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1. Wstep

Program ,,Solidarno$¢ pokolen” jest pakietem dziatan rzadowych zmierzajacych do
zwigkszenia zatrudnienia osob powyzej 50 roku zycia w Polsce. Program ten zaktada z jednej
strony dzialania, ktore zwigkszaja zachgty do zatrudnienia osob w wieku 50+ przez
przedsigbiorcow, a z drugiej strony dzialania ktore sprzyjaja poprawie kwalifikacji,
umiejetnosci 1 efektywnosci pracy tych osob. Zwigkszenie wskaznika zatrudnienia wsrdd
os6b po 50-tym roku zycia jest niezbedne dla utrzymania wysokiego wzrostu
gospodarczego w Polsce w perspektywie kolejnych kilkunastu lat.

Zwigkszenie aktywnos$ci osob starszych na rynku pracy pozwala na utrzymanie solidarnosci
miedzypokoleniowej. Czgsto blednie uwaza sig, ze wczesniejsza dezaktywizacja starszych
pracownikow tworzy miejsca pracy dla mtodych — jest to nieprawda. Zjawisko to prowadzi
do zwigkszania kosztow pracy zwiazanych z rosnacymi sktadkami i podatkami, co oznacza,
ze liczba oferowanych miejsc pracy spada, a w konsekwencji — spada takze zatrudnienie w
grupie osob do 25 roku zycia. W efekcie, mtodsze pokolenie jest obciazone w istotny sposob
finansowaniem transferow ukierunkowanych na osoby starsze.

Wyzsze wydatki na transfery skierowane do starszych osob ograniczaja takze mozliwosci
zwigkszania wsparcia ze strony budzetu panstwa na pomoc innym grupom ludno$ci, w
szczegolnosci dzieci 1 miodziezy. Polska nalezy do krajow UE, w ktorych ryzyko ubodstwa
0soOb starszych jest najnizsze, a ryzyko ubostwa dzieci i mlodziezy — najwyzsze. Niezbedna
jest stopniowa zmiana struktury wydatkow spotecznych tak, aby doprowadzi¢ do uzyskania
réwnowagi migdzypokoleniowej i ograniczenia ryzyka ubdstwa dzieci.

Polska w poréownaniu do innych krajow UE w najnizszym stopniu wykorzystuje potencjal
0s6b po 50-tym roku zycia na rynku pracy. Ich wczes$niejsza dezaktywizacja prowadzi do
utraty istotnych zasobow kapitalu ludzkiego, ktére zgromadzili, oznacza takze konieczno$é
ukierunkowania $rodkéw publicznych na ich wsparcie dochodowe. Wczesniejsza
dezaktywizacja to takze problem spoleczny — wiele oséb po przejSciu na emeryturg traci
swoje wigzi spoteczne, czgsto zwiazane ze §rodowiskiem pracy, co rodzi ryzyko poczucia
osamotnienia, depresji oraz wykluczenia spotecznego.

Wydtuzanie aktywnos$ci zawodowej pracownikow po 50-tym roku zycia nalezy do
priorytetowych dzialan krajéw Unii Europejskiej. Zgodnie z zalozeniami Strategii
Lizbonskiej przyjetej przez kraje UE w 2000 r., jednym z celow Unii Europejskiej jest
osiagnigcie wskaznika zatrudnienia osob w wieku 55-64 lata na poziomie nie nizszym niz
50%.

Realizujac zatozenia Strategii Lizbonskiej, kraje Unii Europejskiej podejmowaty szereg
dziatan sprzyjajacych zatrudnieniu starszych osob, dzigki czemu w ciagu ostatnich 10 lat
wskaznik zatrudnienia dla tej grupy osob wzrost o niemal 8 punktow procentowych, z 35,7%
w 1997 r. do 43,6% w 2006 r. W analogicznym okresie w Polsce wskaznik ten spadt o niemal
6 punktow procentowych, z 33,9% w 1997 do 28,1% w 2006 r., ksztattujac si¢ na najnizszym
poziomie wsrod wszystkich panstw cztonkowskich UE.



Celem programu ,,Solidarnos¢ pokolen” jest osiagniecie w perspektywie do 2020 r.
wskaznika zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata na poziomie 50%, okreSlonym w
Strategii Lizbonskiej.

Intensywne dzialania beda podejmowane w okresie do 2015 r., kiedy Polska bedzie
najwigkszym beneficjentem $rodkow Europejskiego Funduszu Spolecznego. Jednoczesnie,
zgodnie z prognozami makroekonomicznymi w tym okresie utrzymywac si¢ bedzie dobra
koniunktura gospodarcza. Oznacza to, ze na realizacj¢ programu ,,Solidarno$¢ pokolen”
bedzie mozna rowniez wykorzysta¢ srodki Funduszu Pracy. Dlatego zaktadamy, ze do
2013 r. wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata powinien wzrosna¢ do 40%.

Do tej pory w Polsce nie byly podejmowane strategiczne dziatania ukierunkowane na
wspieranie zatrudnialno$ci i zatrudniania 0s6b po 50-tym roku zycia. Wrecz przeciwnie,
dominowata polityka mniej lub bardziej oficjalnego zachgcania do jak najwczes$niejszej
dezaktywizacji. Dopiero dokumenty strategiczne przygotowane po wstapieniu Polski do UE
wskazuja na konieczno$¢ prac nad zwigkszeniem zaangazowania w pracg osob starszych.

Polska, jako czlonek Unii Europejskiej powinna wdraza¢ polityke rynku pracy zgodna z
przyjetymi przez wszystkiej kraje Wytycznymi Zatrudnienia. W szczeg6lnosci Wytyczna 18,
wskazuje wprost, iz jednym z celow polityki zatrudnienia w krajach UE powinno by¢
wspieranie aktywnego starzenia, w tym wprowadzenie zachet do podejmowania pracy i
zniechgcanie do wczesnego przechodzenia na emeryturg.

Niski wskaznik aktywnosci 0oséb po 50-tym roku zycia wynika z szeregu czynnikow, ktore
wspoélnie tworza bariery oraz zniechgcaja do zatrudnienia. Zgodnie z rekomendacjami
Komisji Europejskiej, aby im przeciwdziala¢, niezbedna jest kombinacja dziatan takich jak:

e Poprawianie rownowagi w systemie zachet finansowych, poprzez dzialania
zniechgcajace do wczesniejszej emerytury oraz tworzenie zatrudnienia bardziej
atrakcyjnym finansowo;

e Przeciwdziatania dyskryminacji z powodu wieku oraz negatywnej ocenie zdolnos$ci
starszych pracownikoéw przez prawodawstwo oraz kampanie dotyczace §wiadomosci
wieku;

e Pomoc starszym osobom niepelnosprawnym w lepszej integracji z rynkiem pracy oraz
utrzymywanie potencjatu zdrowotnego i pracy pracownikow wraz z ich wiekiem,
szczegollnie przez odpowiednie wdrazanie procedur bezpieczenstwa i higieny pracy;

e Promocja szkolen celem poprawy zatrudnialnosci i produktywnosé starszych
pracownikow, ukierunkowanych na typy i poziomy umiejgtnosci, ktdre sa czgsto
podstawowa bariera dla zatrudnienia starszych pracownikow. W perspektywie
dlugookresowej, niezbgdne jest sformutowanie strategii ksztalcenia przez cate zycie,
ktora odnosi¢ si¢ bedzie do potrzeb pracownikow przez caly okres ich pracy
zawodowej;

e Poprawa atrakcyjnosci pracy i warunkow pracy; sa to istotne czynniki wptywajace na
mozliwo$¢ pozostania starszych osob na rynku pracy. Zwigkszanie mozliwosci pracy
w niepelnym wymiarze oraz mozliwo$¢ elastycznego dostosowania czasu pracy jest
niezbedna;

e Promowanie aktywnego starzenia si¢ przez odpowiednie ramy wsparcia. Dla wielu
starszych o0sob, utrzymanie zdolnosci do pracy zalezy od szeregu czynnikéw takich



jak kulturowe aspekty zwiazane z ich uczestnictwem w rynku pracy, stan zdrowia,
mozliwos$¢ dostepu do odpowiedniej jakosci opieki oraz stuzb zatrudnienia;

e Odniesienie si¢ do kwestii rownowagi plci jest roOwniez istotne; niski wskaznik
zatrudnienia starszych osob w duzej mierze wynika z bardzo niskiego wskaznika
zatrudnienia starszych kobiet i kobiet ogétem, dlatego dziatania zmierzajace do
ograniczania luki zatrudnieniowej kobiet i mgzczyzn sa istotnym elementem kazdej
strategii zachgcajacej do zwigkszenia aktywnosci zawodowej starszych osob.

Wiele z powyzszych dziatan sa takze istotne z punktu widzenia czterech podstawowych
filarow flexicurity, ktora stanowi obszar polityki zatrudnienia w UE, zmierzajacy do poprawy
elastycznos$ci 1 bezpieczenstwa na rynku pracy w odpowiedzi na przyspieszajace tempo
zmian strukturalnych. Cztery filary flexicurity to: elastyczny system zatrudnienia, caloSciowe
strategie ksztatcenia ustawicznego, efektywne polityki rynku pracy i nowoczesne systemy
zabezpieczenia spolecznego. Rozwdj polityki flexicurity jest gldwnym elementem czesci
dotyczacej zatrudnienia w europejskiej strategii dla wzrostu i1 zatrudnienia na lata 2008-2010.

Podej$cie migdzypokoleniowe w strategii zatrudnienia oznacza, ze podejmowane dzialania
musza odnosi¢ si¢ do promowania dostepu do zatrudnienia przez caty okres uczestnictwa w
rynku pracy. Polityka ,,aktywnego starzenia si¢” nie dotyczy tylko osob starszych, odnosi si¢
do dziatan w perspektywie cyklu zycia. Na przyktad, inicjatywy z obszaru zdrowia
zawodowego 1 bezpieczenstwa pracownikéw w kazdym wieku i1 podkres§lanie prewencji
problemoéw zwiazanych z wiekiem (takich jak mniejsza produktywnos$¢ pracy) sprzyja¢ beda
przysztym pokoleniom pozostawaniu dtuzej w zatrudnieniu.

Jak wskazuja autorzy raportu ,,Dezaktywizacja 0sob w wieku okotoemerytalnym”,' wczesna
dezaktywizacja zawodowa jest powaznym problemem polskiego rynku pracy z kilku
powodoéw. Po pierwsze, zmniejsza si¢ zasob osob aktywnych zawodowo i1 mozliwosci
wytworcze gospodarki, a tym samym dobrobyt spoteczny. Po drugie, w tym zakresie, w
jakim dezaktywizacja zawodowa wspotwystepuje z dezaktywizacja emerytalna, skutkuje
wzrostem obciazen z tytutlu zabezpieczenia spotecznego. Jest to dodatkowy koszt, ktory
ponosza wszystkie osoby pracujace, w postaci wyzszych podatkow. Po trzecie, prognozy
demograficzne wskazuja, ze w najblizszych latach odsetek oséb w wieku poprodukcyjnym
zacznie rosnaé, a jesli wiek emerytalny pozostanie na dotychczasowym poziomie, to budzet
moze nie udzwigna¢ rosnacego kosztu emerytur. Jest to problem nie tylko Polski, ale réwniez
wielu innych krajéw UE. O ile jednak w innych krajach w celu jego rozwiazania stopniowo
podnoszony jest wiek emerytalny, o tyle w Polsce nie.

Analiza zapisow podstawowych dokumentow strategicznych przygotowanych w Polsce
wskazuje, ze dziatania na rzecz osdb po 50-tym roku zycia okreslone sa bardzo ogolnie i
lakonicznie. Cho¢ w diagnozie przedstawionej w kazdym z dokumentdw zauwaza si¢
problem niskiego zaangazowania w pracg osob starszych, to jednak brak bylo do tej pory
systemowych dzialan skierowanych przede wszystkim do tej grupy oséb. Proponowane
kierunki dziatan nie uwzgledniaja specyfiki tej grupy pracownikow, a stanowia z reguly
element ogolnie podejmowanych w ramach polityki rynku pracy dziatan.

! Raport koncowy z realizacji przez agencje profile sp. z 0.0. projektu ,Dezaktywizacja oséb w wieku
okotoemerytalnym” w ramach projektu wspotfinansowanego ze srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego,
przygotowany na zlecenie Departamentu Analiz Ekonomicznych i Prognoz Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej.



Konieczne jest zintensyfikowanie dzialan aktywizacyjnych skierowanych do oso6b ze
starszych grup wieku. Doswiadczaja one bowiem znacznych trudno$ci w zmianie lub
znalezieniu nowej pracy. W szczeg6lno$ci wsparciem powinny zosta¢ objete te osoby, ktore
pozostaja poza rynkiem pracy przez dtuzszy czas, posiadaja niski poziom wyksztatcenia lub
zwigzane byly z jednym pracodawca przez wigkszo$¢ swojego zycia zawodowego. Dziatania
te beda pozytywnie wplywaé¢ na zmniejszenie wykluczenia spotecznego osob w wieku
przedemerytalnym pozostajacych bez pracy, pozwola na zmniejszenie wydatkow budzetu
panstwa na §wiadczenia z systemu pomocy spolecznej oraz beda pozytywnie wplywaé na
wzrost gospodarczy.

Program ,Solidarnos¢ pokolen” obejmuje szerokie spektrum skoordynowanych
inicjatyw, ktorych celem jest lepsze wykorzystanie zasobow ludzkich osob w wieku 50 i
wigcej lat.

Dzialania w tym zakresie podejmowane powinny by¢ na wielu poziomach. Istotnym ich
elementem sg dzialania rzadu, ale rOwnie wazne sg inicjatywy pracodawcow oraz checi
poszczegolnych osob do tego, aby wydluza¢ swoja aktywnos$é. PodejsScie takie moze
prowadzi¢ do utworzenia ,pozytywnego kregu” dzialan wzajemnie wspierajacych
pozytywne efekty dla wszystkich — i mlodych i starszych — pokolen.

Ilustracj¢ pozytywnego kregu dziatan, ktéry moze prowadzi¢ do osiagania wigkszego
dobrobytu, poprzez wspieranie dziatan na rzecz budowania solidarno$ci pokolen przedstawia
Rysunek 1.

Rysunek 1. Pozytywny krqg dziatan wobec wyzwania zwiqzanego ze starzeniem si¢ ludnosci.
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Realizacja duzej czg$ci zadan w ramach polityki rynku pracy nalezy do samorzadow.
Dziatania dotyczace aktywizacji zawodowej 1 integracji na rynku pracy, w tym dziatania
finansowane w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki, beda realizowane na
poziomie regionalnym. Dlatego wazne jest zaangazowanie wladz samorzadowych —
wojewodzkich, powiatowych i gminnych — w realizacj¢ programu.

Do rzadu nalezy takie ksztaltowanie przepisOw prawa oraz wdrazanie programow, ktore
zachecaja do aktywnosci 1 likwiduja potencjalne ich bariery. Wazne jest rowniez inicjowanie
partnerstw z pozostatymi uczestnikami procesu, w tym przede wszystkim z pracodawcami i
ze spoteczenstwem.

Rysunek 2. Dziatania poszczegolnych partnerow w ramach solidarnosci pokolen wobec starzenia sie
ludnosci.
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W dalszych czeg$ciach programu przedstawiamy:

— krotka diagnozg sytuacji osob po 50-tym roku zycia na rynku pracy oraz ich decyzji
dezaktywizacyjnych;

— szczegOlowe cele programu ,,Solidarno$¢ pokolen” oraz propozycje dziatan
zmierzajacych do ich osiagnigcia w ramach polityki rynku pracy oraz polityki
$wiadczen prowadzacych do dezaktywizacji,

— finansowanie programu;

— zestawienie niezbednych zmian legislacyjnych.

Program, uzupetniony jest o szereg zatacznikow. Pierwszy z nich zawiera szczegoétowy opis
obecnej sytuacji na rynku pracy osoéb po 50-tym roku zycia, z uwzglednieniem
charakterystyki tych osob. Zawiera on rowniez informacj¢ o przyczynach dezaktywizacji w
Polsce, obejmujacych czynniki ,,wypychajace” z rynku pracy oraz zachgcajace do pobierania
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$wiadczen spotecznych. Istotnym elementem diagnozy jest ocena dotychczasowego
funkcjonowania systemu emerytalnego w kontekscie wczesniejszego wycofywania si¢ z
rynku pracy. Przedstawione sa rowniez dotychczasowe dziatania podejmowane w Polsce w
celu wsparcia tej grupy osob na rynku pracy, poprawy ich szans na zatrudnienie oraz wzrostu
aktywnos$ci zawodowe;j.

W drugim zalaczniku przedstawiamy diagnoz¢ czynnikow i instytucji wptywajacych na
aktywnos$¢ zawodowa o0s0b powyzej 50 roku zycia, oparta o doswiadczenia i analizy
przeprowadzone w Finlandii. Dzialania podejmowane w tym kraju stanowia przyktad
najlepszej praktyki realizacji polityki dla aktywizacji 0sob w tej grupie wieku.

Zatacznik trzeci zawiera przeglad dziatan podejmowanych przez rézne panstwa
cztonkowskie UE w tym zakresie, ze szczegdlnym uwzglednieniem dobrych praktyk, ktore sa
wykorzystane do sformutowania zaprezentowanych w programie propozycji.

Zataczniki czwarty 1 piaty przedstawiaja informacje na temat tego, w jaki sposob mozna
wykorzysta¢ realizacj¢ Programu Operacyjnego ,Kapital Ludzki” dla realizacji
zaproponowanych dziatan, a takze przeglad doswiadczen =z realizacji projektow
ukierunkowanych na zwigkszenie zatrudnienia osob po 50-tym roku zycia w ramach
Inicjatywy Wspolnotowej ,,EQUAL”.



2. Diagnoza

Zachodzace w Polsce procesy demograficzne skutkowac bgda istotnym spadkiem liczby
0s6b w wieku produkcyjnym. Ich odsetek w populacji obnizy si¢ z 64 proc. w 2007 r. do
50,4 proc. w 2050 r., co przetozy si¢ na znaczacy wzrost wspolczynnika obcigzenia
demograficznego ( z 56 os6b w 2011 r. do 98 w 2050 r.). Zmiany te, o ile nie bedzie
towarzyszyl im znaczacy wzrost zatrudnienia (w szczegdlnosci oséb starszych), bardzo
szybko moga doprowadzi¢ do kurczenia si¢ liczby oséb pracujacych oraz dynamicznego
wzrostu liczby osob korzystajacych z rdznego typu $wiadczen z systemu pomocy i
zabezpieczenia spotecznego. W efekcie rosnaé bedzie presja na system podatkowy i finanse
publiczne, co prowadzi¢ moze do wzrostu kosztéw pracy, fiskalizmu 1 spadku potencjatu
wzrostu gospodarczego.

Osoby w wieku powyzej 50 lat charakteryzuje bardzo niska aktywnos$¢ ekonomiczna,
zwigzana z wezesnym przechodzeniem na emeryture. Przecigtny wiek wycofywania si¢ z
rynku pracy jest nizszy od ustawowego wieku emerytalnego i ksztaltuje si¢ na poziomie
jednym z najnizszych wsroéd panstw cztonkowskich UE. Ponad potowa osob w wieku
przedemerytalnym (w 2006 r. ok. 3 mln 0s6b) pozostaje poza rynkiem pracy, uzyskujac
dochody zazwyczaj z systemu zabezpieczenia spotecznego (wczesniejsze emerytury, renty,
$wiadczenia 1 zasitki przedemerytalne oraz $wiadczenia z pomocy spotecznej). Role
odgrywaja tu zarowno czynniki ekonomiczne jak i socjologiczne, m.in. brak wigkszych
przeszkdd do wecezedniejszej dezaktywizacji, przecig¢tnie niski poziom wyksztatcenia i
kwalifikacji os6b w tym wieku w porownaniu do grup miodszych, mniejsza sktonnos¢ do
podejmowania ksztalcenia ustawicznego czy tez niech¢¢ pracodawcow lub bariery do
zatrudniania starszych pracownikow.

Przeci¢tny poziom wyksztalcenia osob w wieku 50-64 lat jest znacznie nizszy w
porownaniu z osobami w wieku 15-49 lat. a wyksztalcenie ma znaczenie dla indywidualnych
decyzji o wycofywaniu si¢ z rynku pracy i/lub proceséw ,,wypychania” okreslonych grup z
rynku pracy (wczesniejsze wycofywanie si¢ z rynku pracy cechuje przede wszystkim osoby o
niskim poziomie wyksztalcenia). Niski jest tez poziom doksztalcania si¢ starszych
pracownikow.

Jednym z czynnikow wypychajacych osoby starsze z rynku pracy sa negatywne stereotypy
dotyczace efektywnosci ich pracy. Prowadza one do zachowan dyskryminacyjnych wsrod
pracodawcow oraz zwigkszaja spoteczna akceptacje dla wczesnej rezygnacji z aktywnosci
zawodowej wsrdod pracownikow, pomimo iz badania empiryczne nie wskazuja
jednoznacznie na wystgpowanie faktycznego zwiazku przyczynowo-skutkowego pomigdzy
starzeniem si¢ a obnizaniem zdolnosci do pracy. Ponadto decyzje o wycofaniu si¢ z rynku
pracy czgsto zwiazane sa z obawami przed wyzwaniami na rynku pracy (lgk przed utrata
pracy i bezrobociem, niska ocena wlasnych sity i umiejgtnosci).

Zbyt niskie i nieaktualne kwalifikacje starszych pracownikéw ograniczaja ich
mozliwosci utrzymania si¢ na rynku pracy. Jednoczesnie czgsto w percepcji samych
pracownikow, a takze pracodawcow inwestycje w doksztatcanie lub przekwalifikowanie
starszych pracownikow sa nieoptacalne, ze wzgledu na ich oczekiwane odejscie z pracy.
Znaczenie ma takze charakter (np. rozktad w ciagu dnia) wykonywanej pracy oraz warunki
jej wykonywania.



Jednym z najwazniejszych indywidualnych czynnikow wplywajacych na zdolnos¢ do
pracy jest stan zdrowia. Jego gorszy stan istotnie sprzyja dezaktywizacji zawodowe;.
badania pokazuja, Ze na kontynuacj¢ pracy i odroczenie przejscia na emeryturg decyduja si¢
ci, ktérzy czuja si¢ najlepiej sposrod uprawnionych do emerytury.

Czesta przestanka dla wycofania si¢ z rynku pracy jest che¢ lub konieczno$¢ podjecia opieki
nad innymi czlonkami rodziny. W szczeg6lnosci kobiety czg$ciej rezygnuja z ptatnej pracy
aby sprawowac opieke nad partnerem, ktory przeszedt na emeryturg. W Polsce odsetek 0sob
sprawujacych opiek¢ nad dzieckiem lub osoba dorosta jest wyzszy wsrdd starszych osob niz
wsrdéd osob w wieku produkcyjnym, jednoczesnie zjawisko to nie wystepuje czgsciej niz w
innych krajach Unii Europejskiej. Tym samym obciazenie obowigzkami rodzinnymi nie
stanowi wyjasnienia wyjatkowo wczesnego wycofywania si¢ z rynku pracy osob starszych w
Polsce. Osoby ktére zaangazowaly si¢ w sprawowanie opieki nad cztonkami rodziny sa
bardziej narazone na utrate lub dezaktualizacje posiadanych kwalifikacji, co pogarsza ich
sytuacj¢ na rynku pracy i1 czyni je bardziej podatnymi na zachgty finansowe do
dezaktywizacji zawodowe;.

Jedna z podstawowych przyczyn biernosci zawodowej osob w wieku 50-64 lata jest
niepelnosprawnos$¢. Rente z tytutu niezdolnosci do pracy pobiera w Polsce ok. 14,6 % o0sob
w wieku 50-69 lat. Aktywnos$¢ zawodowa oséb niepelnosprawnych jest bardzo niska — w
2006 r. stanowity one niespetna 21 proc. 0séb niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym,
natomiast jedynie 17,3 proc. z populacji 0oséb niepetnosprawnych pracowata. Odpowiednie
wskazniki dla osob starszych sa istotnie nizsze (17,3 1 15,2 %). Osoby niepelnosprawne z
jednej strony znajduja si¢ w znacznie trudniejszej sytuacji na rynku pracy w poréwnaniu z
osobami sprawnym, z racji swoich ograniczen i1 problemow zdrowotnych, ale takze
wyksztalcenia czy posiadanych kwalifikacji zawodowych. Z drugiej strony natomiast
stosunkowo hojny system zabezpieczenia spotecznego z tytutu niezdolno$ci do pracy
zniecheca osoby niepetnosprawne do podejmowania zatrudnienia.

Istotne znaczenie dla niskiej aktywno$ci zawodowej 0sob starszych w Polsce ma konstrukcja
systemu zabezpieczenia spotecznego, ktory moze stwarza¢ zachety finansowe do
przedwczesnego wycofania si¢ z rynku pracy w przypadku, gdy $wiadczenia sa relatywnie
wysokie w stosunku do osiaganych przez starszych pracownikéw wynagrodzen. Im wigksza
dostgpnos¢ swiadczen 1 im nizszy wiek, w ktorym staje si¢ mozliwe wycofanie z rynku pracy,
tym nizsza aktywno$¢ zawodowa starszych osob. Ponadto obnizenie ustawowego wieku
przechodzenia na emeryturg dla pewnych grup zawodowych oddziatluje dezaktywizujaco nie
tylko w odniesieniu do osob, ktérym przyznano te Swiadczenia, ale takze moze wplywac na
przedwczesne wycofanie si¢ z rynku pracy ich partnerow.

Weczedniejsze emerytury stanowia jeden z najwigkszych problemow polityki spotecznej i
polityki rynku pracy w Polsce. Skutkuja one zarowno zmniejszeniem podazy pracy i
zmniejszeniem potencjalnych wptywoéw do budzetu panstwa, jak i zwigkszonymi wydatkami
na transfery spoleczne, co powoduje konieczno$¢ utrzymywania lub podnoszenia wysokich
podatkow oraz ogranicza mozliwosci wydatkowania $§rodkéw publicznych w innych
obszarach, w tym inwestycji spotecznych (takich jak edukacja czy polityka rodzinna).
Zmiany w systemie rentowo — emerytalnym, ktoére miaty miejsce na przestrzeni ostatnich
kilkunastu lat i towarzyszacy im naptyw oséb do systemu dowodza, iz istniejace prawne
mozliwosci wczesniejszej dezaktywizacji sa gldwna przyczyna niskiej aktywnosci
zawodowej 0sob starszych w Polsce.
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Jednym z gtownych celow wprowadzenia nowego systemu emerytalnego byl podniesienie
efektywnego wieku przechodzenia na emerytur¢ Polakow. Zawiera on mechanizmy,
zachgcajace do wydiuzania aktywno$ci zawodowej. Jednocze$nie jednak przedluza sig
sytuacja zawieszenia mi¢dzy dwoma systemami emerytalnymi, a spoteczna debata nad
nowymi rozwigzaniami i problemem dezaktywizacji ma bardzo ograniczony charakter i toczy
si¢ gtownie w Srodowisku eksperckim. Kwestie te traktowane sa jako problem ,,panstwa”, a
nie ludzi, co powoduje dodatkowo brak spotecznego przyzwolenia na konieczne zmiany.

W Polsce brakuje kompleksowych programow skierowanych wytacznie do grupy osob po
50-tym roku zycia, uwzgledniajacych jej specyfikg 1 wymagania. Osoby w wieku 50 lat 1
wigcej zostalty zidentyfikowane jako grupa w szczegélnej sytuacji na rynku pracy juz w
2004 r. W stosunku do bezrobotnych w tym wieku mozliwe jest stosowanie dziatan
aktywizujacych, ale skala tych programow nie jest duza. Wyjatkiem byt realizowany w 2004
r. w Ministerstwie Gospodarki i1 Pracy ,,Program 50+”, dotyczyt on jednak nielicznej grupy
0soOb. Pewne dziatania kierowane do starszych pracownikéw uwzglednione sa w Krajowym
Programie Reform na lata 2005-2008, Strategii Rozwoju Kraju i Programie Operacyjnym
Kapitat Ludzki, np. w 2007 r. z rezerwy Funduszu Pracy realizowano program ,,Aktywna
kobieta”, ktérego celem byto zwigkszenie wskaznika zatrudnienia kobiet powyzej 50 roku
zycia.

Osoby po 50-tym roku Zycia czgsto stoja przed wyborem dalszej strategii zyciowych. Wybor
ten dokonywany jest pomigdzy trzema typami strategii: biernosci, aktywnosci lub bezrobocia.
Niestety najczgsciej wybierana jest z pozoru ,najlatwiejsza” strategia biernosci, ktdra
gwarantuje bezpieczny, cho¢ niski dochod ze §wiadczen spotecznych. Dla dalszego rozwoju
spotecznego 1 gospodarczego Polski niezbgdna jest zmiana preferencji i postawienie przez
osoby po 50-tym roku zycia na strategi¢ aktywnosci.

Podsumowujac, Polska staje przed niezwykle trudnym problemem wydhluzenia okresu
aktywno$ci zawodowej, w tym w szczegdlnosci podniesienia efektywnego wieku
emerytalnego. Odpowiednie dzialania zwigkszajace stopg zatrudnienia oséb starszych
powinny przede wszystkim motywowaé ludzi do pdzniejszego odchodzenia z rynku pracy,
znacznie trudniejszy jest bowiem powr6t do zatrudnienia osob juz niepracujacych. Niezbedne
jest wprowadzenie zmian prawnych w obowiazujacych rozwiazaniach emerytalnych, w
szczegoblnoscei tych dotyczacych nowego systemu emerytalnego.
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3. PROGRAM ,,SOLIDARNOSC POKOLEN” —- PROPOZYCJE DZIALAN

Przedstawiona powyzej diagnoza oraz do$wiadczenia migdzynarodowe wskazuja na trzy
kluczowe dziatania niezbg¢dne na rzecz oso6b po 50-tym roku zycia:

e promocja utrzymywania w zatrudnieniu tych o0s6b powiazana z systemem
wspierania tego procesu poprzez rozwoj polityki zarzadzania wiekiem w firmach
oraz publiczne dziatania na rzecz poprawy oraz zmiany kwalifikacji i kompetencji
0sOb powyzej 45 lat - uruchomienie ,,boomu edukacyjnego” starszego pokolenia,
ktérego celem jest utrzymanie jak najwigcej pracujacych w grupie 50 — 59/64, oraz
ograniczenie nieuchronnosci bezrobocia w przypadku dezaktualizacji kwalifikacji;

e uruchomienie programow aktywizacji dla bezrobotnych w wieku 45+/ 50+ - dobrze
zaadresowanych, skutecznych 1 efektywnych, dobrze realizowanych przez
kompetentne podmioty, w tym Publiczne Stuzby Zatrudnienia oraz realizatorow
ustug zatrudnieniowych kontraktowanych na zewnatrz wobec PSZ.

e ograniczenie warunkéw dla strategii biernosci poprzez zmniejszenie mozliwosci
przechodzenia na wczesniejsze emerytury lub inne $wiadczenia pozwalajace na
dezaktywizacje.

3.1. Polityka rynku pracy

Dziatania polityki rynku pracy zmierzajace do zwigkszania zatrudnienia starszych musi
obejmowac dziatania kompleksowe odnoszace si¢ do wielu obszarow: regulacji, programow
rynku pracy, dziatan promocyjnych, profilaktyki.

Cel 1: Poprawa warunkow pracy, promocja zatrudnienia pracownikow po 50-tym roku Zycia
i zarzqdzanie wiekiem

W Polsce zaangazowanie pracodawcéw w zarzadzanie procesem aktywnego starzenia si¢
pracownikow jest niskie. Istnieje caly szereg negatywnych stereotypow dotyczacych
pracownikow w tej grupie wieku. Maja oni w duzej mierze prawo czu¢ si¢ ‘gorsi’, mniej
pozadani, odbierani jako blokujacy miejsca pracy mtodym ludziom. Zmiana stereotypow
mys$lenia o starszych pracownikach wymaga przeprowadzenia szeregu akcji propagujacych
mozliwo$ci zatrudniania osob w wieku 50 lat i wigcej, wskazywania korzysci ptynacych z
tego zatrudnienia oraz niskich kosztow wprowadzania zmian w systemie zarzadzania
kadrami. Wazne jest takze stworzenie systemu wsparcia pracodawcow przy opracowywaniu
strategii zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwie, tak by wprowadzane zmiany jak naj$cislej
dostosowane byly do specyfiki danego przedsigbiorstwa i lokalnego rynku pracy. Strategia
zarzadzania wiekiem powinna by¢ przygotowana 1 dostosowana do specyfiki
przedsigbiorstwa — nie mozna tutaj zastosowac jednolitej recepty, ktdra sprawdzi si¢ w
kazdych warunkach.

Z badania ,,Dezaktywizacja osob w wieku okotoemerytalnym” wynika, ze w Polsce nie
wyksztalcita si¢ umiejetnos¢ zarzadzania wiekiem. Pracodawcy nie potrafia zagospodarowac
zasobami sity roboczej w wieku emerytalnym, zatrudniajac latami starszych pracownikow na
tym samym stanowisku zamiast zarzadza¢ wiekiem przez przenoszenie pracownikéw do
roznych prac. Pozwolitoby to unikna¢ wypalenia (niecheci, spadku motywacji), ale tez wielu
chorob. Po drugie, nie oferuje si¢ pracownikom odpowiednio wczesniej perspektywy
,kariery”, ze wskazaniem mozliwo$ci zmiany stanowiska pracy w starszym wieku,
uelastycznienia czasu pracy, perspektyw finansowych. Po trzecie, nie dba si¢ wystarczajaco o
podniesienie kultury pracy 1 jako$ci miejsca pracy tak, aby pracownicy w mniejszym stopniu
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tracili sity 1 zdrowie. Poczucie przemgczenia, pracy ponad sily, braku mozliwo$ci zmiany,
dolegliwos$ci zdrowotne powoduja, ze perspektywa pozostania w pracy dtuzej budzi odruch

sprzeciwu.

W ramach tego celu podejmowane bgda dziatania zmierzajace do:

— promocji zatrudniania pracownikow po 50-tym roku zycia przez ukazywanie
pracodawcom i opinii publicznej korzysci ptynacych z zatrudniania tych osob.

