Warszawa, dnia 4 lutego 2014 r.

Poz. 115

UCHWALA Nr 239
RADY MINISTROW

z dnia 24 grudnia 2013 .

w sprawie ustanowienia Programu Solidarnos$¢ pokolen. Dzialania dla zwigkszenia aktywnosci zawodowej osob
w wieku 50+

Rada Ministrow uchwala, co nastepuje:

§ 1. Ustanawia si¢ Program Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla zwigkszenia aktywnosci zawodowej 0sob w wieku 50+,
zwany dalej ,,Programem”, stanowigcy zatacznik do uchwaty.

§ 2. Program realizuje minister wtasciwy do spraw pracy.
§ 3. Uchwala wchodzi w zycie z dniem ogtoszenia.

Prezes Rady Ministrow: D. Tusk
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Zalacznik do uchwaty nr 239 Rady Ministrow
z dnia 24 grudnia 2013 r. (poz. 115)

Program

Solidarnosc¢ pokolen

Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej osdb
w wieku 50+



Monitor Polski -3- Poz. 115

Spis tresci

| A 1<) T PSPPI 6
2. Syntetyczna diagNOZa........c.ccoeeeiieriieiieeiie ettt ettt ettt e et e e e st enteeenreeneen 10
2.1 Sytuacja demOZrafiCZNa.........ccocuiieriieeiiieeeiee ettt et tee e e e e et e e e ebeeeeaeas 10
2.2 Aktywno$¢ 0s6b po 50. roku zycia W POISCE ......ccvvieiiieeiiicieeceeee e, 10
2.3 Poziom kapitatu ludzkiego pracownikdw po 50. roku Zycia........cccceceeveevueniencnnene 11
2.4 Uczenie si¢ przez cale zycie 0S0b W Wieku S04 ........ccccoiiiiiiiiiiiiiieiienieeeeee e 12
2.5 Osoby w wieku 50+ wobec INternetu...........ccccuvveriiiiriieeniieeeece e 15
2.6 Zarzadzanie WIeKICM .........coouiiiiiiiiiiiiieiii ettt 15
2.7  Trzeci sektor: organizacje pozarzadowe i podmioty ekonomii spolecznej ............... 17
2.8 Indywidualna przedsiebiorCZOSC. ......c.oovuiieiieiiieiieeie ettt 18
2.9  Sprawowanie opieki przez 0SObY PraCujacCe .......coccveevierienieriienienienienieeieneeneeenenne 20
2.10 ZUATOWIE ..ottt ettt et sttt e e ittt e et e e bt e s ab e et e e s abeenbeenneas 21
2.11 Wplyw niepelnosprawnosci na aktywnos¢ zawodowa osob po 50. roku zycia..... 22
2.12 Swiadczenia spoteczne jako czynnik wptywajacy na dezaktywizacje zawodowa
0SOD W WICKU SO+ ..ttt 24
3. Dzialania na rzecz 0os6b w wieku 50+ w krajowych dokumentach strategicznych ......... 26
4. Wyzwania wobec aktywizacji zawodowej 0s6b po 50. roku zycia ........ccceeveeeiiieneennnne 30

5. Cele, priorytety i kierunki dziatan w Programie ,,Solidarno$¢ pokolen. Dzialania dla
zwickszenia aktywnosci zawodowej 0SOb W Wieku 50+ ......ooovviieiiiieiieeie e 33

5.1  Cel 1. Dostosowanie kompetencji oraz podniesienie kwalifikacji osob 45+
Z PErSpektywy POtrZeb rYNKU PIACY ....ceecvierieeriieeieeiieeieeieeete et esee e seeesreeaeessbeenseeenseas 34

Priorytet 1.1. Rozw¢j i poprawa jako$ci oferty edukacyjnej dla os6b 45+ oraz
dostosowanie jej do potrzeb rynku pracy oraz potrzeb i mozliwosci jej odbiorcow ....... 34

Priorytet 1.2. Uczenie si¢ przez cate zycie jako czynnik wspierajacy aktywnos$¢
ZAWOUMOWE ...veeiiieiiieeiie et eite ettt et e st e e be e tteesbe e saeesseeteeesbeenseessseenseessseensaessseanseenssennseens 37

Priorytet 1.3. Wdrozenie rozwigzan zachecajacych pracodawcoéw (szczegdlnie z matych
1 $rednich firm) do rozwoju kompetencji pracownikOw 45+ .........ccccovvevvieeriiieenieeeiieenns 38

Priorytet 1.4. Uwzglednienie w rozwoju krajowego systemu kwalifikacji wspierania
aktywnosci edukacyjnej 0sOb po 45. TOKU ZYCIa ......cccuvieeiiieriiieiee e 39

5.2 Cel 2. Rozwoj kultury organizacji i sSrodowiska pracy bardziej przyjaznych
Pracownikom W WICKU SO .....ccuiiiiiieiie et e 40

Priorytet 2.1. Rozw¢j systeméw planowania kariery zawodowej, zdobywania
kompetencji oraz zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach w celu wykorzystania
potencjatu pracownikOw W Wieku S0+.......coieiiiiiiiiiieeiiece e 40

Priorytet 2.2. Poprawa warunkow pracy oraz wzrost motywacji i zadowolenia z pracy
PracoOWnikOW W WIEKU SO ....oooiiiiiiiieiie et e e e 42

Priorytet 2.3. Wdrozenie rozwigzan systemowych zachecajacych pracodawcow do
zatrudniania i utrzymywania zatrudnienia osOb w wieku 50+ ..........cccoeviviiiiiiiiieeeies 43



Monitor Polski —4 - Poz. 115

Priorytet 2.4. Poprawa wizerunku i przetamywanie stereotypow dotyczacych
pracownikow w wieku 50+, a takze przeciwdzialanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek

W fIrmach 1 INSEYTUCIACK .....eiiiiiiiiiciieiiecce et b e eareens 43
5.3 Cel 3. Zwigkszenie skutecznosci 1 efektywnosci dzialan promujacych zatrudnienie 1
AKEYWNOSE ZAWOMOWE....c.eiieiiieiiieiieeiie ettt ettt ettt e st e eaeeetbesnbeessaeesbeesseessseenseessseenseenens 44

Priorytet 3.1 Upowszechnienie w instytucjach rynku pracy instrumentéw aktywizacji

zawodowej skierowanych do os6b w wieku 50+ oraz poprawa ich skutecznosci........... 44

Priorytet 3.2. Rozw0j przedsigbiorczosci z zaangazowaniem 0sob w wieku 50+, w tym

PrzedsigbiorcZoSCi SPOTECZINE] ....evivuviieeiieeciiie ettt e e e e saree s 46

Priorytet 3.3. Wdrozenie systemowych rozwigzan zachecajacych osoby w wieku 50+ do

pozostawania w zatrudnieniu i podejmOwWania PraCy ........ccceeeeveeervreerveeerveeeseeessreeessneens 47
54  Cel 4. Wspieranie idei aktywnego 1 zdrowego Starzenia si¢ ..........ccceeeeveeeveernveennenne. 49

Priorytet 4.1. Upowszechnianie idei aktywnego i zdrowego starzenia Si¢ ...................... 49

Priorytet 4.2. Upowszechnienie profilaktyki zdrowotnej oraz mozliwo$ci poprawy

kondycji fizycznej i psychicznej 0S0b W Wieku SO0+ ........occvveiiiiriiiiiinieeiieiecieeee s 49

Priorytet 4.3. Wspieranie zmian systemowych rozwigzan dotyczacych aktywnego

1 zdrowego starzenia si¢ poprzez wspotpracg w tym zakresie .........oocvevvvevveecieeneeenenne. 51
5.5 Cel 5. Rozwdj wspotpracy na rzecz wzrostu zatrudnienia osob 50+ ....................... 52

Priorytet 5.1. Stworzenie i rozwijanie statych form wspotpracy i koordynacji dziatan
rzadu, samorzadow regionalnych, organizacji pracodawcow, zwigzkéw zawodowych,
reprezentacji organizacji pozarzagdowych, reprezentacji podmiotow ekonomii spotecznej,
srodowisk naukowych i mediow w sferze aktywizacji zawodowej i zatrudnienia 0sob

LA 4 (5] 8 B PSPPSR 52

Priorytet 5.2. Rozw0j wspolpracy, na rzecz zatrudnienia os6b w wieku 50+, samorzadéw
terytorialnych, pracodawcow, zwigzkéw zawodowych, organizacji pozarzadowych,
podmiotéw ekonomii spotecznej, sSrodowisk naukowych i mediow na poziomie

regionalnym 1 1oKaINYM ......oooiiiiiiiiiiiic e 53
5.6  Cel 6. Transfery spoleczne wspierajace aktywnos¢ zawodowa oséb w wieku
PIZEAEMETYIAINYIM ....tiiiiiiiieciie ettt ettt e et et e et e e aaeesbeesseeenbeesseesnseenseas 54
Priorytet 6.1. Wydtuzenie efektywnego wieku emerytalnego ........cccceeeevveecveencnieenneens 54
Priorytet 6.2. Stopniowe ograniczanie alternatywnych drog dezaktywizacji zawodowe;j
z wykorzystaniem systemu $wiadczen spolecznych ..........ccoocveviiiiiiiniiniiienieciecies 54
6. System koordynacji i monitorowania Programu Solidarnos¢ pokolen............................ 56
6.1  Koordynacja realizacji Programu...........cccoocuieriiiiiinieeiieieee et 56
6.2 Wskazniki MONTEOTOWANIA ....c.eevtieiiriiiieiie ettt sttt et 58
7. Finansowanie Programu SolidarnoSc¢ pokolen ...................ccoeevceeeeceeenceeeiiieecieeeceeene 60
7.1 Analiza wplywu Programu na sektor finanso6w publicznych, rynek pracy,
konkurencyjnos¢ gospodarki 1 przedsigbiorczo$¢ oraz sytuacje 1 rozwoj regionalny.......... 60
7.2 Realizacja celow szczegdtowych Programu Solidarnosc pokolen. ............................ 61

8. Aneks 1. Szczegdtowa diagnoza aktywnosci zawodowej 1 dezaktywizacji oséb po 50.
TOKU ZYCIQ 1ot ntvieeiiie ettt ettt e ettt e et e et e e et e e esbeeessbaeensaeesssaeeassaeesseeenssaeensseesssneensseennns 66

T N B 1<) T Yo v 1 i - O SRS 66



Monitor Polski -5- Poz. 115

8.2  Aktywnos¢ 0sob po 50. roku zycia W POISCe ......ccvieviiiiiiiiicieceeeee 68
OSObY 504 Na TYNKU PIACY ...eouviriiiiiiiieiieieeieeit ettt sttt 68
Polityka S0+ W urzgdach Pracy ........ccceeiieiiiieiiieiieeieesie ettt eee e 73
Zarzadzanie wiekiem i inne praktyki przyjazne osobom 50+ stosowane przez
pracodawcow, dyskryminacja 0s0b 50+ na rynku pracy .........ccccceeeeeevieenieenieeniesieeneenns 75
Dyskryminacja 0S0b 50+ na rynku PraCy....c.ccceeeeieeieeiiienieeiienieeieeieeeeeesieeseveeveeseneens 79
Udziat organizacji pozarzadowych i sektora ekonomii spotecznej w aktywizacji
zawodowej 1 zatrudnieniu 0SOD S0+ .......ccoiiiiiiiiiieiiieiiecieee et e 80
Indywidualna przedsiebiorczZoSe .......c.oovuiiiiiiiiiiiieeie et 85

8.3  Poziom kapitalu ludzkiego pracownikéw po 50. roku zycia........cceecveeveeneeenieennnnnne. 87
WYKSZEAICENIE .....evieiiieiieeiiecee ettt ettt ettt e e e seessaeenseessaeesbeesaesnseensnans 87
Kapitat ludzki i kompetencje 0s0b po 50. rOKU ZYCIa .....cecvveeiieeiieiieeiieiieeie e 88
Opinie pracodawcow o kompetencjach pracownikéw 50+ 1 problem stereotypow......... 94
Uczenie si¢ przez cate Zycie 0SOD SO0 ......ooviiiiiiiiiieiiecieeieeete ettt e 97
Osoby w wieku 50+ WobeC INtEINETU. ......cccvieriieeiieiiecie ettt 106

8.4  Przyczyny i uwarunkowania wczesniejszej dezaktywizacji zawodowe;................. 107
STAN ZATOWIA ...ttt sttt ettt ettt sae et sese e et 107
Wplyw niepelnosprawnos$ci na aktywnos¢ zawodowa osob po 50. roku zycia............. 109
Sprawowanie opieki Przez 0SODY PraCUJACE.....cccuureerureererieerieeerieeerireeeeieeesreeesreeeseneeens 115
Zmiany dotyczgce wieku emerytalnego .........ccveevieriieiiieniieieeee e 120
Weczedniejsze emerytury oraz inne transfery spoteczne — efekty dotychczasowej polityki
........................................................................................................................................ 121

8.5  Wdrazanie emerytur pOmoOStOWYCH .......coouiiiiiiiiiieiiiiieiiee e 125

Liczba korzystajacych ze swiadczen pomostowych 1 przecigtna wysokos$¢ swiadczen 125

Fundusz Emerytur Pomostowych (FEP) .......cccoooiiiiiiiiii e 126
0. SPIS WYKIESOW ....eeiiieiieiieeiiieiieeite ettt ettt e e te et e sebeesbeestbeeseesnbeesseessseenseesnseenseenens 128
LO.  SPIS TADCL ..t ettt et eenbeenbeeeneas 129
| R 11 1110 - H OO SO P S UPRUSPRUPR 129

12. Aneks 2. Sktad osobowy Rady Spotecznej 50+ ........cccovvviieiiiiiiiiiiiiciee e 133



Monitor Polski —6— Poz. 115

1. Wstep

Program ,,Solidarnos¢ pokoleri”l) zostat przyjety przez Rade Ministréw w 2008 r. jako pakiet
dziatan rzagdowych zmierzajagcych do zwiekszenia zatrudnienia oséb powyzej 50. roku zycia
w Polsce. Przyjety wodwczas Program zaktadat potrzebe skoordynowanych dziafan,
obejmujgcych zaréwno te obszary, ktére wspierajg popyt na prace oséb 50+, jak i te, ktore
oddziatujg na strone podazowa, poprzez tworzenie zachet do wydtuzania aktywnosci
zawodowej oraz dziatania na rzecz kapitatu ludzkiego w tej populacji.

W okresie od 2008 do 2013 r. szereg zatozonych w Programie dziatan zostato
zrealizowanych. W szczegdlnosci obnizono koszty pracy dla oséb powyzej 50. roku zycia
poprzez obnizenie sktadek na Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych oraz kosztéw wynagrodzen za czas choroby ponoszonych przez
pracodawcéw. Wprowadzono emerytury pomostowe i bardzo istotnie ograniczono
mozliwosci korzystania z wczesniejszych emerytur. Od 2013 r. stopniowo podnoszony jest
ustawowy wiek emerytalny kobiet i mezczyzn — do 67. roku zycia dla obu ptci (w przypadku
mezczyzn bedzie on osiggniety w 2020 r., a w przypadku kobiet w 2040 r.).

Pierwsze lata realizacji Programu ,Solidarnos¢ pokolen” przypadty na okres spowolnienia
gospodarczego, ktdre rowniez skutkowato pogorszeniem sie sytuacji na rynku pracy. Pomimo
to, wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata wzrdst z 31,6% w 2008 r. do 38,7%
w 2012 r. Jednoczes$nie, mimo ze stopa bezrobocia w tej grupie oséb w tym okresie wzrosta
0 2,1 pkt. proc. (w 2012 r. wyniosta 7,4%), to jednak byta o 2,8 pkt. proc. nizsza niz stopa
bezrobocia oséb w wieku 15-64 lata (w 2012 r. — 10,2%). Mozna stwierdzi¢, ze postep na
drodze do osiggniecia gtéwnego celu Programu jest zadowalajacy.

Celem Programu ,Solidarnos¢ pokolen” jest osiggniecie w perspektywie do 2020 r.
wskaznika zatrudnienia oséb w wieku 55—64 lata na poziomie 50%.

Utrzymanie dotychczasowej korzystnej dynamiki zmian i realizacja zatozonego celu wymaga
jednak nowego spojrzenia na Program. Potrzeba taka wynika z kilku przestanek. Po pierwsze,
wydtuzenie wieku emerytalnego wymaga podejmowania dziatan wspierajgcych, szczegdlnie
osoby po 60. roku zycia, w utrzymywaniu aktywnosci zawodowej do wyzszego niz dotychczas
wieku emerytalnego. Po drugie, sformutowane zostaty dtugookresowa i $redniookresowa
strategie rozwoju Polski, wobec czego dziatania na rzecz oséb w wieku 50+ powinny wynikaé
z priorytetow i kierunkéw dziatan okreslonych w tych dokumentach. Po trzecie, Polska, tak
jak i pozostate kraje UE, rozpoczyna realizacje kolejnej perspektywy finansowej na lata

Uw dalszej czesci tekstu bedzie odwotanie do Programu ,,Solidarnos¢ pokolen” przez okreSlenie Program, o ile
nie zaznaczono inaczej bedzie to skrotowe okreslenie tego dokumentu.
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2014-2020, co oznacza planowanie i realizacje nowych programéw operacyjnych
finansowanych ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Diagnoza stanu obecnego wskazuje na szereg wyzwan, ktére stojg przed politykg wobec
0s6b w wieku 50+ w Polsce. Odnowiony Program ,Solidarno$¢ pokolen” odpowiada na
wyzwania, jakie zostaty zdiagnozowane w tym obszarze.

Zaproponowana aktualizacja Programu ,Solidarno$¢ Pokolen” podtrzymuje podejscie
miedzypokoleniowe w strategii zatrudnienia. Dlatego tez realizowane dziatania musza
promowac dostep do zatrudnienia przez caty okres uczestnictwa w rynku pracy. Polityka
aktywnego starzenia sie dotyczy nie tylko oséb w wieku 50+, ale odnosi sie do dziatan
w przebiegu catego zycia, obejmuje rdwniez osoby, ktére w okres starosci bedg wchodzity
dopiero w kolejnych dekadach. Nalezy zwrdcic takze uwage na jakos¢ kapitatu ludzkiego jako
waznego czynnika wpfywajgcego na szanse zatrudnienia, takze oséb po 50. roku zycia.
Kapitat ten jest zas ksztattowany przez cate zycie.

Program ,Solidarnos¢ pokolern 50+” obejmuje szerokie spektrum inicjatyw, ktérych celem
jest lepsze wykorzystanie zasobdéw ludzkich oséb w wieku 50 i wiecej lat. Podobnie jak do tej
pory, zaktada sie ze dziatania w tym zakresie podejmowane beda na wielu poziomach.
Poczawszy od dziatan rzadu, przez inicjatywy wifadz regionalnych i lokalnych oraz
pracodawcow. Niezbedne sg réwniez checi poszczegdlnych oséb do tego, aby wydtuzaé
swojg aktywnos$¢. Niezbedne jest rowniez zachecenie oséb w wieku 50+ do tego, aby
wydtuzaty one swojg aktywnos¢ zawodowa. Jest to szczegodlnie istotne obecnie, gdy znaczna
czes¢ srodkéw, a zatem i dziatan w obszarze polityki rynku pracy, pozostaje w gestii wiadz
regionalnych.

Gtéwnym beneficjentem i adresatem Programu sg osoby powyzej 50. roku zycia. Dziatania
kierowane bedg jednak réwniez do szerszego grona oséb w réznym wieku, zaréwno do oséb
w wieku 60+, jak i do 0sdb, ktére dopiero za kilkanascie lub kilkadziesigt lat wchodzié¢ bedg
w wiek przedemerytalny (szczegdlnie do grupy 45+). Adresatami Programu sg rowniez
okreslone grupy i podmioty, takie jak przedsiebiorcy, zwigzki zawodowe, organizacje
pozarzgdowe, podmioty ekonomii spotecznej, publiczne i niepubliczne instytucje rynku
pracy, samorzady terytorialne i instytucje administracji rzgdowej.

W dalszych czes$ciach Programu zawarte s3:
— syntetyczna diagnoza sytuacji oséb po 50. roku zycia na rynku pracy oraz
uwarunkowan ich decyzji dezaktywizacyjnych,
— dziatania na rzecz aktywizacji oséb po 50. roku zycia w kontekscie strategii rozwoju
kraju oraz innych strategicznych dokumentodw,
— identyfikacja gtéwnych wyzwan stojgcych przed polityka aktywizacji zawodowe] oséb
po 50. roku zycia,
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— zrewidowane szczegdétowe cele Programu ,Solidarnos$é¢ pokolen” oraz propozycje
dziatan zmierzajacych do ich osiggniecia w ramach polityki zatrudnienia oraz szerszej
pojmowanej polityki przeciwdziatajgcej dezaktywizacji zawodowej oraz spotecznej,

— propozycje wskaznikéw, ktére mogg by¢ wykorzystane w monitorowaniu i ewaluacji
zatozonych celéw Programu.

Program uzupetniony jest o aneks zawierajgcy szczegétowy opis obecnej sytuacji na rynku
pracy oséb po 50. roku zycia, z uwzglednieniem charakterystyki tych oséb. Zawiera on
rowniez informacje o przyczynach dezaktywizacji zawodowej w Polsce, obejmujgcych
czynniki ,wypychajace” z rynku pracy oraz zachecajagce do pobierania $wiadczen
spotecznych. Istotnym elementem diagnozy jest ocena dotychczasowego funkcjonowania
systemu emerytalnego w kontekscie wczesniejszego wycofywania sie z rynku pracy.
Diagnoza obejmuje réwniez ocene kapitatu ludzkiego oséb po 50. roku zycia. Przedstawione
sg takze dotychczasowe dziatania podejmowane w Polsce w celu wsparcia tej grupy oséb na
rynku pracy, poprawy ich szans na zatrudnienie oraz wzrostu aktywnosci zawodowej, w tym
efekty dziatan podejmowanych w latach 2008-2012.

Cele, priorytety i kierunki dziatan zaproponowane w Programie wynikajg zaréwno z diagnozy
przygotowanej w ramach prac Rady Programowe;j 50+2), jak réwniez wynikéw badan i analiz
w ramach projektu ,Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+” prowadzonych przez
Uniwersytet tddzki (partnera projektu). W ramach tych dziatan zostaty przeprowadzone
badania zaréwno ilosciowe jak i jakosciowe, ktérych wyniki sg opublikowane szczegétowo
w ,Diagnozie obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn w wieku 50+”% (2013). Publikacja ta jest
komplementarna do przedstawionej w Programie diagnozy i uzupetnia wnioski, ktére zostaty
zaprezentowane w Programie.

Trzeba podkresli¢ znaczenie cztonkéw Rady Spotecznej 50+* w tworzeniu tego dokumentu.
Cztonkowie Rady byli aktywnymi uczestnikami w okreslaniu wyzwan zwigzanych
z aktywizacjg oséb w wieku 50+ jak i dziatan, ktdre bedg sprzyja¢ wyréwnywaniu ich szans na
rynku pracy.

Programem tworzgcym, wraz z niniejszym Programem, kompleksowy pakiet rekomendacji
dla szeroko rozumianej aktywizacji oséb po 50. roku zycia jest Rzgdowy Program na rzecz
Aktywnosci Spotecznej Osob Starszych na lata 2012-2013 (zwany dalej ,Programem ASOS
2012-2013"), ktéry ma byé kontynuowany w ramach Rzgdowego Programu na rzecz
Aktywnosci Spotecznej Oséb Starszych na lata 2014-2020 (zwanym dalej ,,Programem ASOS

2 W sktadzie: dr Agnieszka Chton-Dominczak (koordynator), dr Iga Magda, dr Jolanta Perek-Biatas, Barttomiej
Piotrowski, dr Joanna Plak, Tomasz Schimanek, Konrad Turek, Wiestaw Zawadzki (sekretarz).

3w dalszej czesci, gdy bedzie odpowiednie powotanie do tej publikacji nalezy postugiwaé sie okresleniem:
Diagnoza, Ut, 2013.

# Lista cztonkéw Rady Spotecznej znajduje sie w Aneksie nr 2.
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2014-2020"). Celem Programoéw ASOS jest wspieranie aktywnosci spotecznej oséb w wieku
60+. Majg one w swoim zatozeniu by¢ przedsiewzieciem kompleksowym, uwzgledniajgcym
obszary i kierunki wsparcia umozliwiajgce osiggniecie celu gtdwnego polityki wobec osdb
starszych, jakim jest poprawa jakosci i poziomu zycia oséb starszych dla godnego starzenia
sie poprzez aktywnos¢ spoteczna. Istotne jest to, ze Program ASOS zaktada wtgczenie sektora
organizacji pozarzagdowych do dziatan stuzgcych zaangazowaniu senioréw w réznych formach
aktywnosci. Mozna wyrdznié tutaj cztery cele:

Cel szczegétowy 1. Zwiekszenie roznorodnosci i poprawa jakosci oferty edukacyjnej dla
0s0b starszych.

Cel szczegétowy 2. Tworzenie warunkéw dla integracji wewnatrz- i miedzypokoleniowe;j
0s6b starszych przy wykorzystaniu istniejgcej infrastruktury spotecznej.

Cel szczegétowy 3. Rozwdj zrdznicowanych form aktywnosci spotecznej, w tym
upowszechnianie wolontariatu, partycypacji w procesach decyzyjnych,
w zyciu spofecznym, w tym udziat oséb starszych w ksztattowaniu
polityki publiczne;j.

Cel szczegétowy 4. Zwiekszenie dostepnosci, podniesienie jakosSci ustug spotecznych oraz
wspieranie dziatan na rzecz samopomocy i samoorganizacji.

Przygotowany Program ASOS na lata 2014-2020 opiera sie na doswiadczeniach Programu
ASOS 2012-2013 i wskazuje na trafne wyodrebnienie priorytetéw obejmujgcych sfere
edukacji oséb starszych, integracje wewnatrz- i miedzypokoleniowg, partycypacje
obywatelskg o0séb starszych oraz szeroko rozumiane ustugi spoteczne, z akcentem na
aktywnos¢ w formie wolontariatu oséb starszych.

Niezaleznie od Programdéw ASOS, od wiosny 2013 r., trwajg prace nad przygotowaniem
zatozen polityki senioralnej na lata 2014-2020, wykraczajagcej poza obszar aktywnosci
spotecznej osob starszych. Celem opracowywanych dokumentéw proponowanych jak
i dyskutowanych przez cztonkéw Rady Spotecznej ds. Polityki Senioralnej przy MPiPS, jest
kompleksowe ujecie kwestii, ktére wymagajg od polityki panstwa réznych dziatan i stanowic
bedg wspdlng i skoordynowang mozliwos¢ prowadzenia polityki senioralnej.
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2. Syntetyczna diagnoza

2.1 Sytuacja demograficzna

W okresie od 2008 do 2012 r. procesy demograficzne zachodzgce w Polsce nie ulegty
zmianie. W szczegdlnosci wydtuzato sie trwanie zycia Polakdow. W ciggu ostatnich 5 lat
srednie dalsze trwanie zycia 45-latkéw w Polsce wydtuzyto sie o okoto 1 rok. Jednoczesnie
zmianie ulega struktura wieku populacji. Wsréd oséb w wieku 15-69 lat udziat oséb 50+
wzrést z 31,9% do 34,1%. W kolejnych latach prognozowany jest dalszy wzrost udziatu tej
grupy wieku w populacji oséb w wieku produkcyjnym.

2.2 Aktywnos$¢ oséb po 50. roku zycia w Polsce

Ostatnie piec lat przyniosto wyrazng poprawe sytuacji oséb w wieku 50+ na rynku pracy.
Pomimo negatywnych tendencji w gospodarce i zatrudnieniu ogétem, w latach 2007-2012,
liczba osdéb pracujgcych w tej grupie wieku zwiekszyta sie o ponad 800 tysiecy. Nadal jednak
widoczna jest duza dysproporcja miedzy sytuacjg Polski a sytuacjg innych krajow UE (na
koniec 2012 r. wskaznik zatrudnienia w grupie 50-64 lata wynidst w Polsce 50%, podczas gdy
w krajach UE-15 byt na poziomie 61%), okreslajgca skale wyzwan, jaka stoi przed polityka
rynku pracy adresowang do oséb po 50. roku zycia.

Niska aktywnos¢ zawodowa oséb po 50. roku zycia wynika z jej gwattownego spadku wsréd
os6b w wieku przedemerytalnym (po 55. roku zycia u kobiet oraz po 60. roku zycia
u mezczyzn), co wynika z uwarunkowan poprzedniego systemu emerytalnego.

Wzrost aktywnosci zawodowej przyspieszyt dopiero po 2009 r., na skutek wygaszenia
mozliwosci przechodzenia na wczedniejsze emerytury i tym samym znaczgcego
podwyiszenia efektywnego wieku emerytalnego. Pomimo tego w 2012 r. 58,2% oséb
w wieku 55-64 byto biernych zawodowo, co oznacza, ze ponad 3 miliony oséb w wieku
przedemerytalnym pozostawato poza rynkiem pracy. Luka w stosunku do krajéw UE
pozostaje znaczgca — w UE-27 aktywnych zawodowo jest przecietnie 53% osdb w wieku
55-64 (2012 r.).

Znaczaco wzrdst wskaznik zatrudnienia oséb po 50. roku zycia, w szczegdlnosci w grupie
wieku 50-54 i 55-59. Wzrost wskaznika zatrudnienia oséb w wieku 60-64 lata byt duzo
stabszy, co determinowane jest niskim wiekiem emerytalnym kobiet (obowigzujgcym grupy
obecnie odchodzace na emeryture). Rosngca aktywnosc i zatrudnienie oséb po 50. roku zycia
wynikaty przede wszystkim z utrzymywania sie w zatrudnieniu; powroty na rynek pracy oséb
biernych zawodowo miaty marginalng skale. Ponadto, wskaznik zatrudnienia oséb 50+ jest
silnie réznicowany w zaleznosci od poziomu wyksztatcenia — osoby z dyplomem uczelni maja
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zdecydowanie wieksze prawdopodobieistwo zatrudnienia i wyzszy wiek dezaktywizacji
zawodowej.s)

Stopa bezrobocia (mierzona metodologia BAEL6)) 0s06b po 50. roku zycia w Polsce sytuuje sie
na poziomie sredniej unijnej (7,7% vs. 7,4% w UE-27 w 2012 r.), podczas gdy jeszcze
w 2005 r. przewyzszata jg dwukrotnie. Istotny spadek bezrobocia miat miejsce w latach
2005-2008 idotyczyt przede wszystkim oséb w wieku 50-59 Ilat, natomiast wzrost
bezrobocia — wskutek ostatniego spowolnienia gospodarczego po 2009 r. — w relatywnie
wiekszym stopniu dotknat osoby w wieku 60—64 lata. Dtugotrwate bezrobocie nadal czesciej
dotyka osoby w starszych grupach wieku niz osoby w wieku 25-49 lat, jednak jego natezenie
w ostatnich latach zmalato. Jednoczesnie w Polsce diugookresowe poszukiwanie pracy
czesciej dotyczy kobiet, podczas gdy przecietnie w UE ryzyko to w réwnym stopniu dotyka
kobiety i mezczyzn.

Podsumowujac, na przestrzeni ostatnich lat w sytuacji oséb po 50. roku zycia na rynku pracy
obserwowaliémy pozytywne zmiany. Wzrosta ich aktywnos¢ zawodowa i zatrudnienie,
bezrobocie pomimo trudnej sytuacji gospodarczej utrzymato sie na niskim poziomie. Nadal
jednak dystans dzielgcy Polske od krajéw unijnych pozostaje znaczacy, a oczekiwane zmiany
demograficzne potegujg wyzwania stojgce przed politykg rynku pracy w Polsce.
Najwazniejszym problemem wydaje sie by¢ utrzymanie w zatrudnieniu oséb po 50. roku
zycia, poniewaz utrata pracy, w szczegdlnosci zas dtugotrwate pozostawanie bez pracy, dla
wiekszosci oséb w tym wieku okazuje sie korncem kariery zawodowe;.

2.3 Poziom kapitatu ludzkiego pracownikéw po 50. roku zycia

Wyksztatcenie, kompetencje i umiejetnosci oséb po 50. roku zycia czesto nie przystajg do
oczekiwan pracodawcéw, stanowigc istotng bariere dla zwiekszenia i wydtuzenia aktywnosci
zawodowej. Poziom formalnego wyksztatcenia znaczaco rézni mtodsze i starsze generacje
Polakéw. W grupie wieku 25-49 lat niemal 30% legitymuje sie wyksztatceniem wyzszym,
podczas gdy w grupie 50+ jest to tylko 12%.

Pomimo, ze kapitat ludzki nie musi obniza¢ sie wraz z wiekiem, wiele badan’! potwierdza
ogolny spadek poziomu zdrowia, sity fizycznej oraz wielu fizjologicznych i motorycznych
funkcjonalnosci, a takze niektérych zdolnosci kognitywnych. Wéréd oséb w wieku 50+
w Polsce najsilniejszy spadek widoczny jest w przypadku sprawnosci fizycznej i kompetencji
komputerowych [Bilans Kapitatu Ludzkiego (BKL) 2010-12]. O ile w przypadku sprawnosci

> Temat ten szerzej omowiony jest m.in. w ,,Zatrudnienie w Polsce 2008” (Bukowski, 2008), raportach z badania
,Bilans Kapitatu Ludzkiego” (np. Gérniak, 2012) oraz ,Diagnozie obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku
pracy w Polsce”, Ut, 2013.

¢ Metodologia ta definiuje osobe bezrobotng jako osobe niepracujgca, aktywnie poszukujgcg pracy i gotowa do
jej podjecia.

7 Szerzej w diagnozie w zataczniku.
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fizycznej mamy do czynienia z procesem biologicznym, to w przypadku umiejetnosci obstugi
komputera uwidaczniajg sie rdznice generacyjne — jest to efekt ,rewolucji” informatycznej
ostatnich dekad. W grupie wieku 50+ wyraznie wzrasta za to samoocena (na tle innych
kompetencji) zdolnosci interpersonalnych, takich jak wspdétpraca w grupie, tatwe
nawigzywanie kontaktéw ze wspodtpracownikami, komunikatywno$¢ oraz umiejetnosé
rozwigzywania konfliktéw pomiedzy ludZmi, a takie kompetencji organizacyjnych
i kierowniczych oraz przedsiebiorczosé.

Efektywnos¢ pracy zalezy od szeregu czynnikéw, dotyczacych samego pracownika, rodzaju
pracy i sposobu zarzgdzania w firmie. Najistotniejszymi produktywnymi zasobami osdb
w wieku 50+ sg doswiadczenie i wiedza zawodowa. Dzieki nim osoby te mogg znakomicie
radzi¢ sobie w dobrze znanym s$rodowisku, bedac ekspertami w swojej dziedzinie.
Pracodawcy moga takie wptywaé zaréwno na kompetencje pracownikéw, ich postawy
i motywacje, jak i na warunki pracy, ktore moga w wiekszym lub mniejszym stopniu sprzyjaé
wykorzystaniu potencjatu produkcyjnego. Kluczowe znaczenie ma tutaj zarzgdzanie wiekiem,
majgce na celu zwiekszenie zdolnosci do pracy.

Aktywny tryb zycia, uczestnictwo w zyciu spofecznym, aktywnos¢ fizyczna, a przede
wszystkim aktywnos¢ edukacyjna i intelektualna pozwalajg utrzymac wysoka funkcjonalnos¢
kognitywng. Co za tym idzie, dobrze zaplanowane programy szkoleniowe i edukacja przez
cate zycie, a takze rozwijajgca i dostosowana do wieku praca, mogg pomdc powstrzymac
negatywne kognitywne efekty starzenia, a nawet przyczyni¢ sie do dalszego rozwoju
i wzrostu wydajnosci w pracy.

Negatywne stereotypy dotyczace zdolnosci i produktywnosci pracownikéw w wieku 50+
stanowig istotne bariery w ich zatrudnialnosci. Mogg one wptywac¢ na negatywne decyzje
i dziatania pracodawcow w zakresie zarzadzania, a takie prowadzi¢ do dyskryminacji.
Zaréwno ws$rod pracodawcéw jak i pracownikéw do$é¢ rozpowszechnione jest
przeswiadczenie, ze z wiekiem obniza sie zdolnos¢ do pracy, co skutkuje szybkim
wycofywaniem sie z aktywnosci zawodowej. Badania polskich pracodawcéw (ASPA, 2009,
2010), pokazujg, ze pracownicy w wieku 50+ postrzegani sg jako osoby posiadajgce nizsze
kompetencje, mniej wydajne, stabiej przygotowane do pracy, a takze majgce trudnosci
w dostosowaniu sie do nowych rozwigzan i nowych technologii. Cenione sg za to ze wzgledu
na umiejetnosé¢ funkcjonowania w grupie, zarzadzania, rzetelnos¢ i lojalnos¢ wobec firmy.
Potwierdzajg to takze wyniki badan zaprezentowane w Diagnozie (Uniwersytet tédzki 2013).

2.4 Uczenie sie przez cate zycie oséb w wieku 50+

Od lat bardzo niska jest aktywnos$é edukacyjna dorostych Polakéw. Na tle pozostatych krajow
Unii Europejskiej, Polska plasuje sie na jednym z ostatnich miejsc. Zdecydowanie bierng
edukacyjnie grupa sa réwniez osoby w wieku 45/50+. Zaobserwowa¢ mozna systematyczny
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i znaczacy spadek aktywnosci szkoleniowej i samoksztatceniowej w grupach wieku powyzej
45 lat. Wedtug badania Bilans Kapitatu Ludzkiego z 2012 r., w ciggu 12 miesiecy
poprzedzajgcych badanie, w kursach lub szkoleniach (innych niz BHP i przeciwpozarowe)
uczestniczyto 16% osob pracujgcych, 6% — bezrobotnych ekonomicznies), 7% -
zarejestrowanych bezrobotnych i 1% — nieaktywnych zawodowo, w wieku 50-59/64 lata.
Kobiety nieco czesciej podnosza swoje kompetencje niz mezczyzni. Znamienne jest, ze jedna
trzecia Polakow w wieku 50-59/64 nigdy w zyciu nie uczestniczyta w kursach, szkoleniach.
Wraz z wiekiem szybko spada réwniez che¢ do aktywnosci edukacyjnej. O ile wsrdd oséb
w wieku 18-34 lata cheé taka deklarowato okoto 31%, w grupie wieku 35-49 lat jest to 21%,

za$ w grupie 50-59/64 lata — jedynie 10%.

Wiedza i umiejetnosci gromadzone sg przez cate zycie, tak samo jak przez cate zycie
ksztattujg sie postawy wobec ciggtego podnoszenia swoich kompetencji oraz umiejetnosc
uczenia sie. Dziatania majgce na celu podniesienie poziomu aktywnosci edukacyjnej na
pozniejszych etapach kariery zawodowej powinny by¢ adresowane nie tylko do grupy 50+,
lecz takze do oséb w tzw. wieku srednim (szczegolnie do grupy 45+) oraz mtodszych. Jedynie
wtedy mozna liczyé na skuteczne wzmocnienie postaw i motywacji wobec uczenia sie przez
cate zycie.

W grupie wieku 50-59/64 lata wyraznie czesciej wskazywanym powodem rezygnacji ze
szkolen byto przekonanie, ze w tym wieku nie ma sensu sie doksztatca¢ (15% wobec
maksymalnie 2% w mtodszych grupach wieku). Podobnie, w tej grupie wieku kilkukrotnie
wzrastato znaczenie ograniczen spowodowanych stanem zdrowia — wskazywato na nie
ok. 10% o0sob. Jednak najczesciej wskazywanymi powodami braku aktywnosci edukacyjnej
byty po prostu brak takiej potrzeby w pracy i brak motywacji do rozwoju. Odpowiedzi
Swiadczgce o zewnetrznych barierach uczestnictwa pojawiaty sie sporadycznie. Podobnie
wyniki diagnozy, przeprowadzonej przez Uniwersytet toédzki wskazujg, ze az 47% kobiet
i 45% mezczyzn w wieku 60-69 lat nie zamierza rozszerzac¢ ani pogtebiac¢ swoich kwalifikacji
ani przekwalifikowywaé sie. Koniecznos¢ radykalnego przekwalifikowania akceptuje jedynie
8% mezczyzn w wieku 45+, w tym tylko 5% po 60. roku zycia. W przypadku kobiet
odpowiednie odsetki wynoszg 10% i 3%, Wedtug badania GUS z 2011 r. Ksztafcenie
dorostych, najczestszg przyczyng braku uczestnictwa w szkoleniach jest brak checi i potrzeby,
w przypadku kobiet takze konieczno$é podejmowania innych obowigzkéw niezwigzanych
z praca.

Niskie wskazniki aktywnosci edukacyjnej oséb w wieku 50+ wynikajg z trzech podstawowych
przyczyn. Po pierwsze, wiekszos¢ oséb, ktére nie uczestniczylty w kursach lub szkoleniach
wskazywata na bariery wewnetrzne: nie odczuwata potrzeby podnoszenia swoich

) Zgodnie z definicjg BAEL.
% por. wykres 3.14, Diagnoza, Ut 2013.
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kompetencji dla celéw zawodowych, brakowato im czasu lub motywacji. Dla pracownikéw
przygotowujacych sie do przejscia na emeryture, wydaje sie to czesto stratg czasu. Wsréd
bezrobotnych, biernos¢ edukacyjng mozna zas interpretowaé jako brak wiary w sensownos¢
i znaczenie takich dziatan dla zwiekszenia szans zatrudnienia. Zrdédta takich opinii mozna
szuka¢ w niedopasowaniu zakresu i sposobu przekazywanej wiedzy do kompetencji i potrzeb
odbiorcow (czyli przekazywanie wiedzy zbyt trudnej lub takiej, ktérg juz posiadaja,
niedostosowanie dydaktyki do mozliwosci percepcyjnych oséb 50+) braku mozliwosci
wykorzystania jej w pracy lub niemoznosci znalezienia pracy w oparciu o te wiedze.

Drugi czynnik, to pewne uproszczenie statystyczne wynikajgce ze stosowania wskaznikdw,
ktdére nie taczg wieku i wyksztatcenia. W grupie wieku 50+ mniej jest oséb z wyksztatceniem
wyzszym, a wtasnie te osoby szkolg sie najczesciej (nalezy pamietaé jednak, ze za
wyksztatceniem kryje sie m.in. takze typ pracy i stanowisko, a takze kompetencje i postawy).
Rdznice w aktywnosci edukacyjnej pomiedzy grupami wieku nie sg tak duze, jak pomiedzy
grupami o réznym poziomie wyksztatcenia.

Trzeci czynnik odnosi sie do roli pracodawcow, ktdrzy najczesciej finansujg szkolenia
i decydujg o tym, kogo na nie wysytajg. Okoto potowa kobiet i mezczyzn w wieku 50-64 lata,
ktéra w ostatnich 2 latach byta aktywna edukacyjnie, korzystata z réznych form edukacji
finansowanych przez pracodawcéw (Diagnoza, Ut, 2013: 146). Wsrdd wszystkich kategorii
przedsiebiorstw dominuje polityka poszukiwania na rynku, a nastepnie rekrutowania
pracownika w petni lub niemal w petni przygotowanego do wykonywania swoich
obowiazkéw (74% firm poszukujacych pracownikéw). Wedtug badan ASPA'®, 35% firm
w Polsce (zatrudniajgcych przynajmniej 10 pracownikéw) stosowato plany szkoleniowe dla
starszych pracownikow, najczesciej byty to firmy i organizacje z sektora publicznego i duze
firmy (Perek-Biatas, Turek, 2011 oraz 2012). Z badan prowadzonych w projekcie
,Wyrdwnanie szans ...” wynika, ze co pigty pracodawca wskazuje na generalng niechec¢ oséb
w wieku 45/50+ do udziatu w szkoleniach, ale co drugi nie widzi takich problemdw, a nawet
uwazajg, ze pracownicy w tym wieku chetniej niz osoby mfodsze uczestniczg w szkoleniach.
Pracownicy w wieku 45/50+, mimo wszystko w dos¢ duzym stopniu zainteresowani
szkoleniami, napotykajg trudnosci ze wzgledu na malejgcg z wiekiem efektywnos¢ procesow
uczenia sie. Jednak w ramach tego badania okazato sie, Zze co trzeci pracodawca w ogdle nie
szkolit swoich pracownikéw (poza obowigzkowymi szkoleniami)“). Pracodawcy czesto tez
szkolg selektywnie, np. osoby z kierownictwa przedsiebiorstwa lub osoby pracujace

19 Badania zrealizowane byty w latach 2008-2012 w ramach miedzynarodowego projektu ,Aktywizacja
potencjatu oséb starszych w starzejacej sie Europie” (Activating Senior Potentials in Ageing Europe — ASPA).
Projekt finansowany byt przez Unie Europejskag w ramach 7. Programu Ramowego. Wzieto w nim udziat osiem
krajow (Holandia, Wielka Brytania, Francja, Niemcy, Szwecja, Dania, Wtochy i Polska). W Polsce realizowany byt
przez Instytut Socjologii Uniwersytetu Jagiellonskiego (Jolanta Perek-Biatas i Konrad Turek).
11) .

por. Diagnoza, Ut, 2013.
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w kluczowych zespotach, co wynika z badania ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi przez
Kompetencje” zrealizowanego przez Instytut Badan Edukacyjnych (Sienkiewicz, 2013).

2.5 Osoby w wieku 50+ wobec Internetu

Z badania ,Diagnoza Spoteczna” z 2011 r.1? wynika, ze juz wsrdod oséb w wieku 40+ znaczgco
maleje odsetek oséb korzystajgcych z Internetu. Problem podziatu generacyjnego zwigzany
z poziomem umiejetnosci cyfrowych oraz zagrozeniem wykluczeniem cyfrowym jest na tyle
istotny, ze wymaga szerszego potraktowania.

