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1. Wstep

Program ,Solidarn@ pokoler” jest pakietem dziata rzadowych zmierzajcych do
zwigkszenia zatrudnienia oséb pawey 50-tego rokuwzycia w Polsce. Program ten zaklada z
jednej strony dziatania, ktére zhiszap zackety do zatrudnienia oséb w wieku 50+ przez
przedsgbiorcow, a z drugiej strony dziatania, ktore spakyjpoprawie kwalifikaciji,
umiegtnosci i efektywndaci pracy tych osob. Zwkszenie wskanika zatrudnienia wwod
os6b po 50-tym rokuzycia jest niezkdne dla utrzymania wysokiego wzrostu
gospodarczegow Polsce w perspektywie kolejnych kilkunastu |&zes¢ rozwiazan
proponowanych w programie jest adresowanaeato oséb mitodszych, po 45-tym roku
zycia. Wynika to z oceny ekspertow i praktykow, kipwskazuy, iz utrzymanie aktywnsci
zawodowej 0s6b w wieku 50 lat i ggiej wymaga odpowiednich dziatdéakze w stosunku do
0s6b miodszych.

Zwigkszenie aktywn&i osob w wieku 50+ na rynku pracy pozwala uagizymanie
solidarnosci miedzypokoleniowej Czsto bkdnie uwaa sk, ze wczéniejsza
dezaktywizacja pracownikdéw tworzy miejsca pracy dodych — jest to nieprawda.
Zjawisko to prowadzi do zwkszania kosztéw pracy zadanych z rosgcymi sktadkami i
podatkami, co oznaczae liczba oferowanych miejsc pracy spada, a w kamsgkji — spada
takze zatrudnienie w grupie oséb do 25 rokycia. W efekcie, mtodsze pokolenie jest
obciazone w istotny sposob finansowaniem transferéw ukikowanych na osoby, ktére
zakaczyly swop aktywna¢ zawodow.

Wyzsze wydatki na transfery skierowane do starszydb aggraniczaj takze maliwosci
zwickszania wsparcia ze strony et pastwa na pomoc innym grupom ludwcg w
szczegolnéci dzieci i miodziey. Polska naley do krajow UE, w ktérych ryzyko ubdstwa
0s6b starszych jest najsie, a ryzyko ubostwa dzieci i mtodzye- najwyzsze. Niezbhdna
jest stopniowa zmiana struktury wydatkow spotechntak, aby doprowadzido uzyskania
rownowagi me¢dzypokoleniowej i ograniczenia ryzyka ubostwa dziec

Polska w porownaniu do innych krajow UE w nagaym stopniu wykorzystuje potencjat
0sbéb po 50-tym rokuycia na rynku pracy. Ich wcgeiejsza dezaktywizacja prowadzi do
utraty istotnych zasobow kapitatu ludzkiego, ktagromadzili, oznacza tak koniecznét
ukierunkowania srodkow publicznych na ich wsparcie dochodowe. Wuoisgsza
dezaktywizacja to tale problem spoteczny — wiele oséb po piziej na emerytuy traci
swoje wkzi spoteczne, ¢gto zwhzane zesrodowiskiem pracy, co rodzi ryzyko poczucia
osamotnienia, depresji oraz wykluczenia spotecznego

Wydtuzanie aktywnéci zawodowej pracownikdw po 50-tym rokuaycia naley do
priorytetowych dziata krajow Unii Europejskiej. Zgodnie z zaeniami Strategii
Lizbonskiej przygtej przez kraje UE w 2000 r., jednym z celow Uniir&pejskiej jest
osiagniccie wskanika zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata na pomonie niszym ni
50%.

Realizupc zalarenia Strategii Lizbaskiej, kraje Unii Europejskiej (UE-15) podejmowaty
szereg dziakasprzyjajcych zatrudnieniu oséb po 55-tym rokycia, dziki czemu w cigu
ostatnich 10 lat wskaik zatrudnienia dla tej grupy osob wzrdost o niendalpunktow
procentowych, z 35,7% w 1997 r. do 44,9% w 200Wranalogicznym okresie w Polsce
wskaznik ten spadt o niemal 6 punktow procentowych, 2338w 1997 do 29,7% w 2007 r.,
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ksztaltupc sk na niemal najriszym poziomie wrdd wszystkich pastw cztonkowskich UE
(nizszy wskanik odnotowata tylko Malta).

Celem programu ,Solidarnos¢ pokolen” jest osiagnigcie w perspektywie do 2020 r
wskaznika zatrudnienia os6b w wieku 55-64 lata na poziora 50%, okreslonym w
Strategii Lizbonskie;.

Intensywne dziatania dola podejmowane w okresie do 2015 r., kiedy Polskalzie
najwickszym beneficjentensrodkdéw Europejskiego Funduszu Spotecznego. Jedkmieze
zgodnie z prognozami makroekonomicznymi w tym oleregrzymywa si¢ bedzie dobra
koniunktura gospodarcza. Oznacza te, na realizagj programu ,Solidarn& pokoley”
bedzie mana rownie wykorzystad srodki Funduszu Pracy. Dlatego zaktadanig, do
2013 r. wskanik zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata powiniezrogsra¢ do 40%.
Oznacza toze do tego roku, okoto 500-600 tys.ceej oséb w wieku 55-64 latacthzie
pracowd.

Do tej pory w Polsce nie byly podejmowane strataggc dziatania ukierunkowane na
wspieranie zatrudnialdoi i zatrudniania os6b po 50-tym rokiycia. Wrecz przeciwnie,
dominowata polityka mniej lub bardziej oficjalnegaclecania do jak najwczeiejszej
dezaktywizacji. Dopiero dokumenty strategiczne paotgwane po wsgpieniu Polski do UE
wskazuj na konieczn& prac nad zwikszeniem zaangawania w pra¢ osob w wieku 50
lat i wigce)j.

Polska, jako cztonek Unii Europejskiej powinna wapolityke rynku pracy zgodn z
przyjetymi przez wszystkiej kraje Wytycznymi ZatrudnienW® szczegolngci Wytyczna 18,
wskazuje wprost,zi jednym z celéw polityki zatrudnienia w krajach Utowinno by
wspieranie aktywnego starzenia, w tym wprowadzeraelgt do podejmowania pracy i
znieclecanie do wczesnego przechodzenia na emerytur

Niski wskanik aktywnaci oséb po 50-tym rokuaycia wynika z szeregu czynnikow, ktore
wspolnie tworz bariery oraz zniegtajp do zatrudnienia. Zgodnie z rekomendacjami
Komisji Europejskiej, aby im przeciwdzi&aniezlzdna jest kombinacja dziatdakich jak:

e Poprawianie réwnowagi w systemie zachfinansowych, poprzez dziatania
znieclecajpce do wczéniejszej emerytury oraz tworzenie zatrudnienia biajd
atrakcyjnym finansowo;

* Przeciwdziatania dyskryminacji z powodu wieku oregatywnej oceniedolnaci
pracownikow w wieku powsej 50 lat przez prawodawstwo oraz kampanie datez
swiadomdaci wieku;

e Pomoc osobom niepetnosprawnym, w szczegainmo 50-tym rokuzycia, w lepszej
integracji z rynkiem pracy oramtrzymywanie potencjalu zdrowotnego i pracy
pracownikowwraz z ich wiekiem, szczegolnie przez odpowiedrnigasanie procedur
bezpieczéstwa i higieny pracy;

* Promocja szkole celem poprawy zatrudnialsia i produktywn@éé pracownikéw po
45-tym rokuwzycia, ukierunkowanych na typy i poziomy umggjosci, ktore g czesto
podstawow barien dla zatrudnienia tych pracownikbw. W perspektywie
diugookresowej, niezioine jest sformutowanie strategii ksztatcenia presie zycie,
ktéora odnosi sie bedzie do potrzeb pracownikdw przez caly okres iclacpr
zawodowej;



» Poprawa atrakcyjnéci pracy i warunkéw pracysa to istotne czynniki wptywage na
mozliwos¢é pozostania os6b po 50-tym rokiycia na rynku pracy. Zwkszanie
mozliwosci pracy w niepetnym wymiarze oraz wigvo$¢ elastycznego dostosowania
czasu pracy jest nieztna;

* Promowanie aktywnego starzenig przezodpowiednie ramy wsparcidla wielu
os6b po 50-tym rokuzycia, utrzymanie zdolrkgi do pracy zaley od szeregu
czynnikéw takich jak kulturowe aspekty zmane z ich uczestnictwem w rynku
pracy, stan zdrowia, mbwos$¢ dostpu do odpowiedniej jakkai opieki oraz stab
zatrudnienia;

* Odniesienie si do kwestii rbwnowagi ptci jest réwnie istotne; niski wskanik
zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata wzdumierze wynika z bardzo niskiego
wskanika zatrudnienia kobiet po 50-tym rokiycia i kobiet ogdtem, dlatego
dziatania zmierzape do ograniczania luki zatrudnieniowej kobiet ¢zoryzn g
istotnym elementem kdej strategii zacftajpcej do zwegkszenia aktywngci
zawodowej.

Wiele z powyszych dziala 3 takze istotne z punktu widzenia czterech podstawowych
filarow flexicurity, ktora stanowi obszar polityki zatrudnienia w UE,ieraapcy do poprawy
elastycznéci i bezpieczéstwa na rynku pracy w odpowiedzi na przyspiegsmajtempo
zmian strukturalnych. Cztery filaf{exicurity to: elastyczny system zatrudnienia, éatowe
strategie ksztalcenia ustawicznego, efektywne yolitynku pracy i nowoczesne systemy
zabezpieczenia spotecznego. Rozwdj politfikeiicurity jest gtdwnym elementem ¢xi
dotyczcej zatrudnienia w europejskiej strategii dla wanaszatrudnienia na lata 2008-2010.

Podegcie miedzypokoleniowe w strategii zatrudnienia oznacza podejmowane dziatania
musz odnost sic do promowania dogbu do zatrudnienia przez caly okres uczestnictwa w
rynku pracy. Polityka ,aktywnego starzenia’snie dotyczy tylko oséb po 50-tym roku
zycia, odnosi & do dziatéa w perspektywie cykluycia. Na przykiad, inicjatywy z obszaru
zdrowia zawodowego i bezpiedmstwa pracownikow w kalym wieku i podkréanie
prewencji probleméw zwrzanych z wiekiem (takich jak mniejsza produktywharacy)
sprzyja beda przysztym pokoleniom pozostawaniu géjiw zatrudnieniu.

Jak wskazuj autorzy raportu ,Dezaktywizacja 0séb w wieku oleaterytalnym™ wczesna
dezaktywizacja zawodowa jest pawgm problemem polskiego rynku pracy z kilku
powodow. Po pierwsze, zmniejszag asob o0sob aktywnych zawodowo i iiwosci
wytworcze gospodarki, a tym samym dobrobyt spotecRo drugie, w tym zakresie, w
jakim dezaktywizacja zawodowa wspoiwystje z dezaktywizagj emerytala, skutkuje
wzrostem obcaizen z tytutu zabezpieczenia spotecznego. Jest to KHodat koszt, ktory
ponosza wszystkie osoby pracge, w postaci wiszych podatkdéw. Po trzecie, prognozy
demograficzne wskazyjze w najbliszych latach odsetek oséb w wieku poprodukcyjnym
zacznie rosit, a j&li wiek emerytalny pozostanie na dotychczasowymiqroi, to budet
moze nie udwignaé rosrmcego kosztu emerytur. Jest to problem nie tylksRphle rownie
wielu innych krajow UE. O ile jednak w innych krefaw celu jego rozwazania stopniowo
podnoszony jest wiek emerytalny, o tyle w Pols@e ni

! Raport kacowy z realizacji przez agercjprofile sp. z 0.0. projektu ,Dezaktywizacja os6b wieku
okotoemerytalnym” w ramach projektu wspoffinansoegn zesrodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego,
przygotowany na zlecenie Departamentu Analiz Ekdopnych i Prognoz Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej.
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Analiza zapiséw podstawowych dokumentow strategicknprzygotowanych w Polsce
wskazuje,ze dziatania na rzecz oséb po 50-tym rakgia okréglone g bardzo ogolnie i
lakonicznie. Ché w diagnozie przedstawionej w idym z dokumentéw zauwa sk
problem niskiego zaangawania w pra¢ 0s6b w tym wieku, to jednak brak byto do tej pory
systemowych dziata skierowanych przede wszystkim do nich. Proponow&igsunki
dziataa nie uwzgtdniaja specyfiki tej grupy pracownikéw, a stanawz reguty element
ogolnie podejmowanych w ramach polityki rynku praizyata.

Konieczne jest zintensyfikowanie dziataktywizacyjnych skierowanych do oséb w wieku
okotoemerytalnym. Diwiadczaj one bowiem znacznych trudicd w zmianie lub
znalezieniu nowej pracy. W szczegdlaowsparciem powinny zostabijete te osoby, ktore
pozostag poza rynkiem pracy przez diey czas, posiadaniski poziom wyksztatcenia lub
zwiazane byly z jednym pracodawprzez wgkszaé swojegozycia zawodowego. Dziatania
te bgda pozytywnie wplywa na zmniejszenie wykluczenia spotecznego osob wkwvie
przedemerytalnym pozossajych bez pracy, pozwglna zmniejszenie wydatkow bigtu
panstwa naswiadczenia z systemu pomocy spotecznej orgd Ipozytywnie wpltywa na
wzrost gospodarczy.

Program ,Solidarnosé¢ pokolen” obejmuje szerokie spektrum inicjatyw, ktérych ceem
jest lepsze wykorzystanie zasobow ludzkich osob weku 50 i wigcej lat.

Dziatania w tym zakresie podejmowane powinny b§na wielu poziomach. Istotnym ich
elementem g dziatania Rzadu, ale rownie wane g inicjatywy pracodawcow oraz cleci
poszczegolnych osob do tego, aby wydaé swoja aktywnosé. Podegcie takie mae
prowadzi¢ do utworzenia ,pozytywnego krgu” dziatan wzajemnie wspierapcych
pozytywne efekty dla wszystkich — i mtodych i stam/ch — pokola.

llustracg pozytywnego kigu dziata, ktory maze prowadzi do osigania wegkszego
dobrobytu, poprzez wspieranie dzial@a rzecz budowania solida&eo pokoler przedstawia
Rysunek 1.

Realizacja diej czséci zadaa w ramach polityki rynku pracy nalg do samorzddw.

Dziatania dotyczce aktywizacji zawodowej i integracji na rynku praev tym dziatania
finansowane w ramach Programu Operacyjnego Kapitadzki, beda realizowane na
poziomie regionalnymDlatego wane jest zaangaowanie wiadz samorgdowych —

wojewoddzkich, powiatowych i gminnych — w realizagj programu.

Do Radu naley takie ksztalttowanie przepiséw prawa oraz wedrdée programow, ktére
zackecaja do aktywndci i likwiduja potencjalne ich bariery. WWae jest rownig inicjowanie
partnerstw z pozostatymi uczestnikami procesu, w pyzede wszystkim z pracodawcami
ze spoteczestwem.



Rysunek 1. Pozytywnyqkr dziatai wobec wyzwania zwzanego ze starzenieng fidnasci
.‘ Pozytywne “

Zr6dio: IBM i the Lisbon Council, ,Living Ionger,\hng better" [IBM i Rada Lizbaska, ‘Zyjqc diej, 2yjqc

lepiej’]
Rysunek 2. Dziatania poszczegolnych partneréw vacansolidarngci pokole: wobec starzenia gi

ludnasci.
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W dalszych cgiciach programu zawarta:s

— krotka diagnoza sytuacji oséb po 50-tym raeia na rynku pracy oraz ich decyzji
dezaktywizacyjnych;

— szczegoOtowe cele programu ,Solidaséo pokoler” oraz propozycje dziafa
zmierzagcych do ich osignieccia w ramach polityki rynku pracy oraz polityki
swiadczeé prowadacych do dezaktywizacji;

- finansowanie programu;

— zestawienie niezfinych zmian legislacyjnych.

Program, uzupetniony jest o szeregazahikOw. Pierwszy z nich zawiera szczegétowy opis
obecnej sytuacji na rynku pracy o0s6b po 50-tym rokycia, z uwzgtdnieniem
charakterystyki tych oséb. Zawiera on rownieformacg o przyczynach dezaktywizacji w
Polsce, obejmyggych czynniki ,wypychajce” z rynku pracy oraz zag¢tajpce do pobierania
swiadczeér spotecznych. Istotnym elementem diagnozy jest acelotychczasowego
funkcjonowania systemu emerytalnego w koktek wczéniejszego wycofywania siz
rynku pracy. Przedstawiona sowniez dotychczasowe dziatania podejmowane w Polsce w
celu wsparcia tej grupy 0sob na rynku pracy, popral szans na zatrudnienie oraz wzrostu
aktywndasci zawodowej.

W drugim zaiczniku przedstawiamy diagn@zczynnikdéw i instytucji wptywajcych na
aktywnas¢ zawodows 0sOb powyej 50-tego rokuzycia, opard o ddwiadczenia i analizy
przeprowadzone w Finlandii. Dziatania podejmowanetymn kraju stanowa przykiad
najlepszej praktyki realizacji polityki dla aktyvagji osob w tej grupie wieku.

Zalacznik trzeci zawiera przegl dziataa podejmowanych przez ipe pastwa
cztonkowskie UE w tym zakresie, ze szczegblnym uedigeniem dobrych praktyk, ktora s
wykorzystane do sformutowania zaprezentowanychaggamie propozycji.

Zalaczniki czwarty i paty przedstawiaj informacje na temat tego, w jaki sposob zme
wykorzyst& realizacg Programu Operacyjnego ,Kapitat Ludzki® dla reatiga
zaproponowanych dziata a take przegld ddwiadczér z realizacji projektow
ukierunkowanych na zwkszenie zatrudnienia osd6b po 50-tym rokycia w ramach
Inicjatywy Wspolnotowej ,EQUAL”".

Zalacznik szésty zawiera informacp organizacjach i instytucjach, z ktérymi prowadkzo
byty konsultacje projektu programu.



2. Diagnoza

Zachodace w Polsce procesy demograficzne skutkoweda istotnym spadkiem liczby
0s6b w wieku produkcyjnym Ich odsetek w populacji obiyi sie z 64 proc. w 2007 r. do
50,4 proc. w 2050 r., co przel sic na znacgcy wzrost wspoétczynnika ohgienia
demograficznego (z 56 oséb w 2011 r. do 98 w 2Q%0zZmiany te, o ile nie dulzie
towarzyszyt im znacgy wzrost zatrudnienia (w szczeg&ooosob po 50-tym rokuaycia),
bardzo szybko mag doprowadzi do kurczenia si liczby osob pracdapych oraz
dynamicznego wzrostu liczby osob korzystgch z rG@nego typuswiadczér z systemu
pomocy i zabezpieczenia spotecznego. W efekcieaédsitizie presja na system podatkowy
i finanse publiczne, co prowadzmoze do wzrostu kosztow pracy, fiskalizmu i spadku
potencjatu wzrostu gospodarczego.

Osoby w wieku powiej 50 lat charakteryzuje bardauska aktywnosé ekonomicznag
zwiazana zwczesnym przechodzeniem na emerytgr Przecstny wiek wycofywania i z
rynku pracy jest mszy od ustawowego wieku emerytalnego i ksztattugens poziomie
jednym z najniszych wréd pastw cztonkowskich UE. Ponad potowa osob w wieku
przedemerytalnym (w 2007 r. ok. 3,1 miIn 0sOb) ptagespoza rynkiem pracy, uzyskagj
dochody zazwyczaj z systemu zabezpieczenia spagoz(wczeniejsze emerytury, renty,
swiadczenia i zasitki przedemerytalne orawiadczenia z pomocy spotecznej). Rol
odgrywaj tu zarowno czynniki ekonomiczne jak i socjologiezrm.in. brak wikszych
przeszkdd do wcZeiejszej dezaktywizacji, przeghie niski poziom wyksztatcenia i
kwalifikacji os6b w tym wieku w poréwnaniu do gruptodszych, mniejsza sktonfiodo
podejmowania ksztatcenia ustawicznego czy teechke¢ pracodawcéw lub bariery do
zatrudniania pracownikéw po 50-tym rokycia.

Przecietny poziom wyksztatcenia osob w wieku 50-64 lat jesznacznie niszy w
poréwnaniu z osobami w wieku 15-49 lat. a wyksaale ma znaczenie dla indywidualnych
decyzji o wycofywaniu si z rynku pracy i/lub proceséw ,wypychania” oki@ych grup z
rynku pracy (wczéniejsze wycofywanie giz rynku pracy cechuje przede wszystkim osoby o
niskim poziomie wyksztatceniaNiski jest tez poziom doksztatcania si pracownikow po
50-tym roku zycia.

Jednym z czynnikéw wypychglych osoby w wieku 50 i wcej lat z rynku pracy as
negatywne stereotypy dotycgce efektywndci ich pracy. Prowadg one do zachowea
dyskryminacyjnych \ér6d pracodawcow oraz zgkiszaj spoteczi akceptagj dla wczesnej
rezygnacji z aktywni zawodowej wrod pracownikéw, pomimazibadania empiryczne nie
wskazuj jednoznacznie na wygtowanie faktycznego zwzku przyczynowo-skutkowego
pomiedzy starzeniem sia obnianiem zdolnéci do pracy. Ponadto decyzje o wycofanigl si
Z rynku pracy cgsto zwhzane § z obawami przed wyzwaniami na rynku pracy (brzed
utrat pracy i bezrobociem, niska ocena witasnych sityigjetnosci).

Zbyt niskie i1 nieaktualne kwalifikacje pracownikbw po 50-tce ograniczag ich
mozliwosci utrzymania si¢ na rynku pracy. Jednoczénie czsto w percepcji samych
pracownikow, a take pracodawcow inwestycje w doksztatcanie lub przgitikowanie tej
grupy pracownikOw $ nieoptacalne, ze wzglu na ich oczekiwane odeje z pracy.
Znaczenie ma tale charakter (np. rozktad wagu dnia) wykonywanej pracy oraz warunki
jej wykonywania.
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Jednym z najwaniejszych indywidualnych czynnikdw wptywapcych na zdolndgé do
pracy jest stan zdrowia Jego gorszy stan istotnie sprzyja dezaktywizaejivodowej.
badania pokazaj ze na kontynuagjpracy i odroczenie przajia na emerytur decydug Sie
ci, ktérzy czuy sic najlepiej spérod uprawnionych do emerytury.

Czesty przestank dla wycofania s z rynku pracy jest c¢ lub konieczné podgcia opieki
nad innymi cztonkami rodziny. W szczegdlngi kobiety czsciej rezygnug z ptatnej pracy,
aby sprawowa opieke nad partnerem, ktéry przeszedt na emeeytW Polsce odsetek oséb
sprawujacych opiek nad dzieckiem lub osaldorosh jest wyzszy wérdd dojrzatych oséb ai
wsrod osob miodszych, jednognée zjawisko to nie wyspuje czsciej niz w innych krajach
Unii Europejskiej. Tym samym ohgienie obowizkami rodzinnymi nie stanowi gtéwnego
wyjasnienia wyptkowo wczesnego wycofywaniagse rynku pracy osob po 50-tym roku
zycia w Polsce. Osoby, ktére zaangaaty st w sprawowanie opieki nad cztonkami rodziny
sa bardziej narzone na utrat lub dezaktualizagjposiadanych kwalifikacji, co pogarsza ich
Sytuacg na rynku pracy i czyni je bardziej podatnymi nactety finansowe do
dezaktywizacji zawodowej.

Jednn, z podstawowych przyczyn biesw zawodowej osOb w wieku 50-64 lata jest
niepetnosprawnaé¢. Rent z tytutu niezdolnéci do pracy pobiera w Polsce ok. 13,3 % 0s6b
w wieku 50-69 lat. Aktywn& zawodowa 0sOb niepetnosprawnych jest bardzo niska
2007 r. stanowity one 21,2 proc. 0s6b niepetnospyaw w wieku produkcyjnym, natomiast
jedynie 18,4 proc. z populacji 0s6b niepetnospraskingracowata. Odpowiednie wskaki
dla os6b w wieku 55-64 lataasistotnie nisze (18,2 i 16,3 %). Osoby z
niepetnosprawriciami z jednej strony znajdupic w znacznie trudniejszej sytuacji na rynku
pracy, nie tylko z racji swoich ograniagzeprobleméw zdrowotnych, ale taék wyksztatcenia
czy posiadanych kwalifikacji zawodowych. Z drugstyony natomiast stosunkowo hojny
system zabezpieczenia spotecznego z tytutu nieafloldo pracy, paiczony z zasadami
ograniczania dogpu doswiadczér w przypadku aktywnai zawodowej, zniegfta osoby
niepetnosprawne do podejmowania zatrudnienia.

Istotne znaczenie dla niskiej aktywseo zawodowej os6b w wieku okotoemerytalnym w
Polsce ma konstrukcja systemu zabezpieczenia sp@go, ktory mge stwarzé zachety
finansowe do przedwczesnegwycofania s¢ z rynku pracy w przypadku, gdyiadczenia
sa relatywnie wysokie w stosunku do @ganych przez pracownikow w wieku 50 igeej lat
wynagrodzé. Im wigksza dosipnacs¢ swiadczeé i im nizszy wiek, w ktérym staje si
mozliwe wycofanie z rynku pracy, tym i8za aktywné&¢ zawodowa tej grupy osob. Ponadto
obnizenie ustawowego wieku przechodzenia na emerydia pewnych grup zawodowych
oddzialuje dezaktywizago nie tylko w odniesieniu do o0s6b, ktérym przyzmate
swiadczenia, ale tale moe wpltywa na przedwczesne wycofanieg & rynku pracy ich
partnerow.

Woczeniejsze emerytury oraz inne transfery przedemargtatanows jeden z najwikszych
problemoéw polityki spotecznej i polityki rynku praow Polsce. Skutkigj one zaréwno
zmniejszeniem pody pracy i zmniejszeniem potencjalnych wplywéw dalimiu pastwa,
jak i zwigkszonymi wydatkami na transfery spoteczne, co payedkonieczné
utrzymywania lub podnoszenia wysokich podatkbw oragranicza maiwosci
wydatkowaniasrodkéw publicznych w innych obszarach, w tym inwept spotecznych
(takich jak edukacja czy polityka rodzinna). Zmiawysystemie rentowo — emerytalnym,
ktore mialy miejsce na przestrzeni ostatnich kikksbo lat i towarzysgy im naptyw
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Swiadczeniobiorcow dowodz iz istnieace prawne midiwosci wezeniejszej dezaktywizacji
Sa gtébwm przyczyra niskiej aktywndci zawodowej 0séb po 50-tym rokycia w Polsce.

Jednym z gtobwnych celéw wprowadzenia nowego systemarytalnego byt podniesienie
efektywnego wieku przechodzenia na emegytiolakow. System ten mechanizmy,
zackecajace do wydtdania aktywnéci zawodowej. Poniewa jednak objt on osoby
urodzone po 1948 r., a dodatkowo anwosci korzystania z wczamiejszych emerytur
wedtug zasad starego systemu zostaty dwukrotniesprgte z kaica 2006 r. 4cznie do
konca 2008 r. W efekcie, przedd st sytuacja swoistego zawieszeniagday dwoma
systemami emerytalnymi i nadal mechanizmy te nieliadag sie na reakcje spoteczne.
Spoteczna debata nad nowymi rozzaniami i problemem dezaktywizacji ma bardzo
ograniczony charakter i toczyesgtdwnie wsrodowisku eksperckim. Kwestie te traktowane
sa jako problem ,pastwa’, a nie ludzi, co powoduje dodatkowo brak spmhego
przyzwolenia na konieczne zmiany.

W Polsce brakuje kompleksowych programow skierowhmyylacznie do grupy osob po
50-tym rokuzycia, uwzgédniajacych jej specyfik i wymagania. Osoby w wieku 50 lat i
wigcej zostaty zidentyfikowane jako grupa w szczegobyuacji na rynku pracy juw
2004 r. W stosunku do bezrobotnych w tym wiekuzime jest stosowanie dziata
aktywizujcych, ale skala tych programow nie jestzaluWyjtkiem byt realizowany w
2004 r. w Ministerstwie Gospodarki i Pracy ,Progr&@+”, dotyczyt on jednak nielicznej
grupy osob. Pewne dziatania kierowane do tej grpmcownikéw uwzgidnione § w
Krajowym Programie Reform na lata 2005-2008, Sgiat®ozwoju Kraju i Programie
Operacyjnym Kapitat Ludzki, np. w 2007 r. z rezeriuynduszu Pracy realizowano program
~Aktywna kobieta”, ktérego celem byto zekszenie wskanika zatrudnienia kobiet powrgj
50 rokuzycia.

Osoby po 50-tym rokuaycia czsto stoj przed wyborem dalszej strategyiciowych. Wybor
ten dokonywany jest pogdzy trzema typami strategii: biesw, aktywndci lub bezrobocia.
Niestety najcgéciej wybierana jest z pozoru ,najtatwiejsza” strpge bierndci, ktora
gwarantuje bezpieczny, chmiski dochdd z&wiadczeé spotecznych. Dla dalszego rozwoju
spotecznego i gospodarczego Polski neglrla jest zmiana preferencji i postawienie przez
osoby po 50-tym rokuaycia na strategiaktywndaci.

Podsumowujc, Polska staje przed niezwykle trudnym problemerydiwenia okresu
aktywnagci zawodowej, w tym w szczegoOlfm podniesienia efektywnego wieku
emerytalnego. Odpowiednie dziatania gkgizajce stog zatrudnienia oséb w wieku 50 i
wiecej lat powinny przede wszystkim motywoévéudzi do péniejszego odchodzenia z
rynku pracy, znacznie trudniejszy jest bowiem pdwmo zatrudnienia o0séb Fu
niepracujcych. Niezledne jest wprowadzenie zmian prawnych w ok@wjcych

rozwigzaniach emerytalnych, w szczegdloo tych dotycacych nowego systemu
emerytalnego.
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3. PROGRAM ,SOLIDARNO SC POKOLEN" — PROPOZYCJE DZIALA N

Przedstawiona powy] diagnoza oraz dwiadczenia mydzynarodowe wskazajna trzy
kluczowe dziatania niezlne na rzecz osob po 50-tym rakycia:

e promocja utrzymywania w zatrudnieniu tych o0sOb p@anha z systemem
wspierania tego procesu poprzez rozwo0j politykizgdzania wiekiem w firmach
oraz publiczne dziatania na rzecz poprawy oraz aynkawalifikacji i kompetencji
0os6b powyej 45 lat - uruchomienie ,boomu edukacyjnego” &tkéw, ktdérego
celem jest utrzymanie jak napwej pracujcych w grupie 50 — 59/64, oraz
ograniczenie nieuchronéa bezrobocia w przypadku dezaktualizacji kwalitika

* uruchomienie programow aktywizacji dla bezrobotnyeh wieku 45+/ 50+
ukierunkowanych na realizacjzatlazonych celéw, skutecznych i efektywnych,
dobrze realizowanych przez kompetentne podmiotytym Publiczne Sty
Zatrudnienia oraz realizatorow ustug zatrudnienichvykontraktowanych na
zewmtrz wobec PSZ.

» ograniczenie warunkéw dla strategii biefciopoprzez zmniejszenie raAovosci
przechodzenia na wcggejsze emerytury lub innéwiadczenia pozwalage na
dezaktywizagj.

3.1. Polityka rynku pracy

Dziatania polityki rynku pracy zmierzgje do zwgkszania zatrudnienia os6b po 50-tym roku
zycia musi obejmowadziatania kompleksowe odnage st do wielu obszaréw: regulaciji,
programoéw rynku pracy, dziatgpromocyjnych, profilaktyki.

Cel 1: Poprawa warunkéw pracy, promocja zatrudnéepracownikdw po 50-tym rokiycia
i zarydzanie wiekiem

W Polsce zaangawanie pracodawcOw w zaidzanie procesem aktywnego starzenia Si
pracownikOw jest niskie. Istnieje caly szereg nggatch stereotypdéw dotyazych
pracownikow w tej grupie wieku. Majoni w duzej mierze prawo czusig ‘gorsi’, mniej
pozadani, odbierani jako blokagy miejsca pracy miodym ludziom. Zmiana stereotypow
myslenia o dojrzatych pracownikach wymaga przeprowaidzsezeregu akcji propagisych
mozliwosci zatrudniania osob w wieku 50 lat iegej, wskazywania korZgi ptynacych z
tego zatrudnienia oraz niskich kosztow wprowadzammian w systemie zagdzania
kadrami. Wane jest take stworzenie systemu wsparcia pracodawcéw przycopnavaniu
strategii zarzdzania wiekiem w przedgiiorstwie, tak by wprowadzane zmiany jaksc#jej
dostosowane byty do specyfiki danego przguasrstwa i lokalnego rynku pracy. Strategia
zarmdzania wiekiem powinna By przygotowana i dostosowana do specyfiki
przedsgbiorstwa — nie mzna tutaj zastosowajednolitej recepty, ktéra sprawdzieswv
kazdych warunkach.