— upowszechniania wiedzy ws$rdéd pracodawcow 1 pracobiorcow na temat
zarzadzania wiekiem pracownikow,

— wdrazania strategii zarzadzania wiekiem w przedsi¢biorstwach, obejmujacych:

o
o
o

o
o

wykorzystywanie r6znorodno$ci zatrudnienia,

budowanie alternatywnych modeli zatrudniania starszych pracownikow,
zatrzymywanie kluczowej wiedzy i kompetencji ktore posiadaja starsi
pracownicy,

promowanie doskonalenia umiejgtnosci pracownikow,

zapewnianie  mozliwosci  lepszego  wykorzystywania  dostgpnych
technologii, uwzglednianie zarzadzania wiekiem w rozwoju firmy;

— dostosowania warunkow pracy pracownikow po 50-tym roku zycia do ich
potrzeb w tym:

(0]

promowanie stosowania rozwiazan pozwalajacych na zmiang stanowisk
pracy w ramach przedsigbiorstw, dostosowanych do wieku i umiejgtnosci
sily roboczej;

umozliwienie ograniczenia pracy starszych pracownikow w warunkach
mogacych wptyna¢ na stan zdrowia (wibracje, hatas, wysokie lub niskie
temperatury itp.);

umozliwienie ograniczenia specyficznych warunkéw pracy fizycznej
(wymuszona pozycja ciala, dzwiganie cigzkich obiektéw, praca
powtarzalna, wykonywanie tych samych ruchéw, praca zwiazana z
obciazeniem w ‘godzinach szczytu’) dla starszych pracownikéw;

— uelastycznienia pracy dla pracownikéw po 50-tym roku zycia:

o

o

wykorzystywanie mozliwosci elastycznego wyboru i1 stosowania metod
pracy, kolejnosci wykonywania zadan czy szybkosci wykonywania pracy;
wprowadzenia mozliwosci korzystania z ‘mikro-przerw’ dla pracownikow
po wykonaniu skomplikowanych zadan oraz indywidualnie okreslanych
krotkich przerw dla dostosowania obciazenia praca oraz poprawy
efektywnos$ci wykonywanych dziatan;

promowania uelastycznienia czasu pracy starszych pracownikow —
poprzez m.in. zmiang rozktadu godzin pracy w ciagu dnia (w tym z
uwzglednieniem stanu zdrowia, sytuacji zyciowej danej osoby), obnizenie
wymiaru pracy w niestandardowych godzinach pracy (praca w
nadgodzinach, w nocy, zréznicowany czas pracy w ciaggu dnia w tym praca
w weekendy) ;

promowania pracy w niepelnym wymiarze czasu jako elastycznego
przejscia od okresu aktywnosci zawodowej do dezaktywizacji, w
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szczegdlnosci w przypadku osob, ktore nie sa wstanie pracowaé w pelnym
wymiarze czasu az do osiagnigcia wieku emerytalnego;

0 przeglad i modyfikacjg przepisow prawa pracy, utrudniajacych stosowanie
elastycznych form =zatrudnienia, np. w przypadku telepracy, ze
szczegblnym uwzglednieniem obowiazkéw wynikajacych z przepisow
bezpieczenstwa i higieny pracy.

— profilaktyki zdrowotnej, zmierzajacej do utrzymania zdolnosci do pracy,
poprzez:

0 prowadzenie dziatan prewencyjnych majacych na celu przeciwdziatanie
obnizeniu zdolnosci produkeyjnych w wyniku ztego stanu zdrowia;

0 prowadzenie przesiewowych badan starszych o0sob uwzgledniajacych
profilaktyke chorob przewlektych;

0 zbudowanie systemu identyfikacji zagrozen problemow zdrowotnych, aby
odpowiednio wczesniej zastosowac profilaktyke;

0 monitorowanie ryzyka powstawania niezdolnosci do pracy u oséb powyzej
50-tego roku zycia w zwiazku z wystgpowaniem zwolnien chorobowych,
wczesne wdrazanie programéw rehabilitacji;

0 promowanie dostepu pracownikéw do opieki zdrowotnej w ramach oferty
pracodawcow.

Dziatania te realizowane bgda poprzez:

zmiany w przepisach prawnych ulatwiajace realizacje¢ zakladowych strategii
zarzadzania wiekiem (gléwnie dotyczace Kodeksu Pracy, a takze regulujace kwestie
profilaktyki zdrowia);

inicjowanie 1 finansowanie kampanii promocyjnych dotyczacych zarzadzania
wiekiem w przedsigbiorstwach 1 kreujace pozytywny wizerunek starszych
pracownikow;

uwzglednianie w priorytetach rzadu i wspieranie §rodkami publicznymi realizacji
projektéw szkoleniowych majacych na celu doskonalenie pracodawcéw w zakresie
wprowadzania strategii zarzadzania wiekiem;

uwzglednienie w priorytetach rzadu i wspieranie $rodkami publicznymi realizacji
projektow pilotazowych majacych na celu wypracowanie 1 upowszechnianie dobrych
praktyk w zakresie zarzadzania wiekiem;

inicjowanie dialogu spotecznego dla pozyskania partnerstw dla idei zatrzymywania
0sob starszych w zatrudnieniu;

realizacje¢ projektow szkoleniowych, skierowanych do matych 1 $rednich
przedsigbiorstw, realizowanych przez struktury samorzadu gospodarczego,
uwzgledniajacych wyniki badan naukowych (np. Centralny Instytut Ochrony Pracy
realizuje projekt ,,Aktywnos$¢ zawodowa pracownikow w aspekcie starzejacego sie
spoleczenstwa”, ktory ujmuje opracowanie programow i tresci nauczania do szkolen
na temat systemow zarzadzania wiekiem;

finansowanie ze $rodkow publicznych (w tym EFS) job-coachow dzialajacych w
przedsigbiorstwach, wspierajacych proces zarzadzania wiekiem;
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Cel 2: Poprawa kompetencji i kwalifikacji pracownikow po 50-tym roku zycia

Osoby powyzej 50 roku zycia w bardzo ograniczonym stopniu uczestnicza w ksztatceniu.
Jest to zaro6wno efekt polityki pracodawcow, ktorzy wylaczaja pracownikow z pewnych
procesow, nie biora pod uwage w przypadku awansow, zakladaja ze nie warto w nich
inwestowac. Z drugiej strony, starsi pracownicy czgsto cechuja si¢ niechecia do uczenia sig.
W potaczeniu z relatywnie niskim poziomem wyksztatlcenia (w odniesieniu do miodszej
czesci spoteczenstwa) oraz niedostosowaniem posiadanych kwalifikacji 1 umiejgtnosci
zawodowych do wymogow pracodawcow doprowadza to do =znacznego obnizenia
konkurencyjnosci tej grupy osob na rynku pracy. Takie umiejgtnosci jak obstuga
nowoczesnych urzadzen, w tym komputerdw i oprogramowania, czy znajomosci jezykow
obcych odgrywaja znaczaca rolg przy decyzjach o zatrudnieniu danej osoby.

W zwiazku z powyzszym dzialania zmierzajace do zwigkszenia aktywnos$ci edukacyjnej os6b
beda obejmowaé2
— tworzenie warunkoéow dla budowania Sciezek ksztalcenia dla oséb w wieku 45+:

0 budowanie systemu samosprawdzania kompetencji zawodowych i
ogolnych w dostepnych, bezptatnych formach, w tym przez Internet, w
centrach planowania kariery, urzedach pracy; poddawania si¢ analizie
wilasnych kompetencji miatoby na celu okreslenie ich deficytow, ktore
beda mogtly by¢ uzupetniane przez system ksztatcenia ustawicznego;

0 ukierunkowanie ksztalcenia ustawicznego przez Korzystanie @z
profesjonalnego doradztwa zawodowego, jak 1 indywidualizacji programu
ksztalcenia, na przyktad przez formy modutowe;

0 wspieranie projektow uczacych planowania $ciezki kariery zawodowej dla
grup zawodowych, ktore ze wzgledow zdrowotnych nie moga wykonywac
pracy do osiagnigcia powszechnego wieku emerytalnego, aby mogty
przygotowac si¢ do zmiany zawodu; powinny one otrzyma¢ pomoc w
przekwalifikowaniu si¢; pomoc ta powinna wyprzedza¢ pojawiajace si¢
problemy;

0 upowszechnienie, w szeroko dostgpnych formach, wiedzy na temat
sposobow 1 zasad skutecznego poszukiwania pracy (w tym umiejetnosci
przygotowania zyciorysu, listow motywacyjnych, udzialu w rozmowie
kwalifikacyjnej itp.)

0 wspieranie projektoéw obejmujacych przygotowywanie $ciezek kariery dla
0s0b zagrozonych utratg pracy, w celu zmniejszenia ryzyka utraty pracy i
dezaktywizacji w ramach obowiazkéw pracodawcéw planujacych
zwolnienie pracownikow.

— upowszechnienie ksztalcenia ustawicznego dla osob w wieku 45+
0 uwzglednienie w priorytetach rzadu zwigkszonych $rodkéw publicznych
na ksztatcenie ustawiczne osob w wieku 45+
o0 zwigkszenie dostgpnosci i wysokosci wsparcia Srodkami publicznymi
(Fundusz Pracy, EFS) ksztalcenia ustawicznego osob (takze pracujacych)

? Rekomendacje w tym obszarze bazuja na rekomendacjach raportu ,Dezaktywizacja osob w wieku
okotoemerytalnym” autorstwa Marka Gory, Jacka Liwinskiego i Urszuli Sztanderskiej. Projekt byt zlecony
przez Departament Analiz Ekonomicznych i Prognoz Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej w ramach
projektu wspotfinansowanego ze srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego.
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w wieku 45-55 lat, tak aby niedobory i niedopasowania kwalifikacyjne nie
staly si¢ przyczyna wycofywania si¢ tej grupy z rynku pracy;
powiatowy urzad pracy begdzie mogt udzieli¢ pomocy finansowej osobom
pracujacym, chcacym podnosi¢ swoje kwalifikacje zawodowe; osoby
pracujace, ktore zglosza si¢ w urzedzie pracy, wskaza w jakim szkoleniu
chca uczestniczy¢ 1 okresla cel tego uczestnictwa, beda mogty liczy¢ na
dofinansowanie kosztow tego szkolenia; warto$¢ takiego dofinansowania
dla 0s6b powyzej 45 roku zycia, bedzie znacznie wyzsza niz dla 0sob
mtodszych;
budowanie preferencyjnych zasad ptatnosci, uwzgledniajace udziat
srodkow publicznych oraz $rodkéw wiasnych, moze to by¢ na przyktad
bon edukacyjny lub programy stypendialne, z ktérego korzysta¢ beda
osoby przy finansowaniu szkolen; stypendia zastapia dotychczasowe
dodatki szkoleniowe (do tej pory stanowily one 20% zasitku):
= wyzsza kwota, zapewniajaca uczestnikom na czas szkolenia $rodki
na utrzymanie;
= wyplacane takze osobom niepracujacym, ktére szukaja
zatrudnienia, a nie maja prawa do zasitku, np. powracajacym z
emigracji, ktorzy chca zaktualizowa¢ swoje kwalifikacje;
c= osoby starsze, powyzej 50 roku zycia beda dodatkowo zachgcane
do podejmowania szkolenia wyzsza stawka stypendium
wykorzystanie metody job-coaching dla motywowania starszych
pracownikow do podnoszenia kwalifikacji;
Pracodawcy, ktorzy utworzyli fundusz szkoleniowy (bez zbednej
biurokracji - zatozyli odrgbne konto z przeznaczeniem na szkolenia) beda
mogli ubiega¢ si¢ o czesciowa refundacj¢ ze srodkow Funduszu Pracy
kosztéw szkolenia witasnych pracownikoéw; zniesione beda dotychczasowe
krgpujace ograniczenia przyznania tego dofinansowania; wielko$¢
refundacji bedzie prawie dwukrotnie wyzsza niz w przypadku
dofinansowania kosztéw szkolen mtodszych pracownikéw;
Wspieranie programow ksztalcenia ustawicznego adresowanych do osob
niepelnosprawnych.

— dopasowanie oferty szkoleniowej do potrzeb 0osob w wieku 45+

o

tworzenie programéw szkolen skierowanych wylacznie do os6b w wieku
45 lat i wigcej, edukacja osob starszych powinna uwzglednia¢ mozliwosci
oraz potrzeby 0sob starszych zar6wno w zakresie doboru tematyki szkolen,
jak 1 metod nauczania, czy tez intensywnosci kursow;

osoby prowadzace szkolenia dla osob starszych powinny petni¢ rolg nie
tylko nauczyciela ale takze osoby wspierajacej proces uczenia si¢ 0soOb
starszych;

ksztalcenie nie moze by¢ powierzchowne; powinno trwaé¢ odpowiednio
dtugo 1 taczy¢ teori¢ z praktyka, mozliwe ze powinno si¢ taczy¢ z
okresowym zaniechaniem pracy zawodowej, a tym samym z programem
stypendialnym dla tych oséb 1 ewentualnie refundacja kosztow dla
pracodawcow;

program ksztatcenia dojrzatych o0s6b powinien zawieraé znaczny
komponent praktyczny, co wymaga udzialu pracodawcow (trzeba
uwzglednia¢ nowe technologie, pozadane kompetencje), udziat
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pracodawcoéw powinien by¢ takze optacalny dla nich, uwzglednia¢ ich
organizacje w ksztalceniu 1 certyfikacji uznanych kwalifikacji;

0 uwzglednianie przede wszystkim kryterium jakosci, a nie ceny przy
tworzeniu oferty szkoleniowej dla 0s6b po 45-tym roku zycia

0 wspieranie projektow przygotowujacych kadry nauczycieli/ trenerow do
prowadzenia szkolen dla 0sob starszych.

Dziatania te realizowane beda poprzez:

— zmiany w przepisach prawnych, w tym zmiany umozliwiajace wigksze wykorzystanie
srodkéw publicznych (Fundusz Pracy, Fundusz Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych) na poprawe kwalifikacji osob starszych,

— realizacje projektow szkoleniowych dla trenerdow i instytucji z otoczenia biznesu w
ramach programéw PO KL, ktore skutkowa¢ beda uzyskaniem potwierdzonych
kwalifikacji zawodowych;

— upowszechnienie opracowanych juz programow szkoleniowych wypracowanych m.in.
przez partnerstwa EQUAL.

Cel 3: Zmniejszenie kosztow pracy zwiqzanych z zatrudnianiem pracownikow po 50-tym roku
zycia

Waznym elementem strategii zwigkszania zatrudnienia oséb w wieku okotoemerytalnym jest
budowanie zachet dla pracodawcow, aby zachgci¢ ich do utrzymania zatrudnienia tych osob.
Dziatania takie moga kompensowac czg§¢ roznic narastajacych pomiedzy malejaca
produktywnoscia wielu starszych os6b a ich — zwykle — rosnacymi wynagrodzeniami.
Dziatania te moga obejmowac:

— zwolnienie pracodawcow z optacania za osoby w wieku przedemerytalnym ( w
okresie 5 lat przed ustawowym wiekiem emerytalnym, tj. 55 dla kobiet 1 60 dla
mezczyzn) sktadek na Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych (ewentualnie czasowe zwolnienie dla pracodawcow, ktorzy
zatrudniaja osoby po 50-tym roku zycia);

— zmniegjszenie liczby dni choroby, za ktére pracodawcy wyptacaja wynagrodzenie za
czas choroby w przypadku starszych pracownikéw (np. do 14 dni w roku);

— wsparcie ze $rodkow publicznych kosztow doszkalania starszych pracownikow w
ramach przedsigbiorstwa;

— umozliwienie organizowania dojazdu do pracy pracownikow bez koniecznosci
obcigzania pracownikow kosztami podatku dochodowego za ekwiwalent kosztow
dojazdu.

Jednoczesnie mozna rozwazy¢ modyfikacj¢ zakresu przepisow ochronnych pracownikow.
Obecnie wedlug Kodeksu Pracy pracownicy w wieku przedemerytalnym maja czteroletni
okres ochronny, w trakcie ktorego ich zwolnienie jest utrudnione. W przypadku kobiet, ze
wzgledu na mozliwo$¢ przej$cia na wczesniejsza emeryturg okres ten wynosi de facto 9 lat.
Jak pokazuja do$wiadczenia, okres ten stanowi jednak istotng przeszkodg¢ dla zatrudniania
pracownikow, ktorych wiek jest bliski wejscia w okres ochronny — pracodawcy obawiaja si¢
ryzyka zwiazanego z zatrudnieniem pracownika, ktorego pdzniej nie bedzie mozna zwolnic,
jezeli nie spetni oczekiwan. Skrocenie okresu ochronnego (np. do 2 lat) moze by¢ powiazane
z innymi instrumentami, ktére beda wiaza¢ pracodawce z pracownikiem.
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Realizacja tego celu bedzie obejmowac gtdwnie zmiany przepiséw:
— ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy;
— ustawy — Kodeks pracy;
— ustawy o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy.

Cel 4: Aktywizacja 0sob bezrobotnych lub zagrozonych utratq pracy po 50-tym roku Zycia

Starsze osoby bezrobotne zarejestrowane w powiatowych urzedach pracy w Polsce uznawane
sa za osoby w szczegodlnej sytuacji na rynku pracy. Wobec powyzszego w ciagu 6 miesigcy
od zarejestrowania urzad zobowiazany jest przedstawi¢ takiej osobie oferte pracy lub innego
dziatania aktywizujacego. Osoby powyzej 50 roku Zycia oprocz wsparcia w zakresie
doradztwa i posrednictwa pracy moga uczestniczy¢ w szkoleniach organizowanych przez
urzad, odby¢ przygotowanie zawodowe w miejscu pracy lub zatrudnienie w ramach prac
interwencyjnych i robot publicznych. Niestety prowadzone przez PUP dzialania nie sa
profilowane ze wzgledu wiek os6b w nich uczestniczacych. Stad bezrobotni w wieku 50 lat i
wigcej bardzo czesto korzystaja ze wsparcia niedostosowanego do ich potrzeb czy
mozliwos$ci, co w znaczacym stopniu obniza ich efektywno$¢, a takze moze zniechgca¢ do
podejmowania kolejnych krokéw w celu znalezienia zatrudnienia.

Starsze osoby bezrobotne to czgsto osoby posiadajace bardzo niski poziom wyksztatcenia,
osoby, ktoére juz wezesniej doswiadczaty problemow ze znalezieniem lub utrzymaniem pracy.
Bardzo czgsto sa to tez osoby dlugotrwale bezrobotne. Oznacza to, ze wsparcie oferowane
przez PUP nie powinno ogranicza¢ si¢ jedynie do standardowych form aktywizacji osob
bezrobotnych.

Jednoczesnie niezbgdne jest poszerzenie krggu podmiotowego aktywnych polityki rynku
pracy na osoby po 50-tym roku zycia, bez wzgledu na ich status na rynku pracy i
rozszerzenie na osoby ktore sa bierne zawodowo lub zagrozone utrata pracy.

Dodatkowo, ze wzgledu na istotnie wigksze ryzyko dezaktywizacji w przypadku wydtuzania
si¢ okresu pozostawania poza zatrudnieniem proponujemy, aby oferta stuzb zatrudnienia dla
0s6b powyzej 50 roku zycia w ramach indywidualnego planu dziatania byta przedstawiona
nie pozniej niz w ciagu 3 miesigcy od zgloszenia si¢ osoby do urzedu pracy.

Dziatania wobec tej grupy osoéb powinny obejmowac:
— upowszechnienie programow rynku pracy dla oséb w wieku powyzej 50 lat

0 rozszerzenie zakresu ustug, do ktorego dostgp uzyskaja wszyscy
zainteresowani (niezaleznie od tego, czy sa zarejestrowani w urzedzie pracy),
takich jak: posrednictwo pracy, poradnictwo zawodowe, pomoc w aktywnym
poszukiwaniu pracy, szkolenia; co umozliwi dostgp do nich osobom, ktore
otrzymuja réznego rodzaju $wiadczenia zwiazane z niepozostawaniem w
zatrudnieniu, w szczegdlnosci osobom, ktére skorzystaly z prawa do
wczesniejszej emerytury i chea nadal by¢ aktywne zawodowo;

o dla os6b zagrozonych utrata pracy, przygotowanie wspdlnie z ich
pracodawcami programow typu outplacement obejmujacych przygotowanie
pracownika do zmiany zatrudnienia, doradztwo, szkolenia oraz pomoc w
znalezieniu pracy;
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o

wprowadzenie dodatkowych form =zachet do wudzialu w dziataniach
skierowanych do osob wykazujacych utrwalona postawe biernosci spoteczno-
zawodowej

wspieranie  poprawy kwalifikacji  starszych pracownikéw 1  0sob
niepracujacych (finansowanie kosztow szkolen, stypendia dla os6b szkolacych
si¢, ewentualna rekompensata kosztow pracodawcow);

wprowadzenie mozliwo$ci organizowania przez starost¢ powiatu programow
specjalnych, adresowanych do bezrobotnych, poszukujacych pracy i
pracownikdw zagrozonych zwolnieniem z przyczyn dotyczacych zakladu
pracy, majacych na celu dostosowanie lub zdobycie nowych kwalifikacji 1
umiej¢tnosci zawodowych oraz wsparcie istniejacych i tworzonych miejsc
pracy, ktore umozliwia starostom powiatow wigksza swobodg kreowania
dziatan i doboru grupy docelowej, ktora bgdzie mogla rekrutowaé si¢ m.in. z
0s0b powyzej 50 roku zycia; wprowadzenie mozliwosci taczenia ustawowych
ustug 1 instrumentdow rynku pracy ze specyficznymi rozwiazaniami
dostosowanymi do indywidualnych potrzeb uczestnikow programu.

— budowanie indywidualnych planéw wsparcia dla osob w wieku 50+ (bezrobotnych,
zagrozonych utrata pracy, biernych zawodowo):

(0]

(0]

wsparcie psychologiczne (rozbudzanie motywacji, wiary we wlasne
mozliwosci,

przygotowanie do poszukiwania pracy (przesylanie ofert, uczestnictwo w
rozmowach kwalifikacyjnych itp.),

doradztwo zawodowe (w celu rozpoznania potencjalnych mozliwosci
zawodowych),

szkolenia (pozwalajace na zdobycie nowych kompetencji, przekwalifikowanie
sig),

posrednictwo w uzyskaniu pracy;

rozw0j grupowych form poradnictwa zawodowego i pomocy w aktywnym
poszukiwaniu pracy, utatwiajacych dokonanie bilansu wtasnych mozliwosci i
wybor nowych kierunkow lub form uczestnictwa w rynku pracy;

— dopasowanie oferty aktywnych programéw rynku pracy do potrzeb oséb w wieku
powyzej 50 lat

o

dostosowanie struktury 1 sposobow funkcjonowania urzedéw pracy,
pozwalajace na $wiadczenie wyspecjalizowanych i1 zindywidualizowanych
ustug, ktorych beneficjentami stana si¢ osoby starsze, w efekcie mozliwie
wysoka koncentracja urzgdéw pracy na aktywizacji zawodowej 0osob w wieku
powyzej 45 roku zycia;

kontraktowanie przez urzedy pracy specjalistycznych, ,,szytych na miarg”
ustlug zewngtrznych do firm prywatnych i organizacji pozarzadowych, ktére
powinny pomédc w rozwiazywaniu najbardziej ztozonych probleméw oséb w
wieku 45+

rozbudowywanie systemu ustug udzielanych bez bezposredniego kontaktu z
pracownikami  urzedéw  pracy, z  wykorzystaniem  technologii
teleinformatycznych (zaro6wno telefondw jak i Internetu), dzigki czemu wigce;j
0sOb, w tym 0sdb starszych, bedzie mogto z nich skorzysta¢

stosowanie zintensyfikowanego posrednictwa pracy (brokering) 0sOb
starszych, obejmujacego kompleksowe dziatania zmierzajace do pozyskania
oraz wprowadzenia na rynek pracy pracownikow po 50-tym roku zycia
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Realizacja tych dziatan bedzie realizowana przez:

nowelizacj¢ ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, ktéra z
jednej strony wprowadzi mozliwos¢ adresowania polityk rynku pracy do oséb w
wieku okotoemerytalnym, ktore nie sa bezrobotne, a z drugiej strony wprowadzi
instrumenty, ktore przedstawione sa powyzej;

zmiang przepisOw o pomocy spolecznej, ktore beda ktadly wigkszy nacisk na rolg
stuzb spolecznych w aktywizacji klientow pomocy spotecznej w ramach
kontraktow socjalnych;

przygotowanie kadr urzgdéw pracy i pomocy spolecznej do realizacji zadan
zwiazanych z budowaniem zindywidualizowanej oferty;

rozbudowie struktury i sieci placowek $wiadczacych ustugi rynku pracy w celu
utatwienia dost¢pu do informacji i ushug rynku pracy;

wyodrgbnienie Centrow Aktywizacji Zawodowej w strukturach urzgdéw pracy,
ktore zajmowac si¢ beda wytacznie aktywnymi formami dziatania dzigki czemu
jakos¢ ustug 1 ich zakres ulegnie zwigkszeniu.

dostgp do informacji i czg$ci uslug na poziomie gmin przez Lokalne Punkty
Informacyjno-Konsultacyjne;

upowszechnienie opracowanych juz metodologii budowania indywidualnych
planéw dziatan dla os6b w wieku powyzej 50 lat w ramach partnerstw EQUAL.
Wykorzystanie rezerwy Funduszu Pracy, bgdacej w dyspozycji Ministra Pracy i1
Polityki Spotecznej, dla intensyfikacji aktywizacji zawodowej oséb powyzej 50
roku zycia.

Cel 5: Aktywizacja zawodowa 0s6b niepelnosprawnych’

Istotnym aspektem zwigkszania aktywnosci zawodowej osob powyzej 50 roku zycia jest
promocja zatrudnienia osob niepetnosprawnych. Jak byto wskazane w diagnozie, u znacznej
czesci 0sOb niepetnosprawnos¢ pojawia si¢ w wieku pomigdzy 40 a 50 lat. Istotne jest to, aby
osoby te jak najwczesniej byly objete rehabilitacja zawodowa, co jest kluczowym warunkiem
dla utrzymania przez nich potencjalu aktywnos$ci na rynku pracy.

Wymaga to przede wszystkim koordynacji polityki rehabilitacji zawodowej i polityki
swiadczen. Jej brak jest glownym czynnikiem powodujacym niskie zatrudnienie osob
niepelnosprawnych.

Planowane dziatania to:
— Budowanie stabilnych ram prawnych dla zatrudniania i rehabilitacji zawodowe]
0sOb niepetnosprawnych:

0 uproszczenie obecnych procedur i zasad dla zachgcenia pracodawcow do
zatrudniania oso6b niepetnosprawnych w tym zasad optacania skladek na
PFRON;

0 wypracowanie rozwiazan stabilnych, dazenie do ograniczania czgstych
nowelizacji przepisow;

3 Rekomendacje w tej czesci bazuja na A.Chlon-Dominczak, D.Poznanska ,,Promocja zatrudnienia o0séb
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy”, raporcie przygotowanym przez Instytut Badan Strukturalnych
dla Migdzynarodowej Organizacji Pracy.
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0 poprawa koordynacji dziatan réoznych podmiotow publicznych na rzecz osob
niepetnosprawnych (w szczegdlnosci rzadu 1 Pelnomocnika Rzadu ds. Osob
Niepetnosprawnych, PFRON, wtadz wojewodzkich 1 lokalnych, publicznych
pracy shuzb zatrudnienia, stuzb spolecznych i stuzb wspierajacych osoby
niepetnosprawne);

— Promowanie aktywizacji zawodowej i integracji z rynkiem pracy osob
niepetnosprawnych:

0 Budowanie systemu doradztwa zawodowego 1 wustugi wsparcia, ktore
zapewniaja  wszechstronne i indywidualne podejScie do  0sob
niepelnosprawnych, obejmujac wszystkie obszary zycie spolecznego i1
zawodowego, ktore wymagaja pomocy (lacznie z takimi elementami, jak
doradztwo finansowe, doradztwo zdrowotne, szkolenie w zakresie ubiegania
si¢ o pracg, itp.) w ramach oferty publicznych stuzb zatrudnienia oraz
organizacji pozarzadowych finansowanych ze srodkéw publicznych (PFRON,
EFS, Fundusz Pracy);

0 uproszczenie  procedur udzielania  wsparcia  pracodawcom  0sOb
niepelnosprawnych, réwne traktowanie pracodawcéw na otwartym i
chronionym rynku pracy;

0 zachecanie pracodawcow do rozwijania Programoéw Roéwnosci Osoéb
Niepetnosprawnych;

0 rozwijanie programéw rehabilitacji zawodowej;

0 lepszy dostgp o0sob niepelnosprawnych do programow integracji na rynku
pracy, szczegélnie finansowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego,
oraz monitorowanie osiaganych wynikow;
przeciwdziatanie dyskryminacji oséb niepetnosprawnych na rynku pracy;

0 zaangazowanie spoteczenstwa i organizacji pozarzadowych w $§wiadczenie
ustug dla 0so6b niepelnosprawnych jako elementu wspierajacego dziatanie
stuzb publicznych.

o

— Zmiany systemu $Swiadczen dla osob niepelnosprawnych:

0 ograniczanie czynnikOw zniechgcajacych osoby niepelnosprawne do
podejmowania pracy (zmniejszanie lub zawieszanie §wiadczen)

0 budowanie systemu $wiadczen otrzymywanych w pracy, takich jak dotacje lub
premie za powrdt do pracy, gwarancje swiadczen przez okreslony okres po
rozpoczgeiu zatrudnienia i bezposrednie posrednictwo pracy dla o0sob
sktadajacych wnioski o przyznanie rent z tytulu niezdolnosci do pracy (tak
zwany ,,one-stop shop™).

Istotnym uzupelniajacym elementem sa kampanie podnoszenia $wiadomoS$ci i
mozliwosciach i przydatno$ci osob niepelnosprawnych jako pracownikow, w celu
budowania pozytywnych postaw dla zatrudniania os6b niepelnosprawnych. W ramach takich
dziatan nalezy skupi¢ si¢ na promowaniu standardow Spotecznej Odpowiedzialnosci
Biznesu. Dzialania te powinny by¢ prowadzone wspoélnie z partnerami spotecznymi.

Instytucje publiczne powinny byé przykladem dla sektora prywatnego. Instytucje te
powinny by¢ szczeg6Olnie zobowiazane do przygotowania Programéw Roéwnosci Osob
Niepelnosprawnych oraz przedstawiania opinii publicznej informacji o wdrazaniu i
monitorowaniu takich programéw, a takze osiagania wymaganych wskaznikéw zatrudnienia
0sOb niepetnosprawnych. Obecnie instytucje publiczne sa czgsto pokazywane jako przyktady
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ztej praktyki, gdyz wigkszo$¢ z nich nie wypetia kwot zatrudnienia wymaganych prawnie i
tym samym wykazuje nizsze poziomy zatrudnienia osob niepetnosprawnych niz pracodawcy
prywatni. Do 2015 r. udzial os6b niepelnosprawnych w zatrudnieniu w instytucjach
publicznych powinien siggna¢ co najmniej minimalnego limitu okreslonego w ustawie o
rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0sob niepelnosprawnych.

Osiagnigcie celu wymaga:

— nowelizacji przepisow o emeryturach i rentach w obszarze zmian w $wiadczeniach;

— zmiany przepisOw o rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej oraz zatrudnianiu osob
niepetnosprawnych;

— realizacje projektow dotyczacych aktywizacji zawodowej w ramach Programu
Operacyjnego ,,Kapital Ludzki”, na poziomie centralnym oraz regionalnym,;

— orientacji publicznych stuzb zatrudnienia, przy wspdlpracy z organizacjami
pozarzadowymi, na budowanie indywidualnych planéw dziatan dla oséb
niepelnosprawnych poszukujacych pracy;

— dalszego budowania dzialan wizerunkowych, ukazujacych korzysci plynace z
zatrudniania oséb niepetnosprawnych.

Cel 6: Zwiekszenie mozliwosci zatrudnienia kobiet przez rozwoj ustug pozwalajqcych na
godzenie pracy i zycia rodzinnego

Przedluzeniu aktywno$ci zawodowej osob po 50-tym roku zycia, w szczegdlnosci kobiet,
moze stuzy¢ rozwdj ustug, ktore odciaza je z wykonywanych obecnie prac opiekunczych.
Korzystna rolg moze réwniez odegra¢ eliminacja barier dla stopniowego przechodzenia na
emeryturg, w ramach ktérego pracownicy zmniejszaja wymiar czasu pracy zamiast
rezygnowa¢ z niej catkowicie. Ponadto dziatania na rzecz godzenia pracy zawodowej z
wykonywaniem obowiazkow rodzinnych, takie jak tworzenie przyzaktadowych przedszkoli,
utatwienia dla wykorzystywania indywidualnej opieki nad dzie¢mi i osobami starszymi oraz
dzialania na rzecz rozpowszechnienia elastycznych form organizacji czasu pracy, pozwola
zwigkszy¢ zaangazowanie kobiet w platng pracg i tym samym zwigkszy¢ ich zatrudnialno$é
W momencie osiagnigcia wieku przedemerytalnego.

W ramach tego celu planowane sa nastepujace dziatania:

— uproszczenie przepisOw dotyczacych zaktadania przedszkoli;

— wspieranie rozbudowy sieci przedszkoli, szczegélnie na obszarach wiejskich
(finansowane migdzy innymi z Europejskiego Funduszu Spotecznego);

— umozliwienie finansowania przedszkoli przyzaktadowych z zakladowych funduszy
$wiadczen socjalnych;

— wspieranie innych form opieki nad dzieémi, poprzez korzystne rozwigzania
podatkowe.

3.2. Dzialania ograniczajace dezaktywizacje pracownikOw w ramach systemu swiadczen
spolecznych

Dziatania promujace zatrudnienie osob starszych na rynku pracy powinny by¢ uzupetnione o
regulacje ograniczajace dostep do §wiadczen powodujacych wezesniejsza dezaktywizacje.
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Nizszy wiek emerytalny w nowym systemie uposledza pracownikow wobec ktorych jest
stosowany (w tym przede wszystkim kobiety), powoduje on zmniejszenie osiaganych
$wiadczen emerytalnych przez dochody z pracy. Dlatego planowane sa dziatania ustawowe,
ktore ogranicza¢ beda dostep do emerytur w nizszym wieku.