Whnioski ptyngce z raportu Miedzy alienacjg a adaptacjq. Polacy w wieku 50+ wobec
Internetu® jednoznacznie potwierdzajg, ze wykluczenie cyfrowe jest najwyzsze wsréd osdb
starszych. Wedtug badaczy wsréd prawie 13 min Polakdéw w wieku 50 i wiecej lat, z Internetu
korzysta zaledwie 21,6% (2,8 mIn), mimo ze 40% posiada do niego dostep w domu. Obecnie
osoby w wieku 50+ to tylko 18% polskich internautow.

Problem niedostatecznych kompetencji cyfrowych w grupie wieku 50+ oraz zagrozenie
wykluczeniem cyfrowym bedg miaty coraz wieksze znaczenie w najblizszej przysztosci ze
wzgledu na zwiekszajacg sie liczbe oséb w wieku 50+ na rynku pracy oraz wykorzystywanie
w coraz wiekszym stopniu zaawansowanych technik informacyjno-komunikacyjnych.
Z drugiej jednak strony to negatywne zjawisko bedzie czesciowo rekompensowane przez fakt
wchodzenia w wiek dojrzaty osdb, ktore relatywnie wczesniej nabyty umiejetnosci cyfrowe.

W generacji 50+ bardzo duze znaczenie dla wykluczenia cyfrowego majg czynniki
spoteczno-demograficzne. Znacznie czesciej korzystajg z sieci osoby stosunkowo mtodsze,
lepiej wyksztatcone i pracujgce. Jest tez wsrdd nich nieco wiecej mezczyzn niz kobiet.
Znacznie rzadziej uzytkownikami Internetu sg mieszkancy wsi, emeryci i rencisci oraz Polacy

Zyjacy w gospodarstwach domowych o niskich dochodach™.

2.6 Zarzadzanie wiekiem

Zarzgdzanie wiekiem to sposdb zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie
umozliwiajgcy dostosowanie $rodowiska pracy i mozliwosci rozwoju zawodowego do
potrzeb i mozliwosci pracownikéw bedacych w réznym wieku, na rédznym etapie swojej
kariery i bedacych w réznych sytuacjach zyciowych, osobistych, w tym takze pracownikéw po
piecdziesigtym roku zycia. Badania polskich pracodawcéw wskazujg, ze w firmach nadal

2 por. raport ,Diagnoza Spoteczna. Warunki i jakos$¢ zycia Polakow” z 2011 r. na stronie www.diagnoza.com

) Miedzy alienacjq a adaptacjq. Polacy w wieku 50+ wobec internetu. Raport Otwarcia Koalicji ,,Dojrz@fos¢
w sieci”, pod redakcja Dominika Batorskiego i Jana M. Zajgca. Cytowany raport jest pierwszym efektem prac
Koalicji Cyfrowego Wtaczenia Generacji 50+ ,,Dojrz@to$¢ w sieci”.

) jak wyzej.
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stosunkowo rzadko spotykane jest zarzgdzanie wiekiem i dtugofalowe planowanie kariery
zawodowe] uwzgledniajgce spersonalizowane plany szkoleniowe i systematyczng ocene
kompetencji, ale tez wiedza na temat zarzgdzania wiekiem jest niewielka (por. Diagnoza, Ut,
2013). Stosunkowo niewiele polskich firm stosuje rozwigzania, ktdre utatwiajg prace
pracownikom 50+ i zwiekszajg jej efektywnos$¢, tym samym stosujg réoznego rodzaju metody
zarzadzania, ktére uwzgledniajg wiek pracownikéw. W matych firmach gtéwnie nastepuje
przesuwanie starszych pracownikéw na inne stanowiska, a w duzych prowadzi sie czasem
specjalne programy, ale opierajg sie zwykle na mentoringu (por. Diagnoza, Ut, 2013).

Na przyktad wedtug ogdlnopolskiego badania przeprowadzonego przez Akademie Rozwoju
Filantropii, w Polsce w 2007 r. zaledwie 1% pracodawcow styszato i znato koncepcje
zarzgdzania wiekiem, 13% styszato, ale niewiele, 85% pracodawcéw w ogéle jej nie zna ani
o niej nie s’rysza’fols). Podobnie wedtug badann ASPA (2009) jedna trzecia firm posiadata
rozwigzania ergonomiczne (36%), podobna liczba deklarowata, ze praktykowane s3a
elastyczne godziny pracy (31%).

Te stosunkowo proste dziatania majg istotne przetozenie na odczuwang jakos¢ pracy przez
pracownikéw i moga mie¢ wptyw na chec pozostawania jak najdtuzej aktywnym na rynku
pracy. Jednoczesnie bardzo mato firm zmniejszato obcigzenie pracg pracownikéw w wieku
50+ (11%) lub udzielato dodatkowych urlopdw (3%). 35% przebadanych firm deklarowato
prowadzenie szkolen dla pracownikéw 50+, 27% wspierato wewnetrzng mobilnosé
pracownikéw, a 21% planowato i wspierato ich w rozwoju kariery zawodowej. WS$réd
polskich przedsiebiorcéw wcigz jednak wystepuje ,kosztowe” postrzeganie pracownikéw
w wieku 50+ jako mniej produktywnych i , drozszych” (Perek-Biatas, Turek, 2012).

Pracodawcy, myslac o konsekwencjach starzenia sie pracownikow dla swoich firm, na
pierwszym planie widzg koszty wynikajgce z potencjalnego zachorowania starszych
pracownikéw, jak i tym samym z wiekszym korzystaniem ze zwolnien lekarskich.
36% pracodawcow wskazato na te zagrozenia jako istotne w funkcjonowaniu firm. Jednak na
podstawie wynikow badania Diagnoza (Diagnoza, Ut, 2013) pracownicy 50+ nie naduzywajg
zwolnien lekarskich.

W dyskusji o barierach zwigzanych z zatrudnianiem oséb 50+, podnosi sie kwestie
dyskryminacji ze wzgledu na wiek (ageism). W badaniach Diagnozy cze$¢ pracodawcéw
wrecz wskazuje na dyskryminacyjne podejscie do zatrudnienia oséb w wieku 45+,
potwierdzajg to rowniez wspotpracujgcy z nimi przedstawiciele agencji zatrudnienia,
urzedoéw pracy (Diagnoza, Ut, 2013). Na podstawie badan nt. rdwnego traktowania, jako
standardu dobrego rzadzenia, prowadzonych przez Biuro Petnomocnika Rzadu ds. Réwnego

15) »Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery i szanse”, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa

2007.
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Traktowania (CAIEPP UJ, 2012), wynika, ze w Polsce problem gorszego traktowania jest
obecny w $wiadomosci spotecznej. O ile gorsze traktowanie subiektywnie odczuty
stosunkowo niewielkie odsetki osdb, to duza czes¢ Polek i Polakéw miata osobisty kontakt
z osobami gorzej traktowanymi ze wzgledu na cechy bedgce przestankami dyskryminacji
(pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, orientacja seksualna, pochodzenie inne niz polskie itp.).
Okazuje sie, ze najwieksza czes¢ spoteczenstwa polskiego doswiadcza gorszego traktowania
ze wzgledu na wiek oraz pte¢. Dodatkowo, 13% oséb spotkato sie z osobg powyzej 50. roku
zycia, ktora zostata gorzej potraktowana (na rynku pracy) ze wzgledu na swoéj wiek. Na
podstawie tych badan okazato sie, ze najwieksze znaczenie w procesie rekrutacji ma dla
zatrudniajgcych niepetnosprawnos¢ kandydatki lub kandydata do pracy. Najwieksze
trudnosci w dostepie do pracy majg osoby niewidome oraz niestyszace. Nieco mniejsze
— osoby poruszajgce sie na wdzku inwalidzkim. Najbardziej preferowane sg osoby sprawne.
Kolejng pod wzgledem waznosci w procesie rekrutacji cechg jest wiek. Gdyby osoby badane
byty odpowiedzialne za zatrudnienie, to mtodzi ludzie (do 30 roku zycia) znacznie czesciej
znajdowaliby prace niz osoby po 50. roku zycia.

2.7 Trzeci sektor: organizacje pozarzgdowe i podmioty ekonomii spotecznej

W Polsce wedtug badan GUS w 2010 r. dziatato ponad 80 tysiecy organizacji pozarzgdowych,
wsrod ktorych 67,9 tys. (84%) stanowity stowarzyszenia i podobne organizacje spoteczne,
7,1tys. (9%) fundacje, 3,6 tys. (4%) organizacje samorzgadu gospodarczego, zawodowego
i pracodawcéw, a 1,8 tys. (2%) — spoteczne podmioty wyznaniowele). Od kilku lat
dynamicznie rozwijajg sie takze podmioty ekonomii spotfecznej, ktore wykorzystuja
dziatalno$é¢ ekonomiczng dla realizacji celéw spotecznych, gtéwnie reintegracji spoteczno-
zawodowej 0sOb zagrozonych spotecznym wykluczeniem. Nalezg do nich przede wszystkim
organizacje pozarzgdowe prowadzgce dziatalnos¢ gospodarczg (ok. 3 500), spétdzielnie pracy
(ok. 650 dziatajacych), spétdzielnie inwalidow i niewidomych (ok. 230 dziatajgcych),
spotdzielnie socjalne (ponad 600 zarejestrowanych), spétki non-profit (ok. 40 dziatajgcych),
Centra Integracji Spotecznej (ok. 74), Kluby Integracji Spotecznej (ok. 286 zarejestrowanych),

Zaktady Aktywnosci Zawodowej (ok. 69), Warsztaty Terapii Zajeciowej (ok. 663)*").

19 Trzeci sektor w Polsce. Stowarzyszenia, fundacje, spoteczne podmioty wyznaniowe, samorzad zawodowy
i gospodarczy oraz organizacje pracodawcow w 2010 r.”; red. Gos-Wdjcicka K., Natecz S., Studia i analizy
statystyczne, GUS, Warszawa 2013, s. 25.

1) ,Krajowy Program Rozwoju Ekonomii Spotecznej. Projekt”, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej,
Warszawa, wrzesien 2013.



Monitor Polski — 18— Poz. 115

Organizacje pozarzadowe i podmioty ekonomii spotecznej, z punktu widzenia aktywizacji
zawodowej i zatrudnienia oséb 50+, petnig kilka istotnych funkcji:

e aktywizujg spotecznie nieaktywne zawodowo osoby 50+, dla wielu z nich aktywnos¢
spoteczna jest kontynuacjg lub alternatywa dla pracy zawodowej,

e organizujg wolontariat, z ktérego korzysta¢ mogg takze osoby 50+,

e wspdlnie z pracodawcami organizujg wolontariat pracowniczy, ktéry moze byc
przygotowaniem do przejscia z koniczacej sie aktywnosci zawodowej w aktywnos$é
spoteczng,

e wspierajg i organizujg aktywnos¢ edukacyjng oséb 50+, dzieki czemu mogag one
podnosic i uzupetniaé swoje kompetencje spoteczne i kwalifikacje zawodowe,

e aktywizujg zawodowo nieaktywne osoby 50+,

e tworzg miejsca pracy dla oséb 50+.

Wiekszos¢ dziatan panstwa dotychczas koncentrowata sie na wspieraniu funkcjonowania
organizacji pozarzagdowych w sferze aktywnosci spotecznej oséb 50+. Istotng role w tym
zakresie odgrywa uruchomiony w 2012 r. Rzgdowy Program na rzecz Aktywnosci Spotecznej
Osob Starszych na lata 2012—-2013. Projekty organizacji pozarzagdowych w sferze aktywizacji
spotecznej wspiera takze Program Operacyjny Fundusz Inicjatyw Obywatelskich.

Dziatania organizacji pozarzgdowych w sferze aktywizacji zawodowej oséb 50+, jak rowniez
tworzenie podmiotow ekonomii spotecznej, w szczegdlnosci spodtdzielni socjalnych,
wspierane sg w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Do maja 2013 r. organizacje
pozarzadowe otrzymaty dotacje z Europejskiego Funduszu Spotecznego na realizacje ponad
90 projektéw w zakresie aktywizacji zawodowej i spofecznej oséb 50+. Organizacje
pozarzadowe i podmioty ekonomii spotecznej mogg by¢ waznym partnerem dziatain w sferze
aktywizacji zawodowej oséb 50+ przede wszystkim dla powiatowych urzeddéw pracy
i osrodkow pomocy spotecznej. Wspieranie rozwoju wspotpracy w tym obszarze pomiedzy
stuzbami zatrudnienia i pomocy spotecznej oraz podmiotami ekonomii spotecznej bedzie
odzwierciedlat Krajowy Program Rozwoju Ekonomii Spotecznej na lata 2014-2020. Jednak
dotychczas potencjat trzeciego sektora nie jest w petni wykorzystany zaréwno
w ksztattowaniu, jak i realizacji polityki panstwa na rzecz zatrudnienia oséb 50+. Niewielka
czes¢ aktywnych organizacji pozarzadowych, zaréwno na poziomie krajowym, jak
i regionalnym, wspodtpracuje z administracjg publiczna.

2.8 Indywidualna przedsiebiorczos¢

Z badan Bilans Kapitatu Ludzkiego — edycja Il wynika, iz 14% oséb z grupy wieku 55-59/64
lata prowadzi wtasng pozarolniczg dziatalno$¢ gospodarczy, a 11% dziatalno$é gospodarcza
rolniczg. Osoby w wieku 50+, czesciej decydujg sie na prace w formie wiasnej dziatalnosci
(tacznie 25% badanych) niz mtodsze grupy wieku (np. w grupie oséb w wieku 25-34 lata
dziatalno$é gospodarczg prowadzi tylko 13%, wsréd oséb w wieku 35-44 lat odsetek ten
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wynosi 17%). Istotng barierg w rozwoju indywidualnej przedsiebiorczosci, nie tylko oséb 50+,
sg skomplikowane procedury zwigzane z jej uruchomieniem. Wedtug raportu Banku
Swiatowego ,,Doing Business” z 2012 r., zatozenie nowej dziatalnosci gospodarczej w Polsce
wymaga dopetnienia 6 procedur, trwa 32 dni, kosztuje 17,3% dochodu osobistego oraz
wymaga wktadu finansowego w wysokosci co najmniej 14% witasnych dochodéw. Na tle 183
krajéw ocenianych w rankingu pod wzgledem tatwosci zatozenia nowej firmy, Polska zajmuje
dalekie 126 miejsce. Istotnym ograniczeniem w podejmowaniu dziatalnosci gospodarczej
przez osoby 50+ sg takze ich obawy zwigzane z brakiem wiary we wtasne sity oraz brakiem
wiedzy i doswiadczen w prowadzeniu wtasnego biznesu.

W okresie 2004-2009 wspieranie aktywizacji zawodowej oséb 50+, w tym takze w zakresie
podejmowania przez nie dziatalnosci gospodarczej, byto ograniczone. Problematyka
aktywizacji zawodowej oséb w wieku 50+/45+ zostata co prawda uwzgledniona juz
w programach przedakcesyjnych, ale dos¢ marginalnie, a zainteresowanie tg grupg byto
niewielkie. Najistotniejszym w okresie 2004-2006 instrumentem wsparcia aktywizacji
zawodowej 0s6b 50+ byta Inicjatywa Wspélnotowa EQUAL™,

Sytuacja zmienita sie w nowym okresie programowania, gtéwnie dzieki temu, ze w PO KL
pojawity sie priorytety dotyczace dziatan skierowanych do oséb 50+. Spowodowato to, ze
w latach 2007-2011 z PO KL skorzystato 200 tysiecy oséb w wieku 50-64 lata, w tym
ok. 50 tysiecy podjeto wtasng dziatalnos¢ gospodarczg w ciggu 6 miesiecy po zakonczeniu
udziatu w projektach. 10,4 tys. oséb powyzej 50. roku zycia otrzymato dotacje na zatozenie
wtasnej dziatalnosci gospodarczej. Niemal 50 tys. oséb zagrozonych wykluczeniem
spotecznym, ktdre skorzystato z pomocy oferowanej w ramach Priorytetu VIl ,Promocja

integracji spotecznej”, pochodzito wtasnie z omawianej grupy wieku™.

Wedtug Diagnozy, dziatalnos¢ gospodarczg prowadzi okoto 5% populacji w wieku 45/50+,
czesciej mezczyzni niz kobiety. Dodatkowa prace poza gtéwnym zZrédtem utrzymania
podejmuje (gtéwnie incydentalnie) okoto 7% pracujgcych oséb z omawianej grupy wieku
(por. Diagnoza, Ut, 2013).

Indywidualna przedsiebiorczo$¢ moze by¢ jednym z waznych Zrédet zatrudnienia dla oséb
50+, tym bardziej ze pozwala wykorzysta¢ posiadang przez nich wiedze pragmatyczng oraz
doswiadczenia zawodowe i zyciowe. Jednak, aby tak sie stato nalezy szerzej niz dotychczas
promowac przedsiebiorczos¢ w tej grupie wieku oraz wspiera¢ osoby 50+ w pokonywaniu
barier zwigzanych z podejmowaniem wtasnej dziatalnosci gospodarczej.

18),,Raport z analizy programow skierowanych do oséb 50+ zrealizowanych w Polsce w latach 2004-2009”, red.

B. Urbaniak i J. Wiktorowicz, Uniwersytet tédzki, £odz, 2011.
19 7rédto: Ministerstwo Rozwoju Regionalnego.
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2.9 Sprawowanie opieki przez osoby pracujqcezo)

Najczestszymi opiekunami osdb starszych sg kobiety w wieku 50—-69 lat, ktore zajmujg sie
swoimi starszymi rodzicami lub tesciami (Czekanowski, 2006, Bien i in., 2006, Kotowska
2007, Kotowska, Wodycicka 2008). Generalnie zaangazowanie os6b w tej grupie wieku
w sprawowanie opieki jest znaczace, sprawuje j3 bowiem 31% kobiet i 20% mezczyzn.
Opieka ta ma na ogot charakter ciggty (codziennie lub rzadziej — kilka dni w tygodniu) oraz
pochtania najczesciej powyzej 10 godzin tygodniowo (Kotowska, Woycicka 2008: 91, por.
takze wyniki projektu EUROFAMCARE, w Bien i in. 2006, takze Diagnoza, Ut, 2013).

Badania Second European Quality of Life Survey (Kotowska i in. 2010) takze pokazujg, ze
szczegblnie w krajach Europy Srodkowej i Wschodniej moina oczekiwa¢ probleméw
zwigzanych z organizacja zycia rodzinnego z jednej strony i pracg zawodowgq z drugiej, ktore
spowodowane sg posiadaniem obowigzkdw opiekunczych nad osobg starsza.

Analiza danych pochodzgcych z drugiej rundy SHAREZY (w ramach projektu Carers@Workzz))
jednoznacznie wskazata na fakt wiekszego niz przecietne obcigzenia opiekundw pracujgcych
w stosunku do opiekunéw niepracujacych, a takze w stosunku do osdb nieposiadajgcych
obowigzkéw opiekunczych. Analizy statystyczne wykazaty, iz wiekszos¢ pracujacych oséb
i opiekunow w wieku 50+ nie widzi w sprawowaniu opieki przeszkody w innych
aktywnosciach zyciowych. Jednak nie pozostaje to bez wptywu na ich ogdlne samopoczucie.
Wyniki wskazujg takze znacznie wiekszg sktonnos¢ do depresji osdb 50+, sprawujgcych
opieke nad osobg starszg, ktdre pracujg zawodowo w pordwnaniu do analogicznej grupy
0sbb, ktére nie wykonujg pracy zawodowej (Perek-Biatas, Stypiriska, Turek, 2011). Ocena
wplywu sprawowane] opieki na zdrowie badanego (pracujgcego) zalezy w najwiekszym
stopniu od kondycji psychofizycznej osoby starszej objetej opieka. Znacznie czesciej
negatywny wptyw na opiekuna ma sytuacja, gdy osoba starsza jest lezgca i wymaga
catodobowej pe’mowymiarowejm opieki oraz sytuacja, w ktérej kontakt z t3 osobg jest
utrudniony lub wrecz niemozliwy w wyniku zaawansowania choroby wptywajgcej znaczaco
na sprawnos¢ umystowg takiej osoby (najczesciej: Alzheimera, Parkinsona czy demencji
— otepienia). Wptyw opieki na samopoczucie i zdrowie oséb badanych jest tym bardziej
znaczacy im wieksze jest poczucie osamotnienia w wykonywaniu obowigzkdw opiekunczych.
Zauwazono, iz im wiecej os6b zaangazowanych jest w opieke, tym mniejsze jest obcigzenie

20) Fragment na podstawie publikacji Stypiniska, Perek-Biatas, 2010.

20 www.share-project.org

22 Analiza stanowi niepublikowany materiat empiryczny przygotowany w ramach projektu Carers@Work przez
Jolante Perek-Biatas, Konrada Turka oraz Justyne Stypiniskg. Projekt Carers@Work byt finansowany ze srodkéw
Fundacji Volkswagena w Niemczech w ramach programu ,Indywidualne i spoteczne perspektywy starzenia sie
spoteczenstw” w temacie ,Elastycznos¢ i réznorodnosé perspektyw zyciowych”. Czas trwania: styczenn 2009
— grudzien 2010 (Instytut Socjologii Uniwersytet Jagiellonski).

2 W sktad takiej opieki wchodzi pielegnacja, mycie, karmienie, podawanie lekarstw, ubieranie, wizyty lekarskie,
sprzatanie, gotowanie.
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psychiczne i fizyczne opiekuna (care-sharing). Badani wskazywali zatem nie tylko na
psychiczne obcigzenie zwigzane z koniecznoscia godzenia obowigzkéw zawodowych
i opiekunczych, ale takze na problemy ze snem, ktopoty z ci$nieniem, béle kregostupa. Cze$é
z tych probleméw zdrowotnych moze by¢ wynikiem, z jednej strony, nadmiernego
— w stosunku do kondycji oséb 50+ — obcigzenia fizycznego, z drugiej zas — obcigzenia
psychicznego, ktore bardzo czesto jest podtozem dolegliwosci psychosomatycznych, ktére w
dtuzszym okresie czasu mogg przerodzié sie w powazne i dtugotrwate choroby.

Podwdjne obcigzenie: pracg i obowigzkami opiekuriczymi zostato takze zidentyfikowane
w ramach badan projektu ,,Wyréwnywanie szansy ...” (Diagnoza, Ut, 2013), gdzie dodatkowo
wskazano, ze opieka nad osobami zaleznymi pochtania ponad % oséb w wieku 45/50+
srednio ponad sze$¢ godzin dziennie.

Wyzwaniem jest wsparcie tych, ktérzy, z jednej strony, bedg musieli nadmiernie angazowaé
sie w opieke swoich starszych bliskich cztonkéw rodzin z powodu niemal nieistniejgcych
rozwigzan, ktore by wspieraty ich w tej opiece, ale z drugiej strony — przede wszystkim
w Swietle zmian przepiséw o podwyzszeniu wieku emerytalnego — na konieczno$¢ tgczenia
opieki z praca.

2.10 Zdrowie

Sytuacja zdrowotna starszych Polakdw — w poréwnaniu z mieszkaiicami innych krajow
europejskich — nie wypada korzystnie. O ile 43% Szwedow i 36% Szwedek w wieku 50+
ocenia swoj stan zdrowia jako bardzo dobry lub doskonaty, w Polsce jest to jedynie niecate
10% mezczyzn i 6% kobiet w wieku 50+ (SHARE, 2013). W przypadku grupy w wieku
55-59 lat, ponad 50% mezczyzn i prawie 50% kobiet wskazuje, ze ma dfugotrwate problemy
zdrowotne, m.in. prawie 50% kobiet i prawie 40% mezczyzn wskazuje na podniesione
cisnienie krwi/nadcisnienie. Problem z cukrzycg (na podstawie informacji od pacjenta) ma
ponad 14% kobiet i ponad 12% mezczyzn w grupie oséb 50+. W Polsce w 2011 r. okoto 30%
mezczyzn w wieku 50+ oraz okoto 20% kobiet palito papierosy. Z problemem otytosci
spotykamy sie w Polsce niemal dwukrotnie czesciej niz w krajach zachodnich. W ramach
badania POL-SENIOR nadwage stwierdzono u 39,4% osob w wieku 55-59, odpowiednio
u 45,4% mezczyzn i 33,8% kobiet. Innym problemem wsréd grupy oséb w wieku 55-59 lat
jest bezzebie, ktore wystepowato ogétem u 14,1% respondentéw, w tym 16,2% kobiet
i11,6% mezczyzn.

Badania projektu POL-SENIOR (,Aspekty medyczne, psychologiczne, socjologiczne
i ekonomiczne starzenia sie ludzi w Polsce”, pod red. P. Btedowski, Wyd. Termedia, Poznan
2012, str. 596) dotyczgce oséb w wieku 55-59 lat i powyzej 65. roku zycia wskazuja, ze duza
grupa 0sob wycofata sie z aktywnego zycia z powodu niesprawnosci i réoznych problemow
zdrowotnych. Zaburzenia wzroku i stuchu s3g jedng z gtéwnych przyczyn niepetnosprawnosci
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(Aspekty (...) 2012), ktére towarzyszg procesowi starzenia, ograniczajg funkcjonowanie, jak
i 0gdlng aktywnos$é oséb, nie tylko aktywnos¢ zawodowa, ale tez spoteczng. Na podstawie
tych samych badan zauwazalne jest rowniez wystepowanie zaburzed o charakterze
psychicznym: u 24,4% oséb w wieku 55-59 lat stwierdzono podejrzenie tagodnych zaburzen
poznawczych, a u 3,8% otepienie w lekkim stopniu nasilenia. Dodatkowo klinicznie znaczace
objawy depresji stwierdzono u prawie jednej na pie¢ oséb z grupy 55-59 lat oraz dla
poréwnania u 29,7% populacji badanych oséb starszych (65 i wiecej lat).

Mimo tego, pracujagcy w wieku 45-49 lat rzadko korzystajg ze zwolnien lekarskich, nie
naduzywajg ich, co potwierdzity badania pracodawcéw, jak i sami zainteresowani. Miedzy
innymi w ciggu ostatnich 12 miesiecy przynajmniej jeden dzien pracy opuscito zaledwie 30%
zatrudnionych na umowe o prace, 17% pracujgcych na witasny rachunek i 14% pracujacych
na umowe cywilnoprawng, czesciej kobiety niz mezczyini wskazywaty wiekszg absencje
chorobowsg (por. Diagnoza, Ut, 2013).

2.11 Wptyw niepetnosprawnosci na aktywnos¢ zawodowg oséb po 50. roku
zycia

Jedng z podstawowych przyczyn biernosci zawodowej oséb w wieku 50-64 lata jest
niepetnosprawnos¢. Wedtug Narodowego Spisu Powszechnego z 2011 r. liczba oséb
niepetnosprawnych ogoétem wynosita okoto 4,7 min (dokfadnie 4 697,5 tys.). Tym samym
liczba osdb niepetnosprawnych w Polsce stanowita 12,2% ludnosci kraju wobec 14,3%
w 2002 r. Za Gtdwnym Urzedem Statystycznym nalezy wskaza¢, ze dane z NSP 2011,
dotyczace liczby niepetnosprawnych kobiet i mezczyzn, w miastach i na wsi, uzyskane z
wstepnych wynikdbw Narodowego Spisu Powszechnego 2011, mozna przyja¢ za
niedoszacowane. Najczestszg przyczyng niepetnosprawnosci sg schorzenia uktadu krgzenia,
narzgdéw ruchu oraz schorzenia neurologiczne.

Od 2007 r. odnotowuje sie znaczny wzrost wspodfczynnika aktywnosci zawodowej i wskaznika
zatrudnienia oséb niepetnosprawnych. Wedtug najnowszych danych przeliczonych w oparciu
o nowe bilanse ludnosci po Narodowym Spisie Powszechnym z 2011 r. i opartych o nowg
metodologie BAEL, w 2010 r., wspdtczynnik aktywnosci zawodowej wynosit 25,7%, w 2011 r.
wzrost do 26,3%, a w 2012 r. osiggnat poziom 27,5%. Osoby niepetnosprawne, z racji swoich
ograniczen i problemdéw zdrowotnych, ale takze wyksztatcenia czy posiadanych kwalifikacji
zawodowych znajdujg sie w znacznie trudniejszej sytuacji na rynku pracy niz osoby sprawne.
System zabezpieczenia spotecznego z tytutu niezdolnosci do pracy moze zniecheca¢ osoby
niepetnosprawne do podejmowania dziatan, ktérych celem bytoby znalezienie pracy24).
Rdéznica w aktywnosci zawodowe] pomiedzy osobami niepetnosprawnymi a sprawnymi jest

) Szerzej to zjawisko jest omdéwione w czesci 8.4, podrozdziat: Wptyw niepetnosprawnosci na aktywnos¢
zawodowg 0sdb po 50. roku zycia.
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stata i wynosi okoto 45-47 pkt. proc. dla grupy 15—-64 lat oraz 35-39 pkt. proc. dla oséb
w wieku 50-64 lat.

Gtéwnymi beneficjentami systemu wspierania oséb niepetnosprawnych sg ,zaktady pracy
chronionej”. Udziat pracownikéw zaktadéw pracy chronionej w stosunku do ogoétu
pracownikdw niepetnosprawnych, zarejestrowanych w Systemie Obstugi Dofinansowan
i Refundacji (SODIiR), prowadzonym przez Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb
Niepetnosprawnych, jest nadal bardzo wysoki i wynosit w grudniu 2012 r. 67,1%, jakkolwiek
zauwazalna jest stopniowa tendencja spadkowa tego udziatu (w grudniu 2011 r. udziat ten
wynosit 70,8%). Dla poréwnania w grudniu 2004 r. udziat pracownikéw zaktadéw pracy
chronionej w ogdlnej liczbie pracownikéw niepetnosprawnych zarejestrowanych w SODIR
wynosit 86%. Jednoczesnie w tym samym okresie nastepowat wzrost zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy, z 19,3% w 2009 r. do 32,9% w 2012 r.

Wozrost liczby zatrudnionych o0séb niepetnosprawnych, zarejestrowanych w SODIR,
obserwowany w latach 2009 i 2010, dotyczyt zaréwno otwartego, jak i chronionego rynku
pracy, przy czym dynamika tego wzrostu byfa znacznie wyzsza na otwartym rynku pracy.
Liczba pracownikéw chronionego rynku pracy od 2008 do 2010 r., w przeliczeniu na petny
wymiar czasu pracy, wzrosta z 154 506 do 186 253, natomiast w 2012 r. obnizyta sie do
154 704. Liczba pracownikéw otwartego rynku pracy od 2008 do 2010 r., w przeliczeniu na
petny wymiar czasu pracy, wzrosta z 36 890 do 63 922, a w 2012 r. wzrosta do 75 522.

Chociaz osoby niepetnosprawne sg niestety wcigz znacznie gorzej wyksztatcone niz osoby
sprawne, to w ciggu ostatnich lat obserwowano stopniowy wzrost udziatu oséb
niepetnosprawnych z co najmniej Srednim poziomem wyksztatcenia — do 35,5% w 2012 r.,
awsréd osob w wieku produkcyjnym do 34,8%. W 2012 r. wzrdst tez udziat oséb
niepetnosprawnych posiadajgcych wyzsze wyksztatcenie — do 7,5%, a wsrdéd osob w wieku
produkcyjnym — do 9,5%. Wyksztatcenie zasadnicze zawodowe posiadato 31,8% oséb
niepetnosprawnych (wsréd oséb w wieku produkcyjnym — 41,4%). Dla porédwnania udziat
0s6b sprawnych posiadajacych wyksztatcenie co najmniej srednie w 2012 r. wynosit 55,3%,
wyzsze — 21,2%, za$ zasadnicze zawodowe — 24,1%.

Wedtug danych GUS w roku szkolnym 2011/2012 w szkotach podstawowych uczyto sie
59,0 tys. ucznidw niepetnosprawnych, w gimnazjach — 51,6 tys., w szkotach zawodowych
— 16,0 tys., w liceach profilowanych — 0,7 tys., a w liceach ogdlnoksztatcgcych — 5,2 tys.

Liczba niepetnosprawnych studentéw w 2011 r. wynosita 30,2 tys. (stan na 13.12.2011 r.),
z czego 2,0 tys. stanowili studenci niestyszacy i stabo styszacy, 2,6 tys. studenci niewidomi
i stabo widzacy, 8,1 tys. studenci z dysfunkcjg narzadu ruchu (chodzacy) i 0,6 tys. studenci
z dysfunkcja narzadu ruchu (niechodzacy). Inne rodzaje niepetnosprawnosci miato
16,9 tys. studentéw.
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Posiadane wyksztatcenie réznicuje aktywnos¢ zawodowg oséb niepetnosprawnych — istnieje
powigzanie: im wyzszy poziom wyksztatcenia posiadanego przez osoby niepetnosprawne,
tym wyzszy wspodtczynnik aktywnosci zawodowej tych oséb, jak tez wskaznik zatrudnienia.
Najwyzszg aktywnoscia zawodowa cechujg sie osoby z wyziszym i $rednim poziomem
wyksztatcenia.

2.12 Swiadczenia spoteczne jako czynnik wptywajacy na dezaktywizacje
zawodowg oséb w wieku 50+

Swiadczenia spoteczne majg znaczny wptyw na dezaktywizacje oséb w wieku 50+. Im wieksza
dostepnos¢ uniwersalnych $wiadczen i im nizszy wiek, w ktéorym mozina je otrzymaé, tym
nizsza jest aktywnos¢ zawodowa oséb 50+. Struktura sSwiadczen spotecznych powinna,
z jednej strony, zachecaé¢ do utrzymywania aktywnosci zawodowej, a z drugiej, wspieraé
realizacje potrzeb w zakresie spotecznym, w tym opieki zdrowotnej, dtugoterminowe] oraz
zabezpieczenia dochodowego. Istotny wptyw na ich wczesniejszg dezaktywizacje majg
Swiadczenia przystugujgce z tytutu podlegania ubezpieczeniom spotecznym, takie jak
emerytury i renty z tytutu niezdolnosci do pracy. Na dezaktywizacje zawodowg osdb 50+
wptywajg takze, chociaz w mniejszym stopniu, inne swiadczenia zastepujgce dochdd z pracy,
takie jak Swiadczenie rehabilitacyjne, Swiadczenia przedemerytalne czy renta rodzinna.

W wiekszosci przypadkéw osiggniecie wieku emerytalnego i nabycie prawa do emerytury
jest jednoznaczne z zaprzestaniem aktywnosci zawodowej. Che¢ do kontynuowania pracy na
emeryturze, zalezy od takich czynnikdw, jak: wysokos¢ Swiadczenia (im wyzsza stopa
zastgpienia, tym mniejsza che¢ do kontynuowania pracy), kwalifikacje zawodowe (im wyzsze
kwalifikacje, tym wieksza motywacja do kontynuowania zatrudnienia), stan zdrowia (im
gorszy stan zdrowia, tym wieksza gotowos¢ do odejscia z rynku pracy), posiadane
oszczednosci (im wiecej oszczednosci zostato zgromadzonych, tym wieksza motywacja do
zaprzestania wykonywania pracy), wyksztatcenie (posiadanie wyzszego wyksztatcenia
pozytywnie wptywa na gotowos¢ oséb 50+ do kontynuowania zatrudnienia), pte¢ (kobiety
wczesniej odchodzg z rynku pracy z powodu koniecznos$ci wykonywania innych obowigzkoéw,
niezwigzanych z zatrudnieniem).

,Stary” — sprzed 1998 r. — system emerytalny sprzyjat wczesniejszej dezaktywizacji
zawodowej. ,Nowy” — wprowadzony od 1999 r. — zmniejsza sktonnos¢ do takiego
zachowania, gdyz wczeséniejsze odejscie z rynku pracy oznacza duzo mniejszg wysokos¢
Swiadczenia. Emerytury dzisiejszych 20-, 30- i 40-latkéw — oszczedzajgcych w nowym
systemie — bedg nawet o jedng trzecig nizsze od obecnych emerytur, zas kazdy dodatkowy
rok pracy zwieksza wysokos$é¢ swiadczenia o okoto 7-10%. Wczesdniejsza dezaktywizacja
zawodowa, w nowym systemie emerytalnym, oznacza niskg wysokos¢ swiadczenia.
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Zmiany wprowadzone w 2009 r. ograniczyly mozliwos¢ przechodzenia na wczesniejsze
emerytury, tym samym zblizajgc efektywny wiek emerytalny do wieku ustawowego (tj. 60 lat
dla kobiet, 65 lat dla mezczyzn). W 2012 r. uchwalona zostata kolejna zmiana — wydtuzajgca
i wyréwnujgca wiek emerytalny do 67. roku zycia (dla mezczyzn stopniowo do 2020 r., a dla
kobiet do 2040 r.).

Duzy wptyw na dezaktywizacje oséb 50+ majg wczesniejsze emerytury (przystugujace
osobom urodzonym przed 1 stycznia 1949 r. i czeSci oséb urodzonych po 31.12.1948 r.)
i emerytury pomostowe (dla ubezpieczonych urodzonych po 31.12.1948 r., wykonujgcych
prace w szczegdlnych warunkach lub o szczegélnym charakterze). Swiadczenia te sa
traktowane przez ubezpieczonych, jako ,ucieczka” przed bezrobociem i gwarancja niskiego,
ale pewnego dochodu. Jak podajg statystyki, emeryture pobiera 15% mezczyzn w wieku
55-59 lat i 54,8% mezczyzn w wieku 60-64 lata. Wsréd kobiet, 7,2% decyduje sie na
przejscie na emeryture na 6-10 lat przed osiggnieciem formalnego wieku emerytalnego, zas
58,3% decyduje sie na odejscie z rynku pracy do 5 lat przed tym wiekiem. Skala
dezaktywizacji zawodowe] w przypadku oséb 50+ jest zatem znaczna juz przed osiggnieciem
ustawowego wieku emerytalnego. Jednak w nowym systemie, uprawnienia do
przechodzenia na emeryture przed osiggnieciem wieku ustawowego zostaty ograniczone.
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3. Dziatania na rzecz oséb w wieku 50+ w krajowych dokumentach
strategicznych

Wykorzystanie potencjatu oséb w wieku 50 i wiecej lat na rynku pracy wpisuje sie
w realizacje celow i dziatan okreslonych w przyjetych dokumentach strategicznych. S3 to
w szczegdlnosci dwie strategie horyzontalne: ,Polska 2030. Trzecia fala nowoczesnosci.
Dtugookresowa Strategia Rozwoju Kraju” z 11 stycznia 2013 r. (MAIC, 2013) oraz ,Strategia
Rozwoju Kraju 2020” z 25 wrzesnia 2012 r. (MRR, 2013). Trzecim dokumentem jest
sektorowa Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2020 z 18 czerwca 2013 r. (MPiPS, 2013).
Strategie te uzupetnia dokument: Perspektywa uczenia sie przez cate zycie z 10 wrzesnia
2013 r. (Zespét LLL, 2013).

Strategia ,Polska 2030” podkresla, ze , Polska znajduje sie wsrdd krajow europejskich, ktore
powinny zwiekszy¢ aktywnos¢ zawodowq i wskaznik zatrudnienia”®®. Zmiana tego stanu,
wedtug strategii, wymaga miedzy innymi dziatarh wzmacniajacych zwigzanie z rynkiem pracy
osob w wieku 50 lat i wiecej. Jest to jeden z istotnych warunkéw wzrostu konkurencyjnosci
i innowacyjnosci gospodarki, powigzany z potrzebg przeciwdziatania skutkom, zmian
demograficznych zachodzgcych w ostatnich dekadach i prognozowanych w przysztosci.
Zwiekszenie szansy na wzrost zatrudnienia wsréd oséb w wieku 50+ wymaga réwniez, na co
wskazuje dokument ,Polska 2030”, wiekszego nacisku na profilaktyke i promocje
prozdrowotnych zachowan oraz wzorcéw zycia, a takzie utrzymywanie aktywnosci
edukacyjnej. Jednym z celéw dtugookresowej strategii rozwoju jest rozwdj kapitatu
ludzkiego przez wzrost zatrudnienia i stworzenie ,workfarestate”. Wsrdéd kierunkéw
interwencji, ktére maja stuzyc realizacji tego celu znajdujg sie w szczegélnosci:

e stworzenie modelu aktywnosci intelektualnej, spotecznej i zawodowej oséb starszych
opartego na wykorzystaniu ich potencjatéw i zapobieganie wykluczeniu spotecznemu,

e stworzenie warunkéw dla wzrostu liczby oséb niepetnosprawnych zatrudnionych na
otwartym rynku pracy,

e zmiana zasad funkcjonowania publicznych stuzb zatrudnienia w kierunku zwiekszania
ich efektywnosci,

e opracowanie i wdrozenie miedzysektorowych rozwigzan systemowych i dziatan
wzmacniajacych ksztattowanie postaw prozdrowotnych,

e wspieranie nowych rozwigzan zapewniajgcych powszechnos¢ opieki nad osobami
niesamodzielnymi, tak aby odpowiedzie¢ na wyzwania zwigzane ze starzeniem sie
ludnosci i zapewnic¢ wsparcie rodzinom, w ktorych znajduja sie osoby niesamodzielne.

Rozwiniecie zatozen strategii dtugookresowej zawarte jest w ,Sredniookresowe] Strategii
Rozwoju Kraju” (SSRK), w ktérej rozwdj i wykorzystanie kapitatu ludzkiego ujete s3g jako

25),,Po|ska 2030. Trzecia fala nowoczesnosci. Dtugookresowa Strategia Rozwoju Kraju”, s. 74.
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obszar istotny dla budowania konkurencyjnej gospodarki. Strategia sredniookresowa zwraca
uwage na potrzebe dziatan ograniczajacych czynniki zniechecajace do zatrudnienia
i utrzymywania aktywnosci zawodowej, w szczegdélnosci eliminowanie tych rozwigzan
w systemach zabezpieczenia spotecznego, ktére pozwalaja na wczesniejszg dezaktywizacje
oraz tworzenie warunkéw do wiekszej aktywnosci zawodowej oséb starszych. Jednym
z waznych dziatan jest, wdrozone juz, wyréwnywanie wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn.
Podobnie jak w strategii ,Polska 2030”, SSRK odnosi sie do potrzeby zwiekszenia
zatrudnienia wséréd osob niepetnosprawnych. Waznym kierunkiem dziatan jest réwniez
upowszechnienie uczenia sie dorostych. Utrzymanie wysokiej jakosci kapitatu ludzkiego
wymaga réwniez podejmowania dziatan o charakterze prozdrowotnym w horyzoncie do
2020r.

Warto zwréci¢ takze uwage, ze jednym z istotnych celéw diugookresowe] strategii Polska
2030 oraz S$redniookresowej Strategii Rozwoju Kraju 2020 jest zwiekszenie sprawnosci
i efektywnosci panstwa, do czego ma przyczyni¢ sie m.in. lepsza koordynacja dziatan
i zarzadzanie procesami w administracji publicznej, a takze lepsza wspdétpraca administracji
z partnerami spofeczno-gospodarczymi, w tym organizacjami pozarzgdowymi.

O waznej roli kapitatu ludzkiego dla rozwoju kraju swiadczy rowniez to, ze jedng z dziewieciu
sektorowych strategii jest ,Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2020” (SRKL). Jej celem
ogblnym jest rozwijanie kapitatu ludzkiego poprzez wydobywanie potencjatu oséb w taki
sposéb, aby moglty one w petni uczestniczy¢é w zyciu spotecznym, politycznym
i ekonomicznym na wszystkich etapach zycia. W obszarze Strategii dotyczacym wydtuzenia
okresu aktywnosci zawodowej i zapewniania lepsze]j jakosci funkcjonowania oséb starszych
zawarte jest szereg dziatart majacych na celu:

e ograniczanie czynnikdw zniechecajgcych do zatrudniania badz utrzymywania
w zatrudnieniu oséb w wieku 50+,

o efektywna aktywizacja zawodowa niepracujacych,

e dostosowanie rynku pracy do struktury demograficznej, w szczegdlnosci wzrostu
liczby oséb w wieku 50+ wsrdd pracujgcych m.in. przez elastyczne podejscie do czasu
pracy oraz dostosowanie miejsc pracy do mozliwosci starszych pracownikow,

e wyrdéwnywanie szans roznych grup spoteczno-demograficznych na rynku pracy,
w tym osdb niepetnosprawnych,

e rozwdj opieki instytucjonalnej nad dzie¢mi i osobami wymagajgcymi wsparcia
umozliwiajgcej lepsze godzenie rél rodzinnych i zawodowych,

e stworzenie warunkéw do rozwoju ,,srebrnej gospodarki”,

e promowanie edukacji oséb starszych, zaréwno w ramach uczenia sie formalnego, jak
i pozaformalnego, z uwzglednieniem rozwoju kompetencji cyfrowych,

e rozszerzenie oferty edukacyjnej adresowanej do senioréw i dopasowanie jej do
potrzeb tej grupy wieku,

o rozwdj kreatywnosci i innowacyjnosci oséb uczacych sie,

e ukierunkowanie ksztatcenia i szkolenia na zdobywanie kompetencji kluczowych,
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e upowszechnienie uczenia sie dorostych i lepszej dostepnosci ksztatcenia
ustawicznego,

e rozwdj krajowego systemu kwalifikacji oraz systemu walidacji,

e rozszerzenie stosowania narzedzi cyfrowych w ksztatceniu i szkoleniu,

e rozwijanie poradnictwa edukacyjno-zawodowego,

e rozwijanie polityki edukacyjnej opartej na faktach (ang. Evidencebased policy), czyli
na wynikach badan i analiz otaczajgcej rzeczywistosci.

