Norbert G. Pikuta

Uniwersytet Pedagogiczny im. Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie
Instytut Pracy Socjalnej
npikus@poczta.onet.pl

2015, Vol. 14, No. 30

Niewykorzystany potencjat zawodowy
0so6b 50+ na rynku pracy

STRESZCZENIE

Artykut porusza tematyke zatrudnienia os6b po 50. roku zycia
w aspekcie starzenia sie spoteczenstwa polskiego. Niska aktywnosc
zawodowa o0s6b w wieku przedemerytalnym skutkuje stabym wykorzy-
staniem potencjatu starszych pracownikow. W kontekscie zmian spo-
tecznych istotna staje sie waloryzacja wszystkich grup wiekowych, ktére
mogg wnosi¢ swoj indywidualny wktad w rozwoj miejsca pracy.

— SLOWA KLUCZOWE — sTARSZY PRACOWNIK, PRACODAWCA,
ZATRUDNIENIE, RYNEK PRACY

SUMMARY

Untapped Employment Potential of People 50+ in the Labour
Market

The article focuses on the subject of employing people aged 50 and
above, in terms of the ageing of the Polish society. Low activity of peo-
ple at pre-retirement age results in the poor use of the potential of older
workers. In the context of social changes it is becoming important to
valorize all age groups that can make their own contribution to the de-
velopment of the workplace.

— KEYWORDS — SENIOR EMPLOYEE, EMPLOYER, EMPLOYMENT,
LABOUR MARKET

Wstep

Przeobrazenia, jakie dokonujg sie w Polsce od 1989 roku, widocz-
ne sg na roznych ptaszczyznach zycia zaréwno indywidualnego,
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jak i spotecznego. Wsrédd najistotniejszych zmian, jakie mozna
zauwazy¢ w funkcjonowaniu naszego kraju, szczego6lnie uwi-
daczniajg sie te na rynku pracy.

Polski rynek pracy determinowany jest przez wiele czynni-
kow. Patrzgc wstecz, mozna zauwazyc, iz w latach 90. ,pojawit
sie” problem bezrobocia, nastepnie prowadzona byta polityka
,wczesnego wychodzenia z rynku pracy” majgca na celu obni-
Zenie bezrobocia ludzi mtodych. Obecnie mamy do czynienia
z paradygmatem ,wydtuzenia wieku emerytalnego” i aktywizacji
0so6b po 50. roku zycia na rynku pracy. Podejmowane decyzje
w nieodwracalny sposéb wptynety na sytuacje starszych pra-
cownikéw na rynku pracy. Mozliwos¢ odchodzenia na wczes-
niejsze Swiadczenia przyczynita sie do powstania negatywnego
obrazu pracownika 50+. Umozliwienie wczes$niejszej dezaktywi-
zacji zawodowej sprawito, ze starszy pracownik byt traktowany
jako osoba, ktora juz chce odejs¢ z rynku pracy, ktérej nie chce
sie juz pracowac, ktéra nie chce sie dostosowac¢ do zmian. Pra-
codawca potrzebowat w swojej firmie nie tylko oséb z doswiad-
czeniem zawodowym, ale przede wszystkiej osob elastycznie
dopasowujgcych sie do nowych zmian i mozliwosci rynku pracy,
aktywnych, otwartych na nowe wyzwania. Zmiana w postrze-
ganiu kompetencji pracownikow stata sie miedzy innymi przy-
czyng eliminowania starszych pracownikéw z rynku pracy.

Analizujgc polska polityke zatrudniania, mozna odnieS¢ wra-
zenie, iz przez dwie dekady dokonaty sie radykalne zmiany w po-
dejsciu do zatrudniania pracownikéw 50+ i sg one wynikiem
tendencji demograficznych. Celem niniejszego artykutu jest po-
kazanie, w jaki spos6b mozna wykorzystac potencjat starszych
pracownikow na rynku pracy. W tekscie starano sie wskazac na
zalety doswiadczonych pracownikow oraz mozliwosci, jakie daje
duze doswiadczenie zawodowe, a takze wiedza zdobyta w trak-
cie wielu lat pracy.

1. Sytuacja demograficzna w Polsce

W Polsce, podobnie jak w wielu panstwach Europy i $wiata,
zachodzi proces starzenia sie spoteczenstw. Jednoczesny spa-
dek dzietnosci i wydtuzenie ludzkiego zycia powodujg znaczgce
zmiany w ogélnej strukturze ludnosci.
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Obecne starzenie sie poszczegdlnych nacji doprowadzito do
sytuaciji, w ktorej demografowie mowig o globalizacji starzenia
sie. Przemawia za tym fakt, iz wedtug prognoz w 2050 roku co
pigty mieszkaniec Ziemi bedzie miat powyzej 60 lat, natomiast
w 2150 roku bedzie to juz co trzecia osoba'. Patrzgc na zmie-
niajgcy sie sytuacje demograficzng z perspektywy dtugofalowej,
mozna stwierdzi¢, ze w pewnym momencie dojdzie do sytuaciji,
w ktérej liczba osob starszych znaczgco przewyzszy liczbe lu-
dzi mtodych, co drastycznie zachwieje rownowage pomiedzy
poszczegolnymi pokoleniami. Sytuacja ta moze przynie$¢ nega-
tywne konsekwencje gospodarcze, ekonomiczne oraz socjalne,
bowiem zapotrzebowanie na specjalistyczne ustugi skierowane
do najstarszej generacji bedzie wzrastato, a pracujgca mniej-
szos¢ nie bedzie w stanie w petni ich zaspokoi¢. Jak jednak
stusznie zauwaza Virpi Timonen, ,starzejgce sie spoteczenstwo
nie musi mie¢ ujemnego wptywu na gospodarke, i nie musi pro-
wadzi¢ do spowalniania gospodarki”?.