Z badania ,Dezaktywizacja os6b w wieku okotoemdnyia” wynika, ze w Polsce nie
wyksztalcita st umiegtnos¢ zaradzania wiekiem. Pracodawcy nie potsatagospodarowa
zasobami sity roboczej w wieku emerytalnym, zatrago latami pracownikow na tym
samym stanowisku zamiast zgilzat wiekiem przez przenoszenie pracownikow dang@h
prac. Pozwolitoby to unikag wypalenia (nieckci, spadku motywaciji), ale zewielu chorob.
Po drugie, nie oferuje gipracownikom odpowiednio wcaeie] perspektywy ,kariery”, ze
wskazaniem mdiwosci zmiany stanowiska pracy w fdiejszym wieku, uelastycznienia
czasu pracy, perspektyw finansowych. Po trzecie,dia s wystarczajco o podniesienie
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kultury pracy i jakéci miejsca pracy tak, aby pracownicy w mniejszyopsiu tracili sity i
zdrowie. Poczucie przegozenia, pracy ponad sity, braku atiwvosci zmiany, dolegliwéci
zdrowotne powoduyj ze perspektywa pozostania w pracyagiubudzi odruch sprzeciwu.

W ramach tego celu podejmowangl¥dziatania zmierzage do:

— promocji zatrudniania pracownikow po 50-tym roku zycia przez ukazywanie
pracodawcom i opinii publicznej kor&i ptynacych z zatrudniania tych oséb;

— upowszechniania wiedzy wéréd pracodawcdéw i pracobiorcow na temat
zarzdzania wiekiem pracownikow,

— wdrazaniastrategii zarzadzania wiekiem w przedsgbiorstwach, obejmugcych:

o
o

o

o
o

wykorzystywanie régnorodndci zatrudnienia,

budowanie alternatywnych modeli zatrudniania pradg&éw po 50-tym
roku zycia,

zatrzymywanie kluczowej wiedzy i kompetencji, ktqresiadaj dojrzali
pracownicy,

promowanie doskonalenia umigjosci pracownikow,

zapewnianie m@iwosci lepszego  wykorzystywania  dephych
technologii, uwzgjdnianie zargzdzania wiekiem w rozwoju firmy;

— dostosowaniavarunkéw pracy pracownikéw po 50-tym roku zycia do ich
potrzeb w tym:

(0]

promowanie stosowania rozygen pozwalajcych na zmiag stanowisk
pracy w ramach przedgiorstw, dostosowanych do wieku i ungigjosci
sity roboczej,

umazliwienie ograniczenia pracy pracownikow w wieku iS@iccej lat w
warunkach mogrych wptyra¢ na stan zdrowia (wibracje, hatas, wysokie
lub niskie temperatury itp.),

umazliwienie ograniczenia specyficznych warunkéw prafigycznej
(wymuszona pozycja ciata, zdiganie cezkich obiektow, praca
powtarzalna, wykonywanie tych samych ruchdéw, praweiazana z
obciazeniem w ‘godzinach szczytu’) dla pracownikow paely50 roku
zycia;

— uelastycznienia pracydla pracownikow po 50-tym rokiycia:

o

o

wykorzystywanie mgliwosci elastycznego wyboru i stosowania metod
pracy, kolejnéci wykonywania zadaczy szybkéci wykonywania pracy,
wprowadzenia mdiwosci korzystania z ‘mikro-przerw’ dla pracownikow
po wykonaniu skomplikowanych zadaraz indywidualnie oki&anych
krotkich przerw dla dostosowania of@nia prag oraz poprawy
efektywndci wykonywanych dziaka,

promowania uelastycznienia czasu pracy pracownikdws50-tym roku
zycCia — poprzez m.in. zmiarrozktadu godzin pracy waggu dnia (w tym z
uwzgkdnieniem stanu zdrowia, sytuagjyciowej danej osoby), obrenie
wymiaru pracy w niestandardowych godzinach pracyaqp w
nadgodzinach, w nocy, zmicowany czas pracy wagju dnia w tym praca
w weekendy),
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0 promowania pracy W niepeinym wymiarze czasu jakastgtznego
przegcia od okresu aktywriosi zawodowej do dezaktywizacji, w
szczegOlnéci w przypadku oséb, ktére nig wstanie pracow@w petnym
wymiarze czasuzado osagnigcia wieku emerytalnego,

o0 przeghd i modyfikacg przepiséw prawa pracy, utrudrieych stosowanie
elastycznych form zatrudnienia, np. w przypadkuepscy, ze
szczegblnym uwzgtinieniem obowizkdéw wynikapcych z przepiséw
bezpieczéstwa i higieny pracy;

— profilaktyki zdrowotnej , zmierzajcej do utrzymania zdoldoi do pracy,
poprzez:

0 prowadzenie dziata prewencyjnych magych na celu przeciwdziatanie
obnizeniu zdolndci produkcyjnych w wyniku ztego stanu zdrowia,

0 prowadzenie przesiewowych badaséb w wieku 50+ uwzgtiniajpcych
profilaktyke chordb przewlektych,

o zbudowanie systemu identyfikacji zaged problemoéw zdrowotnych, aby
odpowiednio wcz@niej zastosowaprofilaktyke,

0 monitorowanie ryzyka powstawania niezddicicdo pracy u oséb powg|
50-tego rokuzycia w zwhzku z wys¢powaniem zwolnig chorobowych,
wczesne wdrzanie programéw rehabilitacji,

o promowanie dogpu pracownikdéw do opieki zdrowotnej w ramach oferty
pracodawcow.

Dziatania te realizowaneztla poprzez:

zmiany w przepisach prawnych ulatwieg realizag zaktadowych strategii
zarzadzania wiekiem (gtéwnie dotyaze Kodeksu Pracy, a tak regulujce kwestie
profilaktyki zdrowia);

inicjiowanie i finansowanie kampanii promocyjnych tytzacych zarzadzania
wiekiem w przedsbiorstwach i kreuyjce pozytywny wizerunek dojrzatych
pracownikow;

przygotowanie i realiza¢jprojektdw w ramach Programu Operacyjnego ,Kapitat
Ludzki” w zakresie wypracowania standardow zdeania wiekiem, warunkéw pracy
oraz profilaktyki zdrowotnej dla pracownikow posej 50 rokuzycia,

uwzgkdnianie w priorytetach Reu i wspieraniesrodkami publicznymi realizacji
projektéw szkoleniowych magych na celu doskonalenie pracodawcéw w zakresie
wprowadzania strategii zaidzania wiekiem;

uwzgkdnienie w priorytetach Rglu i wspieraniesrodkami publicznymi realizacji
projektéw pilotazowych magcych na celu wypracowanie i upowszechnianie dobrych
praktyk w zakresie zagdzania wiekiem;

inicjowanie dialogu spotecznego dla pozyskaniargagtw dla idei zatrzymywania
0s6b po 50-tym rokuaycia w zatrudnieniu;

realizacg projektéw szkoleniowych, skierowanych do malych srednich
przedstbiorstw, realizowanych przez struktury samgiz gospodarczego,
uwzgkdniajacych wyniki bada naukowych (np. Centralny Instytut Ochrony Pracy
realizuje projekt ,Aktywné¢ zawodowa pracownikdw w aspekcie stagze@jo st
spoteczéstwa”’, ktéry ujmuje opracowanie programow istrienauczania do szkale
na temat systemow zadzania wiekiem;

15



— realizacg projektbw w ramach Programu Operacyjnego ,Kapitaldzki” na
poziomie regionalnym wdfajacych opracowane standardy warunkédw pracy oraz
profilaktyki.

Cel 2: Poprawa kompetencji i kwalifikacji pracowaik po 50-tym rokudycia

Osoby powyej 50-tego rokuzycia w bardzo ograniczonym stopniu uczestpiox
ksztatceniu. Jest to zaréwno efekt polityki pracedaw, ktdrzy wyhczap pracownikow z
pewnych procesow, nie bippod uwag w przypadku awansow, zakladaje nie warto w
nich inwestowd&. Z drugiej strony, dojrzali pracownicy €#0 cechyj si¢ nieckecia do
uczenia si. W pohczeniu z relatywnie niskim poziomem wyksztalcemaddniesieniu do
miodszej cgsci spoteczastwa) oraz niedostosowaniem posiadanych kwalifikac)
umiegtnosci zawodowych do wymogow pracodawcow doprowadzadto znacznego
obnizenia konkurencyjnizi tej grupy oséb na rynku pracy. Takie urgiepsci jak obstuga
nowoczesnych ugdzen, w tym komputerOw i oprogramowania, czy znajéoigezykow
obcych odgrywaj znacaca role przy decyzjach o zatrudnieniu danej osoby.

W zwiazku z powyszym dziatania zmierzge do zwekszenia aktywnéri edukacyjnej osoéb
beda obejmowa?
- tworzenie warunkéw dla budowaniasciezek ksztatceniadla os6b w wieku 45+:

0 budowanie systemu samosprawdzania kompetencji zamaxh i
ogolnych w dosipnych, bezptatnych formach, w tym przez Internet, w
centrach planowania kariery, gdach pracy; poddawaniag¢sianalizie
wiasnych kompetencji miatoby na celu oltemie ich deficytow, ktore
beda mogty by¢ uzupetniane przez system ksztatcenia ustawicznego,

o ukierunkowanie ksztalcenia ustawicznego przez Isiemyje z
profesjonalnego doradztwa zawodowego, jak i indyalacji programu
ksztalcenia, na przyktad przez formy modutowe,

o0 wspieranie projektéw uazych planowanidciezki kariery zawodowej dla
grup zawodowych, ktére ze wadlbw zdrowotnych nie magwykonywa
pracy do osignigcia powszechnego wieku emerytalnego, aby mogty
przygotow& si¢ do zmiany zawodu; powinny one otrzynpomoc w
przekwalifikowaniu st; pomoc ta powinna wyprzedzgojawiapce st
problemy,

0 upowszechnienie, w szeroko dgstych formach, wiedzy na temat
sposobow i zasad skutecznego poszukiwania practyrfwumiegtnosci
przygotowaniazyciorysu, listbw motywacyjnych, udzialu w rozmowie
kwalifikacyjnej itp.),

0 wspieranie projektow obejmagych przygotowywanigciezek kariery dla
0s6b zagrgonych utraq pracy, w celu zmniejszenia ryzyka utraty pracy i
dezaktywizacji w ramach obogakow pracodawcéw plamgych
zwolnienie pracownikow;

— upowszechnienie ksztalcenia ustawicznegita osdb w wieku 45+, poprzez:
0 uwzgkdnienie w priorytetach Reu zwikszonychsrodkow publicznych
na ksztatcenie ustawiczne os6b w wieku 45+,

2 Rekomendacje w tym obszarze bazuja rekomendacjach raportu ,Dezaktywizacja 0s6b iekw
okotoemerytalnym” autorstwa Marka Gory, Jacka laskiego i Urszuli Sztanderskiej. Projekt byt zlecony
przez Departament Analiz Ekonomicznych i Prognoaierstwa Pracy i Polityki Spotecznej w ramach
projektu wspétfinansowanego gmdkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego.
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0 zwigkszenie dosgpndici i wysokaci wsparcia srodkami publicznymi
(Fundusz Pracy, EFS) ksztatcenia ustawicznego (iséibe pracujcych)
w wieku 45-55 lat, tak aby niedobory i niedopasoadavalifikacyjne nie
staty s¢ przyczym, wycofywania st tej grupy z rynku pracy,

0 powiatowy urad pracy ledzie mégt udzieli pomocy finansowej osobom
pracupcym, chacym podnosi swoje kwalifikacje zawodowe; osoby
pracupce, ktore zgtosg sic w urzdzie pracy, wska w jakim szkoleniu
cha uczestnicz§ i okresla cel tego uczestnictwagtla mogty liczye na
dofinansowanie kosztow tego szkolenia; warttakiego dofinansowania
dla os6b powsej 45-tego rokuzycia, kedzie znacznie wysza nk dla 0sob
miodszych,

o budowanie preferencyjnych zasad ptatio uwzgkdniapce udziat
srodkow publicznych orazrodkéw witasnych, mee to by na przyktad
bon edukacyjny lub programy stypendialne, z ktorégozystd beda
osoby przy finansowaniu szkale stypendia zagpia dotychczasowe
dodatki szkoleniowe (do tej pory stanowity one 208sitku):

= wyzsza kwota, zapewniga uczestnikom na czas szkolefradki
na utrzymanie,

= wyplacane take osobom niepracagym, ktére szukaj
zatrudnienia, a nie m@jprawa do zasitku, np. powragaym z
emigracji, ktorzy chg zaktualizowa swoje kwalifikacje,

= o0soby powyej 50-tego rokuzycia bgda dodatkowo zaattane do
podejmowania szkolenia gz stawlkq stypendium,

o wykorzystanie metody job-coaching dla motywowanracpwnikow w
wieku 45 i wecej lat do podnoszenia kwalifikacii,

o upowszechnienie funkcjonowania funduszy szkolen@wy przez
uproszczenie zasad ich funkcjonowania orazks# refundact ze
srodkéw Funduszu Pracy kosztéw szkolenia wtasny@dtganikow po
45-tym rokuzycia,

0 wspieranie programOw ksztatcenia ustawicznego adr@sych do oséb
niepetnosprawnych;

— dopasowanie oferty szkoleniowejlo potrzeb oséb w wieku 45+:

0 tworzenie programéw szkaleskierowanych wycznie do os6b w wieku
45 lat i wicej, edukacja tych osob powinna uwalgliac ich mazliwosci
oraz potrzeby zaréwno w zakresie doboru tematykolsg, jak i metod
nauczania, czy teintensywndci kursow,

0 osoby prowadxe szkolenia dla oséb po 45-tym rokycia powinny
petni¢ role nie tylko nauczyciela, ale ta# osoby wspieragej proces ich
uczenia si,

0 ksztatcenie nie m@ by powierzchowne; powinno trwaodpowiednio
diugo i hkczy¢ teore z praktyk, mazliwe ze powinno si taczye z
okresowym zaniechaniem pracy zawodowej, a tym samypnogramem
stypendialnym dla tych oséb i ewentualnie refungakpsztéw dla
pracodawcow,

0 program ksztalcenia 0sOb po 45-tym rokycia powinien zawiera
znaczny komponent praktyczny, co wymaga udziateqaawcow (trzeba
uwzgkdnia& nowe technologie, padane kompetencje), udziat
pracodawcow powinien ldytakze optacalny dla nich, uwzglniat ich
organizacje w ksztatceniu i certyfikacji uznanyahakifikacii,

17



0 uwzgkdnianie przede wszystkim kryterium ja&kq a nie ceny przy
tworzeniu oferty szkoleniowej dla 0s6b po 45-tyrkuaycia,

0 wspieranie projektow przygotowagych kadry nauczycieli i treneréw do
prowadzenia szkofedla 0s6b po 45-tym rokiycia.

Dziatania te realizowaneztla poprzez:

— zmiany w przepisach prawnych, w tym zmiany ufivaajace wiksze wykorzystanie
srodkdéw publicznych (Fundusz Pracy, Fundusz Gwaraabych Swiadczé
Pracowniczych) na popravkwalifikacji oséb po 50-tym rokuycia,

- realizacg projektow szkoleniowych dla trenerow i instytugzjiotoczenia biznesu w
ramach programéw PO KL, ktére skutkawéeda uzyskaniem potwierdzonych
kwalifikacji zawodowych;

— upowszechnienie opracowanych jprogramow szkoleniowych wypracowanych m.in.
przez partnerstwa EQUAL,

— finansowanie zerodkow publicznych (w tym EFSjob-coachdéwdziatapcych w
przedsgbiorstwach.

Cel 3: Zmniejszenie kosztéw pracy @einych z zatrudnianiem pracownikow po 50-tym roku
zycia

Waznym elementem strategii zgkiszania zatrudnienia oséb w wieku okotoemerytalijgst
budowanie zagcit dla pracodawcow, aby zagti¢ ich do utrzymania zatrudnienia tych osob.
Dziatania takie mog kompensow& czes$¢ rdéznic narastajcych pomédzy malejca
produktywndcia wielu dojrzatych oséb a ich — zwykle — rasgmi wynagrodzeniami.
Dziatania te mog obejmowé:

— zwolnienie pracodawcow z optacania sktadek na Funda Pracy i Fundusz
GwarantowanycHSwiadczé Pracowniczych za osoby w wieku przedemerytalnym
(od wieku 55 lat dla kobiet i 60 dlaetzyzn) oraz czasowe zwolnienie z tych
sktadek dla pracodawcoéw, ktérzy zatrudaiagoby po 50-tym rokaycia (od 1 lipca
2009 r.);

— zmniejszenie liczby dni choroby za ktére pracodawcy wyptagajynagrodzenie za
czas choroby w przypadku pracownikéw po 50-tym rajeia z 33 do 14 dni w roku,
poczwszy od 1 stycznia 2009 r.;

— wigksze wsparcie zesrodkow publicznych kosztow szkoleniapracownikéw w
wieku powyej 45 lat w ramach przedbiorstwa;

— ulatwienie organizowania bezptatnego dojazdu do pracypracownikow przez
pracodawcow.

Jednoczénie mana rozway¢ modyfikacg zakresu przepiséw ochronnych pracownikow.
Obecnie wedtug Kodeksu Pracy pracownicy w wiekuedemerytalnym maj czteroletni
okres ochronny, w trakcie ktérego ich zwolnieniestjeutrudnione. Jak pokaau;
doswiadczenia, okres ten stanowi jednak isigpmzeszkod dla zatrudniania pracownikow,
ktérych wiek jest bliski wegia w okres ochronny — pracodawcy obawisgje ryzyka
Zwiazanego z zatrudnieniem pracownika, ktéreganp) nie kkdzie mana zwolng, jezeli
nie spetni oczekiwa Skrocenie okresu ochronnego (np. do 2 latyenby powiazane z
innymi instrumentami, ktoregbla wiazac pracodawe z pracownikiem.
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Realizacja tego celwhdzie obejmowa gtéwnie zmiany przepiséw:
— ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach ryrgaacy;
— ustawy — Kodeks pracy;
— ustawy o0 ochronie roszaz@racowniczych w razie niewyptacakwo pracodawcy.

Cel 4: Aktywizacja 0sOb bezrobotnych lub zagnych utrag pracy po 50-tym rokgycia

Osoby bezrobotne, ktére ukeyty 45 lat, zarejestrowane w powiatowycheaach pracy w
Polsce uznawane, 2a osoby w szczegolnej sytuacji na rynku pracyb@¢opowyszego w
ciagu 6 miesicy od zarejestrowania wd zobowazany jest przedstawitakiej osobie ofeet
pracy lub innego dziatania aktywiagggo. Osoby powej 50 rokuzycia oprocz wsparcia w
zakresie doradztwa i pednictwa pracy maguczestniczy w szkoleniach organizowanych
przez urad, odby przygotowanie zawodowe w miejscu pracy lub zatiewie w ramach
prac interwencyjnych i robot publicznych. Niestpipwadzone przez PUP dziatania nie s
profilowane ze wzgldu wiek oséb w nich uczestnigz/ch. Sid bezrobotni w wieku 50 lat i
wiecej bardzo ogsto korzystaj z wsparcia niedostosowanego do ich potrzeb czifivwmici,
CO W znaczcym stopniu obria ich efektywné¢, a take mae znieckcat do podejmowania
kolejnych krokow w celu znalezienia zatrudnienia.

Osoby bezrobotne po 50-tym rokycia to czsto osoby posiadge bardzo niski poziom
wyksztatcenia, osoby, ktére Fuwczeniej dawiadczaly problemoéw ze znalezieniem lub
utrzymaniem pracy. Bardzo ¢sto s to tez osoby dtugotrwale bezrobotne. Oznaczazwo,
wsparcie oferowane przez PUP nie powinno ogratiskgjedynie do standardowych form
aktywizacji os6b bezrobotnych.

Jednoczénie niezledne jest poszerzenie ggu podmiotowego aktywnych polityk rynku
pracy na osoby po 50-tym rokiycia, bez wzgldu na ich status na rynku pracy I
rozszerzenie na osoby, ktéeglserne zawodowo lub zagrone utrai pracy.

Dodatkowo, ze wzghu na istotnie wiksze ryzyko dezaktywizacji w przypadku wygdunia
si¢ okresu pozostawania poza zatrudnieniem proponyjainy oferta stb zatrudnienia dla
0s6b powyej 50 rokuzycia w ramach indywidualnego planu dziatania bytaegdstawiona
nie p&niej niz w ciagu 3 miesicy od zgtoszenia siosoby do urgdu pracy.

Dziatania wobec tej grupy osoélkda obejmowa:
— upowszechnienie programow rynku pracydla osob w wieku powagj 50 lat:

0 rozszerzenie zakresu ustug, do Kktorego gostuzyskay wszyscy
zainteresowani (niezaleie od tego, czysszarejestrowani w uezizie pracy),
takich jak: pérednictwo pracy, poradnictwo zawodowe, pomoc w &Ktym
poszukiwaniu pracy, szkolenia; co uihwi dostep do nich osobom, ktére
otrzymup réznego rodzajuswiadczenia zwjzane z niepozostawaniem w
zatrudnieniu, w szczegOlbm osobom, ktore skorzystaly z prawa do
wczesniejszej emerytury i chicnadal by aktywne zawodowo,

o dla os6b zagmonych utrad pracy, przygotowanie wspolnie z ich
pracodawcami programow typoutplacementobejmuacych przygotowanie
pracownika do zmiany zatrudnienia, doradztwo, saki@ oraz pomoc w
znalezieniu pracy,
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o wprowadzenie dodatkowych form zath do udzialu w dziataniach
skierowanych do oséb wykaagych utrwalom postaw bierngci spoteczno-
zawodowej,

0 wspieranie poprawy kwalifikacji os6b niepraguych (finansowanie kosztow
szkole, stypendia dla os6b szlaolch st),

0 wprowadzenie mdiwosci organizowania przez staregpowiatu programow
specjalnych, adresowanych do bezrobotnych, nieprageh i pracownikéw
zagraonych zwolnieniem z przyczyn dotygzch zaktadu pracy, mgjych
na celu dostosowanie lub zdobycie nowych kwalifjfkac umiejgtnosci
zawodowych oraz wsparcie istrgeych i tworzonych miejsc pracy, ktore
umazliwi g starostom powiatow wksz swobo@ kreowania dziata i doboru
grupy docelowej, ktéradazie mogta rekrutow@sic m.in. z oséb powiej 50
roku zycia; wprowadzenie niiwosci taczenia ustawowych ustug i
instrumentéw rynku pracy ze specyficznymi rogzzeiniami dostosowanymi do
indywidualnych potrzeb uczestnikéw programu;

— budowanie indywidualnych planéw wsparciadla oséb w wieku 50+ (bezrobotnych,
zagraonych utrag pracy, biernych zawodowo):

o wsparcie psychologiczne (rozbudzanie motywacji, rwiawe wiasne
mozliwosci,

0 przygotowanie do poszukiwania pracy (przesytaniertpfuczestnictwo w
rozmowach kwalifikacyjnych itp.),

o doradztwo zawodowe (w celu rozpoznania potencjanymazliwosci
zawodowych),

0 szkolenia (pozwalage na zdobycie nowych kompetencji, przekwalifikowean
sig),

0 posrednictwo w uzyskaniu pracy,

o rozwdj grupowych form poradnictwa zawodowego i pognav aktywnym
poszukiwaniu pracy, utatwiagych dokonanie bilansu wiasnych #iwosci i
wybor nowych kierunkéw lub form uczestnictwa w ryngracy;

— dopasowanie oferty aktywnych programow rynku pracydo potrzeb osob w wieku
powyzej 50 lat:

0 dostosowanie struktury 1 sposobow funkcjonowaniazeddw pracy,
pozwalajce na swiadczenie wyspecjalizowanych i zindywidualizowamyc
ustug, ktérych beneficjentami stagsic osoby po 45-tym, rokiaycia, w efekcie
mozliwie wysoka koncentracja uddw pracy na aktywizacji zawodowej tych
0sO0b,

0 kontraktowanie przez wdy pracy specjalistycznych, ,szytych na mfar
ustug zewrtrznych do firm prywatnych i organizacji pozatowych, ktére
powinny pomoc w rozwizywaniu najbardziej ztmnych problemoéw oséb w
wieku 45+,

0 rozbudowywanie systemu ustug udzielanych bez b@edoiego kontaktu z
pracownikami  urgdéw  pracy, z  wykorzystaniem technologii
teleinformatycznych (zarowno telefonow jak i Intetun), dz¢ki czemu wicej
0s6b, w tym osO0b w tym os6b po 50-tym rokycia, kgdzie mogto z nich
skorzysta,

0 stosowanie zintensyfikowanego §pednictwa pracy rokering osob po
50-tym roku zycia, obejmucego kompleksowe dziatania zmiergsg do
pozyskania oraz wprowadzenia na rynek pracy prag@mnw tym wieku.
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Realizacja tych dziafabedzie realizowana przez:

nowelizacg ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach ryngracy, ktora z
jednej strony wprowadzi niwos¢ adresowania polityk rynku pracy do oséb w
wieku okotoemerytalnym, ktére nie $ezrobotne, a z drugiej strony wprowadzi
instrumenty, ktére przedstawiong gowyzej;

zmiarg przepisdw o pomocy spotecznej, ktorgdpkiadty wigkszy nacisk na rel
stuzb spotecznych w aktywizacji klientow pomocy spolegz w ramach
kontraktow socjalnych;

przygotowanie kadr uedlOw pracy i pomocy spotecznej do realizacji zada
zwigzanych z budowaniem zindywidualizowanej oferty;

rozbudowie struktury i sieci placoOwekviadczcych ustugi rynku pracy w celu
utatwienia dosgpu do informacji i ustug rynku pracy;

wyodrebnienie Centrow Aktywizacji Zawodowe] w strukturadnzedéw pracy,
ktore zajmowa si¢ beda wytacznie aktywnymi formami dziatania, @¢ki czemu
jakos¢ ustug i ich zakres ulegnie zgliszeniu;

dostp do informacji i czsci ustug na poziomie gmin przez Lokalne Punkty
Informacyjno-Konsultacyjne;

upowszechnienie opracowanychz junetodologii budowania indywidualnych
planéw dziata dla os6b w wieku powagj 50 lat w ramach partnerstw EQUAL;
Wykorzystanie rezerwy Funduszu Pracygddze] w dyspozycji Ministra Pracy i
Polityki Spotecznej, dla intensyfikacji aktywizagawodowej oséb powgj 50
roku zycia.

Cel 5: Aktywizacja zawodowa 0s6b niepetnosprawhych

Istotnym aspektem zwkszania aktywngci zawodowej osob powsgj 50 rokuzycia jest
promocja zatrudnienia os6b niepetnosprawnych. J&k Wwskazane w diagnozie, u znacznej
czes$ci 0sOb niepetnosprawidpojawia s¢ w wieku pomgdzy 40 a 50 lat. Istotne jest to, aby
osoby te jak najwczeiej byly obgte rehabilitaci zawodow, co jest kluczowym warunkiem
dla utrzymania przez nich potencjatu aktyweiana rynku pracy.

Wymaga to przede wszystkim koordynacji polityki abHitacji zawodowej i polityki
Swiadczé. Jej brak jest gtdwnym czynnikiem powogltym niskie zatrudnienie os6b
niepetnosprawnych.

Planowane dziatania to:

— Budowaniestabilnych ram prawnych dla zatrudniania i rehabilitacji zawodowej
0s06b niepetnosprawnych:

0 uproszczenie obecnych procedur i zasad dla¢zadm pracodawcéw do
zatrudniania oséb niepetnosprawnych w tym zasadcapia sktadek na
PFRON,

0 wypracowanie stabilnych rozwaan, dazenie do ograniczania e¢ztych
nowelizacji przepisow,

® Rekomendacje w tej egi bazup na A.Chiai-Dominczak, D.Pozniska ,Promocja zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych na otwartym rynku prgcsaporcie przygotowanym przez Instytut Badatrukturalnych
dla Miedzynarodowej Organizacji Pracy.
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poprawa koordynacji dziatar6znych podmiotéw publicznych na rzecz oséb
niepetnosprawnych (w szczegokeo Rzadu i Petnomocnika Rgu ds. Oséb
Niepetnosprawnych, PFRON, wiadz wojewddzkich i lokah, publicznych
stizb zatrudnienia, skb spotecznych i shb wspieragcych osoby
niepetnosprawne);

promowanie aktywizacji zawodowej i integracji z rynkiem pracy 0s6Ob
niepetnosprawnych:

(0]

budowanie systemu doradztwa zawodowego i ustugi avesp ktore
zapewniag wszechstronne i indywidualne pogteg do 0sbéb
niepetnosprawnych, obejmigj wszystkie obszaryzycie spotecznego i
zawodowego, ktore wymagajpomocy (4cznie z takimi elementami, jak
doradztwo finansowe, doradztwo zdrowotne, szkolenieakresie ubiegania
sig 0 prag, itp.) w ramach oferty publicznych shu zatrudnienia oraz
organizacji pozamdowych finansowanych zgodkow publicznych (PFRON,
EFS, Fundusz Pracy),

uproszczenie  procedur udzielania  wsparcia  pracooiEawc 0sob
niepetnosprawnych, réwne traktowanie pracodawcow otsvartym i
chronionym rynku pracy,

zackecanie pracodawcéw do rozwijania Programéw Rd&eno Osob
Niepetnosprawnych,

rozwijanie programow rehabilitacji zawodowej,

lepszy dosip osOb niepetnosprawnych do programoéw integracjiryreku
pracy, szczegoOlnie finansowanych z EuropejskiegndBszu Spotecznego,
oraz monitorowanie agganych wynikow,

przeciwdziatanie dyskryminacji osob niepetnospragimga rynku pracy,
zaangaowanie spoteczsstwa i organizacji pozagdowych w $wiadczenie
ustug dla oséb niepetnosprawnych jako elementu evaptego dziatanie
stuzb publicznych;

— zmiany systemwwiadczean dla 0s6b niepetnosprawnych:

(0]

(0]

(0]

ograniczanie czynnikbw zniegtajacych osoby niepetnosprawne do
podejmowania pracy,

budowanie systemiwiadcze otrzymywanych w pracy, takich jak dotacje lub
premie za powr6t do pracy, gwarangjgiadczeé przez okrélony okres po
rozpoczciu zatrudnienia i bezgoednie pdrednictwo pracy dla o0sob
sktadajcych wnioski o przyznanie rent z tytutu niezdaiciodo pracy (tak
zwany ,,one-stop shop”),

zwickszenie aktywnéci zawodowej 0sOb niepetnosprawnych poprzez
zniesienie limitbw zarobkowych dla osob pobiecgch reng z tytutu
niezdolndci do pracy;

prowadzenie kampanii podnoszenia swiadomosci dotyczacych mazliwosci
wykorzystania  potencjalu  0s6b  niepetnosprawnych ~w  atrudnieniu

i przydatnosci osOb niepetnosprawnych jako pracownikoww celu budowania
pozytywnych postaw dla zatrudniania o0s6b niepetreaygpych, promowanie

standardéw Spotecznej Odpowiedziglcio Biznesu, dziatania te powinny by

prowadzone wspolnie z partnerami spotecznymi;
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— instytucje publiczne powinny by przyktadem dla sektora prywatnegq
wprowadzenie w instytucjach publicznych obemku przygotowania Programow
Réwnaici Osob Niepetnosprawnych oraz przedstawiania opublicznej informacii
o wdraaniu i monitorowaniu takich programow, a zekosigania wymaganych
wskaznikow zatrudnienia osob niepetnosprawnych. Obeamsgytucje publiczne &
czgsto pokazywane jako przyktady ztej praktyki, gayicksza¢ z nich nie wypetnia
kwot zatrudnienia wymaganych prawnie i tym samymkazyje nisze poziomy
zatrudnienia oséb niepetnosprawnychk pracodawcy prywatni. Do 2015 r. udziat
0s6b niepetnosprawnych w zatrudnieniu w instytutjagblicznych powinien sgna¢
co najmniej minimalnego limitu okélnego w ustawie o rehabilitacji zawodowej i
spotecznej oraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych

Osiagniccie celu wymaga:

— nowelizacji ustawy o emeryturach i rentach z Fuadusbezpiecze Spotecznych,
ustawy o rencie socjalnej oraz innych przepiséwosditych sé do swiadczeé
rentowych, eliminujcych zmniejszanie lub zawieszariwiadczeé rentowych osob
niepetnosprawnych, kiedy podejmupne prace (propozycja zmian w tym zakresie
zostala ja przyjeta przez Rzd);

— zmiany przepisOw o rehabilitacji zawodowej i spalegj oraz zatrudnianiu osob
niepetnosprawnych;

— realizacg projektow dotyczcych aktywizacji zawodowej w ramach Programu
Operacyjnego ,Kapitat Ludzki”, na poziomie centraimoraz regionalnym,;

— orientacji publicznych skb zatrudnienia, przy wspoéipracy z organizacjami
pozaradowymi, na budowanie indywidualnych planéw dzatadla o0so6b
niepetnosprawnych poszulgaych pracy;

— dalszego budowania dziatawizerunkowych, ukazagych korzyci ptynace z
zatrudniania 0sob niepetnosprawnych.