Ostatnim z dokumentéw strategicznych istotnym dla dziatan na rzecz zwiekszania aktywnosci
zawodowej osdéb w wieku 50+ jest ,Perspektywa uczenia sie przez cate zycie”.
,Perspektywa...” ma status dodatkowego dokumentu strategicznego wynikajacego
z dobrowolnie przyjetych przez Polske zobowigzan w UE w zakresie stanowienia
europejskiego obszaru uczenia sie przez cate zycie (ang. lifelong learning — LLL), w tym
europejskich ram kwalifikacji. Problematyka uczenia sie przez cate zycie oraz jego efektéw
— kompetencji i kwalifikacji, jest zagadnieniem horyzontalnym, pojawiajgcym sie we
wszystkich zintegrowanych strategiach rozwoju. Gtéwnym zadaniem ,Perspektywy ...”, jako
dodatkowego dokumentu strategicznego, jest zapewnienie spdojnosci dziatan na rzecz
uczenia sie przez cate zycie.

Dokument ten okresla kierunki polityki, ktéra obejmuje dziatania na rzecz:
e uczenia sie w réznych kontekstach (formalnym, pozaformalnym i nieformalnym),
e uczenia sie na wszystkich etapach zycia, poczawszy od najmtodszych lat do pdznej
starosci,
e identyfikacji, oceny i potwierdzania efektéw uczenia sie.

Celem tej polityki jest zapewnienie wszystkim uczacym sie mozliwosci podnoszenia
kompetencji oraz zdobywania i potwierdzania kwalifikacji zgodnie z ich potrzebami oraz
wymaganiami rynku pracy i spoteczeristwa obywatelskiego. Jest to szczegdlnie wazne dla
podtrzymywania kompetenc;ji i aktualizacji kwalifikacji tych oséb, ktérych formalna edukacja
zakonczyta sie przed wieloma laty.

Wdrazanie dtugookresowej strategii rozwoju kraju ,,Polska 2030” monitorowane jest przez
szereg wskaznikdw odnoszgcych sie zardwno do poziomu kompetencji, jak i stopnia
wykorzystania kompetencji oraz zasobdow ludzkich. Zaktada sie, ze na skutek realizacji
strategii do 2030r.:

e wskaznik zatrudnienia w grupie wieku 65-69 lat przekroczy 30%,
e wskaznik zatrudnienia oséb niepetnosprawnych w wieku 16—64 lata wyniesie ponad
32%, w tym ponad 60% bedzie zatrudnionych na otwartym rynku pracy.
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Ponadto w SSRK do 2020 r.:
e wskaznik zatrudnienia w grupie oséb 55-64 lata powinien wynies$¢ 40%.

Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego wskazuje dodatkowo, ze w 2020 r.:
e wskaznik zatrudnienia wéréd oséb w wieku 55-69 lat powinien wynies¢ 35,8%,
e udziat oséb w wieku 55—-74 lat uczestniczacych w ksztatceniu i szkoleniu powinien
osiggnac srednig w krajach UE,
e S$redni wiek przechodzenia na emeryture powinien wzrosngé¢ do wieku 63,5 lat.
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4. Wyzwania wobec aktywizacji zawodowej osob po 50. roku zycia

Przedstawiona diagnoza wskazuje, ze sytuacja oséb w wieku 50+ na rynku pracy jest
zréznicowana. Zrdznicowane sg rowniez potrzeby tych oséb i potrzeby polskiej gospodarki.
W efekcie polityka aktywizacji zawodowej tej populacji stoi przed szeregiem wyzwan.

W zakresie dostosowania kompetencji oraz podnoszenia kwalifikacji oséb 45+ zgodnie
z potrzebami rynku pracy do gtownych wyzwan naleza:
e niska aktywnos$é edukacyjna osdb po 45. roku zycia i brak motywacji do podnoszenia
oraz aktualizacji kompetencji,
e niedopasowanie oferty edukacyjnejze) dla oséb 45+ do zapotrzebowania rynku pracy
oraz do mozliwosci, potrzeb i oczekiwan osdb 45+,
e mate zaangazowanie pracodawcéw (szczegdlnie MSP) w zakresie wspierania uczenia
sie i rozwoju kompetencji pracownikow 45+,
e niewystarczajgca Swiadomos¢ dostepnej oferty szkolen, a takze niewystarczajgce
systemowe mozliwosci formalnego potwierdzenia posiadanych umiejetnosci
i kompetencji przez osoby 45+.

Aby zapewnié¢ rozwdj kultury organizacji i Srodowiska pracy bardziej przyjaznych dla
pracownikéw 50+ nalezy sprostaé nastepujgcym wyzwaniom:

e zmniejszajgce sie i starzejgce zasoby sity pracowniczej, wydtuzanie sie okresu
aktywnosci zawodowej i rosngce zréznicowanie wieku pracownikéw,

e stabo rozwiniete strategiczne i dtugofalowe podejscie do zarzadzania rozwojem
pracownikéw oraz zarzadzania wiekiem w firmach,

e czesto spotykana praktyka ,wypychania” starszych pracownikow na emeryture
i postrzeganie starszych pracownikéw jako generujgcych wyisze, niz inne grupy wieku,
koszty pracy,

e utrata wartosciowych pracownikow w firmach w wyniku wczesnej dezaktywizacji
doswiadczonych oséb i stabe wykorzystywanie metod wewnetrznego transferu wiedzy,
angazujgce starszych pracownikéw,

e obnizanie checi i zdolnosci do pracy, satysfakcji z pracy i wydajnosci pracownikéw 50+
w wyniku nieodpowiednich warunkéw pracy, niedostosowanych do ich potrzeb,
mozliwosci i ograniczen,

e przedemerytalny okres ochronny jako rozwigzanie ograniczajace elastycznosc
pracodawcow, dziatajagcy na niekorzy$¢ bezrobotnych w wieku 50+, a niekiedy takze
starszych pracownikéw,

26) . . - . L. . . . .

Przez oferte edukacyjng rozumiemy réznorodnego typu dziatalnos¢ edukacyjng i szkoleniowg w systemie
formalnym oraz pozaformalnym (zorganizowane kursy, szkolenia czy tez np. dziatalno$¢ UTW), jak réwniez
oferte wspierajgcg samoksztatcenie osob.
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e stereotypowe postrzeganie osdb starszych przez pracodawcéw i wspdtpracownikdw
jako o0sdéb posiadajgcych nizsze kompetencje, mniejszg elastyczno$¢ czy niska
wydajnos¢ oraz nierdwne traktowanie ze wzgledu na wiek oraz niepetnosprawnosc
w firmach,

e stereotypowe traktowanie o0séb niepetnosprawnych jako mato wartosciowych
pracownikéw, stanowigcych gtéwnie podmiot polityki spoteczne;j,

e niewykorzystany potencjat oséb 50+ z perspektywy rozwoju przedsiebiorczosci.

W celu zwiekszenia skutecznosci i efektywnosci dziatan promujacych zatrudnienie
i aktywnos$¢ zawodowgq instytucje rynku pracy powinny zmierzy¢ sie z nastepujgcymi
wyzwaniami:

e niepetne wykorzystanie, przez powiatowe urzedy pracy, dostepnych instrumentéw
aktywizacji i ograniczona oferta instrumentéw odpowiednich dla oséb 50+,

e rodzna, czesto niska skutecznos¢ oferowanych dziatan,

e brak rzetelnej, systematycznie prezentowanej w sposéb spdjny aktualnej informacji
na temat efektywnosci podejmowanych dziatan, w szczegdlnosci w odniesieniu do
0s6b 50+,

e niedostatek finansowych zachet dla zwiekszenia sktonnosci do podejmowania pracy
i pozostawania w zatrudnieniu,

e rosnace znaczenie problemu ,podwdjnego obcigzenia” pracownikéw w wieku 50+
w wyniku tgczenia pracy i obowigzkdéw opiekunczych.

Wspieranie idei aktywnego i zdrowego starzenia sie napotyka na nastepujgce wyzwania:

e bierne postawy i niewystarczajgce dziatania jednostek w zakresie prowadzenia
zdrowego i aktywnego stylu zycia (na réznych ptaszczyznach),

e niska $wiadomos¢ potrzeby dbania o zdrowie, jak i aktywnos¢ przez cate zycie,

e zty stan zdrowia, niska aktywno$¢ fizyczna i niska $wiadomosé potrzeby dbania
o zdrowie przez cate zycie wsrdd Polakdw, szczegdlnie w starszych generacjach,

e niewystarczajgce rozwigzania, ktére mogtyby systemowo wspiera¢ idee aktywnego
i zdrowego starzenia,

e brak wspétpracy i koordynacji dziatan na poziomie regionalnym i lokalnym, ktére
mogtyby przyczynic sie do upowszechnienia idei aktywnego i zdrowego starzenia,

e brak perspektywy utrzymywania dtugookresowej aktywnosci zawodowej powigzanej
z oszczedzaniem Srodkdw na uzupetnienie dochoddéw z emerytury.

Jak to zostato wskazane we wstepie, dziatania okreslone w Programie wymagajg wspotpracy
wielu jednostek i instytucji. Rozwdj wspoétpracy na rzecz wzrostu zatrudnienia osoéb 50+
oznacza koniecznos¢ sprostania takim wyzwaniom, jak:

e niewystarczajgca spodjnos¢, wspotpraca i koordynacja dziatan réznych podmiotéw
odpowiedzialnych jak i wspierajacych aktywizacje oséb 50+ na poziomie krajowym
i regionalnym (zaréwno horyzontalna, jak i wertykalna),
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e niewystarczajace zaangazowanie partnerow spotecznych w polityke rynku pracy
i prowadzone dziatania aktywizacyjne,

e niewykorzystany potencjat organizacji pozarzadowych i podmiotéw ekonomii
spotecznej w dziataniach stuzgcych aktywizacji zawodowej i zatrudnieniu oséb 50+,

e brak uwzgledniania kwestii polityki zdrowotnej w prowadzonej polityce rynku pracy
oraz wspotpracy na poziomie lokalnym w tym zakresie,

e niewystarczajgca wspotpraca szeregu instytucji majgcych wptyw na sytuacje na
lokalnym rynku pracy, brak skoordynowanych dziatan réznych podmiotéw
odpowiedzialnych, jak i wspierajgcych aktywizacje oséb 50+ na poziomie
regionalnym/lokalnym.

Pomimo znaczgcego ograniczenia liczby osdb ponizej wieku emerytalnego korzystajacych ze
Swiadczen spotecznych niezbedne sg dalsze dziatania na rzecz ograniczenia korzystania
z transferow spotecznych oséb w wieku przedemerytalnym. W tym obszarze do gtéwnych
wyzwan naleza:

e utrzymujgca sie wysoka sktonnos¢ do przedwczesnego przechodzenia na emeryture,

o kwestia akceptacji spotecznej podnoszenia wieku emerytalnego do 67. roku zycia dla
kobiet i mezczyzn,

e wydtuzanie sredniego okresu pobierania Swiadczenia emerytalnego,

e wystepujgce przypadki nieuzasadnionego korzystania z rézinych transferéw
socjalnych (takze ze swiadczen rodzinnych czy pomocy spotecznej) jako sposobu na
utrzymanie biernos$ci zawodowe;j,

e utrata pracy wsrdd oséb 50+ prowadzaca do wczesniejszej dezaktywizacji zawodowej
(pobieranie $wiadczen spotecznych gwarantuje niski, ale pewny dochdd i chroni
przed ubdstwem),

e istniejace limity zarobkowania zniechecajgce do aktywnosci zawodowej rencistéow.
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5. Cele, priorytety i kierunki dziatan w Programie ,Solidarnosc
pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej osob
w wieku 50+”

Gtownym celem Programu ,,Solidarno$¢ pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci
zawodowej osob w wieku 50+”, pozostaje osiggniecie w perspektywie 2020 r. wskaznika
zatrudnienia oséb w wieku 55—64 na poziomie 50%.

W ramach Programu wskazano sze$¢ celéw szczegdtowych, ktére odnoszg sie do obszardw
wyzwan wynikajgcych z priorytetow strategii rozwoju kraju oraz z diagnozy przedstawionej
w Programie oraz w raporcie ,Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku
pracy w Polsce (Ut, 2013). Dla kazdego z celéw szczegdétowych okreslone zostaty priorytety
oraz kierunki dziafania.

Realizacja kazdego z celéw obejmuje réwniez piec priorytetdw o charakterze horyzontalnym:

I. Wspieranie zatrudnienia kobiet powyzej 50. roku zycia

Przez wiele lat kobiety przechodzity na emeryture po 55. roku zycia. Podniesienie wieku
emerytalnego i ograniczenie przechodzenia na wczesniejszg emeryture oznacza, ze w ciggu
zaledwie kilku lat kolejne roczniki kobiet stajg przed wyzwaniem znacznie dtuiszej
aktywnosci zawodowej. Nadal jednak wsrdd pracodawcéw i innych uczestnikdw rynku pracy
utrzymuje sie stereotyp niskiego potencjatu tej grupy, a ciggle obecne bariery w tgczeniu
pracy z zyciem prywatnym ograniczajg szanse na podjecie zatrudnienia. Wymaga to dziatan
ukierunkowanych na wsparcie kobiet na rynku pracy.

Il. Wspieranie aktywizacji oséb niepetnosprawnych powyzej 50. roku zycia

Osoby niepetnosprawne, z racji swoich ograniczen i probleméw zdrowotnych, ale takze
wyksztatcenia czy posiadanych kwalifikacji zawodowych znajdujg sie w znacznie trudniejszej
sytuacji na rynku pracy niz osoby sprawne. Wymaga to dostosowania proponowanych
dziatan do specyficznych potrzeb tej grupy oséb.

[ll. Wspieranie aktywnosci oséb powyzej 60. roku zycia w zwigzku z wydtuzeniem wieku
emerytalnego do 67 lat

Wydtuzenie wieku emerytalnego dla kobiet i mezczyzn do 67. roku zycia wymaga réwniez
wdrazania dziatan adresowanych do osdb po 60. roku zycia, a wiec takich, ktore do tej pory
najczesciej juz przechodzity na emeryture lub inne sSwiadczenia. Zmiana systemu
emerytalnego wymaga podejmowania dziatan po stronie polityki rynku pracy, a takze
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wdrozenia zasady uczenia sie przez cate zycie, aby ograniczy¢ ryzyko bezrobocia tych oséb
przed osiggnieciem wieku emerytalnego.

IV. Wspieranie zatrudnienia mieszkarncéw terendw wiejskich powyzej 50. roku zycia

Osoby mieszkajgce na terenach wiejskich — z racji specyfiki rynku pracy (mniejsza liczba ofert
pracy, sezonowosC), przewazajgce zatrudnienie w rolnictwie, takze niekorzystnych
uwarunkowan realizacji polityki spotecznej i pomocy spotecznej, posiadajgce nizsze
wyksztatcenie oraz nizsze kompetencje i brak odpowiednich kwalifikacji zawodowych
— znajdujg sie w trudniejszej sytuacji niz osoby mieszkajagce w miastach. Majg réwniez
utrudniony dostep do wielu ustug zdrowotnych, co jest jedng z przyczyn gorszego stanu
zdrowia. Potwierdzajg to badania, ktére wskazuja, ze o ile w miastach czesciej niz na wsi
mieszkajg osoby bezrobotne w wieku 45/50+ poszukujgce pracy, to na wsi — sg to gtdwnie
osoby bierne zawodowo (por. Beneficjenci, 2012, Diagnoza, Ut, 2013). Biorgc pod uwage
szczegblng specyfike obszarow wiejskich, wymagane jest uwzglednienie i dostosowanie
proponowanych dziatan do potrzeb, mozliwosci, jak i ograniczen osdéb z tych terendw.

V. Dziatania na rzecz utrzymywania solidarnosci miedzypokoleniowej

Dziatania wspierajgce aktywnos¢ zawodowg i zatrudnienie oséb w wieku 50+ powinny by¢
prowadzone w sposéb sprzyjajacy aktywnosci zawodowej oséb w kazdym wieku, takze tych
ponizej 50. roku zycia, jak rdéwniez wspiera¢ utrzymywanie solidarnosci pomiedzy
pokoleniami. Wazne jest rowniez uwzglednienie perspektywy przebiegu Zzycia, tgczacej
aktywnos¢ zawodowag, rodzinng oraz edukacyjng w kazdym wieku.

5.1 Cel 1. Dostosowanie kompetencji oraz podniesienie kwalifikacji osob 45+
z perspektywy potrzeb rynku pracy

Priorytet 1.1. Rozwoj i poprawa jakosci oferty edukacyjnej dla oséb 45+ oraz dostosowanie
jej do potrzeb rynku pracy oraz potrzeb i mozliwosci jej odbiorcow

Kierunki interwenc;ji

e Rozwdj oferty edukacyjnej i rozwojowej dla oséb w wieku 45+. Powinna by¢ ona
zréznicowana i dostosowana do aktualnych potrzeb rynku pracy. Oferta szkoleniowa
dedykowana osobom 45+ powinna takie by¢ dostosowana do mozliwosci, potrzeb
i oczekiwan oséb w réznym wieku i na réznym etapie kariery zawodowej pod wzgledem
tematyki, formy, metodyki, trybu ksztatcenia, doboru uczestnikow oraz prowadzgcych
szkolenia. Kursy i szkolenia oferowane osobom w wieku 45+ powinny ktas¢ nacisk na
indywidualne podejscie do kazdego z uczestnikéw, uwzgledniajgce rodzaj pracy,
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doswiadczenie, wyksztatcenie i umiejetnosci. Konieczne jest rowniez profilowanie dziatan
edukacyjnych z punktu widzenia specyfiki sytuacji uczestnikdw na rynku pracy (m.in.
osoby pracujace, zagrozone utratg pracy, krétkotrwale bezrobotne, dtugotrwale
bezrobotne, nieaktywne zawodowo i pragngce powrdci¢ na rynek pracy).

Kluczowe kierunki rozwoju oferty edukacyjnej i rozwojowej dla oséb starszych powinny

uwzgledniaé:

o wigczenie procesu edukacji w ramy dtugofalowego planowania rozwoju
zawodowego pracownika, uwzgledniajgcego przebieg kariery zawodowej, zmiany
stanowisk i zawoddw, zmiany pracodawcy, ryzyko utraty pracy, jak i mozliwos¢
wydtuzenia aktywnosci zawodowej po osiggnieciu wieku emerytalnego. Jednym
z elementéw ksztattowania Sciezek edukacyjnych jest wsparcie ze strony
wyspecjalizowanych doradcéw zawodowych, trenerdw lub coachow?”),

o wyspecjalizowane szkolenia zawodowe odpowiadajace konkretnym potrzebom
pracownikdéw danej branzy i na danym etapie kariery zawodowej, majgce na celu
dalszy rozwdj kariery pracownika i utrzymanie w zatrudnieniu. Szczegdlny nacisk
powinien byé potozony na wsparcie dla pracownikéw zagrozonych utratg pracy ze
wzgledu na trudne warunki pracy, pogorszenie stanu zdrowia Ilub
niepetnosprawnosg,

o wyspecjalizowane szkolenia zawodowe dla osdb 45+ pozostajgcych bez pracy
i pragngcych powrdcié na rynek pracy (uwzgledniajgce czas pozostawania bez pracy,
indywidualny potencjat i predyspozycje). Istotng role w rozwoju oferty odgrywacd
bedg publiczne instytucje rynku pracy, szczegdlnie urzedy pracy. Oferta taka musi
uwzglednia¢ uwarunkowania lokalnego rynku pracy i potencjalne efekty szkolen,

o rozwdj i aktualizacje kompetencji z zakresu nowych technologii, m.in. kompetencji
cyfrowych i wykorzystywania zrédet internetowych do pracy i samoksztatcenia,

o doradztwo i rozwdj umiejetnosci w zakresie radzenia sobie z problemami pdznych
etapow kariery zawodowej, m.in. wypaleniem zawodowym, spadkiem motywacji
i wiary w siebie, stresem, trudnosciami w adaptacji do nowych warunkéw, praca
w zespotach zrdéznicowanych wiekowo, trudnosciami w przekwalifikowaniu,
problemami zwigzanymi z warunkami pracy i obcigzeniem pracg,

o podnoszenie umiejetnosci niezbednych do pracy w sektorach, rozwijajacych sie na
skutek zmian demograficznych, np. sektor opieki nad osobami starszymi (zawdd
opiekun osdéb starszych), silver economy i obstuga klientéw 45+.

) Trener rozumiany jest jako osoba prowadzaca szkolenia majgce na celu doskonalenie odpowiednich
umiejetnosci i zachowan oraz przekazywanie wiedzy z tym zwigzanej jego uczestnikom.

Coach - to osoba petnigca role posrednig pomiedzy indywidualnym trenerem a doradcg, towarzyszgca osobie
indywidualnej badZ organizacji, pomagajgca jej w usprawnieniu funkcjonowania i osigganiu zamierzonych
celéw.
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Zréinicowane formy uczenia sie przez cate zycie, obejmujace zaréwno edukacje
formalng, pozaformalng, jak i nieformalne uczenie sie. Jednym z istotnych aspektow
rozwoju oferty edukacyjnej jest elastyczno$é¢ w doborze metod i form w zaleznosci od
preferencji odbiorcéw, dajgcej mozliwos¢ ksztatcenia w pracy, w grupach szkoleniowych,
jak i w domu (co jest szczegdlnie istotne dla obszaréw o stabym dostepie do instytucji
szkoleniowych, m.in. dla obszaréw wiejskich). Poza standardowymi formami szkolenia
w formie grup zajeciowych, powinna ona obejmowaé m.in. kursy i szkolenia
wykorzystujgce nowoczesne technologie, distance-learning (w tym e-learning), edukacije
praktyczng podczas pracy oraz zespoly samoksztatceniowe. Istotne jest rdowniez
zwiekszenie uczestnictwa oséb 45+ w formach edukacji formalnej i pozaformalnej (m.in.
studiach podyplomowych, Uniwersytetach Trzeciego i Drugiego Wieku oraz innych
podobnych).

e Stworzenie warunkéw do rozwoju statej wspoétpracy pracodawcow z instytucjami
edukacyjnymi w zakresie ksztattowania oferty edukacyjnej i rozwojowej dla osdb 45+.
Szkolenia oferowane pracownikom muszg odpowiadaé potrzebom konkretnej firmy,
niezbedny jest wiec udziat pracodawcéw lub ekspertéw z danej branzy w tworzeniu
programow zajec. Istotne jest rowniez wsparcie ze strony instytucji edukacyjnych
w diagnozie struktury kompetencyjnej firmy, identyfikacji potencjalnych problemdéw
i planowaniu dziatan edukacyjnych. Urzedy pracy powinny stale konsultowa¢ swoje oferty
szkoleniowe z pracodawcami i monitorowac potrzeby lokalnego rynku pracy.

e Rozwdj i wspieranie systemu informacji dotyczacej dostepu do edukacji i szkolen dla
os6b 45+, m.in. poprzez rozwdj portalu internetowego zawierajgcego informacje
o dostepnosci szkolen dla oséb 45+ (z dbatoscig o koordynacje, aktualnos¢ i wiarygodnosé
zawartosci) oraz rozwdj i promocje oferty szkolen dla oséb bezrobotnych organizowanych
przez urzedy pracy.

e Rozwdj kadry doradcéw zawodowych, treneréw i coachéw (w tym oséb w wieku 45+)
specjalizujgcych sie w pracy z osobami 45+ i 60+. Kadra prowadzgca ustugi rozwojowe
powinna mie¢ mozliwos¢ statego podnoszenia swoich kompetencji w tym zakresie.

e Rozwdj instytucji publicznych i niepublicznych (takze prywatnych) wyspecjalizowanych
w doradztwie zawodowym i ksztatceniu osob 45+. Przyktadowo mogtyby to by¢ centra
kariery 50+ oferujgce kompleksowe wsparcie w planowaniu i rozwoju kariery, diagnozie
oraz podnoszeniu kompetencji.

e Monitorowanie efektywnosci prowadzonych szkolen, a takze wprowadzenie spdjnej
metodologii oceny efektywnosci dziatan finansowanych z Europejskiego Funduszu
Spotecznego (EFS). Monitorowanie i ewaluacja muszg skupia¢ sie na merytorycznych



Monitor Polski —-37 - Poz. 115

efektach dziatan edukacyjnych, nie zas jedynie na aspektach organizacyjnych
i finansowych.

e Rozwdj wspotpracy publicznych i niepublicznych podmiotéw realizujgcych oferte
edukacyjng w systemie formalnym i pozaformalnym.

e Rozwdj wspotpracy pomiedzy wtadzami centralnymi oraz regionalnymi w zakresie
rozwoju oferty edukacyjnej skierowanej do oséb w wieku 45 lat i wiece;j.

Priorytet 1.2. Uczenie sie przez cate zycie jako czynnik wspierajacy aktywnos¢ zawodowa

Kierunki interwencji

e Upowszechnianie idei i praktyki uczenia sie przez cate zycie wsréd oséb w kazdym wieku,
szczegblnie wsréd osdb 45+. Nacisk powinien by¢ potozony na rozpowszechnienie wiedzy
o korzysciach z aktywnosci edukacyjnej oraz mozliwosciach partycypacji w rdéznych
formach ksztatcenia. Promocja uczestnictwa powinna silnie podkreslaé pozamaterialne
i pozazawodowe korzysci, m.in. rozwdj wtasnych zainteresowan, rozwdj umiejetnosci
praktycznych, rozwdj kontaktéw spotecznych, mozliwos¢ dyskusji i wymiany pogladéw,
zagospodarowanie czasu wolnego, utrzymanie sprawnosci intelektualnej. Istotne jest
dotarcie, za pomocg odpowiednich przekazéw i dziatan, do rdéinych grup odbiorcow:
zaréwno do 0sob z wyzszym wyksztatceniem, najczesciej uczestniczgcych w ksztatceniu,
jak i do osdb gorzej wyksztatconych oraz mieszkancow terendw wiejskich, a takze oséb
nieaktywnych zawodowo, ktére potencjalnie mogg wrécié na rynek pracy.

e Rozwigzania systemowe zachecajace pracownikéw 45+ do rozwoju kompetenc;ji.
Obejmowacé one bedg analize oraz ocene mozliwosci wprowadzenia w zycie np.:
o wziecia dodatkowego urlopu na czas nieobecnosci spowodowanej uczestnictwem
w szkoleniu,
bondw edukacyjnych,
kont szkoleniowych.

e Rozwdj doradztwa edukacyjnego dla osob w réinym wieku, w tym dla oséb 45+, oraz
w roznej sytuacji rynkowej. Proces ksztatcenia przez cate zycie powinien by¢ traktowany
jako  element diugofalowego planowania kariery zawodowej pracownika.
Wyspecjalizowani doradcy zawodowi powinni wspiera¢ rozwdj kapitatu ludzkiego
pracownikdw na roéznych etapach kariery zawodowej, uwzgledniajac ich sytuacje,
potencjat i plany zawodowe, a takze uwarunkowania lokalnego rynku pracy. Celem
doradztwa w przypadku oséb pracujgcych jest podniesienie zdolnosci do pracy, satysfakgcji
z pracy, minimalizacja ryzyka utraty pracy, przekwalifikowanie oraz wydtuzenie
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aktywnosci zawodowej. W przypadku osdb pozostajgcych bez pracy celem jest przede
wszystkim znalezienie i utrzymanie zatrudnienia.

e Budowanie systemu doradztwa i ustug wsparcia, ktére zapewniajg wszechstronne
i indywidualne podejscie do osob niepetnosprawnych, obejmujgc wszystkie obszary zycia
spotecznego i zawodowego, ktére wymagajg pomocy w ramach oferty publicznych stuzb
zatrudnienia oraz organizacji pozarzagdowych finansowanych z krajowych i europejskich
srodkéw publicznych (PFRON, EFS, Fundusz Pracy).

e Wykorzystanie wiedzy, doswiadczenia i umiejetnosci oséb 45+ w rozwoju kompetenc;ji
miodszych pracownikéw. Pracownicy 45+ mogg petnié role mentoréow, wewnetrznych
treneréw, coachdéw, wigczajac sie w wewnetrzny transfer wiedzy i doswiadczenia
w przedsiebiorstwie. Zapobiega on utracie wiedzy praktycznej i specjalistycznej w firmie,
co pozwala zmniejszy¢ koszty ksztatcenia pracownikdow, zmniejszy¢ ryzyko niedobordow
kompetencyjnych w firmie (np. po odejsciu starszych pracownikdw na emeryture)
i zapewnia zatrudnienie starszym pracownikom (takze osobom w wieku emerytalnym).
Pracownicy 45+ mogg takze petni¢ role tzw. ,aniotéw bezpieczeristwa”, odpowiadajgcych
za stosowanie najlepszych praktyk w zakresie bhp, co pozwala zmniejszy¢ ilos¢ wypadkow
wsrdéd pracownikdéw.

e Wdrazanie rozwigzan ,pakietowych” dostosowanych do potrzeb odbiorcow
i obejmujgcych rdézine instrumenty wsparcia zestawione i powigzane ze sobg (np.
mozliwos$é ksztatcenia wraz z organizacjg dojazddow lub potaczonych z opieka nad dzie¢mi
czy innymi cztonkami rodzin).

e Rozwdj wspétpracy pomiedzy wtadzami centralnymi oraz regionalnymi w zakresie
upowszechniania idei i praktyki uczenia sie przez cate zycie oraz budowania systemu
doradztwa i ustug wsparcia dla oséb 45+.

Priorytet 1.3. Wdrozenie rozwigzan zachecajacych pracodawcoéw (szczegdlnie z matych
i Srednich firm) do rozwoju kompetencji pracownikow 45+

Kierunki interwencji

e Rozwdj Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS). W rozwoju KFS nalezy potozy¢
nacisk na zaprojektowanie i sprawne wdrozenie rozwigzan na rzecz ksztatcenia
i szkolenia pracownikéw 50+. Fundusz finansowany moze by¢ z czesci $rodkéw
Funduszu Pracy, a takze innych Zrddet, np. s$rodkéw branzowych, funduszy
parytetarnych, EFS (pod warunkiem spetnienia zasad kwalifikowalnosci i rozliczen
tego Funduszu). Srodki te beda mogly by¢ przeznaczone przede wszystkim na
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ksztatcenie i szkolenie pracownikéw. Dopuszczalne bytoby réwniez dofinansowanie
przedsiewzie¢ bezposrednio zwigzanych z realizacjg szkolen np. okreslanie potrzeb
szkoleniowych u pracodawcy; egzamindw umozliwiajacych uzyskanie swiadectw,
dyploméw, zaswiadczen potwierdzajgcych kompetencje, nabyte przez uczestnika
projektu szkoleniowego; badan lekarskich i psychologicznych wymaganych dla
podjecia ksztatcenia lub pracy w danym zawodzie.

e Utatwienie i zachecenie pracodawcéw, szczegélnie matych i srednich przedsiebiorstw
(MSP), do inwestowania w podnoszenie kompetencji i umiejetnosci pracownikéw
w wieku 45+. Rozwigzania i dziatania, wchodzgce takze w zakres zarzadzania wiekiem,
o ktéorym mowa takze w Celu 2, obejmowac bedg m.in.:

o ocene mozliwosci wprowadzenia dofinansowania na czas nieobecnosci pracownika
uczestniczacego w szkoleniu,

o zachety finansowe dla dziatan edukacyjnych dla pracownikéw 45+ finansowanych
przez pracodawcow,

o przetamywanie stereotypow zwigzanych z wiekiem, promocja rownego dostepu do
oferty szkoleniowej i rozwojowej pracownikbw w réinym wieku, a takze
upowszechnianie wiedzy o korzysciach ptyngcych z rozwoju i efektywnego
wykorzystania potencjatu pracownikéw w wieku 45+ (m.in. poprzez dostarczanie
dowodéw na optacalnos¢ inwestycji w rozwdj pracownikéw 45+, promocje
przyktadow efektywnych szkolen i dobrych praktyk w obszarze polityki edukacyjnej
firm),

o upowszechnianie metod ksztatcenia w trakcie pracy, niewymagajacych
catodniowego lub wielogodzinnego oderwania od stanowiska pracy.

Priorytet 1.4. Uwzglednienie w rozwoju krajowego systemu kwalifikacji wspierania
aktywnosci edukacyjnej oséb po 45. roku zycia

Kierunki interwencji

e Rozwdj krajowego systemu kwalifikacji, w tym sieci instytucji walidujgcych oraz instytucji
zapewniania jakosci umozliwiajgcych potwierdzanie kompetencji oséb dorostych,
z uwzglednieniem potrzeb i mozliwosci oséb w wieku 45+.
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5.2 Cel 2. Rozwodj kultury organizacji i sSrodowiska pracy bardziej przyjaznych
pracownikom w wieku 50+

Priorytet 2.1. Rozwdj systeméw planowania kariery zawodowej, zdobywania kompetenc;ji

)

oraz zarzadzania wiekiem?® w przedsiebiorstwach w celu wykorzystania potencjatu

pracownikéw w wieku 50+

Kierunki interwenc;ji

e Rozwdj idei i umiejetnosci zarzadzania wiekiem. Priorytetem jest rozwdj dziatan
z zakresu dtugofalowego zarzadzania zasobami ludzkimi, w tym zarzadzania wiekiem
i planowania kariery, uwzgledniajgcych wiek i rézny przebieg zycia i dos$wiadczenia
pracownikéw. Dziatania powinny obejmowac identyfikacje, rozwdj, jak i upowszechnianie
wsrod pracodawcéw (a w szczegdlnosci wsréd kadry zarzgdzajacej i pracownikow
odpowiedzialnych za zarzadzanie zasobami ludzkimi) dobrych praktyk z zakresu
zarzadzania wiekiem oraz uwzglednia¢ sposoby ich wdrazania, praktyke funkcjonowania
w firmach réznej wielkosci i z rdznych sektoréow/branz, a takze koszty i korzysci ptynace
z takich rozwigzan. Dobre praktyki z zakresu zarzadzania wiekiem powinny uwzgledniac
rowniez zagadnienia wptywu warunkdw pracy na osoby starsze oraz prezentowac
przyktady adaptacji stanowisk pracy dla pracownikéw starszych. Dziatania powinny
uwzglednia¢ m.in.: konkursy dla firm i instytucji identyfikujgce dobre praktyki w tym
zakresie, stworzenie baz danych dobrych praktyk i katalogdéw firm, ktére wdrozyty zasady
zarzadzania wiekiem, honorowane odpowiednim certyfikatem nadawanym przez
ministra wtasciwego ds. pracy, zabezpieczenia spotecznego lub ministra ds. gospodarki.
Dodatkowo powinny by¢ wprowadzone programy szkoleniowe do pracodawcéw i kadry
zarzadzajgcej oraz pracownikdw odpowiedzialnych za zarzgdzanie zasobami ludzkimi,

28 . . . . . . 4, . . .. . .
) Zarzadzanie wiekiem rozumiane jest jako sposdOb zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji,

uwzgledniajgcy wiek, proces starzenia sie i cykl zycia pracownika, umozliwiajgcy dostosowanie rodzaju
i warunkow pracy oraz ksztattowania sciezki kariery wedle potrzeb i mozliwos$ci odpowiednich dla etapu zycia
i kariery jednostki (Walker 1998, 2005; Eurofound 2006; OECD 2006; OECD 2007; Urbaniak 2008). Zarzadzanie
wiekiem to nie tylko praktyki skierowane bezposrednio do pracownikéw 50+, lecz takie zréwnowazone
podejscie majace na celu podniesienie zdolnosci do pracy réznych grup wieku (llmarinen 1992, 2001). Dziatania
skierowane konkretnie do pracownikdw 50+ majg utatwi¢ im prace, pozwoli¢ lepiej wykorzystaé swoje
umiejetnosci i dostosowa¢ warunki do ich potrzeb, m.in. poprzez: rozwigzania ergonomiczne (dostosowanie
miejsca pracy do potrzeb zdrowotnych i wymagan fizycznych), elastyczny czas pracy , mozliwos¢ dodatkowych
zwolnie, mozliwo$¢ przerwy i odpoczynku, odpowiedni zakres obowigzkdow, odpowiednie szkolenia.
Dtugofalowe zarzadzanie wiekiem to podejscie do planowania kariery poszczegélnych pracownikéw oraz do
przemyslanego tworzenia i organizacji zespotu pracownikéw, w tym planowania i organizacji odpowiednich
struktur stanowisk, pozadanej struktury zasobow kapitatu ludzkiego. Zarzgdzanie wiekiem ma na celu
prowadzenie kariery pracownika w sposob uwzgledniajacy jego mozliwosci w danym momencie jego zycia,
zapobiegajgcy wypaleniu i dezaktualizacji kompetencji, podtrzymujacy jego motywacje i che¢ do pracy, a takze
zdolno$¢ do pracy i produktywnosé. Uwzglednia takze tworzenie wielopokoleniowych, uzupetniajacych sie
zespotéw, w ktérych mozliwosci poszczegdlnych pracownikéow wykorzystywane sg w jak najlepszy sposob.
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dotyczace stosowania metod i narzedzi zarzadzania wiekiem i planowania kariery
zawodowej.

Dobrym wsparciem upowszechniania praktyk bytyby zachety do zarzadzania wiekiem
wramach nowych koncepcji zarzadzania w sektorze publicznym, a zwlaszcza
w administracji rzgdowej i samorzgdowej (New Public Management, public governance).
Przyktadem zarzadzania zasobami ludzkimi w podmiotach sektora publicznego mogtyby
by¢ konkursy na najlepsze rozwigzania w zakresie zarzadzania wiekiem, w rodzaju ,,Senior
w pracy”. Pokazanie pozytywnych efektéw zarzadzania wiekiem w podmiotach sektora
publicznego, z jednej strony — przyczynitoby sie do upowszechnienia samej idei, takze
w sektorze niepublicznym, z drugiej — datoby asumpt do prowadzenia badan nad
doborem wtasciwych rozwigzan.

e Wsparcie finansowe (dotacje i/lub pozyczki) oraz doradczo-konsultacyjne dla
pracodawcéw wdrazajacych lub doskonalacych rozwigzania z zakresu zarzadzania
wiekiem w dtugim okresie i planowania kariery zawodowej. Dziatania bedg miaty na celu
przede wszystkim wsparcie pracodawcéw w sprostaniu wyzwaniom zwigzanym
z funkcjonowaniem pracownikdw w réznym wieku oraz zmniejszaniem i starzeniem sie
zasobow pracownikédw na rynku pracy. Po stronie pracownikéw wsparcie ma na celu
zapobieganie utracie pracy przez pracownikédw, pomoc w zmianie pracy lub
przekwalifikowaniu, zwiekszenie zdolnosci do pracy, a takze przygotowanie do emerytury.
Dziatania w tym zakresie dotyczy¢ bedg pracownikéw w kazdym wieku, cho¢ gtéwna
grupg docelowg bedg osoby 50+, w szczegdlnosci zagrozone utratg pracy lub takie, ktore
sg zmuszone/chcg zmieni¢ swojg sytuacje zawodowa. Istotne jest, aby wsparcie
prowadzito do rozwoju mechanizméw i rozwigzan, ktére bedg funkcjonowaty
w organizacji takze po zakoriczeniu dofinansowania.

Wsparcie dotyczy¢ bedzie m.in. dofinansowania wdrazania dziatarh w zakresie:

o zmian stuzgcych doskonaleniu stosowanych polityk zarzgdzania personelem (m.in.
szkolenia, coaching, innowacyjne kursy, wizyty studyjne),

o planowania kariery pracownikow uwzgledniajgcego roéiny etap zycia i wiek
pracownika,

o programdéw rozwoju i aktualizacji kompetencji uwzgledniajgcych wymagania,
oczekiwania jak i ograniczenia pracownikéw 50+,
rozwdj umiejetnosci zarzadzania zespotami zréznicowanymi pod wzgledem wieku,
przygotowania oséb w réznym wieku do pracy w zréznicowanych pod wzgledem
wieku zespotach,

o wewnetrznego transferu wiedzy i umiejetnosci angazujgcego doswiadczonych
pracownikéw w roli mentoréw, coachow, ekspertéw lub instruktordow,
zwiekszania mobilnosci pracownikow wewnatrz przedsiebiorstwa,
elastycznych form zatrudnienia i elastycznego czasu pracy,
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oceny stanowisk pracy pod katem potrzeb i mozliwosci pracownikéw 50+,
dostosowania stanowisk pracy do potrzeb i mozliwosci pracownikdw 50+,
przygotowania do emerytury,

outplacementuzg).

o O O O

e Wsparcie finansowe (dotacje) dla instytucji rynku pracy, organizacji pozarzagdowych
i podmiotow ekonomii spotecznej realizujacych wspdlnie z pracodawcami dziatania
w obszarze zarzgdzania zasobami ludzkimi, w szczegélnosci w zakresie:

planowania kariery zawodowej i zyciowe]j pracownikow 50+,

doradztwa zawodowego dla pracownikéw 50+,

przygotowywania do emerytury,

outsourcingu3°) z udziatem pracownikéw 50+,

outplacementu pracownikéw 50+,

0O O O O O

przechodzenia z aktywnosci zawodowej w aktywno$é spoteczng, ale tez z aktywnosci
spotecznej do zawodowej.

Priorytet 2.2. Poprawa warunkéw pracy oraz wzrost motywacji i zadowolenia z pracy
pracownikéw w wieku 50+

Kierunki interwencji

e Dostosowywanie warunkéw pracy do moiliwosci, ograniczen oraz wymagan
pracownikéw 50+ oraz innych, ktorzy wymagajg takich dostosowan. Dziatania powinny
uwzglednia¢ w szczegdlnosci:

o rozwigzania ergonomiczne dostosowujgce stanowiska pracy do potrzeb
zdrowotnych i wymagan fizycznych, stosowanie urzgdzen i rozwigzan korzystnych
dla zdrowia, wygodnych i utatwiajgcych wykonywane czynnosci w pracy
i poruszanie sie,

o elastyczny czas pracy (mozliwos$¢ dodatkowych urlopdéw, indywidualny i elastyczny
czasowo plan pracy) i organizacja pracy (np. cze$ciowa praca w domu),

o popularyzacje elastycznych form zatrudnienia w wieku okotoemerytalnym,
pozwalajgcych zmniejszy¢ obcigzenie pracg,

) Dziatania wspierajgce pracownikow zwalnianych przez dotychczasowego pracodawce lub zagrozonych takim
zwolnieniem w znalezieniu nowego zatrudnienia.

%) 7lecanie zadan, ktore dotychczas byty realizowane w przedsiebiorstwie, na zewnatrz, innym firmom lub
osobom fizycznym (np. bytym pracownikom) prowadzgcym dziatalnos$¢ gospodarcza.



Monitor Polski —43 — Poz. 115

o dostosowanie zakresu obowigzkéw i typu pracy do mozliwosci pracownikéw 50+,
zmiana stanowisk pracy (np. rotacje), zmniejszenie obcigzenia pracg pracownikow
50+ w warunkach moggcych wptynac¢ na ich stan zdrowia.

e Rozwigzania majace na celu wspieranie utrzymania dobrego stanu zdrowia i kondycji
fizycznej pracownikéw jako podstawy zdolnosci do pracy.

Po stronie pracodawcéw uwzgledniac¢ one bedg m.in.:

profilaktyke zdrowotng wsréd pracownikéw,
odpowiednie wykorzystanie obowigzkowych badan okresowych do diagnozowania
potencjalnych problemdw zdrowotnych,

o upowszechnianie idei i mozliwosci uczestnictwa pracownikdow w zajeciach
fizycznych i rekreacyjnych.

Priorytet 2.3. Wdroienie rozwigzan systemowych zachecajacych pracodawcéow do
zatrudniania i utrzymywania zatrudnienia oséb w wieku 50+

Kierunki interwencji

e Opracowanie rozwigzan legislacyjnych, ktdre umozliwiatyby uwzglednianie stosowania
rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem jako dodatkowej klauzuli spotecznej stosowanej
przy udzielaniu zamodwien publicznych.

¢ Informowanie i promowanie istniejgcych juz rozwigzan obnizajgcych koszty pracy z tytutu
zatrudniania oséb 50+ i koszty szkolen dla nich.

e Wypracowanie metodologii i narzedzi wraz z mozliwoscia monitorowania zmian
dotyczacych kultury organizacyjnej firm i instytucji przyjaznych pracownikom 50+, w tym
ocena wdrozonych rozwigzan zarzgdzania wiekiem w Polsce.

e Powofanie zespotu roboczego przy Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie
analizy regulacji dotyczgcych przedemerytalnego okresu ochronnego.

Priorytet 2.4. Poprawa wizerunku i przelamywanie stereotypéw dotyczgcych pracownikéw
w wieku 50+, a takie przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek w firmach
i instytucjach
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Kierunki interwencji

e Przetamywanie btednych stereotypow dotyczgcych pracownikéw 50+ i promowanie
wizerunku oséb starszych jako aktywnych, kompetentnych i wydajnych, mogacych
funkcjonowac réwniez w srodowiskach rozwojowych i innowacyjnych. Upowszechnianie
dobrych praktyk i korzysci ptyngcych z zatrudniania pracownikéw w wieku 50+:

o kampanie informacyjno-promocyjne skierowane do spoteczenstwa,
w szczegolnosci pracodawcéw przetamujgce negatywne stereotypy dotyczgce
pracownikéw 50+ i promujgce ich atuty,

o upowszechnianie pozytywnych i dobrych przyktadéw dotyczacych zatrudniania,
jak i aktywnosci pracownikéw 50+, np. poprzez odpowiednie konkursy,

o specjalne honorowanie (np. poprzez wywiady prasowe, telewizyjne)
pracodawcow stosujgcych efektywne rozwigzania zwigzane z zarzgdzaniem
wiekiem.

e Przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek, ptec i niepetnosprawnosé (na etapie
rekrutacji, utrzymania w zatrudnieniu, jak i zwalniania). Upowszechnianie wiedzy, wsréd
pracownikéw, zwigzkdéw zawodowych, pracodawcéw i ich organizacji, o réznych formach
nierébwnego traktowania oraz o regulacjach prawnych i o sposobach przeciwdziatania
dyskryminacji i nieréwnemu traktowaniu.

e Prowadzenie kampanii podnoszenia swiadomosci o mozliwosciach i przydatnosci osob
niepetnosprawnych jako pracownikéw, w celu budowania pozytywnych postaw
zatrudniania o0séb niepetnosprawnych, promowanie standardéw Spotecznej
Odpowiedzialnosci Biznesu, dziatania te powinny by¢é prowadzone wspélnie z partnerami
spotecznymi.