Globalne starzenie sie wyznaczajg pewne wskazniki, ktore
sg identyczne dla wiekszosci panstw. Zjawisko to charakteryzu-
je sie miedzy innymi:

» wzrostem liczby oséb powyzej 80. roku zycia. Demografo-

wie przewidujg, ze liczba stulatkbw w 2050 roku wyniesie
2,2 miliona;

 feminizacjg oso6b starszych. Obecnie w tej grupie wiekowej
przewazajg kobiety (55%);

* roéznicami pomiedzy tempem starzenia sie w poszczegol-
nych regionach swiata;

* szybkos$¢ starzenia sie ludnosci panstw rozwijajgcych sie
jest szybsza niz w krajach rozwinietych. Bez watpienia zwig-
zane jest to z wprowadzeniem w niektoérych panstwach roz-
wigzan majgcych na celu tagodzenie i przeciwdziatanie temu
procesowis.

W Europie szybki wzrost liczby os6b w wieku senioralnym
nastgpit w potowie XX wieku, przede wszystkim w panstwach

" Por. A. Leszczynska-Rejchert, Czfowiek starszy i jego wspomaganie —
w strone pedagogiki starosci, Olsztyn 2010, s. 7.

2 V. Timonen, Ageing Societies: A Comparative Introduction, McGraw-Hill
2008, s. 3.

3 Por. N. Pikuta, Senior w przestrzeni spotecznej, Warszawa 2013, s. 118-119.
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rozwinietych gospodarczo. Jesli chodzi o kraje Europy Wschod-
niej i bytego bloku ZSRR, zmiany demograficzne rozpoczety sie
w latach 90. XX wieku i trwajg do dzis. ,W 1990 r. w tej czesci
Europy byto 15,3% oséb powyzej 60 r.z., w 2075 r. — wedtug
szacunkéw Banku Swiatowego — ma byé az 28,7%”"“.

W 2050 roku osoby w wieku 60 lat i wiecej bedg stanowity
42% wszystkich mieszkancoéw Europy. Najwiekszy przyrost na-
stgpi w Europie Zachodniej (46%), natomiast najmniejszy we
wschodniej czesci kontynentu (39%). W Europie Potudniowej
i Pétnocnej odsetek senioréw bedzie wynosit odpowiednio 43%
i 45%°.

Polska struktura ludnosci stopniowo zaczeta sie zmieniac
od 1986 roku, kiedy to osoby w wieku 65 lat i wiecej stanowi-
ty 8% catego spoteczenstwa. Natomiast od 1989 roku méwi sie
o tak zwanej ,depresji urodzeniowej”, ktéra przejawia sie niskg
liczbg urodzen. Wyznacznikiem starzenia sie populacji jest pro-
centowy udziat oséb powyzej 65. roku zycia w catej strukturze.
,P0 przekroczeniu granicy 10% nosi ona miano starej populaciji,
a przekroczenie progu 12% oznacza zaawansowang staro$¢ de-
mograficzng kraju”®. Analizujgc dane demograficzne, mozna za-
uwazyc, ze Polska kwalifikuje sie do grupy panstw o zaawanso-
wanej starosci. W 1980 roku liczba ludnosci wyniosta 35 735 tys.,
w tym az 10,04 % stanowity osoby w wieku 65 lat i powyzej. Dzie-
sieC lat pozniej Polakéw byto juz 38 183 tys., z czego 10,17%
to seniorzy 65+, w 2005 roku pomimo iz populacja zmniejszyta
sie do 38 157 tys., to az 13,30% stanowity osoby stare. W roku
2007 odsetek ludzi w podesztym wieku wynidst 13,46%, przy
ogolnej liczebnosci 38 116 tys’. ,Ponadto w 2013 roku w Polsce
odsetek ludnosci w grupie wiekowej 50-64 lat wynosit 20,8%,
w przedziale wiekowym 65-79 lat — 10,2%, natomiast ludno$é
w wieku 80+ stanowita ogétem 3,3% catkowitej liczby ludnosci”e.

4 A. Leszczynska-Rejchert, Cztowiek starszy i jego wspomaganie, dz. cyt.,
s. 7-8.

5 Por. tamze, s. 8.

® K. Duda, Proces starzenia sig, w: Fizjologia starzenia sig. Profilaktyka i Re-
habilitacja, red. A. Marchewska, Z. Dgbrowski, J.A. Zotedz, Warszawa 2012,
s. 11-12.

7 Por. tamze, s. 12.

8 N.G. Pikuta, Senior na rynku pracy, w: Marginalizacja na rynku pracy. Teorie
a implikacje praktyczne, red. N.G. Pikuta, Krakéw 2014, s. 57.
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Istotnym przeobrazeniem, jakie dokonuje sie w strukturze spo-
tecznej Polski, jest wzrost oséb powyzej 80. roku. Zwiekszajgca
sie liczba seniorow, ktorzy przekraczajg tak zwang granice staro-
Sci sedziwej, systematycznie wzrasta od 1989 roku, kiedy liczba
tych os6b wyniosta 736 tys. Dla poréwnania w roku 1998 licz-
ba ta byta rowna 768 tys®. Przekraczanie przez coraz to wiekszg
grupe ludzi wieku sedziwego implikuje wzrost oczekiwan co do
dtugosci zycia.

Polacy, podobnie jak wiekszo$¢ populacji $wiata, wykazujg
tendencje wzrostowg co do oczekiwania dtugosci zycia. Wiek-
sze oczekiwania prezentujg kobiety, u ktérych od 1956 roku do
2010 roku nastgpit wzrost az o 13 lat, natomiast u mezczyzn
o niespetna 11 lat. Obecnie w Polsce oczekiwana diugos¢ zycia
dla kobiet wynosi 80 lat, a dla mezczyzn 72'°. Warto w tym miej-
scu rowniez zauwazyc, ze ,przecietna dtugosc¢ zycia mezczyzn
w Polsce wydtuza sie szybciej niz w tzw. unijnej pietnastce. Na-
tomiast Polki nie nadrabiajg dystansu wobec réwiesniczek ze
starej Unii”"'. Nalezy zaznaczy¢, ze wzrost oczekiwania co do
dtugosci zycia jest pozytywng konsekwencjg szeroko pojmowa-
nego rozwoju i uprzemystowienia.