Dziatania te beda uzupetlnione przez upowszechnienie wiedzy o mechanizmach dziatania
nowego systemu emerytalnego, o tym jakie korzy$ci moga osiagaé osoby w zwiazku z
decyzja o wydhluzeniu okresu aktywnos$ci zawodowe] ponad minimalny wiek emerytalny.
Prowadzona begdzie szeroka kampania informacyjna, ktéra begdzie prezentowaé podstawowe
zasady konstrukcji nowego systemu emerytalnego.

Cel 1: Wydtuzanie efektywnego wieku emerytalnego

W nowym systemie emerytalnym, zgodnie z deklaracjami zawartymi w przepisach
uchwalonych w 1998 r., ulega stopniowe;j likwidacji mozliwo$¢ wczesniejszego przejscia na
emeryturg. Przepis art. 24 ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen
Spotecznych méwi o tym, Ze osoby zatrudnione w szczegdlnych warunkach lub szczeg6lnym
charakterze, ktére nie beda mogly przejs¢ na wczedniejsze emerytury zostana objgte
emeryturami pomostowymi. Zasady, warunki i tryb ustanawiania emerytur okresli odrgbna
ustawa.

Dotychczas stanowiska w szczegdlnych warunkach i1 szczegdlnym charakterze okre§lone
byly m.in. w rozporzadzeniu RM z dnia 7 lutego 1983 r. Zachodzace procesy gospodarcze,
postgp technologiczny sprawily, ze przepisy sprzed ponad 20 lat staly si¢ nieaktualne —
obejmowaty one w sumie ponad 300 roéznego rodzaju stanowisk pracy, czgsto
nieuzasadnionych z perspektywy medyczne;.

Z tego powodu w pierwszym kroku okreslono ponownie wykaz rodzajéw prac w
szczeg6lnych warunkach 1 o szczegdlnym charakterze. Warto podkresli¢, ze wykaz ten jest
wynikiem wspdlnych dzialan grupy ekspertow z zakresu medycyny pracy, czyli zostat
stworzony przez specjalistow na co dzien zajmujacych si¢ ta problematyka. Nowe wykazy
obejma mniejsza grup¢ zatrudnionych. Gléwnym problemem, jaki dotychczas napotkano w
pracach nad ustawa byt brak akceptacji zaproponowanego wykazu prac przez zwiazki
zawodowe. Zwiazki zawodowe w 1999 r. mogty przysyta¢ odwotania do Komisji Ekspertow
Medycyny Pracy z udokumentowanymi medycznie wnioskami. Komisja po rozpatrzeniu
odwotan czgsciowo poszerzyta wykazy.

Planowane rozwiazanie ma charakter wygasajacy 1 stanowi form¢ wywiazania si¢ panstwa ze
zobowiazan podjetych wobec pewnych grup zawodowych. Zgodnie ze stanowiskiem
Mie¢dzynarodowej Organizacji Pracy niedopuszczalne jest bowiem stosowanie obnizenia
wieku emerytalnego zamiast profilaktyki zmierzajacej do zapewnienia bezpiecznych
warunkow pracy.

Dlatego tez proponujemy zbudowanie systemu $wiadczen pomostowych, przy zastosowaniu
kryteriow medycznych, ustalonych przez Komisj¢ Ekspertow Medycyny Pracy w 2000 r.
Wymaga to uchwalenia ustawy o emeryturach pomostowych, ktorej celem bedzie okreslenie:

— warunkéw nabywania 1 utraty prawa do emerytur dla niektorych ubezpieczonych
zatrudnionych w szczegdlnych warunkach lub o szczegdlnym charakterze, zwanych
dalej ,,emeryturami pomostowymi”,

— zasad i trybu przyznawania oraz wyplaty emerytur pomostowych,

— organizacji i zasad dzialania Funduszu Emerytur Pomostowych,

— zasad i trybu optacania sktadek na Fundusz Emerytur Pomostowych,
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zasad finansowania emerytur pomostowych a takze

zasad tworzenia i prowadzenia wykazu i centralnego rejestru stanowisk pracy w
szczegllnych warunkach lub o szczeg6lnym charakterze oraz

sposob prowadzenia ewidencji 1 centralnego rejestru pracownikéw wykonujacych
prace w szczeg6dlnych warunkach lub o szczeg6lnym charakterze.

W ustawie zawarte zostana nastgpujace definicje pracy w szczeg6élnych warunkach oraz
pracy o szczegdlnym charakterze:

prace w szczegdlnych warunkach — prace wykonywane w pelnym wymiarze czasu
pracy, w ekstremalnych warunkach $rodowiska pracy determinowanych sitami natury
lub procesami technologicznymi, ktore moga powodowaé trwate, negatywne skutki
zdrowotne, 1 ktorym nie mozna zapobiec stosujac odpowiednie §rodki profilaktyki
technicznej, organizacyjnej i medycznej; przez ekstremalne warunki Srodowiska
pracy nalezy rozumie¢ nagromadzenie takich czynnikow ryzyka, ktére wystgpujac
tacznie, z duzym prawdopodobienstwem moga spowodowaé trwate uszkodzenie
zdrowia pracownikéw zatrudnionych w tych warunkach;

prace o szczegdlnym charakterze — prace zwiazane ze szczeg6lna odpowiedzialno$cia
oraz wymagajace szczeg6Olnej sprawnosci psychofizycznej, ktérych mozliwos¢
nalezytego wykonywania w sposOb niezagrazajacy bezpieczenstwu publicznemu,
zdrowiu lub Zyciu wlasnemu lub innych oso6b obniza si¢ przed osiagnigciem wieku
emerytalnego na skutek pogorszenia sprawnos$ci psychofizycznej spowodowanego
naturalnym procesem starzenia sig.

Wykazy prac w szczego6lnych warunkach i o szczegdlnym charakterze zamieszczone zostana
jako zataczniki do ustawy.

Zakres podmiotowy ustawy:
Prawo do emerytury pomostowej bedzie przyshugiwato osobie, ktéra spelniaja lacznie
nastepujace warunki:

urodzita si¢ po dniu 31 grudnia 1948 r. a przed dniem 1 stycznia 1969 r.;

ma okres pracy w szczegdlnych warunkach lub o szczegdlnym charakterze, w
rozumieniu ustawy o emeryturach pomostowych, wynoszacy co najmniej 15 lat;
osiagneta wiek wynoszacy co najmniej 55 lat dla kobiet i co najmniej 60 lat dla
mezczyzn;

ma okres sktadkowy i niesktadkowy, ustalony na zasadach okreslonych w art. 5 — 11
ustawy o emeryturach i rentach z FUS, wynoszacy co najmniej 20 lat dla kobiet 1 co
najmniej 25 lat dla m¢zczyzn;

przed dniem 1 stycznia 1999 r. wykonywata prace w szczegolnych warunkach lub
prace w szczegolnym charakterze, w rozumieniu ustawy o emeryturach i rentach z
FUS;

nastapito rozwigzanie stosunku pracy.

Niektorzy wykonujacy prace o szczegdlnym charakterze, ktorzy w dotychczasowych
przepisach mieli odrgbne warunki przej$cia na wczesniejsza emeryturg, zachowaja te warunki
przy ustalaniu prawa do emerytur pomostowych. Dotyczy to m. in. zatrudnionych na
statkach zeglugi powietrznej, w morskich portach handlowych oraz przedsigbiorstwach
pomocniczych dziatajacych na rzecz tych portow oraz wykonujacy w hutnictwie prace w
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szczeg6lnych warunkach, a takze nurkow, kesoniarzy, rybakéw morskich oraz pracownikoéw
zatrudnionych przy azbescie.

Za pracownikow, wykonujacych prace w szczegdlnych warunkach lub prace o szczegolnym
charakterze, uwaza si¢ pracownikow wykonujacych te prace w pelnym wymiarze czasu

pracy.

Zolierze zawodowi, funkcjonariusze Policji, Urzedu Ochrony Panstwa, Agencji
Bezpieczenstwa Wewngtrznego, Agencji Wywiadu, Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego,
Stuzby Wywiadu Wojskowego, Centralnego Biura Antykorupcyjnego, Strazy Granicznej,
Biura Ochrony Rzadu, Stuzby Wigziennej i Panstwowej Strazy Pozarnej nabywaja prawo do
emerytury pomostowej, jezeli nie spelnia warunkéw do nabycia prawa do emerytury
okreslonej w przepisach o zaopatrzeniu emerytalnym tych oséb; przy ustalaniu prawa do
emerytury pomostowej tych osob, ich okresy stuzby beda traktuje si¢ na rowni z okresami
pracy w szczeg6lnych warunkach lub o szczeg6lnym charakterze.

Wysokos¢é emeryytury pomostowej

Emerytura pomostowa bgdzie stanowi¢ rownowartos¢ kwoty zgromadzonej na koncie
emerytalnym w ZUS przez $rednie dalsze trwanie zycia dla osob w wieku 60 lat, ustalone
wedlug obowiazujacych w dniu zgloszenia wniosku o przyznanie emerytury pomostowe]
tablic $redniego trwania zycia wspolnych dla kobiet i m¢zczyzn, o ktérych mowa w art. 26
ustawy o emeryturach i rentach z FUS. Dla oséb, ktore sa cztonkami otwartego funduszu
emerytalnego, kapitat na koncie w ZUS bedzie powigkszony odpowiednio o kwotg jaka
bytaby na nim zapisana, gdyby nie byt w otwartym funduszu emerytalnym.

Emerytura pomostowa nie bedzie mogta by¢ nizsza, niz najnizsza emerytura z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych.

Emerytura pomostowa podlega¢ bedzie waloryzacji na =zasadach i1 w terminach
przewidzianych dla waloryzacji $wiadczen w ustawie o emeryturach i rentach z FUS.

Warunki uzyskania, zasady wyplaty

Prawo do emerytury pomostowej ustanie z dniem osiagnigcia przez ubezpieczonego wieku:
— 60 lat - w przypadku kobiet,
— 65 lat - w przypadku mezczyzn.

Prawo do emerytury pomostowej ustanie takze z dniem $mierci uprawnionego oraz z dniem
poprzedzajacym dzien nabycia prawa do emerytury, ktora bgdzie ustalona decyzja organu
rentowego lub innego organu emerytalno-rentowego okreslonego w odrgbnych przepisach.

Prawo do emerytury pomostowej ulega¢ begdzie zawieszeniu lub emerytura ta ulegnie
zmniejszeniu na zasadach okreslonych w przepisach ustawy o emeryturach 1 rentach z FUS
dla os6b pobierajacych wczesniejsze emerytury.

Prawo do emerytury pomostowej ulegnie zawieszeniu bez wzglegdu na wysoko$¢

uzyskiwanego przychodu w razie podjgcia przez uprawnionego pracy w szczegoélnych
warunkach lub o szczegdlnym charakterze bez wzglgdu na wymiar czasu pracy.
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W zakresie postgpowania w sprawie o ustalenie prawa do emerytury pomostowej, podstawy
jej obliczenia, zasad wyplaty, zmiany wysokosci, zwrotu nienaleznie pobranej emerytury
pomostowej, egzekucji i potracen, stosowac si¢ bgdzie odpowiednio przepisy ustawy o
emeryturach i rentach z FUS.

W razie zbiegu prawa do emerytury pomostowej z prawem do renty, uposazenia, zasitku
przedemerytalnego, $wiadczenia przedemerytalnego lub innego $wiadczenia o charakterze
emerytalnym lub rentowym, ustalonym na podstawie odrgbnych ustaw, przystugiwa¢ bedzie
tylko jedno z tych §wiadczen — wyzsze lub wybrane przez ubezpieczonego.

Fundusz Emerytur Pomostowych

Zostanie utworzony Fundusz Emerytur Pomostowych, zwany dalej ,,FEP”, ktory bedzie
panstwowym funduszem celowym powotanym w celu finansowania emerytur pomostowych;
dysponentem FEP bedzie ZUS.

Przychody FEP bgda pochodzi¢ m. in. ze sktadek na FEP oraz z dotacji budzetu panstwa.

Sktadki na FEP, beda optacane za pracownika, ktory wykonuje prace w szczegoélnych
warunkach lub o szczeg6lnym charakterze.

Obowiazek optacania sktadek na FEP powstanie z dniem rozpoczgcia wykonywania pracy w
szczeg6lnych warunkach lub o szczegélnym charakterze, a ustanie z dniem zaprzestania
wykonywania tych prac. Sktadki na FEP beda optacana poczawszy od 1 stycznia 2010 r., ze
wzgledu na konieczne przygotowania administracyjne dotyczace poboru i rejestracji sktadek
w Zaktadzie Ubezpieczen Spotecznych.

Sktadki na FEP beda takze optacone od uposazenia zwolnionych ze stuzby zotnierzy
zawodowych albo funkcjonariuszy, wyptaconego od dnia wejscia w zycie ustawy do dnia
zwolnienia ze stuzby, na zasadach i w trybie okreslonym w odrgbnych przepisach dla sktadek
na ubezpieczenia emerytalne i rentowe przekazywanych za zotnierzy albo funkcjonariuszy
zwolnionych ze stuzby.

Stopa sktadki na FEP wyniesie 3,0 % podstawy wymiaru. Podstawe wymiaru sktadki na FEP
stanowi¢ bedzie podstawa wymiaru skladek na ubezpieczenie emerytalne i rentowe,
okreslona w ustawie o systemie ubezpieczen spotecznych. Przy ustalaniu podstawy wymiaru
sktadki na FEP stosowac sig bedzie ograniczenie, o ktorym mowa w art. 19 ust. 1 ustawy o
systemie ubezpieczen spotecznych (putap podstawy wymiaru sktadek).

Sktadka na FEP bedzie finansowana w calos$ci przez pracodawcow. Pracodawca bedzie
przekazywal do ZUS informacj¢ o pracowniku, za ktérego byt obowiazany optaca¢ sktadke
na FEP. Od nieoptaconych w terminie sktadek na FEP beda optacane odsetki za zwtoke, na
zasadach 1 w wysokosci okreslonych w ustawie z dnia 29 sierpnia 1997 r. — Ordynacja
podatkowa. W razie nieoptacenia sktadek na FEP lub optacenia ich w zanizonej wysokosci
ZUS bedzie mogt wymierzy¢ platnikowi sktadek dodatkowa optate do wysokosci 100%
nieoplaconych sktadek.

Wykaz stanowisk pracy i pracownikow wykonujqcych prace w szczegolnych warunkach lub
o0 szczegolnym charakterze
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ZUS bedzie prowadzit:
— centralny rejestr stanowisk pracy w szczegdlnych warunkach lub o szczegolnym
charakterze;
— centralny rejestr pracownikow wykonujacych prace w szczegdlnych warunkach lub o
szczegolnym charakterze.

Pracodawca begdzie prowadzit:
— wykaz stanowisk pracy w szczegdlnych warunkach lub o szczeg6lnym charakterze;
— ewidencje pracownikéw wykonujacych prace w szczegdlnych warunkach lub o
szczegllnym charakterze.

Po dyskusji zatozen do ustawy o emeryturach pomostowych w ramach Komisji Trojstronnej,
projekt ustawy o emeryturach pomostowych zostanie w kwietniu skicorwany do konsultacji
spolecznych 1 uzgodnien migdzyresortowych. Projekt powinien zosta¢ przyjety przez Rade
Ministrow w czerwcu 2008 r.

Zgodnie z ostatnimi szacunkami, uwzglgdniajacymi przesunig¢cie mozliwosci korzystania z
wcezesniejszych emerytur z 2006 r. na 2008 r. oraz utworzenie systemu emerytur gorniczych,
liczba 0s6b objetych nowym systemem emerytalnym, ktore pracuja w warunkach
uprawniajacych w starym systemie emerytalnym do wczesniejszych emerytur wynosi okoto
1,07 mln oso6b. Z tej grupy, okolo 130 tys. moze uzyska¢ uprawnienia do emerytury
pomostowej, przyjmujac kryteria medyczne, zaproponowane przez Komisje Ekspertow
Medycyny Pracy.

Wydatki zwiazane z wyplacaniem emerytur pomostowych dla oséb, ktére wedtug kryteriow
medycznych nie moga kontynuowaé zatrudnienia do osiagnigcia wieku emerytalnego i
pracowaty przed 1 stycznia 1999 r. beda ponoszone nawet do 2040 r., chociaz ich skala
bedzie rézna — poczatkowo wydatki te beda relatywnie niewielkie, nastgpnie wraz ze
wzrostem liczby uprawnionych do nich oséb beda rosnaé, a po roku 2023 zacznag stopniowo
male¢, jak wigkszo$¢ osob objetych emeryturami pomostowymi osiagnie wiek emerytalny i
przejdzie na emeryturg. Wykresy ponizej przedstawiaja szacunek liczby osob otrzymujacych
emerytury pomostowe oraz poziom wydatkéw na te §wiadczenia. Liczba oséb otrzymujacych
emerytury pomostowe siggnie maksymalnie niemal 18 tys. oséb rocznie, a wydatki w latach
2019-2026 przekracza¢ beda 400 min zt rocznie. W okresie od 2009 do 2032 r. wydatki na
emerytury pomostowe, zdyskontowane tempem wzrostu PKB wyniosa 0,2% PKB.

Wykres 1. Projekcja wydatkow na emerytury Wykres 2. Projekcja liczby 0sob
pomostowe przy zachowaniu kryteriow medycznych otrzymujqcych emerytury pomostowe przy
zachowaniu kryteriow medycznych
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Gdyby emerytury pomostowe byly wyptacane dla wszystkich osoéb, ktére ze wzgledu na
wykonywana prace moglyby w starym systemie emerytalnym otrzymaé wczesniejsza
emeryture, koszt wprowdzonych rozwiazan bylby istotnie wyzszy, ze wzgledu na znacznie
wigksza liczbg osob objetych tymi rozwigzaniami. Przy takim samym poziomie emerytur
pomostowych, jak w prezentowanych zalozeniach, roczne koszty wyptaty tych $wiadczen
moglyby siegna¢ nawet 4,5 mld zt rocznie w 2023 r., a taczna warto$¢ wyplaty swiadczen do
2032 r. zdyskontowana zgodnie z wzrostem PKB wyniostaby 2,1% PKB.

Poréwnanie potencjalnych kosztow takiego systemu oraz wyptat emerytur pomostowych
zgodnie z przedstawionymi zalozeniami przedstawia Wykres 3.

Wykres 3. Koszt wyptat emerytur pomostowych — porownanie kosztow w zaleznosci od kryteriow
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Cel 2: Stopniowe wyrownywanie wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn

Polska nalezy do bardzo nielicznej grupy krajéw UE, w ktorych wiek emerytalny kobiet jest
nizszy od wieku emerytalnego mezczyzn. Nizszy minimalny wiek emerytalny kobiet jest dla
nich niekorzystny. Przejawia si¢ on w dyskryminacji kobiet na rynku pracy (maja one
mniejszy dostep do szkolen, tatwiej traca pracg). W nowym systemie emerytalnym
utrzymanie roéznic w wieku przechodzenia na emerytur¢ prowadzi tez do istotnego
zréznicowania wysokos$ci przysztych §wiadczen. Jest to jeden z powodow, dla ktorych nalezy
rozwazac stopniowe wyréwnywanie minimalnego wieku emerytalnego kobiet i mgzczyzn.

Problem ten zostal podniesiony przez Rzecznika Praw Obywatelskich, ktory skierowat skarge
w tej sprawie do Trybunatu Konstytucyjnego.

W ramach tego celu podejmowane beda nastepujace dziatania:
e przeprowadzenie kampanii informacyjnej, dotyczacej wptywu wieku przechodzenia
na emerytur¢ na wysoko$¢ emerytury;
e prace nad projektem regulacji prowadzacym do stopniowego wolnego podnoszenia
wieku emerytalnego kobiet, tak aby okoto 2025 roku wyrownan ten wiek.
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4. Finansowanie programu ,,Solidarnos¢ pokolen”

Realizacja programu ,,Solidarno$¢ pokolen” powodowa¢ bedzie skutki dla sektora finansow
publicznych. Lacznie skutki realizacji programu, przy zaloZeniu Ze systemem emerytur
pomostowych zostana objete osoby ktore wykonuja prace objete kryteriami Komisji
Ekspertow Medycyny Pracy w latach 2009-2015 wyniosa okoto 19 mld zt. Kwota ta
obejmuje:
— wydatki na aktywne programy rynku pracy, finansowane z Funduszu Pracy i
Europejskiego Funduszu Spotecznego;
— zmniejszenie wptywow ze sktadek do Funduszu Pracy i Funduszu Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych;
— zwigkszenie wydatkow na $wiadczenia chorobowe finansowane z Funduszu
Ubezpieczen Spolecznych;
— wydatki Funduszu Emerytur Pomostowych, finansowane z budzetu panstwa.

Zaktadamy, ze w perspektywie do 2015 r. na realizacj¢ programéw finansowanych z FP i
EFS przeznaczona bgdzie kwota okoto 12 mld zl, w tym okoto 9,9 mld zt w ramach dziatan
prowadzonych w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki, wspoétfinansowanych z
Europejskiego Funduszu Spotecznego (zgodnie z zalacznikiem 4) oraz okoto 2,1 mld zt
finansowanych z Funduszu Pracy ($rednio okoto 300 mln zt rocznie). W zaleznosci od
przyjetego wariantu rozwigzan, wptywy do Funduszu Pracy i Funduszu Gwarantowanych
Swiadczen Spotecznych zostana zmniejszone o okoto 6 - 7 mld zt.

Po stronie pozostatych wydatkow spotecznych, koszty Funduszu Ubezpieczen Spotecznych
zwigzane z finansowaniem $§wiadczen chorobowych wzrosna o okoto 3,8 mld =zt
Jednoczesnie wydatki na emerytury pomostowe, zgodnie z zatozeniami zaproponowanymi w
programie wyniosa w okresie od 2009 do 2015 r. okoto 670 mln zt. Nalezy jednak pamigtac,
ze skala wydatkow na emerytury pomostowe bedzie istotnie wzrastata w kolejnych latach,
kiedy systemem tym begdzie objgta rosnaca populacja oséb osiagajacych wiek uprawniajacy
do korzystania z tych §wiadczen.

Zestawienie szacowanych tacznych skutkéw finansowych programu zawiera Tabela 1.

Tabela 1. Szacunek skutkow finansowych programu ,,Solidarnos¢ pokolen” (kwoty nominalne)

min tacznie
PLN | 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015  2009-2015
Kos zty dziatan w cze $ci dotyc zacejpolityk rynku pracy

Koszty programu "Solidamo$¢ pokolen" bez EFS 1453 1588 1730 1858 1977 2071 2161 12 839
Koszty programu "Solidamos$¢ pokolen" z EFS 2870 3005 3146 3275 339% 3488 3577 22756
koszty zmniejszonych skiadek FP i FGSP 753 838 930 1008 1077 1121 1161 6889
koszty FP 300 300 300 300 300 300 300 2100
koszty EFS 1417 1417 1417 1417 1417 1417 1417 9917
koszty wyptaty zastkéw chorobowych ZUS 400 450 500 550 600 650 700 3850

Kos zty dziatan w cze $ci dotyc zac ej transferow socjalnych
Koszty emerytir pomosbwych (przy zastosowaniu kryteriow

medycznych) 16 33 54 79 111 158 218 670
Koszty emeryuir pomosbwych (przy utrzymaniu kryteriéw starego

systmu emerytinego) 136 347 634 980 1390 1879 2372 7739
Razem koszty programu "Solidarno$¢ pokolen" z EFS (przy

zastosowaniu kryteriow medycznych w emeryturach pomostowych) 2886 3038 3201 3354 3 505 3646 3795 23426

Razem koszly programu "Solidarno$¢ pokolen" z EFS (przy
zastosowaniu kryteriow starego systemu e merytalnego w emeryurach
pomostowych) 3006 3352 3781 4255 4784 5367 5949 30494
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5. Prace legislacyjne i poazalegislacyjne oraz harmonogram prac nad programem.

W celu realizacji zaproponowanych dzialan niezbgdne jest przygotowanie szeregu zmian
prawnych oraz wdrozenia pakietu dziatan pozalegislacyjnych. Zakladamy, ze debata
spoleczna dotyczaca programu bedzie trwata w okresie od marca do maja 2008 r. Efektem
debaty bedzie przygotowanie dokumentu implementacyjnego, ktory bedzie zawierat zestaw
dziatan legislacyjnych i pozalegislacyjnych podejmowanych w ramach realizacji programu
,»Solidarnos¢ pokolen”. Dziatania te beda realizowane od I1I kwartatu 2008 r.

Wigkszo$¢ propozycji zmian ustawowych zostanie przedstawiona do konca 2008 r., prace
legislacyjne nad niektorymi rozwiazaniami sa juz w toku (dotyczy to na przyktad likwidacji
zmniejszania 1 zawieszania rent w zwiazku z podejmowaniem zatrudnienia oraz
wprowadzenia rozwiazan ulatwiajacych godzenie pracy i opieki nad dzie¢mi i osobami
starszymi).

Ponizej przedstawione jest zestawienie aktow prawnych wymagajacych nowelizacji lub
uchwalenia wraz z okresleniem w ramach ktoérych celow programu wymagana jest zmiana

prawna.

Tabela 2. Zestawienie zmian prawnych zwiqzanych z realizacjq Programu

Akt prawny: Obszar polityki rynku pracy Obszar
zabezpieczenia
spotecznego

Cel2 | Cel3 Cell | Cel2

Ustawa — Kodeks Pracy

Ustawa o promocji zatrudnienia i
instytucjach rynku pracy

Ustawa o ochronie roszczen pracowniczych
w razie niewyplacalno$ci pracodawcy

Ustawa o zaktadowym funduszu $wiadczen
socjalnych

Ustawa o pomocy spotecznej

Ustawa o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych

=

Ustawa o rencie socjalnej

Ustawa o rehabilitacji zawodowe;j i
spotecznej oraz zatrudnianiu os6b
niepelnosprawnych

Ustawa o podatku dochodowym od os6b
fizycznych

Ustawa o systemie o§wiaty

Regulacje dotyczace systemu ochrony
zdrowia

Ustawa o emeryturach pomostowych

Dzialania pozalegislacyjne

W ramach dziatah pozalegislacyjnych, planowane sa nast¢pne dziatania:
— przeprowadzenie szerokiej spolecznej kampanii informacyjnej, promujacej
zatrudnianie osob w wieku 50+;
— przeprowadzenie serii projektéw i konferencji ukierunkowanych na promowanie
zatrudniania osob w wieku 50+ wsrdd przedsigbiorcow;
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upowszechnianie do$wiadczen z realizacji programéw EQUAL dotyczacych
zwigkszania zatrudnienia 0os6b w wieku 50+

uruchomienie strony internetowej, dedykowanej realizacji programu, ktéra pozwoli na
przekazywanie wiedzy i informacji, bedzie promowac przyktady dobrych praktyk;
budowanie pozytywnego wizerunku pracodawcoéw przyjaznych dla pracownikow w
wieku 50+, poprzez wskazywanie na firmy 1 przedsigbiorstwa przyjazne
pracownikom powyzej 50 roku zycia;

realizacj¢ programéw w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki:

0 programy pilotazowe, shuzace przygotowaniu systemowych rozwiazan
wspierajacych promowanie zatrudnienia os6b w wieku powyzej 50 lat, na
przyktad szkolenie job-coachow;

0 utworzenie odrgbnej linii projektowej w ramach PO KL dla realizacji dziatan
sprzyjajacych zatrudnianiu oséb powyzej 50 roku zycia na poziomie
regionalnym;

przygotowanie calosciowego modelu ksztatcenia ustawicznego dla oséb powyzej 50
roku zycia, obejmujacego ocen¢ potrzeb szkoleniowych, okreslenie zasad
finansowania oraz monitorowania efektéw (liczba osob objetych rozwiazaniami,
jakos¢ 1 efekty prowadzonych dziatan).
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Zalacznik 1. Szczegdélowa diagnoza aktywnos$ci zawodowej i dezaktywizacji oséb po 50-
tym roku zycia

1. Demografia

W perspektywie najblizszych kilkudziesigciu lat zmiany demograficzne w Polsce
doprowadza do znacznego zmniejszenia liczby osob w wieku produkcyjnym. Wedtug
prognoz Eurostatu poczawszy od 2010 r. liczba ludnosci w wieku 18-59/64 lat w Polsce
zacznie si¢ obnizaé. Szacuje sig, ze w 2050 r. populacja tej grupy oséb zmniejszy si¢ o 31
proc. czyli o 7,6 mln os6b w porownaniu z 2007 r. Proces ten wynika¢ bedzie przede
wszystkim ze zmniejszenia si¢ liczebnos$ci grupy osob w wieku 0-24 lat przy jednoczesnym
wzroscie liczby osob w wieku emerytalnym. Udziat pierwszej z grup w populacji obnizy si¢ z
36 proc. w 2007 r. do zaledwie 25 proc. w 2050 r., natomiast osob starszych wzro$nie
dwukrotnie z 15,7 proc. do 33,8 proc. Jednoczes$nie znacznym fluktuacjom podlegaé bedzie
liczebnos$¢ 0s6b w wieku niemobilnym, co bezposrednio wynika¢ bedzie z wchodzeniem w
ten wiek osob urodzonych w wyzu demograficznym z poczatku lat osiemdziesiatych.

Wykres 4. Struktura ludnosci Polski w latach 1990-2050 w tys. 0sob
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Uwaga: dane dla lat 1990-2007 dane rzeczywiste, pozostate warto$ci prognoza Eurostatu.

Zrédlo: obliczenia wlasne DAE MPiPS na podstawie danych Eurostatu.

Powyzszy proces spowoduje istotne zmiany w strukturze ludnosci. Odsetek osob w wieku
produkcyjnym w populacji obnizy si¢ z 64 proc. w 2007 r. do 50,4 proc. w 2050 r. co
przelozy si¢ na wzrost wspotczynnika obciazenia demograficznego poczawszy od 2012 r. W
2011 r. na 100 osé6b w wieku produkcyjnym przypada¢ bedzie 56 oséb w wieku
nieprodukcyjnym (w tym 24 o0sob w wieku poprodukcyjnym), a w 2050 r. wskaznik ten
zwigkszy si¢ do 98 osob (w tym 67 beda stanowity osoby w wieku poprodukcyjnym). Tym
samym nalezy spodziewaé sig, ze postgpujace procesy starzenia si¢ ludnosci beda silnie
oddziatywaty zaréwno na rynek pracy, jak i system zabezpieczenia spotecznego oraz ogdlna
sytuacj¢ w kraju.

Wedhug prognozy ludnosci Eurostat-u, liczba os6b w tym wieku bedzie zwigkszata si¢ do
2010 r., kiedy osiagnie poziom 6,9 mln os6b. Zmiany te bgda wynikiem wchodzenia w wiek
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okoto-emerytalny os6b urodzonych w powojennym wyzu demograficznym. Doda¢ nalezy, ze
zaledwie w ciagu kilku najblizszych lat liczebnos¢ tej grupy osob wzrosnie do prawie 8§ min
0sob, co spowodowane bedzie przede wszystkim wzrostem liczby oséb w wieku 56-64 lat o
42 proc. w porownaniu z rokiem 2007.

Wykres 5. Liczba 0sob w wieku 50-64 lat w 2007 r. wedtug rocznych grup wieku oraz pici (lewy
wykres) i w porownaniu z 2015 r. (prawy wykres)
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Zrédlo: Obliczenia DAE MPiPS na podstawie danych Eurostatu.

Zmiany demograficzne, o ile nie beda towarzyszyly znaczace zmiany w aktywnosci
ekonomicznej (a przede wszystkim zaangazowaniu w pracg), w szczegdlnosci starszych
kohort wieku, bardzo szybko moga doprowadzi¢ do kurczenia si¢ liczby os6b pracujacych
oraz dynamicznego wzrostu liczby osob korzystajacych z roznego typu $wiadczen z systemu
pomocy i zabezpieczenia spotecznego. W efekcie rosna¢ bedzie presja na system podatkowy
i finanse publiczne, co prowadzi¢ moze do wzrostu kosztow pracy, fiskalizmu i spadku
potencjatu wzrostu gospodarczego.

2. Osoby 50+ na rynku pracy

Osoby w wieku 50 lat i wigcej znajduja si¢ w wyjatkowo niekorzystnej sytuacji na rynku
pracy. Grupa ta charakteryzuje si¢ bardzo niska aktywno$cia zawodowa oraz
zaangazowaniem w pracg. Polacy bardzo wcze$nie opuszczaja rynek pracy i przechodza w
stan biernosci zawodowej. Przecigtny wiek wycofywania si¢ z rynku pracy jest nizszy od
ustawowego wieku emerytalnego i ksztaltuje si¢ na poziomie jednym z najnizszych wsrod
panstw cztonkowskich UE. W 2005 r. wiek ten wyniost 59,5 roku przy 61 latach przecigtnie
dla UE 27 (dla kobiet — 57 1 60 lat odpowiednio).

Liczba 0s6b w wieku 50-59/64 lat* w Polsce w potowie 2007 r. wyniosta 6,5 mln 0sb, zas
kolejne 6 min stanowia osoby w wieku emerytalnym. Pomimo tego, ze ludno$¢ Polski w
poréwnaniu z wigkszoscia panstw UE jest relatywnie mtoda demograficznie, to na skutek
niskiej aktywnosci ekonomicznej oraz zatrudnienia 0sob starszych, problem obcigzenia pracy
kosztami §wiadczen spotecznych jest znacznie wyzszy niz w wigkszosci krajow UE.

W ostatnich latach, pomimo pozytywnych zmian na rynku pracy, aktywnos¢ ekonomiczna
0sOb w tej grupie wieku systematycznie obnizata si¢ z poziomu 54 proc w 1998 r. (najwyzszy

*Grupa wieku 50-59 odnosi si¢ do kobiet, natomiast grupa 50-64 do mezczyzn.
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notowany poziom wspotczynnika aktywnosci zawodowej) do poziomu niespetna 51 proc. w
2006 r. Co prawda, w pierwszych dwoch kwartatach 2007 r. obserwowaliSmy znaczny wzrost
tego wskaznika (o 1-1,4 pkt. proc. 1/r), co pozwala przypuszczaé, ze proces dezaktywizacji
0s6b w tej grupie ulegl zahamowaniu®, jednak caly czas warto$¢ wspotczynnika aktywnosci
pozostaje na niskim poziomie. Ponad potowa oséb w wieku przedemerytalnym (w 2006 r.
przecigtnie 3 mln 0so6b) pozostaje poza rynkiem pracy, uzyskujac dochody zazwyczaj z
systemu zabezpieczenia spotecznego (wczesniejsze emerytury, renty, $wiadczenia i zasitki
przedemerytalne oraz $wiadczenia z pomocy spolecznej). Sytuacja ta wynika z szeregu
czynnikow zarowno ekonomicznych jak i socjologicznych, m.in. braku wigkszych przeszkod
do wczesniejszej dezaktywizacji, przecigtnego niskiego poziomu wyksztalcenia i kwalifikacji
os6b w tym wieku w poréwnaniu do grup miodszych, mniejsza sklonnoscia do
podejmowania ksztatcenia ustawicznego czy tez niechegcia pracodawcéw lub barierami do
zatrudniania starszych pracownikow.