5.3 Cel 3. Zwiekszenie skutecznosci i efektywnosci dziatan promujacych
zatrudnienie i aktywnos$¢ zawodowa

Priorytet 3.1. Upowszechnienie w instytucjach rynku pracy instrumentéw aktywizacji
zawodowej skierowanych do oséb w wieku 50+ oraz poprawa ich skutecznosci

Kierunki interwencji

e Lepsze dopasowanie aktywnej polityki rynku pracy do grupy oséb bezrobotnych
50+: Aktywna polityka rynku pracy kierowana do tej grupy oséb bedzie lepiej
dopasowana do ich potrzeb, przede wszystkim dzieki profilowaniu pomocy
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bezrobotnym, tj. z uwzglednieniem ich potrzeb i indywidualnych uwarunkowan,
determinujgcych szanse na znalezienie pracy, oraz zaoferowanie kazdej z grup
odrebnego zestawu wsparcia w powiatowych urzedach pracy.

e Wyspecjalizowane instytucje wspierajagce osoby 50+ w poszukiwaniu pracy.
Tworzone bedy one przyktadowo w formie Centréw Kariery Zawodowej Oséb 50+
(finansowanych z krajowych i europejskich srodkéw publicznych np. Fundusz Pracy,
EFS) i dziata¢ beda analogicznie do Centrow Aktywizacji Zawodowej. Dedykowane
bedg wsparciu oséb po 50. roku zycia w poszukiwaniu pracy, z wykorzystaniem
szeregu narzedzi (takich jak coaching, diagnoza kompetencji, wskazywanie
mozliwosci uzupetniania kompetencji i uzyskiwania kwalifikacji, profesjonalne
doradztwo zawodowe uwzgledniajgce perspektywe przebiegu zycia).

e Poprawa standardéw dziatania urzedéw pracy. Przewiduje sie, ze wiekszo$¢ dziatan
kierowanych do bezrobotnych oséb 50+, w ramach odrebnych ustug rynku pracy,
wspieranych instrumentami rynku pracy, realizowana bedzie przez doradcoéw klienta
indywidualnego i instytucjonalnego.

e Wdrozenie rozwigzan przeznaczonych do kompleksowego wsparcia przywrdcenia na
rynek pracy bezrobotnych 50+, ktérzy z powodu swoich deficytow i dysfunkcji sg
oddaleni od rynku pracy (z wykorzystaniem ustug aktywizacyjnych i programoéw
aktywnej integracji — PAI).

e Wprowadzenie Swiadczen aktywizacyjnych dla oséb po 50. roku zycia powracajgcych
na rynek pracy po opiece nad osobg zalezna.

e Wprowadzenia czesSciowego dofinansowania wynagrodzenia oséb w wieku 50+,
zachecajgcego pracodawcow do zatrudnienia bezrobotnych z tej grupy wieku.

e Do okreslenia kierunkéw wsparcia i aktywizacji oséb 50+ wykorzystana zostanie

koncepcja inteligentnych specjalizacji poszczegdlnych regionéw kraju31).

e Budowane, rozwijane, wdrazane i promowane bedg narzedzia wsparcia kierowane
do oséb 50+, takie jak:

o diagnoza kompetencji,
o coaching,
o praktyki w zakresie outplacementu,

3 T2w. inteligentne specjalizacje wigzg sie z nowym podejsciem Komisji Europejskiej do regionalnych strategii
innowacyjnych. Koncepcja ta zaktada podnoszenie innowacyjnosci i konkurencyjnosci danego regionu przede
wszystkim na bazie jego potencjatu endogenicznego, w branzach juz w nim obecnych.
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o wyspecjalizowane narzedzia wspierania doradztwa zawodowego adresowane
do oséb 50+, w tym doradztwo zawodowe, uwzgledniajgce perspektywe
przebiegu zycia, w planowaniu kariery po 50. roku zycia,

o wysokie kwalifikacje trenera pracy (adresowane do oferty edukacyjnej sektora
formalnego i pozaformalnego), w tym specjalizacja w zakresie wspierania
0s6b w wieku 50+,
model pomocy dtugotrwale bezrobotnym po 50. roku zycia,
posrednictwo i doradztwo pracy dla oséb 50+ realizowane przez instytucje
niepubliczne.

e Podnoszenie jakosci ustug w zakresie aktywizacji zawodowej o0séb
niepetnosprawnych $wiadczonych przez publiczne stuiby zatrudnienia oraz
zaangazowanie organizacji pozarzadowych i spoteczenstwa wspierajgce dziatania
stuzb publicznych.

e Promowany bedzie wzrost udzialu oséb 50+ w zatrudnieniu w instytucjach
publicznych. Przyktadowo promowane bedg rozwigzania, w ramach ktérych obstuga
0s6b 50+ w urzedach pracy realizowana bedzie przez osoby w tym samym wieku.
Sprzyjaé temu ma rekrutacja i rozwdj sieci doradcéw zawodowych 50+, jako
budzacych zaufanie ws$réd grupy 50+ (w tym rozwdj oferty edukacyjnej,
przygotowujgcej do uzyskania kwalifikacji doradcy zawodowego).

Priorytet 3.2. Rozwoj przedsiebiorczosci z zaangazowaniem oséb w wieku 50+, w tym
przedsiebiorczosci spotecznej

Kierunki interwencji

e Upowszechnianie idei i rozwdj dziatan majacych na celu wspieranie przedsiebiorczosci,
w tym przedsiebiorczosci miedzypokoleniowej (np. w ramach firm rodzinnych) oraz
przedsiebiorczosci spotecznej, z uwzglednieniem mozliwosci i potencjatu oséb 50+, jak
i 0s6b niepetnosprawnych. Dziatania te ukierunkowane bedg na osoby pracujgce oraz
krotkotrwale bezrobotne.

e Stworzenie kompleksowego systemu wspierania rozwoju przedsiebiorczosci wsréd osob
50+, wykorzystujgcego potencjat istniejgcych instytucji i osSrodkdéw wsparcia (np. Krajowg
Sie¢ Wsparcia dla MSP oraz osrodki wsparcia ekonomii spotecznej), uwzgledniajgcego
zmiany w legislacji, utatwienia i wsparcie w zaktadaniu firm, a takze tworzenie nowych
instytucji infrastrukturalnych (np. inkubatory przedsiebiorczosci dla oséb w rézinym
wieku).
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e Stworzenie mechanizméw umozliwiajgcych wykorzystanie potencjatu oséb 50+, w tym
0s6b na emeryturze, do wspierania przedsiebiorczosci innych. Wsparcie takie mogtoby
by¢ oferowane w formie doradztwa: zawodowego i finansowego. Ponadto w formie
wsparcia prawnego, finansowego (w ramach aktywnej polityki rynku pracy), zarzagdczego,
promocyjnego lub mentoringu dla oséb zakfadajgcych swoje firmy (np. jako ,anioty

biznesu"m).

e Wspieranie projektdw przedsiebiorstw spotecznych i podmiotéw ekonomii spotecznej
adresujacych swoje dziatania gospodarcze do rézinych grup konsumentéw. Szczegdlng
szansg sg dziatania tych podmiotdw adresowane do starszych konsumentéw, oferujgce
im ustugi i produkty zgodnie z ich oczekiwaniami i potrzebami, m.in. w zakresie ustug
spotecznych, edukacyjnych, kulturalnych i innych, a takze wspierajgcych ich w utrzymaniu
aktywnosci spotecznej i zawodowej oraz dobrego stanu zdrowia (tworzenie warunkéw do
rozwoju tzw. srebrnej gospodarki).

Priorytet 3.3. Wdrozenie systemowych rozwigzan zachecajacych osoby w wieku 50+ do
pozostawania w zatrudnieniu i podejmowania pracy

Kierunki interwencji

e Wsparciu 0séb bezrobotnych po 50. roku zycia w podejmowaniu pracy oraz wsparciu
pozostania w zatrudnieniu oséb pracujgcych stuzyé bedg nastepujgce dziatania
(uzupetniajace te prezentowane w Priorytecie 2.2.):

O wypracowywanie oraz przede wszystkim popularyzacja istniejgcych rozwigzan
wspierajacych godzenie zycia zawodowego i rodzinnego, takich jak
elastyczna organizacja czasu pracy (job-sharing — czyli podziat stanowiska
pracy miedzy dwdch lub wiecej pracownikow w ramach jednego etatu, praca
w niepetnym wymiarze czasu pracy, telepraca). Wazne, aby uwzgledniaty one
perspektywe indywidualnych potrzeb (np. probleméw zdrowotnych wtasnych
oraz cztonkéw rodziny, obowigzki opiekuricze nad osobami starszymi),

o utatwia¢ beda to takze rozwigzania zwalniajgce z obcigzenia opiekg nad
wnukami, m.in. dalszy wzrost liczby instytucji i form opieki nad dziec¢mi
w wieku do lat 3 oraz liczby miejsc w tych instytucjach, a takie rozwdj
instytucji dla dzieci w wieku przedszkolnym,

o istotne bedzie takze wprowadzanie rozwigzan zmniejszajacych ciezar opieki
nad osobami niesamodzielnymi (starszymi cztonkami rodziny), m.in. rozwdj
systemu dziennego wsparcia dla potrzebujgcych opieki i pomocy o0sdéb
starszych — dzienne osrodki opieki.

32) Osoby, ktore przeznaczajg swoj kapitat na rozruch przedsiewziecia w zamian za udziaty w nim.
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e Opracowywanie akceptowanych przez wszystkich interesariuszy kwalifikacji
opiekuna oséb starszych, wigczenie jej do zintegrowanego rejestru kwalifikacji oraz
stworzenie sieci instytucji walidujacych kompetencje opiekunéw osdéb starszych
w ramach edukacji pozaformalnej i nieformalnego uczenia sie.

e \Wdrazanie dziatan wspierajacych mobilno$é przestrzenng pracownikéw 50+,
w szczegoblnosci tych zamieszkujgcych mniejsze miejscowosci, oddalone od centréw
rozwoju. Dziatania koncentrowaé bedg sie na wspieraniu organizacji dojazdéw do
pracy, zmniejszaniu ich kosztdw oraz popularyzacji idei poszukiwania zatrudnienia
poza miejscem zamieszkania. Dziatania te realizowane bedg przy wspodtpracy
wszystkich zainteresowanych stron, w szczegdlnosci pracodawcédw oraz lokalnych
samorzgdow. Wspieraniu mobilnosci stuzy¢ bedzie rowniez popularyzacja centralnej
bazy ofert pracy Powiatowych Urzedéw Pracy, a takze dziatania powiatowych
urzedow stuzgce pozyskiwaniu wiekszej liczby ofert z rynku pracy.

e Rozwdj mozliwosci Swiadczenia pracy i uczestnictwa w szkoleniach i edukacji na
odlegtos¢ z wykorzystaniem narzedzi cyfrowych i komunikacyjnych.

o Zwiekszanie aktywnosci zawodowej oséb 50+, w szczegdlnosci tych o niskich
kwalifikacjach i wynagrodzeniach za pomocg analizy potencjalnych rozwigzan
w zakresie obnizenia klina podatkowego. Pozwolitoby to na zwiekszenie rdznicy
pomiedzy wysokoscig ptac i dostepnych transferéw spotecznych, co utatwi osobom
50+ podejmowanie (zmiane) pracy na lzejszg, ale nizej wynagradzana.

e Zwiekszanie zatrudnienia oséb w wieku 50+ (w tym przede wszystkim utatwianie
powrotu na rynek pracy po okresie biernosci zawodowej, spowodowanej np. opieka
nad osobg starszg lub chorobg) przez analizy potencjalnych rozwigzan w systemie
podatkowo-zasitkowym, wprowadzajgce wiekszg progresywnos$¢ w ocenie sytuacji
dochodowej i umozliwiajgce stopniowe wycofywanie swiadczen (przede wszystkim
zasitkdw z pomocy spotecznej dla 0séb osiggajgcych dochody z pracy).

e Likwidacja barier w zatrudnieniu oséb niepetnosprawnych przez:

O uproszczenie procedur udzielania wsparcia pracodawcom 0so6b
niepetnosprawnych, réwne traktowanie pracodawcoéw na otwartym i chronionym
rynku pracy,
rozwijanie programow rehabilitacji zawodowe;j,
lepszy dostep oséb niepetnosprawnych do programow integracji na rynku pracy,
szczegblnie finansowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego oraz
monitorowanie i ocena efektywnosci osigganych wynikdw.
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5.4 Cel 4. Wspieranie idei aktywnego i zdrowego starzenia sie

Priorytet 4.1. Upowszechnianie idei aktywnego i zdrowego starzenia sie

Kierunki interwencji

e Upowszechnianie idei aktywnego i zdrowego starzenia, w tym korzysci wynikajgce
z aktywnego starzenia i upowszechnianie wizerunku aktywnej starosci
w spotfeczenstwie. Informacja musi by¢ adresowana do konkretnych grup odbiorcéw,
uwzgledniajgc odpowiednie i najskuteczniejsze drogi dotarcia do nich (m.in. musi
uwzglednia¢ specyfike obszaréow wiejskich i innych obszaréw o niskim poziomie
aktywnosci pozazawodowej, powinna by¢ juz elementem edukacji szkolnej jako
elementu wiedzy o spoteczenstwie).

e Wzrost rdéinych form aktywnosci na ptaszczyznach pozazawodowych (m.in.
aktywnos¢ edukacyjna, w obszarze kultury, aktywnos¢ spoteczna oraz aktywnosé
w wolontariacie, aktywno$é fizyczna, aktywnos¢ prozdrowotna oraz aktywnosé
obywatelska na poziomie lokalnym). Aktywnos¢ pozazawodowa powinna byc
traktowana jako droga do aktywnosci zawodowej; w szczegdlnosci w przypadku oséb
nieaktywnych zawodowo, wykluczonych, stabo wyksztatconych, mieszkajacych na
obszarach, gdzie brak Ilub sg mate mozliwosci aktywnosci zawodowej jak
i pozazawodowej.

® Propagowanie systematycznego oszczedzania w |ll filarze przez caly okres
aktywnosci zawodowej, jako dziatania z jednej strony sprzyjajgcego podniesieniu
wysokosci dochoddw po zakoriczeniu aktywnosci zawodowej, a takze zachecajgce do
dtuzszej aktywnosci zawodowej oraz uswiadamiajgce osobom koniecznos¢
samodzielnego planowania przysztosci i zadbania o zabezpieczenie S$rodkéw
materialnych na staros¢.

Priorytet 4.2. Upowszechnienie profilaktyki zdrowotnej oraz mozliwosci poprawy kondycji
fizycznej i psychicznej oséb w wieku 50+

Kierunki interwencji

e Dziatania promocyjne i upowszechniajace zdrowy styl zycia i profilaktyke
zdrowotng. Dziatania te kierowane bedg do catego spoteczenstwa, ale szczegdlny
nacisk potozony bedzie na pracownikéw w wieku 50+. W ramach tych dziatan istotne
bedzie kreowanie pozytywnej atmosfery dla dziatan na rzecz dbania o zdrowie
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i uSwiadamianie korzysci, krotko i dtugookresowych, z dbania o zdrowie. Obejmowa¢é
bedg one przede wszystkim:

o roznorodne akcje uswiadamiajgce ryzyka i mozliwosci zapobiegania m.in.
nadci$nieniu, osteoporozie, chorobom kregostupa, stuchu, wzroku, jako
gtéwnym przyczynom niepetnosprawnosci oséb starszych,

o zwracanie uwagi na prawidiowe odzywianie dla zapobiegania cukrzycy,
otytosci (grupy docelowe nie tylko obecne osoby 50+, ale przede wszystkim
wczesniejsze), a takze miazdzycy (cholesterol),

o akcje uswiadamiajgce nt. problemu zdrowia psychicznego, wskazujace
mozliwosci radzenia sobie z nim, a takze przede wszystkim o koniecznosci
wczesnej interwencji, w tym leczenia depresji (np. poprzez specjalne infolinie
telefoniczne),

o promocja wykorzystania Zaktadowych Funduszy Swiadczen Socjalnych (ZFSS)
na rzecz zdrowego i aktywnego starzenia pracownikow oraz profilaktyki
zdrowotnej, w tym akcje kierowane do przedsiebiorcow, uswiadamiajgce im
korzys$ci wynikajace z inwestowania w zdrowie pracownikéw i zachecajgce do
podejmowania dziatan w tym kierunku. Dziatania pracodawcéw mogg polegaé
zarbwno na akcjach uswiadamiajgcych, jak i promocji wykorzystania
Zaktadowych Funduszy Socjalnych na profilaktyke zdrowotng (np. pakiety na
okreslone badania medyczne, karty wstepu do obiektéw sportowych
finansowane z ZFSS, dziatania sportowe w ramach ,pakietu socjalnego”
i dziatan integracyjnych przedsiebiorstw).

e Istotny bedzie rozwo6j nowych form i dziatan, ktére majg zacheca¢, utatwiac
i motywowac osoby w réznym wieku, w tym w wieku 50+ do aktywnosci fizycznej.
Tutaj wazne beda dziatania samorzaddw i instytucji regionalnych (urzedy
marszatkowskie, urzedy wojewddzkie) realizowane w ramach polityki zdrowotnej.
Konieczne jest poszukiwanie innowacyjnych rozwigzan, ktére skutecznie wptywac
beda na zmiany , biernych” nawykéw i zwiekszenie motywacji oséb (w szczegélnosci
w wieku 50+) do aktywnosci fizycznej. Przyktadem tych dziatann moze by¢ wspieranie:
a) tworzenia lub adaptowania miejsc dla réznych form aktywnosci (w tym

miedzygeneracyjnych), m.in. w parkach, tzw. ,,sitownie pod chmurkg”,

b) réznorodnych inicjatyw $rodowisk lokalnych, organizacji pozarzadowych jak
i innych instytucji, ktérych celem bedzie wspieranie idei zdrowego i aktywnego
starzenia,

c) akcji edukacyjnych realizowanych przez instytucje zajmujace sie zdrowiem
(profilaktyka zdrowia), aktywnoscig fizyczng (sportem), jak i przez instytucje
kulturalne i przy udziale tych instytucji, przyczyniajgce sie do promocji aktywnego
stylu zycia i zdrowego modelu starzenia sie.



Monitor Polski —-51 - Poz. 115

e Wazne bedzie zaangazowanie i wspotpraca w omdéwione powyzej dziatania réznych
podmiotéow (instytucje publiczne i prywatne, takie jak samorzady lokalne,
pracodawcy, pracownicy, zwigzki zawodowe, organizacje pozarzagdowe i inne).

Priorytet 4.3. Wspieranie zmian systemowych rozwigzan dotyczacych aktywnego
i zdrowego starzenia sie poprzez wspotprace w tym zakresie

Kierunki interwencji

e Wypracowanie rozwigzan dajgcych podstawy wspétpracy i koordynacji dziatan na
szczeblu regionalnym i lokalnym. Skoordynowane dziatania bedg podstawg zmian
systemowych w réznych obszarach polityk publicznych, ktére obejmujg idee
aktywnego i zdrowego starzenia. Koordynacja tych dziatann przez MPiPS (wspdtpraca
MPiPS z MZ, MSiT, MRR, MEN) z regionalnymi i w miare mozliwosci lokalnymi
instytucjami. Podstawy wspoétpracy (takze z udziatem organizacji pozarzagdowych) sg

juz zapoczatkowane w ramach prac Rad Spotecznych przy MPiPS>?)

, kontynuacja
statego i systematycznego monitorowania i dyskutowania ze s$rodowiskiem
okreslonych propozycji daje mozliwo$é rozwoju wspodtpracy, jak i identyfikacji
pojawiajgcych sie potrzeb (takze na poziomie lokalnym), pokazywania jak reagowac
na ich zaspokajanie. Kluczowe jest state poszerzanie wiedzy o dobrych praktykach
wtym obszarze (takie z poziomu lokalnego) i proponowanie/rekomendowanie

okreslonych dziatan innym.

e Rozwdj wspotpracy miedzy pracodawcami a zwigzkami zawodowymi w zakresie
profilaktyki zdrowotnej. Istotne jest rozwiniecie wspotpracy rdéznych grup, ktore sa
powigzane z rynkiem pracy i aktywizowaniem oséb w réznym wieku, na réznym
etapie zycia. Szczegdlnie diagnozowanie potencjalnego ryzyka zwigzanego
z zachorowaniem i zwrdcenie uwagi na profilaktyke zdrowotng sg podstawg catej
koncepcji aktywnego i zdrowego starzenia. Tym samym trzeba zaoferowac

») Rada Spoteczna 50+ dziatajagca w ramach projektu ,Wyréwnywanie szans na rynku pracy oséb 50+”
w ramach wspétpracy Departamentu Analiz Ekonomicznych i Prognoz MPiPS oraz Centrum Rozwoju Zasobdw
Ludzkich. W sktad Rady Spotecznej 50+ wchodza przedstawiciele instytucji rynku pracy, sSrodowisk naukowych,
organizacji pozarzagdowych i MPiPS. Do zadann Rady Spotecznej 50+ nalezy opiniowanie m.in. kierunkéw zmian
Programu ,Solidarno$¢ pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+” oraz
rekomendacji powstatych w ramach prac Rady Programowej 50+.

Rada ds. Polityki Senioralnej dziatajgca we wspotpracy z Departamentem Polityki Senioralnej MPiPS. W pracach
Rady ds. Polityki Senioralnej uczestniczg przedstawiciele resortéw i urzeddw centralnych, przedstawiciele
samorzadu lokalnego, organizacje dziatajagce na rzecz poprawy sytuacji osdb starszych oraz przedstawiciele
srodowisk naukowych i eksperckich. Rada ma charakter konsultacyjny, jej obrady odbywajg sie raz w miesigcu.
Poza obradami plenarnymi odbywajg sie spotkania trzech zespotéw tematycznych: zespotu ds. starzenia sie
w zdrowiu, zespotu ds. edukacji oséb starszych oraz zespotu ds. aktywnosci spotecznej oséb starszych.



Monitor Polski —-52 -~ Poz. 115

rozwigzania — z jednej strony uniwersalne, ale tez takie, ktére biorg pod uwage
specyfike okreslonych grup pracodawcow i ich typdw dziatalnosci pod wzgledem
potrzeb dziatan prozdrowotnych dla ich pracownikéw.

e Koordynacja i wspieranie systemu przekazywania informacji o sytuacji zdrowotnej
miedzy lekarzem rodzinnym, lekarzem medycyny pracy (w ramach badan
okresowych), lekarzami-specjalistami w celu identyfikacji potencjalnych zagrozen
zdrowotnych, jak i lepszego wdrazania dziatah prewencyjno-rehabilitacyjnych.

e Kompleksowe rozwigzania zwigzane z upowszechnianiem i rozwojem programow
profilaktyki zdrowotnej, w tym:

o krajowe, regionalne i lokalne wspieranie promocji zdrowia,

o udoskonalenie systemu obowigzkowych badan okresowych w aspekcie
prewencji. Promocja stosowania ,Bilansu zdrowia” dla oséb 50+, 60+.
Uzupetnienie zakresu obowigzkowych badan okresowych dla tych osdb,
upowszechnienie prowadzenia przesiewowych badan oséb w wieku 50+
uwzgledniajacych profilaktyke choréb przewlektych i tym samym wczesne
wykrywanie choréb oraz identyfikacja potencjalnych ryzyk zachorowania,

o weczesne wdrazanie programow rehabilitacji.

e Dziatania realizowane na szczeblu samorzagdowym, w szczegdlnosci te ukierunkowane
na polityke rynku pracy, uwzglednia¢ bedg aspekt zdrowia oséb bezrobotnych jako
bariere ich zatrudnienia i podejmowac interwencje w tym zakresie.

e Systematyczne monitorowanie ryzyka powstawania niezdolnosci do pracy u oséb
powyzej 50. roku zycia we wspodfpracy rézinych instytucji (w tym ZUS, NFZ,
Ministerstwo Zdrowia, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej) w ujeciu
regionalnym, jak i w ramach réznych sektoréw/branz i zawodow.

5.5 Cel 5. Rozwdj wspodtpracy na rzecz wzrostu zatrudnienia oséb 50+

Priorytet 5.1. Stworzenie i rozwijanie statych form wspétpracy i koordynacji dziatan rzadu,
samorzadow regionalnych, organizacji pracodawcéw, zwigzkéw zawodowych,
reprezentacji organizacji pozarzagdowych, reprezentacji podmiotéw ekonomii spotecznej,
srodowisk naukowych i mediow w sferze aktywizacji zawodowej i zatrudnienia oséb
w wieku 50+

Kierunki interwencji
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e Przeprowadzenie szerokich dziatarn informacyjnych dotyczacych polityki panistwa
w zakresie aktywizacji zawodowej i zatrudnienia oséb w wieku 50+ (przede wszystkim
odnowionego Programu ,Solidarnos¢ pokolen”) skierowanych do kluczowych
interesariuszy na poziomie krajowym oraz do samorzgddw regionalnych.

e Zainicjowanie i wsparcie utworzenia oraz dziatania statej formy wspdtpracy
kluczowych podmiotédw na poziomie krajowym i regionalnym, do ktérych adresowane
sg dziatania Programu ,Solidarnos¢ pokoled”. Pozwoli to na lepszg koordynacje
dziatan pomiedzy jednostkami administracji rzagdowej, a takze pomiedzy rzadem
a samorzgdami regionalnymi i partnerami spotecznymi i gospodarczymi.

e Wdrozenie statych form konsultacji, uzgadniania stanowisk i koordynacji dziatan
kluczowych podmiotédw zaangazowanych w realizacje Programu.

e Rozwdj wspodtpracy instytucji publicznych i partneréw spotecznych oraz
gospodarczych w zakresie lepszego udostepniania przestrzeni publicznych dla
obywateli, w tym oséb 50+ i niepetnosprawnych.

Priorytet 5.2. Rozwdj wspotpracy, na rzecz zatrudnienia oséb w wieku 50+, samorzadow
terytorialnych, pracodawcéw, zwigzkow zawodowych, organizacji pozarzadowych,
podmiotéow ekonomii spotecznej, Srodowisk naukowych i mediow na poziomie
regionalnym i lokalnym

Kierunki interwencji

e Realizacja przez samorzady regionalne dziatan informacyjnych dotyczgcych polityki
panstwa i regionu w zakresie aktywizacji zawodowej i zatrudnienia oséb 50+
skierowanych do kluczowych interesariuszy na poziomie regionalnym i lokalnym,
w tym samorzadéw gminnych i powiatowych, pracodawcdéw i ich organizacji,
zwigzkéw zawodowych, organizacji pozarzgdowych, podmiotéw ekonomii spotecznej,
srodowisk naukowych i mediow.

e |nicjowanie i wspieranie przez samorzady regionalne tworzenia statych form
wspotpracy i konsultacji regionalnej polityki w zakresie aktywizacji zawodowej
i zatrudnienia oséb 50+ z partnerami spofeczno-gospodarczymi:

o wspieranie przez rzad i samorzady regionalne programdw i projektéw aktywizacji
zawodowej i zatrudnienia oséb 50+ realizowanych na poziomie regionalnym
i lokalnym, w szczegdlnosci tych, ktdre sg realizowane wspodlnie przez samorzady
lokalne i partneréw spoteczno-gospodarczych (pracodawcdéw, organizacje
pozarzagdowe, podmioty ekonomii spotecznej, placéwki naukowe),
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o upowszechnianie idei i dobrych praktyk partnerstwa publiczno-spoteczno-
-prywatnego w sferze aktywizacji zawodowej i zatrudnienia oséb 50+,

o promowanie zlecania przez samorzady terytorialne zadan w zakresie aktywizacji
zawodowej 0so6b 50+ organizacjom pozarzagdowym i podmiotom ekonomii
spotecznej.

e Przygotowanie i wprowadzenie zmian utatwiajgcych wspodtprace instytucji pomocy
spotecznej, instytucji rynku pracy i partneréw spoteczno-gospodarczych w realizacji
dziatan w sferze aktywizacji spoteczno-zawodowej, w szczegdlnosci osdb 50+.

5.6 Cel 6. Transfery spoteczne wspierajgce aktywnos¢ zawodowg o0sdb
w wieku przedemerytalnym

Priorytet 6.1. Wydtuzenie efektywnego wieku emerytalnego

Kierunki interwencji

e Zwiekszenie Swiadomosci oséb na temat korzysci wynikajgcych z przedtuzenia
aktywnosci zawodowe] w postaci zwiekszenia wysokosci emerytury, m.in. poprzez
przekazanie ubezpieczonym przez Zaktad Ubezpieczenn Spotecznych zrozumiatej
informacji o prognozowanej wysokosci przysztych emerytur.

e Umozliwienie osobom w wieku emerytalnym kontynuowania aktywnosci zawodowej
tak dtugo, jak dtugo pozwoli im na to stan zdrowia; w potgczeniu z mozliwoscia
pobierania Swiadczenia emerytalnego w petnej wysokosci.

e Ocena skutkdw oraz ewentualne propozycje modyfikacji przepiséw o rozwigzywaniu

umowy o prace w zwigzku z przejsciem na emeryture, w tym ocena stosowanych
praktyk.

Priorytet 6.2. Stopniowe ograniczanie alternatywnych drég dezaktywizacji zawodowej
z wykorzystaniem systemu $wiadczen spotecznych

Kierunek interwencji

e QOgraniczenie putapek $wiadczeniowych — przeglad szerokiego spektrum $wiadczen
spotecznych pod katem ich roli w dezaktywizacji. Opracowanie rekomendacji dla
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zmian przepisdbw zniechecajacych beneficjentdw sSwiadczern spotecznych do
aktywnosci zawodowe;j.
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6. System koordynacji i monitorowania Programu Solidarnos¢
pokolen

6.1 Koordynacja realizacji Programu

Program ,Solidarnos¢ pokoleri” stanowi dokument kierunkowy, wyznaczajacy cele dziatan
podejmowanych przez administracje rzadowg i samorzad terytorialny na rzecz zwiekszania
aktywnosci zawodowej oséb po 50. roku zycia.

Uszczegétowienie  zapisow  kierunkowych  zostanie  zawarte ~w  Dokumencie
Implementacyjnym (DI), obejmujgcym informacje na temat zadan zgtoszonych do realizacji
w ramach Programu. Kazde zadanie zostanie opisane w tzw. Karcie zadania, zawierajgcej:

® nazwe zadania,

e 0gdlny cel zadania,

e opis podejmowanych dziatan,

e mierniki realizacji zadania wyznaczone przez instytucje zgtaszajgca zadanie do DI,
e instytucje odpowiedzialng za realizacje zadania,

e planowany budzet zadania wraz z podaniem Zrédta finansowania,

e planowany okres realizacji zadania.

Dokument Implementacyjny do odnowionego Programu zostanie opracowany nie pdzniej niz
do dnia 31 grudnia 2014 r. Kolejne aktualizacje DI przygotowywane bedg wraz z pojawianiem
sie nowych zadan w nastepstwie korczenia realizowanych w pierwszej kolejnosci.

Koordynacja i monitorowanie efektéw realizacji Programu bedzie prowadzona przez
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, przez Krajowego Koordynatora Programu,
powotanego przez ministra witasciwego do spraw pracy, zabezpieczenia spotecznego
i rodziny.

Rolg Krajowego Koordynatora jest:

e cykliczna ocena efektow realizacji dziatan zapisanych w Programie,

e aktualizacja Dokumentu Implementacyjnego,

e gromadzenie informacji dotyczgcych osiggania zatozonych celéw i wskaznikow
realizacji.

Krajowy Koordynator przygotowuje sprawozdanie czgstkowe z realizacji Programu.
Przedmiotowe sprawozdania czgstkowe beda opracowywane i przedstawiane, nie rzadziej
niz raz na dwa lata, w Biuletynie Informacji Publicznej Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej.

Termin opracowania sprawozdan czgstkowych zostanie dostosowany do cyklu
sprawozdawczego z realizacji Europejskiego Funduszu Spotecznego w perspektywie
finansowej 2014-2020, przy czym sprawozdanie za lata 2012 i 2013 zostanie opracowane nie
pozniej niz do dnia 31 grudnia 2014 r. Szczegdtowe informacje na temat termindow
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opracowania kolejnych sprawozdan zostang wskazane w Dokumencie Implementacyjnym do
odnowionego Programu.

Opracowanie sprawozdan czgstkowych obejmowac bedzie wystgpienie do poszczegdlinych
instytucji, ktore zgtosity dziatania do realizacji w ramach Programu, o wypetnienie karty
sprawozdawczej z realizacji zadania i przekazanie jej do Krajowego Koordynatora Programu.
Karta sprawozdawcza z realizacji zadania bedzie zawieraé:

e nazwe zadania wraz z przypisanym mu w DI numerem,

e opis podjetych dziatan w ramach zadania w okresie sprawozdawczym,

e planowane koszty realizacji zadania oraz kwoty wydatkowane w okresie
sprawozdawczym,

e mierniki dla okresu sprawozdawczego.

Sprawozdanie czgstkowe, z realizacji wszystkich zadan zawartych w DI, obejmowac bedzie
nastepujgce elementy:

e informacje o instytucjach realizujgcych zadania zgtoszone do Programu,

e krétka analize sytuacji spoteczno-ekonomicznej oséb w wieku 50+ z uwzglednieniem
zmian za okres podlegajgcy sprawozdaniu,

e zaktualizowang baze wskaznikéw monitorujgcych realizacje Programu,

e opis efektéw realizacji Programu z uwzglednieniem zadan zakonczonych oraz zadan
w trakcie realizacji,

e analize wydatkéw na zadania zrealizowane oraz zadania w trakcie realizacji
z uwzglednieniem Zrédet finansowania,

e rekomendacje wynikajagce z doswiadczen 1z realizacji Programu w okresie
sprawozdawczym.

Ponadto Krajowy Koordynator przygotuje sprawozdanie koncowe z realizacji Programu,
ktore zostanie przekazane do wiadomosci Radzie Ministrow, Komisji Trdjstronnej oraz
Parlamentowi. Sprawozdanie koncowe z realizacji Programu obejmowa¢ bedzie powyisze
elementy dla catego okresu realizacji Programu, tj. za lata 2008-2020.

Po opracowaniu sprawozdania czgstkowego prowadzone bedg prace nad aktualizacjg
Dokumentu Implementacyjnego poprzez uzupetnienie go o dodatkowe, nowe zadania oraz
ewentualng korekte zadan juz zapisanych w DI.

O sukcesie realizacji Programu stanowic¢ bedzie takze stopien koordynacji polityk na rzecz
osob w wieku 50 lat i wiecej realizowanych na poziomie centralnym i regionalnym.
W szczegdlnosci dotyczy to zadan finansowanych ze srodkdw Europejskiego Funduszu
Spotecznego. W perspektywie 2014-2020 dziatania wspotfinansowane z tego funduszu
realizowane bedg poprzez Program Operacyjny ,Wiedza, edukacja, rozwdj” 2014-2020 na
poziomie krajowym oraz Regionalne Programy Operacyjne. Dodatkowo na poziomie
krajowym istnieje juz system strategii Srednio- i dtugookresowych wskazujgcych ogdlne
kierunki dziatan w zakresie aktywizacji ekonomicznej oséb w wieku 50+. Tematyke
aktywizacji zawodowej oséb w tej grupie wieku mogg podejmowaé takze strategie tworzone
na szczeblu wojewddzkim.



Monitor Polski —58 — Poz. 115

W zwigzku z powyziszym przewiduje sie, ze Krajowy Koordynator Programu podejmie
dziatania zmierzajgce do stworzenia systemu wymiany informacji pomiedzy wszystkimi
zainteresowanymi podmiotami na temat dziatan podejmowanych na poziomie centralnym
oraz regionalnym, w tym takze wymiane informacji pomiedzy regionami. Pozwoli to na
udostepnienie doswiadczen poszczegdlnych podmiotdw z realizacji Programu, dzielenie sie
dobrymi praktykami, czy tez wskazanie pozadanych kierunkéw dziatan.

6.2 Wskazniki monitorowania

Ocena efektow realizacji zadan zgtoszonych do Programu prowadzona bedzie na podstawie
zestawu wskaznikéw wskazanych w Dokumencie Implementacyjnym oraz w oparciu
o mierniki realizacji zadan wskazane przez instytucje zgtaszajace zadanie do realizacji
w ramach Programu.

Celem Programu jest wzrost wskaznika zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata do poziomu
50% w 2020 r. Wskaznik ten w 2012 r. wynidst 38,7%, zas w Il kwartale 2013 r. — 39,9%.
Poréwnujac sytuacje oséb w wieku 55—64 w Il kwartale 2013 r. do analogicznego okresu roku
poprzedniego, zauwazyé mozna jego wzrost o 1,6 pkt. proc.

Biorac pod uwage hipotetyczng Sciezke dojscia do celu wskaznika zatrudnienia oséb w wieku
55-64 lata, zauwazy¢ mozna, ze rzeczywiste wartosci tego wskaznika od Ill kwartatu 2010 r.
ksztattujg sie powyzej wartosci teoretycznych niezbednych dla osiggniecia celu w 2020 r.

Wykres 1. Wskaznik zatrudnienia osob w wieku 55-64 lata — wartosci rzeczywiste od
I kwartatu 2008 r. do II kwartalu 2013 r. oraz $ciezka dojscia do celu
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——3$ciezka dojscia do celu
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Uwaga: Wartos¢ wskaznika zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lat w IV kwartale 2020 r. zostata
przyjeta na poziomie 51%, tak aby wskaznik dla catego roku uksztaftowat sie na poziomie 50%.
Zrédto: Obliczenia DAE MPIPS na podstawie danych BAEL
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Nie rzadziej niz raz na rok dokonywana bedzie ocena ksztattowania sie poszczegdlnych
wskaznikéw zapisanych w DI oraz celu gtéwnego Programu — wskaznika zatrudnienia dla
0s6b w wieku 55-64 lata.

Tam, gdzie jest to mozliwe wskazniki bedg szacowane réwniez z uwzglednieniem grup
zwigzanych z celami horyzontalnymi, w tym ze wzgledu na pte¢, niepetnosprawnos¢, wiek
(60+) oraz miejsce zamieszkania.

Ponadto w przypadku wybranych wskaznikbw monitorowane bedg, w celach
porownawczych, wskazniki dla mtodszych grup wieku.

Pozwoli to na ocene stopnia realizacji celu gtéwnego oraz na identyfikacje potencjalnych
zagrozen w jego realizacji. W przypadku negatywnych zmian gtéwnych wskaznikéw dla
poszczegblnych celéw, mozliwe bedzie rozpoczecie dziatan zmierzajgcych do wczesniejszego
opracowania sprawozdania z realizacji Programu.
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7. Finansowanie Programu Solidarnosc¢ pokolen

Na podstawie dotychczasowych doswiadczen z realizacji Programu, znaczacym Zrédiem
finansowania zadan zgtoszonych do Programu sg dziatania wspoétfinansowane ze $rodkéw
Europejskiego Funduszu Spotecznego. W zwigzku z trwajgcymi obecnie pracami nad
przygotowaniem krajowego Programu Operacyjnego Wiedza, Edukacja, Rozwdj 2014-2020,
jak i Regionalnych Programdéw Operacyjnych nie ma mozliwosci precyzyjnego oszacowania
kosztéw realizacji zadan w zakresie wsparcia oséb w wieku 50 lat i wiecej na rynku pracy.
Zgodnie z powyiszym, przedstawiona tabela finansowa obejmuje jedynie wskazanie
mozliwych zrdodet finansowania Programu, jak i wstepne szacowanie kosztéw zadan
wpisanych do Programu. Informacja ta skorygowana zostanie o kwoty wynikajgce
z programéw operacyjnych na lata 2014-2020 po ich uzgodnieniu z Komisjg Europejska
i zostanie zaprezentowana w DI do odnowionego Programu. Przewiduje sie, ze kazda
aktualizacja DI obejmowac bedzie takze tabele finansowg Programu.

W zwigzku z brakiem wydzielonego budzetu na realizacje zadan w ramach Programu, zaktada
sie, ze wszystkie dziatania zgtoszone do realizacji bedg posiadaty wtasne zrédto finansowania
(tak jak miato to miejsce dotychczas). W zwigzku z powyzszym nie ma mozliwosci okreslenia
doktadnych kwot wydatkéw na zadania, ktore zostang zgtoszone do realizacji w ramach
Programu na etapie opracowywania DI.

Tabela 1. Szacunkowe koszty wdrazania Programu Solidarnosé pokolen w latach 2014-2020
(w min zt)

Wyszczegolnienie 2014‘ 2015‘ 2016 2017 2018 2019 2020 2014-2020

Srodki krajowe 171,5|189,0|188,4|188,4|188,4|188,4 |188,4 1302,5

Srodki z funduszy | 308 11391 6|388,4|388,4|388,4|3884|388,4| 26419
strukturalnych

RAZEM 479,6|580,6|576,8|576,8|576,8|576,8|576,8 3944,4

Zrédto: Opracowanie wtasne DAE MPiPS na podstawie informacji przekazanych przez Ministerstwo
Rozwoju Regionalnego, Ministerstwo Zdrowia, Ministerstwo Rolnictwa i Rozwoju Wi i Polskg Agencje
Rozwoju Przedsiebiorczosci oraz Sprawozdania z realizacji Programu Solidarnosc¢ pokolen. Dziatania
dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+, w latach 2010-2011

7.1 Analiza wptywu Programu na sektor finansdw publicznych, rynek pracy,
konkurencyjno$¢ gospodarki i przedsiebiorczos¢ oraz sytuacje i rozwdj
regionalny

Po uwzglednieniu wszystkich kosztéw zwigzanych z realizowaniem Programu oraz
dodatkowych przychoddw szacuje sie siedmioletni pozytywny efekt wprowadzenia Programu
dla budzetu panstwa, wynikajacy ze wzrostu wskaznika zatrudnienia w grupie wiekowej
55-64 (w 2020 r.). Zwiekszenie zatrudnienia spowoduje wzrost wptywow podatkowych dla
budzetu panstwa przy jednoczesnym zmniejszeniu wysokosci srodkéw wydatkowanych na
emerytury, zasitki dla bezrobotnych i inne swiadczenia. Wprowadzenie Programu nie
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powoduje kosztéw dla budzetu panstwa. Szacowane w Tabeli 1 koszty zwigzane sg
z usystematyzowaniem dziatan podejmowanych przez resorty w zwigzku z realizacjg
wczesniej zaplanowanych przedsiewzieé, w ramach budzetéow wtasnych.

Wzrost zatrudnienia oséb w wieku 50+ przyczyni sie do efektywnego wykorzystania zasobéw
pracy, ktére z powodu wczesnej dezaktywizacji bytyby niewykorzystane. Wzrost zatrudnienia
w ww. grupie wiekowej powinien przyczyni¢ sie do obnizenia stopy bezrobocia w catej
gospodarce.

Realizacja Programu powinna skutkowaé¢ wzrostem konkurencyjnosci polskiej gospodarki
dzieki zwiekszeniu wskaznika zatrudnienia i poprawie wykorzystania zasobéw pracy oraz
ograniczeniu transferow przekazywanych na rzecz biernych oraz bezrobotnych oséb w wieku
50+. Wdrozenie Programu pozwoli rédwniez na utrzymanie bardziej zréwnowazonego
rozwoju z aktywnym udziatem wiekszej grupy podmiotéw zaangazowanych w rozwdj
przedsiebiorstw, regiondw oraz catego kraju.

7.2 Realizacja celow szczegdtowych Programu Solidarnosc pokolen

Cel 1. Dostosowanie kompetencji oraz podniesienie kwalifikacji osob 45+ z perspektywy
potrzeb rynku pracy

W ramach celu 1 zidentyfikowano 4 priorytety:

e Priorytet 1.1. Rozwdj i poprawa jakosci oferty edukacyjnej dla oséb 45+ oraz
dostosowanie jej do potrzeb rynku pracy oraz potrzeb i mozliwosci jej odbiorcéw.

e Priorytet 1.2. Uczenie sie przez cate zycie jako czynnik wspierajacy aktywnosé
zawodowa.

e Priorytet 1.3. Wdrozenie rozwigzan zachecajgcych pracodawcoéw (szczegdlnie
z matych i srednich firm) do rozwoju kompetencji pracownikéw 45+,

e Priorytet 1.4. Uwzglednienie w rozwoju krajowego systemu kwalifikacji wspierania
aktywnosci edukacyjnej oséb po 50. roku zycia.