Zmiany demograficzne, jakie dokonujg sie w catej strukturze
spotecznej, pozwalajg stwierdzi¢, iz w Polsce pojawito sie tak
zwane drugie przejscie demograficzne. ,Proces ten charaktery-
zuje sie spadkiem ptodnosci, opdznieniem zawierania matzenstw
I prokreacji, zmianami modelu rodziny. Polega on rowniez na
spadku umieralnosci oséb w wieku produkcyjnym i zmniejsze-
niu sie umieralnosci niemowlat”'2. Zmiany te przypisuje sie po-
stepowi cywilizacyjnemu oraz przeobrazeniom, jakie dokonujg
sie w sferze obyczajowosci, kulturze, gospodarce czy tez poli-
tyce. Wzajemne korelacje pomiedzy tymi wymiarami prowadzg
do zmian w funkcjonowaniu spotecznym, co obecnie implikuje
zmniejszenie przyrostu naturalnego i jednoczesny wzrost liczby
0s6b starszych.

® Por. Gtéwny Urzad Statystyczny, Rocznik demograficzny 2011, Warsza-
wa 2011.

0 Por. K. Duda, Proces starzenia sie, art. cyt., s. 12.

" M. Solecka, Diugos$c¢ zycia: jak zmniejszy¢ nieréwnosci, ,Stuzba Zdrowia”
1-8/2015, s. 38.

2 N. Pikuta, Senior w przestrzeni spotecznej, dz. cyt., s. 120.
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Pomimo iz starzenie sie spoteczenstw bardzo czesto utozsa-
miane jest tylko i wytgcznie ze zwiekszajgcg sie populacjg ludzi
starych, to w istocie fakt ten Swiadczy, w wiekszosci, o korzystnych
wielowymiarowych i wieloaspektowych zmianach, ktére dokonu-
ja sie na Swiecie oraz w poszczegolnych krajach. Bez watpienia
przedtuzenie ludzkiego zycia jest istotnym elementem ,siwiejg-
cych spoteczenstw”, niemniej moze réwniez Swiadczy¢ o poprawie
zdrowia ludzkosci. Nalezy pamietac, ze starzenie sie spoteczenstw
jest implikacjg wydtuzenia ludzkiego zycia i jednoczesnego spad-
ku liczby urodzen. Mata rodnos¢ powoduje, iz zostaje zachwiana
rownowaga miedzypokoleniowa, przez co struktury spoteczne
poszczegolnych panstw stajg sie stare demograficznie.

2. Rynek pracy w Polsce w kontekscie starzejgcego
sie spoteczenstwa

Jak wskazujg dane demograficzne, osoby starsze w nieda-
lekiej przysztosci bedg stanowi¢ najliczniejszg grupe spoteczng
w naszym kraju. Wraz z postepem i rozwojem, ktéry zachodzi
we wszystkich sferach zycia, polscy seniorzy zyjg coraz dtuzej
i cieszg sie lepszym zdrowiem niz ich rowiesnicy 20-30 lat temu.
Wydtuzenie ludzkiego zycia oraz spadek dzietnosci wptynat na
fakt, iz w wiekszosci panstw Unii Europejskiej, w tym takze w Pol-
sce, zostat podwyzszony wiek emerytalny. Zabieg ten ma na
celu zwiekszenie aktywnosci oséb po 50. roku zycia na rynku
pracy. W Polsce aktywnos¢ zawodowa najstarszej generacji jest
na najnizszym poziomie w Europie. Analizujgc dane dotyczgce
wspotczynnika zatrudnienia w Polsce po 50. roku zycia, moze-
my zauwazyc¢ tendencje spadkowg. W roku 2000 w przedziale
wiekowym 50-54 lata pracowato 66,5% osob, w latach 55-59
lat — 41%, w wieku 60-64 lata tylko 22,4%, natomiast powyzej
65. roku zycia aktywno$¢é zawodowa wynosita 7,9% 3. W roku
2007 $redni wiek opuszczenia rynku pracy dla kobiet wynosit
57,5 lati 61,4 lat dla mezczyzn.

8 Por. S.A. Nyce, S.J. Schieber, Ekonomiczne konsekwencje starzenia sie
spofeczenstw, Warszawa 2011, s. 104.

" Por. J. Perek-Biatas, K. Turek, Starszy pracownik z punktu widzenia pra-
codawcy, w: Ku socjologii staro$ci. Starzenie sie w biegu zycia jednostki, red.
J. Mucha, t. Krzyzowski, Krakéw 2011, s. 133-134.



Niewykorzystany potencjat zawodowy osob 50+ na rynku pracy

Na aktywnos$¢ zawodowg 0osob powyzej 50. roku zycia wptywa
wiele czynnikow; obok mozliwosci dobrowolnego przechodzenia
na wczesniejsze Swiadczenia przedemerytalne, omawiana grupa
wiekowa narazona jest rowniez na dtugotrwate bezrobocie. Jak
wynika z danych przedstawionych w 2006 roku, iloraz prawdo-
podobienstwa bezrobocia dtugookresowego u 0séb 55+ wyno-
sit zaledwie 0,32 i nie byt to wynik istotny statystycznie. W roku
2010 wskaznik ten wynosit juz 3,79 i byt to wynik istotny staty-
stycznie. Jak przewiduje Biuro Statystyczne Miedzynarodowe;j
Organizacji Pracy, w roku 2020 odsetek ludnosci nieaktywne;j
zawodowo w wieku 55 lat i powyzej w Polsce wyniesie 25,5%,
a w roku 2030 wzro$nie do 28,3% 6.