Cel 6: Zwekszenie m#diwosci zatrudnienia kobiet przez rozwdj ustug pozwalgeh na
godzenie pracyiycia rodzinnego

Przedhieniu aktywneéci zawodowej oséb po 50-tym rokiycia, w szczegolnwi kobiet,
moze sheyé rozwdj ustug, ktére odgia je z wykonywanych obecnie prac opiékaych.
Korzystra role maze rowniez odegra eliminacja barier dla stopniowego przechodzenia na
emerytug, w ramach Kktérego pracownicy zmniejszayvymiar czasu pracy zamiast
rezygnowa z niej catkowicie. Ponadto dziatania na rzecz goi pracy zawodowej z
wykonywaniem obowizkéw rodzinnych, takie jak tworzenie przyzaktadotvymrzedszkoli,
utatwienia dla wykorzystywania indywidualnej opietad dziémi i osobami starszymi oraz
dziatania na rzecz rozpowszechnienia elastyczngam forganizacji czasu pracy, pozwol
zwickszy zaangaowanie kobiet w ptatnprae i tym samym zwgkszy¢ ich zatrudnialnét

w momencie oggnigcia wieku przedemerytalnego.

W ramach tego celu planowaremastpujace dziatania:
— uproszczenie przepisow dotycych zaktadania przedszkoli;
— wspieranie rozbudowy sieci przedszkoli, szczegélma obszarach wiejskich
(finansowane medzy innymi z Europejskiego Funduszu Spotecznego);
— umazliwienie finansowania przedszkoli przyzaktadowychzaktadowych funduszy
swiadczeé socjalnych;
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- rozwoj r&norodnych form opieki nad matymi dzmi (w wieku 0-3 lata) oraz ich
upowszechnienie;
— wspieranie alternatywnych form opieki nad dnne w wieku przedszkolnym.

Osigniccie celu wymaga:
— zmian regulacji dotyecych funkcjonowania przedszkoli;
— zmian przepisOw o przyzaktadowych funduszéwhadcze socjalnych;
— wprowadzenia nowych przepisow dotycych opieki nad dziami do 3 lat;
— zmian przepiséw podatkowych.

3.2. Dziatania ograniczgje dezaktywizae] pracownikbw w ramach systemiwiadcze
spotecznych

Dziatania promujce zatrudnienie osob po 50-tym rokycia na rynku pracy powinny By
uzupetnione o regulacje ogranicga@ dostp do swiadczér powoduacych wczéniejsz
dezaktywizagj.

Nizszy wiek emerytalny w nowym systemie dlgalza pracownikéw, wobec ktorych jest
stosowany (w tym przede wszystkim kobiety), powedwn zmniejszenie aganych
swiadczeé emerytalnych przez dochody z pracy. Dlatego plam®vg dziatania ustawowe,
ktére ograniczébeda dostp do emerytur w riszym wieku.

Dziatania te bda uzupetnione przez upowszechnienie wiedzy o meezhezatch dziatania
nowego systemu emerytalnego, o tym jakie k&szynogy oshgat osoby w zwazku z
decyzp o wydtwzeniu okresu aktywri@i zawodowej ponad minimalny wiek emerytalny.
Prowadzona ddzie szeroka kampania informacyjna, ktorg@de prezentow@apodstawowe
zasady konstrukcji nowego systemu emerytalnego.

Cel 1: Wydtdanie efektywnego wieku emerytalnego

W nowym systemie emerytalnym, zgodnie z deklaracjaawartymi w przepisach
uchwalonych w 1998 r., ulega stopniowej likwidatjozliwos¢ wczeniejszego przégia na
emerytue. Oznacza toze od 2009 r. mdiwos¢ przechodzenia na wogeejszy emerytug w
ramach powszechnego systemu emerytalnedni® utrzymana tylko dla:

— 0s0b, ktore nabyty takie prawo doriaa 2008 r.;

— 0sOb, ktore przed 1 stycznia 1999 r. miaty wypraaoyvpeten stapracy (ogolny
oraz w warunkach szczegolnych) uprawaggjdo wczéniejszej emerytury (na mocy
art. 184 ustawy o emeryturach i rentach z Fundukmrpieczé Spotecznych).

Pozostate osoby, w szczegdlnokobiety, ktére bda oshgaty wiek 55 lat i bda miaty 30 lat
stazu pracy, a take nezczyzni, ktorzy keda oshgali wiek 60 lat i 35 lat stal pracy, nie bda
nabywa& prawa do wczaiejszej emerytury.

Wczeniejsze zakfaczenie aktywnéci zawodowej maliwe bedzie tylko dla osoéb
korzystajcych z przepisow éwiadczeniach przedemerytalnychoraz z nowych rozwizan
wprowadzonych ustaywo emeryturach pomostowych

Przepis art. 24 ustawy o emeryturach i rentachral&szu UbezpiecieSpotecznych méwi o
tym, ze osoby zatrudnione w szczegollnych warunkach lezegdlnym charakterze, ktére
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nie bgda mogly przej¢ na wczéniejsze emerytury zostan objgte emeryturami
pomostowymi. Zasady, warunki i tryb ustanawianiagytur okrgli odrgbna ustawa.

Dotychczas stanowiska w szczegolnych warunkachczegdlnym charakterze okftene
byly m.in. w rozporzdzeniu RM z dnia 7 lutego 1983 r. w sprawie wiekneeytalnego
pracownikow zatrudnionych w szczegoélnych warunkadh w szczegolnym charakterze.
Zachodace procesy gospodarcze, pgpstechnologiczny sprawityze przepisy sprzed 25 lat
staty st nieaktualne — obejmowaty one w sumie ponad 3@0ago rodzaju stanowisk pracy,
czesto nieuzasadnionych z perspektywy medycznej.

Planowane rozwgzanie ma charakter wygasey i stanowi forng wywiazania s¢ paistwa ze
zobowhzan podgtych wobec pewnych grup zawodowycHgodnie ze stanowiskiem
Mi edzynarodowej Organizacji Pracy niedopuszczalne jedtowiem stosowanie obrzenia
wieku emerytalnego zamiast profilaktyki zmierzapcej do zapewnienia bezpiecznych
warunkow pracy.

Uchwalenia i wdr@enia wymaga ustawa o emeryturach pomostowych, kinela:

— definicje prac w szczegdblnych warunkach i w szchega charakterze, oraz list
rodzajéw prac w tych warunkach, opracowany przespekow medycyny pracy w
oparciu o definicje;

— warunki nabywania i utraty prawa do emerytur porowsth;

— zasady i tryb przyznawania oraz wyptaty emerytunpstowych;

— organizacg} i zasady dziatania Funduszu Emerytur Pomostowly&lir{;

— zasady finansowania emerytur pomostowych, w tynaadadrybu optacania sktadek
na FEP;

— prowadzenie ewidencji i centralnego rejestru pratkdw wykonupcych prace w
szczegolnych warunkach lub o szczegélnym charakterz

Projekt ten zostat przgty przez Rad Ministrow 30 wrzénia 2008 r. i przekazany do
Parlamentu. Rozwkania zawarte w projekcie ustawy byty przedmioteracpTrojstronnej
Komisji do Spraw Spoteczno Gospodarczych w okredi€ czerwca do 24 wrasia 2008 r.
W ramach Komisji nad rozwkaniami dotyczcymi emerytur pomostowych pracowaty
pofaczone problemowe Zespoty TK ds. ubezpiéczgpotecznych oraz ds. polityki
gospodarczej i rynku pracy. W trakcie trwania néggc odbywaly s¢ spotkania zaréwno
zespotow problemowych, jak i ekspertbw medycyny cprazaproponowanych przez
wszystkich uczestnikow rozmow, ktére miaty wptyw pizyjety projekt ustawy. W efekcie
tych rozmow:
— modyfikacji ulegty definicje prac w szczegodlnych nwmakach i w szczegolnym
charakterze;
— zostaly rozszerzone wykazy rodzajéw prac w szcrsghl warunkach oraz w
szczegOlnym charakterze;
— przyjete zostalo, 7 wszystkie osoby, ktére rozpagy prac przed 1 stycznia
1999 r., a nie tylko te urodzone przed 1 styczrB&9lr. lgda mialy prawo do
emerytury pomostowe;.
W efekcie, liczba osob oddjych regulaci zwiekszyta s¢ z okoto 130-150 tys. os6b do okoto
240-250 tys. oséb.

Ponadto, w ramach rozgman podmiotowych ustawy:
— obnizony zostat poziom skiadki na FEP z proponowanych 8% 1,5%
wynagrodzenia, co wynika z faktu, ponad potowa oséb, ktoreds korzystd z
emerytur pomostowych przekroczyta 45 tgkia,;
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— wprowadzone zostato zobaganie do przygotowania przez fizinformacji o
stanie wdraania ustawy o emeryturach pomostowych Tréjstrortainisji ds.
Spoteczno-Gospodarczych.

Poniej przedstawioneaggtdwne rozwizania zawarte w projekcieadowym.

Zakres podmiotowy ustawy:
Prawo do emerytury pomostowegdzie przystugiwato pracownikowi, ktory spetnicknie
nastpujace warunki:
— urodzit sk po dniu 31 grudnia 1948 r.,
— ma okres pracy w szczego6lnych warunkach lub o ggitmgm charakterze wynoszy
co najmniej 15 lat oraz ma okres sktadkowy i niadkbwy wynoszcy co najmniej
20 lat dla kobiet i co najmniej 25 lat dlagiezyzn,
— oshkhgneta wiek wynosacy co najmniej 55 lat dla kobiet i co najmniej Git dla
mezczyzn (w niektérych przypadkach wiek teniady o 5 lat niszy);
— przed dniem 1 stycznia 1999 r. wykonywat prace wzegolnych warunkach lub
prace w szczegélnym charakterze,
— nastpito rozwigzanie stosunku pracy.

Wysok@&¢ emerytury pomostowe;j

Emerytura pomostowa ¢tizie stanowd rownowarté¢ kwoty zgromadzonej na koncie
emerytalnym w ZUS przegrednie dalsze trwanigycia dla os6bw wieku 60 lat, ustalone
wedtug obowazujacych w dniu zgtoszenia wniosku o przyznanie emeyyfpomostowe]
tablic éredniego trwaniazycia wspolnych dla kobiet i @czyzn. Dla osoéb, ktéreas
cztonkami otwartego funduszu emerytalnego, kapitakoncie w ZUS d&lzie powgkszony
odpowiednio o kwat jaka bytaby na nim zapisana, gdyby nie byta w otyva funduszu
emerytalnym.

Emerytura pomostowa niegdlizie mogta by nizsza, nk najnizsza emerytura z Funduszu
Ubezpieczé Spotecznych i podledgabedzie waloryzacji na zasadach i w terminach
przewidzianych dla waloryzadwiadczeé w ustawie o emeryturach i rentach z FUS.

W zakresie pogpowania w sprawie o ustalenie prawa do emeryturgqstowej, podstawy
jej obliczenia, zasad wyptaty, zmiany wysé&p zwrotu nienalenie pobranej emerytury
pomostowej, egzekucji | pafen, stosowa si¢ bedzie odpowiednio przepisy ustawy o
emeryturach i rentach z FUS.

W razie zbiegu prawa do emerytury pomostowej z prawdo renty, upogania, zasitku
przedemerytalnegagwiadczenia przedemerytalnego lub innegdgadczenia o charakterze
emerytalnym lub rentowym, ustalonym na podstawielmaych ustaw, przystugiwabedzie
tylko jedno z tychiwiadcze.

Prawo do emerytury pomostowej ustanie z dniemgosicia przez ubezpieczonego wieku
emerytalnego. Prawo to ustanie #ekz dniem $mierci uprawnionego oraz z dniem
poprzedzajcym dziéh nabycia prawa do emerytury, ktoradkaie ustalona decygjorganu
rentowego lub innego organu emerytalno-rentowegestdnego w odgbnych przepisach.

Prawo do emerytury pomostowej ulégaedzie zawieszeniu lub emerytura ta ulegnie

zmniejszeniu na zasadach atomych w przepisach ustawy o emeryturach i renlaétuS
dla osOb pobieragych wczeéniejsze emerytury.
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Prawo do emerytury pomostowej ulegnie zawieszener lwzgédu na wysokéd
uzyskiwanego przychodu w razie pedp przez uprawnionego pracy w szczegoélnych
warunkach lub o szczegdlnym charakterze bez etlzgha wymiar czasu pracy.

Fundusz Emerytur Pomostowych

Zostanie utworzony Fundusz Emerytur Pomostowychargwdalej ,FEP”, ktéry &dzie
panstwowym funduszem celowym powotanym w celu finanaoia emerytur pomostowych;
dysponentem FEPctzie ZUS.

Przychody FEP ddla pochodzt m. in. ze skladek na FEP oraz z dotacji zsid pastwa.
Sktadki na FEP, dda optacane za pracownika, ktory wykonuje prace wzegdélnych
warunkach lub o szczeg6lnym charakterze.

Obowigzek optacania sktadek na FEP powstanie z dnienoozzpia wykonywania pracy w
szczegolnych warunkach lub o szczeg6lnym charaktemzustanie z dniem zaprzestania
wykonywania tych prac, pogwszy od 1 stycznia 2010 r.

Skfadki na FEP da takze optacone od uposenia zwolnionych ze shby zotnierzy
zawodowych albo funkcjonariuszy, wyptaconego odadwefcia w zycie ustawy do dnia
zwolnienia ze slby, na zasadach i w trybie oklenym w odebnych przepisach dla sktadek
na ubezpieczenia emerytalne i rentowe przekazywamgcotnierzy albo funkcjonariuszy
zwolnionych ze stiby.

Stopa sktadki na FEP wyniesie 1,5% podstawy wymiBndstaw wymiaru sktadki na FEP
stanow€ bedzie podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenie ygalee i rentowe,
okreslona w ustawie o systemie ubezpiacspotecznych.

Wykaz stanowisk pracy i pracownikdéw wykogaych prag w szczegdélnych warunkach lub
0 szczegOlnym charakterze

ZUS bgdzie prowadzit:
— centralny rejestr stanowisk pracy w szczegolnychunieach lub o szczegbélnym
charakterze;
— centralny rejestr pracownikdéw wykomngjych prace w szczegd6lnych warunkach lub o
szczegoOlnym charakterze.

Pracodawcadulzie prowadzit:
— wykaz stanowisk pracy w szczegolnych warunkaclolslaczegolnym charakterze;
— ewidencg pracownikdw wykonujcych prace w szczegoélnych warunkach lub o
szczegolnym charakterze.

Koszty emerytur pomostowych

Wydatki zwhzane z wyptacaniem emerytur pomostowyatdab poczitkowo relatywnie
niewielkie, nas{pnie wraz ze wzrostem liczby uprawnionych do nisidlo lzda rosmé¢ (w
ujeciu realnym). W roku 2009 wydatkia emerytury pomostowe wynipsiecate 62 min zi
(w wartcéciach zdyskontowanych w wakmach realnych z 2007 r. liczonych w skali 12
mieskcy) stopniowo rosgc w nasgpnych latach do poziomu blisko 950 min zt w 2026 r.
apo tym roku zaczn male€, w miake jak wieksza¢ 0s6b objtych emeryturami
pomostowymi osignie wiek emerytalny i przejdzie na emerytw powszechnym systemie.
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Wedlug szacunkéw, przy przyych zalazeniach makroekonomicznych, skumulowane
koszty wprowadzenia emerytur pomostowych ponoszoteach 2009-2040 wynigokoto
12,7 mild zt w wartéciach realnych z 2007 r. (0,58% przgoego rocznego PKB w tym
okresie).

Wykres 1 prezentuje liczbosdb otrzymujcych emerytury pomostowe ogotem oraz ligzb
nowo przyznanyckwiadczeé w poszczegolnych latach.

Wykres 1. Liczba pobiergych emerytury pomostowe w kolejnych latach
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Zr6dio: Ocena skutkéw regulacji do ustawy o emethrpomostowych

W pierwszych latach okolo 5 tys. osOb rocznie ra@zyoa pobieranie emerytur
pomostowych. Poniewaw tym przypadku wyspuje skaczony zbior potencjalnych
swiadczeniobiorcow oraz skozony (pecioletni albo dziesicioletni) okres pobierania
emerytury ~ pomostowej, po  pagkowym  wzragcie  skumulowanej liczby
swiadczeniobiorcow, liczba uprawnionych maleje.

Wplywy ze sktadek na Fundusz Emerytur Pomostowycprzy zataeniu, ze wszystkie
osoby uprawnione do emerytur pomostowyckdabwciaz pracowaty na stanowiskach
objetych sktadkami na ten Fundusz - w 2010 r. wysiokoto 65 min zt i kda stopniowo
male do poziomu ok. 25 min zt w 2026 r. (w wait@ach zdyskontowanych 2007 r.).

Wykres 2. Wplywy ze skladek i koszty emerytur gompsh, w min PLN nominalnie w latach 2009-
2020
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Zr6dio: Ocena skutkéw regulacji do ustawy o emethrpomostowych
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Cel 2: Stopniowe wyréwnywanie wieku emerytalnedpiea nezczyzn

Polska nalgy do bardzo nielicznej grupy krajow UE, w ktoryclelw emerytalny kobiet jest
nizszy od wieku emerytalnegogutzyzn, w efekcie tekobiety i mezczyzn w Polsce dzieli
najwicksza luka w przypadku wieku wycofywania i rynku pracy. Niszy minimalny wiek
emerytalny kobiet jest dla nich niekorzystny. Pazép se on w dyskryminacji kobiet na
rynku pracy (maj one mniejszy dosgp do szkole, tatwiej tra@ prag). W nowym systemie
emerytalnym utrzymanie #dic w wieku przechodzenia na emergtysrowadzi teé do
istotnego zrénicowania wysokéci przysztychswiadczé. Jest to jeden z powodoéw, dla
ktérych naley rozwaat stopniowe wyréwnywanie minimalnego wieku emeryegio kobiet

I mezczyzn.

Problem ten zostat podniesiony przez Rzecznika R¥aywatelskich, ktéry skierowat skarg
w tej sprawie do Trybunatu Konstytucyjnego, wskazupa dyskryminagj kobiet poprzez
nizszy wiek emerytalny w kontékie funkcjonowania nowego systemu emerytalnego.

Nalezy zauway¢, iz wiek emerytalny w Polsce wyznacza minimalgranie, od ktorej
mozna przechodzina emerytuy. Nie jest to obowizek, ale prawo kalej osoby, ktéra ten
wiek oshgneta. Jednak przgja praktyka, jak rownie zachowania pracodawcow zachja
wszystkich do podejmowania decyzji 0 p&oaj na emerytw od razu po o0sgnieciu
minimalnego wieku do tego uprawrdiaggo. Naley dazy¢ do zmiany podégia w tym
zakresie, zarowno pracownikow, jak i pracodawcow.

W ramach tego celu podejmowangl¥pnastpujace dziatania:

* przeprowadzenie kampanii informacyjnej, dotag wptywu wieku przechodzenia
na emerytut na wysokeéc¢ emerytury;

» szeroka debata publiczna dotyca wieku emerytalnego i przechodzenia na
emerytue kobiet;

* po orzeczeniu Trybunatu Konstytucyjnego, ewentuglraee nad projektem regulacji
prowadzacym do stopniowego wolnego podnoszenia wieku erakrggo kobiet, tak
aby okoto 2025 roku wyréwiawiek przechodzenia na emerydobiet i nezczyzn.

4. Finansowanie programu ,Solidarng¢é pokolen”

Realizacja programu ,Solidarfio pokoler” powodowa bedzie skutki dla sektora finanséw
publicznych. facznie skutki realizacji programu w latach 2009-20d4yniosa okoto
23 mld zt. Kwota ta obejmuje:
— wydatki na aktywne programy rynku pracy, finansowan Funduszu Pracy i
Europejskiego Funduszu Spotecznego;
— zmniejszenie wplywéw ze sktadek do Funduszu Praeynduszu Gwarantowanych
Swiadczeé Pracowniczych;
— zwigkszenie wydatkébw naswiadczenia chorobowe finansowane z Funduszu
Ubezpieczé Spotecznych;
— wydatki Funduszu Emerytur Pomostowych.

Zaktadamy,ze w perspektywie do 2015 r. na realizapfogramow finansowanych z FP i
EFS przeznaczonatizie kwota okoto 12 mlid zt, w tym okoto 9,9 mldwiramach dziaka
prowadzonych w ramach Programu Operacyjnego Kapitakzki, wspotfinansowanych z
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EFS (zgodnie z zatznikiem 4) oraz okoto 2,1 mld zt finansowanych anéuszu Pracy
(Srednio okoto 300 miIn zt rocznie). Wplywy do FunduszZPracy i Funduszu
GwarantowanyclBwiadcze Spotecznych zostarzmniejszone o okoto 6,6 mid zt (w tym FP
6,05 mld zt oraz FSP 0,57 mld z}).

Po stronie pozostatych wydatkow spotecznych, koszigduszu UbezpiecaeSpotecznych
zwigzane z finansowaniemiwiadczé chorobowych wzrosn o okoto 3,4 mid zi
Jednoczénie wydatki na emerytury pomostowe, zgodnie z zseami zaproponowanymi w
programie wyniog w okresie od 2009 do 2015 r. okoto 2,02 mid zHleldajednak pamitac,

ze skala wydatkéw na emerytury pomostoweldie istotnie wzrastata w kolejnych latach,
kiedy systemem tymedolzie obgta rosaca populacja 0sob agjajacych wiek uprawniaicy
do korzystania z tyckwiadcze.

Realizacja Programu przyczynktgednak rownoczaie do wzrostu wptywow bugtowych
(z tytutu podatku dochodowego), FUS a Zakinnych Funduszy (jak NFZ i PFRON).
Zwigkszenie wplywow buzktowych wynika z zalmnego wzrostu liczby o0so6b
zatrudnionych, ktéry prowadzbedzie do zw¢kszenia wptywdw z obowzkowych obcizen
otrzymywanych przez nich wynagrodze

Zestawienie szacowanycicknych kosztow programu w latach 2009-2015 zawiettzela 1.
Zestawienie to nie zawiera potencjalnych kosztowystich rozwazan proponowanych w
programie (jak np. koszty prowadzenia programowfilatdyki zdrowotnej czy koszty
zwigzane z aktywizaaj 0s6b niepetnosprawnych). Szczegétowe szacunkicgegblnych
rozwigzan beda przedstawiane wraz z propozycjami szczegotowyelwigzan realizupcych

cele programu.

Tabela 1. Szacunek skutkow finansowych programlid@aosé pokolei” (kwoty nominalne)

facznie
min PLN 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2009-2015

Koszty dziafan w cze$ci dotyczacej polityk rynku pracy
Koszty programu "Solidarnos$¢ pokolen”
bez EFS 1083 1652 1746 1825 1896 1940 1980 12123
Koszty programu "Solidarnos$¢ pokolen”
ZEFS 2500 3069 3162 3242 3312 3357 3397 22039
koszty zmniejszonych skiadek FP 350 779 864 937 1001 1042 1079 6052
koszty zmniejszonych skladek FGSP 33 73 81 88 94 98 102 571
koszty FP 300 300 300 300 300 300 300 2100
koszty EFS 1417 1417 1417 1417 1417 1417 1417 9917
koszty wyptaty zasitkow chorobowych
ZUS 400 500 500 500 500 500 500 3400
Koszty dziafan w czesci dotyczacej transferéw socjalnych
Koszty emerytur pomostowych (kryteria
medyczne) 62 133 206 291 386 443 503 2023
Razem koszty programu "Solidarnos¢
pokolen" z EFS 2561 3202 3368 3533 3698 3800 3900 24063
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5. Prace legislacyjne i pozalegislacyjne oraz harmogram prac

W celu realizacji zaproponowanych dziataiezlzdne jest przygotowanie szeregu zmian
prawnych oraz wdrenia pakietu dziata pozalegislacyjnych. Debata spoteczna datgaz
programu trwata od marca do wépne 2008 r., a efekty tej debaty zostaty rowrzawarte w
programie, podobnie jak omowienie przebiegu tychskitacji. Kolejnym etapem realizacji
programu hdzie przygotowaniedokumentu implementacyjnego ktéry begdzie zawierat
zestaw dziala legislacyjnych i pozalegislacyjnych podejmowanywhramach realizacji
programu ,Solidarn& pokolei”.

Jw w trakcie trwania debaty pade zostaly dziatania zwtane z realizagj programu,
migdzy innymi:

— przygotowanie projektu zmiany ustawy o promocjiradhienia i instytucjach rynku
pracy oraz ustawy — Kodeks Pracy, ktory obejmujeetalementy jak szerszy dopt
do programow rynku pracy dla osob, ktére przekrbca$ rokzycia bez wzgidu na
status na rynku pracy; zgkiszenie dofinansowania szkoledla pracownikow
powyzej 45 rokuzycia z Funduszu Pracy, zwolnienie pracownikéw, kgdosagreli
wiek o pk¢ lat nizszy od ustawowego wieku emerytalnego ze sktadekuralusz
Pracy i Fundusz Gwarantowanydwiadczeéx Pracowniczych; skrécenie okresu
wynagrodzenia za czas choroby finansowanego praengawcow dla pracownikow
powyzej 50 rokuzycia,

— przygotowanie i przyjcie przez Rzd projektu eliminacji zmniejszania i zawieszania
swiadczér rentowych przy podejmowaniu pracy przez osoby etispsprawne,
zachecajac te osoby do wkszej aktywnéci zawodoweyj;

— przygotowanie i przycie przez Rzd projektu ustawy o emeryturach pomostowych;

— powotanie grupy roboczej w ramach realizacji PrograOperacyjnego ,Kapitat
Ludzki”, celem koordynacji dziatainstytucji centralnych i samagddw regionalnych
w ramach projektow finansowanych z EFS ukierunkowganna wspieranie oséb w
wieku 45 lat i weécej na rynku pracy.

Zmiany prawne, przygotowane przeza@zavchodz¢ w zycie stopniowo, pierwsze z nichzju
od stycznia 2008 r. Dziatania teda realizowane od IV kwartatu 2008 r.

Ponizej przedstawione jest zestawienie aktéw prawnychmagajcych nowelizacji lub
uchwalenia wraz z okékeniem w ramach ktorych celow programu wymagana Zesana
prawna.

Tabela 2. Zestawienie zmian prawnychgzanych z realizagjProgramu

Akt prawny: Obszar polityki rynku pracy Obszar
zabezpieczenia

spotecznego
Cell| Cel2| Cel3] Cel4Cel5| Cel6|Cell | Cel2

Ustawa — Kodeks Pracy

Ustawa o0 promocji zatrudnienia i
instytucjach rynku pracy

Ustawa 0 ochronie roszaz@racowniczych
w razie niewyplacaln@i pracodawcy

Ustawa o zaktadowym funduszwiadcze
socjalnych

Ustawa 0 pomocy spotecznej
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Ustawa o0 emeryturach i rentach z Fundusz
Ubezpieczé Spotecznych

Ustawa o rencie socjalnej

Ustawa o rehabilitacji zawodowej i
spotecznej oraz zatrudnianiu os6b
niepetnosprawnych

Ustawa o podatku dochodowym od oséb
fizycznych

Ustawa o0 systemieswiaty

Regulacje dotycre systemu ochron
zdrowia

Ustawa o0 emeryturach pomostowych

Dziatania pozalegislacyjne

W ramach dzialapozalegislacyjnych, planowang sastpne dziatania:

przeprowadzenie szerokiej spotecznej kampanii mémyjnej, promujcej
zatrudnianie os6b w wieku 50+;

przeprowadzenie serii projektow i konferencji ukigkowanych na promowanie
zatrudniania os6b w wieku 50+id przedsibiorcow;

upowszechnianie dwiadczéh z realizacji programéw EQUAL dotyszych
zwiekszania zatrudnienia os6b w wieku 50+

uruchomienie strony internetowej, dedykowanej eeatji programu, ktéra pozwoli na
przekazywanie wiedzy i informacjigbizie promowa przyktady dobrych praktyk;
budowanie pozytywnego wizerunku pracodawcow prayah dla pracownikow w
wieku 50+, poprzez wskazywanie na firmy i przedgrstwa przyjazne
pracownikom powyej 50 rokuzycia;

realizacg programow w ramach Programu Operacyjnego Kapitakki:

0 programy pilotaowe, stiace przygotowaniu systemowych rozzn
wspierajcych promowanie zatrudnienia oséb w wieku poeyy50 lat, na
przykiad szkolenigob-coachdw

0 utworzenie odgbnej linii projektowej w ramach PO KL dla realizadgiatan
sprzyjapcych zatrudnianiu oséb powsj 50 roku zycia na poziomie
regionalnym;

przygotowanie cakriowego modelu ksztalcenia ustawicznego dla osaypej 50
roku zycia, obejmujcego ocea@ potrzeb szkoleniowych, olkdlenie zasad
finansowania oraz monitorowania efektéw (liczba bosabgtych rozwazaniami,
jakas¢ i efekty prowadzonych dziaia
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Zatagcznik 1. Szczegodtowa diagnozaktywnosci zawodowej i dezaktywizacji oséb po 50-
tym roku zycia

1. Demografia

W perspektywie najbiszych kilkudziesiciu lat zmiany demograficzne w Polsce
doprowadz do znacznego zmniejszenia liczby os6b w wieku produkpym. Wedtug
prognoz Eurostatu pogwszy od 2010 r. liczba luddo w wieku 18-59/64 lat w Polsce
zacznie sj obniaé. Szacuje si, ze w 2050 r. populacja tej grupy oséb zmniejszycsi3l
proc. czyli o 7,6 min oséb w porownaniu z 2007 rodes ten wynika bedzie przede
wszystkim ze zmniejszeniagdiczebnaci grupy oséb w wieku 0-24 lat przy jednoczesnym
wzroscie liczby oséb w wieku emerytalnym. Udziat pierejsz grup w populacji obay si¢ z

36 proc. w 2007 r. do zaledwie 25 proc. w 205(hatomiast oséb w wieku emerytalnym
wzrasnie dwukrotnie z 15,7 proc. do 33,8 proc. Jednguee znacznym fluktuacjom
podlegé bedzie liczebné¢ osdb w wieku niemobilnym, co bezpednio wynik& bedzie z
wchodzeniem w ten wiek o0sob urodzonych wzwydemograficznym z pogiku lat
osiemdziesitych.

Wykres 3. Struktura ludgoi Polski w latach 1990-2050 w tys. oséb
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Uwaga: dane dla lat 1990-2007 dane rzeczywistepgiate wartéci prognoza Eurostatu.

Zr6dio: obliczenia wlasne DAE MPIPS na podstawieyddmEurostatu.

Powyzszy proces spowoduje istotne zmiany w strukturzindéci. Odsetek oséb w wieku
produkcyjnym w populacji obay si z 64 proc. w 2007 r. do 50,4 proc. w 2050 r. co
przetazy sic na wzrost wspoétczynnika olgienia demograficznego paggszy od 2012 r. W
2011 r. na 100 os6b w wieku produkcyjnym przygad®dzie 56 oséb w wieku
nieprodukcyjnym (w tym 24 osob w wieku poprodukgyjr), a w 2050 r. wskanik ten
zwiekszy sé do 98 o0sd6b (w tym 67¢da stanowity osoby w wieku poprodukcyjnym). Tym
samym nalgy spodziewa sig, ze pos¢pujace procesy starzeniagsiudnaici beda silnie
oddziatywaty zaréwno na rynek pracy, jak i systeabezpieczenia spotecznego oraz ogoln
sytuacg w kraju.
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Wedtug prognozy ludrimi Eurostat-u, liczba oséb w tym wiekedzie zwikszata si do
2010 r., kiedy osignie poziom 6,9 min oséb. Zmiany teda wynikiem wchodzenia w wiek
okoto-emerytalny os6b urodzonych w powojennynrwgemograficznym. Dodanalery, ze
zaledwie w cigu kilku najblizszych lat liczebn&@ tej grupy oséb wzrmie do prawie 8 min
0s6b, co spowodowanedrie przede wszystkim wzrostem liczby oséb w wiékd64 lat o
42 proc. w poroéwnaniu z rokiem 2007.

Wykres 4. Liczba oséb w wieku 50-64 lat w 2007edtug rocznych grup wieku oraz pici (lewy
wykres) i w poréwnaniu z 2015 r. (prawy wykres)
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Zrédto: Obliczenia DAE MPiPS na podstawie danychdstiatu.

Zmiany demograficzne, o ile nieedn towarzyszyly znacce zmiany w aktywni
ekonomicznej (a przede wszystkim zaatoyeaniu w prag), w szczegolngci oséb w wieku
powyzej 50 lat, bardzo szybko magloprowadzi do kurczenia siliczby 0s6b pracuagych
oraz dynamicznego wzrostu liczby osob korzystggh z rGnego typuwwiadczé z systemu
pomocy i zabezpieczenia spotecznego. W efekcieaédsgzie presja na system podatkowy
i finanse publiczne, co prowadzmoze do wzrostu kosztow pracy, fiskalizmu i spadku
potencjatu wzrostu gospodarczego.