Podmioty objete Programem w ramach celu 1:

instytucje edukacyjne i szkoleniowe,
pracodawcy,
instytucje rynku pracy,

0O O O O

osoby w wieku 50+.
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Tabela 2. Szacunkowe koszty wdrazania celu 1 Programu Solidarno$¢ pokolen w latach
2014-2020 (w min zf)

Wyszczegdlnienie 2014-2020

Srodki krajowe 374,8
Srodki z funduszy 1830,1
strukturalnych

RAZEM 2204,9

Zrédto: Opracowanie wtasne DAE MPiPS na podstawie informacji przekazanych przez Ministerstwo
Rozwoju Regionalnego, Ministerstwo Zdrowia, Ministerstwo Rolnictwa i Rozwoju Wsi i Polskq Agencje
Rozwoju Przedsiebiorczosci oraz Sprawozdania z realizacji Programu Solidarnos¢ pokolen. Dziatania
dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej 0séb w wieku 50+, w latach 2010-2011

Cel 2. Rozwdj kultury organizacji i sSrodowiska pracy bardziej przyjaznych pracownikom 50+
W ramach celu 2 zidentyfikowano 5 priorytetow:

e Priorytet 2.1. Rozwdj systemow planowania kariery zawodowej, zdobywania
kompetencji oraz dtugofalowego zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach w celu
wykorzystania potencjatu pracownikéw w wieku 50+.

e Priorytet 2.2. Poprawa warunkéw pracy oraz wzrost motywacji i zadowolenia z pracy
pracownikéw 50+.

e Priorytet 2.3. Wdrozenie rozwigzan systemowych zachecajgcych pracodawcéw do
zatrudniania i utrzymywania zatrudnienia oséb 50+.

e Priorytet 2.4. Poprawa wizerunku i przetamywanie stereotypédw dotyczacych
starszych pracownikdéw, a takze przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek
w firmach i instytucjach.

e Priorytet 2.5. Rozwdj przedsiebiorczosci z zaangazowaniem oso6b 50+, w tym
przedsiebiorczosci spoteczne;j.
Podmioty objete Programem w ramach celu 2:

pracodawcy,
instytucje rynku pracy,
organizacje pozarzadowe,

o O O O

osoby w wieku 50+.
Tabela 3. Szacunkowe koszty wdrazania celu 2 Programu Solidarnos¢ pokolen w latach
2014-2020 (w min z1)

Wyszczegdlnienie 2014-2020

Srodki krajowe 29,9
Srodki z funduszy strukturalnych 146,2
RAZEM 176,1

Zrédto: Opracowanie wtasne DAE MPiPS na podstawie informacji przekazanych przez Ministerstwo
Rozwoju Regionalnego, Ministerstwo Zdrowia, Ministerstwo Rolnictwa i Rozwoju Wsi i Polskq Agencje
Rozwoju Przedsiebiorczosci oraz Sprawozdania z realizacji Programu Solidarnos¢ pokolen. Dziatania
dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+, w latach 2010-2011
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Cel 3. Zwiekszenie skutecznosci i efektywnosci dziatan promujgcych zatrudnienie
i aktywnos¢ zawodowq

W ramach celu 3 zidentyfikowano 2 priorytety:

e Priorytet 3.1. Upowszechnienie w instytucjach rynku pracy instrumentéw aktywizacji
zawodowej skierowanych do oséb 50+ oraz poprawa ich skutecznosci.

e Priorytet 3.2. Wdrozenie systemowych rozwigzan zachecajgcych osoby 50+ do
pozostawania w zatrudnieniu i podejmowania pracy.

Podmioty objete Programem w ramach celu 3:

o instytucje rynku pracy,
O organizacje pozarzgdowe,
o osoby w wieku 50+.

Tabela 4. Szacunkowe koszty wdrazania celu 3 Programu Solidarnos¢ pokolen w latach
2014-2020 (w min zt)

Wyszczegdlnienie 2014-2020

Srodki krajowe 103,9
Srodki z funduszy strukturalnych 507,1
RAZEM 611,0

Zrédto: Opracowanie wtasne DAE MPiPS na podstawie informacji przekazanych przez Ministerstwo
Rozwoju Regionalnego, Ministerstwo Zdrowia, Ministerstwo Rolnictwa i Rozwoju Wsi i Polskq Agencje
Rozwoju Przedsiebiorczosci oraz Sprawozdania z realizacji Programu Solidarnos¢ pokolen. Dziatania
dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+, w latach 2010-2011

Cel 4. Wspieranie idei aktywnego i zdrowego starzenia sie

W ramach celu 4 zidentyfikowano 3 priorytety:

e Priorytet 4.1. Upowszechnianie idei aktywnego i zdrowego starzenia sie.

e Priorytet 4.2. Upowszechnienie profilaktyki zdrowotnej oraz mozliwosci poprawy
kondycji fizycznej i psychicznej oséb w wieku 50+.

e Priorytet 4.3. Wspieranie zmian systemowych rozwigzan dotyczacych aktywnego
i zdrowego starzenia sie poprzez wspoétprace w tym zakresie.

Podmioty objete Programem w ramach celu 4:

podmioty lecznicze,

instytucje zajmujace sie aktywnoscig kulturalng i sportowg,
organizacje pozarzadowe,

pracodawcy,

samorzady terytorialne,

o O O O O O

osoby w wieku 50+.
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Tabela 5. Szacunkowe koszty wdrazania celu 4 Programu Solidarnos¢ pokolen w latach
2014-2020 (w min zt)

‘ Wyszczegdlnienie 2014-2020

Srodki krajowe 131,8
Srodki z funduszy strukturalnych 150,2
RAZEM 282,0

Zrédto: Opracowanie wtasne DAE MPiPS na podstawie informacji przekazanych przez Ministerstwo
Rozwoju Regionalnego, Ministerstwo Zdrowia, Ministerstwo Rolnictwa i Rozwoju Wsi i Polskg Agencje
Rozwoju Przedsiebiorczosci oraz Sprawozdania z realizacji Programu Solidarnosc¢ pokolen. Dziatania
dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej 0séb w wieku 50+, w latach 2010-2011

Cel 5. Rozwdj wspdtpracy na rzecz wzrostu zatrudnienia oséb 50+
W ramach celu 5 zidentyfikowano 3 priorytety:

e Priorytet 5.1. Stworzenie i rozwijanie statych form wspétpracy i koordynacji dziatan
rzadu, samorzadow regionalnych, organizacji pracodawcéw, zwigzkédw zawodowych,
reprezentacji organizacji pozarzadowych, reprezentacji podmiotéow ekonomii
spotecznej, sSrodowisk naukowych i medidw w sferze aktywizacji zawodowej
i zatrudnienia oséb 50+.

e Priorytet 5.2. Rozwdj wspotpracy samorzaddéw terytorialnych, pracodawcdéw,
zwigzkdéw zawodowych, organizacji pozarzagdowych, podmiotéw ekonomii spoteczne;j,
sSrodowisk naukowych i medidow na poziomie regionalnym i lokalnym, w oparciu
o regionalne programy i projekty, na rzecz zatrudnienia osob 50+.

e Priorytet 5.3. Wspieranie zmian systemowych rozwigzan dotyczacych aktywnego
i zdrowego starzenia sie poprzez wspotprace w tym zakresie.

Podmioty objete Programem w ramach celu 5:

organizacje pozarzadowe,
pracodawcy,
samorzady terytorialne,

O O O O

zwigzki zawodowe,

instytucje naukowe.

Tabela 6. Szacunkowe koszty wdrazania celu 5 Programu Solidarnos¢ pokolen w latach
2014-2020 (w min zt)

‘ Wyszczegblnienie 2014-2020

Srodki krajowe 1,7
Srodki z funduszy strukturalnych 8,3
RAZEM 10,0

Zrédto: Opracowanie wtasne DAE MPiPS na podstawie informacji przekazanych przez Ministerstwo
Rozwoju Regionalnego, Ministerstwo Zdrowia, Ministerstwo Rolnictwa i Rozwoju Wsi i Polskq Agencje
Rozwoju Przedsiebiorczosci oraz Sprawozdania z realizacji Programu Solidarnosc¢ pokolen. Dziatania
dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej 0s6b w wieku 50+, w latach 2010-2011
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Cel 6. Transfery spofeczne wspierajgce aktywnos¢é zawodowq o0sob w wieku
przedemerytalnym

W ramach celu 6 zidentyfikowano 2 priorytety:

e Priorytet 6.1. Wydtuzenie efektywnego wieku emerytalnego.
e Priorytet 6.2. Stopniowe ograniczanie alternatywnych drég dezaktywizacji
zawodowej z wykorzystaniem systemu $wiadczen spotecznych.

Podmioty objete Programem w ramach celu 6:

o Zaktad Ubezpieczen Spotecznych,
o osoby w wieku 50+.

Tabela 7. Szacunkowe koszty wdrazania celu 6 Programu Solidarnos¢ pokolen w latach
2014-2020 (w min z1)

Wyszczegdlnienie 2014-2020

Srodki krajowe 660,4
Srodki z funduszy strukturalnych -
RAZEM 660,4

Zrédto: Opracowanie wtasne DAE MPiPS na podstawie informacji przekazanych przez Ministerstwo
Rozwoju Regionalnego, Ministerstwo Zdrowia, Ministerstwo Rolnictwa i Rozwoju Wsi i Polskq Agencje
Rozwoju Przedsiebiorczosci oraz Sprawozdania z realizacji Programu Solidarnos¢ pokolen. Dziatania
dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+, w latach 2010-2011

Realizacja tego celu nie wigze sie z dodatkowymi nakfadami finansowymi pochodzgcymi
z funduszy strukturalnych. Wymaga natomiast zmian przepiséw prawa ograniczajgcych
nieodpowiednie korzystanie z transferéw spotecznych.
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8. Aneks 1. Szczegdétowa diagnoza aktywnosci zawodowej
i dezaktywizacji osdb po 50. roku zycia

8.1 Demografia

W ciggu ostatnich pieciu lat procesy ludnosciowe w Polsce nie zmienity sie istotnie.
Obserwowany jest staty wzrost oczekiwanej dtugosci trwania zycia (Tabela 8), jak réwniez
niski wskaznik dzietnosci.

Tabela 8. Srednie dalsze trwanie zycia mezczyzn i kobiet w wieku 0, 45, 60 i 65 lat

Wiek w mezczyzni kobiety

latach: 2008 2009 2010 2011 2012 2008 2009 2010 2011 2012

0] 71,3 71,5 721| 724| 72,7| 80,0| 80,1 80,6| 80,9| 81,0
45| 29,1 29,3 29,7| 30,0| 30,2| 36,3| 364 36,8| 37,1 37,1
60| 17,9 17,9 18,3| 185| 18,6| 23,1| 23,2 23,5| 238| 238
65| 14,7 14,7 15,1 153]| 154| 19,0] 19,1 19,4 19,7 19,7

Zrédto: GUS

W efekcie tych zmian, a takze wchodzenia w wiek 50 i wiecej lat oséb urodzonych w okresie
powojennego wyzu demograficznego, zmienia sie struktura wieku ludnos$ci. W populacji
w wieku 15-69 lat udziat tych, ktérzy ukonczyli 50. rok zycia przekroczyt juz jedng trzecig (od
2008 do 2012 r. zwiekszyt sie o ponad 2 punkty procentowe).

Wykres 2. Udziat oséb w wieku 50-69 lat w populacji oséb w wieku 15-69 lat
(w procentach)
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Zrédto: Obliczenia wtasne na podstawie danych GUS

Prognozy demograficzne wskazujg na trwate zmiany zaréwno liczebnosci, jak i struktury
wieku ludnosci. Wraz z uptywem czasu, widoczne jest przesuwanie sie pokolen wyzdéw
demograficznych do coraz starszych grup wieku.
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Wykres 3. Stan i struktura ludno$ci wedtug wieku, 2010, 2020, 2060
2010 2030 2060
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Zrédto: Prognoza demograficzna Eurostat

Prognozy demograficzne wskazujg na dalszy oczekiwany spadek liczby ludnosci w wieku
produkcyjnym, pomimo podniesienia wieku emerytalnego do 67 lat, a co za tym idzie zmiany
granicy wieku produkcyjnego. Wprowadzona zmiana pozwoli na utrzymanie liczby oséb
w (zmienionym) wieku produkcyjnym na stabilnym poziomie do okoto 2030 r., jednak
w kolejnych latach dalszy spadek liczby oséb w tej grupie bedzie nieunikniony (Wykres 4).

Zmienia¢ sie rowniez bedzie struktura wieku populacji. W efekcie, udziat oséb w wieku
ponizej 50 lat w populacji w wieku 20-69 lat bedzie sukcesywnie spadat do poziomu niewiele
przekraczajacego 50% w perspektywie do 2040 r. (Wykres 5).

Wykres 4. Prognozowana liczba oséb Wykres 5. Prognozowana struktura wieku
w wieku 20—64 lata oraz 20-69 lat, 0s0b w wieku 20—-64 lata oraz 2069 lat,
2010-2060 2010-2060
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Zrédto: Obliczenia wtasne na podstawie Eurostat
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Zachodzace zmiany demograficzne wyraznie wskazujg na kurczenie sie dostepnych zasobéw
pracy. Dodatkowo, wsrdd oséb w wieku produkcyjnym coraz znaczniejszy udziat bedg miaty
osoby w wieku 50 i wiecej lat.

Oznacza to, ze dla utrzymania potencjatu rozwojowego Polski niezbedne sg dziatania, ktdre,
zjednej strony, zwiekszajg wykorzystanie zasobdéw pracy (przez wzrost wskaZznika
zatrudnienia, szczegdlnie wsrdd osdb w wieku 50 i wiecej lat), jak rowniez zwiekszajg jakos¢
kapitatu ludzkiego (przez rozwdj kompetencji pracownikdw w kazdym wieku w ramach
uczenia sie przez cate zycie).

8.2 Aktywnos$¢ oséb po 50. roku zycia w Polsce

Osoby 50+ na rynku pracy

W 2012 r. 13,3 min oséb w Polsce miato 50 lat i wiecej (w tym 43,9% stanowili mezczyzni).
W stosunku do roku 2007, wskutek zmian demograficznych, ich liczba zwiekszyta sie
o prawie milion. Wzrost ten dotyczyt przede wszystkim osdb pracujgcych, przybyto ich ponad
800 tys. Liczba oséb biernych zawodowo wzrosta o ponad 100 tys., w niewielkim stopniu
natomiast zmienita sie liczba oséb bezrobotnych. W 2012 r. bez pracy pozostawato
70 tys. 0sob wiecej niz w 2007 r. (por. Wykres 6). Ludnos¢ Polski w poréwnaniu z wiekszoscig
panstw UE pozostaje relatywnie mtoda demograficznie, jednak z uwagi na niskg aktywnos¢
ekonomiczng i niskie zatrudnienie oséb w wieku przedemerytalnym, problem obcigzenia
pracy kosztami Swiadczen spotecznych jest znacznie wyzszy niz w wiekszosci krajéw UE.

Wykres 6. Populacja 50+, 2007 1 2012
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Zrédto: Dane Eurostat

Te dane demograficzne sg jednoczesnie wyraznym sygnatem poprawy sytuacji oséb w wieku
50+ na rynku pracy, ktéry miat miejsce pomimo negatywnych tendencji w gospodarce
i zatrudnieniu ogétem. Przedstawione ponizej dane obrazujg wyrazng poprawe wskaznikéw
zatrudnienia i aktywnosci zawodowej oséb w wieku przedemerytalnym, pokazujac jednak



Monitor Polski —69 — Poz. 115

nadal widoczny dystans do sytuacji w innych krajach UE i skale wyzwan, jaka stoi przed
polityka rynku prac adresowang do oséb po 50. roku zycia.

Niska aktywnos$é zawodowa o0séb po 50. roku zycia determinowana jest przede wszystkim jej
szybkim spadkiem po 55. roku zycia wsréd kobiet i po 60. roku zycia wsréd mezczyzn — co
wynika z uwarunkowan instytucjonalnych i obowigzujgcego wieku emerytalnego.
Wspotczynnik aktywnosci zawodowej oséb w wieku 55-64 (tj. udziat oséb aktywnych —
pracujacych lub bezrobotnych — w populacji ogdétem w tym wieku) malat od poczatku
transformacji gospodarczej, odnotowujgc najnizszy poziom (29,1%) w 2002 r. Od tego czasu
obserwowany jest jego stopniowy wzrost, ktéry przyspieszyt po 2009 r., wskutek wygaszenia
mozliwosci przechodzenia na wczesniejsze emerytury i tym samym znaczacego
podwyzszenia efektywnego wieku emerytalnego. W 2012 r. 41,8% osdéb w wieku 55—-64 byto
aktywnych zawodowo, a ponad 3 miliony oséb w wieku przedemerytalnym pozostawato
poza rynkiem pracy (utrzymujac sie najczesciej ze Swiadczen spotecznych, takich jak renty
i wczesniejsze emerytury). Luka w stosunku do krajow UE pozostaje znaczgca — w UE-27
aktywnych zawodowo jest przecietnie 53% oséb w wieku 55-64 (2012 r.), wskaznik ten
rosnie od kilkunastu lat, takze w trudnym okresie gospodarczym po 2007 r. Luka ta wynika
przede wszystkim z nadal bardzo niskiej aktywnosci kobiet, ktora jest w Polsce o ponad
13 punktdw procentowych nizsza niz srednia w krajach UE. Co wiecej, o ile w krajach
europejskich kobiety w ostatnich latach nadganiaty dystans dzielgcy ich od mezczyzn pod
wzgledem uczestnictwa w rynku pracy, w Polsce rdznice te utrzymywaty sie na statym
poziomie, a aktywnosc¢ kobiet rosta w tym samym tempie co mezczyzn.

Rosngca aktywnos¢ zawodowa wsrdd osob starszych mogta budzi¢ obawy o znaczacy wzrost
bezrobocia (w szczegdlnosci w obliczu kryzysu gospodarczego, z jakim od kilku lat zmierzajg
sie gospodarki krajow europejskich, w tym Polski). Tak sie nie stato, wzrost aktywnosci
przetozyt sie przede wszystkim na wzrost zatrudnienia. Od potowy | dekady XXI w. przybyto
ponad 800 tys. nowych miejsc pracy dla oséb po 50. roku zycia. Znaczgco wzrdst wskaznik
zatrudnienia oséb po 50. roku zycia, w szczegdlnosci w grupie wieku 50-54 i 55-59. Wzrost
wskaznika zatrudnienia oséb w wieku 60-64 byt duzo stabszy, co determinowane jest niskim
wiekiem emerytalnym kobiet (obowigzujgcym kohorty obecnie odchodzgce na emeryture).
Warto dodad, ze rosngca aktywnos¢ i zatrudnienie osdb po 50. roku zycia wynikaty przede
wszystkim z utrzymywania sie w zatrudnieniu. Powroty na rynek pracy osob biernych
zawodowo miaty marginalng skale (Magda i Ruzik-Sierdziriska 2012).
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Wykres 7. Wskazniki zatrudnienia 0osob w wieku 55-64 lata w Polsce i UE (lewy wykres),
wedhug grup wieku w Polsce (prawy wykres), 2012 r.
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Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55—-64 lata nadal pozostaje duzo nizszy niz przecietne
wartosci obserwowane w krajach UE (niespetna 39% vs. 49% przecietnie w UE27). Nizsze
wskazniki zatrudnienia oséb po 50 roku zycia notujg tylko Malta, Grecja, Stowenia i Wegry
(Wykres 8). Wysokie wskazniki zatrudnienia osdb w wieku 50+ nie s domeng tylko krajow
UE-15 — poziom 60% i wiecej osiagnety takie Czechy oraz wszystkie kraje battyckie
(por. Wykres 8). Tak jak w przypadku aktywnosci zawodowej, luka w zatrudnieniu w Polsce
w stosunku do UE wynika przede wszystkim z bardzo niskiego zatrudnienia kobiet po

50. roku zycia.

Wykres 8. Wskazniki zatrudnienia osob w wieku 50—-64 lata w krajach UE, 2012 r.
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Wykres 9. Wskaznik zatrudnienia w$rod ludnosci w wieku 40-59/64 lata w podziale na pte¢,
poziom wyksztatcenia 1 kategorie wieku
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Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012

W przypadku obydwu ptci najwiekszy spadek wskaznika zatrudnienia nastepuje w ostatnim
5-letnim okresie przedemerytalnym (Wykres 9). Jednak réznice pomiedzy poszczegdlnymi
poziomami wyksztatcenia sg znaczace i podobne dla mezczyzn i kobiet — wyzszy poziom
wyksztatcenia oznacza wieksze prawdopodobienstwo posiadania pracy i podiniejszg
dezaktywizacje. Nalezy jednak pamietac, ze pod podziatem na kategorie edukacyjne kryje sie
m.in. stanowisko i rodzaj wykonywanej pracy oraz zarobki, ktore stanowig duzo istotniejszy
czynnik dla sytuacji rynkowej w starszym wieku i decyzji dezaktywizacyjnych.

W ostatnim dziesiecioleciu odnotowano w Polsce znaczgcy wzrost zatrudnienia na czas
okreslony, ktory dotknat takze osoby po 50. roku zycia. O ile jednak do 55. roku zycia udziat
umow czasowych jest nizszy niz wsrdd pracownikdw w wieku tzw. primeage (25-44 lata), po
55. roku rosnie on bardzo szybko. Ponad 25% osdéb pracujacych (najemnie) w wieku 60-64
ma umowe na czas okreslony, po 65. roku zycia dotyczy to co trzeciej umowy (Magda i Ruzik-
-Sierdzinska, 2012).

Na znacznie mniejszg elastycznos¢ zatrudnienia oséb w wieku 50+ wskazuje wykorzystanie
zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy. W 2012 r. z tej formy zatrudnienia
korzystato w Polsce tylko 12% pracownikéw po 50. roku zycia, prawie dwukrotnie mniej niz
wynosi $rednia unijna. Co wiecej, odnotowano znaczgcy spadek udziatu zatrudnienia
niepetnoetatowego na przestrzeni ostatniej dekady, nadal jednak dla przecietnie co czwartej
osoby pracujgcej na mniej niz peten etat jest to przymus, a nie dobrowolny wybor.

Stopa bezrobocia oséb po 50. roku zycia w Polsce sytuuje sie na poziomie $redniej unijnej
(7,7% vs. 7,4% w UE-27 w 2012 r.), podczas gdy jeszcze w 2005 r. przewyzszata ja
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dwukrotnie. Istotny spadek bezrobocia miat miejsce w latach 2005-2008 i dotyczyt przede
wszystkim oséb w wieku 50-59, natomiast wzrost bezrobocia wskutek ostatniego
spowolnienia gospodarczego po 2009 r. w relatywnie wiekszym stopniu dotknat osoby
w wieku 60-64 lata. Co wiecej, obecnie stopy bezrobocia w podgrupach 50-54, 55-59
i 60—-64 nie rdéznig sie znaczaco (podobnie jak przecietne stopy w krajach UE), podczas gdy
jeszcze w 2005 r. osoby w wieku 50-54 miaty ponad dwukrotnie wyzszg stope bezrobocia niz
osoby 10 lat starsze (por. Wykres 10).

Z perspektywy ptci réznice w ryzyku bezrobocia oséb mtodszych (50-54) i starszych (60—64)
dotyczg kobiet (ze wzgledu na wiek emerytalny), u mezczyzn stopa bezrobocia jest na
zblizonym poziomie.

Wykres 10. Stopy bezrobocia w Polsce, 2012 r. wedlug grup wieku (lewy wykres) i pici
(prawy wykres).
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Pozytywny jest obraz zmian w strukturze oséb bezrobotnych pod wzgledem dtugosci okresu
bezrobocia. O ile w potowie pierwszej dekady dwudziestego pierwszego wieku ponad
2/3 0s6b bezrobotnych po 50. roku zycia poszukiwato pracy ponad 12 miesiecy, w 2012 r. ich
udziat zmalat do 48%, tj. ponizej sredniej UE-27 (56%). Jednoczes$nie jednak dtugotrwate
bezrobocie nadal czesciej dotyka osoby w starszych grupach wieku w poréwnaniu do osob
w wieku 2549 lat. W Polsce czesciej takze dotyczy kobiet, podczas gdy przecietnie w UE
ryzyko to w rownym stopniu dotyka kobiety i mezczyzn. Takze w rejestrach urzedow pracy,
wsréd oséb po 50. roku Zzycia najliczniejszg grupe stanowig te zarejestrowane ponad
24 miesiecy (ok. 24% w 2011 r.). W grupie osdb powyzej 50. roku zycia okoto potowa
poszukiwata pracy dtuzej niz 2 lata.
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Wykres 11. Okres poszukiwania pracy przez osoby bezrobotne ekonomicznie* w miesigcach
wedtug wieku
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Podsumowujgc, w sytuacji oséb po 50. roku zycia na rynku pracy miaty miejsce na
przestrzeni ostatnich lat pozytywne zmiany. Wzrosta ich aktywnos¢ zawodowa
i zatrudnienie, bezrobocie pomimo trudnej sytuacji gospodarczej utrzymato sie na niskim
poziomie. Nadal jednak dystans dzielgcy Polske od pozostatych krajéw unijnych pozostaje
znaczacy, pokazujac skale wyzwan dla polityki rynku pracy, spotegowanych przez
obserwowane zmiany demograficzne. Najwazniejszym problemem wydajg sie byé osoby
wypadajgce z zatrudnienia — o ile te pracujgce ze wzgledng tatwoscig prace utrzymuja,
wpadniecie w bezrobocie, w szczegdlnosci bezrobocie dtugotrwate, dla wiekszosci osob po
50. roku zycia okazuje sie koncem kariery zawodowej.

Polityka 50+ w urzedach pracy

W koncu 2012 r. w urzedach pracy zarejestrowanych byto 486,4 tys. bezrobotnych powyzej
50. roku zycia, tj. co 5 bezrobotny zaliczat sie do ww. grupy34). Niestety dynamika wzrostu
bezrobocia w pordwnaniu do stanu z konca 2011 r. w tej grupie byta wyzsza niz ogdlny
wzrost bezrobocia i wyniosta 10,2% wobec 7,8%. W strukturze bezrobotnych powyzej 50.
roku zycia wyraznie dominuja mieszkarncy miast (64,3%), meziczyzni (60,2%), osoby
z wyksztatceniem gimnazjalnym i ponizej (37,6%) oraz zasadniczym zawodowym (33,9%).
Bezrobotni powyzej 50. roku zycia korzystajg z ustug i instrumentow oferowanych przez
urzedy pracy przewidzianych dla oséb bedacych w szczegdlnie trudnej sytuacji na rynku
pracy. Dziataniami aktywizacyjnymi w 2012 r. objeto 83,7 tys. bezrobotnych powyzej 50.
roku zycia (19,0% ogoétu zaktywizowanych bezrobotnych), czyli o 1/3 wiecej niz rok
wczesniej. Priorytetem wydatkowania rezerwy Funduszu Pracy (FP) w 2012 r. byty programy

% 0SOBY POWYZEJ 50 ROKU ZYCIA NA RYNKU PRACY W 2012 ROKU Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej
Departament Rynku Pracy Warszawa 2013 r.
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specjalne, kierowane m.in. do oséb powyzej 50. roku zycia. Programy specjalne umozliwiajg
elastyczne podejécie do procesu aktywizacji zawodowej, dzieki wykorzystaniu specyficznych
elementdw wspierajgcych zatrudnienie, ktére powinny by¢ dostosowane do indywidualnych
potrzeb oséb objetych programem. W 2012 r. 108 powiatowych urzedéw pracy otrzymato z
rezerwy FP na realizacje programoéw specjalnych adresowanych do oséb po 50. roku zZycia
faczng kwote 41,1 milionéw ztotych. W ramach tych srodkéw urzedy pracy zaplanowaty
zaktywizowanie do konca 2012 r. 4106 oséb powyzej 50. roku zycia.

W aktualnym stanie prawnym minister wtasciwy do spraw pracy petni funkcje koordynatora
publicznych stuzb zatrudnienia, ktére po reformie administracyjnej kraju majg charakter
rzgdowo-samorzagdowy, a jego istotng cechg jest niezalezno$¢ kazdej jednostki
organizacyjnej. Formalna i organizacyjna odrebnos$¢ miedzy organami samorzgdowymi
a organami rzgdowymi powoduje, ze mamy do czynienia z modelem zdecentralizowanym.
Ogodlna polityka rynku pracy ustalana jest na szczeblu krajowym (rzgdowym) — minister
wtasciwy do spraw pracy przygotowuje i koordynuje polityke panstwa w dziedzinie rynku
pracy, ale samorzady terytorialne zaréwno powiatowe, jak i wojewddzkie, okreslajg
i koordynujg polityke lokalnego i regionalnego rynku pracy zgodnie z potrzebami danego
rynku.

Nie mozna rozpatrywaé problematyki oséb 50+ w urzedach pracy w oderwaniu od ogdlnej
sytuacji tych urzedéw. W ostatnim czasie urzedy zebraty wiele uwag krytycznych odnosnie
do realizowania przez nie zadan zwigzanych z petnieniem funkcji posrednika pracy35). Szereg
problemédw z funkcjonowaniem publicznych stuzb zatrudnienia zwigzanych jest
z niewystarczajgcg liczbg pracownikéw zajmujacych sie bezposrednio klientami, czyli
bezrobotnymi, poszukujgcymi pracy i pracodawcami.

Konieczne jest w tej sytuacji zwiekszenie elastycznosci dziatania urzedéw pracy poprzez
lepsze dostosowanie ich dziatan do potrzeb konkretnego bezrobotnego i pracodawcy, w tym
przede wszystkim objecie realng pomocg osoby dtugotrwale bezrobotne, prowadzenie
dziatan utatwiajgcych faczenie pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi zwigzanymi
z wychowaniem dzieci oraz pomoc w wejsciu na rynek pracy i utrzymaniu sie na nim osobom
do 30. roku zycia oraz osobom powyzej 50. roku zycia.

%) Urzedy pracy nie chcg przyjmowac ofert od firm. Prowokacja ekonomistow
http://wyborcza.biz/biznes/1,100896,13963422,Urzedy_pracy_nie_chca_przyjmowac_ofert_od_firm__Prowok
acja.html#ixzz2dugluOcn



Monitor Polski 75— Poz. 115

Zarzadzanie wiekiem i inne praktyki przyjazne osobom 50+ stosowane przez pracodawcow,
dyskryminacja oséb 50+ na rynku pracy

Zarzadzanie wiekiem jest to sposdb zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie
umozliwiajgcy dostosowanie rodzaju, jak i warunkéw pracy i ksztattowania Sciezki kariery
wedle potrzeb i mozliwosci odpowiednich dla cyklu zycia jednostki (oséb bedacych w réznym
wieku, na réznym etapie swojej kariery i bedacych w réinych sytuacjach zyciowych,
osobistych). W kontekscie celdw i priorytetow Programu Solidarnos¢ pokolen szczegélnie
istotne jest zarzagdzanie wiekiem stosowane w zespotach pracowniczych sktadajgcych sie ze
starszych  pracownikéw, uwzgledniajgce rozwigzania umozliwiajgce  utrzymanie
w zatrudnieniu badz rekrutacje pracownikéw 50+.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi jest uzaleznione od postrzegania (negatywnego Ilub
pozytywnego pracownikéw), tj. od postawy i stereotypdédw. Na podstawie badan projektu
ASPA dla Polski (z 2009 r., jak i z 2010 r.)36) wsrdd polskich przedsiebiorcéw wecigz jednak
wystepuje , kosztowe” postrzeganie starszych pracownikéw: jako mniej produktywnych
i ,drozszych”. Postrzeganie starszych pracownikéw jako problem i koszt zostato
potwierdzono nie tylko w wywiadach jakosciowych (Martinez i inni, 2013), ale takze
w badaniach ilosciowych (projekt ASPA). Pracodawcy, myslagc o konsekwencjach starzenia sie
pracownikéw dla swoich firm, na pierwszym planie widzg koszty wynikajace z potencjalnego
zachorowania starszych pracownikéw, jak i tym samym wiekszym korzystaniem ze zwolnien
chorobowych. 36% pracodawcéw wskazato, ze wraz ze starzeniem sie ich kadry wzrosnie
liczba zwolnien chorobowych, czyli na pierwszym planie wymieniajg negatywna
konsekwencje zwigzang ze starzeniem sie zasobdéw pracy. W dalszej kolejnosci: 26%
badanych wskazato, ze dzieki temu, ze bedzie wiecej oséb starszych w firmie wzrosng zasoby
wiedzy; 22% uwazato, ze nalezy spodziewac sie oporu wobec zmian organizacyjnych; 16%
wskazato, ze nalezy sie spodziewaé wzrostu kosztéw pracy.

Ostatnie lata w Polsce przyniosty nie tylko zainteresowanie naukowe tg koncepcjg, ale
i praktycznym wdrazaniem zasad zarzgdzania wiekiem. Jest wiele zidentyfikowanych
przyktadéw takich dziatan (m.in. konkurs Zysk z Dojrzatosci, projekt ASPA, innowacyjny
model 50+ opracowany przez PBS Sp. z o.0. z Sopotu, projekt realizowany przez CRZL
,Wyréwnanie szans na rynku pracy dla oséb 50+” itp.), ale nie ma systematycznych
poréwnan i analiz, ktére catosciowo pokazujg zmiany w tym zakresie w czasie. Wedtug
ogolnopolskiego badania przeprowadzonego przez Akademie Rozwoju Filantropii w Polsce
w 2007 r. zaledwie 1% pracodawcow styszato iznato koncepcje zarzadzania wiekiem,

%) Badania zrealizowane byty w latach 2008-2012 w ramach miedzynarodowego projektu ,Aktywizacja
potencjatu oséb starszych w starzejacej sie Europie” (Activating Senior Potentials in Ageing Europe — ASPA).
Projekt finansowany byt przez Unie Europejskg w ramach 7. Programu Ramowego. Wzieto w nim udziat osiem
krajow (Holandia, Wielka Brytania, Francja, Niemcy, Szwecja, Dania, Wtochy i Polska). W Polsce realizowany byt
przez Instytut Socjologii Uniwersytetu Jagiellonskiego (Jolanta Perek-Biatas i Konrad Turek).
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13% styszato, ale niewiele, 85% pracodawcéw w ogdle jej nie zna ani o niej nie s’rysza’fo.37

)

Wydaje sie, ze sytuacja niewiele zmienita sie od tego czasu, bo na podstawie dostepnych
przyktadéw (Urbaniak, 2008, Perek-Biatas, Turek, 2012), mozna stwierdzi¢, ze zarzadzenie

wiekiem dopiero rozwija sie w polskich przedsiebiorstwach, instytucjach i organizacjach.

Bardzo powoli pracodawcy zaczynaja dostrzega¢, ze nie jest to tylko ,moda”, ale

i koniecznos¢ inwestowania w zarzgdzanie wiekiem. Jest to dziatanie, ktére moze redukowacé

koszty i poszerza zakres zarzgdzania zasobami ludzkimi, tym samym przynosi wymierne

korzysci (np. pozwala utrzymac¢ produktywnos¢ pracownikéw).

Na podstawie badan projektu ASPA mozna wskaza¢, jakie praktyki z zakresu zarzadzania

wiekiem byty: a) stosowane, b) jakie nie byty wdrozone, ale sg rozwazane do wdrozenia

w przysztosci i c) jakie w ogdle nie bedg wdrozone i nie bedg rozwazane/akceptowane

W

zbadanych firmach w Polsce:

Tabela 9. Przyktadowe praktyki sktadajgce sie na zarzgdzeniem wiekiem w Polsce w 2009 .

Stosowane Nie- Nie-
obecnie stosowane, stosowane
ale i nie-
rozwazane rozwazane

Czesciowe przejscie na emeryture — formalne 24% 56% 20%
rozwigzanie pozwalajqce tqczy¢ niepetny wymiar
godzin pracy i pobieranie czesciowej emerytury.
Zmniejszenie czasu pracy — zmniejszenie liczby 5% 50% 45%
godzin przepracowywanych tygodniowo.
Zmniejszenie obcigzenia pracg starszych 11% 44% 45%
pracownikéw - zZmniejszenie zakresu
obowigzkow, oddelegowanie  do  mniej
wymagajgcych zajec.
Rozwigzania ergonomiczne - dostosowanie 36% 38% 26%
przestrzeni i urzqdzen do potrzeb pracownikdw;
stosowanie urzqdzen i rozwigzan korzystnych
dla zdrowia, wygodnych i utatwiajgcych
wykonywane czynnosci w pracy i poruszanie sie.
Plany szkoleniowe. 35% 38% 27%
Programy przechodzenia na wczes$niejsza 32% 49% 19%
emeryture.
Limit wieku dla nieregularnych godzin pracy 8% 34% 58%
i pracy na zmiany — granica wieku, powyzej
ktorej pracownicy nie bedq musieli pracowac
w systemie zmianowym lub nie bedq mieli
nieregularnych godzin pracy.

37)

,»Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery i szanse”, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa
2007.
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Wspieranie mobilnosci wewnatrz 27% 50% 23%
przedsiebiorstwa — promowanie i popieranie
zmian stanowisk pracy przez pracownikéw
w obrebie stanowisk o podobnym poziomie
wynagrodzenia i miejscu w strukturze firmy,
jednak o innym zakresie obowigzkow.
Planowanie kariery zawodowej 21% 42% 37%
- dtugookresowe planowanie dla
indywidualnych pracownikéw kolejnych stadiow
kariery, kolejnych stanowisk, szkolen i kursow.
Elastyczne godziny pracy - mozZliwosc 31% 37% 32%
dostosowania przez pracownikow godzin pracy
do ich aktualnych mozliwosci i potrzeb, np.
w danym tygodniu.

Zrédto: Perek-Biatas, Turek, 2012

Doswiadczenia zachodnich firm pokazujg, ze dobrze zaplanowana polityka zarzadzania
wiekiem jest strategia sprzyjajagcg rozwojowi firmy i pracownikéw. Takie dziatania jak
planowanie rozwoju kariery, wsparcie mobilnosci wewnatrz przedsiebiorstwa, plany
szkoleniowe i rozwigzania ergonomiczne sg korzystne nie tylko dla pracownikdéw, zwiekszajg
takze zdolnos¢ do pracy i wydajnos$é. Starzenie sie spoteczenstw powoduje ograniczenie
podazy pracownikdw na rynku pracy. Odpowiednie zarzgdzanie personelem staje sie
niezbednym elementem zwiekszenia konkurencyjnosci firm na nowoczesnych rynkach.

Mimo obecnie podniesionego wieku emerytalnego, pracodawcy czesto oczekuja od
pracownika wczes$niejszego wycofania sie z pracy. Niestety wcigz starsi pracownicy bywaja
postrzegani ,kosztowo” i stanowig obcigzenie dla tych pracodawcéw, ktérzy nie inwestujg
wnich i nie potrafia wykorzysta¢ ich umiejetnosci. Na podstawie badan ASPA
zidentyfikowano strategie, ktore sg spotykane w firmach wobec starszych pracownikow
(Perek-Biatas, Turek, 2012):

e strategie poprawy produktywnosci pracownikow, ktdra jest najbardziej pozgdang
strategig obejmujgca m.in. dziatania zwigzane z planowaniem kariery, planowaniem
odpowiednich i dostosowanych do pracownika szkolen, ktére pozwalajg na
utrzymywanie swojej konkurencyjnosci wzgledem innych pracownikéw, rozwigzania
ergonomiczne,

e strategie wypychania starszych pracownikow, ktdéra obejmuje rozwigzania
pozwalajgce na przechodzenie na wczesniejsze emerytury, rozwigzania czesciowych
emerytur, ktéra jest oparta na rachunku kosztéw, pozbywania sie mniej
produktywnych pracownikéw,

e strategia dostosowania i redukcji kosztow, w ramach ktérej firmy stosujg praktyki
zwigzane ze zmiang organizacji czasu i charakteru pracy, elastyczne godziny pracy,
nieregularnosc¢ pracy itp.
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Ostatnia strategia pozwala na przeciwdziatanie wypaleniu, wyczerpaniu, na zwiekszenie
motywacji i satysfakcji z pracy.

Dodatkowe analizy nie dajg jednoznacznych odpowiedzi, w ktérych typach firm nalezy szukaé
zidentyfikowanych strategii, ale zdecydowanie zaréwno strategia powigzana z poprawg
produktywnosci, jak i wypychania byfa czesciej spotykana w firmach (od 50 do 249
pracownikéw) i w duzych firmach (250+) oraz w takich, gdzie srednio byto 26% i wiecej
starszych pracownikéw oraz w firmach sektora publicznego. Generalnie trudno spotkaé
praktyki zwigzane z zarzadzeniem wiekiem w firmach od 10 do 49 pracownikéw, firmach
z sektora produkcji i tych, ktére zatrudniajg tylko do 5% oséb w wieku 50+. Plany
szkoleniowe dla oséb 50+ sg typowe w firmach i organizacjach sektora publicznego (50%)
i duzych firmach (59%), ogétem 35% wskazato, ze takie plany szkoleniowe sg stosowane.

Wedtug danych pochodzacych z badan ASPA stosunkowo niewielka liczba firm stosuje
w Polsce rozwigzania, ktére utatwiajg prace starszym pracownikom i zwiekszajg jej
efektywnos$é, tym samym stosujg réznego rodzaju metody zarzadzania, ktére wpisujg sie
w zarzadzeniem wiekiem. Jedna trzecia firm posiada rozwigzania ergonomiczne (36%),
podobna ilo$¢é praktykuje elastyczne godziny pracy (31%). Sg to stosunkowo proste dziatania,
ktére mogg miec jednak istotne przetozenie na odczuwang jakos¢ pracy. Bardzo mato firm
zmniejsza obcigzenie pracg starszych pracownikéw (11%) lub daje mozliwos¢ dodatkowych
urlopow (3%). Jezeli chodzi o rozwigzania odnoszace sie do zarzadzania wiekiem w dfuzszej
i szerszej perspektywie, sytuacja wyglada podobnie. Jedynie 35% prowadzi szkolenia dla
pracownikéw 50+, 27% wspiera wewnetrzng mobilnos¢ pracownikéw, a 21% planuje
i wspiera ich w rozwoju kariery zawodowej.

Zarowno wsrod pracodawcéw, jak i pracownikdw dos¢ rozpowszechnione jest
przeswiadczenie, ze zaawansowany wiek wigze sie z obnizeniem zdolnosci do pracy
i koniecznoscig wycofania z aktywnosci zawodowej. Naktada sie na to nadal, dos¢ silny wsréd
pracodawcow, negatywny obraz starszego pracownika, jako osoby czesto chorujacej, Zle
wyksztatconej, nieznajgcej nowych technologii, o wysokich oczekiwaniach ptacowych. Z tego
powodu pracodawcy nie chcg zatrudnia¢ pracownikdw w wieku 50+. O preferencjach
pracodawcow dotyczacych wieku pracownikdw mowig wyniki badan Bilans Kapitatu
Ludzkiego, przeprowadzane w 2010, 2011 i 2012 r. Wedtug nich w 2012 r. wiek miat
znaczenie dla 83% badanych pracodawcéw. Wsréd nich jedynie 11% pracodawcow
poszukujgcych pracownikéw w ostatnich trzech latach (ktdrzy wyrazali preferencje dotyczace
wieku) akceptowato pracownikéw w wieku 60 lat lub wiecej. Nieco ponad jedna trzecia
akceptowata kandydature osoby 50-letniej lub starsze;j.

Dla wszystkich respondentéw z trzech edycji badan $rednia wyniosta 44 lata. Najstarsi
kandydaci preferowani byli do pracy na stanowiskach z grup zawoddéw operatorskich
i monterskich (Srednio ponizej 47 lat). Nalezy doda¢, ze jedynie w przypadku trzech grup
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zawodowych zostata przekroczona wartos¢ 50 lat, tj.: wtadz publicznych, urzednikéw

i dyrektoréw, specjalistéw ds. zdrowia i pracownikéw ustug ochrony (gtéwnie strézéw)>®.

Pracodawcy nie stosujg takze polityki zarzadzania wiekiem, podobnie jak generalnie
niechetnie stosujg nowe rozwigzania w zakresie zarzadzania zasobami ludzkim. W 2011 r.
tylko 19% firm badanych przez PKPP Lewiatan stosowato indywidualny rozktad czasu pracy,
23% korzystato z mozliwosci ruchomego czasu pracy, 3% stosowato teleprace, a 13%
korzystato z mozliwosci wydtuzonego okresu rozliczeniowego, jaki daje ustawa o tagodzeniu
skutkéw kryzysu ekonomicznego z 2009 r.3%). Odsetek pracujacych w niepetnym wymiarze
czasu pracy w 2012 r. wynosit w Polsce 6,9%, a sredni dla Unii Europejskiej — 18,5%. Przy
czym warto zauwazy¢, ze udziat pracujacych w niepetnym wymiarze czasu pracy w Polsce
spada w ostatnich latach (z poziomu 9,8% w 2005 r.*%).

Pozytywne jest natomiast, ze coraz wiecej pracodawcow ma swiadomos$é starzenia sie
polskiego spoteczenstwa, choé na razie nie przektada sie to jeszcze na konkretne dziatania
w przedsiebiorstwach. W 2011 r. az 70% przedsiebiorcow badanych w sondazu
przeprowadzonym na reprezentatywnej grupie Polakéw wyrazito opinie, ze w najblizszych

latach nasze spofeczeristwo bedzie sie starze¢*?.

Dyskryminacja oséb 50+ na rynku pracy

W dyskusji o barierach zwigzanych z zatrudnianiem oséb starszych podnosi sie kwestie
dyskryminacji ze wzgledu na wiek (ageism) (Akademia Rozwoju Filantropii ,Stop”, 2005,
Szukalski, 2008, Stypinska, 2012). Na podstawie badan prowadzonych na zlecenie
Petnomocnika Rzgdu ds. Réwnego Traktowania wynika, ze w Polsce problem gorszego
traktowania jest obecny w $wiadomosci spotecznej. O ile gorsze traktowanie subiektywnie
odczuty stosunkowo niewielkie odsetki oséb, to duza cze$é Polek i Polakow miata osobisty
kontakt z osobami gorzej traktowanymi ze wzgledu na cechy bedace przestankami
dyskryminacji. Okazuje sie, ze najwieksza czes¢ spoteczenstwa polskiego doswiadcza
gorszego traktowania ze wzgledu na wiek oraz pte¢. Dodatkowo, 13% osdb spotkato sie
z osobg powyzej 50. roku zycia, ktéra zostata gorzej potraktowana (na rynku pracy) ze
wzgledu na swdj wiek.

3% Miodoéé czy doswiadczenie? Kapitat ludzki w Polsce. Raport podsumowujgcy Il edycje badan BKL z 2012

roku”, PARP 2013.

%) »Znajomosc i stosowanie rozwigzan elastycznego rynku pracy”, PKPP Lewiatan, 2011.

) Eyrostat baza danych.

) ,Polacy na temat aktywnosci zawodowej seniorow”, OBOP na zlecenie Kancelarii Prezydenta RP, Warszawa
2011.
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Dodatkowo — w ramach tego badania — przeprowadzono analize waznosci poszczegdlnych
cech w procesie zatrudnienia®?. Respondentdw i respondentki poproszono, aby
uszeregowali kandydatki i kandydatéw do pracy pod wzgledem tego, jak bardzo chcieliby
zatrudni¢ dang osobe na stanowisku pracownika w urzedzie. Osoby badane otrzymywaty
informacje, ze osoby rekrutowane majg takie samo wyksztatcenie, kompetencje i
doswiadczenie zawodowe. Rdznity sie natomiast pod wzgledem niepetnosprawnosci, wieku

oraz pfci.