Poziom niskiej aktywnosci zawodowej osd6b w wieku przed-
emerytalnym stanowi problem catej Zjednoczonej Europy. Kwe-
stie zwigzane ze zmianami na rynku pracy zostaty zawarte
w Strategii Lizbonskiej z 2000 roku. Do gtéwnych celéw tego
dokumentu zaliczono miedzy innymi obnizenie stopy bezrobocia,
wzrost stopy zatrudnienia oséb w wieku 50-64 lata do 50%"".

Cele Europejskiej Strategii Zatrudnienia i Strategii Lizbonskiej
na 2010 rok nie zostaty zrealizowane w wigkszoéci krajow Unii
Europejskiej, do czego przyczynito sie takze znaczne pogor-
szenie stanu koniunktury gospodarczej. Stagd tez w marcu 2010
roku Komisja Europejska przedtozyta nowg strategie Europa
2020. Strategia dla osiggniecia inteligentnego, zrbwnowazone-
go i integrujgcego wzrostu. Zatozono w niej osiggniecie w Unii
Europejskiej do 2020 roku przecietnej stopy zatrudnienia oséb
w wieku 20-64 lata w wysokosci 75%, przy czym dla Polski na
poziomie 71%. W Strategii tej sformutowano cztery priorytety:
modernizacji rynkow pracy, dostosowania kwalifikacji poszukujg-
cych pracy do potrzeb gospodarki, poprawy jakosci zatrudnienia
i warunkéw pracy oraz tworzenia miejsc pracy 8.

S Por. L. Kucharski, Bezrobocie réwnowagi w Polsce. Ujecie teoretyczne
i empiryczne, £6dz 2014, s. 84.

6 Por. S.A. Nyce, S.J. Schieber, Ekonomiczne konsekwencje starzenia, dz.
cyt., s. 110.

7 Por. W. Kwiatkowska, Bezrobocie w grupach problemowych na ryn-
ku pracy, <http://repozytorium.uni.lodz.pl:8080/xmlui/bitstream/han-
dle/11089/1789/125-147%20.pdf?sequence=1> (dostep: 30.04.2015).

8 Tamze, s. 127.
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Zaprezentowane wskazniki nie sg optymistycznymi przestan-
kami w perspektywie prognoz demograféw i zwiekszajgcej sie
liczby osob starszych w ogolnej strukturze spotecznej. Wydtu-
zenie wieku emerytalnego byto zamierzonym dtugoterminowym
dziataniem, ktére wywotato lawine protestéw. Niemniej jednak
analizujgc dane demograficzne i ekonomiczne, senior bedzie
spedzat jedng trzecig zycia na emeryturze. Pomimo iz wiek eme-
rytalny zostat wydtuzony, wiele oséb dobrowolnie korzysta z moz-
liwosci wczesniejszego przejscia na Swiadczenia panstwowe.

Tylko 25% pracujacych mezczyzn i 13% pracujgcych kobiet prze-
chodzi na emeryture w wieku emerytalnym, natomiast reszta
dokonuje tego wczesniej. Warto przy tym zauwazy¢, ze osoby,
ktére wczesnie odchodzg z rynku pracy, otrzymujg mniejsze
Swiadczenia emerytalne, gdyz im krotszy okres sktadkowy, tym
nizsze $wiadczenia™.

Czynniki, ktére wptywajg na niskg aktywnos¢ zawodowg oséb

po 50. roku zycia w Polsce, mozemy podzieli¢ na dwie grupy:

a) czynniki indywidualne, wynikajgce z samodzielnych decy-
zji pracownika;

b) czynniki organizacyjno-spoteczne.

W kanon pierwszej grupy wpisujg sie takie przestanki jak:

* mozliwos¢ odejscia z rynku pracy po uzyskaniu uprawnien
do wczesniejszej emerytury;

* mozliwo$¢ skorzystania z uprawnien do renty, czesto mimo
braku przestanek zdrowotnych;

» warunki pracy, takie jak forma zatrudnienia i wymiar godzi-
nowy pracy czy subiektywnie odczuwana satysfakcja z jej
wykonywania;

 aspekty zdrowotne, przy czym dobry stan zdrowia przektada
sie na zmniejszenie prawdopodobienstwa odejscia z pracy
0 7,4 punktdéw procentowych?.

8 T. Schimanek, Sytuacja os6b powyzej 50-tego roku zycia na rynku pracy
oraz rola organizacji pozarzgdowych $wiadczgcych ustugi rynku pracy skiero-
wane do tych oséb, Warszawa 2006, s. 5.

20 Por. A. Abramowska-Komon i in., Portret generacji 50+ w Polsce i w Euro-
pie. Wyniki badania zdrowia, starzenia sie i przechodzenia na emeryture w Eu-
ropie (SHARE), <http://lwww.ibe.edu.pl/pl/media-prasa/aktualnosci-prasowe/377-
-portret-generacji-50-w-polsce-i-w-europie-wyniki-badania-share> s. 29 (dostep:
29.04.2015).
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Korzystanie z mozliwosci wczesniejszego przejscia na eme-
ryture czy tez rente stanowi konsekwencje prowadzonej polityki
zatrudnienia lat 90., bowiem wtedy to celowo wygaszano aktyw-
nos$¢ zawodowa 0séb po 45. roku zycia w celu obnizenia ujawnia-
jacego sie bezrobocia ludzi mtodych. Pracownicy przyzwyczaili
sie do takiego stanu rzeczy i chetnie korzystajg z uprawnien do
mozliwosci skorzystania z wczeéniejszych Swiadczen. Czesto
decyzja o skorzystaniu z ,przywileju wczesniejszego $wiadczenia
panstwowego” wynika z braku odczuwania satysfakcji, wypalenia
zawodowego itp. Jak wynika z badan Eurobarometru, pracowni-
cy wraz z uptywem lat majg poczucie wykluczenia (szczegdlnie
jesli chodzi o podnoszenie kwalifikacji), osoby starsze nie sg po-
zytywnie odbierane przez pracodawcow, a miejsca pracy czesto
nie sg dostosowane do potrzeb starszych pracownikéw?'. Dos¢
trudna sytuacja oso6b starszych na rynku pracy wptywa na fakt,
iz bardzo czesto dochodzi do automarginalizacji. W spotecznym
prze$wiadczeniu zakorzeniony jest poglad, iz niski poziom ak-
tywnosci zawodowej osdéb w wieku przedemerytalnym spowo-
dowany jest ztym stanem zdrowia. Jak zauwaza tukasz Jurek,