2. Osoby 50+ na rynku pracy

Osoby w wieku 50 lat i wcej znajdwyy sic w wyjatkowo niekorzystnej sytuacji na rynku
pracy. Grupa ta charakteryzuje ¢ sibardzo nisk aktywndcia zawodow oraz
zaangaowaniem w prag Polacy bardzo wczeie opuszczajrynek pracy i przechodzw
stan biernéci zawodowej. Przeeiny wiek wycofywania & z rynku pracy jest nszy od
ustawowego wieku emerytalnego i ksztattuje 5@ poziomie jednym z najsizych wérod
panstw cztonkowskich UE. W 2005 r. wiek ten wyniost,59o0ku przy 61 latach przetnie
dla UE 27 (dla kobiet — 57 i 60 lat odpowiednio).

Liczba os6b w wieku 50-59/64 fatv Polsce w 2007 r. wyniosta niemal 6,4 min osé#, z
kolejne 6 mIn stanowi osoby w wieku emerytalnym. Pomimo tege, ludna¢ Polski w
poréwnaniu z wikszadcia paistw UE jest relatywnie mtoda demograficznie, to skatek
niskiej aktywndci ekonomicznej oraz zatrudnienia osob w wieku B85i&ta, problem
obchzenia pracy kosztamiwiadczé spotecznych jest znacznie #ggy ni w wigkszacCi
krajow UE.

*Grupa wieku 50-59 odnosiesilo kobiet, natomiast grupa 50-64 dezozyzn.
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W ostatnich latach, pomimo pozytywnych zmian nakwypracy, aktywn& ekonomiczna
0s6b w tej grupie wieku systematycznie dlaka sé z poziomu 54 proc w 1998 r. (najuszy
notowany poziom wspotczynnika aktywdwd zawodowej) do poziomu niespetna 51,9 proc.
w 2007 r. 1 52,7 proc. w | kwartale 2008 roku. Gawwda wzrost tego wskaika w ostatnich
kwartatach pozwala przypuszézaze proces dezaktywizacji oséb w tej grupie ulegt
zahamowanitj jednak caly czas waié wspdiczynnika aktywni@i pozostaje na niskim
poziomie. Niemal potowa os6b w wieku przedemerytadn(w 2007 r. przeeinie 3,1 min
0s6b) pozostaje poza rynkiem pracy, uzyskuiochody zazwyczaj z systemu zabezpieczenia
spotecznego (wczaiejsze emerytury, rentyswiadczenia i zasitki przedemerytalne oraz
swiadczenia z pomocy spotecznej). Sytuacja ta wyrik&zeregu czynnikdw zaréwno
ekonomicznych jak i socjologicznych, m.in. brakuckgizych przeszkdéd do wcaeejszej
dezaktywizacji, przeetnego niskiego poziomu wyksztatcenia i kwalifikaggob w tym
wieku w poréwnaniu do grup mtodszych, mnigjsktonndgcia do podejmowania ksztatcenia
ustawicznego czy feniectecia pracodawcoéw lub barierami do zatrudniania prac&dwnipo
50-tym rokuzycia.

Spadek wskanika zatrudnienia osob w wieku 55-64 lata wnéw lat 90-tych trwat
rownolegle ze spadkiem wsk@ka zatrudnienia ¥wod najmiodszych uczestnikéw rynku
pracy. Zjawisko to pokazuje wytaie, z nie ma substytucji na rynku pracy peogy tymi
grupami wieku, a odg&gie z pracy pracownika na emeryunajczscie] zwiazane jest z
likwidacja jego stanowiska pracy. Wymaa zmiana relacji poraidzy wskanikami
zatrudnienia Wréd starszych i mtodszych grup wieku rgéa dopiero w 2006 r., kiedy
wzrést udziat w zatrudnieniu osob w wieku 15-24ajatn wyranie spadt wskanik
zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata. Wskazuje & wyrane ryzyko narastania w
przyszigci nierownowagi na rynku pracy i wzrostu presji kaszty pracy, jeeli proces
dezaktywizacji os6b powsj 50 rokuzycia nie zostanie powstrzymany.

Osoby w wieku 50-59/64 lat stanawistosunkowo mato liczn grup; bezrobotnych
zarejestrowanych w PUP, achad kilku lat ich udziat stale gaie (wg stanu na koniec
mieskca grudnia w 2005 r. bylo to 15,9 proc. og6tu bbataych zarejestrowanych,
natomiast w 2007 roku 21,7 proc. ogoétu). Ich udziaténdd osob pozostagych bez pracy
diuzej niz 12 miesgcy jest natomiast ggle najwyszy. Przegitnie w 2007 r. okoto 67,3
proc. wszystkich osob zarejestrowanych w tej grupieku stanowity osoby diugotrwale
bezrobotne.

Przecetnie w 2007 r. wskanik zatrudnienia os6b w wieku 50-64 lat ksztattovs@ na
poziomie znacznie aszym w poréwnaniu do patw UE i wyniost 43,4 proc., podczas gdy
srednio dla 27 krajow UE ksztattowatesha poziomie 55,6 proc. Tak zh rozbienosé
wynika przede wszystkim z bardzo niskiej stopy udienia w Polsce w ogdle (jedna z
najnizszych wréd paistw UE), ale take specyficznych problemoéw oséb po 50-tym roku
zycia na rynku pracy, ktére oméwione zostandalszej cgsci diagnozy.

®> Odwrécenie si niekorzystnej tendencji w aktywse zawodowej w grupie 50-59/64 zostato prawdopod®bn
zapocatkowane ju w 2006 r. Nie znalazto jednak odzwierciedlenia wszthitowaniu & wspéiczynnika
aktywndaici ze wzgeédu na zmiany metodologiczne w BAEL pa@ueszy od 2006 r. prowadeze do sztucznego
spadku tego wspotczynnika.
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Wykres 5. Wskaik zatrudnienia wedtug wieku w latach 1998, 206 @007 (lewy wykres) oraz
wskaniki zatrudnienia oséb w wieku 15-24 oraz 55-64vflex) oraz 0sob w wieku 25-54 (praws) av
latach 1998-2007
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Zrédio: Obliczenia DAE MPiPS na podstawie danych BAE

Badanie aktywngi ekonomicznej ludniei wskazuje, ze najwiksze problemy ze
znalezieniem zatrudnienia mapsoby po 50-tym rokuwycia nieaktywne zawodowo i
bezrobotne, cechuje je bowiem bardzo mata mokilizonieaktywnéci lub bezrobocia do
pracy. Jedynie 3,7 proc. 0sob, ktore wskazadyrok przed badaniem byty bierne zawodowo,
znalazta zatrudnienie, a niemal 95 proc. z nichoptata bierna. Zabezrobocie na kilka lat
przed maliwoscia otrzymania emerytury najexiej wiaze sk z nieaktywnécia az do
momentu uzyskania prawa do emerytury. Jedynie eieapl9 proc oséb w wieku 50-59/64
lat, ktora wskazataze rok przed badaniem pozostawata bezrobotnymi, mesik badania
pracowata. A zatem, odpowiednie dziataniagkszajce stog zatrudnienia oséb po 50-tym
roku zycia powinny przede wszystkim motywotvdudzi do pdniejszego odchodzenia z
rynku pracy. Znacznie trudniejszy jest bowiem pdwrdo zatrudnienia oséb u
niepracujcych.

Mezczyzni w 2007 roku stanowili 58,3 proc. prageych w grupie 50-64 lat (60,2 proc. w
grupie 50-59/64). Udziat pracigych nezczyzn w tej grupie wieku jest nieznacznieasgy
w poréwnaniu z grup15-49 — o0 4,0 pkt. proc. Okoto 35% wszystkich gzsz pracujcych
0s6b w wieku 50-64 lat pracuje na wsi$ &% w midcie. Praca na wsi wie sk czgsto z
praa w rolnictwie. W grupie mtodszych pracownikéw (18-kat) udziat ten byt nieznacznie
wyzszy i ksztattowat sina poziomie niemal 39 proc.

Biorac pod uwag wszystkie pastwa cztonkowskie UE, wspoétczynnik aktywsco
ekonomicznej os6b w wieku 50-59/64 lata w Polsc@007 r. byt jednym z najaszych
(nizsza wartas¢ zanotowano jedynie na Malcie) i ksztattowat s& poziomie o 13,4 punktow
procentowych rmiszym od sredniej dla 27 pastw UE. Niska pozycja Polski pod tym
wzgledem wynika z negatywnych tendencji obserwowanyc2@00 r. Na pocgku tego
stulecia warté¢ wspotczynnika aktywnii w tej grupie byta jedynie o 6 pkt. proczsza nk

w UE-25 i zblzona dosredniej dla dziegsciu nowych pastw cztonkowskich (NMS10). Na
przestrzeni lat 2000-2007 wspoétczynnik aktyéeiooséb w wieku 50-59/64 lata rést w
krajach europejskich, podczas gdy w Polsce dynari@écgpadat, co prowadzito do narastania
dystansu do UE pod tym wzglem.
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Wykres 6. Wspotczynnik aktywoiozawodowej osob w wieku 50-59/64 lata w Polscdenmnych
krajow UE
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Dane na prawym wykresie pochadz2007 r.
Zrddio: Obliczenia DAE MPIPS na podstawie danychdStat

Analogicznie jak w przypadku aktywfm zawodowej, Polska charakteryzuje sajnizszymi
wskaznikami zatrudnienia os6b w wieku 50-54 lat oraz58bkat. Jedynie w przypadku osé6b
w wieku 60-64 lat nisze wskaniki zatrudnienia charakteryzyjtakie pastwa, jak np.
Belgia, Austria, Francja, ¥gry, Stowacja czy Stowenia. Jedrak w wkkszaci z tych
panstw oficjalny wiek przejcia na emerytwrmezczyzn jest niszy w porownaniu z Polgk

Wykres 7. Wskaiki zatrudnienia w grupach wieku 50-54, 55-59 o88z64 lat w 2007 r.
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3. Poziom kapitatu ludzkiego pracownikéw pd 50-tyoku zycia

Przecttny poziom wyksztatcenia oséb w wieku 50-64 lat sacznie niszy w porownaniu
z osobami w wieku 15-49 lat. Osoby te¢@de] w porownaniu z osobami miodszymi
posiadaji wyksztalcenie zasadnicze zawodowe lub podstawow@petne podstawowfe.
Odwrotna sytuacja ma miejsce w przypadku wykszieécgedniego oraz wiszego — 0soby
po 50-tym rokuzycia @ widocznie niedoreprezentowane w tych grupach.

Wykres 8. Struktura wyksztatcenia w podziale ngygmieku (lewy wykres) oraz dla grupy 50-64
(prawy wykres) w 2007 r.
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Zr6dio: Obliczenia DAE MPiPS na podstawie BAEL.

Natomiast poziom wyksztalcenia os6b pracygch po 50-tym rokuwycia jest nieznacznie
lepszy, w porownaniu do osOb pozostgch bez pracy. Oznacza tee wyksztatcenie
odgrywa role przy podejmowaniu indywidualnych decyzji o wczéniejszym wycofaniu
sie z rynku pracy lub tez procesow "wypychania” okreslonych grup osob z rynku pracy
Analiza struktury wyksztatcenia osdb po 50-tym rakaia pracujcych i pozostaicych bez
pracy wskazujeze wczdéniejsze wycofywanie giz rynku pracy cechuje osoby o niskim
poziomie wyksztalcenia (zasadnicze zawodowez$zg). Jednoczeie wsrod os6b po 50-
tym roku zycia z wyksztatceniem co najwgj zasadniczym zawodowym jedynie okoto
41 proc. pracuje, podczas gdy w przypadku oséb ksmgtceniem wiszym wskanik ten
ksztaltuje st na poziomie 71 proc. W perspektywie poprawdaj sk struktury
wyksztatcenia kolejnych pokale maze to utatwé wprowadzanie rozwean,
przedhzajacych aktywneé¢ zawodow, jak np. podwyszenie wieku emerytalnego.

® W przypadku wyksztalcenia co naji®j gimnazjalnego wysoki udziat dla populacji ogétempnika przede
wszystkim z wysokiego odsetka os6b w wieku emenytal legitymujcych sé tym typem wyksztalcenia.
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Wykres 9. Struktura wyksztatcenia oséb w wieku®64blat w podziale na osoby pragog oraz
pozostajce bez pracy w 2007 r.

40% -

W pracujacy niepracujacy
35% +
30% I
25% -
20% -
15% +
10% -+ ——
5% +
0% - T . T T T |
wy zsze policealne $rednie zasadnicze co najwy zej
zawodowe gimnazjalne

Zrédto: Obliczenia DAE MPIPS na podstawie danych BAE

Wykres 10. Struktura wedtug wykonywanych zawodéaaupicych oséb w wieku 15-49 oraz 50-
59/64 w 2007 r.
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Zrodio: Obliczenia DAE MPIPS na podstawie danych BAE

Taka struktura wyksztatcenia oséb pracygh ma bezpwedni zwiazek z ich zawodami.
Osoby w wieku powsej 50 lat znacznie gzciej, w poréwnaniu z osobami w wieku 15-49
lat, zatrudnione gsjako przedstawiciele wtadz publicznych, 28y urzdnicy i kierownicy,
technicy i innysredni personel (przede wszystkimedni personel techniczny), rolnicy oraz
pracownicy przy pracach prostych (gtéwnie w handlstugach).

Niski jest tez poziom doksztatcania si pracownikow po 50-tym roku zycia. Co do
zasady, uczestnictwo w edukacji dorostych jest Ws¢®o nieznaczne. W 2007 r. jedynie
okoto 5 proc os6b w wieku 25-64 lat ksztalcite @i systemie szkolnym lub pozaszkolnym
natomiast osoby po 50-tym rokycia stanowity jedynie 7,6 proc. tej grupy.

"W ciagu czterech tygodni poprzedzeych badanie.
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Przeprowadzone w 2003 r. badania udzialu w zawodowsztatceniu nieformalnym oraz
szkoleniach, bicice pod uwag okres 12 miescy przed badaniem wskazujz jedynie 12
proc® Polakéw uczestniczyto w tego typu @pch, co jest wynikiem bardzo niskim w
poréwnaniu do takich gatw Unii Europejskiej jak Finlandia, Szwecja czyrim gdzie
wskaznik ten ksztatltowat gi na poziomie okoto 45%. Wwbd oséb w wieku 55-64 lata,
jedynie 8 proc. wskazato uczestnictwo w szkoleniadh ksztatceniu nieformalnym, co
stawia Polsk w gronie pastw o bardzo niskim poziomie edukacji dorostych.

Wykres 11. Uczestnictwo w zawodowym ksztatcenfiormialnym oraz szkoleniach oséb w wieku 25-
64 lat oraz 55-64 lat
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Zrédto: Education at glance [Spojrzenie na edukhdPECD 2005

We wszystkich krajach Unii Europejskiej osoby w kvigpowyzej 50 lat rzadziej uczestnigz

w szkoleniach m osoby mtode, co nie by spowodowane stosunkowo niséptacalnécia
inwestowania w kwalifikacje tych oséb ze wah na krotszy okres ich aktywsod
zawodowej. Roéwnie zaclety do udzialu w szkoleniacha smniejsze dla osob dojrzatych z
uwagi na brak lub niewielkie mbwosci awansu. Dodatkowo osoby w wieku 50 keej lat
czesto niecktnie uczestnicz w szkoleniach, gdyforma ksztatcenia nie jest dopasowana do
ich potrzeb i maliwosci. Jednocz&ie grum najaktywniej podnosza swoje kwalifikacje
zawodowe (bez wzgtlu na wiek) g osoby pracuice, co jeszcze bardziej pebta dystans
pomicdzy Polslg a pozostatymi pestwami UE.

4. Strategie dziataosdb w wieku okotoemerytalnym

Osoby w wieku okotoemerytalnym sjogzesto przed wyborem dalszej strategii dziatania,
ktére obejmuj:

— Strategi¢ biernosci, ktora czsto jest odbierana jako przejaw zaragmow
zapewnieniu dochodu Zsviadcze spotecznych zagbujacych potencjalny dochéd z
pracy — w postaci emeryturywiadczenia przedemerytalnego czy tenty; czs¢ z
tych osob traktuje ten dochdd jako stabiin@dto przychodu uzupetniane dodatkgw
nie zawsze w pemni legaln prag. Taka strategia jest wyrazem czéduoardziej
znacacego i silniejszego nitylko che¢ materialnego przetrwania. Optymalizuje si

8 Education at a Glance. Indicatqr® ECD 2005.
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w niej taki rodzaj wyboru zachowa gdzie uzyskuje si gwaranagg regularnych
dochodow oraz szagsha popraw jakasci zycia poprzez dochody dodatkowe albo
satysfaka} ptynaca z uzyteczndci w funkcjach rodzinnychy; to jednak strategie - z
punktu widzenia warkgi wspoélnych oraz dobra wspoélnego - egoistyczraz or
krétkotrwate Egoistyczne gdynieobecné na rynku pracy tych osob w takiej skali
pogarsza wptywy podatkowe oraz sktadkowe dozbtwd oraz funduszu ubezpieéze
spotecznych, krétkotrwate gdydadz sic one realizowa jedynie w warunkach
wzglednie dobrego zdrowia oraz niskich potrzeb, a ichbdvy (wczesna
dezaktywizacja) obnaa przyszi, petry juz emerytug;

— Strategi¢ aktywnosci, ktora dostpna jest dla niewielkiej g&ci osob w wieku 50+;
wigksze szanse na pozostanie na rynku pracy osgby z wyszymi kwalifikacjami
albo specjalngciami  potrzebnymi ekonomicznie, a f&k osoby gotowe do
dostosowania si do zmiennych wymaga i potraface aktualizowa swoje
umiegtnaosci;

— Strategie bezrobocia, ktora jest efektem antyselekcji, nieamaéci wyboru
pierwszych dwoch typow strategii. Taka strategidyclny tych osob, ktére ju
niejednokrotne bywaty bezrobotne, o raczej niskualalifikacjach, a ich bezrobocie
w ostatnim okresie majwnamiona bezrobocia dtugotrwatego. W rezultacabgde
maja niskie dochody, exto nie maj juz uprawnienia do zasitku dla bezrobotnych i
zyja z srodkow otrzymywanych z pomocy spotecznej, sydawgi coraz bliej linii
wykluczenia spotecznego. Nie powinno nas @yl stopa bezrobocia 50+ jest
mniejsza na obszarach wiejskich, gayynika to z efektu legislacyjno-statystycznego
(rolnicy posiadajcy okrelone gospodarstwa rolne nie mpajprawnié do zasitku,
wiec rzadko kiedy uzyskajstatus osoby bezrobotnej).

5. Przyczyny wczesneqo wycofywania girynku pracy w Polsce

W literaturze péwicconej aktywnéci zawodowej osd6b w wieku okotoemerytalnym
wyroznia sk ,retirement push & pull factors”, czyli czynnikirpyciagajace te osoby do
przefcia na wczéniejszz emerytue oraz czynniki, ktore utrudni@jznalezienie i utrzymanie
zatrudnienia i tym samym ,wypych#jje z rynku pracy I(ive longer, work longerOECD,
2006). Wsrdd obu rodzajéw determinant wczesnego wycofywaiiia rynku pracy mana
wskaza zarOwno przyczyny instytucjonalne, jak i przyczyasace po stronie pracodawcow
oraz samych pracownikow.

5.1. Efektywn&’ pracy pracownikdéw po 50-tym rokycia — problem stereotypow

Do czynnikdw wypychajacych dojrzatych pracownikdédw z rynku pracy nadenegatywne
stereotypy dotycxe efektywnéci ich pracy. Zaréwno wod pracodawcow jak i
pracownikow deé¢ rozpowszechnione jest pkpdadczenieze zaawansowany wiek yie st
z obnieniem zdolnéci do pracy i konieczrimia wycofania z aktywngci zawodowej.
Stereotypy tego rodzaju prowaddo zachowa dyskryminacyjnych wod pracodawcow
oraz zwekszap spoteczn akceptagl dla wczesnej rezygnacji z aktywdod zawodowej
wsrod pracownikdéw. Badania empiryczne nie wskazgdnoznacznie na wygiowanie
faktycznego zwizku przyczynowo-skutkowego pogdzy starzeniem e&ia obnkaniem
zdolnaci do pracy. Wprawdzie poziom niektorych kompeterzgwodowych takich jak
refleks czy odporrnig na diugotrwate obgrenie stresem magulec pogorszeniu, ale
rekompensuj to umiegtnosci, ktore pracownicy zdobywajw miar uptywu czasu pracy w
danym zawodzie wraz z akumulowanym sw@dczeniem. Istnieje nitwos¢ takiej
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organizacji pracy w przeddiiorstwie, dz¢ki ktérej mocne strony dojrzatych pracownikéw
sa wykorzystywane w petni, a stabe ich strony nienst@ia znacacego utrudnienia w
wykonywaniu obowizkéw zawodowych.

Decyzje dezaktywizacyjne podejmowane przez Polalgiw 50-tym rokuzycia czsto
zwiazane g z obawa przed wyzwaniami na rynku pracy. S to:

Ick przed utrat pracy, potgowany przez lata niepewisytuacy na rynku pracy - to
wyzwalat musi mechanizmy obronne zaréwno w sferze odcziavarestiu (,hie
mnie zwolng, tylko ja odejd”), jak i zabezpieczenia dochodowego (,hie ghc
zaleze¢ od niepewnych zasitkow, wglmiet rent lub wczéniejszi emerytug, lub
swiadczenie przedemerytalne — wyptacane regulamimiesiac”);

relatywnie niska ocena (u gigch grup pracownikow) midiwej pozycji na rynku
pracy, zwazane z relatywnie niskim poziomem wyksztatlceniaometencji tej
grupy, podczas gdy nowo tworzone miejsca praciyverzone dla osob o vigzych
kwalifikacjach (w latach 2004-2006 przeszio 40% onqguowstatych miejsc pracy —
stworzono dla 0s6b z vigzym wyksztatceniem, a stanowiska przy pracachtygbs
to jedynie ok. 8% nowych miejsc pracy);

Ick przed znalezieniemesiw sytuacji bezrobocia, bo to okai pozycg spoteczn,
pomimo ze sytuacja materialna osOb praegych w generacji 50+ (do wieku
emerytalnego) jest istotnie lepsza hiezrobotnych35% pracujcych w wieku 50+
znajduje st w gornym kwintylu dochodowym, podczas gdyréd bezrobotnych w
tym wieku 47% znajduje siw dolnym kwintylu. Z kolei - stabiln@ dochodéw
rentowych (ché niskich) i wczesnych, emerytalnychsrédnio wysokich)
rekompensuje zagtenia zwazane z bezrobociem.

Iek przed diugotrwatym bezrobociem- wiele oséb z bbatnych w wieku 50+sasto
osoby ju dlugotrwale bezrobotne, i ¢zxto bezrobotne w ostatnich latach
wielokrotnie - rejestrace st kilka lub nawet kilkangcie razy od 1991 roku (oferta
Publicznych Shab Zatrudnienia dla 50+ jest mato bogata oraz neflketatywna);
gorsza obecnie charakterystyka kwalifikacyjna teneyacji pogtbiona jest przez
ubytki migracyjne W catymzyciu kohorty urodzonej mdzy 1946 a 1957 rokiem
(prawie 9 min os6b urodzonych, a liczebhéczna tych kohort w 2006 roku — 6,7
min) z Polski wyjechato ok. 1,3 miliona os@b15% tej populacji) w rinych
okresach - najezciej jednak wyjedzaty osoby z wyszym wyksztatceniem i
dobrym zawodowym nasrednim poziomie, a najwksze saldo migraciji
zagranicznych ( - 250 tygiy) przypadto na lata 80;

stabryca wiara we wiasne sity i obt@nie oceny dotyczej wikasnego zdrowia, co w
sensie kulturowym wiza¢ sic maze z tym, £ zdoIng¢ tego pokolenia do rownowagi
pracy i zycia jest ddo mniejsza a take to, ze okres intensywne] aktywia
zawodowej tej generacji przypadat na trudne latstakmwa do transformacyjnych
wymogow rynkowych, a wcZaiej swoistym obcizeniem stat s udziat w
traumatycznych pokoleniowo g&wiadczeniach historycznych (marzec 1968,
grudzier 1970, sierpig 1980 i stan wojenny).
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5.2. Kapitat ludzki i kompetencje os6b po 50-tykurycia

Istotnym czynnikiem wplywagcym na decyzj o dezaktywizacji jest naciskvymagan
ptynacych zesrodowiska zawodowegoMimo, ze poziom kompetencji nie musi obat Si¢
wraz z wiekiem, wart@ kompetencji wrod oséb po 50-tym rokiycia w Polsce jest agza

ze wzgkdu na posfpujace coraz szybciej zmiany technologiczne i zmianystwkturze
popytu na prag Rozwoj spoteczestwa informacyjnego i gospodarki opartej na wiedzy
pociaga za sofp konieczné¢ statego rozszerzania i aktualizacji zdobyte] wiedz
umiegtnosci i kompetencji. Tymczasem w percepcji oséb dayaa dla ktdrych horyzont
czasowy aktywnéri zawodowej jest stosunkowo kroétki, inwestycja wksztatlcanie lub
przekwalifikowanie mee byt mniej optacalna ridla oséb miodych. Ponadto pracodawcy
zatrudniagcy osoby w wieku 50 i wice] lat kieruy sie czgsto przéwiadczeniem,ze
pracownicy ci wkrotce zrezygrujz pracy i w zwazku z tym g czesto mniej sktonni
finansow& ich szkolenia. Warto zauwgd, ze wystpuje tu sprzzenie zwrotne: niski
przecetny wiek wycofywania & z rynku pracy obma motywact pracodawcow i
pracownikow do inwestycji w ksztalcenie, co prowiadn szybkiej deprecjacji kapitatu
ludzkiego oséb po 50-tym rokaycia i w konsekwencji obna ich zatrudnialng. Te
obserwacje sklanigjdo wnioskuze dziatania na rzecz zgkiszenia aktywneri edukacyjnej
dojrzatych o0s6b i upowszechniania ksztalcenia ustavego powinny & w parze ze
zmianami instytucjonalnymi, ktore podnipfaktyczny wiek wycofania giz rynku pracy.
Zbyt niskie i nieaktualne kwalifikacje pracownikow po 50-tym roku zycia ograniczaj

ich mozliwosci utrzymania sig na rynku pracy, co zwkksza preg na system
zabezpieczenia spotecznego i spoteczne roszczdémitwdrzenia rozwazan utatwiapcych
wczesn dezaktywizagj zawodow. W badaniu ,Dezaktywizacja zawodowa oséb w wieku
okotoemerytalnym” bierni zawodowo emeryci na nielgé w stosunku do pracagych
oceniali przede wszystkim dwie cechygakii, meczacy charakter pracy i szkodliwe dla
zdrowia lub niebezpieczne warunki ich wykonywarmezyczym wigkszego niezadowolenia
z pracy obecnie juniepracujcych emerytéw-rzczyzn jest rownig rozklad czasu pracy
(praca zmianowa, nocna itp.). Wyniki te wskazop konieczng upowszechnienia zasad
zarzdzania wiekiem w przedgiiorstwie.

Nie tylko sprostanie wymaganiom wspotczesnego rypiacy, ale take funkcjonowanie w
spoteczéstwie whze st z posiadaniem innych umégnosci niz kilkanacie lat temu. Nake
do nich medzy innymi: znajomé&¢ technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT),
umiegtnos¢ pozyskiwania i wykorzystywania informacji zeddet elektronicznych oraz
znajoma¢ jezykOw obcych, a zwlaszczaziyka angielskiego, dalacego gtownym ¢zykiem
Internetu. Poziom tych umigpaosci jest znacaco nizszy wéréd osob po 50-tym rokaycia,
co decyduje o rmszym poziomie kapitatu ludzkiego w tej grupie. Pak@o to w raporcie
Zmiany na rynku pracy swietle wynikbw Diagnozy Spotecznej 208dzie pomiaru kapitatu
ludzkiego dokonano za pompayntetycznego wskaika mieracego nie tylko poziom
wyksztatcenia, ale tale umiegtnos¢ korzystania z komputera, korzystania z wyszukiwark
internetowej w celu znalezienia informacji, znajéh@zyka angielskiego, uczestnictwo w
ksztatceniu ustawicznym i doksztatcaniu. Jak wWide wykresie 7 przeginy poziom
kapitatu ludzkiego znagzo maleje wraz z wiekiem respondentow obojga giczy czym
wsrod oséb w wieku pownej 35 lat kobiety maj przecetny poziom kapitatu ludzkiego
istotnie wyszy niz mezczyzni, ale wérod osob w wieku 45 lat i wtej nieco wyszym
kapitatem charakteryzasic me¢zczyzni.
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Wykres 12. Przegiiny poziom kapitatu ludzkiego cztonkéw gospodadsimowych wedtug pici i
wieku
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Zrédto: Zmiany na rynku pracy Wwietle wynikéw Diagnozy Spotecznej 2007. Raport dla
Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej

5.3. Stan zdrowia

Waznym wymiarem kapitatu ludzkiego jest nie tylko pma wyksztatcenia i umiejnosci,
ale take m.in. stan zdrowia (OECD, 2001; Andriessen i $t2004).Pogarszapcy Sk wraz

z wiekiem stan zdrowia i kondycji fizycznej stawiapo 50-tym roku zycia osoby w
szczegolnie trudnej sytuacji przy czym sytuacja w Polsce jest relatywnie garaz w
innych krajach Europy. Polska zajmuje bardzo niskigjsce pod wzghblem wartgci
wskanika subiektywnej oceny stanu zdrowia. Udzial ossbwieku 50 lat i wecej
oceniajcych swoje zdrowie jako bardzo zte lub zte wyni@34% (wykres 8). Odsetek oséb,
ktére deklarowatyze choroba lub niepetnosprawséautrudniaj wykonywanie codziennych
czynndaci, wyniést wsrod osob w tej grupie wieku ponad 49%, co stanowiiv najwyzszy
wsrod wszystkich badanych krajéw w Europie po Stoweni

Wykres 13. Udziat os6b w wieku 50 lat ¢@dj oceniagcych swoje zdrowie jako bardzo zte lub zte
(lewy wykres) oraz udziat oséb w wieku 50 latdosj, ktorym choroba lub niepetnosprawto
utrudnia wykonywanie codziennych czyfuno
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Zrodto: ESS 2006, obliczenia DAE MPiPS

Stan zdrowia jest jednym z najwaniejszych indywidualnych determinant zdolndci do
pracy. Wyniki badania ,Dezaktywizacja zawodowa os6b wekui okotoemerytalnym”
wskazuje,ze przechodzeniu na emeryur zaprzestaniu aktywsoi zawodowej sprzyja
relatywnie gorszy stan zdrowia. Na kontyngapyacy zarobkowej decydujsic emeryci,
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ktorzy lepiej s¢ czup, na kontynuagj pracy i odroczenie przgjia na emeryturdecydug Sic
ci, ktérzy czuj sic najlepiej sp&rdd uprawnionych do emerytury. Rotego czynnika w
dezaktywizacji zawodowej 0oséb po 50-tym rokycia w Polsce podkétaja dodatkowo
wyniki badania przeprowadzonego przez IBnGBprawowanie opieki iswiadczenia
spoteczne jako bariery aktywdmd zawodowej kobiet oraz os6éb w starszym wieku
produkcyjnym”.Badaniem olejto kobiety w wieku 50-65 lat i giczyzn w wieku 55-70 lat,
ktérzy pracuj lub pracowali zarobkowo przynajmniej jedgodzire tygodniowo w cigu
ostatnich 5 lat oraz byli ubezpieczeni w ZUS lubW&R W&rdd czynnikow utrudniagych
podicie pracy respondenci zdecydowanie ngjciej wymieniali stan zdrowia - liczba
wskaza na stan zdrowia wynosita nieco ponad 60% ubezpieeh w KRUS, 57%
mezczyzn ubezpieczonych w ZUS oraz 47% kobiet ubezpiagch w ZUS.

5.4. Wplyw niepetnosprawsa na aktywneé¢ zawodow osob po 50-tym rokiycia

Jedna z podstawowych przyczyn biesw zawodowej osOb w wieku 50-64 lata jest
niepetnosprawni@. Wedtug Narodowego Spisu Ludiwdo w Polsce w 2002 r. byto 5,4 min.
os6b niepetnosprawnych (tj. osob, ktore zadeklatpwagraniczenie sprawsoi w
wykonywaniu czynngci podstawowych dla swojego wieku lub/i posiadagzme orzeczenie
kwalifikujace je do zaliczenia do zbiorowm oséb niepetnosprawnyct tej liczbie ponad
43 proc. stanowity osoby w wieku 45-64 lat

Natomiast wedtug danych ZUS nagkisza grup pobieragcych renty z tytutu niezdolsoi
do pracy § osoby w wieku 50-59 lat, ktore w 2007 r. stanowitgmal 52 proc. wszystkich
swiadczeniobiorcowOznacza to,ze okoto 13,3 proc. os6b w wieku 50-59 lat w Polsce
pobiera tego typuswiadczenie Warto zauway¢, ze w ostatnich kilku latach w populacji
Swiadczeniobiorcow obuait si¢ udziat zewrtrznych grup wieku (tj. do 49 rokiycia oraz
powyzej 65 rokuzycia) na rzecz znacznego wzrostu udziatu grupy s0a6a. Wieksza¢
nowoprzyznawanych rent z tytutu niezdolnéci do pracy (72 proc. w 2007 roku)
przyznawana jest osobom w wieku 45-59 lat, a w¢ w wieku okotoemerytalnym co
pokazuje, ze w duwym stopniu renta ma charakteiwiadczenia pozwalagego na
wczesniejsz dezaktywizag]. Z roku na rok maleje liczba oséb pobiecgch tego typu
$wiadczenie — z 2640 tys. 0s6b w 2000 r. do 1474ay8b w 2007 .