Na podstawie tych badan okazato sie, ze najwieksze znaczenie w procesie rekrutacji ma dla
zatrudniajgcych niepetnosprawnos¢ kandydatki lub kandydata do pracy. Najwieksze
trudnosci w dostepie do pracy majg osoby niewidome oraz niestyszgce. Nieco mniejsze
— osoby poruszajgce sie na wozku inwalidzkim. Najbardziej preferowane sg osoby sprawne.
Kolejng pod wzgledem waznosci w procesie rekrutacji cechg jest wiek. Gdyby osoby badane
byly odpowiedzialne za zatrudnienie, to mtodzi ludzie (do 30. roku zycia) znacznie czesciej
znajdowaliby prace niz osoby po 50. roku zycia. Dodatkowo, na stanowisko pracownika
w urzedzie w dalszej kolejnosci czesciej preferowane sg kobiety niz mezczyzni.

Podobne badanie przeprowadzono wsrdd firm zatrudniajgcych powyzej 5 oséb, ktore
dziatajg na terenie wojewddztwa pomorskiego (Mazur i in., 2009). Wyniki wskazuja, ze
z perspektywy pracodawcéw posréd charakterystyk, takich jak: pte¢, wyksztatcenie,
posiadanie dodatkowych certyfikatow zawodowych, umiejetnosci jezykowe oraz
umiejetnosci obstugi komputera, to wiek odgrywa najwiekszg role w procesie rekrutacji.
Wyniki wskazuja, ze wraz z wiekiem osoby aplikujgcej, jej atrakcyjno$é w oczach pracodawcy
spada. W tych badaniach nie wzieto jednak pod uwage niepetnosprawnosci osoby aplikujacej
na dane stanowisko.

Udziat organizacji pozarzagdowych i sektora ekonomii spotecznej w aktywizacji zawodowej
i zatrudnieniu oséb 50+

Badania Gtéwnego Urzedu Statystycznego wskazujg, ze w 2010 r. dziatato ponad 80,4 tys.
organizacji trzeciego sektora, wsréd ktorych 67,9 tys. (84%) stanowily stowarzyszenia
i podobne organizacje spoteczne, 7,1 tys. (9%) fundacje, 3,6 tys. (4%) organizacje samorzadu
gospodarczego, zawodowego i pracodawcéw, a 1,8 tys. (2%) — spoteczne podmioty
wyznaniowe.43) Baza cztonkowska organizacji obywatelskich obejmuje okoto 10 milionéw
0s0b, w tym takze osdb starszych. Wiekszos$¢ organizacji pozarzgdowych dziata na poziomie

" 7a pomoca techniki conjoint, polegajacej na ocenie tzw. uzytecznosci poszczegdlnych elementéw badanego
obiektu, na podstawie preferencji badanych w tym przypadku cechy kandydatéw/kandydatek do pracy.
43),,Trzeci sektor w Polsce. Stowarzyszenia, fundacje, spoteczne podmioty wyznaniowe, samorzad zawodowy
i gospodarczy oraz organizacje pracodawcow w 2010 r.”; red. Gos-Wajcicka K., Natecz S., Studia i analizy
statystyczne, GUS, Warszawa 2013, s. 25.
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lokalnym i regionalnym. W ostatnich kilku latach, pomimo kryzysu, rosnie liczba nowo
rejestrowanych organizacji spotecznych.

Wykres 12. Liczba nowo rejestrowanych stowarzyszen i innych organizacji spotecznych
(GUS).
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Generalnie od kilkunastu lat stale wzrasta liczba aktywnych organizacji spotecznych. Wedtug
GUS w 1997 r. aktywnie dziatato ok. 27 tysiecy organizacji, w 2005 r. ok. 68 tysiecy,
aw 2010 r. juz ponad 80 tysiecy organizacji*”.

Wedtug bazy danych o organizacjach pozarzgdowych prowadzonej przez Stowarzyszenie
KLON/JAWOR ponad 2 tysigce organizacji pozarzgdowych deklaruje, ze gtdwnym odbiorca
ich dziatan sg osoby starsze. Organizacje te najczesciej dziatajg w sferze pomocy spotecznej,
ochrony zdrowia, edukacji, kultury i sportu, a takze rynku pracy. Z reguty organizacje
pozarzagdowe Swiadczg bezposrednie ustugi na rzecz oséb starszych (72%) i finansowo lub
rzeczowo wspierajg te osoby (52%). Wiekszos¢ organizacji oferuje ustugi w sferze opieki lub
aktywizacji spotecznej. W ostatnich pieciu latach szczegdlnie dynamicznie rozwijajgcy sie
forma aktywizacji edukacyjnej oséb starszych staty sie Uniwersytety Trzeciego Wieku.
W 2012 r. dziatato ponad 300 uniwersytetdw zrzeszajgcych ponad 30 tysiecy stuchaczy (oséb
50+).

44) . . . . .

»Trzeci sektor w Polsce. Stowarzyszenia, fundacje, spoteczne podmioty wyznaniowe, samorzad zawodowy
i gospodarczy oraz organizacje pracodawcow w 2010 r.”; red. Gos-Wajcicka K., Natecz S., Studia i analizy
statystyczne, GUS, Warszawa 2013, s. 146.
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Aktywizacjg zawodowg oséb niepracujgcych, w tym osdb 50+, zajmuje sie ponad 2300
organizacji, w tym niecate 900 oferuje posrednictwo pracy i pomoc w znalezieniu
zatrudnienia. Organizacje pozarzgdowe prowadzg 164 agencje zatrudnienia.

Organizacje pozarzgdowe sg takze waznym pracodawcy. tgcznie we wszystkich badanych
organizacjach trzeciego sektora na koniec 2010 r. w ramach stosunku pracy zatrudnionych
byto 132,5 tys. oséb, w tym dla 111,8 tys. oséb organizacje te stanowity gtéwne miejsce
pracy. 71% zatrudnionych stanowity kobiety. Udziat osob w wieku emerytalnym wsrdod oséb
zatrudnionych w organizacjach spotecznych byt co prawda niewielki i wynosit 5%, ale warto
podkresli¢, ze byt to wiekszy odsetek niz dla catej gospodarki narodowej (3%)**.

Organizacje pozarzagdowe w duzej mierze opierajg swojg dziatalno$¢ na wolontariacie, w tym
takze oséb 50+. GUS szacuje liczbe wolontariuszy w organizacjach pozarzadowych na okoto
3 miIiony.46) Wolontariat oséb 50+ jest czesto naturalng forma kontynuacji aktywnosci
zawodowej, niekiedy umozliwia takze zdobycie nowych kompetencji utatwiajgcych powrot
0s6b 50+ na rynek pracy. Cho¢ liczba wolontariuszy 50+ w organizacjach pozarzagdowych
powoli zwieksza sie w ostatnich kilku latach, to nadal wiekszo$¢ osdb po pieédziesigtym roku
zycia niechetnie angazuje sie w dziatania wolontarystyczne. Sondaz Eurobarometru wykazat,

7e wolontariuszami w 2011 r. byto 12% Polakéw wieku 55+*7).

Z badan GUS wynika z kolei, ze 9,6% o0sob powyzej 15. roku zycia pracuje wolontarystycznie
w organizacjach spotecznych, przy czym najwiecej w grupie wieku 15-17 lat (15,6%).
W grupie wieku 55—-64 lata odsetek ten stanowi 10,2%, a w grupie 65+ 9,1%. W liczbach
bezwzglednych oznacza to, ze okoto milion Polakéw w wieku 55+ angazuje sie w wolontariat

w organizacjach spotecznych, przy czym 60% z nich to kobiety.48)

Od kilku lat w Polsce rozwija sie dynamicznie sektor ekonomii/przedsiebiorczosci spotecznej,
w ramach ktdrego dziatalno$é gospodarcza wykorzystywana jest do realizacji celéw
spotecznie uzytecznych. Najczesciej realizowanym celem jest integracja spoteczno-
-zawodowa 0s6b w trudnej sytuacji na rynku pracy. Nalezg do nich przede wszystkim osoby
bezrobotne, w tym dtugotrwale, osoby niepetnosprawne, osoby bezdomne. Wsréd oséb
bezrobotnych i niepetnosprawnych istotng grupe stanowig osoby 50+.

) »Trzeci sektor w Polsce. Stowarzyszenia, fundacje, spoteczne podmioty wyznaniowe, samorzad zawodowy
i gospodarczy oraz organizacje pracodawcéw w 2010 r.”; red. Gos-Wodjcicka K., Natecz S., Studia i analizy
statystyczne, GUS, Warszawa 2013, s. 129, s. 134.

%) Wolontariat w organizacjach i inne formy pracy niezarobkowej poza gospodarstwem domowym - 2011”;
red. Gos-Wodjcicka K., Natecz S., Studia i analizy statystyczne, GUS, Warszawa 2012, s. 122.

7 http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_378 fact_pl_en.pdf
) »Wolontariat w organizacjach i inne formy pracy niezarobkowej poza gospodarstwem domowym — 2011”;
red. Gos-Wodjcicka K., Natecz S., Studia i analizy statystyczne, GUS, Warszawa 2012, s. 122-123.
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Ekonomia spoteczna dotychczas nie zostata zdefiniowana w polskim porzadku prawnym.
Dlatego tez podmioty ekonomii spotecznej dziatajg w réznych formach prawnych. Najwiekszg
grupe stanowig organizacje pozarzgdowe prowadzgce dziatalnos¢ gospodarczg (ok. 3500).
Obok tego do podmiotéw ekonomii spotecznej zaliczane s3: spétdzielnie pracy (ok. 650
dziatajgcych), spoétdzielnie inwalidow i niewidomych (ok. 230 dziatajgcych), spoétdzielnie
socjalne (ponad 600 zarejestrowanych), spotki non-profit (ok. 40 dziatajgcych), Centra
Integracji Spotecznej (ok. 74), Kluby Integracji Spotecznej (ok. 286 zarejestrowanych), Zaktady
Aktywnoéci Zawodowej (ok. 69), Warsztaty Terapii Zajeciowej (ok. 663)*). Wedtug
szacunkow podmioty ekonomii spotecznej zatrudniajg ok. 30 tysiecy oséb w trudnej sytuacji
na rynku pracy, w tym takze osoby 50+. Wedtug badan GUS podmioty ekonomii spotecznej,
dzieki wsparciu EFS, wygenerowaty w 2010 r. ok. 2,6 tysigca miejsc pracySO).

Podobnie jak w przypadku organizacji spotecznych, pomimo spowolnienia gospodarczego
w ostatnich latach wzrasta liczba nowo zaktadanych spétdzielni, w czym najwiekszy udziat
majg spotdzielnie socjalne.

Wykres 13. Liczba nowo rejestrowanych spotdzielni
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Wiekszos¢ dziatan panstwa dotychczas koncentrowata sie na wspieraniu dziatarn organizacji
pozarzagdowych w sferze aktywnosci spotecznej oséb dojrzatych i starszych. W 2012 r.

49 »,Krajowy Program Rozwoju Ekonomii Spotecznej. Projekt”, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej,
Warszawa, wrzesien 2013.

50),,Trzeci sektor w Polsce. Stowarzyszenia, fundacje, spoteczne podmioty wyznaniowe, samorzgd zawodowy
i gospodarczy oraz organizacje pracodawcéw w 2010 r.”; red. Gos-Wodjcicka K., Natecz S., Studia i analizy
statystyczne, GUS, Warszawa 2013, s. 137.
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uruchomiony zostat Rzagdowy Program na rzecz Aktywnosci Spotecznej Oséb Starszych na
lata 2012-2013. W ramach Programu przyznawane sg dotacje na projekty realizowane przez
organizacje pozarzagdowe w czterech obszarach: (1) edukacja oséb starszych, (2) aktywnos$é
spoteczna promujgca integracje wewnatrz- i miedzypokoleniowa, (3) partycypacja spoteczna
0s6b starszych, (4) ustugi spoteczne dla oséb starszych. Na realizacje Programu przewidziano
srodki w wysokosci 20 min zt w 2012 r. oraz 40 min zt w 2013 r. W 2012 r. o dotacje ubiegato
sie 1400 projektow, a 426 zostato wytonionych do finansowania. 409 projektow
zaplanowanych zostato do realizacji w 2-letnim przedziale czasowym. W ramach Programu
realizowany jest takie komponent systemowy, polegajacy na wypracowaniu zatozen
dtugofalowej polityki senioralnej Polski na lata 2014—-2020.

Innym instrumentem wspierania dziatan organizacji pozarzgdowych majgcych na celu
aktywizacje spoteczng seniorow jest Program Operacyjny Fundusz Inicjatyw Obywatelskich.
W jego ramach wspierane sg rézne obszary i cele aktywnosci organizacji, ale w edycji na
2012 r. zostaly wprowadzone kryteria strategiczne premiujgce projekty wspierajgce
aktywnos¢ osob starszych oraz solidarno$¢ miedzypokoleniowa.

Dziatania organizacji pozarzgdowych w sferze aktywizacji zawodowej oséb 50+ wspierane sg
w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Do maja 2013 r. organizacje pozarzagdowe
otrzymaty dotacje z Europejskiego Funduszu Spotecznego na realizacje ponad 90 projektéw
w zakresie aktywizacji zawodowe;j i spotecznej osdb 50+.

Tworzenie podmiotéw ekonomii spotfecznej, w szczegdlnosci spoétdzielni socjalnych,
wspierane jest w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Powstawanie spétdzielni
socjalnych jest takze wspierane dotacjami z Funduszu Pracy. Dzieki temu powstato
kilkanascie spotdzielni socjalnych, ktére oferujg ustugi na rzecz oséb starszych oraz
zatrudniajg osoby 50+, na przyktad Spétdzielnia Socjalna ,,50+” z Gdyni, Spétdzielnia Socjalna
,Szansa” z todzi, Spoétdzielnia Socjalna ,,Opieka” ze Stupna czy Spétdzielnia Socjalna ,0d
nowa” z Chetmna. Podmioty aktywizujgce zawodowo i zatrudniajgce osoby niepetnosprawne
majg dofinansowanie z PFRON.

Samorzady terytorialne coraz czesciej, cho¢ nadal marginalnie, wykorzystujg klauzule
spoteczne w zamdwieniach publicznych, ktére moga utatwia¢ pozyskiwanie zlecen przez
przedsiebiorstwa spoteczne.

Podmioty trzeciego sektora w ograniczonym zakresie wspétpracujg z administracjg rzgdowa
iz biznesem. Zaledwie ok. 19% organizacji spofecznych podejmuje wspdtprace
z administracjg rzgdowa, a niecate 36% z przedsiebiorcami. Znacznie wiecej organizacji
(prawie 74%) wspotpracuje z samorzadami terytorialnymi. Ta wspodtpraca polega jednak
najczesciej na wspotpracy finansowej, co deklaruje % organizacji. Zaledwie ok. 15%
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wszystkich organizacji spotecznych uczestniczyta w konsultowaniu projektéw aktow

normatywnych.sn

Na niewystarczajgcg koordynacje dziatan w administracji publicznej oraz wspdtprace
z organizacjami trzeciego sektora zwrdécono uwage w raporcie ,Polska 2030”.%% Potwierdza
to badanie ewaluacyjne Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej dotyczace wspdtpracy
w obszarze rynku pracy, ewidentnie wskazujgc na marginalne wykorzystanie w tym zakresie

organizacji pozarzqdowych.53)

Indywidualna przedsiebiorczo$¢

Z badan Bilans Kapitatu Ludzkiego — edycja Il wynika, iz 14% osdb z grupy wieku 55-64 lata
prowadzi wfasng pozarolniczg dziatalno$¢ gospodarcza, 11% dziatalnos¢ gospodarcza
rolniczg. Osoby w wieku 50+, czesciej decydujg sie na prace w formie wtasnej dziatalnosci
(tacznie 25% badanych) niz miodsze grupy wieku (np. w grupie wieku 25-34 dziatalnos¢
gospodarczg prowadzi tylko 13%, w grupie 35—44 odsetek ten wynosi 17%). Optaca sie ,,by¢
na swoim” — przecietna korzys¢ zwigzana z prowadzeniem wtasnej dziatalno$ci to mniej
wiecej 27% wyzsze zarobki.

To, co sprzyja podejmowaniu dziatalnosci gospodarczej i jej trwatosci to:

— wyizsze wyksztatcenie,

— dtugi staz pracy,

— mieszkanie w duzym miescie,

— bycie mezczyzna,

— bycie osobg niepracujgca krdcej niz 12 miesiecy.

Najczesciej pojawiajgce sie bariery w podejmowaniu dziatalnosci gospodarczej przez osoby
50+ to:

— obawa przed odpowiedzialnoscig,

— brak wiary we wtasne sity,

— brak wiedzy i doswiadczen,

— stabe przygotowanie.

Z badania przeprowadzonego na reprezentatywnych grupach obywateli 16-tu krajow
europejskich wynika, ze wéréd krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej w Polsce wéréd oséb
50+ jest najwyzszy odsetek oséb pozytywnie odnoszgcych sie do prowadzenia wtasnej firmy.

> »Kapitat spoteczny na poziomie mezo — wspodtpraca organizacji trzeciego sektora”, GUS, Warszawa 2013.

32} Raport Polska 2030”, KPRM, Warszawa 2009.

53) »Raport koncowy z badania ewaluacyjnego. Analiza aktualnej struktury instytucji rynku pracy i instytucji
pomocy spotecznej w kontekscie zakresu ich wzajemnej wspoétpracy, a takie gtéwnych obszaréw styku”,
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2009.



Monitor Polski — 86 — Poz. 115

A7 62% Polakow po piecdziesigtym roku zycia wypowiedziato sie pozytywnie w tym zakresie,
podczas gdy np. w Rumunii byto to 53%, a na Wegrzech 31%. Generalnie Polacy 50+
wypadajg ponad przecietng dla 16-tu badanych krajow, ktéra wyniosta 599%.5% Przy czym
najczesciej pozytywny stosunek do prowadzenia wtasnej firmy w grupie Polakéw po
piec¢dziesigtym roku zycia majg osoby w wieku 50-59 lat (70%). Wraz z wiekiem udziat
pozytywnych odpowiedzi sie zmniejsza, w grupie 60—69 lat wynosi on 60%, a w grupie 70+
— 50%. Dwie najczesciej pojawiajace sie u Polakow 50+ motywacje do zaktadania witasnej
firmy to niezaleznos¢ (bycie wtasnym szefem) oraz mozliwo$é dodatkowych zarobkéw.

Istotng barierg w rozwoju indywidualnej przedsiebiorczosci, nie tylko oséb dojrzatych
i starszych, sg skomplikowane procedury zwigzane z jej uruchomieniem. Wedtug raportu
Banku Swiatowego Doing Business 2012 zatozenie nowej dziatalnosci gospodarczej w Polsce
wymaga dopetfnienia 6 procedur, trwa 32 dni, kosztuje 17,3% dochodu osobistego oraz
wymaga wkfadu wtasnego w wysokosci co najmniej 14% dochodu wtasnego. Na tle 183
krajow ocenianych w rankingu pod wzgledem tatwosci zatozenia nowej firmy, Polska zajmuje
dalekie 126 miejsce.

W okresie 2004—-2009 wspieranie aktywizacji zawodowej oséb 50+, w tym takze w zakresie
podejmowania przez nie dziatalno$ci gospodarczej byto ograniczone. Problematyka
aktywizacji zawodowej oséb w wieku 50+/45+ zostata co prawda uwzgledniona juz
w programach przedakcesyjnych, ale dos$¢ marginalnie, a zainteresowanie tg grupg byto
niewielkie. Najistotniejszym w okresie 2004-2006 instrumentem wsparcia aktywizacji

zawodowej 0sob 50+ byta Inicjatywa Wspdlnotowa EQUAL.>®

Sytuacja zmienita sie w nowym okresie programowania, gtdwnie dzieki temu, ze w PO KL
pojawity sie priorytety dotyczace dziatan skierowanych do oséb 50+. Spowodowato to, ze
w latach 2007-2011 z PO KL skorzystato 200 tysiecy oséb w wieku 50-64 lata, w tym
ok. 50 tysiecy podjeto wtasng dziatalnos¢ gospodarczg w ciggu 6 miesiecy po zakonczeniu
udziatu w projektach realizowanych w PO KL. 10,4 tys. oséb powyzej 50. roku zycia
otrzymato dotacje na zatozenie wiasnej dziatalnosci gospodarczej. Niemal 50 tys. oséb
zagrozonych wykluczeniem spotecznym, ktdre skorzystato z pomocy oferowanej w ramach
Priorytetu VIl ,Promocja integracji spotecznej”, pochodzito wtasnie z omawianej grupy

wieku.>®

> »Raport Amway na temat przedsiebiorczosci w Europie. Stosunek do przedsiebiorczosci oséb w wieku 50 lat
i wiecej”, listopad 2012 r.

55),,Raport z analizy programéw skierowanych do oséb 50+ zrealizowanych w Polsce w latach 2004-2009”,
red. B. Urbaniak i J. Wiktorowicz, Uniwersytet todzki, £édz, 2011.

*%) 7rédto: Ministerstwo Rozwoju Regionalnego.
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8.3 Poziom kapitatu ludzkiego pracownikéw po 50. roku zycia

Indywidualny potencjat pracownika zalezy od naturalnych zdolnosci, edukacji, doswiadczenia
i osobowosci. Tworzy go zestaw umiejetnosci, kompetencji i wiedzy, ktére mogg zostaé
efektywnie wykorzystane w pracy zawodowej (czyli kapitat ludzki), wspierany motywacjami,
postawami i systemem wartosci. Pomimo, ze kapitat ludzki nie musi obnizaé¢ sie wraz
z wiekiem, poziom kompetencji i umiejetnosci oséb po 50. roku zycia w Polsce czesto nie
przystaje do wymagan pracodawcéw, stanowigc istotng bariere dla zwiekszenia
i wydtuzenia aktywnosci zawodowej. Przyczyny takiego stanu rzeczy lezg w wigzce
procesOw i mechanizméw dotyczgcych nie tylko procesu biologicznego starzenia sie, lecz
rowniez przemian ustrojowych, coraz szybszych zmian technologicznych i przemian
w strukturze popytu na prace. Podstawowymi wskaznikami kapitatu ludzkiego sa:
wyksztatcenie oraz obiektywne i subiektywne oceny kompetenc;ji.

Wyksztatcenie

Poziom formalnego wyksztatcenia jest jednym z fundamentalnych wyznacznikéw szans na
rynku pracy. Jest ono syntetycznym wskaznikiem zestawu kompetencji i umiejetnosci, ktére
poza aspiracjami, odgrywajg kluczowq role w ksztattowaniu $ciezki zawodowej. Przecietny
poziom wyksztatcenia oséb w wieku 50 lat i wiecej jest znacznie nizszy w pordwnaniu
z osobami w wieku 25-49 lat, réznice te uwidaczniajg sie juz w grupie wieku 50-54 lata.
Starsze pokolenia na rynku pracy czesciej posiadajg wyksztatcenie zasadnicze zawodowe lub
podstawowe i niepetne podstawowe, niedoreprezentowane sg natomiast osoby
z wyksztatceniem srednim i wyzszym.

Wykres 14. Struktura wyksztatcenia w podziale na grupy wieku (lewy wykres) oraz dla grupy
50+ (prawy wykres) w 2011 r.
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Zrédfo: Obliczenia na podstawie BAEL. Wyksztatcenie policealne i $rednie zawodowe oraz $rednie
ogodlnoksztatcqgce na prawym wykresie odpowiada zagregowanemu wyksztafceniu sredniemu na
lewym

Natomiast poziom wyksztatcenia osdb pracujacych po 50. roku zycia jest znaczgco lepszy,
w porownaniu do oséb pozostajgcych bez pracy. Oznacza to, ze wyksztatcenie odgrywa role
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przy podejmowaniu indywidualnych decyzji o wczesniejszym wycofaniu sie z rynku pracy lub
tez proceséw ,wypychania” okreslonych grup oséb z rynku pracy. Analiza struktury
wyksztatcenia oséb po 50. roku zycia pracujgcych i pozostajgcych bez pracy wskazuje, ze
wczesniejsze wycofywanie sie z rynku pracy cechuje przede wszystkim osoby o niskim
poziomie wyksztatcenia (zasadnicze zawodowe i nizsze). Wéréd oséb w wieku 50-64
z wyksztatceniem co najwyzej zasadniczym zawodowym jedynie okoto 40% pracuje, podczas
gdy w przypadku osob z wyksztatceniem wyzszym wskaznik ten ksztattuje sie na poziomie
68%.

Wykres 15. Struktura wyksztatcenia kobiet w wieku 50-59 lat i m¢zczyzn w wieku 5064 lata
ze wzgledu na sytuacje zawodowa w roku 2012.
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Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2012

Takze wsrod osob po 50. roku zycia lepszym wyksztatceniem charakteryzujg sie kobiety.
Pomimo lepszego poziomu kapitatu ludzkiego ich wskazniki zatrudnienia pozostajg nizsze, co
determinuje przede wszystkim wczes$niejsze wycofywanie sie z rynku pracy wynikajgce
Z nizszego ustawowego wieku emerytalnego obowigzujgcego kohorty opuszczajgce rynek
pracy obecnie i w ostatnim dziesiecioleciu. Warto podkresli¢, ze poziom wyksztatcenia
populacji 50+ bedzie sie nadal stopniowo podwyzszat w wyniku wchodzenia do tej grupy
coraz lepiej wyksztatconych rocznikéw.

Kapitat ludzki i kompetencje oséb po 50. roku zycia

Kompetencje i umiejetnosci

Wiele badan potwierdza, ze wraz z wiekiem zazwyczaj pogarsza sie zdrowie, sita fizyczna
oraz wiele fizjologicznych i motorycznych funkcjonalnosci (Bugajska, 2007; Kalwij,
Vermulen, 2008, Kenny et al, 2008; Silverstein 2008). Niemniej, znaczenie pracy fizycznej we
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wspobifczesnej gospodarce maleje. W zamian rosnie znaczenie zdolnosci kognitywnych
— podstawowych zdolnosci poznawczych, zwigzanych z mozliwosciami intelektualnymi,
wyszukiwaniem i przyswajaniem informacji, wycigganiem wnioskéw i uwarunkowaniami do
zdobywania nowej wiedzy i umiejetnosci. Niektore z nich pogarszaja sie wraz z wiekiem, co
zwigzane jest ze zmianami strukturalnymi w mézgu, podczas gdy inne pozostajq wzglednie
stabilne lub nawet polepszaja sie (Warr, 1994; Arking, 2006; Skirbekk, 2008;Engelhardt et al,
2010). Pogorszenie sie wielu kognitywnych i fizycznych cech wraz wiekiem nie musi
prowadzi¢ do spadku produktywnosci i zdolnosci do pracy. Aktywny tryb zycia, uczestnictwo
w zyciu spofecznym, aktywnos$¢ fizyczna, a przede wszystkim aktywno$¢ edukacyjna
i intelektualna pozwalajg utrzymaé wysoka funkcjonalnos¢ kognitywng w starszym wieku
(Hmarinen, 2001; Stern, 2002; OECD, 2006; Silverstein 2008). Co za tym idzie, dobrze
zaplanowane plany szkoleniowe i edukacja przez cate zycie, a takie bardziej ztozona,
absorbujaca i wymagajgca praca mogg pomadc powstrzymac negatywne kognitywne efekty
starzenia, a nawet przyczynic sie do dalszego rozwoju i wzrostu wydajnosci w pracy.

Nie tylko sprostanie wymaganiom wspétczesnego rynku pracy, ale takze funkcjonowanie
w spofeczenstwie wigze sie z posiadaniem innych umiejetnosci niz kilkanascie lat temu.
Nalezg do nich miedzy innymi: znajomos¢ technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT),
umiejetnos¢ pozyskiwania i wykorzystywania informacji ze zrddet elektronicznych oraz
znajomosc¢ jezykow obcych, a zwtaszcza jezyka angielskiego, bedacego gtdwnym jezykiem
Internetu. Poziom tych umiejetnosci jest znaczgco nizszy wsrdd oséb po 50. roku zycia.

W ramach badan Bilans Kapitatu Ludzkiego analizowane s3 samooceny szeregu kompetenc;ji
dokonane przez Polakéw w wieku produkcyjnym (Czarnik, Turek, 2012). Wyniki pokazuja, ze
generalnie wraz wiekiem spada bezwzgledna samoocena niemal wszystkich kompetencji,
z wyjatkiem zdolnosci technicznych (takze przy kontroli innych zmiennych: ptci, liczby lat
nauki, zawodu). Najsilniejszy spadek jest jednak widoczny w przypadku kompetenc;ji
fizycznych i komputerowych. O ile w przypadku tych pierwszych mamy do czynienia
z procesem biologicznym, to w przypadku umiejetnosci obstugi komputera uwidaczniajg sie
réznice generacyjne — jest to efekt ,rewolucji” informatycznej ostatnich dekad (jezeli
uwzglednimy jednak zréznicowanie ze wzgledu na wyksztatcenie, to zauwazymy, iz poziom
spadku w zakresie kompetencji komputerowych w kolejnych kohortach maleje wraz ze
wzrostem wyksztatcenia, zalezy tez od rodzaju wykonywanego zawodu).
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Wykres 16. Zwigzek migdzy samooceng poziomu kompetencji a wiekiem wsrod Polakow
w2011 r.

4.2 | MEZCZYINI 42— KOBIETY
FIZ
40— —— 40— — NT
. T~ INT o KOM
- a —~ K ~
e P ~— 3= \\
o . i
36— T~ 36— ~ N
— —— - .\‘\‘-\. \
BIU 7 MAT T~ N
"\-\____'ff/ -~ S
32— 7 KIiE 'x\
! N T
30 : 30 = /4" \ \
= P £ —
| - -""\e\
1| 2.8 — St
i X
b oe \

Y T T I T T T T I I

18 3 33 33 43 E 58 63 2 28 33 18 43 12 53

Kompetencje: ART Zdolnosci artystyczne i twdrcze, BIU Organizowanie i prowadzenie prac biurowych, DYS
Dyspozycyjnos¢, FIZ Sprawnos¢ fizyczna, INT Kontakty z innymi ludZmi, Zdolnosci kierownicze i organizacja
pracy, KOG Woyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskow, KOM Obstuga komputera
i wykorzystanie internetu, MAT Wykonywanie obliczeri, Samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy,
terminowos¢, Obstuga, montowanie i naprawa urzqdzen

Zrédto: Czarnik, Turek, 2012

Nalezy jednak pamietaé, ze w przypadku subiektywnej samooceny znaczenie ma poziom
odniesienia, ktéry w przypadku poréwnan miedzygeneracyjnych moze by¢ kluczowy — w toku
kolejnych lat codziennego zycia i pracy ludzie majg mozliwos$é poznania swoich mozliwosci
i weryfikacji ich oceny. Wraz z wiekiem czesto tez spada ogdlna samoocena jednostek (bez
zwigzku z poziomem poszczegdlnych kompetencji). Natomiast mtodsze pokolenia mogg miec
tendencje do wyzszej samooceny i mniejszego samokrytycyzmu. Dlatego tez autorzy badan
BKL prezentujg wyniki w oparciu o tzw. dane wycentrowane — w przypadku kazdego
respondenta, jego oceny poszczegdlnych kompetencji zostaty odniesione do Sredniego
poziomu wszystkich jego ocen, co daje mozliwos¢ analizy tego, jak respondenci oceniali
poszczegdlne umiejetnosci w stosunku do innych umiejetnosci (Turek, 2013). W takim ujeciu
samooceny kompetencji wyrozni¢ mozemy trzy ich grupy:

a) wykazujgce wyrazny relatywny wzrost w kolejnych grupach wieku — oceniane
relatywnie wysoko wsréd oséb 50+ i nisko wsrdd oséb mtodszych, m.in. kompetencje
techniczne (obstuga, montowanie i naprawa urzadzen), interpersonalne (m.in.
kontakty z innymi ludZmi, praca w grupie, komunikatywnosc), niektére kompetencje
samoorganizacyjne (m.in. samodzielne podejmowanie decyzji, terminowosc),
kierownicze (koordynowanie i dyscyplinowanie innych pracownikéw, organizacja
pracy), dyspozycyjnosé i elastyczny czas pracy, logiczne myslenie i analiza faktow,

b) niewykazujgce wyraznego i monotonicznego zwigzku z wiekiem — oceniane na tle
innych kompetencji podobnie przez réine grupy wieku, m.in. przedsiebiorczos¢,
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odpornos¢ na stres, wyszukiwanie informacji, kreatywno$é¢, umiejetnosci
matematyczne, zdolnosci artystyczne, organizowanie i prowadzenie prac biurowych,
biegte postugiwanie sie jezykiem polskim,

c) wykazujgce wyrainy relatywny spadek w kolejnych grupach wieku — oceniane
relatywnie wysoko wsrédd oséb mtodszych i nisko wsréd oséb 50+, m.in. sprawnos¢
fizyczna, ciggte uczenie sie nowych rzeczy oraz wszelkie mniej i bardziej
zaawansowane umiejetnosci komputerowe.

Zrdéznicowanie ocen obrazuje dwa procesy: rdéznice miedzypokoleniowe oraz proces
starzenia sie. Wspomniane juz kompetencje fizyczne i komputerowe spadajg wraz z wiekiem
zarowno w ocenach bezwzglednych, jak i wycentrowanych, cho¢ gtdwne przyczyny tych
zmian tkwig w odmiennych od siebie procesach.

Warto zwroéci¢ uwage na kompetencje wysoko cenione w firmach (co potwierdzajg
badania pracodawcéow BKL), w ktérych doswiadczenie i wiedza zdobywane latami sg
niewatpliwie atutami. S3 to m.in. zdolnosci interpersonalne, takie jak wspdétpraca w grupie,
tatwe nawigzywanie kontaktéw ze wspdtpracownikami, komunikatywnosé oraz umiejetnosc
rozwigzywania konfliktéw pomiedzy ludimi. W oparciu o dane wycentrowane, ich
samoocena wyraznie wzrasta w kolejnych grupach wieku, czyli s3 wzglednie wyzej oceniane,
na tle innych kompetencji, przez osoby starsze niz mfodsze. Podobnie, wraz z wiekiem
respondentow rosty wzgledne samooceny kompetencji organizacyjnych i kierowniczych.
Wsrdd nich byty: przedsiebiorczo$¢ i przejawianie inicjatywy, samodzielne podejmowanie
decyzji, zdolnosci kierownicze, umiejetnos¢ organizacji pracy, koordynowanie pracy innych
pracownikéw, terminowa realizacja dziatan.

Diagnoza Spotfeczna (2011) oferuje inny syntetyczny wskaznik kapitatu ludzkiego. Uwzglednia
on poziom wyksztatcenia, umiejetnos¢ korzystania z komputera, korzystania z wyszukiwarki
internetowej w celu znalezienia informacji, znajomos¢ jezyka angielskiego, uczestnictwo
w ksztatceniu ustawicznym i doksztatcaniu. Tak ujety wskaznik rosnie od kilku lat, co
obrazuje Wykres 17. Niemniej nie dziwi, ze w tak skonstruowanym wskazniku osoby wieku
45+ odnotowujg zdecydowanie najnizsze wartosci.
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Wykres 17. Przecigtny poziom kapitatu ludzkiego Polakow wedlug pici i wieku
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Zrédto: Na podstawie danych: Diagnoza Spoteczna, 2011

Korzystanie z Internetu wyraznie i szybko maleje po 40. roku zycia, w grupie wieku 60—64
lata dotyczy juz tylko niespetna 30% o0sob (w stosunku do 86% w wieku 25-34 i 76% w wieku
35-44) (Diagnoza Spotfeczna 2011).

Efektywnosc i zdolnos¢ do pracy pracownikéw po 50. roku Zycia

Wprawdzie niektére analizy wskazujg, ze ogdlna zdolnos¢ do pracy i wydajnos¢ czesto
obnizajg sie w starszym wieku, nie jest to jednak trend uniwersalny i niezmienny, a wiek 50+
nie musi by¢ okresem obnizonej wydajnosci (Skirbekk 2004;Bugajska et al, 2008; Engelhardt
et al, 2010; Wei, Richardson 2010). Zalezy ona bowiem od szeregu czynnikéw dotyczacych
pracownika, rodzaju pracy i sposobu zarzadzania w firmie.

Najistotniejszymi produktywnymi zasobami w wieku 50+ s3 doswiadczenie i wiedza
zawodowa. Dzieki nim osoby w tym wieku moga znakomicie radzi¢ sobie w dobrze znanym
srodowisku. Doswiadczenie odzwierciedla to, co w réznych koncepcjach i teoriach ujmowane
jest jako wiedza praktyczna, wiedza ukryta, wiedza specjalistyczna czy tez specyficzny kapitat
ludzki (Polanyi 1958; Becker, 1964; Strenberg, Horvath 1999; Warr, 1994). Pomaga ono
funkcjonowa¢ w znanym kontekscie sytuacyjnym, rozumieé problemy, radzi¢ sobie
z codziennymi obowigzkami i wykorzystywaé mechanizmy rzgdzace danym srodowiskiem.
Doswiadczenie manifestuje sie w dziataniach praktycznych i wiedzy know-how w ramach
danego Srodowiska, obejmuje jednak ograniczony obszar specjalizacji, poza ktdrym moze nie
by¢ uzyteczne. Pracownicy wraz ze stazem stajg sie ekspertami w swojej dziedzinie
(chociazby jako eksperci, doradcy, mentorzy), chociaz w nowych i odmiennych warunkach
i przy nowych obowigzkach (np. w warunkach szybkiego postepu technologicznego),
wymagajgcych wysokich zdolnosci uczenia sie i przystosowania, mogg mie¢ wiecej
problemodw i sprawowac sie gorzej niz osoby mtodsze. Potencjalne trudnosci w adaptacji do
nowego miejsca pracy mogg stanowi¢ kluczowy czynnik wptywajacy negatywnie na



Monitor Polski —-93 - Poz. 115

mozliwos¢ znalezienia lub zmiany pracy w zaawansowanym wieku. Potwierdzajg to badania.
Przyktadowo, Gielen i Van Ours (2005), analizujgc dane z okresu 1993—-2002 dla Holandii,
stwierdzajg, iz osoby mtodsze zdecydowanie czesciej i fatwiej zmieniajg lub znajdujg prace.
Seniorzy znajdujg zatrudnienie niemal wyfgcznie w pracach zwigzanych z dotychczasowg
karierg. Utrata pracy zas$, jest zazwyczaj drogg w jedng strone, bez szans powrotu na rynek

pracy.

Wydajnos¢ pracy pracownikéw 50+ zalezy nie tylko od ich indywidualnego potencjatu, lecz
rowniez od zawodu, profilu pracy, zadan i wymagan. Na poczatku lat 90. Warr (1994)
wyréznit cztery typy stanowisk i zawoddw w zaleznosci od tego, czy ich wymagania fizyczne
i kognitywne przekraczajg mozliwosci starszych pracownikéw oraz czy doswiadczenie
wptywa korzystnie na produktywnos¢. W tym samym czasie dostrzezono znaczenie
zarzgdzania wiekiem dla funkcjonowania organizacji (Casey, Metcalf, Lakey, 1993).
Pracodawcy moga wpltywaé zarowno na kompetencje pracownikow, ich postawy
i motywacje, jak i na warunki pracy, ktére moga sprzyjac lub nie wykorzystaniu potencjatu
produkcyjnego. Ostatnim etapom kariery zawodowej towarzyszg czesto takie problemy, jak
m.in.: wypalenie zawodowe, brak ambicji i nieche¢ do doksztatcania sie, spadek
efektywnosci pracy, spadek satysfakcji i oczekiwanie na emeryture, konflikty z mtodszymi
pracownikami (np. przetozonymi) czy tez stres zwigzany z nowymi technologiami.
Odpowiednie zarzgdzanie wiekiem ma na celu ich unikniecie oraz utrzymanie motywac;ji,
zaangazowania i radosci z pracy na kazdym etapie kariery.

Schemat 1. Uwarunkowania zwigzku produktywnosci z wiekiem
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Zrédto: Opracowanie wtasne

Nawigzujgc do Silverstein’a (2008), mozemy wskazaé¢ na cztery gtdbwne powody tego, ie
starsi pracownicy, nawet z obnizong funkcjonalnoscig kognitywng i fizyczng, moga
pracowac produktywnie. Po pierwsze, zazwyczaj pracownicy nie muszg pracowaé na granicy
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swoich mozliwosci i przy najwyzszej produktywnosci. Zostawia to bezpieczny margines,
w ktérym starsi pracownicy odnajdg sie tak samo dobrze jak miodsi. Po drugie, mimo, iz
wiele funkcji obniza sie wraz z wiekiem, rozne osoby starzejg sie w rdézny sposodb i zmiany
uzaleznione sg o czynnikow indywidualnych i zewnetrznych. Po trzecie, niektdre istotne dla
wydajnosci w pracy czynniki zyskujg wraz z wiekiem. Przyktadowo, w niektérych zawodach
doswiadczenie zawodowe i zyciowe lub wiedza specjalistyczna mogg stanowié cenne zasoby
i kluczowe determinanty zyskownej pracy. Po czwarte wreszcie, srodowisko pracy (m.in.
praktyki zarzgdzania wiekiem) moze przyczyni¢ sie do polepszenia umiejetnosci i wzrostu
produktywnosci pracownikéw 50+.

Samo pojecie produktywnosci, wywodzace sie z perspektywy ekonomicznej, wydaje sie
czesto zbyt waskie dla okreslenia potencjatu i wartosci pracownikdw. Pomocna jest
koncepcja zdolnosci do pracy (workability) rozwinieta przez zespot finskich naukowcow
w latach 90. pod kierownictwem limarinen’a (llmarinen, Tuomi, 1992; limarinen 2001, 2009).
Zdolnos$¢ do pracy oznacza wynik zestawu indywidualnych cech pracownika i sytuacyjnych
czynnikdéw dotyczgcych miejsca pracy. Sg to m.in. kompetencje, wyksztatcenie, system
wartosci, postawy i motywacje pracownika, a takze typ i wymagania pracy, system
zarzadzania i inne elementy S$rodowiska pracy. Jest to ujecie skupiajgce sie na
uwarunkowaniach wydajnosci i jakosci pracy.

Opinie pracodawcow o kompetencjach pracownikéw 50+ i problem stereotypow

Do czynnikdw wypychajacych dojrzatych pracownikédw z rynku pracy nalezg negatywne
stereotypy dotyczace efektywnosci, wydajnosci, czy tez produktywnosci ich pracy. Zaréwno
wsrdéd pracodawcéw, jak i pracownikéw dosé¢ rozpowszechnione jest przeswiadczenie, ze
zaawansowany wiek wigze sie z obnizeniem zdolnosci do pracy i koniecznoscig wycofania
z aktywnosci zawodowe;.

Badania polskich pracodawcéw ASPA z 2009 r. oraz ich ponowienie na prébie panelowej
w 2010 r., pokazujg, ze starsi pracownicy postrzegani sg jako posiadajacy nizsze
kompetencje, mniej wydajni, stabiej przygotowani do pracy, a takie majacy trudnosci
w dostosowaniu sie do nowych rozwigzan i nowych technologii (Turek, Perek-Biatas, 2013).
Tzw. twarde umiejetnosci w grupie pracownikédw 50+ (nowe technologie, uczenie sie,
zdrowie, kreatywnos$¢ i elastycznos¢) oceniono srednio 1,0, za$ w grupie mifodszych
pracownikéow — 1,957) (Wykres 18). Pracodawcy cenili za to pracownikéw 50+ ze wzgledu na
umiejetnosci spoteczne, zarzadzania, rzetelnos¢ i lojalnosc¢ (tzw. umiejetnosci miekkie, ktére

57) Umiejetnosci miekkie i twarde wyznaczone zostaty za pomocg analizy czynnikowej dla zestawu ocenianych
cech.
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zostaty ocenione na poziomie 1,5 dla 50+ oraz 1,2 dla <35 lat). Podobne wyniki uzyskano
m.in. w Holandii (Van Dalen et al., 2010).

Wykres 18. Ocena pracownikéw w wieku ponizej 35 lat vs powyzej 50 lat dokonane przez
polskich pracodawcow (wartosci srednie na skali: 0-3)
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Zrédto: Badania ASPA 2009, patrz: Turek, Perek-Biatas, 2013

Produktywno$é pracownikdw 50+ zostata oceniona przez polskich pracodawcéw, na skali od
0 do 3, srednio na poziomie 1,2, podczas gdy pracownikow w wieku ponizej 35 lat — na
poziomie 1,7. Doktadniejsze analizy, uwzgledniajgce m.in. modele regresji, pokazaty, ze
wedtug pracodawcéw oceny produktywnosci zalezg przede wszystkim od oceny
indywidualnych (miekkich i twardych) umiejetnosci, czesciowo od polityki zarzadzania
zasobami ludzkimi (zarzadzanie wiekiem lub wypychanie starszych pracownikéw) oraz od
typu pracy (np. w sektorze ustug starsi pracownicy byli oceniani wyzej). Szczegdlnie istotne
jest tutaj znaczenie polityki HR. Zarzgdzanie wiekiem, uwzgledniajagce planowanie rozwoju
kariery, wewnetrzng mobilnos¢, plany szkoleniowe i rozwigzania ergonomiczne, byto nie
tylko przyjazne pracownikom 50+, lecz rowniez sprzyjato zwiekszeniu ocen ich wydajnosci.
Z kolei polityka nakierowana na wypychanie starszych pracownikoéw na emeryture zwigzana
byta z nizszymi ocenami produktywnosci.