nie jest to jednak stuszna koncepcja. Dawniej przechodzito sie
na emeryture w pomniejszym wieku, a osoby starsze znacznie
czesciej pracowaty zawodowo. Na tej podstawie mozna wyciag-
na¢ btedny wniosek, iz coraz wieksza skala biernosci zawodowej
spowodowana jest systematycznym pogarszaniem sie ich kondy-
cji zdrowotnej. Tymczasem ten trend jest doktadnie odwrotny —
postep cywilizacyjny spowolnit biologiczne starzenie sie, przez
co wydtuzyto sie trwanie zycia w dobrym zdrowiu. Ponadto nale-
zy zwréci¢ uwage na fakt, ze wspétczesnie przewlekte choroby
przestajg by¢ fgczone tylko ze starszym wiekiem?2,

Wsrod czynnikdw organizacyjno-spotecznych przewaza-
ja czynniki kulturowe, takie jak tempo zycia, czas i tryb pra-
cy. Przejawem szybkiego stylu zycia, symbolem ,kultury in-
stant” jest, wprowadzona przez Zbyszko Melosika, stynna triada
Jfast food, fast car, fast sex”?3. Wszystko co robimy musi by¢

21 Por. J. Osiecka-Chojnacka, Spofeczne opinie o staro$ci a wdrazanie idei
aktywnego starzenia sie, ,Studia BAS” 2012, nr 2, s. 122-124.

2} . Jurek, Ekonomia starzejgcego sie spoteczenstwa, Warszawa 2012,
s. 137-138.

2 Z. Melosik, Mfodziez i styl zycia: paradoksy pop-tozsamosci, w: Mfodziez,
styl zycia i zdrowie. Konteksty i kontrowersje, red. Z. Melosik, Poznan 2001, s. 15.
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osiggniete szybko, w sposéb wrecz natychmiastowy, bez wiek-
szego wysitku. Wynik naszej pracy musimy widzie¢ natych-
miast (tak jak szybko mozemy przygotowaé danie w kuchence
mikrofalowej). Liczy sie efekt, ,natychmiastowosc¢”, umiejet-
nos¢ szybkiego skorzystania z ,wszechobecnych”, jtatwo do-
stepnych” informaciji. Wspétczesny rynek pracy charakteryzuje
pospiech i otwartoS¢ na innowacje. Wspotczesnym seniorom
ciezko odnalez¢ sie w dynamicznie zmieniajgcej sie rzeczywi-
stosci, w Swiecie, ktdry charakteryzuje sie technoinnowacjami,
technoptynnoécia, w $wiecie, w ktorym liczy sie efekt ,natych-
miastowosci” pracy. Zdecydowanie tatwiej jest im odnalez¢ sie
na emeryturze, w swiecie, w ktérym tempo zmian dopasowane
jest do mozliwosci starszej osoby, w Swiecie bez pospiechu,
w ktérym mozna zy¢ z poczuciem ,bycia cztowiekiem wartos$-
ciowym”. Relatywnie niska pozycja senioréw na rynku pracy
spowodowana jest tez faktem, iz Polska to panstwo posiada-
jace duzg liczbe 0sbéb z wyzszym wyksztatceniem. Dlatego tez
pracodawcy wolg zatrudni¢ mtodego pracownika, znajgcego
jezyki i z wiekszymi mozliwosciami. Na polskim rynku pracy
widoczny jest tez ageizm i dyskryminacja wiekowa, stgd moz-
liwos¢ wczesniejszych Swiadczen staje sie dla starszych pra-
cownikow ,bezpieczng alternatywg”.

3. Niewykorzystany potencjat oséb w wieku
przedprodukcyjnym na rynku pracy

Dokonujgc analizy polskiego rynku pracy, mozna zauwazyc,
iz w grupie 0sOb najczesciej skazanych na bezrobocie, dyskrymi-
nacje oraz wykluczenie sg mtodzi ludzie zaraz po studiach (bez
wymaganego przez pracodawcow doswiadczenia zawodowego),
a takze paradoksalnie osoby po 50. roku zycia (z doSwiadcze-
niem i kunsztem zawodowym). Stopa bezrobocia w marcu 2015
roku wynosita 11,7%2.

2 Por. Gtéwny Urzad Statystyczny, Bezrobotni oraz stopa bezrobocia wg wo-
Jjewddztw, podregionow i powiatow — stan w koricu marca 2015, <http://stat.gov.
pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/bezrobotni-oraz-
-stopa-bezrobocia-wg-wojewodztw-podregionow-i-powiatow-stan-w-koncu-mar-
ca-2015-r-,2,31.html> (dostep: 01.05.2015).
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Do przyczyn polskiego bezrobocia zalicza sie:

+ likwidacje niektérych gatezi przemystu, np. gornictwa;

* zmniejszenie popytu na konkretne dobra czy ustugi;

* ograniczenie produkcij;

* brak informacji o miejscach pracy;

* brak mobilnosci;

* przeniesienie zaktadu do innego rejonu;

* niedostosowane wyksztatcenie pracownikéw do potrzeb
rynku;

* zmiany w technologii;

» wysokie obcigzenie fiskalne;

* restrukturyzacje gospodarki;

* niedorozwdj gospodarczy wielu regiondw kraju oraz wyste-
pujace ukryte bezrobocie;

* redukcje zatrudnienia socjalnego, czyli bezrobocia ukrytego;

* niedostosowanie poziomu i struktury ksztatcenia do potrzeb
rynku pracy;

» zbyt liberalne przepisy, ktére umozliwiaty uzyskiwanie zasit-
kéw osobom dotad bezrobotnym oraz nie sktaniaty ich do
poszukiwania pracy?.