Wykres 14. Struktura 0sob pobiereych renty z Wykres 15. Struktura nowo przyznanych rent z
tytutu niezdolngci do pracy w 2000 oraz 2007 r. tytutu niezdolngci do pracy wg wieku w 2007 r.

s 2.0 0 0 2007

mezczyzni kobiety

4 . / \
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Zrédto: Obliczenia DAE MPiPS na podstawie danychrodio: ZUS
BAEL.

—_—

® W 2006 r. wdraono przepisy przyznage z urzdu emerytus osobom w wieku powaej 60 lat w przypadku
kobiet i 65 lat w przypadku @iczyzn, jeeli pobieraty one rentz tytutu niezdolnéci do pracy, co przyczynito
sie do spadku liczby os6b pobiegaych teswiadczenia.
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W Polsce tylko nieliczna grupa osob niepetnospralingst aktywna zawodowo. W 2007 r.
stanowity one niespetna 21,2 proc. 0sOb niepelmvapych w wieku produkcyjnym,
natomiast jedynie 18,4 proc. z populacji osob riegsprawnych pracowata. $60d oséb
niepetnosprawnych po 50-tym rokiycia wské&niki te s jeszcze misze, i w 2007 r.
ksztattowaty si na poziomie odpowiednio 18,2 proc. oraz 16,3. der@nie z roku na rok
zauway¢ mazna systematyczne pogarszaniee ssytuacji na rynku pracy o0soéb
niepetnosprawnych. Coraz mniej osob z tej grupy gdywna zawodowo, maleje tak
zbiorowas¢ pracupcych. Przyczyn takiej sytuacji moa upatrywé, m.in. w zbyt matym
zakresie wsparcia przez fswo 0sOb niepetnosprawnych w procesie poszukiwania
zatrudnienia oraz jego utrzymania. Z drugiej stretosunkowo hojny system zabezpieczenia
spotecznego z tytulu niezdokw do pracy’ znieckica osoby niepetnosprawne do
podejmowania dziatga ktérych celem byloby znalezienie pracy. Jednémiee osoby
niepetnosprawne, z racji swoich ogranitczeé problemow zdrowotnych, ale tak
wyksztatcenia czy posiadanych kwalifikacji zawodaWwy znajduy Sie w znacznie
trudniejszej sytuacji na rynku pracy w porOownaniuogobami sprawnymi. Réica w
aktywnaci zawodowej pongidzy osobami niepetnosprawnymi a sprawnymi jestastat
wynosi okoto 45-47 pkt. proc. dla grupy 15-64 lea2035-39 pkt. proc. dla os6b w wieku 50-
64 lat.

Wykres 16. Wskaiki aktywngci zawodowej osob niepetnosprawnych (lewy wyknes) sprawnych
(prawy wykres) w latach 2000-2007 w grupach wiekt64 lat oraz 50-64 lat
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Zr6dio: Obliczenia DAE MPiPS na podstawie danych BAE

W 2006 r. OECD dokonato oceny polityki wobec osdaepetnosprawnych w Polsce.
Zgodnie z rekomendacjami tej instytucji, zkézenia aktywn&ci zawodowej tej grupy
ludnasci wymaga szeregu skoordynowanych dzialsbejmujicych zaréwno polityk rynku
pracy, edukaej jak i zmiany w systemigwiadczé. Zestawienie rekomendacji OECD
przedstawia ramka pomj. Rekomendacje te powinny stanéwipodstaw dla
projektowanych dziatazmierzajcych do aktywizacji osob niepetnosprawnych w Polsce

19 W 2007 r. przeeina renta z tytutu niezdoléa do pracy wyniosta 1011,47 zt i stanowita 44,%r
przecktnego wynagrodzenia (pomniejszonego o ohakows sktadle na ubezpieczenie spoteczne). Prame
swiadczenie rentowe netto w 2007 r. stanowito 122@8c. minimalnego wynagrodzenia pomniejszonego o
obowiazkowe sktadki na ubezpieczenie spoteczne ptacarezpracownika.
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Ramka 1. Rekomendacje OECD daofgezaktywngci zawodowej osob niepetnosprawnych w Pols

Rehabilitacja zawodowa i szkolenia

Po pierwsze, system rehabilitacji zawodowej i sak@lymaga wzmocnienia. Jeli nie rozwaze sk
przyczyn nieznacznego oddziatywania tego systemwozas bardzo trudnathzie osagnaé
poprave wynikow w zakresie wiszego stopnia zatrudniania orazsziej zalenosci od swiadcze.
Wydaje sg, ze kryteria kwalifikacji § zbyt rygorystyczne, uggly pracy dysponugj
niewystarczajcymi srodkami, a osoby niepetnosprawne obaavi przystpowa do programow
zawodowych, ktoressjak do tej pory catkowicie dobrowolne.

Struktura wsparcia zatrudnienia

Po drugie, potrzebna jest fundamentalna zmianauvpmprawy systemu wsparcia zatrudnienia.
Konieczne mge by¢ zoptymalizowanie struktur administracyjnych i odpedzialngci. Duza liczba
zaangaowanych uczestnikdéw — instytucji ubezpieczenia sgpmhego, urddéw pracy, PFRON i
samorzddéw — utrudnia osobom niepetnosprawnym otrzyman#aiwego wsparcia w
odpowiednim czasie.

Procedury orzekania

Po trzecie, potrzebna jest reforma #cajna celu redukejabsenciji chorobowych i utrzymanie
obecnego poziomu liczby oséb korzystgich zeswiadczea inwalidzkich po zniesieniu nitiwosci
wczesniejszego przechodzenia na emerytiNalezry zoptymalizowa dalsze reformy i poprawi
procedury orzekania.

Zachety finansowe dla pracownikow

Po czwarte, zagly finansowe do podejmowania pracy powinny zéstapszone tak, aby
promowaty dobrowolne wchodzenie na rynek pracy pbaneficjentow, ktdrzyasgotowi i s w
stanie pracow@a

Koordynacja wysokaci rent i emerytur

Po pite, potrzebna jest lepsza koordynacja zreformowasggtemu emerytalnego z systemem
rentowym, aby unikig zwigkszania zainteresowania programem rentowym v4zwi ze
zblizajacym sk ograniczeniem dogbu do wczeéniejszych emerytur. Potrzebngreformy, tak aby
unikna¢ efektéw rozszerzaniacs§wiadczeé poprzez przenoszenig gisOb na hojniejszy system
rentowy.

Ponowna analiza subsydiowania wynagrodre

Po széste, potrzebne @ziatania, aby system subsydiowania wynagradfenkcjonowanie
zaktadow pracy chronionej stalgsiydajniejsze. Powstaly nowe wyzwaniglijehodzi o
rozszerzanie programu subsydiowania wynagnodare g finansowane z optat od przeelsiorstw
nie osagajpcych 6% kwoty zatrudnienia oséb niepetnosprawnychrzypadku przedsbiorstw
dziatapcych na otwartym rynku pracy.z#i zatrudnienie 0s6b niepetnosprawnych miatoby
wzrosr¢ zgodnie z planami, zmniejszytaby; svielkos¢ ZPCh, a dotacje na subsydiowanie
wynagrodzé wzrostoby. Ponadto silne skupienie sa pracy chronionej spowodowato utrwalenie
segregaciji pracownikow niepetnosprawnych i utrumith integragj na otwartym rynku pracy.
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5.5. Sprawowanie opieki nad cztonkami rodziny

Przestank dla zmniejszenie podg pracy oséb w wieku okotoemerytalnym — obok z#ch
czysto finansowych, zwranych z dogpncicia i relatywry wysokacia swiadcze, ktore
petnia nadrzdmg rolg - maze by cheé¢ lub koniecznagé¢ podjecia opieki nad innymi
cztonkami rodziny. Doswiadczenia mjdzynarodowe pokazayj ze makenstwa przejawiay
tendeng} do koordynacji decyzji o rezygnacji z pracy zawwey przy czym decyzja o
przefciu na emerytur jednego ze wspotmadnkdw przyspiesza wycofaniegs rynku pracy
partnera tym bardziej, im gorszy jest stan zdro®jaosoby (Jiménez-Martin, et al. 1999).
Efekt ten jest szczegodlnie silny dla kobiet, ktéezygnuj z ptatnej pracy by sprawowa
opieke nad swoim partnerem.

O tym, ze osoby po 50-tym rokiycia czsto sprawuj opieke nad innymi cztonkami rodziny
swiadcz rowniez badania empiryczne przeprowadzone w ramach maatlithoc Badania
Aktywnosci EkonomicznejReconciliation between work and family I[il@odzenie pracy i
zycia rodzinnego]. Odsetek os6b spraayeyih opiek nad dzieckiem lub osaldorosh jest
wyzszy wsrod osob po 50-tym rokiycia oséb ni wsrod osob w niszym wieku. Pogbione
analizy dotyczce sprawowania opieki wedtlug wieku i statusu nakuypracy w Polsce
prezentowane w pracy (Kotowsket al. 2007), sugeraj ze wczéniejsze kdczenie
aktywnasci zawodowej przez osoby po 50-tym rokycia maze wiaza sie¢ z koniecznécia
podjcia obowiazkow opiekuiczych na rzecz chorych, niepetnosprawnych cztonianziny.
Nalezy jednak zauway¢, ze jak pokazuje porownanie wynikow badania modutawdtn
roznych krajow Unii Europejskiej, WPolsce osoby po 50-tym rokuycia nie angauja sie
w opieke nad innymi cztonkami rodziny bardziej niz w innych krajach. Oznacza toze
obcihzenie obowizkami rodzinnymi nie stanowi wyjaienia wyptkowo wczesnego
wycofywania s¢ z rynku pracy oséb w wieku 50 lat iggej w Polsce.

Obok obcazenia osob dojrzatych obowzkami opiekuczymi istniep jednak dodatkowe
przestanki uzasadnigje podejmowanie dziala komplementarnych dla instrumentéw
aktywizacji zawodowej o0sOb po 50-tym rokiycia w obszarze polityki rodzinnej i
opiekwczej. Kobiety, ktore kosztem platnej pracy argyaaty st w sprawowanie opieki nad
dzie¢mi lub innymi cztonkami rodziny, asbardziej narzone na utrat lub dezaktualizagj
posiadanych kwalifikacji, co obia ich produktywné¢ i sprawia, ze trudniej jest im
utrzyma sig na rynku pracy. Ponadto agaja one nisze wynagrodzenia i w zgaku z tym
sa bardziej podatne na oddziatywanie zgchnansowych do dezaktywizacji zawodowej,
ktore stwarza system zabezpieczenia spotecznego.

5.6. Zaclaty stwarzane przez system zabezpieczenia spoteczneg

System zabezpieczenia spotecznegaarsiwarza zachety finansowe do przedwczesnego
wycofania s¢ z rynku pracy w przypadku, gd$wiadczenia s relatywnie wysokie w
stosunku do osganych przez pracownikbw w wieku okotoemerytalnyngnagrodzeé.
Ustalapc wysoka¢ stop zasipieniaswiadczeé z systemu zabezpieczenia spotecznego trzeba
wiec pogodzé zamiar zabezpieczenia tych oséb przed ubdstweapeéwvenienia im godnego
poziomu zycia z koniecznéria unikania systemowych rozydan, ktére zachcatyby do
wczesnej rezygnacji z aktywsém zawodowej. Warto zaznaczye zarobwno w odniesieniu

do ustawowego wieku przyznawaré@iadczeé oraz jak i w odniesieniu do ich wysakb
istotne g nie tylko emerytury, ale tak inneswiadczenia, ktére zagiuja dochdd z pracy. Ze
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wzgledu na szczegdblne znaczenie systemu emerytalnegakthanaci zawodowej oséb w
wieku okotoemerytalnym, poiej kwestia ta zostanie omowiona bardziej szczegolow

Im wigksza dosgpnosé swiadczen i im nizszy wiek, w ktérym staje s¢ mozliwe
wycofanie z rynku pracy, tym nizsza aktywna¢ zawodowa oséb po 50-tym rokuycia.
Warto zaznacay ze jak pokazuj doswiadczenia krajow Europy Zachodniej obenie
ustawowego wieku przechodzenia na emeegytlla pewnych grup zawodowych oddziatuje
dezaktywizugco nie tylko w odniesieniu do o0sob, ktorym przyzmae swiadczenia, ale
takze maze wptywa na przedwczesne wycofanie gi rynku pracy ich partneréw, ponieawva
makzenstwa przejawiaj tendengj do koordynacji decyzji o rezygnacji z pracy zawedp
(Blau & Riphahn, 1999; Jiménez-Martin, et al., 199®znacza to,ze przyznanie
szczegolnych przywilejow jednej z grup spotecznoreimicznych lub zawodowych e
przektadé sie na spadek aktywsoi zawodowej znacznie silniejszyznwynikatoby to z
liczebndci tej grupy.

Wsrdd wielu przyczyn przechodzenia na emerytwyroznic maozna te, ktore odgrywaj
gléwmg role przy podejmowaniu decyzji przez poszczegdlne ossbyieku 55-64 lat we
wszystkich pastwach UE. Obejmuaj one oprécz osgniccia wieku emerytalnego, tak
utrak pracy lub inne problemy zwgane z prag stan zdrowia, koniecz8é sprawowania
opieki nad innymi cztonkami rodziny czyze&orzystne warunki finansowe przeja na
emerytue. Struktue powodow przdicia na emerytwr w paistwach Unii Europejskiej
przedstawia Wykres 1%

Wykres 17. Powody przeja na emerytur lub wczeniejsz; emerytug w 2006 .
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Zrodto: Wsepne wyniki badania modutowego badania ekonomickigivngci ludnaci ,Przejscie z
pracy na emeryty’, 2006

1 Wykorzystano dane z badania modutowego BAEL ,Rciejz pracy na emerytlr przeprowadzonego w
2006 r. we wszystkich patwach UE27.
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Nie mazna wyr@ni¢ jednej dominujcej przyczyny przechodzenia na emerytirrzecgtnie
dla wszystkich pastw UE (dla ktorych dospne byly dane z badania) aghiecie
ustawowego wieku emerytalnego oraz korzystne wartinknsowe byly wskazywane w
rownym stopniu przez osoby w wieku 55-64 lat. J&deav poszczegoinych krajach wptyw
kazdego z tych czynnikéw edit sie znacznie. W krajach takich jak Francja, Litwa, wat
czy Wegry ponad 60 proc. respondentéw wskazywato piervesgymienionych czynnikow,
natomiast w Czechach, Holandii, Austrii, StowacgycSzwecji to korzystne warunki
finansowe stanowity gtowndeterminant przegcia naswiadczenie emerytalne.

W Polsce do najeZciej wymienianych przyczyn prZgjia na emerytyrnalezaty:
— o0shkgniecie ustawowego wieku emerytalnego;
— korzystne warunki finansowe przeja na emerytuy;
— zagraenie utraq pracy oraz inne problemy z peac
— stan zdrowia lub obowzki opiekucze.

Oznacza toze do najwaniejszych czynnikdw determimgych przechodzenie na emeryur
w Polsce natey sam fakt mealiwosci skorzystania z tego rozazania, padczony z korzysta
wysokacia swiadczeé. Nalezy tez zauwayé, ze w poréwnaniu z innymi patwami UE,
respondenci w Polsce gziej wskazywali,ze zagraenie utrag pracy oraz inne problemy z
prac’? przyczynity st w gtéwnej mierze do poggia decyzji o przéfiu na emerytur lub
wczeniejsz emerytug. Oznaczéa to maze, ze dla okoto 20 proc. os6b w wieku 55-64 lat,
ktore w 2006 r. pobieratywiadczenie emerytalne wybor tegoiadczenia nie byt w petni
dobrowolny, a korzystniejsze warunki pracy mogtysyyczynt si¢ do wydtwzenia ichzycia
zawodowego.

Wedtug raportu ,Dezaktywizacja osob w wieku okot@ggmalnym” w przypadku osob
ubezpieczonych w ZUS na 1-5 lat przedagsicciem wieku emerytalnego uzyskuje
swiadczenia prawie 70% ¢uczyzn i 68% kobiet. Jest to bardzozdu zwlaszcza w
przypadku mzczyzn. Czynnikiem determimgym przechodzenie na emeryyest przede
wszystkim nabycie odpowiednich uprawdiieco potwierdza wyniki uzyskane z badania
ekonomicznej aktywniei ludnasci. Uzyskanie uprawniedo emerytury gwattownie obra
aktywna¢ zawodow — stopa zatrudnienia spada o 39-56 pkt proc.zmedeod tego, z
jakiego gospodarstwa domowego pochodzi dana osoba.

Z bada przeprowadzonych w ramach projektu wynik&, podstawowymi przyczynami
przechodzenia na emerygs:
- wzgledy finansowe, a szczegblnie korzystna relacja etagrglo zarobkow;
- stan zdrowia;
— nacisk wymagai zagrazen ptynacych zesrodowiska zawodowego;
— uwarunkowania rodzinne i osobiste, przede wszystkiomieczné¢ opieki nad
cztonkami rodziny kwiadczenie wzajemnej pomaocy.

Nieprzechodzenie na emeryyest najsilniej motywowane przez dochody i icheldwany
spadek. Do dezaktywizacji zawodowej i emerytalidqrsiajp mezczyzn dochody wyraie
nizsze nk przecetne dla swojej pici, ale wygze odsrednich zarobkow ogotem. Kobiety
decyduj sie na emerytuy nawet wéwczas, gdy ich zarobki tylko trocte nizsze odsredniej
ptac kobiet. Dodatkowo, z punktu widzenia Zaeych dochodow, najkorzystniejsze efekty

12 Na przyktad zagreenie utraq pracy, niedopasowanie kwalifikacji do wymagaracodawcy, czy niekorzystne
warunki pracy.
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przynosi strategiaatzenia emerytury w dochodami z pracy, szczegOlmgew znacznej
czesci przypadkow pracygy emeryci pracajw nizszym wymiarze godzin.

5.7. Wczéniejsze emerytury w Polsce — efekty dotychczagmoligyki

Wczeniejsze emerytury stanowijeden z najwikszych probleméw polityki spotecznej i
polityki rynku pracy w Polsce. Wczesna dezaktywjaaosob z jednej strony oznacza
zmniejszenie pody pracy na rynku pracy, a co za tym idzie kgsnproblem deficytu
pracownikOw i zmniejszenie potencjalnych wplywow gidadek i podatkow do budtu
paastwa. Z drugiej strony zwkszone wydatki na emerytury powodukonieczngé
utrzymywania wysokich skladek i podatkéw, jak réeiniograniczaj mazliwosci
wydatkowaniasrodkéw publicznych w innych obszarach, w tym inwept spotecznych
(takich jak edukacja czy polityka rodzinna). W Relsv 2007 r. ponad 1,1 min oso6b (25%
ogotu emerytdw w ZUS) nie agireto ustawowego wieku emerytalnego (w tym 400 tys.
mezczyzn i 700 tys. kobiet). Wydatki na icglwiadczenia wynosity szacunkowo ponad 18
mld zt. Oznacza toze kada osoba ubezpieczona ptacita mgesnie okoto 100 zt sktadki,
aby finansowé wydatki na wczéniejsze emerytury.

W okresie od 1990 r. wypdi¢ mazna kilka okreséw, w ktorych dokonywane byty zmiany
prawa zwizane z korzystaniem z rmavosci wczeniejszego przéfia na emerytyr Na
pocatku lat 90-tych, w efekcie transformacji gospodarkpojawit sk problem
restrukturyzacji przedsbiorstw i skokowo rosgtego bezrobocia. Wéwczas wprowadzono
mozliwosé korzystania z weamiejszych emerytur dla osob, ktére stracity gragprzyczyn
lezacych po stronie pracodawcy. Regulacje te doprovisadin lawinowego wzrostu liczby
0s6b otrzymujcych emerytury i renty inwalidzkie. W 1991 r. entery lub renty
inwalidzkie przyznano w sumie ponad 815 tys. osobbia poréwnania, w 2007 r. liczba
nowo przyznanych emerytur wyniosta 215,4 tys. i15)s. rent z tytutu niezdoldoi do

pracy

W 1998 r. zlikwidowano mdiwos¢ przechodzenia na wcgeejszy emerytue dla
pracownikow restrukturyzowanych przegsorstw oraz wprowadzono nowe typwiadcze

— zasitki i swiadczenia przedemerytalne. W efekcie, nie gpalstspadek liczby oséb
korzystagcych z maliwosci wczeniejszego zakiczenia pracy zawodowej, a od 1997 r. do
2004 r. liczba oséb pargj wieku emerytalnego korzysiap z tych§wiadcze stale rosta, co
ilustruje rysunek ponej. Wzrost liczby osob korzystajych z wczéniejszych emerytur,
zasitkow iswiadczeé przedemerytalnycha¢znie nasfpowat wraz ze spadkiem wskaka
zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata. Jednémizemana zauway¢ istotrp substytua —
liczba osbdb otrzymuagych emerytut, ktore nie ukaczyty wieku emerytalnego w okresie do
2001 r. malata, natomiast rosta liczba oséb otrzgoyech inneswiadczenia. W efekcie
nastpowat wspomniany juwzrost catkowitej liczby osdb otrzynmugjych swiadczenia, ktére
nie osagnety wieku emerytalnego.
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Wykres 18. Liczba nowo przyznanych emerytur izéytutu niezdolngi do pracy (lewy wykres) oraz
liczba osb6b korzystagych z emerytur, zasitkOwWwiadczé przedemerytalnych paij wieku

emerytalnego (prawy wykres)
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Zrodio: ZUS, MPiPS

W efekcie istnigjcych maliwosci korzystania z emerytur we wdérgejszym wieku, od
wielu lat przeaitny wiek przechodzenia na emerytuwaréwno kobiet, jak i gzczyzn jest
istotnie ngzszy niz ustawowy wiek emerytalny. Jak to ilustruje Wykfe® przecitny wiek
przechodzenia na emeryguewoluowat w okresie ostatnich 16 lat. Na paka lat 90-tych
utrzymywat s¢ na poziomie okoto 55 lat dla kobiet i 59 lat dlazaczyzn. Oznacza toe
duwzy naptyw osob do systemu emerytalnegoazany byt gtdwnie z uzyskaniem riovosci
korzystania z wczmiejszej emerytury w 1990 r., a nie ze zmiameku przechodzenia na
emerytue. Obserwowany przed 1998 spadek prgeeigo wieku przechodzenia na
emerytug (szczegOlnie w 1997 r.) zgdany jest z ograniczeniem wliovosci korzystania z
wczesniejszych emerytur od 1998 r. Mua to okréli¢ jako efekt dodatkowego naptywu
spowodowanego wycofaniem wiovosci korzystania zeSwiadczenia. Cgé o0soOb, ktére
uzyskup prawo do przdgria na wczéniejsz emerytug korzysta z niego z powodu obawy
przed wejciem wzycie mniej korzystnych uregulowav zakresie wieku emerytalnego.

Wykres 19. Przeginy wiek oséb, ktorym przyznano emeryillewy wykres) oraz struktura wedtug wieku
0s6b, ktorym przyznano emerytury w 2007 r. (praykres).

ogolem — mezczyzni —— mezczyzni kobiety

— kobiety
o VAN
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49 lati mniej 50-54 55-59 60-64 65 lat i wigcej

Zrodio: ZUS

Wzrost przegitnego wieku przechodzenia na emerytur kolejnych latach zwizany jest z
wycofaniem prawa do przechodzenia na womgsz emerytu¢ w 1998 r. Od 2003 r.
obserwujemy szybki spadek przgoego wieku przégia na emerytyr mezczyzn. Ma@na

przypuszczé ze jest to konsekwengj zakaczenia maliwosci przechodzenia na
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wczeniejszz emerytue po 2008 r. i spowodowany jest gtbwnie naptywem systemu
emerytalnego emerytéw gorniczych i nauczycielskich.

W 2007 r. przeeitny wiek osOb, ktorym przyznano emerywrynosit 57.1 lat (w tym 59.7
lat dla nezczyzn i 55.8 lat dla kobiet). Tylko 28.6 procengateyzn i 12.6 procent kobiet
przeszto na emeryteiiv ustawowym wieku emerytalnym lub fpoej.

Emerytury gérnicze, nauczycielskie i kolejowe starmpookoto 14 procent ogétu pobieranych
emerytur z Zaktadu UbezpiedzeéSpotecznych. \&f6d tych grup najwakszy udziat maj
emerytury nauczycieli, nieco mniejszy — emerytuéynicze. Jednoczrie udziat emerytur
nauczycielskich w liczbie emerytur ogotem rést watdh 2004-2005. Naty zauwayc
natomiastze dynamika wyptacanyciwiadczeé emerytalnych dla gérnikéw i kolejarzy byta
nizsza nk dla emerytur ogétem, co me by efektem zachodezych procesow
restrukturyzacyjnych i zmniejsz@jego st zatrudnienia w tych sektorach.

Tabela 3. Emerytury gérnicze, nauczycielskie ijkae — liczba pobieracych emerytury

Wyszczegodlnienie | 2005 2006 | 2007
Liczba pobierajacych emerytury
emerytury ogétem 3939,8 4390,3 4558,6
emerytury gornicze 178,0 186,8 1940
emerytury nauczycielskie 249,9 262,9 2854
emerytury kolejowe 1420 149,7 151,6
Udziat emerytur dla wybranych grup zawodowych w ogtinej liczbie pobierajacych emerytury
emerytury gornicze 4,5% 4,3% 4,3%
emerytury nauczycielskie 6,3% 6,0% 6,3%
emerytury kolejowe 3,6% 3,4% 3.3%
Dynamika pobieranych swiadczen (poprzedni rok = 100)

emerytury ogétem 103,9 111,4% X
emerytury gornicze 103,9 104,9% X
emerytury nauczycielskie 104,3 105,2% X
emerytury kolejowe 100,0 105,4% X

Uwaga: na podstawie art. 24a ustawy o emerytura@ntach z Funduszu Ubezpiez8potecznych od 1
stycznia 2006 r. osobom, ktére agpiety wiek uprawniagcy do emerytury oraz podlegaly ubezpieczeniu
spotecznemu albo ubezpieczeniom emerytalnemu ovemh przyznaje s, zamiast renty z tytutu niezdolém

do pracy, emerytgrz urzdu.

Zrodto: ZUS

Analiza przyznanychiwiadczéh w latach 2005-2007 wyfaie wskazuje na efekt ,roku
20077, tj. zakaczenia maliwosci przechodzenia na wcgeejsze emerytury zgodnie z
przepisami tzw. starego systemu emerytalnego. W6 200 w 2007 r. dynamika nowo
przyznanych emerytur nauczycielskich wynosita okolel0 procent, co znacznie
przewy:szato dynamik dla swiadczér ogdtem. Charakterystyczny jest takspadek liczby
nowoprzyznanych emerytur gérniczych w 2007 r., wape zwhzany z zapewnieniem
utrzymania dotychczasowych zasad przechodzenianeaytuk.

Nalezy réwniez zwrOcic uwag na niszy wiek osob przechogzych na emerytgrw tych
brarrach. W 2007 r. przeginy wiek przejcia na emerytur gornikdw wynosit 48,3 lat, w
przypadku kolejarzy - 57,8 lat (w tym 60,1 lat weypadku mezczyzn i 55,2 lat w przypadku
kobiet), a w przypadku nauczycieli - 53,9 lat (Wwntp6,0 w przypadku aiczyzn i 53,3 w
przypadku kobiet). W efekcigedni wiek emerytow gorniczych wynosi 60,7 lat, eyt@v
kolejowych — 69,9 lat, a nauczycieli pobie@jch emerytus 64,4 lat).
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Tabela 4. Emerytury goérnicze, nauczycielskie ijkate — liczba nowo przyznanych emerytur

| 2005 | 2006 | 2007
liczba nowo przyznanych emerytur
emerytury ogotem 103,9 103,9 2154
emerytury gornicze 10,6 16,0 9,5
emerytury nauczycielskie 13,3 19,4 26,3
emerytury kolejowe 1,6 15 5,3

Udziat emerytur dla wybranych grup zawodowych w ogtinej liczbie przyznanych emerytur

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

emerytury ogétem 72,6 100,0 207,3
emerytury gornicze 91,1 150,9 59,4
emerytury nauczycielskie 84,7 145,9 135,6
emerytury kolejowe 61,6 93,8 353,3
Zrodio: ZUS

Emerytury gornicze stanowi ponad 6% wydatkbw na emerytury ogotem, agowi
pottorakrotnie wecej niz ich udziat w liczbie os6b otrzymagych swiadczenia, natomiast
emerytury nauczycieli i kolejarzy znacznie mniej odziat w liczbie os6b. Wskazuje to na
réznice w wysokéci otrzymywanych swiadczeér bedacych wynikiem preferencyjnego

sposobu obliczania emerytur gorniczych.

Tabela 5. Emerytury gérnicze, nauczycielskie ijkate - wydatki w mid zt

Wyszczegodlnienie | 2005 2006 2007
Wydatki na $wiadczenia emerytalne
emerytury ogétem 59,4 69,1 73,7
emerytury gornicze 54 6,0 6,3
emerytury nauczycielskie 41 4.7 5,2
emerytury kolejowe 2,1 2,3 2,4
Udziat wydatkéw na emerytury w % PKB
emerytury ogotem 6,0% 6,5% 6,3%
emerytury gornicze 0,5% 0,6% 0,5%
emerytury nauczycielskie 0,4% 0,4% 0,4%
emerytury kolejowe 0,2% 0,2% 0,2%
Dynamika wydatkéw nas$wiadczenia (poprzedni rok = 100)

emerytury ogétem 105,5% 116,2% 106,7%
emerytury gornicze 104,8% 110,8% 105,9%
emerytury nauczycielskie 105,8% 113,8% 111,0%
emerytury kolejowe 101,3% 110,3% 104,3%

Zrodto: ZUS
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5.8. Wiek emerytalny w nowym systemie emerytalnym

Jednym z podstawowych celéw wprowadzenia nowegotesys emerytalnego byt
podniesienie efektywnego wieku przechodzenia na'gore Polakéw. System ten obejmuje
osoby urodzone po 1948 r. Cel ten jesagany przez dwa mechanizmy:

— likwidacje wcze&niejszych emerytur w nowym systemie emerytalnym,
uniemaliwiajaca przegcie na emerytwr ponizej ustawowego wieku emerytalnego,
czyli 60 lat dla kobiet i 65 lat dla¢nczyzn;

— zmiarg formuty emerytalnej, ktora zawiera istatnzaclete do przedtaania
aktywnaci zawodowej zwjzamm ze zwekszeniem wysoki emerytury wraz z
wiekiem przejcia naswiadczenie.

Efekty tych rozwazan nie s jeszcze widoczne w statystykach emerytalnychesb gfektem
rozwigzan przegciowych. Rozwizania te przyto ze wzgtdu na szereg nitiwosci
korzystania w relatywnie wczesnym wieku z w&rejszych emerytur. Zasady ustalania
prawa do wcz@iejszej emerytury lub do emerytury bez wzlyl na wiek po spetnieniu
okreslonych warunkéw, maj réwniez zastosowanie do o0séb, ktére nie pragdy do
otwartego funduszu emerytalnego,zgk warunki: osagniecia wieku i posiadania
wymaganego sta ubezpieczeniowego zostaspetnione do dnia 31 grudnia 2008'%.
Dotyczy to osob pracagych w szczegdlnych warunkach i w szczegolnym dtiarae,
nauczycieli, kolejarzy, ale tak kobiet, ktore oggnety wiek 55 lat i mag 30-letni sta pracy.
Ponadto, w zwizku z orzeczeniem Trybunatlu Konstytucyjnego niglrie jest przyjcie
przepisow, ktére pozwalkgjréwniez na przejcie na wczéniejsz emerytug mezczyzn,
ktorzy osagreli wiek 60 lat i mag 35-letni sta pracy. Rozwizanie to obejmie gzczyzn
urodzonych w latach 1944-48, ktérzy nie mogli sksta z innej maliwosci przegcia na
wczeniejszz emerytue. W efekcie do kaca 2008 r. nie obserwujemy efektow
wprowadzenia nowego systemu emerytalnego na wigkyktania zéwiadcze.

Po 2008 r., planowane jest wprowadzenie do systevradczeé emerytur pomostowych, dla
os6b, ktore z przyczyn medycznych nie mpdgntynuowa pracy do osigniecia wieku
emerytalnego. Zalenia dotyczce budowy tego systemu przedstawionge vé Czsci
opisupcej dziatania Radu w ramach Programu ,Solidagtopokoler — 50+”. Rysunek 3.
ilustruje maliwosci przefcia na wczéniejszz emerytue lub emerytug pomostowy w
zaleznosci od roku urodzenia osoby ubezpieczone;.