Spadek wskaznika zatrudnienia osob starszych w koncu lat 90-tych trwat réwnolegle ze
spadkiem wskaznika zatrudnienia w$rod najmtodszych uczestnikow rynku pracy. Zjawisko to
pokazuje wyraznie, iz nie ma substytucji na rynku pracy pomigdzy tymi grupami wieku, a
odejscie z pracy starszego pracownika najczesciej zwiazane jest z likwidacja jego stanowiska
pracy. Zmiana relacji pomigdzy wskaznikami zatrudnienia wsrdd starszych i1 mlodszych grup
wieku nastapita dopiero wyraznie w 2006 r., kiedy wzrost udziat w zatrudnieniu oséb w
wieku 15-24 lata, a wyraznie spadt wskaznik zatrudnienia osob starszych. Wskazuje to na
wyrazne ryzyko narastania w przysztos$ci nierownowagi na rynku pracy i wzrostu presji na
koszty pracy, jezeli proces dezaktywizacji os6b powyzej 50 roku zycia nie zostanie
powstrzymany.

Osoby w wieku 50-59/64 lat stanowia stosunkowo mato liczna grupg bezrobotnych
zarejestrowanych w PUP (w 2006 r. 17,4 proc. ogotu bezrobotnych zarejestrowanych) to
udzial os6b pozostajacych bez pracy dtuzej niz 12 miesiecy jest najwyzszy. Przecigtnie w
2006 r. okoto 64 proc. wszystkich 0sob zarejestrowanych w tej grupie wieku stanowity osoby
dhugotrwale bezrobotne.

> Odwrdcenie sig niekorzystnej tendencji w aktywnosci zawodowej w grupie 50-59/64 zostalo prawdopodobnie
zapoczatkowane juz w 2006 r. Nie znalazlo jednak odzwierciedlenia w ksztattowaniu si¢ wspotczynnika
aktywnosci ze wzgledu na zmiany metodologiczne w BAEL poczawszy od 2006 r. prowadzace do sztucznego
spadku tego wspoétczynnika.
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Wykres 6. Wskaznik zatrudnienia wedfug wieku w latach 1998, 2003 oraz 2006 (lewy wykres) oraz
wskazniki zatrudnienia 0osob w wieku 15-24 oraz 55-64 (lewa o0S) oraz 0sob w wieku 25-54 (prawa os) w
latach 1998-2006
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Zrédlo: Obliczenia DAE MPiPS na podstawie danych BAEL.

Przecig¢tnie w 2006 r. wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 50-64 lat ksztattowal si¢ na
poziomie znacznie nizszym w poréwnaniu do panstw UE 1 wyniost 41,2 proc., podczas gdy
$rednio dla 27 krajow UE ksztattowal si¢ na poziomie 54,5 proc. Tak duza rozbiezno$¢
wynika przede wszystkim z bardzo niskiej stopy zatrudnienia w Polsce w ogole (jedna z
najnizszych wsérdd panstw UE) ale takze specyficznych probleméw osob starszych na rynku
pracy, ktore omowione zostana w dalszej cz¢éci diagnozy. Badanie aktywnos$ci ekonomiczne;j
ludnosci wskazuje, ze najwigksze problemy ze znalezieniem zatrudnienia dotycza osob
starszych nieaktywnych zawodowo 1 bezrobotnych, cechuje je bowiem bardzo mata
mobilno$¢ z nieaktywnosci lub bezrobocia do pracy. Jedynie 3 proc. osob, ktore wskazaly, ze
rok przed badaniem byly bierne zawodowo, znalazta zatrudnienie, a ponad 90 proc. z nich
pozostata bierna. Za$ bezrobocie na kilka lat przed mozliwosécia otrzymania emerytury
najczesciej wiaze si¢ z nieaktywno$cia az do momentu uzyskania prawa do emerytury.
Jedynie niespelna 14 proc oséb w wieku 50-59/64 lat, ktéra wskazata, ze rok przed badaniem
pozostawata bezrobotnymi, w okresie badania pracowata. A zatem, odpowiednie dziatania
zwigkszajace stopg zatrudnienia starszych os6b powinny przede wszystkim motywowac ludzi
do pdzniejszego odchodzenia z rynku pracy. Znacznie trudniejszy jest bowiem powr6dt do
zatrudnienia oséb juz niepracujacych.

Wsrod osob starszych pracujacych przewazaja mezczyzni — stanowili oni okoto 58 proc. w
grupie 50-64 lat (60 proc. w grupie 50-59/64). Udziat pracujacych mgzczyzn w tej grupie
wiekowej jest nieznacznie wyzszy w poroOwnaniu z grupg 15-49 — o 3,3 pkt. proc. Okoto 35%
wszystkich jeszcze pracujacych oséb w wieku 50-65 lat pracuje na wsi, za$ 65% w miescie.
Praca na wsi wiaze sig czgsto z praca w rolnictwie. W grupie mtodszych pracownikow (15-49
lat) udziat ten byl nieznacznie wyzszy i ksztattowat si¢ na poziomie 39 proc.

Biorac pod uwage wszystkie panstwa cztonkowskie UE, wspotczynnik aktywnosci
ekonomicznej 0sob w wieku 50-59/64 lata w Polsce w 2006 r. byt jednym z najnizszych
(nizsza warto$¢ zanotowano jedynie na Malcie) i ksztattowat si¢ na poziomie o 13,7 punktow
procentowych nizszym od $redniej dla 27 panstw UE. Niska pozycja Polski pod tym
wzgledem wynika z negatywnych tendencji obserwowanych po 2000 r. Na poczatku tego
stulecia warto$¢ wspotczynnika aktywnos$ci w tej grupie bylta jedynie o 6 pkt. proc. nizsza niz
w UE-25 i zblizona do $redniej dla dziesigciu nowych panstw cztonkowskich (NMS10). Na
przestrzeni lat 2000-2006 wspotczynnik aktywnosci osob w wieku 50-59/64 lata rést w
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krajach europejskich, podczas gdy w Polsce dynamicznie spadal, co prowadzito do narastania
dystansu do UE pod tym wzgledem.

Wykres 7. Wspotczynnik aktywnosci zawodowej osob w wieku 50-59/64 lata w Polsce na tle innych
krajow UE
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Zrodto: Obliczenia DAE MPiPS na podstawie danych Eurostat

Analogicznie jak w przypadku aktywnosci zawodowej, Polska charakteryzuje si¢ najnizszymi
wskaznikami zatrudnienia osob w wieku 50-54 lat oraz 55-59 lat. Jedynie w przypadku osob
w wieku 60-64 lat nizsze wskazniki zatrudnienia charakteryzuja takie panstwa jak np.
Belgia, Austria, Francja, Wegry, Stowacja czy Stowenia. Jednakze, w wigkszo$ci z tych
panstw oficjalny wiek przejscia na emerytur¢ mezczyzn jest nizszy w poroOwnaniu z Polska.

Wykres 8. Wskazniki zatrudnienia w grupach wieku 50-54, 55-59 oraz 60-64 lat w 2006 r.
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Zrédlo: Obliczenia DAE MPiPS na podstawie danych LFS Eurostat
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3. Poziom kapitatu ludzkiego pracownikow pd 50-tym roku zycia

Przecigtny poziom wyksztatcenia oséb w wieku 50-64 lat jest znacznie nizszy w poréwnaniu
z osobami w wieku 15-49 lat. Osoby te czg$ciej w pordwnaniu z osobami miodszymi
posiadaja wyksztalcenie zasadnicze zawodowe lub podstawowe i niepelne podstawowe.®
Odwrotna sytuacja ma miejsce w przypadku wyksztalcenia §redniego oraz wyzszego — osoby
starsze sq widocznie niedoreprezentowane w tych grupach.

Wykres 9. Struktura wyksztatcenia w podziale na grupy wieku (lewy wykres) oraz dla grupy 50-64
(prawy wykres) w 2006 r.
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Zrédlo: Obliczenia DAE MPiPS na podstawie BAEL.

Natomiast poziom wyksztalcenia 0séb pracujacych po 50-tym roku zycia jest nieznacznie
lepszy, w porownaniu do o0sdb pozostajacych bez pracy. Oznacza to, ze wyksztalcenie
odgrywa role przy podejmowaniu indywidualnych decyzji o wczesniejszym wycofaniu
si¢ z rynku pracy lub tez procesow ”wypychania” okreslonych grup oséb z rynku pracy.
Analiza struktury wyksztalcenia starszych oso6b pracujacych i1 pozostajacych bez pracy
wskazuje, ze wczesniejsze wycofywanie si¢ z rynku pracy cechuje osoby o niskim poziomie
wyksztalcenia (zasadnicze zawodowe 1 nizsze). Jednocze$nie wsrdod osob starszych z
wyksztatceniem co najwyzej zasadniczym zawodowym jedynie okoto 35 proc. pracuje,
podczas gdy w przypadku osob z wyksztatceniem wyzszym wskaznik ten ksztaltuje si¢ na
poziomie 66 proc. W perspektywie poprawiajacej si¢ struktury wyksztalcenia kolejnych
pokolen, moze to utatwi¢ wprowadzanie rozwiazan, przedtuzajacych aktywnos¢ zawodowa,
jak np. podwyzszenie wieku emerytalnego.

8 W przypadku wyksztalcenia co najwyzej gimnazjalnego wysoki udziat dla populacji ogétem wynika przede
wszystkim z wysokiego odsetka 0sob w wieku emerytalnym legitymujacych si¢ tym typem wyksztalcenia.
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Wykres 10. Struktura wyksztatcenia osob w wieku 50-59/64 lat w podziale na osoby pracujqce oraz
pozostajqce bez pracy w 2006 r.
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Zrédlo: Obliczenia DAE MPiPS na podstawie danych BAEL.

Wykres 11. Struktura wedtug wykonywanych zawodow pracujqcych oséb w wieku 15-49 oraz 50-
59/64 w 2006 r.
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Zrédlo: Obliczenia DAE MPiPS na podstawie danych BAEL.

Taka struktura wyksztatcenia starszych oséb pracujacych ma bezposredni zwiazek z ich
zawodami. Osoby w wieku powyzej 50 lat znacznie czgsciej, w porOwnaniu z osobami w
wieku 15-49 lat, zatrudnione sa jako przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i
kierownicy, technicy i inny $redni personel (przede wszystkim $redni personel techniczny),
rolnicy oraz pracownicy przy pracach prostych (gtownie w handlu i ustugach).

Niski jest tez poziom doksztalcania si¢ pracownikéw po S50-tym roku zycia. Co do
zasady, uczestnictwo w edukacji dorostych jest w Polsce nieznaczne. W 2006 r. jedynie
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okolo 5 proc 0s6b w wieku 24-64 lat ksztalcito si¢ w systemie szkolnym lub pozaszkolnym’,
natomiast osoby starsze stanowity jedynie 8 proc. tej grupy.

Przeprowadzone w 2003 r. badania udziatu w zawodowym ksztatceniu nieformalnym oraz
szkoleniach, biorace pod uwage okres 12 miesigcy przed badaniem wskazuja, iz jedynie 12
proc. * Polakow uczestniczylo w tego typu zajeciach, co jest wynikiem bardzo niskim w
poréwnaniu do takich panstw Unii Europejskiej jak Finlandia, Szwecja czy Dania, gdzie
wskaznik ten ksztaltowat si¢ na poziomie okoto 45%. Wsrdd osob starszych, jedynie 8 proc.
wskazato uczestnictwo w szkoleniach lub ksztatceniu nieformalnym, co stawia Polskg w
gronie panstw o bardzo niskim poziomie edukacji dorostych.

Wykres 12. Uczestnictwo w zawodowym ksztatceniu nieformalnym oraz szkoleniach osob w wieku 25-
64 lat oraz 55-64 lat
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Zrédlo: Education at glance, OECD 2005

We wszystkich krajach Unii Europejskiej osoby w wieku powyzej 50 lat rzadziej uczestnicza
w szkoleniach niz osoby mlode, co moze by¢ spowodowane stosunkowo niska optacalnoscia
inwestowania w kwalifikacje tych osob ze wzgledu na krétszy okres ich aktywnosci
zawodowej. Rowniez zachgty do udziatu w szkoleniach sa mniejsze dla osoéb starszych z
uwagi na brak lub niewielkie mozliwosci awansu. Dodatkowo osoby po 50-tce czgsto
niechetnie uczestnicza w szkoleniach, gdyz forma ksztalcenia nie jest dopasowana do ich
potrzeb 1 mozliwo$ci. Jednoczesnie grupa najaktywniej podnoszaca swoje kwalifikacje
zawodowe (bez wzgledu na wiek) sa osoby pracujace, co jeszcze bardziej poglebia dystans
pomigdzy Polska a pozostatymi panstwami UE.

4. Strategie dziatan os6b w wieku okotoemerytalnym

Osoby w wieku okoloemerytalnym stoja czgsto przed wyborem dalszej strategii dziatania,
ktére obejmuja:

— Strategi¢ biernoSci, ktora czgsto jest odbierana jako przejaw zaradnosci w
zapewnieniu dochodu ze §wiadczen spotecznych zastgpujacych potencjalny dochod z
pracy — w postaci emerytury, Swiadczenia przedemerytalnego czy tez renty; czes¢ z

"W ciagu czterech tygodni poprzedzajacych badanie.
8 Education at a Glance. Indicators, OECD 2005.
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tych osob traktuje ten dochod jako stabilne zrodto przychodu uzupetlniane dodatkowa,
nie zawsze w peini legalna, praca. Taka strategia jest wyrazem czego$ bardziej
znaczacego 1 silniejszego niz tylko che¢ materialnego przetrwania. Optymalizuje sig
w niej taki rodzaj wyboru zachowan, gdzie uzyskuje si¢ gwarancje regularnych
dochodow oraz szans¢ na poprawg jakosci zycia poprzez dochody dodatkowe albo
satysfakcje ptynaca z uzytecznosci w funkcjach rodzinnych. Sq to jednak strategie - z
punktu widzenia wartosci wspolnych oraz dobra wspolnego - egoistyczne oraz
krotkotrwate. Egoistyczne gdyz nieobecnos$¢ na rynku pracy tych osob w takiej skali
pogarsza wptywy podatkowe oraz sktadkowe do budzetu oraz funduszu ubezpieczen
spotecznych, krotkotrwate gdyz dadza si¢ one realizowaé jedynie w warunkach
wzglednie dobrego zdrowia oraz niskich potrzeb, a ich wyboér (wczesna
dezaktywizacja) obniza przyszta, pelna juz emeryture;

— Strategie aktywnoSci, ktora dostgpna jest dla niewielkiej czg$ci osob w wieku 50+;
wigksze szanse na pozostanie na rynku pracy maja osoby z wyzszymi kwalifikacjami
albo specjalno$ciami potrzebnymi ekonomicznie, a takze osoby gotowe do
dostosowania si¢ do zmiennych wymagan 1 potrafiace aktualizowaé swoje
umiejetnosci;

— Strategi¢ bezrobocia, ktora jest efektem antyselekcji, niemoznosci wyboru
pierwszych dwoch typow strategii. Taka strategia dotyczy tych osob, ktére juz
niejednokrotne bywaly bezrobotne, o raczej niskich kwalifikacjach, a ich bezrobocie
w ostatnim okresie ma juz znamiona bezrobocia dlugotrwalego. W rezultacie osoby
te maja niskie dochody, czgsto nie maja juz uprawnienia do zasitku dla bezrobotnych i
zyja z $rodkoéw otrzymywanych z pomocy spotecznej, sytuujac si¢ coraz blizej linii
wykluczenia spolecznego. Nie powinno nas myli¢, iz stopa bezrobocia 50+ jest
mniejsza na obszarach wiejskich, gdyz wynika to z efektu legislacyjno-statystycznego
(rolnicy posiadajacy okreslone gospodarstwa rolne nie maja uprawnien do zasitku,
wiegc rzadko kiedy uzyskuja status osoby bezrobotnej).

5. Przyczyny wcezesnego wycofywania sie z rynku pracy w Polsce

W literaturze poswigconej aktywnosci zawodowej osob starszych wyrdznia si¢ ,,retirement
push & pull factors”, czyli czynniki przyciagajace starsze osoby do przejscia na wczesniejsza
emerytur¢ oraz czynniki ktore utrudniaja znalezienie i utrzymanie zatrudnienia 1 tym samym
,Wypychaja” je z rynku pracy (Live longer, work longer, OECD, 2006). W$rod obu rodzajow
determinant wczesnego wycofywania si¢ z rynku pracy mozna wskaza¢ zar6wno przyczyny
instytucjonalne, jak i przyczyny lezace po stronie pracodawcow oraz samych pracownikow.

5.1. Efektywnos¢ pracy pracownikow po 50-tym roku zycia — problem stereotypow

Do czynnikéw wypychajacych starszych pracownikéw z rynku pracy naleza negatywne
stereotypy dotyczace efektywnosci pracy starszych osob. Zaréwno wsrdd pracodawcow jak i
pracownikow dos¢ rozpowszechnione jest przeswiadczenie, ze zaawansowany wiek wiaze si¢
z obnizeniem zdolno$ci do pracy i konieczno$cia wycofania z aktywno$ci zawodowe;j.
Stereotypy tego rodzaju prowadza do zachowan dyskryminacyjnych wsréd pracodawcow
oraz zwigkszaja spoteczna akceptacje dla wczesnej rezygnacji z aktywno$ci zawodowej
wsrod pracownikéw. Badania empiryczne nie wskazuja jednoznacznie na wystgpowanie
faktycznego zwiazku przyczynowo-skutkowego pomigdzy starzeniem si¢ a obnizaniem
zdolno$ci do pracy. Wprawdzie poziom niektorych kompetencji zawodowych takich jak
refleks czy odporno$¢ na dlugotrwale obciazenie stresem moga ulec pogorszeniu, ale
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rekompensuja to umiejetnosci, ktore pracownicy zdobywaja w miar¢ uplywu czasu pracy w
danym zawodzie wraz z akumulowanym doswiadczeniem. Istnieje mozliwos$¢ takiej
organizacji pracy w przedsigbiorstwie, dzigki ktdrej mocne strony starszych pracownikow sa
wykorzystywane w pelni, a stabe ich strony nie stanowia znaczacego utrudnienia w
wykonywaniu obowiazkéw zawodowych.

Decyzje dezaktywizacyjne podejmowane przez Polakéw po 50-tce czgsto zwiazane sa z
obawg przed wyzwaniami na rynku pracy. Sa to:

— gk przed utrata pracy, potggowany przez lata niepewna sytuacja na rynku pracy - to
wyzwala¢ musi mechanizmy obronne zar6wno w sferze odczuwania prestizu (,,nie
mnie zwolnia, tylko ja odejdeg”), jak i1 zabezpieczenia dochodowego (,,nie chce
zaleze¢ od niepewnych zasitkow, wolg¢ mie¢ rentg¢ lub wezesniejsza emeryturg, lub
$wiadczenie przedemerytalne — wyplacane regularnie co miesiac”);

— relatywnie niska ocena (u duzych grup pracownikéw) mozliwej pozycji na rynku
pracy, zwiazane z relatywnie niskim poziomem wyksztalcenia 1 kompetencji tej
grupy, podczas gdy nowo tworzone miejsca pracy sa tworzone dla os6b o wyzszych
kwalifikacjach (w latach 2004-2006 przeszio 40% nowo powstatych miejsc pracy —
stworzono dla 0sob z wyzszym wyksztatceniem, a stanowiska przy pracach prostych
to jedynie ok. 8% nowych miejsc pracy);

— gk przed znalezieniem si¢ w sytuacji bezrobocia, bo to obniza pozycj¢ spoteczna,
pomimo ze sytuacja materialna osob pracujqcych w generacji 50+ (do wieku
emerytalnego) jest istotnie lepsza niz bezrobotnych. 35% pracujacych w wieku 50+
znajduje si¢ w gornym kwintylu dochodowym, podczas gdy wsrod bezrobotnych w
tym wieku 47% znajduje si¢ w dolnym kwintylu. Z kolei - stabilno§¢ dochodow
rentowych (cho¢ niskich) 1 wczesnych, emerytalnych (Srednio wysokich)
rekompensuje zagrozenia zwigzane z bezrobociem.

— gk przed dlugotrwatym bezrobociem- wiele 0soéb z bezrobotnych w wieku 50+ sa to
osoby juz dhlugotrwale bezrobotne, i czgsto bezrobotne w ostatnich latach
wielokrotnie - rejestrujace sig kilka lub nawet kilkanascie razy od 1991 roku (oferta
Publicznych Stuzb Zatrudnienia dla 50+ jest mato bogata oraz nisko efektywna);

— gorsza obecnie charakterystyka kwalifikacyjna tej generacji poglebiona jest przez
ubytki migracyjne. W calym zyciu kohorty urodzonej migdzy 1946 a 1957 rokiem
(prawie 9 mln o0so6b urodzonych, a liczebno$¢ taczna tych kohort w 2006 roku — 6,7
mln) z Polski wyjechato ok. 1,3 miliona osob ( 15% tej populacji) w roéznych
okresach - najcze$ciej jednak wyjezdzaly osoby z wyzszym wyksztatlceniem i
dobrym zawodowym na $rednim poziomie, a najwigksze saldo migracji
zagranicznych ( - 250 tysigcy) przypadto na lata 80;

— slabnaca wiara we wiasne sity 1 obnizenie oceny dotyczacej wtasnego zdrowia, co w
sensie kulturowym wiaza¢ si¢ moze z tym, iz zdolnos¢ tego pokolenia do rownowagi
pracy i zycia jest duzo mniejsza, a takze to, ze okres intensywnej aktywnoS$ci
zawodowej tej generacji przypadal na trudne lata dostosowan do transformacyjnych
wymogow rynkowych, a wczesniej swoistym obciazeniem stat si¢ udziat w
traumatycznych pokoleniowo doswiadczeniach historycznych (marzec 1968,
grudzien 1970, sierpien 1980 i stan wojenny).
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5.2. Kapitat ludzki i kompetencje starszych osob

Istotnym czynnikiem wptywajacym na decyzje o dezaktywizacji jest nacisk wymagan
plynacych ze Srodowiska zawodowego. Mimo, ze poziom kompetencji nie musi obnizac si¢
wraz z wiekiem, warto§¢ kompetencji wsrod osob starszych w Polsce jest nizsza ze wzgledu
na postgpujace coraz szybciej zmiany technologiczne i zmiany w strukturze popytu na prace.
Rozwo6j spoteczenstwa informacyjnego i gospodarki opartej na wiedzy pociaga za soba
konieczno$¢ statego rozszerzania i aktualizacji zdobytej wiedzy, umiejgtnosci i kompetencji.
Tymczasem w percepcji osob starszych, dla ktéorych horyzont czasowy aktywno$ci
zawodowej jest stosunkowo krotki, inwestycja w doksztatcanie lub przekwalifikowanie moze
by¢ mniej optacalna niz dla os6b mlodych. Ponadto pracodawcy zatrudniajacy starsze osoby
kieruja si¢ czgsto przeswiadczeniem, ze pracownicy ci wkrotce zrezygnuja z pracy i w
zwiazku z tym sa czesto mniej sklonni finansowac ich szkolenia. Warto zauwazy¢, ze
wystepuje tu sprzg¢zenie zwrotne: niski przecigtny wiek wycofywania si¢ z rynku pracy
obniza motywacj¢ pracodawcéw i pracownikoéw do inwestycji w ksztalcenie, co prowadzi do
szybkiej deprecjacji kapitatu ludzkiego starszych oso6b i w konsekwencji obniza ich
zatrudnialno$¢. Te obserwacje sktaniaja do wniosku, ze dzialania na rzecz zwigkszenia
aktywno$ci edukacyjnej starszych osob 1 upowszechniania ksztatcenia ustawicznego powinny
i$¢ w parze ze zmianami instytucjonalnymi, ktore podniosa faktyczny wiek wycofania si¢ z
rynku pracy. Zbyt niskie i nieaktualne kwalifikacje starszych pracownikow ograniczaja
ich mozliwosci utrzymania si¢ na rynku pracy, co zwigksza presj¢ na system
zabezpieczenia spolecznego i spoteczne roszczenia dla tworzenia rozwiazan utatwiajacych
wcezesna dezaktywizacje zawodowa. W badaniu ,,Dezaktywizacja zawodowa os6b w wieku
okoloemerytalnym” bierni zawodowo emeryci na niekorzys¢ w stosunku do pracujacych
oceniali przede wszystkim dwie cechy: cigzki, mgczacy charakter pracy i szkodliwe dla
zdrowia lub niebezpieczne warunki ich wykonywania. Przyczyna wigkszego niezadowolenia
z pracy obecnie juz niepracujacych emerytow-mezczyzn jest rowniez rozklad czasu pracy
(praca zmianowa, nocna itp.). Wyniki te wskazuja na konieczno$¢ upowszechnienia zasad
zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwie.

Nie tylko sprostanie wymaganiom wspodtczesnego rynku pracy, ale takze funkcjonowanie w
spoleczenstwie wiaze si¢ z posiadaniem innych umiejgtnosci niz kilkanascie lat temu. Naleza
do nich migdzy innymi: znajomo$¢ technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT),
umiejetnos¢ pozyskiwania i wykorzystywania informacji ze zrodet elektronicznych oraz
znajomos¢ jezykow obcych, a zwlaszcza jezyka angielskiego, bedacego gtdéwnym jezykiem
Internetu. Poziom tych umiejgtnosci jest znaczaco nizszy wsrdd starszych osob, co decyduje
0 nizszym poziomie kapitatu ludzkiego w tej grupie. Pokazano to w raporcie Zmiany na
rynku pracy w swietle wynikow Diagnozy Spotecznej 2007, gdzie pomiaru kapitatu ludzkiego
dokonano za pomoca syntetycznego wskaznika mierzacego nie tylko poziom wyksztalcenia,
ale takze umiejgtnos$¢ korzystania z komputera, korzystania z wyszukiwarki internetowej w
celu znalezienia informacji, znajomos$¢ jezyka angielskiego, uczestnictwo w ksztalceniu
ustawicznym 1 doksztatcaniu. Jak wida¢ na wykresie 7 przecigtny poziom kapitatu ludzkiego
znaczaco maleje wraz z wiekiem respondentéw obojga pici, przy czym wsrdd oséb w wieku
ponizej 35 lat kobiety maja przecigtny poziom kapitatu ludzkiego istotnie wyzszy niz
mezezyzni, ale wéréd osob w wieku 45 lat 1 wigcej nieco wyzszym kapitatem charakteryzuja
si¢ mezczyzni.
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Wykres 13. Przecietny poziom kapitatu ludzkiego cztonkow gospodarstw domowych wedtug plci i
wieku
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Zrédto: Zmiany na rynku pracy w swietle wynikéw Diagnozy Spotecznej 2007. Raport dla
Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej

5.3. Stan zdrowia

Waznym wymiarem kapitatu ludzkiego jest nie tylko poziom wyksztatcenia 1 umiejgtnosci,
ale takze m.in. stan zdrowia (OECD, 2001; Andriessen i Stam, 2004). Pogarszajacy si¢ wraz
z wiekiem stan zdrowia i kondycji fizycznej stawia starsze osoby w szczegélnie trudnej
sytuacji, przy czym sytuacja w Polsce jest relatywnie gorsza niz w innych krajach Europy.
Polska zajmuje bardzo niskie miejsce pod wzgledem wartosci wskaznika subiektywnej oceny
stanu zdrowia. Udzial osob w wieku 50 lat 1 wigcej oceniajacych swoje zdrowie jako bardzo
zte lub zle wynidst 23,4% (wykres 8). Odsetek osob, ktore deklarowaly, ze choroba lub
niepelnosprawno$¢ utrudniaja wykonywanie codziennych czynnosci, wyniost wsrod
starszych osob ponad 49%, co stanowi wynik najwyzszy wsrod wszystkich badanych krajow
w Europie po Stowenii.

Wykres 14. Udziat osob starszych (w wieku 50 lat i wiecej) oceniajqcych swoje zdrowie jako bardzo
zte lub zie (lewy wykres) oraz udziat osob starszych (w wieku 50 lat i wiecej ktorym choroba lub
niepetnosprawnosé utrudnia wykonywanie codziennych czynnosci
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Zrodlo: ESS 2006, obliczenia DAE MPiPS

Stan zdrowia jest jednym z najwazniejszych indywidualnych determinant zdolnosci do
pracy. Wyniki badania ,,Dezaktywizacja zawodowa osoéb w wieku okoloemerytalnym”
wskazuje, ze przechodzeniu na emerytur¢ i zaprzestaniu aktywnosci zawodowej sprzyja
relatywnie gorszy stan zdrowia. Na kontynuacj¢ pracy zarobkowej decyduja si¢ emeryci,
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ktérzy lepiej sig czuja, na kontynuacjg pracy i odroczenie przej$cia na emeryturg¢ decyduja si¢
ci, ktérzy czuja si¢ najlepiej sposrod uprawnionych do emerytury. Rolg tego czynnika w
dezaktywizacji zawodowej starszych osob w Polsce podkreslaja dodatkowo wyniki badania
przeprowadzonego przez IBnGR ,, Sprawowanie opieki i sSwiadczenia spoteczne jako bariery
aktywnosci zawodowej kobiet oraz osob w starszym wieku produkcyjnym”’. Badaniem objg¢to
kobiety w wieku 50-65 lat i mgzczyzn w wieku 55-70 lat, ktorzy pracuja lub pracowali
zarobkowo przynajmniej jedna godzing tygodniowo w ciagu ostatnich 5 lat oraz byli
ubezpieczeni w ZUS lub KRUS. Wsréd czynnikow utrudniajacych podjecie pracy
respondenci zdecydowanie najcze$ciej wymieniali stan zdrowia - liczba wskazan na stan
zdrowia wynosita nieco ponad 60% ubezpieczonych w KRUS, 57% megzczyzn
ubezpieczonych w ZUS oraz 47% kobiet ubezpieczonych w ZUS.

5.4. Wplyw niepetnosprawnosci na aktywnosc¢ zawodowq starszych osob

Jedna z podstawowych przyczyn biernosci zawodowej osob w wieku 50-64 lata jest
niepelnosprawnos¢. Wedtug Narodowego Spisu Ludnosci w Polsce w 2002 r. byto 5,4 min.
osOb niepetnosprawnych (tj. oséb, ktore zadeklarowaly ograniczenie sprawnos$ci w
wykonywaniu czynno$ci podstawowych dla swojego wieku lub/i posiadaty wazne orzeczenie
kwalifikujace je do zaliczenia do zbiorowos$ci 0sob niepetnosprawnych. W tej liczbie ponad
43 proc. stanowily osoby w wieku 45-64 lat.

Natomiast wedtug danych ZUS najwigksza grupa pobierajacych renty z tytutu niezdolnos$ci
do pracy sa osoby w wieku 50-59 lat, ktore w 2006 r. stanowily ponad 50 proc. wszystkich
$wiadczeniobiorcéw. Oznacza to, ze okolo 14,6 proc. osob w wieku 50-59 lat w Polsce
pobiera tego typu Swiadczenie. Warto zauwazy¢, ze w ostatnich kilku latach w populacji
$wiadczeniobiorcoOw obnizyt si¢ udzial zewngtrznych grup wieku (tj. do 49 roku zycia oraz
powyzej 65 roku zycia) na rzecz znacznego wzrostu udziatu grupy 50-64 lata. Wiekszosé
nowoprzyznawanych rent z tytulu niezdolnosci do pracy przyznawana jest osobom w
wieku 45-59 lat, a wiec w wieku okoloemerytalnym, co pokazuje ze w duzym stopniu renta
ma charakter $wiadczenia pozwalajacego na wczesniejsza dezaktywizacje. Z roku na rok
maleje liczba os6b pobierajacych tego typu §wiadczenie — z 2640 tys. oséb w 2000 r. do 1556
tys. 0sob w 2006 r.”

Wykres 15. Struktura osob pobierajqcych renty z  Wykres 16. Struktura nowo przyznanych rent z
tytutu niezdolnosci do pracy w 2000 oraz 2006 r.  tytutu niezdolnosci do pracy wg wieku w 2006 r.
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Zrédlo: Obliczenia DAE MPiPS na podstawie danych Zrédlo: ZUS
BAEL.

"W 2006 r. wdrozono przepisy przyznajace z urzedu emeryture osobom w wieku powyzej 60 lat w przypadku
kobiet i 65 lat w przypadku me¢zczyzn, jezeli pobieraty one rentg z tytulu niezdolno$ci do pracy, co przyczynito
si¢ do spadku liczby o0s6b pobierajacych te §wiadczenia.

44



W Polsce tylko nieliczna grupa oséb niepetnosprawnych jest aktywna zawodowo. W 2006 r.
stanowity one niespetna 21 proc. 0séb niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym, natomiast
jedynie 17,3 proc. z populacji 0oséb niepelnosprawnych pracowata. Wsrod osob starszych
niepetnosprawnych wskazniki te sa jeszcze nizsze, i w 2006 r. ksztattowaty si¢ na poziomie
odpowiednio 17,3 proc. oraz 15,2. Jednocze$nie z roku na rok zauwazy¢ mozna
systematyczne pogarszanie si¢ sytuacji na rynku pracy osob niepelnosprawnych. Coraz mniej
0sOb z tej grupy jest aktywna zawodowo, maleje takze zbiorowos$¢ pracujacych. Przyczyn
takiej sytuacji mozna upatrywac, m.in. w zbyt malym zakresie wsparcia przez panstwo osob
niepetnosprawnych w procesie poszukiwania zatrudnienia oraz jego utrzymania. Z drugiej
strony stosunkowo hojny system zabezpieczenia spotecznego z tytulu niezdolnosci do
pracy'’ zniechgca osoby niepetnosprawne do podejmowania dzialan, ktérych celem byloby
znalezienie pracy. Jednoczes$nie osoby niepelnosprawne, z racji swoich ograniczen i
problemoéw zdrowotnych ale takze wyksztatcenia czy posiadanych kwalifikacji zawodowych
znajduja si¢ w znacznie trudniejszej sytuacji na rynku pracy w poréwnaniu z osobami
sprawnymi. Rdéznica w aktywnos$ci zawodowej pomiedzy osobami niepelnosprawnymi a
sprawnymi jest stala 1 wynosi okolo 45-47 pkt. proc. dla grupy 15-64 lat oraz 35-39 pkt. proc.
dla 0s6b w wieku 50-64 lat.