Nagromadzenie powyzszych czynnikow implikuje rowniez
dezaktywizacje zawodowg os6b po 50. roku zycia. Jednostki
w wieku przedprodukcyjnym dobrowolnie wycofujg sie z ryn-
ku pracy lub tez, co gorsza, stajg sie bezrobotne. Zdarza sie, iz
panstwowa polityka zatrudnienia zamiast wspiera¢ aktywnos¢
zawodowg starszych oséb, przyczynia sie do jej dezaktywizacji.
Pracodawcy bowiem z niechecig przyjmujg do pracy osoby, kto-
re sg ,szczegolnie chronione przez prawo”. Dlatego tez praco-
dawca moze sie stara¢ zwolni¢ pracownika, zanim ten osiggnie
wiek ochronny, lub tez rezygnuje z zatrudnienia takiej jednost-
ki na rzecz osoby mtodej, ktérg bedzie mégt zwolni¢ w kazdym
momencie.

Niska aktywnos¢ zawodowa oso6b po 50. roku zycia zwigza-
na jest rownoczesnie ze spotecznymi przekonaniami o starych
pracownikach. Polityka zatrudnienia prowadzona w latach 90.
doprowadzita do przekonania, ze liczba miejsc pracy jest stata,

% Por. K. Kmiecik-Baran, Bezrobocie czynnikiem marginalizacji i ubéstwa,
Gdansk 2009, s. 28. 1 95
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dlatego tez osoby w wieku przedemerytalnym zajmujg miejsce
ludziom mtodym, ktérzy dopiero wchodzg na rynek pracy. Przez
dtugi czas starzenie sie spoteczenstw byto utozsamiane z nega-
tywnymi konsekwencjami. Na zwiekszajgcg sie generacje senio-
réw patrzono przez pryzmat obcigzenia budzetu panstwa oraz
braku produktywnosci. Obecnie mozemy zauwazyc, iz znawcy
tematu odchodzg od tak jednostronnego patrzenia na najstarsze
pokolenia. Coraz wiekszg wage przywigzuje sie do korzysci, ja-
kie mogg ptyna¢ z odwrdconej piramidy. Staros¢, a tym samym
| cztowiek starszy, przestaje by¢ utozsamiany z biernym biorca,
a staje sie aktywnym, produktywnym cztonkiem spoteczenstwa.

W aspekcie zatrudnienia i aktywnosci zawodowej 0sob w wie-
ku przedprodukcyjnym duzego znaczenia nabiera doSwiadcze-
nie, ktére pracownik zdobywa wraz z wiekiem.

Nalezy spojrzeC na starszego pracownika nie tylko z perspek-
tywy generowania kosztow, wolniejszego przyswajania nowo-
czesnych technologii czy tez zajmowania miejsc pracy osobom
mitodym, kreatywnym, ale przede wszystkim przez pryzmat
ogromnego do$wiadczenia zdobywanego przez wiele lat pracy?.

Na doswiadczenie wynikajgce z przepracowanych lat wskazujg
A. Borsch-Supan, I. Dizgin, A.M. Weiss?, ktorzy twierdzg, ze
doswiadczenie zawodowe starszych pracownikow jest istotnym
elementem efektywnosci ich pracy.

Kiedy cztowiek jest mtody, posiada wysokg efektywnosc¢ pra-
cy, wysokg wydolnos¢ psychofizyczng oraz niski poziom do-
$wiadczenia?®. Wraz ze wzrostem stazu pracy wzrasta doswiad-
czenie, natomiast moze male¢ wydolnos¢ psychofizyczna, co
w Swiecie nacechowanym nieustajgcg zmiang, w $wiecie nasta-
wionym na zysk i maksymalne wykorzystanie pracownika jest
trudne do przyjecia.

Po przekroczeniu poziomu maksymalnej wydolno$ci organizmu,
przez pewien czas efektywnos¢ pracy jeszcze rosnie, co jest re-
zultatem dalszego wzbogacania doswiadczenia zawodowego. Na

% N.G. Pikuta, Senior na rynku pracy, art. cyt., s. 56.

27 Por. A. Boérsch-Supan, I. Dizgiin, M. Weiss, Labour productivity in an
aging society, w: Frontiers in Pension Finance, red. D. Broeders, S. Eijfinger,
A. Houben, Cheltentham 2008.

2 Por. L. Jurek, Ekonomia starzejgcego sie, dz. cyt., s. 139-140.
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pewnym (blizej nieokreslonym) etapie zycia kondycja organizmu
pogarsza sie jednak tak bardzo, ze bogate doswiadczenie zawo-
dowe nie jest w stanie zahamowac spadku efektywnosci pracy?.

Spadek efektywnosci pracy zalezny jest od indywidualnych czyn-
nikdw, predyspozycji oraz wykonywanego zawodu. Niemniej jed-
nak pracodawcy na swoich pracownikéw (niezaleznie od wieku)
muszg patrzec¢ holistycznie, uwzgledniajgc ich stabe, ale przede
wszystkim mocne strony. Pracodawcy powinni zatem zwrécic
uwage na fakt, ze starsi pracownicy ze swojg wiedzg i doswiad-
czeniem sg uzupetnieniem dla mtodego, niedoswiadczonego
pracownika, posiadajgcego niejednokrotnie inne umiejetnosci niz
starszy pracownik. Wspétczesny mtody pracownik potrafi dziatac,
w inny spos6b podchodzi do zdobywania wiedzy niz starszy pra-
cownik. Wspétdziatanie tych dwdch, odmiennie podchodzgcych
do zdobywania wiedzy i doSwiadczenia pokolen, moze stanowi¢
zrédto udanej wspotpracy i sukcesu na rynku pracy.