Polska staje przed niezwykle trudnym problemem eziahia strategii podniesienia wieku
emerytalnego, w tym w szczegokeo wieku emerytalnego kobiet. Autorzy raportu
.Dezaktywizacja os6b w wieku okotoemerytalnym” wsia na kontekst, w ktorym
problem ten pojawia siw Polsce. Dotyczy on pokolenia os6b urodzonych kwesie
powojennym, ktére w diym stopniu pracowato w trakcie funkcjonowania sgarsystemu
emerytalnego. Nowy system emerytalny zawiera mazhgnzackcapce do wydtienia
pracy, ale na emeryiirodchodz wciaz osoby obgte starym systemem. W efekcie nowy
system pozostaje abstrakcPrzedhia sk sytuacja zawieszenia giizy dwoma systemami
emerytalnymi.

13 pocatkowo granig korzystania z mdiwosci wezesniejszej emerytury byt koniec 2006 r. Jednak Pagkaim
dwukrotnie —w 2005 i w 2007 r. uchwalit przepisg@diwajace ten czas do kea 2008 r.
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Rysunek 3. Moment gghiecia min. wieku, uprawnigiego do (wczmiejszej) emerytury albo emerytury pomostowej
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Kolejnym istotnym elementem jest tke system emerytalny, jak i praktyka dezaktywizaciji,
ksztattowata i w bardzo szczegdlnych warunkach. Spotésieo polskie ma za salokres
intensywnych restrukturyzacji oraz trwey wiele lat okres bardzo wysokiego bezrobocia.
Pocatkowo emerytura byta traktowana jako forma dezaktgwji, ktGra przynosi relatywnie
niskie koszty spoteczne. Debata nad systemem eahteyyt (a dezaktywizagj w
szczegolnéci) ma bardzo ograniczony charakter. Toczy snha gtéwnie wsrodowisku
eksperckim. Wydtzanie wieku emerytalnego jest traktowane jako pmoblpanstwa’, a nie
ludzi, co powoduje dodatkowo brak spotecznego prpyeznia na zmiany.

W indywidualnym odbiorze emerytura jestesto odbierana jako ,ztoty wiek” wolsoi i
stabilizacji. Przyszli emeryci ¢gto w swojej ocenie uwzgdniajp koszty pracy, ale pomijgj
koszty emerytury, takie jak utrata kontaktow spoigeh, mniejsze poczucie przydaton
zmiana statusu spotecznego, izolacja, utrata ,z28gagulupcego aktywné¢, demobilizacja.
Wstepna analiza wynikéw ogoélnoeuropejskiego badaniahddéw, stanu zdrowia oraz
emerytur osob w wieku 50 lat i wdej (SHARE) w Polsce wskazujege spotecznym
problemem tych os6b w Polscee¢ziej niz w innych krajach europejskich jest depresja,
spowodowana poczuciem izolacji i wykluczenia spohego — pomimo relatywnie wysokich
dochodow oraz dobrego stanu zdrowia.

Przyznawane od 2009 r. emerytury obliczangdabwedlug zasad nowego systemu
emerytalnego. Uprawnienia zygiane ze starym systemem emerytalnym zostaly prosie
na kapitat pocgtkowy, ktéry zasilit konta emerytalne prowadzoneZaktadzie Ubezpiecze
Spotecznych. Emerytura w nowym systemie uwagiac bedzie dwa podstawowe elementy:
— wysoka¢ zgromadzonych oszednasci emerytalnych, czyli stan kont emerytalnych w
ZUS oraz w otwartym funduszu emerytalnym;
— $rednie dalsze trwanigycia osoby w wieku przégia na emerytuy

Kazdy dodatkowy rok przedignia pracy oznacza wk§ze oszozginasci zgromadzone na
koncie. Rosa one ze wzgldu na dodatkowo wptacone skiadki, alez@kze wzgidu na
waloryzacg konta w ZUS (w tempie wzrostu funduszu ptac) omwrot z inwestycji
oszczdnasci w otwartym funduszu emerytalnym. Z drugiej syyonaleje dalsze oczekiwane
trwaniezycia. W efekcie, wysok@ emerytury dla osoby, ktora przedéuo rok swaj pracg
moze wzrosia¢ nawet o 10 procent.

Jak pokazuje Wykres 21 przyrost emerytury jest dash&ukrotnie wyszy, niz w przypadku
starego systemu emerytalnego. Jakzmaote: zauway¢, stary system dodatkowo tak
znieclecat osoby o0 najiszych zarobkach do diszej pracy. W ich przypadku wydienie
aktywnaci zawodowej powodowato #szy wzrost emerytury fidla osob o wysokich
zarobkach.

Te cechy nowego systemu emerytalnego aigednak powszechnie znane. Dyskusja wokot
nowego systemu odnoskgiaczej do wysok&i swiadczé oferowanych przez ten system w
dtugiej perspektywie czasu. Istotne jest to, abydwet swiadoma¢ oséb, ktbre sw nowym
systemie emerytalnymziich decyzje o wieku przgia na emerytwr beda miaty istotny
wptyw na to, jakiegwiadczenie otrzymaj
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Wykres 20. Gromadzenie kapitatu emerytalnegd/ykres 21. Zmiana wysacld emerytury w zalmaosci
od wieku i poziomu zarobkOw w starym i nowym
systemie emerytalnym.
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Uwaga: osoba zaczyna pea® wieku 20 lat i kontynuuje bez przerw dogugiiccia wieku emerytalnego.
Wynagrodzenia roano 3% rocznie (taka jestAevaloryzacja konta w ZUS), stopa zwrotu z ofe wynos
sredniorocznie 4,9%.

Zrédito: A.Chtoi-Domiiczak, "Retirement behaviour of Polish workers. Rtigd impact of
pension system changes”’[Zachowania emerytalne mbigikcacownikow. Potencjalny wptyw
zmian system emerytalnegodport przygotowany dla CASE w ramach projektu AIM.

6. Dotychczasowe dzialania na rzecz aktywizacji adowej osdéb po 50-tym rokiycia w
Polsce

Chocia problem niskiej aktywnixi ekonomicznej oséb w wieku 50 i ¢eiej lat dostrzegany
jest w r&nych dokumentach strategicznych jak i w ustawodaigestto jednak wskazywany
przez nie kierunki dziatasy bardzo ogdlne i zazwyczaj wpisane w dziataniadvieme do
szerszej grupy odbiorcéw. Podobnie jak w wielu &ehj cztonkowskich UE w Polsce brakuje
programéw skierowanych wadznie do tej grupy o0sob, a wiec uwadhiajacych jej
specyfike i wymagania* Dziatania aktywizacyjne kierowane do oséb w wiéku— 59/64 lat
prowadzone $ w stosunkowo niewielkim zakresie i zazwyczaj swaoe wobec 0sdb
bezrobotnych, a rzadziej pragoych. Brak jest natomiast wsparcia 0os6b w tej grupieku,
ktére po okresie bierdoi zawodowej (spowodowanej np. chogplehciatyby powrddi na
rynek pracy. W tym ostatnim przypadku udzielenigarsia uzalenione jest od wymogu
rejestracji w urzdzie pracy, a tym samym spetienig@eurowych kryteriow wskazanych w
ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zdirienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U.
z 2004 r. Nr 99, poz. 1001, z »6 zm.). Z drugiej strony brak jest tak zackt dla
pracodawcoéw do utrzymywania zatrudnienia osob wkwig@rzedemerytalnym, wecz
przeciwnie, wprowadzane dzialania ostonowe (npwiadczenia przedemerytalne,
wczeniejsze emerytury, zmiany w kodeksie pracy) magecz znieckcat do utrzymywania
zatrudnienia tej grupy osob.

Aktywizacja zawodowa o0s6b w tej grupie wieku reaiana jest przede wszystkim przez
powiatowe urgdy pracy na mocy ustawy o promocji zatrudnieniastytucjach rynku pracy.
Zgodnie z 4 ustawa bezrobotni powsej 50 rokuzycia™ uznani zostali za osobydace w
szczegolnej sytuacji na rynku pracy, wobec ktorsidsowane magby¢ dodatkowe dziatania
aktywizupce. Bezrobotnym powyej 50 rokuzycia powiatowy urzd pracy w okresie do 6

14 Jedynym wyjtkiem jest ,Program 50+" — pilotawy program zainicjowany pod koniec 2004 r. przez
Ministerstwo Gospodarki i Pracy. Program dotyceglijak nielicznej grupy osob.

15 Ustawa okréla gérm, granie; wieku oséb, ktére magzarejestrowésic w PUP, ktéra stanowi 60 lat dla

kobiet oraz 65 dla giczyzn.
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mieskcy od dnia rejestracji powinien przedstawpropozycg zatrudnienia, innej pracy
zarobkowej, odbycia przygotowania zawodowego w sgiejpracy hdz zatrudnienia w
ramach prac interwencyjnych lub robét publicznydddnoczénie osoby te magkorzystd z
pozostatych instrumentéw i ustug rynku pracy wykestgwanych do aktywizowania
wszystkich bezrobotnych. W rzeczywistowicksza¢ z programow, do ktérych kierowane
sa osoby powyej 50 roku zycia stanowq dziatania obejmuge take inne grupy w
szczegOlnej sytuacji na rynku pracy.

Przyktadem programu skierowanego ueognie do tej grupy osob jest ,Program 50+”
zainicjowany przez Ministerstwo Gospodarki i Pragygrudniu 2004 r. W ramach tego
programu uruchomiono konkurs na projekty pilotae adresowane do oséb bezrobotnych w
wieku powyej 50 lat. Celem programu byto zkszenie zatrudnienia bezrobotnych w tej
grupie przy jednoczesnym zachowaniu niglittych wymogéw bezpiecastwa socjalnego.
Zatozono,ze efektem i podstawowym celem nagrodzonych proyektowinno by uzyskanie
trwatego zatrudnienia uczestnikow programu. Konkazostat rozstrzygety w lutym 2005
roku. Dofinansowanie otrzymato 20 wnioskéw konkuvgoh w tym 12 realizowanych byto
przez powiatowe uerly pracy. tacznie projekty pilotaowe obgty 1480 os6b bezrobotnych.

Poza powyej wskazanymi zadaniami ustawowymi na rzecz aktgejizzawodowej osoéb w
wieku przedemerytalnym w ustawodawstwie polskimige prawna ochrona stosunku pracy
tej grupy osbéb. Kodeks Pracy wskazuje (w art. 38@)pracodawca nie me wypowiedzié
umowy o prag¢ pracownikowi, ktéremu brakuje nie ggej niz 4 lata do osigniecia wieku
emerytalnego, jeeli okres zatrudnienia unbwia mu uzyskanie prawa do emerytury z
osiagnieciem tego wieku. Jednoczenie malezauwayé, ze przepis w obecnym ksztalcie
obowigzuje od potowy 2004 r. W poprzednich latach okreglsronny wynosit 2 lata.

7. Dzialania na rzecz os6b w wieku przedemerytalnwskazane w dokumentach
strategicznych

Na poziomie dokumentow strategicznych w Polscetaizia ukierunkowane na aktywizacj
0s6b po 50-tym rokuycia formutowane g stosunkowo niedawno. Ich pojawienie giynika

gtéwnie z realizacji rekomendacji oklenych przez Uri Europejsk. Poniej przedstawione
zostan kierunki dziata wobec oséb w wieku przedemerytalnym wskazane vsta@tbwych

dokumentach strategicznych w perspektywie do 2015 r

Krajowy Program Reform na lata 2005-2008wprowadza dziatanie, ktorego celergdbie
ograniczenie dogpu do sSwiadczeéh prowadacych do wczeéniejszej dezaktywizacji
pracownikow. W Programie zatono, ze w okresie jego realizacji pat zostan prace nad
elastycznym wiekiem przechodzenia na emegytwraz zwekszeniem aktywrgei
ekonomicznej oséb po 50-tym rokycia. Prace te majznale¢ swoje odzwierciedlenie w
zmianach w obowizujacym prawie: nowelizacji ustawy o emeryturach i asht z FUS,
uchwaleniu ustawy o emeryturach pomostowych dlaboptacugcych w szczegodlnych
warunkach i szczeg6lnym charakterze, nowelizacjitawg o0 $wiadczeniach
przedemerytalnych. W ramach KPR przewidujetakze realizag} dziatax aktywizupcych
osoby znajdujce st w szczegoblnej sytuacji na rynku pracy.

W Strategii Rozwoju Kraju na lata 2007-2015wskazuje si konieczné¢ prowadzenia

dzialan mapcych na celu zatrzymanie na rynku pracy osob w wiglowyej 50 lat.
Jednoczénie w warunkach wydtania s¢ przecgtnej diugdci zycia, postulowane jest
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stworzenie takiego systemu opiékaego, ktory zapewniatby odpowiedni poziom
zabezpieczenia, ale réwnisprzyjat aktywizacji i integracji osob po 50-tywku zycia.

Program Operacyjny Kapitat Ludzki na lata 2007-2013wskazuje natomiaste jednym z
celéow wsparcia w ramach Europejskiego Funduszuegpokgo &dzie podniesienie poziomu
aktywnaci zawodowej oraz zdoldoi do zatrudnienia o0sOb bezrobotnych i biernych
zawodowo, w tym take osOb w wieku 55-64 lat. Przewidujes,ske udzielone wsparcie
umazliwi podniesienie wskanika zatrudnienia tej grupy osob do 35 proc. w 201Zzyli
poziomu wskazanego w Narodowych Strategicznych RbBm@dniesienia. Strategiczne
ukierunkowanie wsparcia w ramach PO KL na rzechgsn50. rokwycia realizowane jest
poprzez:

— definiowanie dtugofalowych celéw szczegotowych dlposzczegolnych osi

priorytetowych PO KL,

— zastosowanie  szczegO6towych kryteriow  wyboru prajekt (dostpu
i/lub strategicznych), ktére pozwadajna wskazanie obszaréw interwenciji
0 szczegOlnie istotnym znaczeniu dla realizacjppwetatego Programu,

— realizacg projektow indywidualnych, ktére mgprzyczyni& sie do wypracowywania
efektywnych rozwizan i modeli interwencji o strategicznym znaczeniu #alizacji
celéw catego Programu.

Jednoczénie wsparcie adresowane do os6b po 50. rakda w ramach PO KL
realizowane jest w iym zakresie w ramach poszczegolnych Priorytet@ziatan i
obejmuje ono m.in. ustugi o charakterze aktywizacyzawodowym, edukacyjnym,
zdrowotnym oraz spoteczno-integracyjnym. Podstawowglem realizowanego wsparcia
jest wspieranie zdolsoi do podgcia i utrzymania zatrudnienia przez osoby ze, jak
rowniez pomoc w przezwyekeniu indywidualnych barier spolecznych i
psychofizycznych, utrudniggych im wegcie na rynek pracy.

Jednym z celéw szczegotowych sformutowanych w ramfacPriorytetu VI Rynek
pracy otwarty dla wszystkigest zwiekszenie poziomu zatrudnienia réd osob po 50-
tym roku zycia (cel szczegOtowy 4)Zgodnie z przyjtymi zatazeniami, miernikiem
realizacji powyszego celu powinno byobjecie wsparciem (instrumentami rynku pracy
oraz ustug szkoleniow) 40% bezrobotnych osob powgej 50. roku zycia (nalexy
zaznaczy, iz obecnie powyszy wskanik ksztattuje si na poziomie 21,1%, przy czym
dla kobiet wynosi on 17,6%, galla ngzczyzn 24%). Ponadto, planujegsiz dzigki
wsparciu uzyskanemu w ramach PO KL:

— 35% 0s0Ob po 50-tym rokuycia podejmie zatrudnienie po zakaeniu udziatu w
projekcie
(w tym 10% na zasadzie samozatrudnienia)

- zostanie utworzonych ok. 11 tys. miejsc pracy dd@bopo 50-tym rokuwycia w
ramachsrodkow udzielonych na pagljie dziatalnéci gospodarcze;.

Dziatania na rzecz wspierania zatrudnienia 0soOb ypew50. roku zycia mog by¢
podejmowane praktycznie w ramach wszystkich praidw PO KL, co jest pokazane w
zahczniku 3.

W Krajowym Planie Dziatan na Rzecz Zatrudnienia na rok 2000soby w wieku 50-59/64
lat zostaly uznane za gruznajdujca sie w szczegoOlnie trudnej sytuacji na rynku pracy.
Pomimo tego, Plan nie przewidywat osobnych daiaba rzecz aktywizacji tej grupy.
Planowane do realizacji w 2007 r. dziatania, z ytbr skorzyst& moglty osoby w wieku
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przedemerytalnym obejmowaly wsparcie 0sOb bezrolebtrkorzystajcych zeswiadcze
pomocy spotecznej oraz oséb zagmoych wykluczeniem spotecznym. Podobna sytuacja ma
miejsce w przypadkiKPDZ na rok 2008.
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Zalacznik 2. Czynniki i instytucje wpltywajace na aktywnd¢ zawodows 0sob powyej 50
roku zycia

Relacje wysipujace pomédzy problemem starzeniagdudndasci i rynkiem pracy opisuage
problemy, sposoby ich rozgdania oraz wyniki z perspektywy pracownikow, priebierstw
oraz spoteczestwa przedstawia Rysunek 3. Poziomy macierzyazavie § z obszarami
probleméw wystpujacych na poziomie poszczegoélnych oséb, przdisistw, a take na
poziomie catéci spoteczéstwa, pokazujc, iz wszystkie te grupy powinny dziélisi
odpowiedzialnécia za utrzymanie starzgjych s¢ pracownikédw w zasobie sity roboczej,
dzieki czemu metody isrodki rozwhzania problemédw mag by¢ lepiej zaplanowane i
skierowane na podstawowe problemy. Kolumny przedaja wymiar rozpoznania
problemow, doboru wigiwych rozwhzan oraz okrélania celéw poszczegoélnych dziata
Kazde z dziald wymaga zaangawania wszystkich uczestnikbw, oraz ich wspotpracy.
Strzatki wskazuyj na kierunki dziala, w szczegolnei scista wspolprag pomicdzy
pracownikami a przedddiorstwem, gdy to ostatnie nie m@ sprawnie funkcjonowabez
pracownikow.

Najwazniejszym ogniwem jest przedbiorstwo, gdy to ono jest bezpgoednio
odpowiedzialne za uczestnictwo pracownikdw w praby. lepiej realizowane ss cele
przedsgbiorstw i jednostek, tym wksza maliwos¢ spetnienia celéw spoteazstwa.

Zdolnas¢ do pracy jest wypadkaywczynnikéw indywidualnych srodowiska pracy. Czynniki
indywidualne obejmuj takie cechy jak stan zdrowia, éliovosci dziatania, wyksztatcenie
oraz posiadane umignaosci. Na indywidualla charakterysty&k wptywaja dodatkowo takie
cechy jak podégie oséb do pracy, motywacja, satysfakcja z wykoarysy pracy. Kada
osoba wykorzystuje posiadane umgiepsci w pracy i na wynik jej dziata wpltywa
srodowisko i warunki pracy, oraz wymagania fizyczneumystowe w wykonywanym
zawodzie.

Z perspektywy pracownika zbyt wczesne édigj z sity roboczej skutkuje uteatwviedzy,
umiegtnosci i doswiadcze, ktére utrudnigg ewentualny powrdt na rynek pracy. Z
perspektywy makroekonomicznej wczesne wycofywangezsrynku pracy oznacza wysoki
koszt systemu emerytalnego i rentowego orazekswienie systemowego wspotczynnika
obciazenia, mierzcego relacje pomdzy emerytami i pracownikami, co prowadzi do
narastania negatywnych spten pomikdzy sytuaci poszczegolnych osoéb, gdywysokie
koszty pracy obaraja pokolenie pracuce, ktére pomimo to nie jest w stanie zape&wni
godziwych emerytur osobom starszym. Wysokie kopzégy i wydatki publiczne powodyj

z kolei ostabienie potencjatu wzrostu gospodarczegaprzektada sina mniejszy dobrobyt
wszystkich obywateli.
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Rysunek 3. Macierz starzenia spolityki rynku pracy
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Zrédto: J. limarinen (1999) Ageing workers in therBpean Union — Status and promotion of work ahility
employability and employment, [Stargeyj sk pracownicy w Unii Europejskiej — status i promogfolndgci do

pracy, zatrudnialngci i zatrudnienia], FIOH 1999

Rysunek 4. Zwrki pomgdzy poszczegollnymi elementami i zdétipodo pracy
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Zr6dio: J. llmarinen (1999)

Zatacznik 3. Przeghd rozwigzan miedzynarodowych z zakresu wsparcia 0sob po 50-tym
roku zycia

Waznym elementem przygotowania programu dfiaktywizupcych osoby po 50-tym roku
zycia jest ocena dwiadczeé migdzynarodowych i identyfikacja dobrych praktyk, lddnog
zosta& wykorzystane w planowaniu polityki krajowej. Daala podejmowane przezhisawa
cztonkowskie UE zostaly pogrupowane w cztery katiegozgodnie z raportenEMCO
Working Group report on Active Ageir{@Grupy roboczej Komitetu ds. Zatrudnienia ds.
aktywnego starzenial.

1. Aktywne polityki rynku pracy kierowane do oséb p0-tym rokuzycia

Dziatania tego typu opiergjsic ha przede wszystkim na realizacji aktywnych pélitynku
pracy skierowanych do szerszej grupy odbiorcow -6bodezrobotnych, lecz tak
pracownikow zagroonych zwolnieniem czy os6b biernych zawodowo. Wkidig/ch
panstwach np. Estonia, ¥gry, Finlandia dziatania te przyjmuforme zindywidualizowanych
ustug uwzgtdniajacych maliwosci i potrzeby osob po 50-tym rokiycia. Jednoczmie,
niektére z pastw wprowadzaj pierwszéstwo w korzystaniu z aktywnych instrumentéw i
ustug rynku pracy wobec oséb w wieku przedemerytaliiStowenia) lub znogzistniepce
ograniczenia w sposobach aktywizacji tej grupy o@dibmcy, Dania).

W ostatnich latach ¢ z pastw cztonkowskich wprowadzata specjalne programyzeaz
wsparcia 0sob w wieku przedemerytalnymezhce dziatania z zakresu aktywnych polityk
rynku pracy: szkole zatrudnienia subsydiowanego czy refundacji wyodp@. Belgia
realizuje program skierowany do dojrzatych pracddni zagraonych zwolnieniem z pracy
w wyniku procesow restrukturyzacyjnych, w przypadkdarych wczéniejsza emerytura lub
uzyskanie prawa do zasitku dla bezrobotnych qpage dopiero wtedy, gdy dziatania
zmierzajce do przywrocenia ich na rynek pracy nie powiodly. Holandia prowadzi
pilotazowe programy wspierage z zmianie zatrudnienia osoby po 50-tym rakgia z
problemami zdrowotnymi uniemabwiajacymi im zatrudnienie w dotychczasowym zawodzie.
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2. Zwiekszenie udzialu oséb po 50-tym rokycia w ksztatceniu przez catgcie

Polityki paastw UE w zakresie ksztatcenia osdb po 50-tym rpkeia nie § innowacyjne, a
instrumenty skierowane do tej grupy o0soOb nienrd sie zasadniczo od instrumentow
skierowanych do pozostatych grup wieku.

Czesta forma motywowania pracodawcéw do inwestowania w kwadifije pracownikéw s
ulgi podatkowe pozwalage odlicz¢ koszty szkolé pracownikéw od zysku przed
opodatkowaniem lub od podatku od wynagrada®ielkos¢ tych odliczéh waha st od 10%
w Luksemburgu do nawet 50% przy niektorych typacflatkéw we Wioszech. Ry jest
takze zakres kosztéw, ktére rwa odliczy.

Innym instrumentem zagbajacym pracodawcow do inwestowania w kwalifikacje
pracownikOw § optaty szkoleniowe wptacane do wspolnega§paowego lub sektorowego)
funduszu, ktore sspotem rozdysponowane na szkolenia wedtug wyznaatofprzez Rzd
lub organizacje sektorowe) celow. Niektoreagisva naktadaj takze dodatkowe podatki na
firmy, ktérych wydatki na szkolenia pracownikow nisiagnety wczesniej ustalonego
poziomu.

Wspieranie samych pracownikow w podnoszeniu kwadji przybiera formy: ulg
podatkowych, poyczek, voucheréw (Belgia) i stypendiéw szkoleniotvycrefundacii
kosztoéw podroy (Butgaria) czy indywidualnych kont szkoleniowyemieopodatkowanych
kont oszczdnasciowych, na ktorych gromadzone srodki przeznaczone wydznie na
szkolenie.

Barierami skutecznie ograniczaymi uczestnictwo oséb po 50-tym rokycia w programach
szkoleniowych s warunki nauki niedopasowane do potrzeb vlmsci tej grupy wieku. Z
uwagi na fakt,4 brak czasu jest jedrz najwaniejszych barier uczestnictwa w szkoleniach,
dostosowanie programéw do wymogdwcia zawodowego i rodzinnego tych osob zeo
utatwi¢c organizagj szkolé. Dlatego te wiele pastw zdecydowato si opracowa
uregulowania, ktére ma@jna celu utatwianie nauki osobom dojrzatym, na kkay w formie
studiow w niepetnym wymiarze godzin, ksztatcenia odegiaé, w miejscu pracy czy
urlopéw szkoleniowych. Litwa prowadzi obecnie pkibjektorego celem jest stworzenie
odpowiednich warunkéw i zwkszenie dosgpncsci systemu szkofe dla r&@nych grup
spotecznych, w tym dla os6b poi#ey 50 roku zycia, poprzez integrowanie systemu
tradycyjnych szkole i szkolex prowadzonych na odledi@

Kluczowym elementem systemu urlopow szkoleniowyeht jzapewnienie pracownikowi
zatrudnienia z chwdl ukonczenia szkolenia a niekiedy réwniezapewnienie wsparcia
finansowego na okres szkolenia. W tym zakresie htbéa opracowata urlopowy system
oszczdnasciowy, w ramach ktérego pracownicy mpgvptac& 10% swojego rocznego
wynagrodzenia brutto na rachunek osdrsciowy korzystajcy z przywilejow
podatkowych, aldrodki te mog by¢ wykorzystane wycznie na cele finansowania urlopéw
na czas ksztalcenia. €to talke urlop szkoleniowy wize sk z ustanowieniem zagistwa za
osolg podnoszca kwalifikacje. Tak rotacg na stanowisku wykorzystuje¢sdodatkowo do
aktywizacji osOb bezrobotnych, ktore zajmugczasowo miejsce osoby na urlopie
szkoleniowym — takie rozwzania § stosowane milzy innymi w Austrii i Szweci’.

% Promoting Adult Learning[Promowanie ksztatcenia dorostych] OECD 20050s.
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Kolejna grupa rozwazan motywupca osoby po 50-tym rokuycia do podejmowania
ksztalcenia gczy szkolenia z innymi instrumentami, aby wzmdcrth oddziatywanie. W
finskim narodowym programie skierowanym do oséb potyB®-roku zycia stworzono
réznorodne zackty, jednak to szkolenia (nie tylko tych oséb, alieh pracodawcéw) maj
najwyzszy priorytet w tym programie jako najbardziej glagne w procesie utrzymywania
zatrudnienia wréd pracownikow powsej 50 rokuzycia. Programy szkofeobejmug, oprocz
tematyki zawodowej, rownietematylk przekazywania i zagospodarowywaniagwliadcze
dojrzatych pracownikéw. Szkolenia w tym programa@apzone § z kampany informacyjra
na rzecz zatrudniania oséb w wieku 50 ¢oej lat oraz doradztwem w zakresie z@zania
wiekiem.

Wiele pastw zdecydowato siwprowadza programy szkoleniowe skierowane do o0sob z
niskim kwalifikacjami, w tym do os6b powrgj 50-tego rokuwzycia, starac sk w ten sposéb
zniwelowa efekty dwdch negatywnych tendencji w podnoszenvalifikacji: tendencje do
szkolenia 0s6b z wysokimi kwalifikacjami i stosumkm mtodych. Czsto tez oferowane §
programy szkoleniowe dla oséb bezrobotnych pm@yyp0-tego rokuzycia w pohczeniu z
doradztwem w zakresie kierunkow podnoszenia kvkaldji — w Estonii programy tego typu
sa wspotfinansowane z Europejskiego Funduszu SpoégpznWielka Brytania prowadzi
projekt pilotazowy skierowany do pracodawcoéw, ktéry ma im zapéwdoradztwo i dogp

do szkolé o odpowiedniej jakei, ktére lgda dostosowane do ich potrzeb poprzez ustugi
Skills Brokers(,makleréw kwalifikacji”). W Czechach prébujecsiez prowadzé taczone
kursy dla os6b miodych i powrgj 50 rokuzycia w ramach Uniwersytetow Trzeciego Wieku,
jednak g§ to dziatania marginalne z punktu widzenia liczlopzestnikéw (20 000 w 2006
roku).

Istotnym problemem dla osob dojrzatych pragyth podnosi swoje kwalifikacje jest
certyfikowanie uczestnictwa w szkoleniach i uznawdalifikacji zdobytych nieformalnie,
gdyz wyniki uczestnictwa w ksztatceniu osob dorostyabigmby¢ mato wymierne a uzyskane
umiegtnosci trudne do oceny. W celu poprawy sytuacji w tymkresie wiele pastw
zdecydowalto si na opracowanie krajowego systemu kwalifikacji zdesych. Na przyktad
w Wielkiej Brytanii nie ma rénicy pomedzy ksztatceniem formalnym, pozaformalnym i
nieformalnym, gdy ocena kwalifikacji opiera sina wynikach ksztatcenia. Corazeéziej
paastwa wprowadzaj takze modutowe programy szkdale utatwiapce zdobywanie i
uzupetnianie wiedzy z zakresu danego zawodu w rarblkow tematycznych, ktére koza
sig egzaminem potwierdzggym uzyskanie danych kwalifikacji i uméenosci. Oba
rozwigzania, krajowe systemy uznawania kwalifikacji i robmve programy szkofe
pozwalaj nie tylko ogranicz§ catkowity czas szkolenia, ale i efektywniej wykgsiawat
srodki finansowe. Obecnie Komisja Europejska staika gprowadzé w zycie projekt
~Europejskiego systemu kwalifikacji”"Huropean Qualification Framewaoyk ktory bedzie
narzdziem wspieragicym mobilng¢ zawodows | ksztalcenie ustawiczne poprzez
umazliwienie pordwnania i zrozumienia kwalifikacji zadowych w poszczegdélnych
panstwach cztonkowskich UE.

3. Promowanie przyjaznego dla zdrowia i bezpiecar@gczenia miejsca pracy

Polityki mapce na celu zatrzymywanie 0s6b po 50-tym raicia na rynku pracy obejmaj
takze dzialania zmierzage do zachowania zdrowia oraz zddgkiodo pracy pracownikow,
zapewnianie odpowiednich warunkow pracy tej gruigeéb. Dziatania te obejmyugarowno
proces ,zarzdzania wiekiem’, minimalizowanie ryzyka utraty zdia w pracy czy
rekompensowania #szych zdolnéci psychofizycznych dojrzatych pracownikéw. Ich
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podstawowym celem jest przeciwdziatanie spadkowdpktywndgci pracy w miag starzenia
si¢ pracownikéw. Dziatania podejmowane przezmgiwa cztonkowskie w tym zakresie
zazwyczaj maj charakter dziatazwigkszapcych swiadoma¢ pracodawcow i pracownikoOw
w zakresie bezpiecznych miejsc pracy i warunkoveyr@p. Austria, Wielka Brytania). W
Danii utworzono Fundusz Prewencyjirévention Found)ktorego celem jest finansowanie
dziatan zapobiegaicych wczesnemu wycofywaniuest rynku pracy z powodu fizycznego
lub psychicznego wyczerpania.

Inng  mazliwoscia dostosowywania warunkéw pracy do wieku pracownikgest
wprowadzenie elastycznego ustalania liczby godeatyporaz czasu wykonywania pracy w
pofaczeniu z emerytarnp. poprzez stopniowe przechodzenie na emesyaatrudnienie po
osiagnieciu wieku emerytalnego, praca nac&z etatu. W Belgii dziatanieTime credit,
pierwotnie wprowadzone w celu utatwienigzeniazycia rodzinnego i zawodowego przez
miodych pracownikow, shy obecnie take pracownikom w wieku 50 lat i wiej do
przegcia do zatrudnienia w mniejszym wymiarze czasuzphsia wprowadzita system pracy
na zasipstwo ¢eplacement workpozwalagcy na skrécenie czasu pracy osoby w wieku
przedemerytalnym. Na pozostatzes¢ etatu zatrudnia siinnag osole (bezrobota lub
zatrudniom u danego pracodawcy w niepetnym wymiarze czasu).
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4. Przeciwdzialanie negatywnym skutkom starzemiduslndici dla systemu zabezpieczenia
spotecznego

Proces starzenia ¢siludnaci w negatywny sposOb wplywa na system zabezpigégzen
spotecznego, a przede wszystkim staBigngysteméw emerytalnych. W wielu krajach
cztonkowskich UE ja w chwili obecnej mamy do czynienia ze wzrostenezlic oséb
pobierajgcych swiadczenia emerytalne oraz malym zasobem sity roboczej. Stan ten
prowadzi do wzrostu kosztow zygianych z emeryturami i zmniejszenia wplywow z
obowiazkowych sktadek emerytalnych, tym samym negatywwiglywajac na system
finanséw publicznych danego fswa. Weksza¢ panstw cztonkowskich UE podio juz
dziatania (lub jest w trakcie ich przygotowania) cglu zminimalizowania negatywnych
skutkow starzenia sispoteczastw. Dziatania te maja na celu wydanie aktywnéci
zawodowej os6b w wieku 50 i wiej lat oraz zwikszenie zatrudnienia w tej grupie wieku.