Wykres 17. Wskazniki aktywnosci zawodowej 0sob niepetnosprawnych (lewy wykres) oraz sprawnych
(prawy wykres) w latach 2000-2006 w grupach wieku 15-64 lat oraz 50-64 lat
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Zrédlo: Obliczenia DAE MPiPS na podstawie danych BAEL.

W 2006 r. OECD dokonato oceny polityki wobec oséb niepetnosprawnych w Polsce.
Zgodnie z rekomendacjami tej instytucji, zwigkszenia aktywnosci zawodowej tej grupy
ludnos$ci wymaga szeregu skoordynowanych dziatan, obejmujacych zaréwno polityke rynku
pracy, edukacje, jak 1 zmiany w systemie $wiadczen. Zestawienie rekomendacji OECD
przedstawia ramka ponizej.

%W 2006 r. przecigtna renta z tytutu niezdolnosci do pracy wyniosta 989 zt i stanowila 48 proc. przecietnego
wynagrodzenia (pomniejszonego o obowiazkowa sktadke na ubezpieczenie spoteczne). Przecigtne §wiadczenie
rentowe netto w 2006 r. stanowito 132,5 proc. minimalnego wynagrodzenia pomniejszonego o obowigzkowe
sktadki na ubezpieczenie spoteczne ptacone przez pracownika.
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Ramka 1. Rekomendacje OECD dotyczqce aktywnosci zawodowej 0sob niepetnosprawnych w Polsce

Rehabilitacja zawodowa i szkolenia

Po pierwsze, system rehabilitacji zawodowe;j i szkolen wymaga wzmocnienia. Jezeli nie rozwiaze si¢
przyczyn nieznacznego oddzialtywania tego systemu, wowczas bardzo trudno bedzie osiagnac
popraweg wynikow w zakresie wyzszego stopnia zatrudniania oraz nizszej zaleznosci od §wiadczen.
Wydaje sig, ze kryteria kwalifikacji sa zbyt rygorystyczne, urzedy pracy dysponuja
niewystarczajacymi §rodkami, a osoby niepelnosprawne obawiaja si¢ przystgpowac do programow
zawodowych, ktore sa 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 uczestnikow — instytucji ubezpieczenia spotecznego, urzedow pracy, PFRON i
samorzadow — utrudnia osobom niepetnosprawnym otrzymanie wtasciwego wsparcia w
odpowiednim czasie.

Procedury orzekania

Po trzecie, potrzebna jest reforma majaca na celu redukcj¢ absencji chorobowych i utrzymanie
obecnego poziomu liczby 0s6b korzystajacych ze swiadczen inwalidzkich po zniesieniu mozliwosci
wczesniejszego przechodzenia na emeryture. Nalezy zoptymalizowac dalsze reformy i poprawic¢
procedury orzekania.

Zachety finansowe dla pracownikow

Po czwarte, zachety finansowe do podejmowania pracy powinny zosta¢ ulepszone tak, aby
promowaty dobrowolne wchodzenie na rynek pracy przez beneficjentow, ktorzy sa gotowi i sa w
stanie pracowac.

Koordynacja wysokosci rent i emerytur

Po piate, potrzebna jest lepsza koordynacja zreformowanego systemu emerytalnego z systemem
rentowym, aby unikna¢ zwigkszania zainteresowania programem rentowym w zwiazku ze
zblizajacym si¢ ograniczeniem dostepu do wezesniejszych emerytur. Potrzebne sa reformy, tak aby
unikna¢ efektow rozszerzania si¢ Swiadczen poprzez przenoszenie si¢ 0so6b na hojniejszy system
rentowy.

Ponowna analiza subsydiowania wynagrodzen

Po szoste, potrzebne sa dziatania, aby system subsydiowania wynagrodzen i funkcjonowanie
zaktadow pracy chronionej staly si¢ wydajniejsze. Powstaly nowe wyzwania, jesli chodzi o
rozszerzanie programu subsydiowania wynagrodzen, ktore sa finansowane z optat od przedsigbiorstw
nie osiagajacych 6% kwoty zatrudnienia osob niepelnosprawnych, w przypadku przedsigbiorstw
dziatajacych na otwartym rynku pracy. Jezeli zatrudnienie os6b niepelnosprawnych miatoby
wzrosna¢ zgodnie z planami, zmniejszytaby si¢ wielkos¢ ZPCh, a dotacje na subsydiowanie
wynagrodzen wzrostoby. Ponadto silne skupienie si¢ na pracy chronionej spowodowato utrwalenie
segregacji pracownikow niepelnosprawnych i utrudnito ich integracjg na otwartym rynku pracy.
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5.5. Sprawowanie opieki nad cztonkami rodziny

Przestanka dla zmniejszenie podazy pracy starszych osob — obok zachgt czysto finansowych,
zwiazanych z dostgpnoscia i relatywna wysokoscia swiadczen, ktore petnia nadrzedna rolg -
moze by¢ cheé lub konieczno$¢ podjecia opieki nad innymi czlonkami rodziny.
Doswiadczenia migdzynarodowe pokazuja, ze malzenstwa przejawiaja tendencje do
koordynacji decyzji o rezygnacji z pracy zawodowej, przy czym decyzja o przej$ciu na
emeryturg jednego ze wspotmatzonkéw przyspiesza wycofanie si¢ z rynku pracy partnera
tym bardziej, im gorszy jest stan zdrowia tej osoby (Jiménez-Martin, et al. 1999). Efekt ten
jest szczegolnie silny dla kobiet, ktére rezygnuja z ptatnej pracy by sprawowac opieke nad
swoim partnerem.

O tym, ze starsze osoby czgsto sprawuja opieke nad innymi cztonkami rodziny $wiadcza
réwniez badania empiryczne przeprowadzone w ramach modutu ad hoc Badania Aktywnos$ci
Ekonomicznej Reconciliation between work and family life. Odsetek 0s6b sprawujacych
opieke nad dzieckiem lub osoba dorosta jest wyzszy wsrod starszych osdb niz wsrod osob w
wieku produkcyjnym. Poglebione analizy dotyczace sprawowania opieki wedlug wieku i
statusu na rynku pracy w Polsce prezentowane w pracy (Kotowska et al. 2007), sugeruja, ze
wcezesniejsze konczenie aktywnos$ci zawodowej przez osoby starsze moze wiazaé si¢ z
koniecznos$cia podjecia obowiazkow opiekunczych na rzecz chorych, niepelnosprawnych
cztonkdéw rodziny. Nalezy jednak zauwazy¢, ze jak pokazuje poréwnanie wynikéw badania
modutowego dla r6znych krajéw Unii Europejskiej, w Polsce osoby starsze nie angazujg si¢
w opieke nad innymi czlonkami rodziny bardziej niz w innych krajach. Oznacza to, ze
obciazenie obowiazkami rodzinnymi nie stanowi wyjasnienia wyjatkowo wczesnego
wycofywania si¢ z rynku pracy osob starszych w Polsce.

Obok obciazenia o0sob starszych obowiazkami opiekunczymi istnieja jednak dodatkowe
przestanki uzasadniajace podejmowanie dziatan komplementarnych dla instrumentéw
aktywizacji zawodowej 0sob starszych w obszarze polityki rodzinnej i opiekunczej. Kobiety,
ktére kosztem platnej pracy angazowaly si¢ w sprawowanie opieki nad dzie¢mi lub innymi
cztonkami rodziny, sa bardziej narazone na utrat¢ lub dezaktualizacje posiadanych
kwalifikacji, co obniza ich produktywno$¢ i sprawia, ze trudniej jest im utrzymaé si¢ na
rynku pracy. Ponadto osiagaja one nizsze wynagrodzenia i w zwiazku z tym sa bardziej
podatne na oddzialywanie zachet finansowych do dezaktywizacji zawodowe;j, ktore stwarza
system zabezpieczenia spotecznego.

5.6. Zachety stwarzane przez system zabezpieczenia spolecznego

System zabezpieczenia spotecznego moze stwarza¢ zachety finansowe do przedwczesnego
wycofania si¢ z rynku pracy w przypadku, gdy S$wiadczenia sa relatywnie wysokie w
stosunku do osiaganych przez starszych pracownikéw wynagrodzen. Ustalajac wysoko$¢ stop
zastapienia $wiadczen z systemu zabezpieczenia spolecznego trzeba wige pogodzi¢ zamiar
zabezpieczenia 0sob starszych przed ubdstwem i zapewnienia im godnego poziomu zycia z
konieczno$cia unikania systemowych rozwiazan ktore zachgcatyby do wczesnej rezygnacji z
aktywnosci zawodowej. Warto zaznaczy¢, ze zarbwno w odniesieniu do ustawowego wieku
przyznawania $wiadczen oraz jak i w odniesieniu do ich wysokosci istotne sa nie tylko
emerytury, ale takze inne $wiadczenia ktore zastepuja dochdd z pracy. Ze wzgledu na
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szczegblne znaczenie systemu emerytalnego dla aktywnos$ci zawodowej starszych osob,
ponizej kwestia ta zostanie omowiona bardziej szczegotowo.

Im wigksza dostgpnos¢ Swiadczen i im nizszy wiek, w ktorym staje si¢ mozliwe
wycofanie z rynku pracy, tym nizsza aktywno$¢ zawodowa starszych oséb. Warto
zaznaczy¢, ze jak pokazuja do§wiadczenia krajow Europy Zachodniej obnizenie ustawowego
wieku przechodzenia na emerytur¢ dla pewnych grup zawodowych oddziatluje
dezaktywizujaco nie tylko w odniesieniu do osob, ktorym przyznano te $Swiadczenia, ale
takze moze wptywac na przedwczesne wycofanie si¢ z rynku pracy ich partneréw, poniewaz
matzenstwa przejawiaja tendencje do koordynacji decyzji o rezygnacji z pracy zawodowe;j
(Blau & Riphahn, 1999; Jiménez-Martin, et al., 1999). Oznacza to, ze przyznanie
szczegoOlnych przywilejow jednej z grup spoteczno-ekonomicznych lub zawodowych moze
przektada¢ si¢ na spadek aktywno$ci zawodowej znacznie silniejszy niz wynikatoby to z
liczebnosci tej grupy.

Wsrod wielu przyczyn przechodzenia na emerytur¢ wyrozni¢ mozna te, ktore odgrywaja
gtéwna role przy podejmowaniu decyzji przez poszczegélne osoby w wieku 55-64 lat we
wszystkich panstwach UE. Obejmuja one oprocz osiagnigcia wieku emerytalnego, takze
utrat¢ pracy lub inne problemy zwiazane z praca, stan zdrowia, konieczno$¢ sprawowania
opieki nad innymi cztonkami rodziny czy tez korzystne warunki finansowe przej$cia na
emeryturg. Struktur¢ powodow przejscia na emerytur¢ w panstwach Unii Europejskiej
przedstawia Wykres 18'".

Wykres 18. Powody przejscia na emeryture lub wcezesniejszq emeryture w 2006 r.
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Zrédlo: Wstepne wyniki badania modulowego badania ekonomicznej aktywnosci ludnosci ,, Przejscie z
pracy na emeryture”, 2006

" Wykorzystano dane z badania modutowego BAEL ,,Przejécie z pracy na emeryture” przeprowadzonego w
2006 r. we wszystkich panstwach UE27.
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Nie mozna wyr6zni¢ jednej dominujacej przyczyny przechodzenia na emeryturg. Przecigtnie
dla wszystkich panstw UE (dla ktéorych dostgpne byly dane z badania) osiagniecie
ustawowego wieku emerytalnego oraz korzystne warunki finansowe byly wskazywane w
rownym stopniu przez osoby w wieku 55-64 lat. Jednakze w poszczegolnych krajach wptyw
kazdego z tych czynnikdéw roznit si¢ znacznie. W krajach takich jak Francja, Litwa, Lotwa
czy Wegry ponad 60 proc. respondentow wskazywalo pierwszy z wymienionych czynnikow,
natomiast w Czechach, Holandii, Austrii, Stowacji czy Szwecji to korzystne warunki
finansowe stanowily gtdwna determinantg przejscia na $wiadczenie emerytalne.

W Polsce do najczesciej wymienianych przyczyn przej$cia na emeryturg nalezaty:
— osiagnigcie ustawowego wieku emerytalnego;
— korzystne warunki finansowe przej$cia na emeryture;
— zagrozenie utrata pracy oraz inne problemy z praca;
— stan zdrowia lub obowiazki opiekuncze.

Oznacza to, ze do najwazniejszych czynnikéw determinujacych przechodzenie na emeryturg
w Polsce nalezy sam fakt mozliwos$ci skorzystania z tego rozwiazania, potaczony z korzystna
wysokos$cia $wiadczen. Nalezy tez zauwazy¢, ze w pordwnaniu z innymi panstwami UE,
respondenci w Polsce czg¢$ciej wskazywali, ze zagrozenie utratg pracy oraz inne problemy z
praca'’ przyczynily si¢ w glownej mierze do podjecia decyzji o przejéciu na emeryture lub
wczesniejsza emeryturg. Oznaczaé to moze, ze dla okoto 20 proc. 0so6b w wieku 55-64 lat,
ktére w 2006 r. pobieraly $wiadczenie emerytalne wybor tego §wiadczenia nie byl w petni
dobrowolny, a korzystniejsze warunki pracy mogtyby przyczyni¢ si¢ do wydtuzenia ich zycia
zawodowego.

Wedhlug raportu ,,Dezaktywizacja osob w wieku okotoemerytalnym” w przypadku oséb
ubezpieczonych w ZUS na 1-5 lat przed osiagnigciem wieku emerytalnego uzyskuje
$wiadczenia prawie 70% mezczyzn 1 68% kobiet. Jest to bardzo duzo, zwlaszcza w
przypadku me¢zczyzn. Czynnikiem determinujacym przechodzenie na emeryturg jest przede
wszystkim nabycie odpowiednich uprawnien, co potwierdza wyniki uzyskane z badania
ekonomicznej aktywnosci ludnosci. Uzyskanie uprawnien do emerytury gwattownie obniza
aktywno$¢ zawodowa — stopa zatrudnienia spada o 39-56 pkt proc. zaleznie od tego, z
jakiego gospodarstwa domowego pochodzi dana osoba.

Z badan przeprowadzonych w ramach projektu wynika, Zze podstawowymi przyczynami
przechodzenia na emeryturg sa:
— wzgledy finansowe, a szczegdlnie korzystna relacja emerytury do zarobkow;
— stan zdrowia;
— nacisk wymagan i zagrozen ptynacych ze §rodowiska zawodowego;
— uwarunkowania rodzinne i osobiste, przede wszystkim konieczno$¢ opieki nad
cztonkami rodziny i §wiadczenie wzajemnej pomocy.

Nieprzechodzenie na emeryturg jest najsilniej motywowane przez dochody i ich oczekiwany
spadek. Do dezaktywizacji zawodowej i emerytalnej sktaniaja mezczyzn dochody wyraznie
nizsze niz przecigtne dla swojej pici, ale wyzsze od $rednich zarobkéw ogdétem. Kobiety
decyduja si¢ na emerytur¢ nawet wowczas, gdy ich zarobkach tylko trochg odchylaja sig¢ w
dot od sredniej ptac kobiet. Dodatkowo, z punktu widzenia biezacych dochodow,

12 Na przyktad zagrozenie utrata pracy, niedopasowanie kwalifikacji do wymagan pracodawcy, czy niekorzystne
warunki pracy.
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najkorzystniejsze efekty przynosi strategia taczenia emerytury w dochodami z pracy,
szczegoOlnie, ze w znacznej czeSci przypadkéw pracujacy emeryci pracuja w nizszym
wymiarze godzin.

5.7. Wezesniejsze emerytury w Polsce — efekty dotychczasowej polityki

Wczesniejsze emerytury stanowia jeden z najwigkszych probleméw polityki spotecznej i
polityki rynku pracy w Polsce. Wczesna dezaktywizacja oséb z jednej strony oznacza
zmniejszenie podazy pracy na rynku pracy, a co za tym idzie rosnacy problem deficytu
pracownikow 1 zmniejszenie potencjalnych wptywow ze skladek i podatkéw do budzetu
panstwa. Z drugiej strony zwigkszone wydatki na emerytury powoduja koniecznosé
utrzymywania wysokich sktadek 1 podatkow, jak réwniez ograniczaja mozliwosci
wydatkowania $rodkow publicznych w innych obszarach, w tym inwestycji spotecznych
(takich jak edukacja czy polityka rodzinna). W Polsce w 2006 r. okoto 1,1 mln oséb (25%
ogohu emerytow w ZUS) nie osiagneto ustawowego wieku emerytalnego (w tym 400 tys.
mezezyzn 1 700 tys. kobiet). Wydatki na ich $wiadczenia wynosity szacunkowo ponad 15
mld zt. Oznacza to, ze kazda osoba ubezpieczona placita miesi¢cznie okoto 100 zt sktadki,
aby finansowa¢ wydatki na wczesniejsze emerytury.

W okresie od 1990 r. wyr6zni¢ mozna kilka okreséw, w ktérych dokonywane byly zmiany
prawa zwiazane z korzystaniem z mozliwos$ci wczesniejszego przejScia na emeryture. Na
poczatku lat 90-tych, w efekcie transformacji gospodarki, pojawit si¢ problem
restrukturyzacji przedsigbiorstw i1 skokowo rosnacego bezrobocia. Wowczas wprowadzono
mozliwo$¢ korzystania z wezesniejszych emerytur dla osob, ktore stracity pracg z przyczyn
lezacych po stronie pracodawcy. Regulacje te doprowadzily do lawinowego wzrostu liczby
osOb otrzymujacych emerytury i renty inwalidzkie. W 1991 r. emerytury lub renty
inwalidzkie przyznano w sumie ponad 815 tys. osobom. Dla porownania, w 2006 r. liczba
nowo przyznanych emerytur i rent z tytutu niezdolnosci do pracy wyniosta 154 tys. (a wigc o
ponad 80% mniej). W kolejnych latach liczba przyznawanych emerytur stopniowo malata, co
byto konsekwencja zakonczenia procesow restrukturyzacyjnych.

W 1998 r. zlikwidowano mozliwo$¢ przechodzenia na wczesniejsza emeryturg dla
pracownikow restrukturyzowanych przedsigbiorstw oraz wprowadzono nowe typy $wiadczen
— zasitki 1 $wiadczenia przedemerytalne. W efekcie, nie nastapit spadek liczby o0sob
korzystajacych z mozliwosci wczesniejszego zakonczenia pracy zawodowej, a od 1997 r. do
2004 1. liczba 0s6b ponizej wieku emerytalnego korzystajaca z tych §wiadczen stale rosta, co
ilustruje rysunek ponizej. Wzrost liczby osob korzystajacych z wczesniejszych emerytur,
zasitkow 1 $wiadczen przedemerytalnych tacznie nastgpowal wraz ze spadkiem wskaznika
zatrudnienia 0osob w wieku 55-64 lata. Jednocze$nie mozna zauwazy¢ istotng substytucje —
liczba 0s6b otrzymujacych emeryture, ktore nie ukonczyty wieku emerytalnego w okresie do
2001 r. malala, natomiast rosta liczba oséb otrzymujacych inne $§wiadczenia. W efekcie
nast¢gpowat wspomniany juz wzrost catkowitej liczby osob otrzymujacych $wiadczenia, ktore
nie osiagnety wieku emerytalnego.
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Wykres 19. Liczba nowo przyznanych emerytur i rent z tytutu niezdolnosci do pracy (lewy wykres) oraz
liczba 0sob korzystajqcych z emerytur, zasitkow i Swiadczen przedemerytalnych ponizej wieku
emerytalnego (prawy wykres)
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Zrédlo: ZUS, MPiPS

W efekcie istniejacych mozliwosci korzystania z emerytur we wczesniejszym wieku, od
wielu lat przecigtny wiek przechodzenia na emeryturg zarowno kobiet, jak i mgzczyzn jest
istotnie nizszy niz ustawowy wiek emerytalny. Jak to ilustruje Wykres 20, przecigtny wiek
przechodzenia na emerytur¢ ewoluowal w okresie ostatnich 16 lat. Na poczatku lat 90-tych
utrzymywatl si¢ na poziomie okoto 55 lat dla kobiet i 59 lat dla m¢zczyzn. Oznacza to, ze
duzy naptyw 0s6b do systemu emerytalnego zwiagzany byl gldwnie z uzyskaniem mozliwosci
korzystania z wczesniejszej emerytury w 1990 r., a nie ze zmiana wieku przechodzenia na
emeryturg. Obserwowany przed 1998 spadek przecigtnego wieku przechodzenia na
emeryture (szczegdlnie w 1997 r.) zwiazany jest z ograniczeniem mozliwosci korzystania z
wcezesniejszych emerytur od 1998 r. Mozna to okresli¢ jako efekt dodatkowego naptywu
spowodowanego wycofaniem mozliwosci korzystania ze $§wiadczenia. Czg$¢ osob, ktore
uzyskuja prawo do przej$cia na wczesniejsza emeryturg korzysta z niego z powodu obawy
przed wejsciem w zycie mniej korzystnych uregulowan w zakresie wieku emerytalnego.

Wykres 20. Przecietny wiek osob, ktorym przyznano emeryture (lewy wykres) oraz struktura wedtug
wieku 0sob, ktorym przyznano emerytury w 2006 r. (prawy wykres).
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Zrédio: ZUS

Wzrost przecig¢tnego wieku przechodzenia na emerytur¢ w kolejnych latach zwiazany jest z
wycofaniem prawa do przechodzenia na wcze$niejsza emerytur¢ w 1998 r. Od 2003 r.
obserwujemy szybki spadek przecigtnego wieku przej$cia na emerytur¢ mezczyzn. Mozna
przypuszczaé, ze jest to konsekwencja zakonczenia mozliwosci przechodzenia na
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wczesniejsza emeryturg po 2007 r. i spowodowany jest gtoéwnie naptywem do systemu
emerytalnego emerytéw gorniczych i nauczycielskich.

W 2006 r. przecigtny wiek osob, ktorym przyznano emeryturg wynosit 56.6 lat (w tym 57.9
lat dla mezczyzn 1 56.0 lat dla kobiet). Tylko 26.6 procent mgzczyzn i 15.1 procent kobiet
przeszto na emerytur¢ w ustawowym wieku emerytalnym lub pdznie;.

Emerytury gornicze, nauczycielskie i kolejowe stanowia okoto 14 procent ogétu pobieranych
emerytur z Zaktadu Ubezpieczen Spolecznych. Wsrod tych grup najwigkszy udziat maja
emerytury nauczycieli, nieco mniejszy — emerytury gornicze. Jednocze$nie udziat emerytur
nauczycielskich w liczbie emerytur ogotem rost w latach 2004-2005. Nalezy zauwazy¢
natomiast, ze dynamika wyptacanych $wiadczen emerytalnych dla gérnikow 1 kolejarzy byta
nizsza niz dla emerytur ogdétem, co moze by¢ efektem =zachodzacych procesow
restrukturyzacyjnych i zmniejszajacego si¢ zatrudnienia w tych sektorach.

Tabela 3. Emerytury gornicze, nauczycielskie i kolejowe — liczba pobierajqcych emerytury

Wyszczegolnienie 2004 2005 2006
Liczba pobierajacych emerytury
emerytury ogotem 3792,1 3939.,8 4390,3
emerytury gornicze 171,2 178,0 186,8
emerytury nauczycielskie 239,7 2499 2629
emerytury kolejowe 142,0 142,0 149,7

Udzial emerytur dla wybranych grup zawodowych w ogélnej

liczbie pobierajacych emerytury

emerytury gornicze 4,5% 4,5% 4,3%
emerytury nauczycielskie 6,3% 6,3% 6,0%
emerytury kolejowe 3,7% 3,6% 3,4%
Dynamika pobieranych §wiadczen (poprzedni rok = 100)
emerytury ogotem 105,6 103,9 X
emerytury gornicze 104,7 103,9 X
emerytury nauczycielskie 106,2 104,3 X
emerytury kolejowe 100,0 100,0 X

Uwaga: na podstawie art. 24a ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych od 1
stycznia 2006 r. osobom, ktore osiagnely wiek uprawniajacy do emerytury oraz podlegaly ubezpieczeniu
spotecznemu albo ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym przyznaje si¢, zamiast renty z tytutu niezdolnosci
do pracy, emeryturg z urzedu.

Zrédlo: ZUS

Analiza przyznanych $wiadczen w latach 2004-2006 wyraznie wskazuje na efekt ,,roku
20077, tj. zakonczenia mozliwosci przechodzenia na wczesniejsze emerytury zgodnie z
przepisami tzw. starego systemu emerytalnego. W 2004 r. i w 2006 r. dynamika nowo
przyznanych emerytur nauczycielskich wynosita ponad 140 procent, co znacznie
przewyzszato dynamike dla $wiadczen ogdétem. Rosnie takze udziat przyznanych emerytur
dla analizowanych grup zawodowych w liczbie nowo przyznanych emerytur ogotem. O ile w
2004 r. emerytury gérnicze, nauczycielskie i kolejowe stanowity nieco ponad 20% ogédiu
przyznanych emerytur, to 2006 r. udziat ten siggnat ponad 35%.

Nalezy réwniez zwrdci¢ uwage na nizszy wiek osob przechodzacych na emerytur¢ w tych
branzach. W 2006 r. przecigtny wiek przej$cia na emerytur¢ gornikéw wynosit 47,5 lat, w
przypadku kolejarzy - 57,7 lat (w tym 60,3 lat w przypadku mezczyzn i 55,4 lat w przypadku
kobiet), a w przypadku nauczycieli - 54,3 lat (w tym 56,6 w przypadku megzczyzn i 53,7 w
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przypadku kobiet). W efekcie $redni wiek emerytow gorniczych wynosi 60,4 lat, emerytéw
kolejowych — 69,9 lat, a nauczycieli pobierajacych emeryturg 64,4 lat).

Tabela 4. Emerytury gornicze, nauczycielskie i kolejowe — liczba nowo przyznanych emerytur

| 2004 | 2005 | 2006
liczba nowo przyznanych emerytur
emerytury ogétem 143,2 103,9 103,9
emerytury gornicze 11,6 10,6 16,0
emerytury nauczycielskie 15,6 13,3 19,4
emerytury kolejowe 2,5 1,6 1,5

Udzial emerytur dla wybranych grup zawodowych w ogolnej liczbie przyznanych emerytur

emerytury gornicze 8,1% 10,2% 15,4%
emerytury nauczycielskie 10,9% 12,8% 18,7%
emerytury kolejowe 1,7% 1,5% 1,4%
Dynamika przyznawanych §wiadczen (poprzedni rok = 100)

emerytury ogélem 1174 72,6 100,0
emerytury gornicze 112,2 91,1 109,3
emerytury nauczycielskie 145,0 84,7 146,5
emerytury kolejowe 138,3 61,6 95,2

Zrédlo: ZUS

Udzial emerytur nauczycielskich i kolejowych w wydatkach na emerytury ogoétem odpowiada
udziatowi liczby emerytéw z tych grup w ogélnej liczbie emerytur. Natomiast emerytury
gbrnicze stanowia niemal 9% wydatkow na emerytury ogotem, a wigc dwukrotnie wigcej niz
ich udzial w liczbie 0s6b otrzymujacych §wiadczenia. Wskazuje to na réznice w wysokosci

otrzymywanych
emerytur gorniczych.

swiadczen bedacych wynikiem preferencyjnego

Tabela 5. Emerytury gornicze, nauczycielskie i kolejowe - wydatki w mld z{

sposobu obliczania

Wyszczegolnienie 2004 2005 2006
Wydatki na §wiadczenia emerytalne
emerytury ogotem 56,3 59,4 69,1
emerytury gornicze 5,1 5,4 6,0
emerytury nauczycielskie 3,9 4,1 4,7
emerytury kolejowe 2,0 2,1 2,3
Udzial wydatkow na emerytury w % PKB
emerytury ogotem 6,1% 6,0% 6,5%
emerytury gornicze 0,6% 0,5% 0,6%
emerytury nauczycielskie 0,4% 0,4% 0,4%
emerytury kolejowe 0,2% 0,2% 0,2%
Dynamika wydatkéw na §wiadczenia (poprzedni rok = 100)

emerytury ogétem 110,0% 105,5% 116,2%
emerytury gornicze 107,9% 104,8% 110,8%
emerytury nauczycielskie 110,3% 105,8% 113,8%
emerytury kolejowe 103,7% 101,3% 110,3%

Zrédio: ZUS
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5.8. Wiek emerytalny w nowym systemie emerytalnym

Jednym z podstawowych celow wprowadzenia nowego systemu emerytalnego byt
podniesienie efektywnego wieku przechodzenia na emerytur¢ Polakéw. System ten obejmuje
osoby urodzone po 1948 r. Cel ten jest osiagany przez dwa mechanizmy:

— likwidacje  wczesniejszych  emerytur w  nowym  systemie emerytalnym,
uniemozliwiajaca przejscie na emerytur¢ ponizej ustawowego wieku emerytalnego,
czyli 60 lat dla kobiet i 65 lat dla m¢zczyzn;

— zmian¢ formuly emerytalnej, ktora zawiera istotna zachete do przedluzania
aktywnosci zawodowe] zwiazana ze zwigkszeniem wysokosci emerytury wraz z
wiekiem przejscia na $wiadczenie.

Efekty tych rozwiazan nie sa jeszcze widoczne w statystykach emerytalnych, co jest efektem
rozwigzan przejsciowych. Rozwiazania te przyjeto ze wzgledu na szereg mozliwosci
korzystania w relatywnie wczesnym wieku z wczesniejszych emerytur. Zasady ustalania
prawa do wcze$niejszej emerytury lub do emerytury bez wzgledu na wiek po spekieniu
okreslonych warunkéw, maja réwniez zastosowanie do o0sob, ktére nie przystapity do
otwartego funduszu emerytalnego, jezeli warunki: osiagnigcia wieku 1 posiadania
wymaganego stazu ubezpieczeniowego zostang spetnione do dnia 31 grudnia 2008 r. '*
Dotyczy to os6b pracujacych w szczegdlnych warunkach i w szczegdlnym charakterze,
nauczycieli, kolejarzy, ale takze kobiet, ktore osiagnety wiek 55 lat 1 maja 30-letni staz pracy.
Ponadto, w zwiazku z orzeczeniem Trybunalu Konstytucyjnego niezbegdne jest przyjecie
przepisow, ktore pozwalaja réwniez na przejscie na wczesniejsza emerytur¢ mezczyzn,
ktérzy osiagneli wiek 60 lat 1 maja 35-letni staz pracy. Rozwiazanie to obejmie mgzczyzn
urodzonych w latach 1944-48, ktorzy nie mogli skorzysta¢ z innej mozliwosci przejécia na
wczesniejsza emeryturg. W efekcie do konca 2008 r. nie obserwujemy efektow
wprowadzenia nowego systemu emerytalnego na wiek korzystania ze $wiadczen.

Po 2008 r., planowane jest wprowadzenie do systemu $wiadczen emerytur pomostowych, dla
osob, ktére z przyczyn medycznych nie moga kontynuowaé pracy do osiagnigcia wieku
emerytalnego. Zalozenia dotyczace budowy tego systemu przedstawione sa w czgsci
opisujacej dziatania rzadu w ramach Programu ,,Solidarno$¢ pokolen — 50+”. Rysunek 3.
ilustruje mozliwosci przejscia na wczesniejsza emerytur¢ lub emerytur¢ pomostowa w
zalezno$ci od roku urodzenia osoby ubezpieczone;.

Polska staje przed niezwykle trudnym problemem znalezienia strategii podniesienia wieku
emerytalnego, w tym w szczegdlnosci wieku emerytalnego kobiet. Autorzy raportu
,Dezaktywizacja os6b w wieku okoloemerytalnym” wskazuja na kontekst, w ktorym
problem ten pojawia si¢ w Polsce. Dotyczy on pokolenia 0s6b urodzonych w okresie
powojennym, ktére w duzym stopniu pracowato w trakcie funkcjonowania starego systemu
emerytalnego. Nowy system emerytalny zawiera mechanizmy zach¢cajace do wydluzenia
pracy, ale na emerytur¢ odchodza wciaz osoby objgte starym systemem. W efekcie nowy
system pozostaje abstrakcja. Przedluza si¢ sytuacja zawieszenia miedzy dwoma systemami
emerytalnymi.

13 Poczatkowo granica korzystania z mozliwosci wezesniejszej emerytury byt koniec 2006 r. Jednak Parlament
dwukrotnie — w 2005 i w 2007 r. uchwalit przepisy przedtuzajace ten czas do konca 2008 r.
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Rysunek 3. Moment osiqgniecia min. wieku, uprawniajqcego do (wczesniejszej) emerytury albo emerytury pomostowej
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Kolejnym istotnym elementem jest to, ze system emerytalny, jak i praktyka dezaktywizacji,
ksztaltowata si¢ w bardzo szczegodlnych warunkach. Spoteczenstwo polskie ma za soba okres
intensywnych restrukturyzacji oraz trwajacy wiele lat okres bardzo wysokiego bezrobocia.
Poczatkowo emerytura byta traktowana jako forma dezaktywizacji, ktora przynosi relatywnie
niskie koszty spoleczne. Debata nad systemem emerytalnym (a dezaktywizacja w
szczegllnosci) ma bardzo ograniczony charakter. Toczy si¢ ona gtownie w $rodowisku
eksperckim. Wydtuzanie wieku emerytalnego jest traktowane jako problem ,,panstwa”, a nie
ludzi, co powoduje dodatkowo brak spotecznego przyzwolenia na zmiany.

W indywidualnym odbiorze emerytura jest czg¢sto odbierana jako ,,ztoty wiek” wolnosci 1
stabilizacji. Przyszli emeryci czgsto w swojej ocenie uwzgledniaja koszty pracy, ale pomijaja
koszty emerytury, takie jak utrata kontaktow spolecznych, mniejsze poczucie przydatnosci,
zmiana statusu spotecznego, izolacja, utrata ,,zegara” regulujacego aktywnos¢, demobilizacja.
Wstepna analiza wynikéw ogolnoeuropejskiego badania dochoddw, stanu zdrowia oraz
emerytur osob starszych (SHARE) w Polsce wskazuje, ze spotecznym problemem tych oséb
w Polsce, czgéciej niz w innych krajach europejskich jest depresja, spowodowana poczuciem
izolacji i wykluczenia spotecznego — pomimo relatywnie wysokich dochodéw oraz dobrego
stanu zdrowia.