Czesto wskazywang przez pracodawcow wadg pracownikéw 50+ i istotng barierg
w zatrudnieniu jest niski stosunek ich produktywnosci do kosztéw ich pracy, tzw. wage-
productivity gap (Lazear 1979; OECD 2006). Luka pomiedzy produktywnoscig i zarobkami
powstaje w sytuacji, kiedy pracownik jest wynagradzany lepiej niz wskazywatyby na to efekty
jego pracy. Dla pracodawcdw wysokie ptace przy niskiej produktywnosci pracownikéw 50+
stanowig potencjalne koszty i straty. Dla pracownikow, potencjalny negatywny stosunek
i nieche¢ pracodawcéw wptywajg niekorzystnie na ich sytuacje zawodowsa i szanse na rynku

pracy.
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Bez wzgledu na realne mozliwosci pracownikdw, opinie pracodawcéw mogg mie¢ wptyw na
ich sytuacje w pracy (Taylor, Walker, 1998; Loretto, White, 2006; Van Dalen et al., 2009).
Negatywne stereotypy dotyczace zdolnosci i produktywnosci pracownikéw 50+ stanowia
istotne bariery w ich zatrudnialno$ci. Mogg one wptywa¢ na decyzje i dziatania
pracodawcow w zakresie praktyk zarzadzania, a takie prowadzi¢ do zachowan
dyskryminacyjnych (tzw. ageism). Zwiekszajg one réwniez spoteczng akceptacje dla wczesnej
rezygnacji z aktywnosci zawodowej wsréd pracownikéw. Pracodawcy w swoich dziataniach
uwzgledniajg potencjalny zysk, jaki w okreslonej przysztosci przyniesie im pracownik.
Oczekiwang sumg wartosci dodanej w projektowanym okresie dalszej pracy w firmie,
okresli¢ mozna jako potencjat rozwojowy pracownika. Z tego punktu widzenia, najwyzszy
potencjat rozwojowy majg pracownicy, ktorzy wedtug pracodawcy w najblizszej przysztosci
nie porzucyg firmy, przechodzac do konkurencji lub na emeryture. Pracodawcy preferujacy
pracownikéw mtodszych lub w $rednim wieku nie beda tak chetnie inwestowaé w rozwdj
pracownikéw zblizajacych sie do wieku emerytalnego, ani w zarzadzanie wiekiem,
planowanie kariery, czy tez programy szkoleniowe. Dla pracownikéw 50+ nieprzychylne
podejscie pracodawcy moze negatywnie wptyngé na ich samopoczucie, spadek motywacji
i zainteresowania pracg, w konsekwencji zas na spadek wydajnosci, a w ostatnim kroku —
na decyzje przejScia na emeryture tak szybko, jak to tylko moiliwe. Tworzy to pewne
btedne koto, negatywnie oddziatujgce na obydwie strony umowy o prace. Inny charakter tej
relacji moze przynie$¢ efekty odwrotne.

Poza stereotypami dotyczgcymi efektywnosci pracy oséb w wieku 50+, warto zwrécié uwage
na typizacje prac zwigzang z wiekiem (Oswick, Rosenthal, 2001). Zgodnie z nig pracodawcy,
poza posiadang wiedzg, przypisujg pracownikom pewne domniemane atrybuty i na ich
podstawie oceniajg ich dopasowanie do wymagan danej pracy. Jednym z gtdwnych zrdodet
takich zatozen jest wiek pracownika. Nieprzychylna postawa wobec oséb po 50. roku zycia
moze owocowa¢ domniemaniem ,braku dopasowania” miedzy kompetencjami kandydata
a wymaganiami pracy, a co za tym idzie — praktykami dyskryminacji ze wzgledu na wiek.
Z drugiej jednak strony, pewne wymagania zawodowe, takie jak np. doswiadczenie, lojalnos¢
czy stabilno$¢, moga dziataé na korzys¢ oséb 50+, a niekorzys¢ mtodszych.

Innym, nadal silnie zakorzenionym w spoteczenstwie stereotypem, jest przekonanie, ze
starsi pracownicy czesto ,zabierajg” miejsca pracy osobom mtodszym. Pogladowi temu
przeczg zaréwno wyniki badan, jak i teoria systemu wolnorynkowego. Po pierwsze, starsi
i mtodsi pracownicy zazwyczaj zatrudniani sg na inne stanowiska, o innym zakresie
obowigzkéw i charakterze pracy. Analizy z wielu krajéw wskazujg takze, ze wskazniki
zatrudnienia obydwu tych grup korelujg ze sobg pozytywnie, tzn. wraz ze wzrostem
zatrudnienia mtodych, rosnie tez wskaznik dla osdb starszych. Wynika to z faktu, ze wolny
rynek nie jest systemem zamknietym o ustalonej maksymalnej liczbie miejsc pracy, a jego
gtownym problemem nie sg pracujacy, lecz bezrobotni i nieaktywni. Pracujgcy obywatel jest
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ptatnikiem podatkéw zasilajgcych budzet panstwa oraz dostarczycielem pracy tworzacej
pewien kapitat. Obywatel niepracujacy stanowi natomiast zazwyczaj pewne obcigzenie dla
systemu panstwa oraz ludnosci pracujacej, z ktdrej podatkdw finansowana jest sfera
zabezpieczenia spotecznego. Nie jest tez tak aktywnym i zasobnym konsumentem.
W skrécie, mechanizm ten polega na tym, Ze osoba starsza, ktéra nie pracuje, obcigza
kosztami mtodsze generacje, a doktadniej koszty ich pracy, co dziata niekorzystnie na
mozliwo$é tworzenia miejsc pracy przez firmy. Dodatkowo generuje ona relatywnie mniejsze
zapotrzebowanie na towary i ustugi. Wzrost zatrudnienia wsrdd generacji 50+ sprzyja wiec
ogolnemu wzrostowi zapotrzebowania na prace i zatrudnieniu wsréd innych grup wieku.

Uczenie sie przez cate zycie oséb 50+

Kompetencje mozna zdobywaé takze w wieku dorostym, chociazby poprzez prace lub inne
formy ksztatcenia. Rozwdj spoteczeristwa informacyjnego i gospodarki opartej na wiedzy
pocigga za sobg koniecznos$é statego rozszerzania i aktualizacji zdobytej wiedzy, umiejetnosci
i kompetencji. Tymczasem aktywnos¢ edukacyjna dorostych Polakdéw jest niska, za$ grupa
wieku 50+ odnotowuje wskazniki nizsze niz grupy mtodsze. Na tle pozostatych krajow Unii
Europejskiej, Polska plasuje sie w ogonie stawki (Wykres 19). Wskaznik uczestnictwa
w edukacji formalnej lub pozaformalnej w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie
wynidst w 2011 r. jedynie 19,5% dla grupy 45-54 lata i 9,4% dla grupy 55-64 lata.
Tymczasem np. w Szwecji lub Szwajcarii aktywna edukacyjnie byta ponad potowa oséb
w wieku 55—-64 lata, a $rednia dla UE-27 wyniosta 26%.

Wykres 19. Uczestnictwo w edukacji formalnej lub pozaformalnej w ciggu 12 miesigcy
poprzedzajacych badanie w 2011 r. dla wybranych krajow europejskich wedlug wieku
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Wedtug badan Bilans Kapitatu Ludzkiego (2010-2012) najczesciej w kursach i szkoleniach
(w ostatnich 12 miesigcach) braty udziat osoby dobrze wyksztatcone, mtode lub w srednim
wieku, aktywne zawodowo, pracujgce (obecnie lub w przesztosci w przypadku bezrobotnych)
w zawodach kierowniczych, specjalistycznych oraz technicznych i Sredniego szczebla, a takze
mieszkaricy miast. Najmniej zmotywowane do szkolenia sie byty osoby z nizszym
wyksztatceniem, a takze robotnicy wykwalifikowani i niewykwalifikowani, operatorzy
i monterzy oraz rolnicy (Szczucka, Worek, Turek, 2012).

Zdecydowanie bierng szkoleniowo grupa byly osoby w wieku s$rednim i starsze.
Zaobserwowaé¢ mozna systematyczny spadek aktywnosci edukacyjnej od wieku okoto
45 lat (Wykres 20).

Wykres 20. Podnoszenie kompetencji w ostatnich 12 miesigcach ze wzgledu na wiek.
Odsetek ludnosci, ktora uczestniczyla w danym typie edukacji
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Zrédto: Dane BKL — Badanie Ludnosci 2012 (K. Turek, 2013)

Uwzgledniajgc sytuacje zawodowg badanych, zaobserwowaé¢ mozna wiekszg aktywnosc
edukacyjng oséb pracujgcych, a takze kobiet (Wykres 21). W roku poprzedzajgcym badania
BKL 2012 w kursach lub szkoleniach (innych niz BHP, ppoz.) uczestniczyto 16% pracujgcych,
6% bezrobotnych wedtug BAEL, 7% zarejestrowanych bezrobotnych i 1% nieaktywnych
zawodowo w wieku 50-59/64 lata. Wedtug danych GUS, uczestnictwo zarejestrowanych
bezrobotnych po 50. roku zycia w szkoleniach — w ramach aktywnej polityki rynku pracy
— ksztattowato sie na jeszcze nizszym poziomie. W 2011 r. uczestniczyto w nich mniej niz
4000 oso6b (czyli mniej niz 1% zarejestrowanych bezrobotnych). Zarejestrowani bezrobotni
wzglednie rzadko korzystajg tez z innych narzedzi aktywnej polityki rynku pracy. W 2011 r.
tylko 18% z nich skorzystato z rozmowy wstepne;j.
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Wykres 21. Uczestnictwo w kursach/szkoleniach innych niz BHP, ppoz. w ostatnich
12 miesigcach ze wzgledu na sytuacje zawodowa i pte¢ (w %)
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Zrédto: Dane BKL — Badanie Ludnosci 2012

W przypadku bezrobotnych kobiet w wieku 18-44 lata zaangazowanie w kursy i szkolenia
jest wyraznie wieksze niz wsrdd mezczyzn. Jednak po 45. roku zycia obserwujemy u kobiet
wyrazny spadek. Zupetnie inaczej wyglada sytuacja wsréd bezrobotnych mezczyzn. Po
45 roku zycia, a szczegdlnie wsrod 50-latkow, wida¢ znaczacy wzrost uczestnictwa.
Zaangazowanie edukacyjne osdb nieaktywnych zawodowo pozostaje na bardzo niskim,
kilkuprocentowym poziomie, poczagwszy od kategorii trzydziestolatkéw. Podawane przez nie
powody braku uczestnictwa sprowadzaty sie niemal wytgcznie do poczucia braku potrzeby
i motywacji, gtéwnie ze wzgledu na brak zainteresowania pracg zawodowa.

W przypadku osdb pracujgcych poziom wyksztatcenia formalnego miat wieksze znaczenie niz
wiek (Wykres 22). W kursach i szkoleniach uczestniczyty przede wszystkim osoby
z wyksztatceniem wyiszym (nalezy pamietac jednak, ze za wyksztatceniem kryje sie tutaj
takze typ pracy i stanowisko, a takze postawy i kompetencje, m.in. umiejetnos¢ uczenia sie).
Wsréd pracujacych kobiet 40- i 50-letnich z dyplomem uczelni aktywnos$¢ szkoleniowa
nawet wzrastata.
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Wykres 22. Uczestnictwo w kursach/szkoleniach innych niz BHP, ppoz. w ostatnich
12 miesigcach wsrdd osoéb pracujacych ze wzgledu na wyksztatcenie i ple¢
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Zrédto: Dane BKL — Badanie Ludnosci 2012

W szerszym ujeciu ksztatcenia ustawicznego, uwzgledniajgcego wszelkg aktywnosé
edukacyjng (takze samoksztatcenie), nalezy podkresli¢, ze w grupie bezrobotnych w wieku
50-59/64 lata 88% o0sdb nie doksztatcato sie w zadnej formie w ciggu ostatnich 12 miesiecy
poprzedzajgcych badania BKL 2012, wsréd pracujgcych w tym samym wieku byto to 70%
0s6b, natomiast wsrdd nieaktywnych zawodowo — 94%. Znamienne jest, ze jedna trzecia
Polakow w wieku 50-59/64 nigdy w Zyciu nie uczestniczyta w kursach, szkoleniach,
warsztatach, praktykach lub innych formach ksztatcenia pozaformalnego. Dodatkowo jedna
trzecia nie pamieta kiedy ostatnio brata udziat w takiej formie edukac;ji.

Badani pytani byli réwniez o plany zwigzane z edukacjg. Che¢ do uczestnictwa w kursach
i szkoleniach wyraznie spada wraz z wiekiem. Jezeli wsrod oséb w wieku 18-34 lata chec taka
deklarowato okoto 31%, to w grupie wieku 35-49 lat jest to 21%, zas$ w grupie 50-59/64 lata
— jedynie 10%.

Wsréd oséb w wieku powyzej 50 lat az 7-8 na dziesie¢ jest catkowicie biernych
szkoleniowo (Wykres 23), to znaczy nie uczestniczyto w jakiejkolwiek formie edukacji
w ostatnim roku i nie planowata kurséw lub szkolen na najblizsze 12 miesiecy.
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Wykres 23. Podnoszenie kompetencji w ciggu ostatniego roku oraz plany na rok najblizszy ze
wzgledu na wiek
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Zrédto: Dane BKL — Badanie Ludnosci 2012 (Szczucka, Turek, Worek, 2012)

Osoby 50+ zdecydowanie rzadziej korzystaty z edukacji multimedialnej. Za to czesciej
samodzielnie ksztatcity sie w zakresie informatyki i komputeréw. Innym, popularnym
tematem byto takze budownictwo i przemyst. Poza nimi, wsrdod kompetencji, ktére
najczesciej pragneli rozwijaé badani w wieku 50+ byty jezyki obce.

W grupie wieku 50-59/64 lata wyrainie czesciej wskazywanym powodem rezygnacji ze
szkolen byto przekonanie, ze w tym wieku nie ma sensu sie doksztatca¢ (15% wobec
maksymalnie 2% w mtodszych kohortach). Podobnie w tej grupie wieku kilkukrotnie
wzrastato takze znaczenie ograniczen spowodowanych stanem zdrowia — wskazywato na nie
ok. 10%. Niemniej najczesciej wskazywanymi powodami braku aktywnosci edukacyjnej byt
po prostu brak takiej potrzeby w pracy i brak motywacji do rozwoju. Odpowiedzi $wiadczace
o zewnetrznych barierach uczestnictwa pojawiaty sie sporadycznie.

W przypadku gtéwnych powoddw uczestnictwa w kursach i szkoleniach, osoby pracujace po
50. roku zycia najczesciej wskazywaty na konieczno$é podniesienia umiejetnosci dla celow
obecnej pracy (65%) oraz wymog pracodawcy (44%) (Tabela 10). Bezrobotni z kolei szkolili
sie przede wszystkim, aby znalezé prace.
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Tabela 10. Gtdwne powody uczestnictwa w kursach i szkoleniach w podziale na wiek

i sytuacje zawodowg (w %)

Pracujacy Bezrobotni Nieaktywni zawodowo
18-34 35-49 50-59/64 | 18-34 35-49 50-59/64 | 18-34 35-49 50-59/64

Podniesienie umiejetnosci w pracy | 62 68 66 27 21 30 25 25 46
Wymég pracodawcy 38 40 44 15 12 2 8 5 24
Rozwdj wiasnych zainteresowan 27 22 17 40 22 20 56 39 30
Certyfikat/$wiadectwo/dyplom 19 17 13 32 22 10 28 9 17
Zmniejszenie ryzyka utraty pracy 9 13 12 2 6 1 3 6 19
Mozliwosé bezptatnego udziatu 9 10 10 17 26 12 20 24 7
Chec podjecia nowej pracy 10 4 4 41 55 52 13 27 11
Poznanie nowych osdb 4 2 2 5 8 2 13 11 3
Skierowanie z Urzedu Pracy 1 0 1 6 22 19 1 13 5
Chec rozpoczecia dziat. gosp. 3 1 1 5 26 5 5 6 5

Liczebnos$¢ | 1068 1162 557 170 47 28 368 23 34

Zrédto: Dane BKL — Badanie Ludnosci 2012

Szkolenia i kursy z perspektywy pracodawcow

Warto réwniez na kwestie szkolen spojrze¢ od strony pracodawcéw. Badania pracodawcéw
BKL z lat 2010-2012 potwierdzajg, ze najczesciej pracownikéow szkolity firmy duze,
rozwijajgce sie, wzglednie zadowolone z kompetencji pracownikéw, ale dostrzegajgce
potrzebe ich podniesienia, stosujgce strategie rekrutacji pracownikdw wymagajgcych
doszkolenia oraz z branz silniej zwigzanych z tzw. nowg gospodarka. W ciggu catego 2011 r.
71% pracodawcéw finansowato bgdz wspétfinansowato dziatania majgce na celu rozwdj
kwalifikacji i umiejetnosci obecnych pracownikéw. Im wieksi pracodawcy, tym czesciej
deklarowali inwestycje w rozwdj swoich pracownikéw. Najbardziej aktywne sg podmioty
z sektora edukacji, opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej oraz ustug specjalistycznych.
Znacznie mniej aktywne sg pozostate trzy sektory — budownictwo i transport, przemyst
i gornictwo oraz handel, zakwaterowanie i gastronomia. Wsrdéd firm zaklasyfikowanych do
grupy przedsiebiorstw silnie rozwijajgcych sie odsetek inwestujgcych w rozwdj kadr byt
najwyzszy (87%). Im stabszy byt rozwdj firm, tym nizszy byt w tej grupie odsetek
pracodawcow zaangazowanych w podnoszenie kompetencji swoich pracownikéw
— w firmach rozwijajacych sie wyniost 78%, wsréd przedsiebiorstw stabo rozwijajacych sie
71%, natomiast wsrod podmiotéw stagnacyjnych zaledwie 58% (Szczucka, Turek, Worek,
2012).

Polscy pracodawcy w przypadku kurséw i szkolen polegali przede wszystkim na ustugach firm
zewnetrznych, ktére przygotowaty i zrealizowaty szkolenie (niemal potowa). Rzadziej niz co
siddmy pracodawca stosowat strategie odmienng, czyli podnoszenie kompetencji
pracownikdw wyltgcznie przy wykorzystaniu wtasnych zasobéw ludzkich. Jedna trzecia
stosowata strategie mieszang, czyli korzystata z zewnetrznych oraz wewnetrznych szkolen.
Wyniki te wskazujg na stabe wykorzystywanie potencjatu wtasnych zasobéw ludzkich do

ksztatcenia pracownikéw i podnoszenia ich kompetencji w znacznej czesci polskich firm.
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Przyktady przedsiebiorstw, ktére angazujg swoich doswiadczonych pracownikéw w roli
wewnetrznych ekspertéw lub mentordw, pokazujg, ze taka strategia to nie tylko mozliwosé
wykorzystania potencjatu pracownikdw 50+ w ramach zarzadzania wiekiem, lecz réwniez
ogromna oszczednos¢, usprawnienie procesu transferu wiedzy i stabilizacja zatrudnienia
(potwierdzajg to studia przypadkéw polskich firm w ramach projektu ASPA w latach
2008-2011°%).

Podstawowym powodem, dla ktérego pracodawcy nie decydujg sie na inwestowanie
w podnoszenie kompetencji pracownikdw, jest przekonanie o wystarczajgcych
umiejetnosciach swoich pracownikéw. Takiego zdania jest 80% pracodawcow, ktérzy nie
inwestujg w kompetencje kadry. Druga w kolejnosci bariera to zbyt wysokie koszty szkolen,
kwestia istotna przede wszystkim dla wiekszych firm.

Wséréd polskich firm nadal stabo rozpowszechnione jest strategiczne i dtugofalowe
podejscie do zarzadzania rozwojem pracownikow. W polskich firmach bardzo rzadko
stosowane sg takie instrumenty zarzadzania i rozwoju kapitatem ludzkim, jak system oceny
kompetencji pracownikéw oraz indywidualne plany rozwoju pracownikéw (Urbaniak, 2008;
Perek-Biatas, Turek, 2012). Wedtug danych BKL w 2011 r. system oceny kompetenc;ji
stosowany byt przez niemal pofowe firm zatrudniajgcych wiecej niz 10 pracownikdw.
W mniejszych firmach byfa to jedna trzecia. Co pigta firma stosowata indywidualne plany
rozwoju pracownikow. Réwniez rzadko spotykane jest cykliczne okreslanie potrzeb
szkoleniowych z perspektywy przedsiebiorstwa czy instytucji. W zwigzku z tym trudne staje
sie okreslenie faktycznego stanu kompetencji pracownikéow i identyfikacja luk, ktdre
uzupetnione mogtyby prowadzié¢ do wzrostu efektywnosci dostepnych w firmie zasobow
ludzkich (Szczucka, Turek, Worek, 2012). Wsrdod wszystkich kategorii przedsiebiorstw
dominuje polityka poszukiwania na rynku, a nastepnie rekrutowania pracownika w petni lub
niemal w petni przygotowanego do wykonywania swoich obowigzkéw (74% firm
poszukujgcych pracownikéw). Polscy pracodawcy w duzym stopniu nie czujg sie
odpowiedzialni za rozwdj kompetencji zawodowych pracownikow.

Przyczyny niskiej aktywnosci edukacyjnej oséb 50+

Czy mozna stwierdzi¢, ze w grupie 50+ obserwujemy powszechng nieche¢ do uczenia sie?
OdpowiedZ nie jest jednoznaczna. Brak zainteresowania edukacjg moze wynikaé m.in.
z nieuswiadamianej potrzeby ksztatcenia, braku odpowiedniej informacji o mozliwosciach,
niedostrzeganiu korzysci, czy tez z barier finansowych. Problem optacalnosci (zwrotu)
inwestycji w edukacje dotyczy szczegdlnie osdb starszych, ktérych przewidywany okres
aktywnosci zawodowej jest relatywnie krétki. W oparciu o badania, mozna stwierdzié, ze

*®) patrz: raport Perek-Biatas, Turek (2011), dostepne na: http://aspa-
eu.com/Publications/Deliverables/291012/ASPA%20D-4-2%20National%20Report%20Poland_12_a.pdf
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uczestnictwo w kursach i szkoleniach traktowane byto przez osoby w nim uczestniczgce
przede wszystkim w kategoriach dziatania zwiekszajgcego szanse rynkowe lub kompetencje
zawodowe. Che¢ rozwoju wiasnych zainteresowan i inne motywacje pozazawodowe
pojawiaty sie znacznie rzadziej (poza kategorig oséb nieaktywnych zawodowo, ktére jednak
doksztatcaty sie sporadycznie). Brak uczestnictwa w kursach i szkoleniach takze nalezy
rozwaza¢ z perspektywy zawodowej. Niskie wskazniki wynikajg z trzech podstawowych
przyczyn (Turek, 2013).

Po pierwsze, wiekszos¢ osdb, ktdre nie uczestniczyty w kursach lub szkoleniach, wskazywata
na bariery wewnetrzne: nie odczuwata potrzeby podnoszenia swoich kompetencji dla celéw
zawodowych, brakowato im czasu lub motywacji. Towarzyszy temu systematyczny spadek
gotowosci do przekwalifikowania sie wraz z wiekiem. W grupie wieku 50-59/64 lata
wyraznie czesciej wskazywanym powodem rezygnacji ze szkolen byto przekonanie, ze w tym
wieku nie ma sensu sie doksztatcaé. Dla pracownikéw 50+, powoli przygotowujacych sie do
przejscia na emeryture, wydaje sie to czesto stratg czasu. W sytuacji, w ktérej horyzont
czasowy aktywnosci zawodowej jest stosunkowo kroétki, inwestycja w doksztatcanie lub
przekwalifikowanie wydaje sie by¢ mniej opfacalna niz dla oséb miodych. Wsréd
bezrobotnych biernos¢ mozna zas interpretowac jako brak wiary w sensowno$¢ i znaczenie
takich dziatan dla zwiekszenia szans zatrudnienia. Z pewnoscig nie mozna wnioskowaé, ze
podnoszenie poziomu swoich kompetencji jest rzeczywiscie bezuzyteczne dla pracownikéw
i bezrobotnych (osoby, ktdre uczestniczyty w kursach i szkoleniach, motywowane byty
najczeéciej wymaganiami obecnej pracy lub checig zdobycia pracy). Zrédta takich opinii
mozna szuka¢ w niedopasowaniu zakresu i sposobu przekazywanej wiedzy do kompetencji
i potrzeb odbiorcéw (czyli przekazywanie wiedzy zbyt trudnej lub takiej, ktérg juz posiadajg)
oraz w braku mozliwosci wykorzystania jej w pracy. Sytuacja, w ktérej szkolenia nie s3
adresowane trafnie, prowadzi do spadku zainteresowania nimi. Dodatkowo, marnowany jest
czas pracownikéw lub bezrobotnych oraz pienigdze.

Drugi czynnik, czesto pomijany, to pewne uproszczenie statystyczne wynikajace ze
stosowania ogodlnych wskaznikdw. W grupie 50+ coraz mniejszy jest udziat o0sob
z wyksztatceniem wyzszym, ktére szkolg sie najczesciej. Przektada sie to na spadek ogdlnych
wskaznikow aktywnosci edukacyjnej dla catej grupy senioréw. Rdéznice w aktywnosci
edukacyjnej pomiedzy kohortami nie sg tak duze, jak pomiedzy grupami edukacyjnymi.
Innymi stowy, to nie wiek jest decydujagcym czynnikiem dla partycypacji w ksztatceniu
ustawicznym. Sposrdd podstawowych charakterystyk spoteczno-demograficznych jest nim
wyksztatcenie (za ktérym skrywa sie takze rodzaj wykonywanej pracy oraz szereg innych
cech korelujgcych z wyksztatceniem). Potwierdzity to analizy regresji logistycznej z drugiej
edycji badan BKL (Szczucka, Turek, Worek, 2011). Wedtug nich, najczesciej w kursach
i szkoleniach braty udziat osoby dobrze wyksztatcone, mtode lub w srednim wieku, aktywne
zawodowo, pracujace (obecnie lub w przesztosci w przypadku bezrobotnych) w zawodach
kierowniczych, specjalistycznych oraz technicznych i sredniego szczebla, a takze mieszkancy



Monitor Polski —-105 - Poz. 115

miast. Nie zmienia to jednak faktu, ze w ksztatceniu ustawicznym najrzadziej uczestnicza
osoby, ktorym najbardziej mogtoby zaleze¢ na podniesieniu wiedzy i kompetencji, czyli stabo
wyksztatceni oraz bezrobotni.

Trzeci czynnik odnosi sie do roli pracodawcdw, ktérzy to najczesciej finansujg szkolenia
i decydujg o tym, kogo na nie wysytajg. Z ich punktu widzenia, sytuacje pracownikéw 50+,
powoli zblizajgcych sie do emerytury, charakteryzuje nizszy tzw. potencjat rozwojowy, co
oznacza, ze inwestycje w ich szkolenie przyniosg nizszy zysk ze wzgledu na spodziewany
krotszy okres zwrotu, czyli pracy zawodowej. Pracodawcy zatrudniajacy kierujg sie czesto
przeswiadczeniem, ze pracownicy ci wkrotce zrezygnujg z pracy i w zwigzku z tym sg czesto
mniej sktonni finansowac ich szkolenia. Tak wasko zakrojona kalkulacja kosztéw i zyskéw
moze miec znaczenie dla decyzji o adresowaniu dziatan szkoleniowych. Warto zauwazy¢, ze
wystepuje tu sprzezenie zwrotne: niski przecietny wiek wycofywania sie z rynku pracy obniza
motywacje pracodawcoéw i pracownikéw do inwestycji w ksztaftcenie, co prowadzi do
szybkiej deprecjacji kapitatu ludzkiego oséb po 50. roku zycia i w konsekwencji obniza ich
zatrudnialnos¢. Jedng z gtéwnych barier wzrostu aktywnosci szkoleniowej jest niskie
zapotrzebowanie na wyzsze kompetencje w polskich firmach i instytucjach. Nadal stabo
rozwiniete jest zarzadzanie wiekiem i ditugofalowe planowanie kariery zawodowej
uwzgledniajace spersonalizowane plany szkoleniowe i systematyczng ocene kompetencji.
W najblizszych latach i dekadach pracodawcy beda musieli nauczyé sie gospodarowac
ograniczonymi i starszymi niz dotychczas zasobami sity pracowniczej. Kandydaci do pracy
beda poszukiwani coraz czesciej w grupie wieku 50+, a pracownicy bedg coraz diuzej
pozostawa¢ na rynku pracy. Do tej pory jednym z rozwigzan probleméw firm byta
akceptowalna spotecznie strategia redukcji zatrudnienia poprzez wysytanie starszych
pracownikdw na wczesniejszg emeryture (nadal obecna w polskiej rzeczywistosci, por.
Perek-Biatas, Turek, 2012). Obecnie zwieksza sie jednak rola zarzgdzania wiekiem.

Te obserwacje sktaniajg do wniosku, ze dziatania na rzecz zwiekszenia aktywnosci
edukacyjnej dojrzatych o0sdéb i upowszechniania ksztatcenia ustawicznego powinny i$é
W parze ze zmianami instytucjonalnymi, ktére podniosg faktyczny wiek wycofania sie z rynku
pracy. Zbyt niskie i nieaktualne kwalifikacje pracownikéw po 50. roku zycia ograniczaja ich
mozliwosci utrzymania sie na rynku pracy, co zwieksza presje na system zabezpieczenia
spotecznego i spofeczne roszczenia dla tworzenia rozwigzan utatwiajacych wczesnag
dezaktywizacje zawodowga. Nalezy pamieta¢é przy tym, ze wiedza, umiejetnosci
i wyksztatcenie gromadzone sg przez cate zycie. Tak samo, przez cate zycie ksztattujg sie
postawy wobec ciggtego podnoszenia swoich kompetencji oraz umiejetnos¢ uczenia sie.
Jednym z podstawowych wyznacznikdw aktywnosci edukacyjnej w wieku 50+ jest taka
aktywnos¢ we wczesniejszych etapach zycia. Ma to istotne konsekwencje praktyczne, jezeli
myslimy o podniesieniu poziomu aktywnosci edukacyjnej na pdzniejszych etapach kariery
zawodowe] w dtuzszej perspektywie, czyli takze wsérdd generacji, ktére beda wchodzié
w wiek 50+ w nastepnych latach lub dekadach. Dziatania w tym zakresie powinny by¢ zatem
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adresowane nie tylko do obecnej grupy 50+, lecz takie do oséb w wieku s$rednim
(szczegdlnie do grupy 45+) oraz mtodszych. Jedynie wtedy mozna liczy¢ na skuteczne
wzmocnienie postaw i motywacji wobec uczenia sie przez cate zycie, wliczajac w to okres
starosci.

Osoby w wieku 50+ wobec Internetu

Z Diagnozy Spotecznej z 2011 r. wynika, ze juz wsrdd oséb w wieku 40+ znaczgco maleje
odsetek osdb korzystajgcych z Internetu. Problem podziatu wieku zwigzany z poziomem
umiejetnosci cyfrowych oraz zagrozeniem wykluczeniem cyfrowym jest na tyle istotny, ze
wymaga szerszego potraktowania.

Whioski ptyngce z raportu Miedzy alienacjq a adaptacjq. Polacy w wieku 50+ wobec

Internetu® %

jednoznacznie potwierdzajg, ze wiek jest gtéwnym wymiarem rdznicujgcym
poziom wykluczenia cyfrowego w Polsce. Wedtug badaczy wsrdd prawie 13 min Polakéw
w wieku 50 i wiecej lat z Internetu korzysta zaledwie 21,6% (2,8 min), mimo ze 40% posiada

do niego dostep w domu. Obecnie osoby w wieku 50+ to tylko 18% polskich internautéw.

Wsrdd krajow unijnych Polska nalezy do kategorii panstw o najnizszym odsetku
uzytkownikow sieci. Polacy w wieku 50+, ktdrzy nie korzystajg z Internetu, to ponad
10 min ludzi, w tym 3,9 min w wieku 50-59 lat i 6,26 mIn w wieku 60+.

Badacze jednoznacznie wskazuja, ze cyfrowe wtgczenie generacji 50+ jest jednym z istotnych
wyzwan stojacych przed Polskg w najblizszych latach, takze w kontekscie sytuacji na rynku
pracy. Przyszty rozwdj kraju i jakos¢ zycia w nim bedg zaleze¢ m.in. od zdolnosci do
podtrzymania aktywnosci zawodowe] osdb dojrzatych. Nalezy mocno podkresli¢, ze
korzystanie z technologii cyfrowych stwarza szanse na poprawe jakosci zycia poprzez
podtrzymywanie aktywnosci spotecznej i zawodowe;j.

Komisja Europejska w Europejskiej agendzie cyfrowej zwraca uwage na korzysci ptynace
z funkcjonowania spoteczenstwa cyfrowego, podkreslajgc jednoczesnie, ze powinny by¢ one
dostepne dla wszystkich, w tym dla oséb w wieku 50+. Brak odpowiednich umiejetnosci
moze stanowi¢ bariere, ktdra ogranicza dostep do tego potencjatu.

Komisja Europejska wskazuje, ze ponad 150 min Europejczykdow (okoto 30%) nigdy nie
korzystato z Internetu. W tej grupie wykluczonych dominujg osoby w wieku od 65 do 74 lat.
Wptyw na to ma przede wszystkim brak umiejetnosci wykorzystywania technologii

9 Migdzy alienacja a adaptacja. Polacy w wieku 50+ wobec internetu. Raport Otwarcia Koalicji ,,Dojrz@tosé¢
w sieci”, pod redakcja Dominika Batorskiego i Jana M. Zajaca. Cytowany raport jest pierwszym efektem prac
Koalicji Cyfrowego Wiaczenia Generacji 50+ ,,Dojrz@tos¢ w sieci”.
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cyfrowych i ustug medialnych, nie tylko do celéw zawodowych, lecz réwniez do nauki,
tworzenia i uczestnictwa w kulturze.

W Strategii Rozwoju Kraju 2020 stwierdzono, ze zwiekszenie wykorzystania technologii
cyfrowych bezsprzecznie sprzyja spojnosci spotecznej, co jest szczegdlnie wazne w przypadku
0s0b dojrzatych. Réznice w umiejetnosciach korzystania z nowych technologii prowadza do
cyfrowego wykluczenia. W Polsce osiami podziatu miedzy osobami biegtymi w cyfrowych
technologiach a nieposiadajgcymi tych umiejetnosci sg przede wszystkim wiek, miejsce
zamieszkania i wyksztatcenie. O ile wsrdd oséb mtodych korzystanie z Internetu jest dosyé
powszechne, o tyle wykluczenie cyfrowe oséb 50+ staje sie problemem. W przypadku tej
drugiej grupy oséb kompetencje cyfrowe nie stanowig naturalnego sktadnika procesow
socjalizacji i s mocno skorelowane z poziomem wyksztatcenia.

Problem niedostatecznych kompetencji cyfrowych w grupie wieku 50+ oraz zagrozenie
wykluczeniem cyfrowym bedzie miat coraz wieksze znaczenie w najblizszej przysztosci
w kontekscie funkcjonowania na rynku pracy oséb dojrzatych oraz ewentualnego procesu
przedwczesnej dezaktywizacji zawodowe;.

8.4 Przyczyny i uwarunkowania wczesniejszej dezaktywizacji zawodowej

Stan zdrowia

Mniej niz 10% Polakow i okoto 6% Polek w wieku 50+ ocenia swoj stan zdrowia jako dobry
i bardzo dobry, na co wskazujg wyniki badania SHARE (SHARE, 2011). W przypadku grupy
55-59 ponad 50% mezczyzn i prawie 50% kobiet wskazuje, ze ma dtugotrwate problemy
zdrowotne, m.in. prawie 50% kobiet wskazuje na podniesione cisnienie krwi/nadcisnienie
i odpowiednio prawie 40% mezczyzn. Ponad 14% kobiet w wieku 50+ i ponad 12% mezczyzn
w tej grupie wskazato, ze ma problem z cukrzycg (na podstawie informacji od pacjenta).
W Polsce w 2011 r. prawie 30% mezczyzn w wieku 50+ palito papierosy. Jednak wiecej osob
pali z grupy wieku 55-59 (odpowiednio okoto 58% mezczyzn i ponad 40% kobiet) niz
w starszych grupach wieku.

Na tle pozostatych krajow europejskich mieszkancy Polski niekorzystnie wyrdzniajg sie
najwyzszymi wskaznikami wystepowania miar probleméw zdrowotnych. Niekorzystne
wskazniki stylu zycia sg zréznicowane w zaleznosci od wieku oraz ptci, a takze od czynnikéw
spoteczno-ekonomicznych (poziomu wyksztatcenia). W Polsce wystepuje tez wysokie
rozpowszechnienie otytosci — niemal dwukrotnie wyzsze niz w krajach zachodnich.
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Podobnie badania projektu POL-SENIOR dotyczace oséb w wieku 55-59 lat i w wieku 65+
wskazujg, ze duza grupa osdéb wycofata sie z aktywnego zycia z powodu niesprawnosci
i réznych probleméw zdrowotnych.

Zaburzenia wzroku i stuchu sg jedng z gtéwnych przyczyn niepetnosprawnosci
(POL-SENIOR , Aspekty medyczne, psychologiczne, socjologiczne i ekonomiczne starzenia sie
ludzi w Polsce”, pod red. P. Btedowski, Wyd. Termedia, Poznan 2012, str. 596), ktére
towarzyszg procesowi starzenia, ograniczajg funkcjonowanie, jak i ogélng aktywnosé oséb,
nie tylko aktywno$é zawodowg, ale tez spoteczng. Na podstawie badarn POL-SENIOR 32,7%
os6b w wieku 55-59 miato umiarkowanie uposledzony wzrok (dla poréwnania 47,2%
w wieku 65+), a 0,3% znaczenie uposledzony, slepota. Jaskre stwierdzono u 3,1% oséb
w wieku 55-59 i zaéme u 4,7% w tej grupie wieku. Z kolei zaburzenia stuchu zaobserwowano
u 4,2% osob w wieku 55-59 lat, podczas gdy u prawie 30% oséb takg dolegliwosc
stwierdzono wsrdd oséb w wieku 65 lat i wiece;.

Badanie POL-SENIOR dostarczyto tez informacji o — mato zbadanych wczesniej dla populacji
polskiej — ocenie funkcji poznawczych. W wyniku badania ustalono, ze u 24,4% oséb w wieku
55-59 lat stwierdzono podejrzenie tagodnych zaburzen poznawczych, a u 3,8% otepienie
w lekkim stopniu nasilenia. W dalszych pracach na podstawie przesiewowego testu MMSE
w populacji polskiej oséb w wieku 65+ wysunieto podejrzenie otepienia u ok. 1/3 badanych.
Wykazano wyraznie wzrastanie czestosci i stopnia nieprawidtowosci w zakresie funkcji
poznawczych wraz z wiekiem i u osob gorzej wyksztatconych. Dodatkowo kliniczne znaczace
objawy depresji stwierdzono u prawie jednej na pie¢ oséb z grupy 55-59 lat oraz dla
poréwnania u 29,7% populacji badanych oséb starszych (65 i wiecej lat). Autorzy badania
POL-SENIOR wskazujg, ze waznym czynnikiem ryzyka wystgpienia objawdéw depresyjnych
byto niedowidzenie.

W opisie profilaktyki zdrowotnej z analizy przebiegu cukrzycy wynika, ze jest przyczyng
incydentéw sercowo-naczyniowych, takich jak zawat serca, nagta $mieré sercowa, udar
mozgu, i jest wazng przyczyng zgondw. Wraz z wiekiem rosdnie ryzyko zachorowania na
cukrzyce i przyktadowo czestos¢ wystepowania cukrzycy wynosita w badaniu WOBASZ
odpowiednio 16,3% wsrdd kobiet i 17,8% wsrdd mezczyzn w wieku 60—74 lata (Polakowska,
Piotrowski, 2011). Nie ma obecnie dostepnych badan dotyczacych wystepowania cukrzycy
dla catej populacji oséb w wieku 60 lat i wiecej, jednak petna analiza wynikéw z badania
POL-SENIOR dla populacji 65+ i prognozy swiatowe wskazujg na dalszy niekorzystny trend,
ktdry powoduje rdéznego rodzaju powiktania: oczne, nerkowe, stopy cukrzycowej i innych,
majgce bezposredni wptyw na ograniczenia w funkcjonowaniu i aktywnosci.
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Tabela 11. Odsetek respondentéw wskazujgcych wybrang dolegliwos¢ na podstawie
wywiadow epidemiologicznych

Mezczyzni Kobiety
55-59 lat | 65 lat i wiecej 55-59 lat 65 lat i wiecej

Kamica nerkowa 9,4 8,6 5,5 3,7
Przewlekte lub nawracajgce 4,5 9,1 5,5 12,0
zakazenia uktadu

moczowego

Cukrzyca 21,2 23,8 11,2 27,5
Nadcisnienie tetnicze 33,9 40,9 36,8 55,7

Zrédto: Opracowanie na podstawie Aspekty medyczne, (...) 2012

W ramach badania POL-SENIOR nadwage stwierdzono u 39,4% oséb w wieku 55-59,
odpowiednio u 45,4% mezczyzn i 33,8% kobiet. Innym problemem wsrdd grupy oséb
w wieku 55-59 lat jest bezzebie, ktére wystepowato ogétem u 14,1% respondentéw, w tym
16,2% kobiet i 11,6% mezczyzn.

Wptyw niepetnosprawnosci na aktywnos¢ zawodowaq oséb po 50. roku zycia

Jedng z podstawowych przyczyn biernosci zawodowej oséb w wieku 50-64 lata jest
niepetnosprawnos¢. Ostatnie dane, dotyczace liczby oséb niepetnosprawnych w Polsce
pochodzg z Narodowego Spisu Powszechnego 2011. Wedtug wynikow Narodowego Spisu
Powszechnego Ludnosci i Mieszkan w 2011 r. w Polsce byto 4697 tys. oséb
niepetnosprawnych, ktére stanowity 12,2% ludnosci ogétem w kraju. W pordédwnaniu
z poprzednim spisem powszechnym, przeprowadzonym w 2002 r., liczba o0sdb
niepetnosprawnych obnizyta sie o 759,7 tys. Wsréd osdb niepetnosprawnych przewazajg
kobiety (53,9%), zas osoby w wieku 45—64 stanowity nieco ponad 41%.

Wiekszos¢ oséb niepetnosprawnych, w tym w wieku produkcyjnym, niestety wcigz pozostaje
poza rynkiem pracy. W 2011 r. biernych zawodowo byto 82,8% oséb niepetnosprawnych
w wieku 16 lat i wiecej (w 2010 r. 83%) i 73,6% oséb w wieku produkcyjnym (w 2010 r.
— 74,1%), wobec adekwatnych udziatéw dla oséb sprawnych — odpowiednio 39,3% i 23,3%
(w 2010 r. — 39,6% i 23,8%). Cho¢ na przestrzeni ostatnich lat odsetek oséb
niepetnosprawnych biernych zawodowo w wieku produkcyjnym zmniejszyt sie (z 77,9%
w 2006 r. do 73,6% w 2011 r.), to jednak wcigz pozostaje on wysoki. Sposréd osdb
niepetnosprawnych biernych zawodowo w wieku produkcyjnym w 2011 r., az 87% nie
poszukiwato pracy z powodu choroby i niesprawnosci (w 2010 r. — 86,9%), a 6% — w zwigzku
zemeryturg (w 2010 r. — 6,6%), 2,4% — ze wzgledu na obowigzki rodzinne i zwigzane
z prowadzeniem domu (w 2010 r. — 2,6%), 2% — z uwagi na kontynuowanie nauki
i uzupetnianie kwalifikacji (w 2010 r. — 1,9%), a 1,5% — z powodu zniechecenia
bezskutecznoscig poszukiwan pracy (w 2010 r. — 1,2%).
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Natomiast wedtug danych ZUS najwiekszg grupg pobierajgcych renty z tytutu niezdolnosci do
pracy sg osoby w wieku 50-59 lat, ktére w 2011 r. stanowity 48,5% wszystkich
Swiadczeniobiorcéw. Oznacza to, ze okoto 14% oséb w wieku 50-59 lat w Polsce pobiera
tego typu sSwiadczenie. Znakomita wiekszo$¢ (69,9%) nowo przyznanych rent z tytutu
niezdolno$ci do pracy przyznawana jest osobom w wieku 45-59 lat, a wiec w wieku
okotoemerytalnym, co pokazuje, ze w duzym stopniu renta ma charakter Swiadczenia
pozwalajacego na wczeéniejszg dezaktywizacje. Sredni wiek osoby, ktérej przyznano rente
z tytutu niezdolnosci do pracy w 2011 r., wyniost 48,9%. Z roku na rok maleje liczba osdb
pobierajgcych tego typu Swiadczenie — z 2 640 tys. oséb w 2000 r. do 1 121 tys. oséb
w2012r.

W Polsce tylko nieliczna grupa oséb niepetnosprawnych jest aktywna zawodowo. Wyniki
Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci Polski (BAEL) wskazujg na znaczng poprawe
sytuacji oséb niepetnosprawnych na rynku pracy w ciggu ostatnich lat, na ktérg niewatpliwy
wptyw miato duze zainteresowanie pracodawcow zatrudnianiem oséb niepetnosprawnych,
jakie wynikato z otrzymywanego przez nich wsparcia.

Od 2007 r. odnotowuje sie znaczny wzrost wspdfczynnika aktywnosci zawodowej i wskaznika
zatrudnienia oséb niepetnosprawnych, szczegdlnie tych w wieku produkcyjnym. Podczas gdy
w 2007 r. wspodtczynnik aktywnosci zawodowej oséb niepetnosprawnych w wieku
produkcyjnym wynosit 22,6%, w 2008 r. — 23,9%, w 2009 r. — 24,6%, to w 2010 r. wynosit
25,9%, w 2011 r. wzrdost do 26,4%. Wedtug najnowszych danych przeliczonych w oparciu
o nowe bilanse ludnosci po Narodowym Spisie Powszechnym z 2011 r. i opartych o nowg
metodologie BAEL —w 2010 r. wspdtczynnik aktywnosci zawodowej wynosit 25,7%, w 2011 r.
wzrést do 26,3%, a w 2012 r. osiggnat poziom 27,5%. Udziat pracujacych wsrdéd osdéb
niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym w 2012 r. osiggnat wartos¢ 23% (w 2011r.
- 22,2%, w 2010 r. — 21,8%). Stopa bezrobocia o0séb niepetnosprawnych w wieku
produkcyjnym w 2012 r. wzrosta do 16,3% (w 2011 r. — 15,5%, w 2010 r. — 15,3%).