Kazda grupa wiekowa na swoj sposob jest potrzebna na ryn-
ku pracy. To wspdétistnienie ré6znych grup wiekowych pozwala
zachowac ,réwnowage” pomiedzy doswiadczeniem a innowa-
cyjnoscig. Pomimo iz starsi pracownicy mogg wniesc¢ wiele do-
brego, to bardzo czesto sg oni postrzegani przez pryzmat

pracownikow, ktorzy sg mniej wydajni, czesSciej chorujg, sg mniej
elastyczni, majg swoje nawyki, pracujg ,od... do”, nie przejawiajg
inicjatywy, nie chcg sie szkoli¢ — uczy¢ jezykow obcych, pozna-
wac nowych technologii, pracujg ,na przeczekanie” do osiggnie-
cia wieku chronigcego ich przed wypowiedzeniem=°.

Dokonujgc analizy SWOT starszych pracownikéw, nalezy wska-
zac na silne i stabe strony oraz szanse i zagrozenia wynikajgce
z zatrudniania starszych osob. Poprzez takie zestawienie moz-
liwe staje sie zaobserwowanie, ile potencjatu ludzi zostaje nie-
wykorzystanego w momencie wczesniejszej dezaktywizacji za-
wodowej. Do silnych stron zakwalifikowano takie aspekty jak:

» doSwiadczenie zawodowe;

» wysokie kompetencje interpersonalne;

2% Tamze, s.138.

30|, Jaroszewska-lgnatowska, Dyskryminacja oséb starszych ze wzgledu
na wiek na rynku pracy, w: Stop dyskryminacji ze wzgledu na wiek, red. B. To-
karz, Warszawa 2005, s. 32.
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* znajomos¢ branzy;

* lojalnos¢;

* wysoka motywacja do pracy;

» doktadnosé;

* zdyscyplinowanie®'.

Palete tak prezentowanych atutéw nalezy uzupetnic o kolejne jak:

* odpowiedzialnosé;

* sumiennos¢;

» chec utrzymania stanowiska pracy;

» gotowo$¢ podjecia sie roli ,Mistrza” w relacji do nowo za-
trudnionego ,ucznia”.

Gdy ze wzgledu na wiek pracownik nie moze w petni podej-
mowac zakresu swych obowigzkdéw, pracodawca mozna takze
zaproponowac role mentora, cztowieka, ktérego doswiadczenie
stanowi bogate zrédto wiedzy dla mniej doSwiadczonych pracow-
nikow. Pracodawca moze stworzy¢ wraz ze starszym pracowni-
kiem swoistego rodzaju atlas dobrych praktyk dla przysziej ka-
dry. Wspoétczesny starszy pracownik moze nauczy¢ sposobdéw
rozwigzywania probleméw w sposdb zupetnie inny niz to jest
modne w erze kultury instant, w ktorej wszystko musi by¢ zro-
bione szybko, natychmiast. W erze dynamicznej zmiany wazna
jest rowniez refleksja nad istotno$cig podejmowanych dziatan,
nad solidnymi podstawami wiedzy i doswiadczenia. Jako kolejne
atuty dla pracodawcy, wynikajgce z posiadania starszych pra-
cownikow, nalezy wskazac:

* podtrzymanie aktywnosci zawodowej oséb starszych ogra-
nicza ryzyko niemoznos$ci pozyskania z rynku pracy mtod-
szych pracownikow;

« efekt synergii z kooperacji pracownikdw w roznym wieku;

 transfer wiedzy organizacyjnej poprzez mentoring i/lub
shadowing?2.

Do wymienionych korzysci nalezy rowniez dodac tad i stabilno$¢
W miejscu pracy, Co ma swoje przetozenie na jakos¢ danej ustu-
gi, gdyz pewne umiejetnosci nabywa sie wraz z latami uprawia-
nia danego ,rzemiosta”.

Analizujgc powyzsze pozytywne aspekty wynikajgce z ak-
tywnosci zawodowej oséb po 50. roku zycia, mozemy stwier-
dzi¢, iz istotna staje sie integracja miedzypokoleniowa na rynku

3 Por. L. Jurek, Ekonomia starzejgcego sie, dz. cyt., s. 152

32 Por. tamze.
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pracy, bowiem integralne potgczenie i wspotpraca pokolen po-
zwoli na wielowymiarowe zwiekszenie zyskow i korzysci dla
przedsiebiorstw. Starsi pracownicy bardzo czesto sg w spo-
sOb szczegolny zwigzani ze swoim miejscem pracy, dlatego
tez podchodzg odpowiedzialnie do powierzonych zadan, wy-
konujgc je doktadnie. Poprzez swoje zaangazowanie mogg
sie sta¢ mentorami dla mtodych pokolen. Wspdtczesnie mio-
dzi ludzie nastawieni sg na rotacje w zawodzie, chetnie zmie-
niajg miejsce pracy, jesli zwigzane jest to na przyktad z lepszg
ptacq, wiekszymi mozliwosciami rozwoju itp. Starsi pracowni-
cy wrecz przeciwnie. Pomimo tego, iz sceptycznie odnoszg
sie do zmian, w wielu przypadkach dla pracodawcéw ta ce-
cha starszego pracownika moze stanowi¢ zalete i korzystnie
wptywac na rozwdj firmy. Lojalnos¢ jest wysoko ceniong war-
toScig w miejscu pracy, bowiem gwarantuje poczucie bezpie-
czenstwa i komfortu psychicznego. Pracownicy, ktorzy nieza-
leznie od wieku majg poczucie solidarnosci i zaufania miedzy
sobg, sg wydajniejsi, lepiej pracujg zespotowo, ich dziatania
koncentrujg sie na rozwoju firmy/miejsca pracy, a nie na ego-
istycznych przestankach.