Przyznawane od 2009 r. emerytury obliczane bgda wedlug zasad nowego systemu
emerytalnego. Uprawnienia zwigzane ze starym systemem emerytalnym zostaly przeliczone
na kapitat poczatkowy, ktory zasilil konta emerytalne prowadzone w Zaktadzie Ubezpieczen
Spotecznych. Emerytura w nowym systemie uwzglednia¢ bedzie dwa podstawowe elementy:
— wysokos$¢ zgromadzonych oszczednosci emerytalnych, czyli stan kont emerytalnych w
ZUS oraz w otwartym funduszu emerytalnym;
— $rednie dalsze trwanie zycia osoby w wieku przej$cia na emeryture.

Kazdy dodatkowy rok przedtuzenia pracy oznacza wyzsze oszczg¢dno$ci zgromadzone na
koncie. Rosna one ze wzgledu na dodatkowo wptacone sktadki, ale takze ze wzgledu na
waloryzacje konta w ZUS (w tempie wzrostu funduszu ptac) oraz zwrot z inwestycji
oszczedno$ci w otwartym funduszu emerytalnym. Z drugiej strony maleje dalsze oczekiwane
trwanie zycia. W efekcie, wysokos$¢ emerytury dla osoby ktora przedtuza o rok swoja prace
moze wzrosna¢ nawet o 10 procent.

Jak pokazuje Wykres 22 przyrost emerytury jest ponad dwukrotnie wyzszy, niz w przypadku
starego systemu emerytalnego. Jak mozna tez zauwazy¢, stary system dodatkowo takze
zniechgcat osoby o najnizszych zarobkach do dtuzszej pracy. W ich przypadku wydtuzenie
aktywno$ci zawodowe] powodowato nizszy wzrost emerytury niz dla oséb o wysokich
zarobkach.

Te cechy nowego systemu emerytalnego nie sa jednak powszechnie znane. Dyskusja wokot
nowego systemu odnosi si¢ raczej do wysokosci §wiadczen oferowanych przez ten system w
dlugiej perspektywie czasu. Istotne jest to, aby budowac¢ §wiadomos$¢ osob, ktére sa w nowym
systemie emerytalnym, iz ich decyzje o wieku przejScia na emerytur¢ bgda miaty istotny
wplyw na to, jakie S$wiadczenie otrzymaja.
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Wykres 21. Gromadzenie kapitatu emerytalnego  Wykres 22. Zmiana wysokosci emerytury w zaleznosci
od wieku i poziomu zarobkow w starym i nowym
systemie emerytalnym.

wiek przejscia na emeryture

M nowy system M stary system - 100% pw

stary system - 150% pw M stary system - 50% pw

Uwaga: osoba zaczyna prace w wieku 20 lat i kontynuuje bez przerw do osiagnigcia wieku emerytalnego.
Wynagrodzenia rosna o 3% rocznie (taka jest tez waloryzacja konta w ZUS), stopa zwrotu z ofe wynosi
Sredniorocznie 4,9%.

Zrédlo: A.Chlon-Dominczak, ~Retirement behaviour of Polish workers. Potential impact of
pension system changes”, raport przygotowany dla CASE w ramach projektu AIM.

6. Dotychczasowe dzialania na rzecz aktywizacji zawodowej 0sOb starszych w Polsce

Chociaz problem niskiej aktywnos$ci ekonomicznej oséb starszych dostrzegany jest w réznych
dokumentach strategicznych jak 1 w ustawodawstwie, to jednak wskazywany przez nie
kierunki dziatan sa bardzo ogolne i zazwyczaj wpisane w dzialania kierowane do szerszej
grupy odbiorcow. Podobnie jak w wielu krajach cztonkowskich UE w Polsce brakuje
programoéw skierowanych wylacznie do tej grupy osob, a wiec uwzgledniajacych jej
specyfike i wymagania.'* Dziatania aktywizacyjne kierowane do 0sob w wieku 50 — 59/64 lat
prowadzone sa w stosunkowo niewielkim zakresie i zazwyczaj stosowane wobec 0sOb
bezrobotnych, a rzadziej pracujacych. Brak jest natomiast wsparcia 0sob starszych, ktore po
okresie biernosci zawodowej (spowodowanej np. choroba) chciaty by powrdci¢ na rynek
pracy. W tym ostatnim przypadku udzielenie wsparcia uzaleznione jest od wymogu rejestracji
w urzgdzie pracy, a tym samym spetnienia do§¢ surowych kryteriow wskazanych w ustawie z
dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2004 r.
Nr 99, poz. 1001, z pdézn. zm.). Z drugiej strony brak jest takze zachet dla pracodawcow do
utrzymywania zatrudnienia os6b w wieku przedemerytalnym, wrecz przeciwnie,
wprowadzane dziatania ostonowe (np. $wiadczenia przedemerytalne, wczes$niejsze emerytury,
zmiany w kodeksie pracy) moga wrecz zniecheca¢ do utrzymywania zatrudnienia tej grupy
0s0b.

Aktywizacja zawodowa 0sob starszych realizowana jest przede wszystkim przez powiatowe
urzedy pracy na mocy ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Zgodnie z
ta ustawa bezrobotni powyzej 50 roku zycia'® uznani zostali za osoby bedace w szczegdlnej
sytuacji na rynku pracy, wobec ktéorych stosowane moga by¢ dodatkowe dziatania
aktywizujace. Bezrobotnym powyzej 50 roku zycia powiatowy urzad pracy w okresie do 6
miesiecy od dnia rejestracji powinien przedstawi¢ propozycje zatrudnienia, innej pracy
zarobkowej, odbycia przygotowania zawodowego w miejscu pracy badz zatrudnienia w

" Jedynym wyjatkiem jest ,,Program 50+ — pilotazowy program zainicjowany pod koniec 2004 r. przez
Ministerstwo Gospodarki i Pracy. Program dotyczyt jednak nielicznej grupy osob.

15 Ustawa okre$la gorna granice wieku osob, ktére moga zarejestrowaé sie w PUP, ktora stanowi 60 lat dla
kobiet oraz 65 dla mgzczyzn.
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ramach prac interwencyjnych lub robdt publicznych. Jednoczesnie osoby te moga korzystaé z
pozostalych instrumentéw i ustug rynku pracy wykorzystywanych do aktywizowania
wszystkich bezrobotnych. W rzeczywistos$ci wigkszos¢ z programéw, do ktérych kierowane
sa osoby powyzej 50 roku zycia stanowia dziatania obejmujace takze inne grupy w
szczegolnej sytuacji na rynku pracy.

Przyktadem programu skierowanego wylacznie do os6b starszych jest ,,Program 50+~
zainicjowany przez Ministerstwo Gospodarki 1 Pracy w grudniu 2004 r. W ramach tego
programu uruchomiono konkurs na projekty pilotazowe adresowane do 0s6b bezrobotnych w
wieku powyzej 50 lat. Celem programu bylo zwigkszenie zatrudnienia bezrobotnych w tej
grupie przy jednoczesnym zachowaniu niezbednych wymogow bezpieczenstwa socjalnego.
Zatozono, ze efektem i podstawowym celem nagrodzonych projektéw powinno by¢ uzyskanie
trwatego zatrudnienia uczestnikow programu. Konkurs zostal rozstrzygnigty w lutym 2005
roku. Dofinansowanie otrzymato 20 wnioskéw konkursowych w tym 12 realizowanych bylo
przez powiatowe urzedy pracy. Lacznie projekty pilotazowe objely 1480 oséb bezrobotnych.

Poza powyzej wskazanymi zadaniami ustawowymi na rzecz aktywizacji zawodowej 0osob w
wieku przedemerytalnym w ustawodawstwie polskim istnieje prawna ochrona stosunku pracy
tej grupy osob. Kodeks Pracy wskazuje (w art. 39), ze pracodawca nie moze wypowiedzie¢
umowy o prace pracownikowi, ktoremu brakuje nie wigcej niz 4 lata do osiagnigcia wieku
emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z
osiagnigciem tego wieku. Jednoczenie nalezy zauwazy¢, ze przepis w obecnym Kksztalcie
obowiazuje od potowy 2004 r. W poprzednich latach okres ochronny wynosit 2 lata.

7. Dzialania na rzecz o0sOb w wieku przedemerytalnym wskazane w dokumentach
strategicznych

Na poziomie dokumentow strategicznych w Polsce dziatania skierowane do starszych
pracownikow formulowane sa stosunkowo niedawno. Ich pojawienie si¢ wynika gtownie z
realizacji rekomendacji okre§lonych przez Uni¢ Europejska. Ponizej przedstawione zostana
kierunki dziatah wobec os6b w wieku przedemerytalnym wskazane w podstawowych
dokumentach strategicznych w perspektywie do 2015 r.

Krajowy Program Reform na lata 2005-2008 wprowadza dzialanie, ktérego celem bedzie
ograniczenie dostgpu do $wiadczen prowadzacych do wczesdniejszej dezaktywizacji
pracownikow. W Programie zatozono, ze w okresie jego realizacji podjete zostang prace nad
elastycznym wiekiem przechodzenia na emerytur¢ oraz zwigkszeniem aktywnosci
ekonomicznej osoéb starszych. Prace te maja znalez¢ swoje odzwierciedlenie w zmianach w
obowiazujacym prawie: nowelizacji ustawy o emeryturach i rentach z FUS, uchwaleniu
ustawy o emeryturach pomostowych dla osob pracujacych w szczegolnych warunkach i
szczegblnym charakterze, nowelizacji ustawy o §wiadczeniach przedemerytalnych. W ramach
KPR przewiduje si¢ takze realizacje dzialan aktywizujacych osoby znajdujace si¢ w
szczegoblnej sytuacji na rynku pracy.

W Strategii Rozwoju Kraju na lata 2007-2015 wskazuje si¢ konieczno$¢ prowadzenia
dziatan majacych na celu zatrzymanie na rynku pracy oséb w wieku powyzej 50 lat.
Jednoczesnie w warunkach wydtuzania si¢ przecigtnej dlugosci zycia, postulowane jest
stworzenie takiego systemu opiekunczego, ktory zapewnialby odpowiedni poziom
zabezpieczenia ale rOwniez sprzyjat aktywizacji 1 integracji osob starszych.

58



Program Operacyjny Kapital Ludzki na lata 2007-2013 wskazuje natomiast, ze jednym z
celow wsparcia w ramach Europejskiego Funduszu Spolecznego bgdzie podniesienie poziomu
aktywnosci zawodowej oraz zdolnosci do zatrudnienia o0séb bezrobotnych i biernych
zawodowo, w tym takze osob w wieku 55-64 lat. Przewiduje sig, ze udzielone wsparcie
umozliwi podniesienie wskaznika zatrudnienia tej grupy osob do 35 proc. w 2013 r., czyli
poziomu wskazanego w Narodowych Strategicznych Ramach Odniesienia. Strategiczne
ukierunkowanie wsparcia w ramach PO KL na rzecz oséb po 50. roku zycia realizowane jest
poprzez:

— definiowanie dlugofalowych celow szczegblowych dla poszczegdlnych osi

priorytetowych PO KL,

— zastosowanie szczegotowych  kryteriow ~ wyboru  projektow  (dostgpu
i/lub strategicznych), ktére pozwalaja na wskazanie obszaréw interwencji
o szczegoblnie istotnym znaczeniu dla realizacji celow catego Programu,

— realizacj¢ projektow indywidualnych, ktére maja przyczyniaé si¢ do wypracowywania
efektywnych rozwiazan i modeli interwencji o strategicznym znaczeniu dla realizacji
celow calego Programu.

Jednoczesnie wsparcie adresowane do osob po 50. roku zycia w ramach PO KL
realizowane jest w roznym zakresie w ramach poszczegdlnych Priorytetow i Dziatan i
obejmuje ono m.in. uslugi o charakterze aktywizacyjno-zawodowym, edukacyjnym,
zdrowotnym oraz spoleczno-integracyjnym. Podstawowym celem realizowanego wsparcia
jest wspieranie zdolnosci do podjecia i utrzymania zatrudnienia przez osoby starsze, jak
rébwniez pomoc w przezwyci¢zeniu indywidualnych barier spolecznych i1
psychofizycznych, utrudniajacych im wejscie na rynek pracy.

Jednym z celéw szczegétowych sformulowanych w ramach Priorytetu VI Rynek
pracy otwarty dla wszystkich jest zwigkszenie poziomu zatrudnienia wsrod osob
starszych (cel szczegolowy 4). Zgodnie z przyjetymi zalozeniami, miernikiem realizacji
powyzszego celu powinno by¢ objecie wsparciem (instrumentami rynku pracy oraz ustuga
szkoleniowa) 40% bezrobotnych oséb powyzej 50. roku zycia (nalezy zaznaczy¢, iz
obecnie powyzszy wskaznik ksztattuje si¢ na poziomie 19,4%, przy czym dla kobiet
wynosi on 15,9%, za$ dla mezczyzn 21,5%). Ponadto, planuje sig, iz dzigki wsparciu
uzyskanemu w ramach PO KL:

— 35% osob starszych podejmie zatrudnienie po zakonczeniu udzialu w projekcie
(w tym 10% na zasadzie samozatrudnienia)

- zostanie utworzonych ok. 11 tys. miejsc pracy dla osob starszych w ramach $rodkoéw
udzielonych na podjecie dziatalno$ci gospodarcze;.

Dziatania na rzecz wspierania zatrudnienia osob powyzej 50. roku zycia moga by¢
podejmowane praktycznie w ramach wszystkich priorytetéw PO KL, co jest pokazane w
zalaczniku 3.

W Krajowym Planie Dzialan na Rzecz Zatrudnienia na rok 2007 osoby w wieku 50-59/64
lat zostaly uznane za grup¢ znajdujaca si¢ w szczegolnie trudnej sytuacji na rynku pracy.
Pomimo tego, Plan nie przewidywal osobnych dziatah na rzecz aktywizacji tej grupy.
Planowane do realizacji w 2007 r. dziatania, z ktoérych skorzysta¢ mogly osoby w wieku
przedemerytalnym obejmowaty wsparcie 0sob bezrobotnych korzystajacych ze $wiadczen
pomocy spotecznej oraz osoéb zagrozonych wykluczeniem spotecznym. Podobna sytuacja ma
miejsce w przypadku KPDZ na rok 2008.
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Zalacznik 2. Czynniki i instytucje wplywajace na aktywnos$¢ zawodowa os6b powyzej 50
roku zycia

Relacje wystepujace pomigdzy problemem starzenia si¢ ludnosci 1 rynkiem pracy opisujace
problemy, sposoby ich rozwiazania oraz wyniki z perspektywy pracownikéw, przedsigbiorstw
oraz spoteczenstwa przedstawia Rysunek 3. Poziomy macierzy zwiazane sa z obszarami
probleméw wystgpujacych na poziomie poszczegoédlnych osob, przedsigbiorstw, a takze na
poziomie calo$ci spoleczenstwa, pokazujac, iz wszystkie te grupy powinny dzieli¢ sig
odpowiedzialno$cia za utrzymanie starzejacych si¢ pracownikéw w zasobie sily roboczej,
dzigki czemu metody i $rodki rozwigzania probleméw moga by¢ lepiej zaplanowane i
skierowane na podstawowe problemy. Kolumny przedstawiaja wymiar rozpoznania
problemow, doboru wiasciwych rozwiazan oraz okreslania celow poszczegolnych dziatan.
Kazde z dzialan wymaga zaangazowania wszystkich uczestnikow, oraz ich wspotpracy.
Strzatki wskazuja na kierunki dziatan, w szczegdlnoSci S$cista wspolprace pomigdzy
pracownikami a przedsigbiorstwem, gdyz to ostatnie nie moze sprawnie funkcjonowac bez
pracownikow.

Najwazniejszym ogniwem jest przedsigbiorstwo, gdyz to ono jest bezposrednio
odpowiedzialne za uczestnictwo pracownikéw w pracy. Im lepiej realizowane sa cele
przedsigbiorstw 1 jednostek, tym wigksza mozliwo$¢ spetnienia celow spoteczenstwa.

Zdolnos¢ do pracy jest wypadkowa czynnikow indywidualnych i srodowiska pracy. Czynniki
indywidualne obejmuja takie cechy jak stan zdrowia, mozliwosci dziatania, wyksztalcenie
oraz posiadane umiej¢tnosci. Na indywidualna charakterystyke wplywaja dodatkowo takie
cechy jak podejscie osob do pracy, motywacja, satysfakcja z wykonywanej pracy. Kazda
osoba wykorzystuje posiadane umiejetnosci w pracy 1 na wynik jej dziatah wpltywa
srodowisko 1 warunki pracy, oraz wymagania fizyczne i umystowe w wykonywanym
zawodzie.
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Rysunek 3. Macierz starzenia sie i polityki rynku pracy

PROBLEMY/RYZYKO SRODKI/ROZWIAZANIA WYNIKI/CELE
JEDNOSTKA
- zdolno_sc1 funkcyjne - o el e ah, - poprawa zdolnosci ﬁl_nkcy_]nych
- zdrowie . - poprawa stanu zdrowia
X . umystowych i socjalnych .
- kompetencje . _p| - lepsze kompetencje
. - lepsza opieka zdrowotna s

- motywacja do pracy - lepsze zdolnosci do pracy

- zdolno$¢ do pracy
- zmgczenie praca
- bezrobocie

- r0zw0j kompetencji
- przystosowanie do zmian

- mniejsze zmegczenie
- nizsze ryzyko bezrobocia
- lepsza jakos¢ zycia

PRZEDSIEBIORSTWO 1

- uczestnictwo

X I

- produktywnos¢

- konkurencyjnos¢

- zwolnienie chorobowe
- akceptacja zmian

- organizacja pracy

- srodowisko pracy

- rekrutacja

- zarzadzanie wiekiem

- rozwigzania indywidualne

- wspotpraca migdzy grupami
wieku

- ,ergonomia wieku”

- harmonogram pracy i
odpoczynku

- elastyczny czas pracy

- praca w niepelnym wymiarze
- dostosowanie szkolenia i

- wzrost produktywnosci

- wzrost konkurencyjnosci

- zmniejszenie ilo$ci zwolnien
- lepsze zarzadzanie

—» | - kompetentna sita robocza

- lepszy image
- nizsze koszty niezdolnosci do
pracy

SPOLECZENSTWO JA,

- podejscie do pracy i emerytur

- dyskryminacja z powotu wieku

- wczesniejsze emerytury

- koszty niezdolnosci do pracy

- koszty emerytur

- koszty opieki lekarskiej

- wzrost relacji pomigdzy liczba
emerytow i pracownikow

kompetencji

- zmiana stereotypow

- przeciwdziatanie dyskryminacji
wiekowej

- wspomaganie polityki pracy
dostosowanej do wieku

- dostosowanie do struktury
wieku zmiany wychodzenia z sity
roboczej

!

- zmniejszenie dyskryminacji
wiekowej
- wydtuzenie wieku emerytalnego

— - nizsze koszty bezrobocia

- nizsze koszty ochrony zdrowia
- poprawa gospodarki narodowej
- WyZSzy poziom zycia

Zrédlo: J. llmarinen (1999) Ageing workers in the European Union — Status and promotion of work ability,

employability and employment, FIOH 1999

Rysunek 4. Zwiqzki pomiedzy poszczegolnymi elementami i zdolnosciq do pracy
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pracy
\
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Zrédlo: J. llmarinen (1999)
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Z perspektywy pracownika zbyt wczesne odejscie z sity roboczej skutkuje utrata wiedzy,
umiej¢tnosci 1 doswiadczen, ktére utrudniaja ewentualny powrdt na rynek pracy. Z
perspektywy makroekonomicznej wczesne wycofywanie si¢ z rynku pracy oznacza wysoki
koszt systemu emerytalnego 1 rentowego oraz zwigkszenie systemowego wspotczynnika
obciazenia, mierzacego relacje pomigdzy emerytami i pracownikami, co prowadzi do
narastania negatywnych sprz¢zen pomigdzy sytuacja poszczegoélnych oséb, gdyz wysokie
koszty pracy obciazaja pokolenie pracujace, ktéore pomimo to nie jest w stanie zapewnié
godziwych emerytur osobom starszym. Wysokie koszty pracy i wydatki publiczne powoduja
z kolei ostabienie potencjalu wzrostu gospodarczego, co przektada si¢ na mniejszy dobrobyt
wszystkich obywateli.
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Zalacznik 3. Przeglad rozwiazan mi¢dzynarodowych z zakresu wsparcia osob starszych

Waznym elementem przygotowania programu dziatan aktywizujacych osoby starsze jest
ocena do$wiadczen migdzynarodowych i identyfikacja dobrych praktyk, ktére moga zostac
wykorzystane w planowaniu polityki krajowej. Dzialania podejmowane przez panstwa
cztonkowskie UE zostaly pogrupowane w cztery kategorie, zgodnie z raportem EMCO
Working Group report on Active Ageing.

1. Aktywne polityki rynku pracy kierowane do 0s6b po 50-tym roku zycia

Dziatania tego typu opieraja si¢ na przede wszystkim na realizacji aktywnych polityk rynku
pracy skierowanych do szerszej grupy odbiorcéw — o0so6b bezrobotnych lecz takze
pracownikow zagrozonych zwolnieniem czy os6b biernych zawodowo. W niektorych
panstwach np. Estonia, Wegry, Finlandia dziatania te przyjmuja form¢ zindywidualizowanych
ustug uwzgledniajacych mozliwosci 1 potrzeby starszych osob. Jednocze$nie, niektére z
panstw wprowadzaja pierwszenstwo w korzystaniu z aktywnych instrumentéw i ustug rynku
pracy wobec os6b w wieku przedemerytalnym (Stowenia) lub znosza istniejace ograniczenia
w sposobach aktywizacji tej grupy oséb (Niemcy, Dania).

W ostatnich latach czg¢s¢ z panstw cztonkowskich wprowadzata specjalne programy na rzecz
wsparcia 0sob w wieku przedemerytalnym taczace dziatania z zakresu aktywnych polityk
rynku pracy: szkolen, zatrudnienia subsydiowanego czy refundacji wynagrodzen. Belgia
realizuje program skierowany do starszych pracownikow zagrozonych zwolnieniem z pracy w
wyniku procesow restrukturyzacyjnych, w przypadku ktoérych wczesniejsza emerytura lub
uzyskanie prawa do zasitku dla bezrobotnych nastgpuje dopiero wtedy gdy dziatania
zmierzajace do przywrocenia ich na rynek pracy nie powiodly si¢. Holandia prowadzi
pilotazowe programy wspierajace z zmianie zatrudnienia osoby starsze z problemami
zdrowotnymi uniemozliwiajacymi im zatrudnienie w dotychczasowym zawodzie.

2. Zwiekszenie udziatu 0séb po 50-tym roku zycia w ksztalceniu przez cale zycie

Polityki panstw UE w zakresie ksztalcenia oséb po 50-tym roku zycia nie sa innowacyjne, a
instrumenty skierowane do tej grupy osob nie réznia si¢ zasadniczo od instrumentow
skierowanych do pozostatych grup wieku.

Czesta forma motywowania pracodawcéw do inwestowania w kwalifikacje pracownikow sa
ulgi podatkowe pozwalajace odliczy¢ koszty szkolen pracownikéw od zysku przed
opodatkowaniem lub od podatku od wynagrodzen. Wielko$¢ tych odliczen waha si¢ od 10%
w Luksemburgu do nawet 50% przy niektorych typach wydatkéw we Wtoszech. Rozny jest
takze zakres kosztow, ktére mozna odliczyc.

Innym instrumentem zachgcajacym pracodawcow do inwestowania w kwalifikacje
pracownikow sa optaty szkoleniowe wptacane do wspdlnego (panstwowego lub sektorowego)
funduszu, ktoére sa potem rozdysponowane na szkolenia wedtug wyznaczonych (przez rzad
lub organizacje sektorowe) celow. Niektore panstwa naktadaja takze dodatkowe podatki na
firmy, ktorych wydatki na szkolenia pracownikdéw nie osiagngly wczes$niej ustalonego
poziomu.
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Wspieranie samych pracownikéw w podnoszeniu kwalifikacji przybiera formy: ulg
podatkowych, pozyczek, voucherow (Belgia) i1 stypendiéw szkoleniowych, refundacji
kosztéw podrozy (Butgaria) czy indywidualnych kont szkoleniowych - nieopodatkowanych
kont oszczedno$ciowych, na ktorych gromadzone sa $rodki przeznaczone wylacznie na
szkolenie.

Barierami skutecznie ograniczajacymi uczestnictwo 0sOb starszych w programach
szkoleniowych sa warunki nauki niedopasowane do potrzeb i mozliwosci tej grupy wiekowe;.
Z uwagi na fakt, iz brak czasu jest jedna z najwazniejszych barier uczestnictwa w
szkoleniach, dostosowanie programéw do wymogow zycia zawodowego i rodzinnego tych
0s6b moze ulatwi¢ organizacje¢ szkolen. Dlatego tez wiele panstw zdecydowato si¢ opracowac
uregulowania, ktore maja na celu ulatwianie nauki osobom starszym, na przyktad w formie
studiow w niepelnym wymiarze godzin, ksztalcenia na odlegto$¢, w miejscu pracy czy
urlopéw szkoleniowych. Litwa prowadzi obecnie projekt, ktorego celem jest stworzenie
odpowiednich warunkéw i1 zwigkszenie dostgpnosci systemu szkolen dla réznych grup
spotecznych, w tym dla osob powyzej 50 roku zycia, poprzez integrowanie systemu
tradycyjnych szkolen i szkolen prowadzonych na odlegtos¢.

Kluczowym elementem systemu urlopéw szkoleniowych jest zapewnienie pracownikowi
zatrudnienia z chwila ukonczenia szkolenia a niekiedy rowniez zapewnienie wsparcia
finansowego na okres szkolenia. W tym zakresie Holandia opracowata urlopowy system
oszczgdnos$ciowy, w ramach ktérego pracownicy moga wptaca¢ 10% swojego rocznego
wynagrodzenia brutto na rachunek oszczednosciowy korzystajacy z przywilejow
podatkowych, ale srodki te moga by¢ wykorzystane wytacznie na cele finansowania urlopow
na czas ksztatcenia. Czgsto takze urlop szkoleniowy wiaze si¢ z ustanowieniem zastgpstwa za
osobg¢ podnoszaca kwalifikacje. Taka rotacj¢ na stanowisku wykorzystuje si¢ dodatkowo do
aktywizacji o0sob bezrobotnych, ktére zajmuja czasowo miejsce osoby na urlopie
szkoleniowym — takie rozwiazania sa stosowane miedzy innymi w Austrii i Szwecji'®.

Kolejna grupa rozwigzan motywujaca osoby starsze do podejmowania ksztalcenia laczy
szkolenia z innymi instrumentami, aby wzmocni¢ ich oddziatywanie. W finskim narodowym
programie skierowanym do osob starszych stworzono réznorodne zachgty, jednak to
szkolenia (nie tylko osob starszych, ale i pracodawcoéw zatrudniajacych osoby starsze) maja
najwyzszy priorytet w tym programie jako najbardziej skuteczne w procesie utrzymywania
zatrudnienia w$rod pracownikow powyzej 50 roku zycia. Programy szkolen obejmuja, oprécz
tematyki zawodowej, rowniez tematyke przekazywania i zagospodarowywania doswiadczen
starszych pracownikow. Szkolenia w tym programie potaczone sa z kampania informacyjna
na rzecz zatrudniania osob starszych i doradztwem w zakresie zarzadzania wiekiem.

Wiele panstw zdecydowato si¢ wprowadza¢ programy szkoleniowe skierowane do osob z
niskim kwalifikacjami, w tym do osdb powyzej 50 roku zycia, starajac si¢ w ten sposob
zniwelowaé efekty dwoch negatywnych tendencji w podnoszeniu kwalifikacji: tendencje do
szkolenia os6b z wysokimi kwalifikacjami i stosunkowo mtodych. Czgsto tez oferowane sa
programy szkoleniowe dla 0s6b bezrobotnych powyzej 50 roku zycia w potaczeniu z
doradztwem w zakresie kierunkdw podnoszenia kwalifikacji — w Estonii programy tego typu
sa wspotfinansowane z Europejskiego Funduszu Spotecznego. Wielka Brytania prowadzi
projekt pilotazowy skierowany do pracodawcow, ktory ma im zapewni¢, doradztwo i dostep
do szkolen o odpowiedniej jakosci, ktore beda dostosowane do ich potrzeb poprzez ustugi

' Promoting Adult Learning, OECD 2005, s. 70
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Skills Brokers (,,makleréw kwalifikacji”’). W Czechach probuje si¢ tez prowadzi¢ taczone
kursy dla oso6b mtodych 1 powyzej 50 roku Zycia w ramach Uniwersytetow Trzeciego Wieku,
jednak sa to dziatania marginalne z punktu widzenia liczby uczestnikow (20 000 w 2006
roku).

Istotnym problemem dla oséb starszych pragnacych podnosi¢ swoje kwalifikacje jest
certyfikowanie uczestnictwa w szkoleniach i uznawanie kwalifikacji zdobytych nieformalnie,
gdyz wyniki uczestnictwa w ksztatceniu os6b dorostych moga by¢ mato wymierne a uzyskane
umiejetnosci trudne do oceny. W celu poprawy sytuacji w tym zakresie wiele panstw
zdecydowato si¢ na opracowanie krajowego systemu kwalifikacji zawodowych. Na przyktad
w Wielkiej Brytanii nie ma r6éznicy pomigdzy ksztatceniem formalnym, pozaformalnym i
nieformalnym, gdyz ocena kwalifikacji opiera si¢ na wynikach ksztatcenia. Coraz czgsciej
panstwa wprowadzaja takze modutowe programy szkolen ulatwiajace zdobywanie i
uzupetnianie wiedzy z zakresu danego zawodu w ramach blokéw tematycznych, ktére koncza
si¢ egzaminem potwierdzajacym uzyskanie danych kwalifikacji i umiejgtnos$ci. Oba
rozwigzania, krajowe systemy uznawania kwalifikacji 1 modulowe programy szkolen,
pozwalaja nie tylko ograniczy¢ catkowity czas szkolenia, ale i efektywniej wykorzystywac
srodki finansowe. Obecnie Komisja Europejska stara si¢ wprowadzi¢ w zycie projekt
,~Buropejskiego systemu kwalifikacji” (European Qualification Framework), ktory bedzie
narzedziem wspierajacym mobilnos¢ zawodowa 1 ksztalcenie ustawiczne poprzez
umozliwienie poréwnania i1 zrozumienia kwalifikacji zawodowych w poszczeg6lnych
panstwach cztonkowskich UE.

3. Promowanie przyjaznego dla zdrowia i bezpiecznego otoczenia miejsca pracy

Polityki majace na celu zatrzymywanie oséb starszych na rynku pracy obejmuja takze
dzialania zmierzajace do zachowania zdrowia oraz zdolno$ci do pracy pracownikéw,
zapewnianie odpowiednich warunkow pracy tej grupie osob. Dziatania te obejmuja zar6wno
proces ,zarzadzania wiekiem’, minimalizowanie ryzyka utraty zdrowia w pracy czy
rekompensowania nizszych zdolnosci psychofizycznych starszych pracownikow. Ich
podstawowym celem jest przeciwdzialanie spadkowi produktywnos$ci pracy w miarg starzenia
si¢ pracownikow. Dziatania podejmowane przez panstwa czionkowskie w tym zakresie
zazwyczaj maja charakter dziatan zwigkszajacych swiadomos$¢ pracodawcdéw i1 pracownikow
w zakresie bezpiecznych miejsc pracy 1 warunkéw pracy (np. Austria, Wielka Brytania). W
Danii utworzono Fundusz Prewencyjny (Prevention Found), ktdrego celem jest finansowanie
dziatan zapobiegajacych wczesnemu wycofywaniu si¢ z rynku pracy z powodu fizycznego
lub psychicznego wyczerpania.

Inng mozliwoscia dostosowywania warunkéw pracy do wieku pracownikow jest
wprowadzenie elastycznego ustalania liczby godzin pracy oraz czasu wykonywania pracy w
polaczeniu z emerytura np. poprzez stopniowe przechodzenie na emeryturg, zatrudnienie po
osiagnigciu wieku emerytalnego, praca na cze$¢ etatu. W Belgii dzialanie Time credit,
pierwotnie wprowadzone w celu utatwienia taczenia zycia rodzinnego i zawodowego przez
mtodych pracownikoéw, stuzy obecnie takze starszym pracownikom (w wieku 50 lat i wigcej)
do przejscia do zatrudnienia w mniejszym wymiarze czasu. Hiszpania wprowadzita system
pracy na zastepstwo (replacement work) pozwalajacy na skrdcenie czasu pracy osoby w
wieku przedemerytalnym. Na pozostala czgs$¢ etatu zatrudnia si¢ inng osobg (bezrobotng lub
zatrudniong u danego pracodawcy w niepelnym wymiarze czasu).
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4. Przeciwdzialanie negatywnym skutkom starzenia sie ludnos$ci dla systemu zabezpieczenia
spotecznego

Proces starzenia si¢ ludnos$ci w negatywny sposob wplywa na system zabezpieczenia
spotecznego, a przede wszystkim stabilno$¢ systemow emerytalnych. W wielu krajach
cztonkowskich UE juz w chwili obecnej mamy do czynienia ze wzrostem liczby osob
pobierajacych $wiadczenia emerytalne oraz malejacym zasobem sily roboczej. Stan ten
prowadzi do wzrostu kosztow zwiazanych z emeryturami i zmniejszenia wplywoéw z
obowiazkowych skladek emerytalnych, tym samym negatywnie wplywajac na system
finansow publicznych danego panstwa. Wigkszo§¢ panstw cztonkowskich UE podjglo juz
dziatania (lub jest w trakcie ich przygotowania) w celu zminimalizowania negatywnych
skutkéw starzenia si¢ spoleczenstw. Dzialania te maja na celu wydluzanie aktywnos$ci
zawodowej 0sob starszych oraz zwigkszenie zatrudnienia w tej grupie wieku.