Najczstszym dziataniem podejmowanym w chwili obecnef jeydiuzanie ustawowego
wieku emerytalnego. W wkszaci przypadkdéw proces terethzie przebiegat stopniowo, tak
by unikm¢ napi¢ wsrdod tych pracownikow, ktérzy zliaja sie do ustawowego wieku
emerytalnego, przyktadem takichnséw @ Niemcy, Wielka Brytania (wiek emerytalny
bedzie podnoszony o rok w latach 2024, 2034 oraz 2046 do 68 lat), Dania (wiek
emerytalny w dobrowolnym systemie emerytalnyaglzie podnoszony w latach 2019-2022
co rok o pét roku z 60 do 62 lat, w publicznym gysite emerytalnym w latach 2024-2027 co
rok o pot roku z 65 do 67 lat). Dodatkowo w Dani 8825 r. wprowadzona zostanie
indeksacja wieku emerytalnego uzai®na od przeeginej diugdci zycia osoby w wieku 60
lat. Indeksacja dxlzie przeprowadzana raz na 5 lat. Natomiast WiBly#ania, Belgia i Malta
wprowadzity take zmiany zmierzage do zréwnania ustawowego wieku emerytalnego
kobiet i mgzczyzn.

Kolejnym, czsto stosowanym rozwzaniem jest podniesienie rzeczywistego wieku
przechodzenia na emerygurpoprzez stopniowe wygaszanie systemu Waegszych
emerytur oraz stosowanie systemu restrykcji spraeyah, ze wczéniejsze przechodzenie
na emerytu staje s¢ finansowo nieoptacalne. W Dani minimalny wiek péze&a na
wczehiejsz emerytue zostanie wydtzony z 60 lat do 62 lat, podobne rozmania zostaty
wprowadzone (lub ssplanowane) w Austrii, Wielkiej Brytanii oraz na twage. Na Litwie
natomiast funkcjonuje zasada, ze wysdkemerytury ulega ob#eniu o 0,4 proc. za kdy
mieskc brakujcy do osagniecia wieku emerytalnego.

Inna metody, wydtuzania okresu aktywrigi zawodowej os6b w wieku przedemerytalnym jest
stosowanie dodatkoéw do lub korzystniejszych warwnktalania wysokiei emerytury w
przypadku kontynuowania pracy poxey okreslonego wieku. W Finlandii istnieje mbwos¢
przechodzenia na emeryguw wieku ustalanym indywidualnie w przedziale 63168 przy
jednoczesnej midiwosci uzyskania wyszej emerytury (0 4,5 proc.) w zwku z
op&nieniem wycofania giz rynku pracy. Natomiast Francja oprdcz stosowdoiatkdéw do
emerytur za pozostanie w zatrudnieniu pogyy60 rokuzycia, pozwala take na 4czenie
pracy w niepeinym wymiarze czasu ze¢gdowa emerytug. W chwili przegcia na peta
emerytue jej wysokdac¢ jest obliczana w sposéb uwzdhiajcy sktadki optacone za pragv
niepetnym wymiarze czasu.
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W niektérych pastwach pracownicy decyduy sk pozosta diuzej na rynku pracy, ptac
nizsze podatki za wykonywarnprae, w Holandii odnosi si to do os6b pozostajych w
zatrudnieniu powsej 57 rokuzycia, w Szwecji wiek ten jest znacznie 28yy i wynosi 65 lat.

Powyzej przedstawione rozaaania modyfikug indywidualne decyzje zwkane z przégiem
na emerytuy. Dziatania takie magjednak okazasi¢c niewystarczajce, gdy nie oddziatuj
na strog popytows. Nawet najbardziej korzystne rozawania z punkty widzenia pracownika
mog hie przynié¢ skutku, jeeli pracodawcy nie dala chcieli utrzymywa& w zatrudnieniu
dojrzatych pracownikédw. Wobec tego niektorengtava wprowadzity system zaghdla
pracodawcéw do zatrudniania lub pozostawienia wudaieniu pracownikow w wieku
okotoemerytalnym. Zazwyczaj fpstwa stosy obnizenie obowazkowych skiadek na
ubezpieczenie spoteczne lub pozaptacowych kosztéaeypzwhzanych z zatrudnionym
pracownikiem. W Holandii pracodawca uzyskuje zweiné z obowizku optacania sktadki
na ubezpieczenie rentowez¢d zatrudni osob w wieku 50 lat i wgcej lub Ikzdzie
kontynuowat zatrudnienie pracownikéw pavey 55 roku zycia. W Austrii natomiast
pracodawca zatrudnigjy kobiet w wieku 56 lat i wecej lub nezczyzre w wieku 58 lat i
wigcej uzyskuje zwolnienie z oboywku optacania sktadki na ubezpieczenie od bezraboci
(unemployment insurance contributjorPrzy zatrudnianiu oséb powsj 60 roku zycia
pracodawca zwalniany jest z obawku optacania kolejnych skiadek na ubezpieczenie
spoteczne (w tym na ubezpieczenie wypadkowerk accident insurange Rownolegle
istnieje tzw. systerbonus-maluszwalniapcy pracodawe z obowizku optacania sktadki na
ubezpieczenie od bezrobocia (we&d pracodawcy) przy zatrudnianiu pracownikow paejy
50 rokuzycia oraz naktadagy na pracodawcdodatkowe obaizenie — dodatkowskitadk na
ubezpieczenie od bezrobocia w przypadku razamia stosunku pracy z ogoly wieku 50 lat

i wiecej, ktorej zatrudnienie trwato powsj 10 lat,

Niska aktywné¢ zawodowa oraz zaangavanie w pra¢ 0séb w wieku przedemerytalnym w
Polsce stanowi powae wyzwanie dla polityki rynku pracy w Polsce. Reob ten ledzie se¢
nasilat w najbliszych latach wraz ze wzrostem ¢r@inia procesu starzenig sudnasci kraju
oraz wygaszaniem kolejnych polityk dezaktywizacgjmyskierowanych do oséb po 50-tym
roku zycia. Podejmowane w chwili obecnej dziatania skiane do osob w tej grupie wieku
nie pozwalag w znacacy sposob podnié ich zaangzowania w pra¢ 0sob, a tym samym
przyczynt sie do wydtwenia okresu aktywrsgi zawodowej. Cel ten nie by osiagnicty
poprzez jednoczesne rezygnaejzachkt do wczéniejszego wycofywania siz rynku pracy
oraz wspieranie zatrudnienia tej grupy oséb w tynmiejszanie rozmiarow dyskryminacji ze
wzgledu na wiek na rynku pracy.

5. Najlepsze praktyki z zakresu wsparcia 0s6b peyB0 roku zycia stosowanych w
paastwach UE — przykiad Finlandii

Jednym z krajow, ktérego é@iadczenia mog by¢ szczegdlnie interesige w kontekcie
aktywizacji zawodowej oséb w wieku 50 iggej lat, jest Finlandia. W pierwszej potowie lat
90-tych wskanik zatrudnienia os6b w wieku 55-64 lata w tym uréjsztattowat si na
poziomie ok. 35%. W drugiej potowie lat 90-tych,a&mrz ogdla poprava sytuacji na rynku
pracy towarzysga wyjsciu z recesji, wskaiki zatrudnienia we wszystkich grupach wieku
wzrosty, jednak najweksza dynamiky charakteryzowat siwzrost zatrudnienia wiaie w tej
grupie.

69



Wykres 22. Wskaik zatrudnienia w Finlandii w latach 1992-2006
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Zrodho: Eurostat

Jedny z przyczyn tak znagezej poprawy sytuacji na rynku pracy os6b po 50-tgku zycia
bylo podicie decyzji o wdreeniu Fihskiego Programu Narodowego dla Starszych
Pracownikow w latach 1998-2002. Trzy gidwne obszimiatar dotyczyty:

* poprawy jakdci zycia zawodowego,

e promowania powrotu na rynek pracyr@d osob po 50-tym rokiycia oraz

» realizacji reform systemu zabezpieczenia spoteazneg

Dziatania realizowane w ramach tego programu podejamo na poziomie pracownikéw -
poprzez podnoszenie ich zdodobdo pracy, na poziomie przegsiorstw - poprzez popraw
warunkéw pracy oraz na poziomie systemu zabezpiggzpotecznego poprzez tworzenie
rozwiazanh ograniczajcych przedwczesne wycofywanie irynku pracy.

Finski Program Narodowy dla Starszych Pracownikéw rologjat cate spektrum dziataod
projektéw badawczych mgjych na celu oki&enie mocnych stron dojrzatych pracownikéw
w miejscu pracy i kampanii informacyjnych prorpych rozwazania polityki zarzdzania
wiekiem w przedsbiorstwie, poprzez specyficzne projekty rehabijitgpoprawy poziomu
zdrowia i bezpieczestwa zawodowego,zgpo programy edukacji i szkdledla osob po 50-
tym roku zycia. Wana role dla efektywnéci dziatax podgtych w ramach tego programu
odegratacista wspotpraca wszystkich uczestnikéw dialoguegEnego.

W Finlandii wprowadzono réwniereformy systemu zabezpieczenia spotecznego, kidaky

na celu eliminagj zaclket do przedwczesnego wycofywania girynku pracy. Zlikwidowano
mozliwosé przegcia na wezéniejsz emerytug z tytutu choroby lub niepetnosprawéoo dla
0s6b w wieku 60-64 lat. Ponadto przestmiwiek przyznawania zasitkow dla diugookresowo
bezrobotnych (tzw. ,unemployment tunnel”) z 55 db roku zycia. Wprowadzono réwnie
wyzszy wiek przyznawania emerytur dla osob pracygh w niepetnym wymiarze. Jak
zaznaczono jednak w raporcie OECD (2006), skutecziyoh dziata niwelowata czsciowo
presja na inne kanaty dezaktywizacji, przede wgaysha renty z tytutu niepetnosprawdon

Poprawa sytuacji os6b w wieku 50 i qe€j lat na rynku pracy w Finlandii byta

najprawdopodobniej nie tylko efektem implement&jpgramu, ale tale wptywu czynnikow
niezalenych od polityki Rzdu, takich jak wyszy poziom wyksztatlcenia w kohortach
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wchodzcych w wiek przedemerytalny czyztpoprawa koniunktury gospodarczej. Mimo to
wydaje s¢, ze warto wykorzysta rekomendacje oparte na ssoadczeniach tego kraju..
Mozna je podsumowanastpujaco:

(1) wydtuzenie aktywnéci zawodowej 0sob po 50-tym rokycia wymaga dostosowania
warunkéw pracy do ich potrzeb: w szczegébionalezy zwrock uwag na
negatywne oddziatywanie hatasu, skrajnych temperatinieczyszczepowietrza w
miejscu pracy

(2) pracownikom w wieku 50 i wcej lat naley dobierd zadania tak, by unikali oni
nadmiernie obaizajacej pracy fizycznej: podnoszeniackaréw, dlugotrwatego
pozostawania w tej samej pozycji, ponadto zadarggpsywane tym pracownikom
powinny by zrdznicowane i dawa im mazliwo$é ciagtego uczenia si nowych
wiadomaci

(3) pracownicy w wieku 50 i wicej lat powinni mié wigcksza autonomg¢ w zakresie
organizacji tempa wykonywania obawkow zawodowych. Pracodawca powinien
zapewné¢ im mazliwos¢ stosowania mikroprzerw, zwlaszcza po wykonaniu
szczegolnie trudnych i okgiajacych zada. i pracownicy powinni unikanadmiernie
intensywnego tempa pracy, azakpracy na zmiany, w nocy i weekendy.

(4) wskazane jest umbiwienie pracownikom po 50-tym rokuwycia zmniejszenia
wymiaru czasu pracy— zwlaszcza w przypadku osébowykcych prae szczegolnie
obciazajaca dla zdrowia lub obaizonych obowazkami opieki nad cztonkami rodziny

(5) nalezy zadb& o wyrOéwnywanie poziomu kwalifikacji powrilzy starszymi i
miodszymi pracownikami; osoby po 45-tym rokycia powinny mié takie samo
prawo do udziatu w szkoleniach i doksztatcaniu pallodsi i naley ich zaclkcat do
aktywnaici edukacyjnej. Warto jednak zadbao to, by metody szkote dla
pracownikéw po 45-tym rokuaycia byly dostosowane do ich specyficznych potrzeb.
Ponadto osoby przeprowadzzg szkolenia powinny ldyprzeszkolone podakem
specyficznych metod i form nauczania dla oséb vgtepie wieku;

(6) nalezy upowszechnia wsrod pracodawcow wiedz na temat rozwizan polityki
zarzdzania zasobami ludzkimi, ktore pozwalajykorzysta@ atuty, jakimi dysponuj
osoby po 50-tym rokaycia: ich rozlegt wiedz i doswiadczenie a tate rozwinkta
sie¢ kontaktow zawodowych, warto Zepromowa& stosowanie tych rozwzar w
praktyce

6. Perspektywa przedsiorcow

Interwencja pastwa w zakresie wspierania osob po 50-tym rakaia na rynku pracy
stanowi tylko jeden z elementow procesu zdrania wiekiem. Innym waym elementem
tego procesuaspracodawcy. Jednz najczsciej wymienianych barier wzrostu zatrudnienia
0s6b po 50-tym rokuycia jest nieck¢ lub obawa pracodawcow przed ich zatrudnianiem.
Znacznie mniej optacalne staje; iowiem inwestowanie w pracownika, ktory za Killed |
odejdzie z przedsbiorstwa na emerytar Przedsibiorcy czsto obawiaj sie, ze |
pracownicy z racji wieku, stanu zdrowia czy brakuiejetnosci nie kexda w stanie podola
swoim obowizkom. Ddwiadczenia mydzynarodowe wskazaj ze zatrudnianie
pracownikow po 50-tym rokaycia maze jednak przyni& korzysci obu stronom. Dzieje si
tak w jednostkach prowagzych rozwana polityke zaradzania zasobami ludzkimi, w ktpr
wkomponowane jest zamdzanie wiekiem. Pod tym pajiem kryje s¢ zespot dziata,
zazwyczaj skierowanych do pracownikow po 50-tym urakycia, ktérych celem jest
poprawienie ichsrodowiska pracy, zdoldoi do wykonywania pracy, dostosowywanie jej
charakteru do miiwosci dojrzatych pracownikéw. Zasdzanie wiekiem na poziomie
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przedsgbiorstwa obejmuje talke zmiany nastawienia pracownikow ogotem i kierovdmik
wobec pracownikow w wieku 50 i agej lat.

Badania Fundacji Dubiskief*’ wskazuj, ze zintegrowane i kompleksowe pogi¢ do
zarzdzania wiekiem w przedgiorstwach zlokalizowanych w pstwach cztonkowskich UE
jest wprowadzane stosunkowo rzadko, ngciej odbywa s to w wickszych
przedsgbiorstwach. W wgkszaci przebadanych przez Fundaggdnostek, wdrzenie takiej
polityki zarzadzania zasobami ludzkimi bylo wynikiem rozwywania specyficznych
probleméw w tych organizacjach —esto zwhzanych z trudniiami ze znalezieniem
pracownikow. Zauway¢ nalery, ze zazwyczaj przyfa polityka prowadzita do uzyskania
obopdlnych korzsci, chat ich skala jak i charakter zatgy od podgtych dziata.

Prowadzenie rozwaej polityki kadrowej obejmugej zatrudnianie dojrzatych pracownikéw
zgodnie z ich mdiwosciami, przede wszystkim pozwala na zapewnienielriizej liczby
pracownikow, czsto o duym ddwiadczeniu zawodowym izyciowym, posiadajcych
specyficzne kwalifikacje i umiejnosci. Utrzymywanie zatrudnienia oséb w wieku
przedemerytalnym prowadzi do zmniejszenia przephpracownikéw w przedsbiorstwie
(zmniejszenie skali zwolnfelub ode§¢ z pracy oraz przyf do pracy) a obuaenie liczby
pracownikbw odchodgych na wczéniejsze emerytury przekladagsbezpdrednio na
zmniejszenie kosztow zwaanych z tym procesem zaraz po wtiu rozwazan i roztozenie
ich w czasie. Badania wskazujakze, ze dostosowanie warunkéw pracy do #i@osci
pracownikow oraz wiczenie ich do realizacji waych dla przedsgbiorstwa zada zwicksza
ich motywacg, a take ich zaangawanie w podnoszenie swoich kwalifikacji. Odnotéwa
nalezy, ze w czsci przedsgbiorstw zanotowano spadek okresow nieobé&cnw pracy z
powodu choroby. Naly wspomnié, ze zwkkszenie liczby dojrzatych pracownikéw oraz
wiaczenie ich do prac zespotow, pozytywnie wptywatkzéana mtodszych pracownikow.
Przektadato sito bowiem na zmniejszenie stresu w miejscu pradg.moprzez ostabienie
konkurencji pomgdzy mtodymi pracownikami.

W konsekwencji z punktu widzenia pracodawcy, wddgspowysze elementy przekiladaj
sic na obnienie kosztow zwizanych z zatrudnionymi pracownikami a tekwzrostu
produktywndci i konkurencyjnéci w porownaniu z przedddiorstwami nie stosagymi tego
typu programow.

Ze strony pracownikdw po 50-tym rokiycia dziatania takie oznacaaprzede wszystkim
pewna¢ zatrudnienia, 2ado osagniecia ustawowego wieku emerytalnego. Z drugiej strony
zainteresowanie pracodawcy oraz wanae rozwizan sprzyjapcych pracownikom w tej
grupie wieku wptywa bezpgoednio na ich motywag¢joraz satysfakejz wykonywanej pracy,

a talkze wicksze zaangawanie w wykonanie powierzonych zada

Na potencjalne dziatanigrodowiska pracodawcow wskazuje raport IBM i Lisb@ouncil
,Living longer, living better. Addressing the chalie of an aging workforéd Zyjac diuze;j,
zyjac lepiej. Odniesienie sido wyzwania starzegej sk sity roboczej”. Srodowisko to ma
wazna role jako partner dla Rglu, ale take uczestnik rynku pracy. Nie ma jednego modelu,
ktory mazna zastosowi jednak istotne jest, aby przegsibrstwa identyfikowaty problemy,
ktére powstay w zwiazku ze starzeniem isity roboczej i tworzyty plany i programy dla

" RaportEmployment initiatives for an ageing workforce id E5[Inicjatywy na rzecz zatrudnienia dla
starzejcych sk zasobdw pracy w UE-15], European FoundationHerlmprovement of Living and Working
Conditions, 2006.
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analizowania i okrdania obszaréw problemowych, a tekbudowania systemu reakcji na te
problemy obejmujce pracownikdéw po 50-tym rokiycia, w tym:
— rekrutowanie i utrzymywanie w zatrudnieniu;

budowanie przyjaznegmodowiska pracy;

zwigkszanie umiejtnosci pracownikow;

Lepsze planowanie rozwoju sity roboczej;

Wsparcie dla pracownikéw (np. opieka nad daig nad chorymi rodzicami).

Przykiady r@nych strategii, ktére magwptyna¢ na lepsze wykorzystanie pracownikéw po
50-tym rokuzycia w przedsibiorstwie przedstawia tabela poej.

Tabela 6. Strategie zaydzania wiekiem w prze@S$iorstwie

Strategia Przykiad
Strategia 1. Przekierowanie = sposobt Wielka Brytania — firma zajmaga s¢ sprzedaa
rekrutacji i wykorzystania zasoboéw aby detalicza ~ zaczta  zatrudnia  dojrzatych

uwzgledni¢ pracownikow po 50-tym roku
zycCia

Strategia 2. Zatrzymywa wartosciowych
pracownikéw przez tworzenie alternatywnych
metod zatrudnienia

Strategia 3. Zatrzyma® kluczowa wiedze,
zanim opusci firm g.

Strategia 4. Dostarczd 1 promowaé
mozliwosci ciagtego doskonalenia umigjtnosci
przez pracownikow po 50-tym rokuzycia

pracownikéw na pracw niepetnym wymiarze —
obecnie stanowione 19% ogo6tu pracownikow.
Dodatkowo, oferuje specjalnéwiadczenia dla
tych pracownikow (bezptatny tygodniowy urlop
po urodzeniu wnuka, bezptatna 3-méggha
przerwa zimowa od stycznia do marca). W
sklepach, gdzie zatrudniona jesteksza liczba
pracownikéw po 50-tym rokaycia, nieobecns

w pracy stanowi mniej ni jedm trzech
przecetnej dla calej sieci.

Australia — firma ustug finansowych w ramach
rozszerzania swojej obecdmd na rynku
zatrudnita ponad 900 os6b w wieku pawy 55
lat. Osoby te lepiej kontaktjsic ze starszymi
klientami, ktorzy obawiaj sie, ze mtodsi doradcy
nie map doswiadczenia i nie zrozumigjich
problemow.

W Kanadzie firma informatyczna utworzyta
program ,Emeryci na telefon”, ktory pozwala
doswiadczonym pracownikom, ktorzy przeszli na
emerytug powroct do firmy i wspotpracowaw
ramach okréonych projektow.

Inne ddwiadczenia dotyez zatrzymywania
pracownikédw na pracw niepetnym wymiarze,
lub podobnie — zatrudnianie w ramach
poszczegllnych projektow. Zadetiest wiedza
pracownikéw na temat firmy, ktorej nie posiadaj
zewretrzni konsultanci.

Budowanie programow wdrania pracownikow,
w ramach ktorych osoby opuszcaas dane
stanowisko pracy przekaaujswop wiedz |
doswiadczenia nowym osobom, programy takie
obejmup  z reguly kilkumiesiczny okres
wspolnej pracy.

Wdrazanie programow regularnego uczestnictwa
pracownikbw po 50-tym roku zycia w
szkoleniach, stanoagych element corocznej
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oceny rozwoju.

Strategia 5. Lepiej dostosowé& si¢ do Zrozumienie i lepsze rownowenie potrzeb,
wspoOtpracy wielu pokolei w przedsibiorstwie  zainteresowii stylu pracy ranych pokolé:

— monitorowanie struktury wieku
pracownikéw;

— monitorowanie  rekrutacji w celu
przeciwdziatania dyskryminacji wieku;

- wilaczenie profilowania wieku do
corocznej oceny;

— wilaczanie menagerow do realizacji
wyzwan zwigzanych z zargzaniem
wiekiem

- wdrazanie obowizkowych programow
réznorodndci dla menaderow.

Strategia 6. Zapewné dojrzaltym Motywowanie dojrzalych pracownikébw do
pracownikom mozliwosci efektywnego stosowania nowych technologii - proces
korzystania z technologii w miejscu pracy przystosowania simoze by diuzszy, natomiast

po przystosowaniu @i pracownicy ci chtnie
korzystaj z mazliwosci. Obejmowa to maze
takze instrumenty wspiergge specyficzne
potrzeby pracownikbw w tej grupie wieku (na
przyktad dla oséb magych problemy ze
wzrokiem lub ze stuchem) - na przykiad
dostosowanie wielldei czcionki do potrzeb.
Szkolenie jest podstaw efektywnego
wykorzystania potencjatu.

Strategia 7. Postrzegd kwestie zmiany Budowanie programow szkaleé rozwoju firmy

struktury wieku nie jako ,problem starszych w oparciu o najmocniejsze strony pracownikow

pracownikéw” ale branie pod uwag wyzwan w roznych grupach wieku.

Zwigzanych z caldécia sity roboczej w

planowaniu rozwoju.

Zrédto: IBM i the Lisbon Council, ,Living longer,\ing better” [Zyjgc dhej, zyjqc lepiej].

W szerszej perspektywie w proces zdwania wiekiem wdczone powinny zoséatakze inne
jednostki dziatajce w otoczeniu przeddiorstwa — urzdy pracy czy organizacje
pozaradowe zajmujce se wsparciem osOb w wieku przedemerytalnym. Istoast fo, aby
dziatania byly adresowane do znych grup przedsbiorcow. Szczegllnie wae jest
wspieranie matych érednich przedsbiorstw, ktére cgsto nie maj dostpu do wiedzy na
temat najnowszych metod zadzania zasobami pracy.

Przyktadem takiej inicjatywy jest program ,Train @ain” wdrazony przez Rad Wielkiej
Brytanii w 2006 r. Program ten finansuje ustugiokerow ustug’, ktérzy odwiedzamatych

i srednich przedsbiorcow i wspiergj ich w przygotowaniu analizy umigposci i budowaniu
programu szkolenia pracownikoéw. Przetigbrstwa te nagpnie dostaj wsparcie na
szkolenie swoich pracownikéw. Przegsiorstwa zatrudniage mniej nk 50 osdb dostaj
dodatkowo zwrot kosztow utraconego czasu pracy, wedowanego szkoleniem
pracownikow. Uczestnictwo przedbiorstw w programie jest dobrowolne.
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Zalacznik 4. Instrumenty przewidziane w PO KL dla wsparia zatrudnienia oséb w
wieku 50+

Instrumenty mozliwe do zastosowania w ramach Programu Operacyjneg&apitat
Ludzki stuzace intensyfikacji wsparcia na rzecz os6b w wieku 50

W celu realizacji strategicznych zataen oraz kierunkdw wsparcia zidentyfikowanych w
ramach PO KL przewidziano réwniez mozliwos¢ realizacji projektéw indywidualnych w
okreslonych przez 1Z PO KL obszarach tematycznychProjekty te mog by¢ realizowane

w ramach kadej z osi priorytetowych. Naby podkréli¢, iz powyzszy tryb realizacji
projektow indywidualnych stwarza unikalnszang na wdrgenie innowacyjnych i
efektywnych rozwizah w obszarze aktywizacji zawodowej oséb po 50-tyrkuraycia,
wykorzystupcych daéwiadczenia podmiotow zaangavanych w realizagj polityk w tym
zakresie. Powyszy tryb realizacji projektu daje réwiie mazliwos¢ stworzenia
miedzyinstytucjonalnej platformy dziatania, arg@cej zarbwno podmioty publiczne, jak
rbwniez §rodowiska pozarmdowe, w tym zwlaszcza organizacje pracodawcow
i pracobiorcow (zwqzki zawodowe oOraz organizacje pozgalawe) zaangawane w
dziatalng¢ na rzecz aktywizacji zawodowej 0os6b po 50-tym rakaia. Celem realizacji
projektow indywidualnych jest  wypracowanie efektywrych rozwigzan

i niestandardowych metod dziatania, ktére charakteyzuja si¢ wysoka wartoscia
dodang, a take wykorzystuj szerszy, ri przewidziany w dokumentach programowych PO
KL, zestaw instrumentow i form wsparcia adresowéngo grup docelowych. W przypadku
wsparcia kierowanego do osob po 50-tym rakuaia taky niestandardow forma dziatania
mogtoby by na przykiad:

— wprowadzenie _systemu bondéw szkoleniowycktanowacych zachte dla
pracodawcéw do zatrudniania oséb w tej grupie wiekaz inwestowania w ich
rozwoj zawodowy,

— brokering senioréw czyli zesp6t kompleksowych dziataprowadacych do
pozyskania oraz wprowadzenia na rynek pracy prag@mnpo 50. rokuzycia,

— zaprojektowanie wielokanatowych kampanii promocgimyinformujacych oping
publiczra, w tym zwlaszcza pracodawcow oraz osoby po 50u rdkcia o
korzyéciach ptymcych z podejmowania przez nie aktywoiozawodowej,

— zaangaowanie partneréw spotecznyclfw tym zwlaszcza przedstawicieli
organizacji pracodawcow i organizacji agkowych) w dziatania na rzecz
wpierania nowych rozwizan w zakresie organizacji pracy osob po 50-tym roku
zycia, promowania nowych, elastycznych form zatraedida oraz podnoszenia
kwalifikacji zawodowych tych pracownikow,

— inne formy wsparcia dostosowanécisle do zidentyfikowanych potrzeb
uczestnikéw projektu.

Aktywizacja os0b po 50-tym rokuzycia, w tym w szczegéln&ci poszukiwanie nowych,
skutecznych metod tej aktywizacji, wpisuje si rowniez w koncepcg realizacji projektow
innowacyjnych w ramach PO KL. Wsparcie udzielane tej grupie spotecznej w ramach
projektéw innowacyjnych me odbywé sic na dwa sposoby:

— poprzez realizagj projektow w ramach wskazanych Tematow, ktorychercelfjest
wypracowanie nowego efektywniejszego instrumenttdohe pozwalajcego na
skuteczi aktywizacg oséb w tej grupie wieku na rynku pracy,
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— poprzez wdrgenie projektow zakladagych upowszechnienie i wdzenie
do gtbwnego nurtu polityki skutecznych rozwen w zakresie dziata na rzecz
aktywizacji osdb po 50-tym rokiycia, wypracowanych w ramach innych programéw
czy tez Priorytetow.

Wsparcie dla os6b w wieku 50+, szczegolnie w kontegle projektéw indywidualnych i

innowacyjnych, powinno bazow& na ddwiadczenia projektdw Inicjatywy

Wspolnotowej EQUAL. W ramach Programu EQUAL realizowanych jest 11 ptdje

kierowanych do grupy pracownikdéw w tej grupie wiekM ich realizagi zaangaowane §

zwiazki zawodowe, organizacje pracodawcow, firmy pryveatinstytucje samogdowe oraz
organizacje n#dzynarodowe. Kady z projektow przyjt nieco inne podégie do grupy
docelowej oraz testuje nieco inne metody dziatameyzna jednak sformutowa kilka

ogolnych wnioskéw wynikagych z ich realizacji.

Kluczowym warunkiem powodzenia dziata adresowanych do oséb w wieku 44-64 lata
jest przekonanie do takich dziat& pracodawcow. Doswiadczenia EQUAL wykazyj ze
pracodawcy najezciej nie dostrzegajkwestii starzejcych s¢ pracownikow (ché sytuacja
ta zaczyna gizmieni& m.in. w wyniku zmian na rynku pracy). Nig sOwniez swiadomi
korzyéci, jakie mae przynigé¢ firmie wydluzenie okresu aktywrsgi zawodowej
pracownikow. Oceny produktywsa dojrzatych pracownikdw as natomiast dokonywane
przez pryzmat znajondoi wykorzystania nowoczesnych technologii. Opréeczegonania
pracodawcéw do poelfia konkretnych dziatg konieczne jest fewyposaenie ich w wiedg,
jak wprowadza tego typu rozwizania w przedsbiorstwie. S§d konieczné¢ prowadzenia
szkolex dla kadry kierowniczej. Zagadnienie to bylo rozwia w ramach projektu
Zagadnienie to jest elementem modelu Intermentpnmgpracowanego przez partnerstwo
Dynamizm i déwiadczenie — wspoélne zadzanie zmiad.

— | pracownicy czsto nie  zmotywowani do podejmowania dziata na rzecz
podnoszenia posiadanych kwalifikacji zawodowych,stad tez wazny jest
element doradztwa dla pracownikéw. Doradca zenozdefiniowé& braki
kompetencyjne o0s6b po 50-tym rokycia i odpowiednio zaplanowavsparcie, a
takze zachkci¢ pracownikow do wysitku zvazanego z podnoszeniem kwalifikacji.
W projekcieSojusz dla Practestowany jest model Job-coachingu.

— Szkolenia adresowane do o0s6b powsj 45 roku zycia powinny byé¢ scisle
dopasowane
do specyfiki odbiorcéw (tzn. ich poziomu wiedzy, ale tak sposobu i tempa
uczenia si). Kwestie wiaciwie dobranego doradztwa i szkolsy jeszcze bardziej
istotne w przypadku oséb bezrobotnychadStvydaje st, ze dawiadczenia
projektow EQUAL mog by¢ rowniez wykorzystywane w procesie aktywizacji
zawodowej tej grupy spotecznej. Przyktadem szkaepasowanych do potrzeb
0s6b w wieku 50 i wicej lat jest model Intermentoring.

— Doswiadczenia PIW EQUAL wyranie wskazuy, ze przy realizacji wsparcia dla
pracownikow po 50-tym roku zycia bardzo pomocne mog okazat si¢ zwigzki
zawodowe. Przedstawiciele zwrkkéw zawodowych mag z jednej strony
pracowa bezpdrednio z pracownikami, a z drugiej strony mogptywat na
SposoOb zarglzania w przedsbiorstwie. Warto zauwgy¢, ze zwihzki zawodowe
Sa waznym aktorem w sektorze publicznym oraz wzytth zakladach
przemystowych, czyli tam, gdzie problem starzenia mopulacji pracownikow
bedzie szczegodlnie istotny. Przykladem mdgc tutaj projektyMaydayczy te
Partnerstwo Wyréwnywania Szans.
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- W ramach Programu EQUAL przetestowano w polskichrumegach kilka
rozwigzan, ktore warte $ upowszechnienia: rotacja pracy, mentoring, Job-
coaching.