Oczywiscie posiadanie réznych grup wiekowych pracowni-
kéw niesie za sobg pewnego rodzaju zagrozenia. Zachowujgc
zatem obiektywizm, w omawianej analizie SWOT wskazano na
nastepujgce stabe strony starszych pracownikow:

przestarzate kwalifikacje w obszarze nowoczesnych tech-
nik i technologii;

niska wydolno$¢ psychofizyczna;

ktopoty z przyswajaniem nowej wiedzy i uczeniem sie no-
wych umiejetnosci;

mata kreatywnosc;

awersja do innowac;ji (organizacyjnych, technologicznych);
rutyna®,

WSsrod zagrozen zostaty wymienione nastepujgce aspekty:

absencja chorobowa;

wyzsze koszty pracy;

schematycznos¢ dziatan;

wysoki opor wobec zmian;

koniecznosc¢ inwestycji w udogodnienia i technologie wspo-
magajgce prace oséb starszych;

33 Por. tamze.
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 konflikty miedzy starymi a mtodymi pracownikami;
+ zacofanie technologiczne*.

Posiadanie pracownikéw starszych zwigzane jest réwniez
z pewnego rodzaju ryzykiem, jednak gdybysmy stworzyli anali-
ze SWOT w aspekcie mtodych pracownikéw, prawdopodobnie
liczba szans i zagrozen byftaby poréwnywalna, a moze i wyzsza.
Zarowno mitodzi, jak i starsi pracownicy posiadajg cechy i umie-
jetnosci, ktére mogg stanowi¢ istotny filar dziatarh na rynku pracy.

Niewykorzystany potencjat oséb w wieku przedemerytalnym
w duzej mierze zwigzany jest nieumiejetnym zarzgdzaniem za-
sobami starszych pracownikéw. Inwestowanie w ludzi mtodych,
stereotypowe postrzeganie starszych grup wiekowych, deprecjo-
nowanie kwalifikacji zawodowych os6b w wieku przedemerytal-
nym negatywnie wptywajg na funkcjonowanie jednostki w miej-
scu pracy, co staje sie dodatkowym bodzcem ,wypychajgcym”
z rynku pracy.

Podsumowanie

Zmiana, ktora dokonuje sie w polskiej rzeczywistosci spo-
tecznej, obejmuje swym zasiegiem wszystkie obszary zycia za-
réwno indywidualnego, jak i spotecznego. Jednostka zmienia sie
w czasie i przestrzeni, poniekgd dostosowujgc sie do stawianych
jej wymogow. To ,dostosowywanie” coraz czesciej uwidacznia
sie w spotecznych postawach, zachowaniach czy tez przeko-
naniach. Staros¢, ktérg przez wiele lat utozsamiano z wizjg kle-
ski, powoli zaczyna by¢ postrzegana jako rozwojowa faza zycia
ludzkiego. Wspobitczesni seniorzy odchodzg od stereotypowego
obrazu ,sedziwego staruszka”, a stajg sie ,liderami spotecznosci
lokalnych”. Dokonujgce sie przeobrazenia w mysleniu i postrze-
ganiu Polakéw pozwalajg rowniez na horyzontalne postrzeganie
starszych pracownikow, ktdrzy pomimo naturalnych i nieuniknio-
nych deficytow psychobiologicznych posiadajg doswiadczenie
zawodowe. Potencjat ludzi w wieku przedprodukcyjnym powoli,
lecz sukcesywnie zostaje zauwazany przez pracodawcow, bo-
wiem nie da sie osiggac zyskéw tylko i wytgcznie bazujgc na
innowacyjnosci i przebojowosci ludzi mtodych. Coraz czesciej

3 Por. tamze.
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pracodawcy bedq ,poszukiwac” przeciwwagi dla zréwnowazenia
dziatan mtodych pracownikéw. Poprzez docenienie potencjatu
starszych pracownikdw mozliwe stanie sie stworzenie integra-
cji miedzypokoleniowej na rynku pracy. O ile kwestia integra-
cji, wspotpracy i wspoétistnienia réznych grup wiekowych jest
poruszana w wielu dziedzinach zycia, o tyle aspekt ten rzadko
jest wskazywany przez polityke zatrudnienia. Z ekonomiczne-
go punktu widzenia niemozliwe jest, aby pracowali tylko ludzie
miodzi, a aktywnos$¢ zawodowa jednostek w wieku przedproduk-
cyjnym zostata wygaszona, dlatego tez korzystne bytoby wspot-
istnienie roznych pokolen wiekowych na rynku pracy. Istotna sta-
je sie tutaj waloryzacja poszczegolnych okresow efektywnosSci
pracy, tak by Zaden pracownik nie uwazat, iz jest lepszy czy tez
gorszy. Niezaleznie od wieku kazdy zatrudniony posiada zarow-
no mocne, jak i stabe strony, dlatego tez mylne jest spoteczne
przesSwiadczenie o ,nieefektywnym starszym pracowniku”.

Niski poziom aktywnosci zawodowej osob po 50. roku zycia
w obliczu starzenia sie spoteczenstw stanowi dla Polski, jak i dla
wielu panstw Europy wyzwanie. Dziatania panstwa muszg zo-
stac tak skonstruowane i prowadzone, aby starsi pracownicy nie
chcieli samodzielnie przechodzi¢ na wczes$niejsze Swiadczenia,
a pracodawcy w starszym pracowniku widzieli potencjat do za-
gospodarowania i wykorzystania.
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