Najczgstszym dzialaniem podejmowanym w chwili obecnej jest wydluzanie ustawowego
wieku emerytalnego. W wigkszo$ci przypadkow proces ten bedzie przebiegat stopniowo, tak
by unikna¢ napie¢ wsrdd tych pracownikéw, ktorzy zblizaja sie do ustawowego wieku
emerytalnego, przyktadem takich panstw sa Niemcy, Wielka Brytania (wiek emerytalny
bedzie podnoszony o rok w latach 2024, 2034 oraz 2044 z 65 do 68 lat), Dania (wiek
emerytalny w dobrowolnym systemie emerytalnym bgdzie podnoszony w latach 2019-2022
co rok o pot roku z 60 do 62 lat, w publicznym systemie emerytalnym w latach 2024-2027 co
rok o pot roku z 65 do 67 lat). Dodatkowo w Dani od 2025 r. wprowadzona zostanie
indeksacja wieku emerytalnego uzalezniona od przecigtnej dtugosci zycia osoby w wieku 60
lat. Indeksacja bedzie przeprowadzana raz na 5 lat. Natomiast Wielka Brytania, Belgia 1 Malta
wprowadzily takze zmiany zmierzajace do zréwnania ustawowego wieku emerytalnego
kobiet i mezczyzn.

Kolejnym, czgsto stosowanym rozwiazaniem jest podniesienie rzeczywistego wieku
przechodzenia na emerytur¢ poprzez stopniowe wygaszanie systemu wczesniejszych
emerytur oraz stosowanie systemu restrykcji sprawiajacych, ze wczesniejsze przechodzenie
na emerytur¢ staje si¢ finansowo nieoptacalne. W Dani minimalny wiek przejscia na
wczesniejsza emeryture zostanie wydtuzony z 60 lat do 62 lat, podobne rozwiazania zostaly
wprowadzone (lub sa planowane) w Austrii, Wielkiej Brytanii oraz na totwie. Na Litwie
natomiast funkcjonuje zasada, ze wysoko$¢ emerytury ulega obnizeniu o 0,4 proc. za kazdy
miesiac brakujacy do osiagnigcia wieku emerytalnego.

Inna metoda wydtuzania okresu aktywnosci zawodowej os6b w wieku przedemerytalnym jest
stosowanie dodatkow do lub korzystniejszych warunkow ustalania wysoko$ci emerytury w
przypadku kontynuowania pracy powyzej okreslonego wieku. W Finlandii istnieje mozliwos$¢
przechodzenia na emerytur¢ w wieku ustalanym indywidualnie w przedziale 63-68 lat przy
jednoczesnej mozliwosci uzyskania wyzszej emerytury (o 4,5 proc.) w zwiazku z
opoznieniem wycofania si¢ z rynku pracy. Natomiast Francja oprocz stosowania dodatkéw do
emerytur za pozostanie w zatrudnieniu powyzej 60 roku zycia, pozwala takze na laczenie
pracy w niepelnym wymiarze czasu z czg¢sciowa emerytura. W chwili przejScia na pelna
emeryturg jej wysokos$¢ jest obliczana w sposob uwzgledniajacy sktadki optacone za pracg w
niepelnym wymiarze czasu.

W niektorych panstwach pracownicy decydujacy si¢ pozosta¢ dtuzej na rynku pracy, ptaca

nizsze podatki za wykonywana pracg, w Holandii odnosi si¢ to do oséb pozostajacych w
zatrudnieniu powyzej 57 roku zycia, w Szwecji wiek ten jest znacznie wyzszy i wynosi 65 lat.
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Powyzej przedstawione rozwigzania modyfikuja indywidualne decyzje zwiazane z przej$ciem
na emeryturg. Dziatania takie moga jednak okaza¢ si¢ niewystarczajace, gdyz nie oddziatluja
na strong popytowa. Nawet najbardziej korzystne rozwiazania z punkty widzenia pracownika
moga nie przynies¢ skutku, jezeli pracodawcy nie bgda chcieli utrzymywaé w zatrudnieniu
starszych pracownikéw. Wobec tego niektore panstwa wprowadzity system zachet dla
pracodawcow do zatrudniania lub pozostawienia w zatrudnieniu pracownikow w wieku
okoto-emerytalnym. Zazwyczaj panstwa stosuja obnizenie obowiazkowych sktadek na
ubezpieczenie spoteczne lub pozaptacowych kosztow pracy zwiazanych z zatrudnionym
pracownikiem. W Holandii pracodawca uzyskuje zwolnienie z obowiazku optacania sktadki
na ubezpieczenie rentowe jezeli zatrudni osobe w wieku 50 lat i wigcej lub bedzie
kontynuowat zatrudnienie pracownikow powyzej 55 roku zycia. W Austrii natomiast
pracodawca zatrudniajacy kobiete w wieku 56 lat i wigcej lub mezczyzne w wieku 58 lat i
wigcej uzyskuje zwolnienie z obowiazku optacania skladki na ubezpieczenie od bezrobocia
(unemployment insurance contribution). Przy zatrudnianiu os6b powyzej 60 roku zycia
pracodawca zwalniany jest z obowiazku optacania kolejnych sktadek na ubezpieczenie
spoteczne (w tym na ubezpieczenie wypadkowe (work accident insurance)). Rownolegle
istnieje tzw. system bonus-malus, zwalniajacy pracodawce z obowiazku optacania sktadki na
ubezpieczenie od bezrobocia (w czgsci pracodawcy) przy zatrudnianiu pracownikéw powyzej
50 roku zycia oraz naktadajacy na pracodawce¢ dodatkowe obciazenie — dodatkowa sktadke na
ubezpieczenie od bezrobocia w przypadku rozwiazania stosunku pracy z osoba w wieku 50 lat
1 wigcej, ktorej zatrudnienie trwato powyzej 10 lat,

Niska aktywno$¢ zawodowa oraz zaangazowanie w pracg 0osoOb w wieku przedemerytalnym w
Polsce stanowi powazne wyzwanie dla polityki rynku pracy w Polsce. Problem ten begdzie si¢
nasilalt w najblizszych latach wraz ze wzrostem nat¢zenia procesu starzenia si¢ ludnosci kraju
oraz wygaszaniem kolejnych polityk dezaktywizacyjnych skierowanych do oséb starszych.
Podejmowane w chwili obecnej dziatania skierowane do osob starszych nie pozwalaja w
znaczacy sposob podnie$¢ zaangazowania w pracg tej grupy osob, a tym samym przyczynic¢
si¢ do wydluzenia okresu aktywnosci zawodowej. Cel ten moze by¢ osiagnigty poprzez
jednoczesne rezygnacje¢ z zachgt do wczesniejszego wycofywania si¢ z rynku pracy oraz
wspieranie zatrudnienia tej grupy osOb w tym zmniejszanie rozmiardw dyskryminacji ze
wzgledu na wiek na rynku pracy.

5. Najlepsze praktyki z zakresu wsparcia 0sOb starszych stosowanych w panstwach UE —
przyktad Finlandii

Jednym z krajow, ktérego doswiadczenia moga by¢ szczegdlnie interesujace w kontekscie
aktywizacji zawodowej 0sob starszych, jest Finlandia. W pierwszej polowie lat 90-tych
wskaznik zatrudnienia oséb starszych w tym kraju ksztaltowal si¢ na poziomie ok. 35%. W
drugiej potowie lat 90-tych, wraz z ogdlna poprawa sytuacji na rynku pracy towarzyszaca
wyjsciu z recesji, wskazniki zatrudnienia we wszystkich grupach wieku wzrosty, jednak
najwigksza dynamika charakteryzowat si¢ wzrost zatrudnienia osob starszych.
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Wykres 23. Wskaznik zatrudnienia w Finlandii w latach 1992-2006
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Jedna z przyczyn tak znaczacej poprawy sytuacji na rynku pracy osob po 50-tym roku zycia
bylo podjecie decyzji o wdrozeniu Finskiego Programu Narodowego dla Starszych
Pracownikéw w latach 1998-2002. Trzy gtowne obszary dziatan dotyczyly:

e poprawy jakosci zycia zawodowego,

e promowania powrotu na rynek pracy wsrdd starszych osob oraz

e realizacji reform systemu zabezpieczenia spotecznego.

Dziatania realizowane w ramach tego programu podejmowano na poziomie pracownikow -
poprzez podnoszenie ich zdolnosci do pracy, na poziomie przedsigbiorstw - poprzez poprawe
warunkOw pracy oraz na poziomie systemu zabezpieczenia spotecznego poprzez tworzenie
rozwigzan ograniczajacych przedwczesne wycofywanie si¢ z rynku pracy.

Finski Program Narodowy dla Starszych Pracownikéw obejmowat cale spektrum dziatan: od
projektow badawczych majacych na celu okreslenie mocnych stron starszych pracownikdéw w
miejscu pracy i kampanii informacyjnych promujacych rozwiazania polityki zarzadzania
wiekiem w przedsigbiorstwie, poprzez specyficzne projekty rehabilitacji poprawy poziomu
zdrowia 1 bezpieczenstwa zawodowego, az po programy edukacji i szkolen dla osob
starszych. Wazna rolg dla efektywnos$ci dzialan podjetych w ramach tego programu odegrata
Scista wspotpraca wszystkich uczestnikow dialogu spotecznego.

W Finlandii wprowadzono réwniez reformy systemu zabezpieczenia spolecznego, ktore miaty
na celu eliminacje¢ zachet do przedwczesnego wycofywania si¢ z rynku pracy. Zlikwidowano
mozliwo$¢ przej$cia na wezesniejsza emeryture z tytutu choroby lub niepetnosprawnosci dla
0so6b w wieku 60-64 lat. Ponadto przesunigto wiek przyznawania zasitkow dla dtugookresowo
bezrobotnych (tzw. ,,unemployment tunnel”) z 55 do 57 roku zycia. Wprowadzono rowniez
wyzszy wiek przyznawania emerytur dla osob pracujacych w niepelnym wymiarze. Jak
zaznaczono jednak w raporcie OECD (2006), skutecznos¢ tych dziatan niwelowata cz¢sciowo
presja na inne kanaty dezaktywizacji, przede wszystkim na renty z tytutu niepelnosprawnosci.

Poprawa sytuacji oséb starszych na rynku pracy w Finlandii byla najprawdopodobniej nie

tylko efektem implementacji Programu, ale takze wplywu czynnikow niezaleznych od
polityki rzadu, takich jak wyzszy poziom wyksztatcenia w kohortach wchodzacych w wiek
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przedemerytalny czy tez poprawa koniunktury gospodarczej. Mimo to wydaje sig, ze warto
wykorzysta¢ rekomendacje oparte na doswiadczeniach tego kraju.. Mozna je podsumowac
nastepujaco:

(1) wydtuzenie aktywnosci zawodowej osob starszych wymaga dostosowania warunkéw
pracy do ich potrzeb: w szczegdlnoSci nalezy zwrdci¢ uwage na negatywne
oddziatywanie hatasu, skrajnych temperatur, zanieczyszczen powietrza w miejscu
pracy

(2) starszym pracownikom nalezy dobiera¢ zadania tak, by unikali oni nadmiernie
obciazajacej pracy fizycznej: podnoszenia cigzaréw, dhugotrwalego pozostawania w
tej samej pozycji, ponadto zadania przypisywane starszym pracownikom powinny by¢
zréznicowane 1 dawac¢ im mozliwos$¢ ciaglego uczenia si¢ nowych wiadomosci

(3) starsi pracownicy powinni mie¢ wigksza autonomi¢ w zakresie organizacji tempa
wykonywania obowiazkow zawodowych. Pracodawca powinien zapewni¢ im
mozliwo$¢ stosowania mikroprzerw, zwlaszcza po wykonaniu szczegdlnie trudnych i
obciazajacych zadan. Starsi pracownicy powinni unika¢ nadmiernie intensywnego
tempa pracy, a takze pracy na zmiany, w nocy 1 weekendy.

(4) wskazane jest umozliwienie starszym pracownikom zmniejszenia wymiaru czasu
pracy— zwlaszcza w przypadku oséb wykonujacych prace szczegolnie obciazajaca dla
zdrowia lub obciazonych obowiazkami opieki nad cztonkami rodziny

(5) nalezy zadba¢ o wyréwnywanie poziomu kwalifikacji pomigdzy starszymi i
mlodszymi pracownikami. Starsze osoby powinny mie¢ takie samo prawo do udziatu
w szkoleniach 1 doksztatcaniu jak mtodsi 1 nalezy ich zachgca¢ do aktywnosci
edukacyjnej. Warto jednak zadba¢ o to, by metody szkolen dla starszych
pracownikow byly dostosowane do ich specyficznych potrzeb. Ponadto osoby
przeprowadzajace szkolenia powinny by¢ przeszkolone pod katem specyficznych
metod i1 form nauczania dla osob starszych.

(6) nalezy upowszechnia¢ wsrdéd pracodawcow wiedzg na temat rozwigzan polityki
zarzadzania zasobami ludzkimi, ktére pozwalaja wykorzysta¢ atuty, jakimi dysponuja
starsze osoby: ich rozlegta wiedzg i doswiadczenie a takze rozwinigta sie¢ kontaktow
zawodowych, warto tez promowac stosowanie tych rozwigzan w praktyce

6. Perspektywa przedsiebiorcoOw

Interwencja panstwa w zakresie wspierania 0sob starszych na rynku pracy stanowi tylko jeden
z elementow procesu zarzadzania wiekiem. Innym waznym elementem tego procesu sa
pracodawcy. Jedna z najczesciej] wymienianych barier wzrostu zatrudnienia osob starszych
jest niechg¢ lub obawa pracodawcow przed zatrudnianiem pracownikow w starszych grupach
wieku. Znacznie mniej optacalne staje si¢ bowiem inwestowanie w pracownika, ktory za kilka
lat odejdzie z przedsigbiorstwa na emeryturg. Przedsigbiorcy czgsto obawiaja sig, ze starsi
pracownicy z racji wieku, stanu zdrowia czy braku umiejetnosci nie beda w stanie podotac
swoim obowiazkom. Dos$wiadczenia migdzynarodowe wskazuja, Ze zatrudnianie starszych
pracownikow moze jednak przynies¢ korzysci obu stronom. Dzieje si¢ tak w jednostkach
prowadzacych rozwazna polityke zarzadzania zasobami ludzkimi, w ktéora wkomponowane
jest zarzadzanie wiekiem. Pod tym pojeciem kryje si¢ zespot dziatan, zazwyczaj
skierowanych do starszych pracownikéw, ktorych celem jest poprawienie ich $rodowiska
pracy, zdolno$ci do wykonywania pracy, dostosowywanie jej charakteru do mozliwosci
starszych pracownikow. Zarzadzanie wiekiem na poziomie przedsigbiorstwa obejmuje takze
zmiany nastawienia pracownikow i1 kierownikoOw wobec starszych pracownikow.
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Badania Fundacji Dublinskiej'’ wskazuja, ze zintegrowane i kompleksowe podejicie do
zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwach zlokalizowanych w panstwach cztonkowskich UE
jest wprowadzane stosunkowo rzadko, najczesciej odbywa si¢ to w  wigkszych
przedsigbiorstwach. W wigkszo$ci przebadanych przez Fundacj¢ jednostek, wdrozenie takiej
polityki zarzadzania zasobami ludzkimi bylo wynikiem rozwiazywania specyficznych
probleméw w tych organizacjach — czgsto zwiazanych z trudno$ciami ze znalezieniem
pracownikow. Zauwazy¢ nalezy, ze zazwyczaj przyjeta polityka prowadzita do uzyskania
obopolnych korzysci, cho¢ ich skala jak i charakter zalezaty od podjetych dziatan.

Prowadzenie rozwaznej polityki kadrowej obejmujacej zatrudnianie starszych pracownikéw
zgodnie z ich mozliwos$ciami, przede wszystkim pozwala na zapewnienie niezbednej liczby
pracownikow, czgsto o duzym dos$wiadczeniu zawodowym i zyciowym, posiadajacych
specyficzne kwalifikacje 1 umiejetnosci. Utrzymywanie zatrudnienia os6b w  wieku
przedemerytalnym prowadzi do zmniejszenia przeplywu pracownikow w przedsigbiorstwie
(zmniejszenie skali zwolnien lub odej$¢ z pracy oraz przyje¢ do pracy) a obnizenie liczby
pracownikow odchodzacych na wczedniejsze emerytury przeklada si¢ bezposrednio na
zmniejszenie kosztow zwiazanych z tym procesem zaraz po wdrozeniu rozwigzan i roztozenie
ich w czasie. Badania wskazuja takze, ze dostosowanie warunkéw pracy do mozliwosci
pracownikow oraz wiaczenie ich do realizacji waznych dla przedsigbiorstwa zadan zwigksza
ich motywacje, a takze ich zaangazowanie w podnoszenie swoich kwalifikacji. Odnotowac
nalezy, ze w czegsci przedsigbiorstw zanotowano spadek okres6w nieobecno$ci w pracy z
powodu choroby. Nalezy wspomnie¢, ze zwigkszenie liczby starszych pracownikéw oraz
wlaczenie ich do prac zespotéw, pozytywnie wptywalo takze na mtodszych pracownikow.
Przektadato si¢ to bowiem na zmniejszenie stresu w miejscu pracy m.in. poprzez oslabienie
konkurencji pomigdzy mtodymi pracownikami.

W konsekwencji z punktu widzenia pracodawcy, wszystkie powyzsze elementy przekladaja
si¢ na obnizenie kosztéw zwiazanych z zatrudnionymi pracownikami a takze wzrostu
produktywnosci 1 konkurencyjno$ci w poréwnaniu z przedsigbiorstwami nie stosujacymi tego
typu programow.

Ze strony starszych pracownikéw dziatania takie oznaczaja przede wszystkim pewnosé
zatrudnienia, az do osiagnigcia ustawowego wieku emerytalnego. Z drugiej strony,
zainteresowanie pracodawcy oraz wdrozenie rozwiazan sprzyjajacych starszym pracownikom
wplywa bezposrednio na ich motywacj¢ oraz satysfakcj¢ z wykonywanej pracy, a takze
wigksze zaangazowanie w wykonanie powierzonych zadan.

Na potencjalne dziatania srodowiska pracodawcoéw wskazuje raport IBM 1 Lisbon Council
,.Living longer, living better. Addressing the challenge of an aging workforce”. Srodowisko to
ma wazna role jako partner dla rzadu, ale takze uczestnik rynku pracy. Nie ma jednego
modelu, ktory mozna zastosowal, jednak istotne jest, aby przedsigbiorstwa identyfikowaty
problemy, ktore powstaja w zwiazku ze starzeniem si¢ sity roboczej 1 tworzyty plany i
programy dla analizowania i okre$lania obszaréw problemowych, a takze budowania systemu
reakcji na te problemy obejmujace:

— Rekrutowanie i utrzymywanie starszych pracownikow;

— Budowanie $rodowiska pracy przyjaznego dla starszych pracownikow;

— Zwigkszanie umiejgtnosci starszych pracownikows;

17 Raport Employment initiatives for an ageing workforce in EU 15, European Foundation for the Improvement
of Living and Working Conditions, 2006.
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— Lepsze planowanie rozwoju sity roboczej;
— Wsparcie dla pracownikéw (np. opieka nad dzie¢mi, nad chorymi rodzicami).

Przyktady roznych strategii ktore moga wplyna¢ na lepsze wykorzystanie starszych
pracownikow w przedsigbiorstwie przedstawia tabela ponizej.

Tabela 6. Strategie zarzqdzania wiekiem w przedsiebiorstwie

Strategia Przyklad
Strategia 1. Przekierowanie sposobu Wielka Brytania — firma zajmujaca si¢ sprzedaza
rekrutacji i wykorzystania zasobow aby detaliczna  zaczeta  zatrudnia¢  starszych

uwzgledni¢ starszych pracownikow

Strategia 2. Zatrzymywaé wartoSciowych
pracownikow przez tworzenie alternatywnych
metod zatrudnienia

Strategia 3. Zatrzymaé kluczowa wiedze,
zanim opusci firme.

Strategia 4. Dostarcza¢ i promowaé
mozliwosci ciaglego doskonalenia umiejetnosci
przez starszych pracownikow

Strategia 5. Lepiej dostosowaé sie¢ do
wspolpracy wielu pokolen w przedsigbiorstwie

pracownikow na prace w niepelnym wymiarze —
obecnie stanowig one 19% ogoétu pracownikow.
Dodatkowo, oferuje specjalne $swiadczenia dla
starszych pracownikoéw (bezptatny tygodniowy
urlop po wurodzeniu wnuka, bezptatna 3-
miesigczna przerwa zimowa od stycznia do
marca). W sklepach, gdzie zatrudniona jest
wigksza  liczba  starszych  pracownikow,
nieobecnos¢ w pracy stanowi mniej niz jedna
trzecia przecigtnej dla calej sieci.

Australia — firma ustug finansowych w ramach
rozszerzania swojej obecnosci na rynku
zatrudnita ponad 900 oséb w wieku powyzej 55
lat. Osoby te lepiej kontaktuja si¢ ze starszymi
klientami, ktorzy obawiaja si¢, ze mtodsi doradcy
nie maja do$wiadczenia i nie zrozumieja ich
problemow.

W Kanadzie firma informatyczna utworzyta
program ,Emeryci na telefon”, ktéory pozwala
doswiadczonym pracownikom, ktérzy przeszli na
emeryturg powrocic¢ do firmy i wspotpracowaé w
ramach okreslonych projektow.

Inne doswiadczenia dotycza zatrzymywania
pracownikéw na pracg w niepelnym wymiarze,
lub podobnie - zatrudnianie w ramach
poszczegdlnych projektow. Zaleta jest wiedza
pracownikow na temat firmy, ktorej nie posiadaja
zewngtrzni konsultanci.

Budowanie programéw wdrazania pracownikow,
w ramach ktorych osoby opuszczajace dane
stanowisko pracy przekazuja swoja wiedzg i
doswiadczenia nowym osobom, programy takie
obejmuja z reguly kilkumiesigczny okres
wspolnej pracy.

Wdrazanie programéw regularnego uczestnictwa
starszych ~ pracownikow ~ w  szkoleniach,
stanowiacych element corocznej oceny rozwoju.

Zrozumienie 1 lepsze roéwnowazenie potrzeb,
zainteresowan 1 stylu pracy réznych pokolen:

— monitorowanie struktury wieku
pracownikow;
— monitorowanie rekrutacji w celu
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przeciwdziatania dyskryminacji wieku;

— wlaczenie profilowania wieku do
corocznej oceny;

— wlaczanie menadzerow do realizacji
wyzwan zwiazanych z zarzadzaniem
wiekiem

— wdrazanie obowiazkowych programow
réznorodnosci dla menadzerow.

Strategia 6. Zapewni¢ starszym pracownikom Motywowanie starszych pracownikow do

mozliwosci  efektywnego  korzystania z stosowania nowych technologii — proces

technologii w miejscu pracy przystosowania si¢ moze by¢ dluzszy, natomiast
po przystosowaniu si¢, pracownicy ci chetnie
korzystaja z mozliwosci. Obejmowaé to moze
takze instrumenty wspierajace  specyficzne
potrzeby starszych pracownikéow (na przyktad dla
0s6b majacych problemy ze wzrokiem lub ze
sluchem) — na przyktad dostosowanie wielkoS$ci
czcionki do potrzeb. Szkolenie jest podstawa
efektywnego wykorzystania potencjatu.

Strategia 7. Postrzega¢ kwestiec zmiany Budowanie programéw szkolen i rozwoju firmy
struktury wieku nie jako ,,problem starszych w oparciu o najmocniejsze strony pracownikow
pracownikow” ale branie pod uwage wyzwan w roznych grupach wieku.

zwigzanych z caloScia sily roboczej w

planowaniu rozwoju.

Zrédio: IBM i the Lisbon Council, ., Living longer, living better”

W szerszej perspektywie w proces zarzadzania wiekiem wiaczone powinny zosta¢ takze inne
jednostki dziatajace w otoczeniu przedsigbiorstwa — urzedy pracy czy organizacje
pozarzadowe zajmujace si¢ wsparciem osob w wieku przedemerytalnym. Istotne jest to, aby
dziatania byly adresowane do réznych grup przedsigbiorcow. Szczegélnie wazne jest
wspieranie matych i $rednich przedsigbiorstw, ktore czgsto nie maja dostgpu do wiedzy na
temat najnowszych metod zarzadzania zasobami pracy.

Brytanii w 2006 r. Program ten finansuje ushugi ‘brokeréw ustug’, ktérzy odwiedzaja matych
1 $rednich przedsigbiorcoOw 1 wspieraja ich w przygotowaniu analizy umiej¢tnosci i budowaniu
programu szkolenia pracownikdéw. Przedsigbiorstwa te nastgpnie dostaja wsparcie na
szkolenie swoich pracownikow. Przedsigbiorstwa zatrudniajace mniej niz 50 os6b dostaja
dodatkowo zwrot kosztow utraconego czasu pracy, spowodowanego szkoleniem
pracownikow. Uczestnictwo przedsigbiorstw w programie jest dobrowolne.
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Zalacznik 4. Instrumenty przewidziane w PO KL dla wsparcia zatrudnienia oséb w
wieku 50+

Instrumenty mozliwe do zastosowania w ramach Programu Operacyjnego Kapital
Ludzki sluzace intensyfikacji wsparcia na rzecz oséb w wieku 50+

W celu realizacji strategicznych zalozen oraz kierunkéw wsparcia zidentyfikowanych w
ramach PO KL przewidziano réwniez mozliwos$¢ realizacji projektéow indywidualnych w
okreslonych przez IZ PO KL obszarach tematycznych. Projekty te moga by¢ realizowane
w ramach kazdej z osi priorytetowych. Nalezy podkresli¢, iz powyzszy tryb realizacji
projektow indywidualnych stwarza unikalng szans¢ na wdrozenie innowacyjnych i
efektywnych rozwiazan w obszarze aktywizacji zawodowej 0sob starszych, wykorzystujacych
doswiadczenia podmiotdw zaangazowanych w realizacje polityk w tym zakresie. Powyzszy
tryb realizacji projektu daje rowniez mozliwo$¢ stworzenia migdzyinstytucjonalnej platformy
dziatania, angazujacej zarowno podmioty publiczne, jak réwniez $srodowiska pozarzadowe, w
tym zwlaszcza organizacje pracodawcow
i pracobiorcow (zwiazki zawodowe oraz organizacje pozarzadowe) zaangazowane w
dziatalno$¢ na rzecz aktywizacji zawodowej osob starszych. Celem realizacji projektow
indywidualnych jest wypracowanie efektywnych rozwigzan
i niestandardowych metod dzialania, ktore charakteryzuja si¢ wysoka wartoScia
dodana, a takze wykorzystuja szerszy, niz przewidziany w dokumentach programowych PO
KL, zestaw instrumentow i form wsparcia adresowanych do grup docelowych. W przypadku
wsparcia kierowanego do osob starszych taka niestandardowa forma dziatania mogloby by¢
na przyktad:

— wprowadzenie systemu bondéw szkoleniowych, stanowiacych zachete dla
pracodawcow do zatrudniania oséb starszych oraz inwestowania w ich rozwdj
zawodowy,

— brokering senioréw, czyli zespot kompleksowych dziatan prowadzacych do
pozyskania oraz wprowadzenia na rynek pracy pracownikdéw po 50. roku zycia,

— zaprojektowanie wielokanatowych kampanii promocyjnych, informujacych opinig
publiczna, w tym zwlaszcza pracodawcéw oraz osoby po 50. roku zycia o
korzys$ciach plynacych z podejmowania przez nie aktywnos$ci zawodowej,

— zaangazowanie partnerow spolecznych (w tym zwlaszcza przedstawicieli
organizacji pracodawcOw 1 organizacji zwiazkowych) w dziatlania na rzecz
wpierania nowych rozwiazan w zakresie organizacji pracy osob starszych,
promowania nowych, elastycznych form zatrudnienia oraz podnoszenia
kwalifikacji zawodowych pracownikow po 50. roku zycia,

— inne formy wsparcia dostosowane $cisle do zidentyfikowanych potrzeb
uczestnikow projektu.

Aktywizacja osob starszych, w tym w szczegdélnosci poszukiwanie nowych, skutecznych
metod tej aktywizacji, wpisuje si¢ rowniez w Kkoncepcje realizacji projektow
innowacyjnych w ramach PO KL. Wsparcie udzielane tej grupie spolecznej w ramach
projektéw innowacyjnych moze odbywac si¢ na dwa sposoby:

— poprzez realizacje projektéw w ramach wskazanych Tematow, ktorych celem jest
wypracowanie nowego efektywniejszego instrumentu/metody, pozwalajacego na
skuteczna aktywizacj¢ 0sob starszych na rynku pracy,

73



— poprzez wdrozenie projektow zakladajacych upowszechnienie 1 wlaczenie
do gléwnego nurtu polityki skutecznych rozwigzan w zakresie dziatan na rzecz
aktywizacji osob starszych, wypracowanych w ramach innych programow czy tez
Priorytetow.

Wsparcie dla os6b w wieku 50+, szczegolnie w kontekscie projektow indywidualnych i
innowacyjnych, powinno bazowa¢ na doswiadczenia projektow Inicjatywy
Wspolnotowej EQUAL. W ramach Programu EQUAL realizowanych jest 11 projektow
skierowanych do grupy starszych pracownikow. W ich realizacj¢ zaangazowane sa zwiazki
zawodowe, organizacje pracodawcow, firmy prywatne, instytucje samorzadowe oraz
organizacje miedzynarodowe. Kazdy z projektow przyjat nieco inne podejscie do grupy
docelowej oraz testuje nieco inne metody dziatania, mozna jednak sformutowaé kilka
ogolnych wnioskéw wynikajacych z ich realizacji.

Kluczowym warunkiem powodzenia dzialan adresowanych do oséb w wieku 44-64 lata
jest przekonanie do takich dzialan pracodawcow. Doswiadczenia EQUAL wykazuja, ze
pracodawcy najczgsciej nie dostrzegaja kwestii starzejacych sig¢ pracownikow (cho¢ sytuacja
ta zaczyna si¢ zmienia¢ m.in. w wyniku zmian na rynku pracy). Nie sa rowniez §wiadomi
korzy$ci, jakie moze przynies¢ firmie wydluzenie okresu aktywnosci zawodowej
pracownikow. Oceny produktywnos$ci starszych pracownikéw sa natomiast dokonywane
przez pryzmat znajomos$ci wykorzystania nowoczesnych technologii. Oprocz przekonania
pracodawcow do podjecia konkretnych dziatan, konieczne jest tez wyposazenie ich w wiedzg,
jak wprowadza¢ tego typu rozwiazania w przedsigbiorstwie. Stad konieczno$¢ prowadzenia
szkolen dla kadry kierowniczej. Zagadnienie to bylo rozwinigte w ramach projektu
Zagadnienie to jest elementem modelu Intermentoring, wypracowanego przez partnerstwo
Dynamizm i doswiadczenie — wspolne zarzqdzanie zmiang.

— Starsi pracownicy czesto nie s3 zmotywowani do podejmowania dzialan na
rzecz podnoszenia posiadanych kwalifikacji zawodowych, stad tez wazny jest
element doradztwa dla pracownikow. Doradca moze zdefiniowa¢ braki
kompetencyjne o0sob starszych i odpowiednio zaplanowal wsparcie, a takze
zachegci¢ pracownikéow do wysitku zwigzanego z podnoszeniem kwalifikacji. W
projekcie Sojusz dla Pracy testowany jest model Job-coachingu.

— Szkolenia adresowane do osob starszych powinny by¢ S$cisle dopasowane
do specyfiki odbiorcow (tzn. ich poziomu wiedzy, ale takze sposobu i tempa
uczenia si¢). Kwestie wlasciwie dobranego doradztwa i szkolen sa jeszcze bardziej
istotne w przypadku oso6b bezrobotnych. Stad wydaje sig, ze doswiadczenia
projektow EQUAL moga by¢ rowniez wykorzystywane w procesie aktywizacji
zawodowej tej grupy spolecznej. Przykltadem szkolen dopasowanych do potrzeb
0s0b starszych jest model Intermentoring.

— Doswiadczenia PIW EQUAL wyraznie wskazuja, ze przy realizacji wsparcia dla
starszych pracownikow bardzo pomocne mogg okazaé si¢ zwiazki zawodowe.
Przedstawiciele zwiazkow zawodowych moga z jednej strony pracowaé
bezposrednio z pracownikami, a z drugiej strony moga wplywaé na sposob
zarzadzania w przedsigbiorstwie. Warto zauwazy¢, ze zwiazki zawodowe sa
waznym aktorem w sektorze publicznym oraz w duzych zakladach
przemystowych, czyli tam, gdzie problem starzenia si¢ populacji pracownikdéw
bedzie szczegolnie istotny. Przyktadem moga by¢ tutaj projekty Mayday czy tez
Partnerstwo Wyrownywania Szans.
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— W ramach Programu EQUAL przetestowano w polskich warunkach kilka
rozwiazan, ktore warte sa upowszechnienia: rotacja pracy, mentoring, Job-
coaching.

— Realizacja projektow EQUAL pokazala, ze wiele poczatkowych zalozen
dotyczacych sposobu wspierania osob w wieku 44-64, okazalo si¢ nie
trafionych, a projekty wymagaly czesto istotnych zmian, aby zrealizowaé
swoje cele. Dlatego tez bardzo wazne jest, aby wykorzysta¢ wiedzg i
doswiadczenie o0sOb zarzadzajacych tymi projektami, ale takze trenerow i
doradcow zawodowych, ktorzy zdobyli juz do§wiadczenie w pracy z ta grupa.

Ukierunkowanie wsparcia na rzecz osob w wieku niemobilnym moze byé rowniez
realizowane poprzez zastosowanie odpowiednich Kkryteriow wyboru projektow
uwzglednianych w Planie dzialania przygotowywanym przez Instytucj¢ Posredniczaca dla
danego Priorytetu PO KL. W tym konteks$cie szczegélnie istotne znaczenie ma dobor
kryteriow strategicznych, ktére pozwalaja na preferowanie okre§lonych form wsparcia, czy
tez grup docelowych w ramach realizowanych projektéw, poprzez przyznanie im dodatkowej
premii punktowej w trakcie oceny merytorycznej wniosku.

Nalezy jednoczes$nie podkresli¢, iz ze wzgledu na ograniczone mozliwo$ci opracowania i
wdrozenia ponadsektorowej strategii wsparcia dla oso6b starszych w ramach PO KL,
konieczne jest stworzenie krajowego Programu Rzadowego Aktywizacji Zawodowej Osob
50+, ktory stanowitby punkt odniesienia dla Instytucji Posredniczacych odpowiedzialnych za
przygotowanie Planow dzialania, w trakcie formulowania szczegdtowych kryteridéw dostepu 1
strategicznych. Powyzszy Program stanowilby rowniez podstawg dla opracowania projektow
indywidualnych w ramach PO KL, obejmujacych wsparcie dla 0séb po 50. roku zycia.