W 2012 r. aktywnych zawodowo byto 17,4% osdéb niepetnosprawnych w wieku 15 lat
i wiecej, a udziat oséb pracujacych wsréd oséb niepetnosprawnych w wieku 15 lat i wiecej
w 2012 r. wynosit 14,7%, stopa bezrobocia 15,5. Jednoczesnie osoby niepetnosprawne,
z racji swoich ograniczen i probleméw zdrowotnych, ale takze wyksztatcenia czy posiadanych
kwalifikacji zawodowych, znajdujg sie w znacznie trudniejszej sytuacji na rynku pracy
w poréwnaniu z osobami sprawnymi.
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Wykres 24. Wskazniki aktywnosci ekonomicznej oséb niepetnosprawnych i sprawnych w wieku
produkcyjnym w 2011 r.

Wskazniki aktywnosci ekonomicznej oséb niepelnosprawnych
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Zrédto: Obliczenia BON MPiPS

Do 2009 r. obserwowano réwniez spadek stopy bezrobocia tych oséb. Niestety, ze wzgledu
na trudng ogdlng sytuacje na rynku pracy, w latach 2010 i 2011 bezrobocie dotkneto takze
osoby niepetnosprawne. Niezaleznie od negatywnego wymiaru tego zjawiska, warto
zauwazy¢, ze wzrost udziatu oséb zaliczanych do bezrobotnych wedtug BAEL ws$réd osob
niepetnosprawnych aktywnych zawodowo — przy jednoczesnym wzroscie wskaznika
zatrudnienia — wynika ze zwiekszenia ich aktywnosci zawodowe;.

W 2006 r. OECD dokonato oceny polityki wobec oséb niepetnosprawnych w Polsce. Zgodnie
z rekomendacjami, zwiekszenie aktywnosci zawodowej tej grupy ludnosci wymaga szeregu
skoordynowanych dziatan, obejmujgcych zaréwno polityke rynku pracy, edukacje, jak
i zmiany w systemie Swiadczen. Zestawienie rekomendacji OECD przedstawia ramka ponizej.
Rekomendacje te powinny stanowi¢ podstawe projektowanych dziatan zmierzajgcych do
aktywizacji oséb niepetnosprawnych w Polsce.

Ramka 1. Rekomendacje OECD dotyczgce aktywnosci zawodowej 0s6b niepetnosprawnych w Polsce

Rehabilitacja zawodowa i szkolenia

Po pierwsze, system rehabilitacji zawodowej i szkoleA wymaga wzmocnienia. Jezeli nie
rozwigze sie przyczyn nieznacznego oddziatywania tego systemu, wowczas bardzo trudno
bedzie osiggnac poprawe wynikow w zakresie wyzszego stopnia zatrudniania oraz nizszej
zaleznosci od Swiadczen. Wydaje sie, ze kryteria kwalifikacji sg zbyt rygorystyczne, urzedy
pracy dysponujg niewystarczajgcymi srodkami, a osoby niepetnosprawne obawiajg sie
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przystepowac do programéw zawodowych, ktore s3 jak do tej pory catkowicie dobrowolne.

Struktura wsparcia zatrudnienia

Po drugie, potrzebna jest fundamentalna zmiana w celu poprawy systemu wsparcia
zatrudnienia. Konieczne moze by¢ zoptymalizowanie struktur administracyjnych
i odpowiedzialnosci. Duza liczba zaangazowanych uczestnikdéw — instytucji ubezpieczenia
spotecznego, urzedéw pracy, PFRON i samorzagddéw — utrudnia osobom niepetnosprawnym
otrzymanie witasciwego wsparcia w odpowiednim czasie.

Redukcja absencji chorobowych

Po trzecie, potrzebna jest reforma majaca na celu redukcje absencji chorobowych
i utrzymanie obecnego poziomu liczby oséb korzystajgcych ze $wiadczen inwalidzkich po
zniesieniu mozliwosci wczesniejszego przechodzenia na emeryture.

Zachety finansowe dla pracownikow

Po czwarte, zachety finansowe do podejmowania pracy powinny zostac ulepszone tak, aby
promowaty dobrowolne wchodzenie na rynek pracy przez beneficjentéw, ktérzy sg gotowi
i s w stanie pracowac.

Koordynacja wysokosci rent i emerytur

Po piate, potrzebna jest lepsza koordynacja zreformowanego systemu emerytalnego
z systemem rentowym, aby unikng¢ zwiekszania zainteresowania programem rentowym
w zwigzku ze zblizajgcym sie ograniczeniem dostepu do wczesniejszych emerytur. Potrzebne
sg reformy, tak aby unikng¢ efektéw rozszerzania sie swiadczen poprzez przenoszenie sie
0s6b na hojniejszy system rentowy.

Ponowna analiza subsydiowania wynagrodzen

Po széste, potrzebne sg dziatania, aby system subsydiowania wynagrodzen
i funkcjonowanie zakfadéw pracy chronionej staty sie wydajniejsze. Powstaty nowe
wyzwania, jesli chodzi o rozszerzanie programu subsydiowania wynagrodzen, ktére sa
finansowane z optat od przedsiebiorstw nieosiggajgcych 6% kwoty zatrudnienia osob
niepetnosprawnych, w przypadku przedsiebiorstw dziatajgcych na otwartym rynku pracy.
Jezeli zatrudnienie o0séb niepetnosprawnych miatoby wzrosngé zgodnie z planami,
zmniejszytaby sie wielkos¢ ZPCh, a dotacje na subsydiowanie wynagrodzen wzrostoby.
Ponadto silne skupienie sie na pracy chronionej spowodowato utrwalenie segregacji
pracownikéw niepetnosprawnych i utrudnito ich integracje na otwartym rynku pracy.

Tabela 12. Bezrobotni zarejestrowani wg czasu pozostawania bez pracy, wieku, poziomu
wyksztatcenia i stazu pracy

Marzec 2013 r.

Poz. 115

e Ogodtem (r?ise(;:e‘:no- Osoby Ogédtem :\)i:::e‘:no- Osoby
Wyszczegdlnienie sprawne sprawne
sprawne sprawne
Ogétem 2314453 116302 | 2198 151 100,0 100,0 100,0
Czas pozostawania bez pracy
do 1 miesigca 178 083 7024| 171059 7,7 6,0 7,8
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1 -3 miesigce 447 477 18028 | 429449 19,3 15,5 19,5
3 - 6 miesiecy 451 963 19656 432307 19,5 16,9 19,7
6 — 12 miesiecy 425 445 20988 404 457 18,4 18,0 18,4
12 — 24 miesigce 403 484 22676| 380808 17,4 19,5 17,3
pow. 24 miesiecy 408 001 27 930 380071 17,6 24,0 17,3
Wiek

18-24 442 462 7568| 434894 19,1 6,5 19,8
25-34 692 085 16 769 675 316 29,9 14,4 30,7
35-44 460 059 20089 | 439970 19,9 17,3 20,0
45-54 428 443 35538 | 392905 18,5 30,6 17,9
55-59 224 926 27 626 197 300 9,7 23,8 9,0
60-64 lata 66 478 8712 57 766 2,9 7,5 2,6

Wyksztatcenie

Wyisze 266 616 6282 260334 11,5 5,4 11,8
policealne i srednie 505 142 22 550 482 592 21,8 19,4 22,0
$rednie ogdlnoksztatcgce 244 955 8 866 236 089 10,6 7,6 10,7
zasadnicze zawodowe 660 052 40 242 619 810 28,5 34,6 28,2
gimnazjalne i ponizej 637 688 38 362 599 326 27,6 33,0 27,3

Staz pracy w latach

do 1 roku 364 107 13721| 350386 15,7 11,8 15,9
1-5 lat 535300 18375| 516925 23,1 15,8 23,5
5-10 lat 333339 15520| 317819 14,4 13,3 14,5
10-20 lat 345714 24960| 320754 14,9 21,5 14,6
20-30 lat 242 708 24205| 218503 10,5 20,8 9,9
30 i wiecej lat 90 657 8118 82539 3,9 7,0 3,8
bez stazu 402 628 11403| 391225 17,4 9,8 17,8

Zrédto: MPiPS

Chociaz osoby niepetnosprawne sg niestety wcigz znacznie gorzej wyksztatcone niz osoby
sprawne, to w ciggu ostatnich lat obserwowano stopniowy wzrost udziatu o0sdéb
niepetnosprawnych z co najmniej srednim poziomem wyksztatcenia — do 34,4% w 2011 r.,
awsrod oséb w wieku produkcyjnym do 34,1%. W 2011 r. wzrdst tez udziat osoéb
niepetnosprawnych posiadajgcych wyzsze wyksztatcenie — do 7,1%, a wsrdd oséb w wieku
produkcyjnym — do 9,4%. Wyksztatcenie zasadnicze zawodowe posiadato 30,1% oséb
niepetnosprawnych (wsréd oséb w wieku produkcyjnym — 40,3%).

Dla pordwnania udziat oséb sprawnych posiadajgcych wyksztatcenie co najmniej srednie
w 2011 r. wynosit 54,7% (ws$réd oséb w wieku produkcyjnym 61,7%), wyzsze — 20,4% (wsrod
0s6b w wieku produkcyjnym 23,4%), zas zasadnicze zawodowe — 24,1% (wsrdod oséb w wieku
produkcyjnym 27,2%).
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Wykres 25. Wskazniki aktywnosci ekonomicznej osdb niepetnosprawnych i sprawnych w wieku
produkcyjnym w 2011 r.
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Zrédto: BON MPiPS

Wedtug danych GUS w roku szkolnym 2010/2011 w szkotach podstawowych uczyto sie
60,7 tys. ucznidw niepetnosprawnych, w gimnazjach — 53,3 tys., w szkotach zawodowych
— 16,7 tys., w liceach profilowanych — 0,85 tys., a w liceach ogdlnoksztatcgcych — 5,1 tys.

Liczba niepetnosprawnych studentéw w 2010 r. wynosita 30,1 tys. (stan na 30.11.2010 r.),
z czego niecate 2 tys. stanowili studenci niestyszacy i stabo styszacy, 2,6 tys. studenci
niewidomi i stabo widzacy, 8,1 tys. studenci z dysfunkcjag narzadu ruchu (chodzacy)
i0,6tys.studenci z dysfunkcja narzgdu ruchu (niechodzacy). Inne rodzaje
niepetnosprawnosci miato 16,8 tys. studentow.

Posiadane wyksztatcenie réznicuje aktywnos¢ zawodowg oséb niepetnosprawnych — istnieje
powigzanie: im wyzszy poziom wyksztatcenia posiadanego przez osoby niepetnosprawne,
tym wyzszy wspodtczynnik aktywnosci zawodowej tych osdb, jak tez wskaznik zatrudnienia.
Najwyzszg aktywnoscig zawodowg cechujg sie osoby z wyiszym i Srednim poziomem
wyksztatcenia.

Wsrdd osob niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym z wyzszym poziomem wyksztatcenia
w 2011 r. aktywnych zawodowo byto 51,3%; z wyksztatceniem co najmniej Srednim
—36,6%; zasadniczym zawodowym — 26%; gimnazjalnym i nizszym — 13,8%.
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Sprawowanie opieki przez osoby pracujqceeo)

Kwestie zwigzane z taczeniem pracy zawodowe] i Zycia prywatnego s3 najczesciej
przedstawiane z punktu widzenia opieki nad dzie¢mi (Balcerzak-Paradowska 2008,
Sadowska-Snarska 2008). Pomimo faktu, ze w polskiej literaturze przedmiotu istnieje deficyt
informacji na temat opiekunéw osdb starszych pracujgcych zawodowo, nalezy wspomnieé
o kilku badaniach, ktdre ten specyficzny temat poruszyty.

Jednym z projektéw badawczych podejmujgcych tematyke opieki nad osobg starszg sg

61) realizowanego w Polsce

badania w ramach miedzynarodowego projektu EUROFAMCARE
w latach 2003-2004 [Bien et al. 2006]. Badania te prébowaly oszacowac liczbe
nieformalnych opiekundw ludzi starszych, co w oparciu o liczbe o0séb starszych
niepetnosprawnych lub wymagajgcych pomocy dato liczbe zblizong do dwdéch milionéw
opiekunow [Biern 2006]. Opiekunowie nieformalni nie s3 bowiem nigdzie rejestrowani,
z wyjatkiem tych, ktdrzy pobierajg Swiadczenia z zakresu pomocy spotecznej, np. zasitek
pielegnacyjny. Najczestszymi opiekunami oséb starszych sg kobiety w wieku 50-69 Iat
zajmujgce sie rodzicami lub tesciami. Jak wykazaty badania, zdecydowana wiekszo$é
respondentow — 87% zadeklarowata, iz nie oddataby swojego krewnego do instytucji
opiekunczej pod zadnym warunkiem. Jedynie 11% bratoby taky opcje pod uwage w chwili,
gdyby stan zdrowia osoby starszej znacznie sie pogorszyt (Czekanowski 2006). Tak silne
postawy wynikajg z — czesto podkreslanych w literaturze przedmiotu — tradycji i wartosci
obecnych w polskim spoteczenistwie, gdzie naturalne jest, iz to dzieci opiekujg sie rodzicami
i dziadkami na staros$¢ (Bojanowska, 2008, 2006, Bien i in., 2006, Kotowska 2007, Kotowska,

Wdycicka 2008).

Drugim projektem, ktéry objat swoim zakresem opiekundw oséb starszych, byt projekt
badawczy pod nazwa ,Opieka oraz inne uwarunkowania aktywnos$ci zawodowej o0sdb
w wieku okotoemerytalnym” pod kierownictwem Ireny Kotowskiej oraz Ireny Waycickiej
realizowany w 2008 r., ktory objat swoim zasiegiem probe 4512 kobiet i 2516 mezczyzn
w wieku okotoemerytalnym, tj. kobiety pomiedzy 50. a 65. rokiem zycia oraz mezczyzn
pomiedzy 55. a 70. rokiem zycia. Gtdwnym celem badawczym byto wyznaczenie
najwiekszych barier w uczestnictwie w rynku pracy tej grupy wieku, miedzy innymi
obowigzku sprawowania opieki jako znaczacej przeszkody w petnej aktywnosci zawodowe;.
Jak wykazaty badania, zaangazowanie tych oséb w sprawowanie opieki jest znaczace,
sprawuje jg bowiem 31% kobiet i 20% mezczyzn. Opieka ta ma na ogot charakter ciggty
(codziennie lub rzadziej — kilka dni w tygodniu) oraz pochtfania najczesciej powyzej 10 godzin
tygodniowo. Opieka zostata w badaniu zdefiniowana jako ,wszystkie czynnosci zwigzane
z udzieleniem pomocy osobom, ktére nie sg w stanie samodzielnie wykonywaé codziennych

%) Fragment na podstawie publikacji Stypinska, Perek-Biatas, 2010.
&) Wiecej informacji o projekcie na stronie internetowe;j: http://www.uke.de/extern/eurofamcare/
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czynnosci, ale potrzebujag w tym pomocy lub wyreczenia. Opieka sprawowana jest nad
dzieémi, osobami przewlekle chorymi i niepetnosprawnymi, osobami starszymi. Opieka
sprawowana jest osobiscie, regularnie i nieodptatnie” (Kotowska, Wdycicka 2008: 91).

W odniesieniu do kwestii fgczenia pracy zawodowej z opieka, respondenci odpowiedzieli, ze
generalnie sytuacja ta stanowi obcigzenie dla pewnej grupy oséb, cho¢ sama opieka nie jest
zadaniem bardzo dotkliwym. , Czesciej trudnosci na tym polu dos$wiadczajg kobiety niz
mezczyzni. Za bardzo trudne uznato je 8% kobiet i 4% meziczyzn. Dla 29% kobiet i 19%
mezczyzn jest ono raczej trudne, podczas gdy za raczej tatwe lub bardzo tatwe uwaza je 30%
kobiet i 38% mezczyzn” (ibidem: 117). Respondenci rzadko takze zainteresowani byli réznymi
modelami majacymi utatwic¢ tgczenie pracy z opieka, takimi jak: elastyczne formy pracy,
skrécenie czasu pracy, stosunkowo niewielki odsetek opiekunéw (5% kobiet i 6% mezczyzn)
chciatby zmniejszy¢ obcigzenie zwigzane ze sprawowaniem opieki. Nalezy tu jednak
pamietaé, iz wyniki te uwzgledniaja zaréowno opieke sprawowang nad dzie¢mi, jak i nad
osobami starszymi. Ocena ta mogtaby prawdopodobnie ulec zmianie, gdyby pod uwage brac
jedynie opiekundw osdb starszych.

Badania Second EuropeanQuality of Life Survey (Kotowska i in. 2010) takze pokazuja, ze
szczegblnie w krajach Europy Srodkowej i Wschodniej mozna oczekiwaé probleméw
zwigzanych z organizacjg zycia rodzinnego, z jednej strony, i pracg zawodowg, z drugiej,
ktore spowodowane sg posiadaniem obowigzkéw opiekuriczych nad osobg starsza.

W ramach projektu Carers@Work®”, dokonana zostata analiza danych pochodzacych
z drugiej rundy SHARE®®, ktora jednoznacznie wskazata na fakt wiekszego niz przecietne
obcigzenia pracujacych opiekunéw w stosunku do niepracujgcych opiekundéw, a takze
w stosunku do osdb nieposiadajgcych obowigzkdéw opiekuriczych. Problemy te sg o tyle
istotne, ze do niedawna gtéwnie wskazywato sie, ze konieczno$¢ opieki nad osobami
niesamodzielnymi, starszymi moze miec¢ przetozenie na rezygnacje z pracy. Obecnie jak
i w przysztosci wraz z wydtuzeniem wieku emerytalnego, osoby nie rezygnujg z pracy, ale
pracuja i opiekuja sie swoimi cztonkami rodzin (tzw. workingcaregivers). Uwzglednienie tych
podwadjnych obowigzkéw w cyklu zycia jednostek jest bardzo wazine, gdyz takie sytuacje
mogg powodowac konsekwencje dla wypetniania obowigzkéw zawodowych przez starszych
pracownikéw. Tym samym wptywa to na ocene ich jako pracownikéw (w tym ich
produktywnosc¢). Analizy statystyczne wykazaty, iz wiekszos$¢ pracujgcych oséb i opiekundw
w wieku 50+ nie widzi w sprawowaniu opieki przeszkody w innych aktywnosciach zyciowych,
co nie pozostaje bez wptywu na ich ogdlne samopoczucie. Wyniki wskazujg takze znacznie

62) Projekt Carers@Work jest finansowany ze Srodkéw Fundacji Volkswagena w Niemczech w ramach
programu ,Indywidualne i spoteczne perspektywy starzenia sie spoteczenstw” w temacie ,Elastycznos$¢
i roznorodnos¢ perspektyw zyciowych”. Czas trwania: styczen 2009 - grudzien 2010.

63) Analiza stanowi niepublikowany jeszcze material empiryczny przygotowany w ramach projektu
Carers@Work przez Jolante Perek-Biatas, Konrada Turka oraz Justyne Stypinska.
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wiekszg sktonnos¢ do depresji wsréd pracujacych opiekundéw oséb starszych niz
niepracujacych (Perek-Biatas, Stypinska, Turek, 2010).

Ocena wptywu sprawowanej opieki na zdrowie badanego (pracujgcego) zalezy
w najwiekszym stopniu od kondycji psychofizycznej osoby starszej. Znacznie czesciej
negatywny wptyw na opiekuna ma sytuacja, gdy osoba starsza jest lezgca i wymaga
catodobowej pe’rnowymiarowej“’ opieki oraz sytuacja, w ktérej kontakt z tg osobg jest
utrudniony lub wrecz niemozliwy w wyniku zaawansowania choroby wptywajacej znaczaco
na sprawno$é¢ umystowg takiej osoby (najczesciej: Alzheimera, Parkinsona czy demencji
— otepienia). Wptyw opieki na samopoczucie i zdrowie respondenta jest takze znaczgco
zalezny od poczucia osamotnienia w wykonywaniu obowigzkéw opiekunczych. Zauwazono,
iz im wiecej os6b zaangazowanych jest w opieke, tym mniejsze jest obcigzenie psychiczne
i fizyczne opiekuna (care — sharing).

W wiekszosci zbadani opiekunowie narzekali na stres towarzyszacy im na co dzien, czyli
wskazywali gtéwnie na obcigzenie psychiczne wynikajgce z zaistniatej sytuacji. Respondenci
wyraznie wskazywali, iz jednoczesne petnienie rél zawodowych i opiekuniczych ma ujemny
wptyw na rézne aspekty ich zycia. Respondenci wskazywali zatem nie tylko na psychiczne
obcigzenie zwigzane z koniecznoscig godzenia obowigzkéw zawodowych i opiekuniczych, ale
takze wymieniali dolegliwosci i ktopoty wynikajgce z ich sytuacji, miedzy innymi: problemy ze
snem, ktopoty z cisnieniem, bdle kregostupa. Cze$¢ z tych problemdéw zdrowotnych moze by¢
wynikiem obcigzenia psychicznego, ktére bardzo czesto jest podtozem dolegliwosci
psychosomatycznych, ktére przy diugim wystepowaniu moga przerodzié¢ sie w powazine
i dtugotrwate choroby.

Osoby badane, nawet gdy s3 swiadome swoich ktopotéw zdrowotnych, ktére, z jednej
strony, mogg by¢ chorobami wynikajagcymi z ich wieku (w wiekszosci byli to respondenci
w wieku 50+), a z drugiej strony, mogty sie dopiero uaktywni¢ w wyniku zaistniatych dla nich
okolicznosci, niejednokrotnie mowig, ze brakuje im czasu, aby sie zajg¢ swoimi problemami
itym samym utrzymac swoje zdrowie i by¢ aktywnymi. Specyficzng cecha, jaka mozna
zauwazy¢ w ramach tych badan, jest u wiekszosci respondentdw przedktadanie zdrowia
i samopoczucia osoby, ktérg sie opiekowali, nad swojg wtasng kondycje psychofizyczna.

Pomimo faktu, iz wiekszo$é respondentéw stanowity kobiety, to fizyczne i psychiczne
obcigzenie jest typowe takze dla mezczyzn, ktérzy sprawujg opieke i pracujg zawodowo. Oni
rowniez wyznali, ze tgczenie tych obowigzkéw to duzy wysitek dla organizmu.

64) W sktad takiej opieki wchodzi pielegnacja, mycie, karmienie, podawanie lekarstw, ubieranie, wizyty
lekarskie, sprzatanie, gotowanie.
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Wyniki analiz projektu Carers and Work wskazujg, iz znakomita wiekszos¢ badanych zmaga
sie przede wszystkim z obcigzeniem psychicznym spowodowanym przecigzeniem
obowigzkami zawodowymi i rodzinnymi. Zty stan psychiczny opiekunéw prowadzi¢ moze
w dalszej kolejnosci do pogorszenia zdrowia fizycznego oraz ogdlnej sprawnosci i kondycji.
W tej sytuacji znamienny jest fakt, iz w wiekszosci przypadkéw opiekunowie pozbawieni sg
wsparcia psychologicznego czy terapeutycznego, czy innych rozwigzan, ktére mogtyby
utatwié¢ im utrzymanie aktywnosci na rynku pracy i pogodzenie sprawowania opieki nad
starszym cztonkiem rodziny.

Sprawowanie opieki nad osobg starszg i jednoczesna aktywnos¢ na polu zawodowym jest
sytuacjg trudng do pogodzenia, zaréwno z punktu widzenia tak zwanej logistyki i organizacji
czasu, jak i obcigzen natury fizycznej i psychiczne;j.

taczenie pracy zawodowej z opiekg sprawowang nad osobg starszg wptywa przede
wszystkim na stan psychiczny opiekuna. U wiekszosci respondentéw nadmierny wysitek
wynikajgcy z koniecznosci pogodzenia réinych obowigzkéw zyciowych powoduje stres,
poczucie zmeczenia, stany depresyjne, poczucie przygnebienia, osamotnienia. Jednak nie
jest to stres, ktéry powodowatby che¢ rezygnacji z wykonywanych zadan, zaréwno tych
opiekunczych, jak i zawodowych, gdyz oba typy aktywnosci postrzegane sg jako potrzebne
ina swodj sposob satysfakcjonujace. Nalezy jednak podkreslié, ze zaobserwowano
obiektywne pogorszenie sie stanu zdrowia u wielu opiekundw, szczegdlnie tych, ktérzy juz sg
starsi, ale jeszcze sg aktywni zawodowo.

Poza wptywem na stan psychiczny, zajmowanie sie osobg starszg moze tez wptywac ujemnie
na subiektywng ocene stanu zdrowia opiekuna, a takze na inne sfery zycia opiekunow, takie
jak relacje z rodzing, czas wolny, mozliwos¢ relaksu i odpoczynku czy zycie towarzyskie.
Analizy zebranego materiatu empirycznego wskazujg, ze sprawowanie opieki nie utrudnia
W znaczgcy sposob pracy zawodowej respondentéw, jednak byta to subiektywna opinia
badanych bez mozliwosci konfrontacji z opinig pracodawcéw.

Mozliwosci wczesnej dezaktywizacji w systemie zabezpieczenia spotecznego

W trakcie badan przeprowadzonych w 2006 r. Polacy deklarowali, ze przechodzg wczesniej
na emeryture poniewaz:

— osiggneli wiek uprawniajgcy do przejscia na emeryture,

— mieli zapewnione korzystne warunki finansowe przejscia na emeryture,

— byli zagrozeni utratg pracy oraz mieli inne problemy natury zawodowej,

— wymagat tego stan zdrowia lub obowigzki opiekunicze.

Wyniki badania SHARE réwniez potwierdzity che¢ Polakéw do jak najwczesniejszego
przechodzenia na emeryture.
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Sktonno$¢ Polakéw do wczesnej dezaktywizacji zawodowej zostata réwniez potwierdzona
w Raporcie z badan pt. ,Dezaktywizacja zawodowa oséb w wieku okotoemerytalnym”
autorstwa Departamentu Analiz Ekonomicznych i Prognoz Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej z 2008 r., w ktérym wykazano, iz do przechodzenia na emeryture zachecajg
Polakow:
— nabycie uprawnien emerytalnych,
— zly stan zdrowia,
— zta sytuacja na rynku pracy (koniecznos¢ rywalizacji z mtodym pokoleniem,
negatywne nastawienie pracodawcéw do zatrudniania starszych osob),
— zobowigzania rodzinne i konieczno$¢ zapewnienia opieki cztonkom rodziny (zwtaszcza
w przypadku kobiet),
— brak konkretnych planéw zawodowych po przejsciu na emeryture,
— wyksztatcenie i kwalifikacje (podstawowe wyksztatcenie i niskie kwalifikacje
zawodowe sprzyjajg wczesnej dezaktywizacji zawodowej),
— wysoka stopa zastgpienia utraconych dochoddw przez nowo przyznane $wiadczenie
emerytalne,
— posiadane oszczednosci,
— obawa przed niekorzystnymi zmianami w przepisach prawnych.

Po ogtoszeniu Programu Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci
zawodowej o0sob w wieku 50+, podjete zostaty prace zmierzajagce do ograniczania
wczesniejszej dezaktywizacji, w ramach prac nad systemem emerytur pomostowych.
Zmiany, ktére weszty w zycie od 1 stycznia 2009 r., w znaczgcym stopniu ograniczyty
mozliwosci przechodzenia na wczesniejsze emerytury oséb ubezpieczonych w powszechnym
systemie ubezpieczen spotecznych. Natomiast, ze wzgledu na orzeczenie Trybunatu
Konstytucyjnego, dodatkowo réwniez przejsciowo (w latach 2008-2011) zwiekszyty sie
mozliwosci korzystania z wczesniejszych emerytur.

Zmiany mozliwosci korzystania z wczes$niejszych emerytur byly pierwszym etapem zmian
dotyczacych wieku emerytalnego. Od 2013 r. stopniowo podnoszony i wyréwnywany jest
wiek emerytalny w powszechnym systemie ubezpieczen spotecznych oraz w ubezpieczeniu
spotecznym rolnikdw, ktory zmienia granice wieku emerytalnego do 67 lat dla obu pfci.
Mozliwos¢ wczesdniejszej dezaktywizacji w systemie zabezpieczenia spotecznego zostata
zatem ograniczona do okreslonej grupy zawoddéw: goérnikéw, stuzb mundurowych, osdb
uprawnionych do skorzystania z emerytur pomostowych pracujagcych w warunkach
szczegdlnych lub o szczegdlnym charakterze. Ponadto z wczes$niejszej emerytury moga na
mocy art. 184 ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych
skorzysta¢ osoby, ktére do korica 1998 r. osiggnety staz pracy, ktéry w starym systemie
emerytalnym byt wymagany do uzyskania emerytury pomostowe;.
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Nalezy zwréci¢ uwage na wczesniejszg dezaktywizacje osdb zagrozonych utratg pracy
— osoby zwalniane z pracy z przyczyn lezgcych po stronie pracodawcy, po spetnieniu
warunkéw okreslonych w ustawie z dnia 30 kwietnia 2004 r. o S$wiadczeniach
przedemerytalnych (Dz. U. z 2013 r. poz. 170). Zgodnie z przepisami tej ustawy prawo do
Swiadczenia przedemerytalnego przyznawane jest, w zaleznosci od dtugosci stazu pracy oraz
sytuacji pracodawcy, w wieku 55 lub 56 lat dla kobiet i 60 lub 61 dla mezczyzn lub tez
osobom, ktére osiggnety dtugi staz pracy, uprawniajagcy do emerytury (wynoszacy co
najmniej 35 lat dla kobiet i 40 lat dla mezczyzn).

Zmienity sie warunki finansowe przechodzenia na emeryture. Od 2009 r. kobiety
przechodzgce na emeryture w ramach nowego systemu emerytalnego, a od 2014 r. takze
mezczyzni, bedg mieé obliczane emerytury wedtug zasad nowego systemu emerytalnego.
Oznacza to stopniowe obnizanie relacji pomiedzy emeryturg a wynagrodzeniem, wynikajgce
ze stopniowego aktuarialnego bilansowania wysokosci swiadczen w systemie zdefiniowane;j
sktadki. Dodatkowo, ze wzgledu na zmiane sposobu obliczania emerytur, wydtuzenie
aktywnosci zawodowej skutkowac bedzie relatywnie wiekszym wzrostem swiadczenia, rzedu
7-10% w skali roku.

W przysztosci mogg pojawic¢ sie silniejsze zachety finansowe do wnioskowania o renty
z tytutu niezdolnosci do pracy. Obowigzujgca formuta rentowa jest zblizona do formuty
w starym systemie emerytalnym, co oznacza, ze wysokos¢ renty dla oséb z dtuzszym stazem
ubezpieczeniowym, zblizajgcych sie do wieku emerytalnego, bedzie wyisza niz wysokosc
emerytury. Wysokos¢ sredniej renty z tytutu niezdolnosci do pracy przekracza 40% wartosci
Sredniej pensji brutto, zas wartos¢ przecietnej emerytury ulega stopniowemu obnizaniu.
W chwili obecnej wynosi ona okoto 50% wysokosci ostatniej pensji, ale zgodnie z prognozami
za 20-30 lat moze to by¢ 35-40%. Widoczna réznica w wysokosci $wiadczenia emerytalnego
i rentowego moze skfania¢ osoby w wieku przedemerytalnym do zdobywania orzeczen
i przedwczesnego odchodzenia z rynku pracy na rente. Ponadto presja na korzystanie z rent
moze wzrastaé ze wzgledu na wydtuzanie wieku emerytalnego, stagd niezbedne jest biezgce
monitorowanie naptywu $wiadczeniobiorcéw do systemu rentowego.

Zmiany dotyczgce wieku emerytalnego

W ciggu ostatnich pieciu lat w Polsce wprowadzono kilka istotnych zmian ustawowych,
wptywajgcych na podnoszenie wieku emerytalnego Polakow. Sg to:
— wdrozenie systemu emerytur pomostowych, w ramach ktérego ograniczono
mozliwosci wczesniejszego przejsScia na Swiadczenie do oséb pracujgcych
w szczegdlnych warunkach lub o szczegélnym charakterze, jaki funkcjonuje od
2009r.,
— likwidacje od 2009 r. mozliwosci przechodzenia na wczesniejszg emeryture kobiet
w wieku 55 lat i z 30-letnim stazem pracy,
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— reforma wieku emerytalnego z 2012 r., zgodnie z ktérg od 2013 r. stopniowo
podnoszony i zrbwnywany jest wiek emerytalny kobiet i mezczyzn, do poziomu 67 lat.

Nalezy tez zwrdci¢ uwage na zmiany okresowo zwiekszajgce mozliwosci korzystania
z wczesniejszych emerytur. W 2007 r. Trybunat Konstytucyjny uznat, ze ustawa z dnia
18 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych stanowi
dyskryminacje mezczyzn w stosunku do kobiet. Na skutek tego orzeczenia, juz od konca
2007 r. mezczyzni urodzeni przed 1 stycznia 1949 r. mogli uzyska¢ wczesniejszg emeryture,
jezeli osiggneli co najmniej 35-letni okres sktadkowy i niesktadkowy. Orzeczenie objeto
mezczyzn urodzonych w latach 1944-1948, ktorzy nie mogli skorzystaé¢ z innej mozliwosci
przejScia na wczesniejszg emeryture. Wprowadzone zmiany oznaczajg, ze wiek emerytalny
w Polsce po 2040 r. przekroczy $redni wiek dla wszystkich krajéw OECD (Wykres 27).

Wykres 26. Ustawowy wiek emerytalny Wykres 27. Przecigtny ustawowy wiek
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Zrédto: Ustawa o emeryturach i rentach z FUS Zrédto: Chomik& Whitehouse 2010

Woczesniejsze emerytury oraz inne transfery spoteczne — efekty dotychczasowej polityki

W efekcie istniejgcych mozliwosci korzystania z emerytur we wczesniejszym wieku, od wielu
lat przecietny wiek przechodzenia na emeryture, a w ostatnim okresie w szczegdlnosci
mezczyzn, jest nizszy niz ustawowy wiek emerytalny. Jak ilustruje Wykres 28, przecietny wiek
przechodzenia na emeryture ewoluowat w okresie ostatnich 12 lat. W koncu lat 90-tych
utrzymywat sie na poziomie okoto 55 lat dla kobiet i 59 lat dla mezczyzn. Po 2007 r. wzrdst
nieznacznie sredni wiek mezczyzn, ktérym przyznano emeryture. Paradoksalnie wzrost ten
spowodowany byt gtéwnie korzystaniem z mozliwosci wczesniejszej emerytury przez
mezczyzn w wieku 60-64 lata. Warto natomiast zwréci¢ uwage na zmiany wieku
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przechodzenia na emeryture kobiet, ktory — w przypadku emerytur wyptacanych przez ZUS
—wzrdst z 55,8 lat w 2007 r. do 59,5 lat w 2011 r.

Wykres 28. Liczba i struktura wieku osob, ktorym przyznano emeryture (w tys.), oraz
przecigtny wiek przyznania emerytury wedlug pici 1998-2011.
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Zmienia sie réwniez liczba nowo przyznawanych Swiadczen z ubezpieczenia spotecznego. Juz
od konca lat 90-tych widac istotny spadek liczby nowo przyznawanych rent z tytutu
niezdolnosci do pracy, co wskazuje na skuteczno$¢ zmiany zasad przyznawania rent oraz
zmiany organizacji orzecznictwa rentowego, ktdre dokonaty sie w koncu lat 90-tych.

Po 2000 r. wida¢ wzrost liczby przyznanych emerytur, wraz z rekordowym 2008 r., kiedy
przyznano 340,5 tys. tych swiadczend, co byto poziomem nieodnotowanym w ostatnim
20-leciu (jedynie w 1991 r. liczba przyznanych emerytur byta wyzsza i siegneta 500 tys. osdb).
Zwiekszenie liczby wnioskdw emerytalnych w 2008 r. zwigzane byto z obawg co do
zachowania uprawnien do przejscia na emeryture po zmianie systemu. Dodatkowo,
w przypadku mezczyzn, byt to skutek realizacji orzeczenia Trybunatu Konstytucyjnego.

Po 2008 r. zwiekszyta sie dynamika spadku liczby oséb korzystajacych ze sSwiadczen
spotecznych ponizej wieku emerytalnego. Wynika to ze zmniejszania sie liczby osdb
otrzymujgcych zasitki lub Swiadczenia przedemerytalne, obserwowanego od 2004 do 2009 r.
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W latach 2010 i 2011 liczba oséb korzystajgcych ze swiadczen emerytalnych wzrosta, co
wynika z koniunktury na rynku pracy. Réwniez w latach 2010 i 2011 znaczaco spadfa liczba
0sOb otrzymujgcych emerytury, ktére nie osiggnety ustawowego wieku emerytalnego, co
byto skutkiem zmian wdrazanych od 2009 r. W latach 2009-2011 pojawity sie rowniez
pierwsze osoby otrzymujgce emerytury pomostowe.

W 2011 r. przecietna miesieczna liczba oséb pobierajgcych emerytury pomostowe wyniosta
4,3 tys. (bez Swiadczen wyptacanych przez komarki realizujgce umowy miedzynarodowe).

Wykres 29. Liczba nowo przyznanych emerytur 1 rent (lewy wykres) oraz liczba osob
korzystajacych z wybranych transferéw spolecznych przed osiggnieciem wieku emerytalnego
(prawy wykres)
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Zrédto: Dane ZUS

Pomimo zmniejszajacej sie liczby oséb korzystajgcych z omawianych wczesniej $wiadczen,
warto zwrdci¢ uwage na dynamike korzystania z zasitkow i Swiadczen przedemerytalnych.
Dane miesieczne ZUS wskazujg na znaczacy wzrost liczby wyptacanych $wiadczen
przedemerytalnych po 2008 r. Wynika¢ to moze z dwdch przyczyn. Po pierwsze,
spowolnienie gospodarcze pogorszyto sytuacje przedsiebiorstw, ktére zaczety ograniczaé
zatrudnienie, zwalniajgc pracownikéw. Po drugie, ograniczenie mozliwosci przechodzenia na
wczesniejsze emerytury spowodowato wiekszy popyt na $wiadczenia przedemerytalne.
Liczba wyptacanych zasitkéw przedemerytalnych spada w sposdb naturalny — swiadczenia te
nie sg juz przyznawane.
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Wykres 30. Liczba wyptacanych zasitkow 1 $wiadczen przedemerytalnych
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Zrédto: Informacje miesieczne ZUS

Warto zwrdci¢ rowniez uwage na strukture wieku oséb korzystajacych z rent z tytutu
niezdolnosci do pracy. Przecietny wiek osdb, ktérym przyznawana jest renta z tytutu
niezdolnosci do pracy, wynosi okoto 50 lat dla mezczyzn i 47 lat dla kobiet, co oznacza, ze
system rentowy daje mozliwos¢ wczesniejszej dezaktywizacji dla oséb charakteryzujgcych sie
gorszym stanem zdrowia. Niemniej jednak, liczba rencistow w wieku 50-59/64 lata wyraznie
spada. Od 2004 r. do 2011 r. spadek ten wynidst niemal 300 tys. oséb.

Znaczyco nizsza jest liczba wddéw i wdowcdw korzystajgcych z renty rodzinnej w tej samej
grupie wieku. W 2011 r. byto to 158,2 tys. oséb uprawnionych (bez swiadczen realizowanych
na mocy umow miedzynarodowych oraz bez sSwiadczen pobieranych facznie ze
Swiadczeniami rolniczymi).

Wykres 31. Przecigtny wiek, w ktérym przyznano rent¢ z tytutu niezdolnosci do pracy
(lewy wykres) oraz liczba oso6b otrzymujacych renty z tytutu niezdolnosci do pracy
w wieku 50-59/64 lata (prawy wykres)
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Zrédto: Dane ZUS
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Na wczesniejszg dezaktywizacje zawodowg oséb 50+ wptywajg takze, chociaz w mniejszym
stopniu, takie Swiadczenia, jak $wiadczenie rehabilitacyjne oraz Swiadczenia z pomocy
spotecznej, w postaci m.in. zasitkdw statych lub celowych.

Podsumowujac, wdrozone w systemie ubezpieczen spotecznych zmiany w istotny sposéb
wptynety na ograniczanie korzystania ze $wiadczen spotecznych oséb w wieku
okotoemerytalnym, co z kolei przyczynito sie do zwiekszenia wskaznika zatrudnienia osob
w wieku 55-64 lata.

»Stary” system emerytalny sprzyjat wczesniejszej dezaktywizacji zawodowej. ,Nowy” jej nie
sprzyja, gdyz wczesniejsze odejscie z rynku pracy oznacza duzo mniejszg wysokosc
Swiadczenia. Emerytury dzisiejszych 20-, 30- i 40-latkéw — oszczedzajgcych w nowym
systemie — bedg nawet o jedng trzecig nizsze od obecnych emerytur. Wczesniejsza
dezaktywizacja zawodowa, w nowym systemie emerytalnym, oznacza zatem niskg wysokos¢
Swiadczenia, za$ dtuzsza aktywnos¢ zawodowa zwieksza szanse na uzyskanie godziwego
Swiadczenia emerytalnego.

8.5 Wdrazanie emerytur pomostowych

Wdrozenie emerytur pomostowych stanowito jedng z kluczowych reform zmierzajgcych do
ograniczenia dezaktywizacji znaczgcej czesci pracownikow. W tej czesci diagnozy
przedstawiono informacje dotyczgce funkcjonowania tego systemu po trzech latach od jego
wdrozenia.

System emerytur pomostowych zaczat funkcjonowaé od 2009 r., przy czym pracodawcy
zaczeli optacac¢ sktadki na Fundusz Emerytur Pomostowych od 2010 r. Ze wzgledu na
stosunkowo krétki okres istnienia tego systemu, przedstawi¢ mozna jedynie pierwsze
obserwacje dotyczace jego funkcjonowania.

Liczba korzystajacych ze Swiadczen pomostowych i przecietna wysoko$¢ swiadczen

W kwietniu 2013 r. emerytury pomostowe byty wyptacane 7,8 tys. oséb. Liczba ta rosnie
stabilnie od poczatku funkcjonowania systemu emerytur pomostowych, co wynika z fazy
jego dojrzewania. Liczba faktycznie wyptacanych emerytur pomostowych jest nizsza niz
wynikato ze wstepnych zatozen. Zwraca uwage rowniez spadek nominalnej wartosci
wyptacanych emerytur pomostowych w latach 2010-2012. Wskazuje on, ze jako pierwsze
ztych Swiadczen korzystaty osoby posiadajgce stosunkowo wysokg wartosé kont
emerytalnych, ktéra determinuje wysokie Swiadczenia. Wraz ze wzrostem liczby oséb
otrzymujgcych sSwiadczenia, zwieksza sie grupa osdb, ktorych zarobki i staz pracy byty
relatywnie nizsze i krétsze.
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Wykres 32. Miesigczna liczba wyptacanych emerytur pomostowych w tys. (lewy wykres)

oraz przecietna miesieczna wyptata emerytury pomostowej w zt (prawy wykres)
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Zrédto: Obliczenia wtasne na podstawie danych ZUS

Fundusz Emerytur Pomostowych (FEP)
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Dane finansowe FEP, ktére prezentuje Tabela 13 oraz Wykres 33 wskazujg, ze w latach

2010-2012 Fundusz odnotowywat nadwyzke przychodéw ze sktadek nad wydatkami.

W 2013 r., zgodnie z planem finansowym, wydatki przekrocza nieznacznie wptywy ze

sktadek. Przy czym niedobdr pokryty zostanie z rezerwy zgromadzonej z lat poprzednich.

Nalezy oczekiwaé, ze w kolejnych latach deficyt biezgcych wptywéw i wydatkéow FEP bedzie

wzrastat, co oznacza¢ bedzie stopniowe wyczerpanie rezerw i koniecznosé uzyskania dotacji

budzetowe;j.

Tabela 13. Przychody i koszty Funduszu Emerytur Pomostowych

tys. zt 2010 2011 2012 2013 plan
Przychody, w tym 192 830 212 058 235090 242 479
przychody ze sktadek 188 144 211 827 220 827 230 025
Odsetki 86 231 14263 11169
dotacja z budzetu panstwa 4 600 - - -
Koszty dziatalnosci podstawowe;j,

w tym 72712 118 029 160 457 254 406
koszty Swiadczen 72247 116 440 160 424 250 601
odpis na dziatalnos$¢ ZUS 460 1573 2 266 2 266

Zrédto: Sprawozdanie finansowe FEP za rok 2011 (lata 2010-2011) oraz Plan finansowy FEP na
2013 r. (lata 2012-2013), Sprawozdanie z wykonania budzetu paristwa w 2012 r. (dane za 2012 r.)
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Wykres 33. Przychody ze sktadek i koszty $wiadczen Funduszu Emerytur Pomostowych
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Zrédto: Sprawozdanie finansowe FEP za rok 2011 (lata 2010-2011) oraz Plan finansowy FEP na
2013 r. (lata 2012-2013), Sprawozdanie z wykonania budzetu paristwa w 2012 r. (dane za 2012 r.)
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12. Aneks 2. Sktad osobowy Rady Spotecznej 50+

Przewodniczacy Rady Spotecznej 50+, Krajowy Koordynator Programu ,,Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla zwigkszenia aktywnosci
zawodowej osob w wieku 50+”
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Zastgpca Przewodniczacego Rady Spotecznej 50+

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej,
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NSZZ "Solidarno$¢" Biuro Polityki Spotecznej
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