Formy wsparcia adresowane do osob w wieku 50+ w ramach Programu Operacyjnego
Kapital Ludzki

W ramach PO KL przewidziano szereg form wsparcia adresowanych do oséb po 50. roku
zycia, ktére obejmuja m.in. instrumenty o charakterze aktywizacyjo-zawodowym,
edukacyjnym, profilaktyczno-zdrowotnym, a takze integracyjnym. Zgodnie z wynikami
prowadzonych badan ewaluacyjnych, w okresie programowania 2004 — 2006 osoby
w wieku 35 — 64 lata stanowily Srednio okolo 24% uczestnikow realizowanych
projektéw'®. Nalezy zatem przypuszcza¢, iz w nowym okresie programowania osoby starsze
zostang objete wsparciem w proporcjonalnym zakresie. Jednocze$nie majac na uwadze
poziom $rodkéw finansowych przeznaczonych na realizacjg PO KL w latach 2007 — 2013, jak
réwniez kompleksowy charakter zaplanowanych dziatan, mozna zalozy¢, iz skala
realizowanych projektow bedzie miala odpowiednio szerszy zasigg, przyczyniajac si¢
bezposrednio do poprawy sytuacji tej grupy na rynku pracy.

'8 Badania ewaluacyjne beneficjentow ostatecznych Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobow
Ludzkich 2004 — 2006 (raporty kwartalne).
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Forma wsparcia Alokacja Szacunkowa
na Priorytet alokacja

na wsparcie dla
0s0b 50+

PRIORYTET II Rozwoj zasobow ludzkich i potencjatu adaptacyjnego przedsiebiorstw oraz
poprawa stanu zdrowia osob pracujqcych

Dziatanie 2.1 Rozwdj kadr nowoczesnej gospodarki

— ogolne 1 specjalistyczne szkolenia kierowane do
pracownlkgw p.rzeds1.§b10rstw, min.  w %akre51e 504 224 045 EUR 75 633 600 EUR
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, organizacji pracy,
wykorzystania nowoczesnych technologii informacyjnych (15% alokacji na
i komunikacyjnych, Dziatanie)

— projekty realizowane przez partnerow spotecznych,
obejmujace wprowadzanie nowych rozwiazan w zakresie
organizacji pracy oraz podnoszenia kwalifikacji
zawodowych starszych pracownikow

Dziatanie 2.3 Wzmocnienie potencjatu zdrowia o0sob pracujqcych oraz poprawa jakosci
funkcjonowania systemu ochrony zdrowia

— opracowanie kompleksowych programow
profilaktycznych adresowanych do pracownikéw po 50. 105 713 179 EUR 21 142 630 EUR
roku zycia, w szczegolnosci ukierunkowanych na redukcje
wystepowania choréb zawodowych, (20% alokacji na

) ) Dziatanie)
— opracowanie kompleksowych programow

ukierunkowanych na powrot do pracy pracownikow po 50.
roku zycia ze stwierdzonymi chorobami zawodowymi

PRIORYTET VI Rynek pracy otwarty dla wszystkich

Dziatanie 6.1 Poprawa dostepu do zatrudnienia oraz wspierani aktywnosci zawodowej w regionie

- posrednictwo pracy i poradnictwo zawodowe, w tym

zastosowanie }ndyw1dualnych Planow Dmglan (IPD) ]gko 1 826 081 945 438 259 660 EUR

kompleksowej  metody  diagnozowania  potencjatu EUR

zawodowego 0sob starszych, (24% alokacji na
Dziatanie)

- organizacja warsztatow aktywnego poszukiwania pracy
oraz szkolen z zakresu autoprezentacji i swobodnego

poruszania si¢ po rynku pracy,

- poradnictwo psychologiczne, psychospoteczne i prawne
oraz ushugi informacyjno-doradcze dla osdb pragnacych
powrdcic na rynek pracy,

- szkolenia prowadzace do podniesienia, uzupetnienia lub
zmiany kwalifikacji zawodowych 0sob starszych,

- przygotowanie zawodowe w miejscu pracy,

- subsydiowanie zatrudnienia, w tym zwlaszcza w sektorze
MSP, a takze w organizacjach pozarzadowych oraz
spotdzielniach  socjalnych, potaczone =z =zajgciami
reintegracji zawodowej i spotecznej,

- wspieranie wolontariatu jako etapu przygotowujacego do
podjecia zatrudnienia,

— wspieranie mobilno$ci geograficznej 1 zawodowej 0s6b
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starszych

- wsparcie doradczo szkoleniowe prowadzace do adaptacji
pracownika w miejscu pracy,

- organizacja kampanii promocyjnych i akceji
informacyjnych  kierowanych do pracodawcow i
pracownikow

Dziatanie 6.2 Promocja przedsigbiorczo$ci i samozatrudnienia

- wspieranie  postaw  przedsigbiorczych  wérdd  oséb
starszych, m.in. poprzez tworzenie zachg¢t do
podejmowania przez nie dziatalnosci gospodarczej, w tym
w formie spoldzielczej (m.in. poprzez szkolenia,
doradztwo, wsparcie finansowe na rozwoj
przedsigbiorczosci),

400 847 256 EUR

801 694 451 EUR

(20% alokacji na
Dziatanie)

PRIORYTET VII Promocja integracji spotecznej

Dziatanie 7.1 Rozwdj i upowszechnianie aktywnej informacji

— wspieranie zdolnosci do podjecia zatrudnienia przez osoby
starsze poprzez zatrudnienie socjalne, szkolenia oraz zajgcia 1 009 388 934
reintegracji zawodowej u pracodawcy EUR

— ustugi o charakterze edukacyjnym, zdrowotnym i

201 877 786 EUR
(20% alokacji na

. AR Dziatanie)
spotecznym, wspierajace mobilno$¢ osob starszych na rynku
pracy
Dziatanie 7.2 Przeciwdziatanie wykluczeniu i wzmacnianie sektora ekonomii spolecznej
— rozwdj ushug spotecznych wspierajacych osoby starsze w
przezwycigzaniu indywidualnych barier w powrocie na 434 813 695 EUR 86 962 739 EUR
rynek pracy,
20% alokacji na
— kursy i szkolenia umozliwiajace nabycie, podniesienie lub ( Dozialaniej)

zmiang kwalifikacji zawodowych dla o0sob starszych
zagrozonych wykluczeniem spotecznym,

— promocja i wsparcie wolontariatu, w zakresie integracji os6b
starszych wykluczonych lub zagrozonych wykluczeniem
spotecznym,

— staze 1 zatrudnienie subsydiowane 0so6b starszych
zagrozonych wykluczeniem spotecznym

PRIORYTET VIII Regionalne kadry gospodarki

Dziatanie 8.1 Rozwoj pracownikow i przedsiebiorstw w regionie

— szkolenia skierowane do osob zatrudnionych o niskich
kwalifikacjach lub innych zatrudnionych oséb pracujacych,
ktore z wlasnej inicjatywy sa zainteresowane nabyciem
nowych, uzupetnieniem lub podwyzszeniem kwalifikacji i
umiejetnosci zawodowych,

1270 783 690
EUR

— ogo6lne 1 specjalistyczne szkolenia kierowane do
pracownikow przedsigbiorstw, m.in. w zakresie podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, organizacji pracy, wykorzystania
nowoczesnych technologii informacyjnych i
komunikacyjnych,

— szkolenia przekwalifikujace i ustugi doradcze w zakresie
wyboru nowego zawodu i zdobycia nowych kwalifikacji
zawodowych dla pracownikow przedsigbiorstw

190 617 553 EUR

(15% alokacji na
Dziatanie)
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przechodzacych procesy adaptacyjne i modernizacyjne

PRIORYTET IX Rozwoj wyksztatcenia i kompetencji w regionach

Dziatanie 9.3 Upowszechnianie ksztafcenia ustawicznego w formach szkolnych.

programy formalnego ksztalcenia ustawicznego skierowane
do 0s6b dorostych (w tym do oséb po 50. roku zycia), ktore
chcialyby podwyzszy¢ swoje wyksztalcenie i kwalifikacje
ogolne i zawodowe,

programy formalnego potwierdzania kwalifikacji ogélnych i
zawodowych zdobytych w  sposoéb pozaformalny i
nieformalny  (egzaminy  zewngtrzne,  potwierdzanie
posiadanych kwalifikacji),

ustugi doradcze w zakresie wyboru S$ciezki ksztalcenia
formalnego, w kontekscie potrzeb regionalnego rynku pracy

184 812 755 EUR

73925102 EUR

(40% alokacji na
Dziatanie)

OGOLEM

1890 113 575 EUR
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Zalacznik 5. Wsparcie dla oséb 40+, 45+ oraz 50+ w projektach realizowanych w
ramach Programu Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL

Wospieranie zdolno$ci  przystosowawczych przedsiebiorstw 1 pracownikow do zmian
strukturalnych w  gospodarce  oraz  wykorzystania  technologii  informacyjnych
1 innych nowych technologii

F0016 Pomysl na sukces / http://www.kursy.wodzislaw.pl/

Glownym celem projektu jest wspieranie utrzymania zatrudnienia pracownikéw, ktorych
kwalifikacje mozna dostosowa¢ do wymagan stawianych przez rynek pracy, poprzez
zastosowanie nowoczesnych metod ksztalcenia ustawicznego z wykorzystaniem technologii
informacyjnych i komunikacyjnych.

Dziataniami Partnerstwa zostala objgta grupa 70 beneficjentow ostatecznych z grupy 50+ z
terenu Subregionu Zachodniego Wojewodztwa Slaskiego, zagrozonych dyskryminacja ze
wzgledu na wiek, ple¢ 1 wyksztatcenie. Wsparciem objgto takze pracodawcow (bez wzgledu
na wiek). Beneficjentami posrednimi sa nauczyciele i autorzy kursow, ktorzy odbeda
przeszkolenie z zakresu praktycznego stosowania metody e-learningu.

E-learningowe kursy jezykowe oraz specjalistyczne szkolenia zawodowe w ramach projektu
odbywaja si¢ w miejscach pracy beneficjentow. Zaleta takiej struktury szkolen jest
oszczedno$¢ czasu 1 pienigdzy (nie ma koniecznos$ci organizowania zaje¢ oraz dojazdéw do
punktow  szkoleniowych). Beneficjenci zyskuja szans¢ podniesienia kwalifikacji
zawodowych, co bedzie potwierdzone egzaminem koncowym oraz specjalnym
zas$wiadczeniem. Udziat w projekcie wywrze rowniez pozytywny wplyw na zwigkszenie
konkurencyjnos$ci przedsigbiorstw bioracych w nim udzial, dzigki podniesieniu kwalifikacji
oraz mozliwosci petnego wykorzystania wiedzy i dos§wiadczen starszych pracownikow.

Rezultat:

Model przygotowania narzedzi i materiatow dydaktycznych oraz organizacji procesu
nauczania dla szkolen pracownikow MSP oraz kadry zarzqdzajqcej, realizowanych za
pomocq metody e-learningu

F0030 Partnerstwo na rzecz rozwoju kompetencji informatycznych w Polsce /
http://www.itqual.pl/

Celem Partnerstwa jest przeciwdziatanie dyskryminacji i wykluczeniu z rynku pracy
pracownikow z grupy 40+, zatrudnionych w sektorze matych i $rednich przedsigbiorstw z
wojewodztw dolnoslaskiego, 16dzkiego, matopolskiego, mazowieckiego i $laskiego.
Zadaniem Partnerstva jest opracowanie nowatorskich programow szkoleniowych
(tradycyjnych oraz e-learningowych), a takze narzedzi IT oraz publikacji utatwiajacych
podnoszenie kompetencji matych 1 §rednich przedsigbiorstw oraz pracownikow powyzej 40
roku zycia w zakresie wykorzystania technologii informacyjnych i komunikacyjnych.
Opracowywane sa proste narzedzia informatyczne pozwalajace beneficjentom na
samodzielny rozwdj kompetencji informatycznych.

Rezultat:
Vortal szkolen ICT wspomagany narzedziem autodiagnozy umiejetnosci informatycznych

79


http://www.equal.org.pl/baza.php?M=9&PID=82&lang=pl
http://www.equal.org.pl/baza.php?M=9&PID=82&lang=pl
http://www.equal.org.pl/baza.php?M=9&PID=82&lang=pl
http://www.equal.org.pl/baza.php?M=9&PID=51&lang=pl
http://www.equal.org.pl/baza.php?M=9&PID=51&lang=pl

F0101 Osrodek "Renowator" dla malych i Srednich przedsi¢biorstw /
http://www.renowator.org.pl/

Celem Partnerstwa jest zwigkszenie zdolno$ci adaptacyjnych i konkurencyjnos$ci matych 1
srednich przedsigbiorstw, pracownikéw w wieku ponad 45 lat oraz kobiet na i po urlopach
wychowawczych.

Partnerstwo wspiera zdolno$ci przystosowawcze pracownikow oraz kadry menedzerskiej
matych i $rednich przedsigbiorstw do zmian strukturalnych w gospodarce, a takze do
wykorzystania technologii informacyjnych i innych nowoczesnych technologii ICT. Aby
zrealizowaé ten cel, utworzono modelowy Osrodek Szkoleniowo-Konsultacyjno-Stazowy
»~Renowator", ktory $wiadczy kompleksowe uslugi (tele)szkoleniowe, (tele)stazowe,
(tele)konsultacyjne i coachingowe w zakresie nabywania innowacyjnych kwalifikacji
zawodowych opartych na technologiach informacyjnych i1 podejmowania dziatalnosci
gospodarczej bazujacej na nabytych kwalifikacjach. Programy szkoleniowe i dzialania
Osrodka opieraja si¢ na najnowszych wynikach prac naukowych 1 badawczych 1
nowoczesnych technologiach informatycznych. Bezptatne szkolenia i subsydiowane staze w
ramach projektu sa wspierane dodatkowymi dziataniami, takimi jak doradztwo gospodarcze
czy dziatania powolanego Biura Karier Renowator, ktore zwigksza szanse beneficjentoéw na
rynku pracy. Udzial w projekcie BO begdzie miat wpltyw na konkurencyjno$¢ matych 1
srednich przedsigbiorstw dzigki zwigkszeniu umiejgtnosci pracownikéw i kadry zarzadzajace;j
w dziedzinie stosowania technologii informacyjnych, nowych uslug oraz innowacyjnych
metod zarzadzania. Beneficjenci konczacy szkolenia i staze w Osrodku Renowator bgda
mogli otrzymac¢ zaswiadczenia o uczestnictwie w szkoleniu, badz o ukonczeniu szkolenia, jak
réwniez certyfikaty potwierdzajace zdobycie nowych kwalifikacji.

Rezultaty
Modelowy Osrodek Szkoleniowo-Konsultacyjno-Stazowy RENOWATOR

F0114 "Mayday" - model aktywnego wsparcia pracownikow i firm wobec zmian
strukturalnych w gospodarce/ http://www.equal-mayday.org.pl/

Celem Partnerstwa jest zwigkszenie zdolnosci dostosowawczych pracownikéw w wieku
ponad 50 lat, zatrudnionych w przedsigbiorstwach sektora okrgtowego, dyskryminowanych na
rynku pracy ze wzgledu na wiek i kwalifikacje niedostosowane do wymagan pracodawcow.
Beneficjentami sa rowniez menedzerowie, ktorzy zyskaja wiedz¢ w zakresie wprowadzania
do firm nowych technologii oraz nowatorskich systemow zarzadzania, a takze przedstawiciele
zwiazkow zawodowych, ktdrzy poznaja sposoby konstruktywnego oddziatywania na
pracodawcow 1 pracownikéw, zmierzajacego do niwelowania nierownosci na rynku pracy.
Partnerstwo stworzy modutowy system wsparcia, obejmujacy szkolenia, praktyki zawodowe 1
doradztwo. W Centrum Wsparcia dla pracownikéw, pracodawcow 1 kadry zarzadzajacej
znajda zastosowanie techniki telekomunikacyjne i Internet, a program dydaktyczny kursow
bedzie Scisle dostosowany do potrzeb edukacyjnych beneficjentow z sektora okretowego. W
ramach mentoringu starsi, dos§wiadczeni pracownicy, ktérzy sa ekspertami w swoich
dziedzinach, przekazuja wiedz¢ mlodszym, mniej doswiadczonym kolegom, wykorzystujac
do tego celu nowoczesne formy komunikacji (czaty, poczte elektroniczna). Powstanie
platforma innowacyjno-edukacyjna, oparta na rozbudowanej stronie internetowej projektu,
ktora, oprocz biezacej] wymiany wiadomos$ci, umozliwi promowanie nowoczesnych metod
zatrudniania, modelowych rozwiazan wspierania firm oraz ksztattowania nawykow edukacji
ustawiczne;.

Rezultaty
Model systemu wsparcia utrzymania zatrudnienia pracownikow 50+ w sektorze okretowym
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F0238 Mentoring poprzez IT / http://mentoringpoprzezit.eu/

Celem Partnerstwa jest opracowanie efektywnego modelu transferu wiedzy za pomoca
narze¢dzi technologii informacyjnych i1 komunikacyjnych. W ramach analiz wstgpnych
Partnerstwo wytypowato dwie grupy, ktore z réznych powodow doswiadczaja dyskryminacji
na rynku pracy. Pierwsza z nich sa ludzie mtodzi, wyksztalceni, dysponujacy umiejetnosciami
w zakresie obstugi nowoczesnych narzedzi informatycznych, stawiajacy pierwsze kroki na
rynku pracy. Druga grupa docelowa, wytypowana przez Partnerstwo, sa osoby powyzej 50.
roku zycia, legitymujace si¢ wieloletnim stazem zawodowym oraz szeroka wiedza
specjalistyczna w swojej dziedzinie, ale pozbawione umiejg¢tnosci postugiwania sig
nowoczesnymi narzedziami teleinformatycznymi.

Transfer wiedzy nastepuje dzigki wdrozeniu pilotazowego systemu mentoringu. W
pierwszym etapie mtodszy pracownik szkoli starszego w zakresie technik postugiwania si¢
tymi technologiami, a dopiero p6zniej nastepuje proces odwrotny, czyli przekazanie wiedzy
przez mentora. Pojawila si¢ konieczno$¢ stworzenia specjalistycznego oprogramowania, ktore
umozliwitloby wydajna komunikacj¢ migdzy przedstawicielami dwoch réznych grup
wiekowych, majacych rozne umiejgtnosci 1 wiedzg oraz zréznicowane mozliwosci poznawcze
a czesto rozniacych si¢ réwniez pod wzgledem charakterologicznym. Oprogramowanie sktada
si¢ z czterech modutow: rekrutacyjnego, edukacyjnego, mentoringowego oraz
administracyjnego, (koordynujacego pracg trzech pozostalych) rozwiazujacych konkretne
problemy w przedsigbiorstwie. Oprogramowanie utatwi odpowiednia selekcje kadr pod katem
charakterologicznym, a co za tym idzie, umozliwi réwniez tworzenie zgranych i efektywnych
zespotow, utatwiajac rownoczesnie ptynny przeptyw wiedzy migdzy starszymi i mlodszymi
pracownikami. Zaleta tego jednolitego narzgdzia jest mozliwos¢ latwej implementacji w
roznych zawodach sektora ustug. Realizacja projektu udowadnia zasadno$¢ tworzenia
wielopokoleniowych zespotow, ktore, uzupehiajac sig¢, moga w sposob elastyczny reagowac
na pojawiajace si¢ mozliwosci 1 wymagania rynku.

Rezultaty

System wspierania procesu naturalnej fluktuacji kadr z wykorzystaniem elementow
zarzqdzania wiedzq i podnoszenia kwalifikacji zawodowych Beneficjentow Ostatecznych.

F0290 "Zatrudnienie Fair Play". Promocja kultury przedsi¢gbiorczosci i etyki rynku
pracy / http://www.praca.fairplay.pl/

Dziatania Partnerstwa koncentruja si¢ na uzyskaniu poprawy w zakresie kultury zatrudnienia
pracownikow poprzez okreslenie i wdrozenie standardow "Zatrudnienia Fair Play".
Inicjatorzy Partnerstwa chca zwrdci¢ uwage przedsigbiorcow na problemy dyskryminacji
pracownikow, pokazujac konkretne wartosci (dazenie do osiagnigcia przewagi rynkowej oraz
rezultatow ekonomicznych, ponoszenie odpowiedzialnosci za swoje dziatania, racjonalnos¢,
minimalizacja ryzyka biznesowego), ktorych uzyskanie uniemozliwia brak odpowiedniej
kultury przedsigbiorczosci.

Beneficjentami ostatecznymi projektu sa pracownicy w wieku ponad 40 lat, z grup
dyskryminowanych na rynku pracy, ktoérzy biora udzial w specjalnie dla nich przygotowanych
szkoleniach, pozwalajacych rozwina¢ cechy i umiejetnosci zwigkszajace ich zdolnosci
dostosowania do zmian strukturalnych oraz podnoszacych warto$¢ na konkurencyjnym rynku
pracy. Program szkolen obejmuje m.in. zdolno$¢ do prezentacji 1 obrony wlasnego
stanowiska, umiejetno$¢ organizowania pracy zespotowej, umiejetnosci negocjacyjne czy
kreatywne rozwiazywanie probleméw. W drugiej cz¢sci szkolen przewidziano takze kursy w
zakresie wykorzystania nowych technologii informacyjnych i narzgdzi komunikacyjnych.
Dzigki funkcjonowaniu strony www.praca.fairplay.pl pracownicy beda mogli tatwiej dotrzeé
do pracodawcow stosujacych standardy "Zatrudnienia Fair Play". Dzialaniami Partnerstwa
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zostanie rowniez objetych 100 przedsigbiorcow lub pracownikow kadrowych dziatajacych w
imieniu przedsigbiorcow dla ktérych beda przeprowadzone seminaria w zakresie stosowania
standardow "Zatrudnienia Fair Play". Ponadto w 8 wybranych firmach wdrozone zostana
opracowane standardy. Wsr6d wypracowanych rezultatow najistotniejsze sa: raporty 1 analizy
dotyczace dyskryminacji oraz kultury organizacji zatrudnienia w polskich przedsigbiorstwach,
wzorcowy model biznesowy oparty na zasadach spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, a
takze zestaw 15 standardéw "Zatrudnienia Fair Play".

Rezultaty
Standardy "Zatrudnienie Fair Play"

F0490 Partnerstwo wyréwnania szans / http://www.praca.fairplay.pl/

Celem Projektu jest podniesienie i utrzymanie aktywnos$ci zawodowej pracownikow grupy
40+ poprzez uruchomienie "programu szybkiego reagowania", wspierajacego proces
restrukturyzacji zakladow pracy w powiatach wojewddztwa warminsko-mazurskiego
(Bartoszyce, Lidzbark Warminski, Szczytno, Etk i1 Pisz).

Beneficjentami projektu sa pracownicy restrukturyzowanych przedsigbiorstw w pigciu
powiatach gtownie z grupy wiekowej 40+, ktérzy nie maja odpowiednich kwalifikacji
zawodowych oraz pracownikow wyksztatconych, ktorych stanowiska pracy sa likwidowane.
Beneficjentami sa roéwniez instytucje dzialajace na terenie powiatow, przedsigbiorcy
restrukturyzowanych zaktadow oraz posrednio spotecznos¢ w catym regionie.

W ramach dzialan Partnerstwa w kazdym z powiatéw sa tworzone Zespoly Szybkiego
Reagowania, ktorych zadaniem jest wsparcie zardwno firm, jak 1 poszczegoélnych
pracownikow. W ramach rozwiazan szybkiego reagowania uruchomiono Powiatowy Zespoét
Przystosowania Zawodowego, ztozony z przedstawicieli instytucji lokalnych dzialajacy na
rzecz grup zagrozonych wykluczeniem z rynku pracy, wspierajacy proces restrukturyzacji
zakladow 1 ulatwiajacy petne wykorzystanie ich potencjatu na lokalnych rynkach. Grupy te
organizuja warsztaty 1 spotkania konsultacyjne z doradcami zawodowymi, psychologami i
innymi specjalistami, co pomoze w poszukiwaniu i ksztaltowaniu dalszej drogi zawodowe]
zwalnianych pracownikéw. W ramach projektu przygotowano broszur¢ Vademecum
bezrobotnego, zawierajaca praktyczne informacje, niezbgdne dla o0sob poszukujacych
zatrudnienia na lokalnym rynku pracy (m.in. komplet informacji o instytucjach lokalnych,
pomocowych, szkoleniowych i ich aktualnych dzialaniach $§wiadczonych na rzecz
bezrobotnych).

Rezultaty

Lokalny system wczesnej identyfikacji problemow powiatowego rynku pracy

F0607 Sojusz dla pracy / http://www.sojuszdlapracy.pl/

Celem Projektu jest utrzymanie aktywnosci zawodowej 1 spotecznej 0osob zagrozonych utrata
zatrudnienia, poprzez wdrazanie zintegrowanego systemu szkolen, opartego na metodzie
jobcoachingu. Grupg docelowa stanowia osoby w wieku 45 +, zagrozone bezrobociem, a
takze te, ktore utracily pracg juz w trakcie trwania projektu, ze szczegdlnym uwzglednieniem
0sO0b dyskryminowanych ze wzgledu na wiek. Partnerstwo skupito si¢ na pracownikach
sektora przemystu lekkiego, stuzby zdrowia oraz organizacji pozarzadowych

Beneficjenci, prowadzeni sa przez jobcoachow, uczestnicza w cyklu szkolen, ktorych celem
jest przetamanie barier psychologicznych zwiazanych z przekwalifikowaniem si¢ 1
inwestowaniem we wlasny rozwdj zawodowy. Cze$¢ beneficjentow uczestniczy takze w
szkoleniach komputerowych 1 zawodowych. Wszystkie szkolenia sa dostosowane do
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"indywidualnego planu rozwoju", opracowanego wspdlnie przez beneficjenta i jobcoacha,
czyli osobistego doradcg zawodowego, w porozumieniu z pracodawca - obecnym lub
przysztym. Beneficjenci korzystaja réwniez z porad prawnych i psychologicznych. W
projekcie biora takze udziat pracodawcy, ktoérzy beda uczestniczy¢ w seminariach
poswigconych zarzadzaniu wiekiem, majacych na celu lepsze rozumienie przez pracodawcoéw
sytuacji pracownikéw z grupy wiekowej "45+". Partnerstwo przeprowadzi szczegdtowa
diagnoz¢ potrzeb pracodawcow pod katem optacalnosci szkolenia pracownikow "45+" oraz
ich dalszego zatrudniania w sektorach objetych dziataniami projektu, a takze identyfikuje
trudno$ci 0s6b w wieku "45+" na rynku pracy wojewodztwa todzkiego.

Rezultaty

Zintegrowany model utrzymania pracownikow 45+ na rynku pracy, oparty na metodologii
jobcoachingu.

F0613 Dynamizm i doSwiadczenie - wspolne zarzadzanie zmiang /
http://www.equal.zory.pl/new/web/

Celem Projektu jest opracowanie modelu, ktory umozliwi zapoznanie pracownikéw 50+ z
nowymi technologiami, a tym samym zwigkszenie ich szans na rynku pracy, przebudowe
niekorzystnych relacji interpersonalnych migdzy przedstawicielami roznych grup wiekowych
oraz wprowadzenie efektywnych zmian w sposobie funkcjonowania przedsigbiorstwa.
Bezposrednimi dziataniami Partnerstwa objgto pracownikow w wieku 50+, mtodszych
pracownikow oraz przedstawicieli kadry kierowniczej z matych 1 $rednich firm, duzych
przedsigbiorstw oraz instytucji publicznych z Subregionu Zachodniego Wojewodztwa
Slaskiego.

Beneficjenci projektu biora udzial w warsztatach w ramach trzech $ciezek ksztalcenia
przystosowanych do potrzeb przedstawicieli kazdej z grup. Warsztaty polegaja na nabywaniu
wiedzy na temat przelamywania barier zwiazanych z wiekiem, oporow przed zmianami i
technologiami, sposobéw komunikacji pomigdzy grupami oraz praktycznym wykorzystaniu
tej wiedzy w ramach zespolu. Zaproponowany podziat i sposéb doboru beneficjentow
umozliwia przetestowanie skutecznosci opracowanych rozwiazan w konkretnym $rodowisku
pracy. W ramach roboczych "trojek" badz tez ich krotnosci wdrazany jest
INTERMENTORING, czyli model wprowadzania zmian w  organizacjach.
INTERMENTORING stanowi zmodyfikowana wersj¢ tradycyjnego mentoringu, czyli
wdrazania nowych pracownikow w zasady funkcjonowania organizacji przez pracownikow
starszych stazem lub wiekiem. Elementem dodanym w tym systemie jest funkcja mentora
technologicznego, czyli nowego pracownika, ktory szkoli starszego w zakresie rozwigzan
teleinformatycznych. INTERMENTORING obejmuje szkolenia z dziedziny umiejetnosci
psychospotecznych (utatwiajacych adaptacje zawodowa w realiach wspolczesnej gospodarki
rynkowej oraz zmieniajacego si¢ otoczenia technologicznego), a takze w zakresie
praktycznego wykorzystania w pracy nowych technologii informacyjnych i komunikacyjnych
oraz technik zarzadzania wiekiem w organizacji.

Rezultaty
Model INTERMENTORING.

F0640 Dojrzalos¢ wykorzystuje wiedze / http://www.dww.org.pl/

Celem projektu jest zwigkszenie zdolnosci przystosowawczych pracownikéw sektora
zbrojeniowego, ktorzy ukonczyli 44. rok zycia oraz dostosowanie ich umiejgtnosci do
wymagan stawianych przez spoteczenstwo informacyjne i gospodarke¢ rynkowa.
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Projekt zaktada upowszechnienie wsréd pracodawcow i pracownikéw tego sektora idei
ksztalcenia ustawicznego jako czynnika zwigkszajacego kwalifikacje 1 dzigki temu
minimalizujacego zagrozenia wynikajace ze zwolnien. Partnerstwo przeprowadzito badania
psychologiczne, ktére okresla, w jakim kierunku powinno si¢ planowaé rozwo6j zawodowy i
osobisty pracownikow. Istota projektu jest stworzenie pracownikom "44+" odpowiednich
warunkow 1 umozliwienie im zdobycia koniecznych umiejgtnosci w zakresie wprowadzania
zmian na wiasnych stanowiskach pracy. Szkolenia beda ukierunkowane na ksztalcenie w
zakresie deficytowych kwalifikacji zawodowych, a takze umiejgtnosci poszukiwania pracy i
samozatrudnienia. Partnerstwo opracuje rowniez modelowa strategi¢ personalna dla sektora
przemystu obronnego. Do rozwiazan pilotazowych wejda modele: rekrutacji, adaptacji na
nowym stanowisku, tworzenia zakres6w obowiazkdéw, oceny pracownika, planowania $ciezki
kariery, szkolen wewngtrznych, motywacji finansowej, mentoringu oraz model systemu
outplacementowego. Jednym z zadan Partnerstwa jest tez utworzenie sieci powiazan migdzy
pracownikami "44+" sektora zbrojeniowego bioracymi udzial w projekcie. Wspolnie
realizowane dzialania nie ogranicza si¢ tylko 1 wylacznie do wymiany informacji o postgpach
w realizacji projektu, ale przede wszystkim przyczynia si¢ do dzielenia si¢ dobrymi
praktykami, wiasnymi doswiadczeniami, transferu wiedzy itp. W tym celu tworzona jest
platforma szybkiej komunikacji, taczaca wszystkie podmioty zaangazowane w Partnerstwo,
ktéra ma postuzy¢ jako system administracji personalnej i szkoleniowej oraz forum wymiany
opinii. Ponadto platforma bgdzie intensywnie wspiera¢ etap wstgpnych szkolen z informatyki.

Rezultaty
Model zwalczania dyskryminacji pracownikow 44+ przy wykorzystaniu innowacyjnych
narzedzi informatycznych z petnq bazq danych procedur - metodologii utatwiajqcych analize i
szkolenie

Godzenie zycia rodzinnego i zawodowego oraz ponowna integracja kobiet 1 mezczyzn, ktorzy
opuscili rynek pracy, poprzez wdrazanie bardziej elastycznych 1 efektywnych form
organizacji pracy oraz dzialan towarzyszacych

G0246 Zycie zaczyna si¢ po czterdziestce / http://www.zyciepo40.com.pl/

Celem projektu jest przywrocenie na rynek pracy kobiet po 45. roku zycia, ktore przed laty
zrezygnowaly z zatrudnienia na rzecz pelnienia obowiazkéw rodzinnych. Dziatania
proponowane w projekcie obejmuja: (a) rozwdj mechanizmé6w aktywizacji zawodowej kobiet
w procesie reintegracji z rynkiem pracy oraz metod 1 narzedzi szkoleniowych
wykorzystywanych w tym zakresie; (b) nawigzanie 1 rozwo0j wspOtpracy jednostek
samorzadowych, instytucji rynku pracy, organizacji pozarzadowych i prywatnego biznesu w
zakresie roOwnos$ci szans; (¢) wypromowanie i upowszechnienie ,,Znaku Rownosci" jako
narzgdzia walki z przejawami dyskryminacji kobiet na rynku pracy; (d) monitorowanie i
opisanie wystgpujacych przejawow dyskryminacji w dziedzinie objetej projektem. Projekt
przewiduje wsparcie beneficjentek w zakresie motywowania do podjgcia zatrudnienia.
Kolejnym etapem projektu byto objecie uczestniczek szkoleniami zawodowymi. W dalszej
kolejnosci beneficjentkom zaproponowano mozliwosci dalszego rozwoju - staze u
pracodawcow, samozatrudnienie, przygotowanie zawodowe u pracodawcow, subsydiowane
formy zatrudnienia (tzw. prace interwencyjne), udzial w tworzeniu stowarzyszenia oraz
alternatywne formy pracy. Kazda z uczestniczek mogla liczy¢ na indywidualne wsparcie
doradcow w wybranej przez siebie dziedzinie oraz psychologow. W projekcie uczestnicza
roOwniez pracodawcy.

Rezultaty
Model aktywizacji zrownowazonej Praca-Rodzina: lokalne partnerstwa na rzecz osob
opiekujqcych sie osobami zaleznymi
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