- Realizacja projektow EQUAL pokazata, ze wiele pocatkowych zatazen
dotyczacych sposobu wspierania o0so6b w wieku 44-64, okazalsie
nietrafionych, a projekty wymagaly czsto istotnych zmian, aby zrealizowé
swoje cele. Dlatego te bardzo wane jest, aby wykorzysta wiedz i
doswiadczenie o0s6b zagdzapcych tymi projektami, ale tele trenerow i
doradcow zawodowych, ktérzy zdobylzjdoswiadczenie w pracy ztgrupa.

Ukierunkowanie wsparcia na rzecz oséb w wieku nientmlinym moze by réwniez
realizowane poprzez zastosowanie odpowiednich kryiéw wyboru projektow
uwzglednianych w Planie dziataniaprzygotowywanym przez InstytgcParedniczca dla
danego Priorytetu PO KL. W tym konteke szczegodlnie istotne znaczenie ma dobor
kryteriow strategicznych, ktére pozwalaja preferowanie okéenych form wsparcia, czy
tez grup docelowych w ramach realizowanych projektpaprzez przyznanie im dodatkowej
premii punktowej w trakcie oceny merytorycznej wska.

Przygotowanie rgdowego programu ,Solidardé pokoler. Dziataiia na rzecz zwkszenia
aktywndsci zawodowej 0sOb po 50-tym rolycia” stanowi punkt odniesienia dla Instytucji
Pdsrednicacych odpowiedzialnych za przygotowanie Planow driet, w trakcie
formutowania szczegotowych kryteriow dgsti i strategicznych. Program ten stanowi
rowniez podstaw dla opracowania projektow indywidualnych w rama&tO KL,
obejmupcych wsparcie dla 0oséb po 50. rakgcia.

Formy wsparcia adresowane do os6b w wieku 50+ w raamh Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki

W ramach PO KL przewidziano szereg form wsparcieesmvanych do oséb po 50. roku
zycia, ktore obejmwj m.in. instrumenty o charakterze aktywizacyjo-zaawgm,
edukacyjnym, profilaktyczno-zdrowotnym, a ek integracyjnym. Zgodnie z wynikami
prowadzonych bada ewaluacyjnych,w okresie programowania 2004 — 2006 osoby
w wieku 35 — 64 lata stanowity srednio okoto 24% uczestnikdw realizowanych
projektéw 2. Nalezy zatem przypuszczaiz w nowym okresie programowania osoby po 50-
tym rokuzycia zostan objete wsparciem w proporcjonalnym zakresie. Jedrimgganajc na
uwadze poziongrodkoéw finansowych przeznaczonych na realigd® KL w latach 2007 —
2013, jak réwnie kompleksowy charakter zaplanowanych dziglaazna zatayc, iz skala
realizowanych projektéw dolzie miata odpowiednio szerszy zg@gi przyczyniaC Sk
bezpdrednio do poprawy sytuacji tej grupy na rynku pracy

18 Badania ewaluacyjne beneficjentdw ostatecznychtadBekego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobow
Ludzkich 2004 — 2006 (raporty kwartalne).
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Forma wsparcia Alokacja
na Priorytet

Szacunkowa
alokacja

na wsparcie dla
0s6b 50+

PRIORYTET Il Rozwdj zasobow ludzkich i potencjalu adaptacyjnggmedsgbiorstw oraz

poprawa stanu zdi@waséb pracujcych

Dziatanie 2.1Rozw0j kadr nowoczesnej gospodarki

- o0g06lne i specjalistyczne szkolenia kierowane do
pracownlko_w pr.z.edsiia_lorstw, m.in.  w _za!<_re3|e 504 224 045 EUR
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, organizacjagy,
wykorzystania nowoczesnych technologii informacygjmy
i komunikacyjnych,

- projekty realizowane przez partnerbw spotecznych,
obejmujce wprowadzanie nowych rozwian w zakresie
organizacji pracy oraz podnoszenia kwalifikacji
zawodowych pracownikéw po 50. rokycia

75 633 600 EUR

(15% alokacji na
Dziatanie)

Dziatanie 2.3 Wzmocnienie potencjalu zdrowia o0sOb pracygh oraz
funkcjonowania systemu ochrony zdrowia

poprawa jakoi

— opracowanie kompleksowych programéw
profilaktycznych adresowanych do pracownikéw po 50105 713 179 EUR
roku zycia, w szczegolnei ukierunkowanych na redukgj
wystepowania chorob zawodowych,

— opracowanie kompleksowych programéw
ukierunkowanych na powr6t do pracy pracownikéw fo 5
roku zycia ze stwierdzonymi chorobami zawodowymi

21 142 630 EUR

(20% alokacji na
Dziatanie)

PRIORYTET VI Rynek pracy otwarty dla wszystkich

Dziatanie 6.1Poprawa dosipu do zatrudnienia oraz wspieranie aktyweieawodowej w regionie

- posrednictwo pracy i poradnictwo zawodowe, w tym
zastosowanie Indywidualnych Planéw DziafdPD) jako
kompleksowej metody diagnozowania  potencjatu
zawodowego 0s6b po 50. rokycia,

1826 081 945
EUR

- organizacja warsztatow aktywnego poszukiwania pracy
oraz szkolé z zakresu autoprezentacji i swobodnego
poruszania gipo rynku pracy,

- poradnictwo psychologiczne, psychospoteczne i peawn
oraz ustugi informacyjno-doradcze dla os6b psagoh
powréci na rynek pracy,

- szkolenia prowadce do podniesienia, uzupetnienia lub
zmiany kwalifikacji zawodowych os6b po 50. rokycia,

- przygotowanie zawodowe w miejscu pracy,

- subsydiowanie zatrudnienia, w tym zwlaszcza w sekto
MSP, a take w organizacjach pozaowych oraz
spéldzielniach  socjalnych, pmizone =z zajciami
reintegracji zawodowej i spotecznej,

- wspieranie wolontariatu jako etapu przygotoyegigo do
podjccia zatrudnienia,

- wspieranie mobilnéci geograficznej i zawodowej 0s6b po

438 259 660 EUR

(24% alokacji na
Dziatanie)
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50. rokuzycia

wsparcie doradczo szkoleniowe prowaskz do adaptacji
pracownika w miejscu pracy,

organizacja kampanii promocyjnych i akcji
informacyjnych  kierowanych do pracodawcéw i
pracownikéw

Dziatanie 6.2 Promocja przedbiorczaici i samozatrudnienia

wspieranie postaw przedbiorczych vérod oséb po 50.

roku zycia, m.in. poprzez tworzenie zath do 400 847 256 EUR
podejmowania przez nie dzialakwd gospodarczej, w tym

w formie spoéildzielczej (m.in. poprzez szkolenia,

doradztwo, wsparcie finansowe na rozwoj
przedstbiorczaici),

PRIORYTET VII Promocja integracji spotecznej

Dziatanie 7.1Rozwdj i upowszechnianie aktywnej informaciji

wspieranie zdolngi do podgcia zatrudnienia przez osoby
po 50-tym roku zycia poprzez zatrudnienie socjalne, 1 009 388 934
szkolenia oraz zagia reintegracji zawodowej u pracodawcy EUR

ustugi o charakterze edukacyjnym, zdrowotnym i
spotecznym, wspiergge mobilng¢ oséb po 50. rokuycia
na rynku pracy

Dziatanie 7.2Przeciwdziatanie wykluczeniu i wzmacnianie sekekanomii spotecznej

rozwdj ustug spotecznych wspiegaych osoby po 50. roku
zycia w przezwygjzaniu indywidualnych barier w powrocie 434 813 695 EUR
na rynek pracy,

kursy i szkolenia umdiwiajace nabycie, podniesienie lub
zmiarg kwalifikacji zawodowych dla 0os6b po 50. rokycia
zagraonych wykluczeniem spotecznym,

promocja i wsparcie wolontariatu, w zakresie ing@grosob
po 50. roku zycia wykluczonych Ilub zageonych
wykluczeniem spotecznym,

staze i zatrudnienie subsydiowane os6b po 50. rikeia
zagraonych wykluczeniem spotecznym

PRIORYTET VIII Regionalne kadry gospodarki

Dziatanie 8.1Rozwoj pracownikow i przegkiorstw w regionie

szkolenia skierowane do o0s6b zatrudnionych o nliskic
kV\fa|IfIkaCjaCh Iu_b _|n_n_ych zatrudnl_onych 0s0b prapyph, 1 270 783 690
ktére z wilasnej inicjatywy g zainteresowane nabyciem

I ) : v EUR
nowych, uzupeinieniem lub podwszeniem kwalifikacji i
umiejetnosci zawodowych,

ogolne i specjalistyczne szkolenia kierowane do
pracownikéw przedsbiorstw, m.in. w zakresie podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, organizacji pracy, wykostania
nowoczesnych technologii informacyjnych i
komunikacyjnych,

szkolenia przekwalifikujce i ustugi doradcze w zakresie
wyboru nowego zawodu i zdobycia nowych kwalifikacji
zawodowych dla pracownikéw przeelsiorstw
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801 694 451 EUR

(20% alokaciji na
Dziatanie)

201 877 786 EUR

(20% alokacji na
Dziatanie)

86 962 739 EUR

(20% alokacji na
Dziatanie)

190 617 553 EUR

(15% alokacji na
Dziatanie)



przechodzcych procesy adaptacyjne i modernizacyjne

PRIORYTET IXRozwdj wyksztatcenia i kompetencji w regionach

Dziatanie 9.3Upowszechnianie ksztatcenia ustawicznego w forrazkbdinych.

— programy formalnego ksztatcenia ustawicznego skian®
do os6b dorostych (w tym do os6b po 50. rakaia), ktére

chcialyby podwyszy swoje wyksztalcenie i kwalifikacje 184812 755 EUR - 73925 102 EUR

ogolne i zawodowe, (40% alokacji na
- programy formalnego potwierdzania kwalifikacji oggth i Dziatanie)

zawodowych zdobytych w sposéb pozaformalny i

nieformalny  (egzaminy  zewtrzne,  potwierdzanie

posiadanych kwalifikacji),
— uslugi doradcze w zakresie wyboriciezki ksztatcenia

formalnego, w konteicie potrzeb regionalnego rynku pracy

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

Wspieranie zdolnsgi przystosowawczych przedbiorstw i pracownikbw do zmian
strukturalnych w  gospodarce oraz wykorzystania neldgii  informacyjnych
i innych nowych technologqii

FO0016 Pomyst na sukces / http://www.kursy.wodzislawi/

Gtownym celem projektu jest wspieranie utrzymanarunienia pracownikéw, ktorych

kwalifikacje mana dostosowa do wymagé stawianych przez rynek pracy, poprzez
zastosowanie nowoczesnych metod ksztatcenia ustaggo z wykorzystaniem technologii

informacyjnych i komunikacyjnych.

Dziataniami Partnerstwa zostata ehj grupa 70 beneficjentéw ostatecznych z grupy 50+
terenu Subregionu Zachodniego Wojewodzt$iaskiego, zagrzonych dyskryminagj ze
wzgledu na wiek, pté i wyksztatcenie. Wsparciem aip takze pracodawcow (bez wzglu
na wiek). Beneficjentami geoednimi $ nauczyciele i autorzy kursow, ktérzy edb
przeszkolenie z zakresu praktycznego stosowaniadyet-learningu.

E-learningowe kursyegykowe oraz specjalistyczne szkolenia zawodowe mach projektu
odbywap sie w miejscach pracy beneficjentow. Zaletakiej struktury szkole jest

oszczdnas¢ czasu i pienridzy (nie ma konieczrioi organizowania zaf oraz dojazdéw do
punktéw szkoleniowych). Beneficjenci zyskuj szang podniesienia kwalifikaciji
zawodowych, co dzie potwierdzone egzaminem daowym oraz specjalnym
zawiadczeniem. Udziat w projekcie wywrze rowhni@ozytywny wplyw na zwikszenie

konkurencyjnéci przedsgbiorstw bioacych w nim udzial, dzki podniesieniu kwalifikaciji

oraz maliwosci petnego wykorzystania wiedzy i deiadcze dojrzatych pracownikow.

Rezultat:

Model przygotowania nagdzi | mateyiaiéw dydaktycznych oraz organizacji qasu
nauczania dla szkate pracownikbw MP oraz kadry zawazapcej, realizowanych za
pomog metody e-learningu

FO030 Partnerstwo na rzecz rozwoju kompetencji infonatycznych w Polsce /
http://www.itqual.pl/

Celem Partnerstwa jest przeciwdziatanie dyskryminacwykluczeniu z rynku pracy
pracownikdw z grupy 40+, zatrudnionych w sektorzatych i srednich przedsbiorstw z
wojewodztw dolnélaskiego, tddzkiego, matopolskiego, mazowieckiegaskiego.
Zadaniem Partnerstwa jest opracowanie nowatorskmtogramow szkoleniowych
(tradycyjnych oraz e-learningowych), a iaknarzdzi IT oraz publikacji utatwiajcych
podnoszenie kompetencji matyclrednich przedsbiorstw oraz pracownikow powvigj 40
roku zycia w zakresie wykorzystania technologii informaggh 1 komunikacyjnych.
Opracowywane & proste nargzia informatyczne pozwakgie beneficjentom na
samodzielny rozwoj kompetencji informatycznych.

Rezultat:
Vortal szkolé ICT wspomagany nagdziem autodiagnozy umgpasci informatycznych
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F0101 Grrodek "Renowator” dla matych i srednich przedsibiorstw /
http://www.renowator.org.pl/

Celem Partnerstwa jest akszenie zdolnei adaptacyjnych i konkurencyjda matych i
srednich przedsbiorstw, pracownikéw w wieku ponad 45 lat oraz laihia i po urlopach
wychowawczych.

Partnerstwo wspiera zdolém przystosowawcze pracownikéw oraz kadry meeeskiej
matych i $rednich przedgbiorstw do zmian strukturalnych w gospodarce, azdaklo
wykorzystania technologii informacyjnych i innyctowoczesnych technologii ICT. Aby
zrealizow& ten cel, utworzono modelowy s@dek Szkoleniowo-Konsultacyjno-Stavy
.Renowator", ktory swiadczy kompleksowe ustugi (tele)szkoleniowe, (=ti@owe,
(tele)konsultacyjne i1 coachingowe w zakresie nalwaainnowacyjnych kwalifikacji
zawodowych opartych na technologiach informacyjnyichpodejmowania dziatalroi
gospodarczej bazagej na nabytych kwalifikacjach. Programy szkolersow dziatania
Osrodka opieraj sie na najnowszych wynikach prac naukowych i badawezyc
nowoczesnych technologiach informatycznych. Bemptatzkolenia i subsydiowane &taw
ramach projektusswspierane dodatkowymi dziataniami, takimi jak dirtavo gospodarcze
czy dziatania powotanego Biura Karier Renowatobré&tzwiksz szanse beneficjentéw na
rynku pracy. Udziat w projekcie BOcg¢bizie miat wptyw na konkurencyjdé matych i
srednich przedsbiorstw dzéki zwiekszeniu umigjtnosci pracownikéw i kadry zaedzapcej
w dziedzinie stosowania technologii informacyjnyaowych ustug oraz innowacyjnych
metod zarzdzania. Beneficjenci kzacy szkolenia i stee w Gsrodku Renowator dila
mogli otrzyma zawiadczenia o uczestnictwie w szkolenigdb o ukaczeniu szkolenia, jak
rowniez certyfikaty potwierdzajce zdobycie nowych kwalifikacji.

Rezultaty
Modelowy Grodek Szkoleniowo-Konsultacyjno-8ewy RENOWATOR

FO0114 "Mayday" - model aktywnego wsparcia pracownildw i firm wobec zmian
strukturalnych w gospodarce/ http://www.equal-mayda.org.pl/

Celem Partnerstwa jest awszenie zdolngci dostosowawczych pracownikéw w wieku
ponad 50 lat, zatrudnionych w przegtsorstwach sektora oktowego, dyskryminowanych na
rynku pracy ze wzghbu na wiek i kwalifikacje niedostosowane do wymagaacodawcow.
Beneficjentami g rowniez menederowie, ktorzy zyskajwiedz w zakresie wprowadzania
do firm nowych technologii oraz nowatorskich systewrarzdzania, a take przedstawiciele
zwiazkbébw zawodowych, ktérzy pozngjsposoby konstruktywnego oddziatywania na
pracodawcow i pracownikow, zmieraaggo do niwelowania nieréwic na rynku pracy.
Partnerstwo stworzy modutowy system wsparcia, obpjcy szkolenia, praktyki zawodowe i
doradztwo. W Centrum Wsparcia dla pracownikéw, pdasvcow i kadry zargdzapcej
znajdy zastosowanie techniki telekomunikacyjne i Intermeprogram dydaktyczny kursow
bedzie $cisle dostosowany do potrzeb edukacyjnych beneficyeraGektora okitowego. W
ramach mentoringu i, dwiadczeni pracownicy, ktorzyaekspertami w swoich dziedzinach,
przekazyy wiedz miodszym, mniej dawiadczonym kolegom, wykorzystig do tego celu
nowoczesne formy komunikacji (czaty, pagczelektroniczm). Powstanie platforma
innowacyjno-edukacyjna, oparta na rozbudowanepstrimternetowe] projektu, ktdra, oprocz
biezacej wymiany wiadomgci, umaliwi promowanie nowoczesnych metod zatrudniania,
modelowych rozwizan wspierania firm oraz ksztattowania nawykow edukasjawicznej.

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

Celem Partnerstwa jest opracowanie efektywnego mottansferu wiedzy za pomgc
narzdzi technologii informacyjnych i komunikacyjnych. Wwamach analiz wgpnych
Partnerstwo wytypowato dwie grupy, ktére zmgch powodow déwiadczaj dyskryminacji

na rynku pracy. Pierwgz nich g ludzie mtodzi, wyksztatceni, dysporaly umiegtnasciami

w zakresie obstugi nowoczesnych r@z informatycznych, stawiagy pierwsze kroki na
rynku pracy. Drug grum docelova, wytypowara przez Partnerstwoasoby powyej 50.
roku zycia, legitymuace s¢ wieloletnim staem zawodowym oraz szerpkwiedz
specjalistycza w swojej dziedzinie, ale pozbawione umtapsci postugiwania si
nowoczesnymi naezdziami teleinformatycznymi.

Transfer wiedzy nasgpuje dzgki wdrozeniu pilot&zowego systemu mentoringu. W
pierwszym etapie miodszy pracownik szkoli starszegmakresie technik postugiwaniae si
tymi technologiami, a dopiero pdiej nastpuje proces odwrotny, czyli przekazanie wiedzy
przez mentora. Pojawitagskonieczné¢ stworzenia specjalistycznego oprogramowania, ktére
umazliwitoby wydajna komunikacg miedzy przedstawicielami dwéch adych grup
wiekowych, majcych r&zne umiegtnosci i wiedz oraz zrgnicowane mealiwosci poznawcze

a czsto r&niacych sé rowniez pod wzgédem charakterologicznym. Oprogramowanie sktada
sic z czterech modutéw: rekrutacyjnego, edukacyjnegmentoringowego oraz
administracyjnego, (koordymgego pra¢ trzech pozostatych) rozwaujacych konkretne
problemy w przedsgbiorstwie. Oprogramowanie utatwi odpowieglsielekcg kadr pod ktem
charakterologicznym, a co za tym idzie, uthei rowniez tworzenie zgranych i efektywnych
zespotéw, utatwiac rownoczénie ptynny przeptyw wiedzy mdzy starszymi i mtodszymi
pracownikami. Zalet tego jednolitego naegdlzia jest maliwosé¢ tatwej implementacji w
réznych zawodach sektora ustug. Realizacja projektowadnia zasadsé tworzenia
wielopokoleniowych zespotéw, ktére, uzupeta@pe, mog w sposéb elastyczny reagoiva
na pojawiajce s¢ mazliwosci i wymagania rynku.

Rezultaty

System wspierania procesu naturalnej fluktuacji rkad wykorzystaniem elementow
zarydzania wiedz i podnoszenia kwalifikacji zawodowych Beneficjgn@statecznych.

F0290 "Zatrudnienie Fair Play". Promocja kultury pr zedsgbiorczosci i etyki rynku
pracy / http://lwww.praca.fairplay.pl/

Dziatania Partnerstwa koncentglgic na uzyskaniu poprawy w zakresie kultury zatrudiaien
pracownikOw poprzez okékenie i wdraenie standardéw "Zatrudnienia Fair Play".
Inicjatorzy Partnerstwa chczwrock uwag; przedsgbiorcow na problemy dyskryminacji
pracownikow, pokazuaf konkretne wart@i (dazenie do osigniccia przewagi rynkowej oraz
rezultatbw ekonomicznych, ponoszenie odpowiedziginpa swoje dziatania, racjonak®
minimalizacja ryzyka biznesowego), ktorych uzyskaniniemaliwia brak odpowiedniej
kultury przedsibiorczaci.

Beneficjentami ostatecznymi projektua gracownicy w wieku ponad 40 lat, z grup
dyskryminowanych na rynku pracy, ktorzy hiardziat w specjalnie dla nich przygotowanych
szkoleniach, pozwalagych rozwira¢ cechy i umigjtnosci zwigkszapce ich zdolnéci
dostosowania do zmian strukturalnych oraz podsmysh warté¢ na konkurencyjnym rynku
pracy. Program szkale obejmuje m.in. zdolnig do prezentacji i obrony wiasnego
stanowiska, umiefnos¢ organizowania pracy zespotowej, umtapsci negocjacyjne czy
kreatywne rozwjzywanie probleméw. W drugiej exi szkolex przewidziano take kursy w
zakresie wykorzystania nowych technologii informjaggh i narzdzi komunikacyjnych.
Dzieki funkcjonowaniu strony www.praca.fairplay.pl poavnicy kzda mogli tatwiej dotrzé
do pracodawcow stosugych standardy "Zatrudnienia Fair Play". DziatanidPartnerstwa
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zostanie rownie objetych 100 przedsgbiorcéw lub pracownikéw kadrowych dziadaych w
imieniu przedsjbiorcéw, dla ktorych &da przeprowadzone seminaria w zakresie stosowania
standardéw "Zatrudnienia Fair Play". Ponadto w &repych firmach wdrone zostam
opracowane standardy.¥éd wypracowanych rezultatéw najistotniejszaeraporty i analizy
dotyczice dyskryminacji oraz kultury organizacji zatrudmgew polskich przedsbiorstwach,
wzorcowy model biznesowy oparty na zasadach spoégcadpowiedzialn€ci biznesu, a
takze zestaw 15 standardow "Zatrudnienia Fair Play".

Rezultaty
Standardy "Zatrudnienie Fair Play"

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

Celem Projektu jest podniesienie i utrzymanie akigdwi zawodowej pracownikéw grupy
40+ poprzez uruchomienie "programu szybkiego reagoaV, wspierajcego proces
restrukturyzacji zakladéw pracy w powiatach wojewstidh warmhsko-mazurskiego
(Bartoszyce, Lidzbark Warmski, Szczytno, Eik i Pisz).

Beneficjentami projektu as pracownicy restrukturyzowanych przegsorstw w peciu
powiatach gtdwnie z grupy wiekowej 40+, ktérzy nieaja odpowiednich kwalifikacji
zawodowych oraz pracownikow wyksztatconych, ktorgtanowiska pracyasikwidowane.
Beneficjentami & rowniez instytucje dzialagjice na terenie powiatdéw, przegsiorcy
restrukturyzowanych zaktadow orazépednio spoteczrig w catym regionie.

W ramach dziaka Partnerstwa w kalym z powiatow & tworzone Zespoty Szybkiego
Reagowania, ktérych zadaniem jest wsparcie zarOviinm, jak i poszczegolnych
pracownikow. W ramach rozedan szybkiego reagowania uruchomiono Powiatowy Zespot
Przystosowania Zawodowego, zémy z przedstawicieli instytucji lokalnych dziaey na
rzecz grup zageanych wykluczeniem z rynku pracy, wspie@j proces restrukturyzacji
zaktadow i utatwiajcy petne wykorzystanie ich potencjatu na lokalnyghkach. Grupy te
organizuj warsztaty i spotkania konsultacyjne z doradcamvariwymi, psychologami i
innymi specjalistami, co poriae w poszukiwaniu i ksztattowaniu dalszej drogi zdowej
zwalnianych pracownikow. W ramach projektu przygeaoo broszur Vademecum
bezrobotnego zawierajca praktyczne informacje, nieztne dla oséb poszukigych
zatrudnienia na lokalnym rynku pracy (m.in. kompglgiormacji o instytucjach lokalnych,
pomocowych, szkoleniowych i ich aktualnych dziagmh Swiadczonych na rzecz
bezrobotnych).

Rezultaty
Lokalny system wczesnej identyfikacji probleméwigimwego rynku pracy

FO607 Sojusz dla pracy / http://www.sojuszdlapracypl/

Celem Projektu jest utrzymanie aktyvgnbzawodowej i spotecznej os6b zagwaych utrad
zatrudnienia, poprzez wdanie zintegrowanego systemu szkol®partego na metodzie
jobcoachingu. Grup docelowy stanows osoby w wieku 45 +, zagtone bezrobociem, a
takze te, ktore utracity praguz w trakcie trwania projektu, ze szczegdlnym uwdgieniem
os6b dyskryminowanych ze wazglu na wiek. Partnerstwo skupitogsha pracownikach
sektora przemystu lekkiego, shy zdrowia oraz organizacji pozadowych

Beneficjenci, prowadzeniagrzez jobcoachdw, uczestricw cyklu szkol@, ktoérych celem
jest przetamanie barier psychologicznych gzanych z przekwalifikowaniem i i
inwestowaniem we wihasny rozwoéj zawodowy. ez beneficjentdw uczestniczy tak w
szkoleniach komputerowych i zawodowych. Wszystkikotenia g dostosowane do
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“indywidualnego planu rozwoju", opracowanego wsplprzez beneficjenta i jobcoacha,
czyli osobistego doradczawodowego, w porozumieniu z pracodawc obecnym lub
przysztym. Beneficjenci korzystajrowniez z porad prawnych i psychologicznych. W
projekcie biog takze udziat pracodawcy, ktorzyetta uczestnicz§ w seminariach
paswieconych zargdzaniu wiekiem, magych na celu lepsze rozumienie przez pracodawcow
sytuacji pracownikow z grupy wiekowej "45+". Pantstevo przeprowadzi szczegotaw
diagnoz potrzeb pracodawcow poditkm optacalnéci szkolenia pracownikéw "45+" oraz
ich dalszego zatrudniania w sektorachetfgh dziataniami projektu, a ta& identyfikuje
trudnasci oséb w wieku "45+" na rynku pracy wojewddztwadz&iego.

Rezultaty

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

F0613 Dynamizm i déwiadczenie - wspolne zarpdzanie zmiary /
http://www.equal.zory.pl/new/web/

Celem Projektu jest opracowanie modelu, ktory @imd zapoznanie pracownikéw 50+ z
nowymi technologiami, a tym samym zkszenie ich szans na rynku pracy, przebugdow
niekorzystnych relacji interpersonalnychendy przedstawicielami gdych grup wiekowych
oraz wprowadzenie efektywnych zmian w sposobie djortowania przedsbiorstwa.
Bezpdrednimi dziataniami Partnerstwa ety pracownikébw w wieku 50+, miodszych
pracownikOw oraz przedstawicieli kadry kierowniczejmatych isrednich firm, daych
przedsgbiorstw oraz instytucji publicznych z Subregionu cdadniego Wojewodztwa
Slaskiego.

Beneficjenci projektu biar udziat w warsztatach w ramach trzeébtiezek ksztatcenia
przystosowanych do potrzeb przedstawiciefide z grup. Warsztaty polegapa nabywaniu
wiedzy na temat przetamywania barier zx@nych z wiekiem, oporéw przed zmianami i
technologiami, sposobéw komunikacji pa@ady grupami oraz praktycznym wykorzystaniu
tej wiedzy w ramach zespotu. Zaproponowany podziagposéb doboru beneficjentow
umazliwia przetestowanie skutecz§w opracowanych rozwzan w konkretnymsrodowisku
pracy. W ramach roboczych "trojek" adr tez ich krotngci wdrazany jest
INTERMENTORING czyli model wprowadzania zmian w  organizacjach.
INTERMENTORING stanowi zmodyfikowasn wersg tradycyjnego mentoringu, czyli
wdrazania nowych pracownikéw w zasady funkcjonowaniaaoizacji przez pracownikow
doswiadczonych steem lub wiekiem. Elementem dodanym w tym systemst fankcja
mentora technologicznego, czyli nowego pracownidary szkoli starszego koleg(lub
kolezanke) w zakresie rozwizan teleinformatycznych.INTERMENTORING obejmuje
szkolenia z dziedziny umignosci psychospotecznych (utatwigych adaptagjzawodove w
realiach wspoiczesnej gospodarki rynkowej oraz npmjgcego s¢  otoczenia
technologicznego), a tak w zakresie praktycznego wykorzystania w pracy yobw
technologii informacyjnych i komunikacyjnych orazchnik zarzdzania wiekiem w
organizaciji.

Rezultaty

Model INTERMENTORING.

FO0640 Dojrzatas¢ wykorzystuje wiedz / http://www.dww.org.pl/

Celem projektu jest zwkszenie zdolngi przystosowawczych pracownikéw sektora
zbrojeniowego, ktérzy ukwzyli 44. rok zycia oraz dostosowanie ich umggjosci do
wymaga stawianych przez spoteamtwo informacyjne i gospodaskynkowa.
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Projekt zaktada upowszechnieniesrdd pracodawcow i pracownikow tego sektora idei
ksztalcenia ustawicznego jako czynnika @kszapcego kwalifikacje i dzki temu
minimalizujacego zagrgzenia wynikagce ze zwolnid. Partnerstwo przeprowadzito badania
psychologiczne, ktore okika, w jakim kierunku powinno giplanow& rozwdéj zawodowy i
osobisty pracownikéw. Istgtprojektu jest stworzenie pracownikom "44+" odpaivieh
warunkéw i umaliwienie im zdobycia koniecznych umégnosci w zakresie wprowadzania
zmian na wiasnych stanowiskach pracy. Szkoler®@s lukierunkowane na ksztatcenie w
zakresie deficytowych kwalifikacji zawodowych, &za umiegtnosci poszukiwania pracy i
samozatrudnienia. Partnerstwo opracuje rowmedelowy strateg: personala dla sektora
przemystu obronnego. Do rozwien pilotazowych wejdh modele: rekrutacji, adaptacji na
nowym stanowisku, tworzenia zakresow obgekidbw, oceny pracownika, planowarsiciezKi
kariery, szkolé wewretrznych, motywacji finansowej, mentoringu oraz modgstemu
outplacementowego. Jednym z zadRartnerstwa jest teutworzenie sieci powkair migdzy
pracownikami "44+" sektora zbrojeniowego hymi udziat w projekcie. Wspolnie
realizowane dziatania nie ogramicgie tylko i wytacznie do wymiany informacji o pagtach

w realizacji projektu, ale przede wszystkim przywzy sie do dzielenia si dobrymi
praktykami, wtasnymi dawiadczeniami, transferu wiedzy itp. W tym celu tamna jest
platforma szybkiej komunikacjia¢zaca wszystkie podmioty zaangavane w Partnerstwo,
ktéra ma postiy¢ jako system administracji personalnej i szkoler@paraz forum wymiany
opinii. Ponadto platformagdzie intensywnie wspieéaetap wstpnych szkolé z informatyki.

Rezultaty

Model zwalczania dyskryminacji pracownikow 44+ pragykorzystaniu innowacyjnych
narzedzi informatycznych z petbaz; danych procedur - metodologii utatwéagych analiz i
szkolenie

Godzeniezycia rodzinnego i zawodoweqo oraz ponowna integriobiet i ngzczyzn, ktérzy
opuscili rynek pracy, poprzez wdranie bardziej elastycznych i efektywnych form
organizaciji pracy oraz dziatdowarzyszcych

G0246Zycie zaczyna si po czterdziestce / http://www.zyciepo40.com.pl/

Celem projektu jest przywrécenie na rynek pracyi&ibpo 45. rokuzycia, ktore przed laty
zrezygnowaly z zatrudnienia na rzecz petnienia ohmkéw rodzinnych. Dziatania
proponowane w projekcie obejmuja) rozwéj mechanizmow aktywizacji zawodowej latbi
W procesie reintegracji z rynkiem pracy oraz metodnarzdzi szkoleniowych
wykorzystywanych w tym zakresie; (b) nawaénie i rozwdj wspoipracy jednostek
samoradowych, instytucji rynku pracy, organizacji pozgtawych i prywatnego biznesu w
zakresie rown&i szans; (c) wypromowanie i upowszechnienie ,Zndkowndgci" jako
narzdzia walki z przejawami dyskryminacji kobiet na kynpracy; (d) monitorowanie i
opisanie wysipujacych przejawow dyskryminacji w dziedzinie otgj projektem. Projekt
przewiduje wsparcie beneficjentek w zakresie motyagia do podjcia zatrudnienia.
Kolejnym etapem projektu bylo afmie uczestniczek szkoleniami zawodowymi. W dalszej
kolejncsci  beneficjentkom zaproponowano #ahiwosci dalszego rozwoju - sta u
pracodawcow, samozatrudnienie, przygotowanie zawedo pracodawcéw, subsydiowane
formy zatrudnienia (tzw. prace interwencyjne), @adlziv tworzeniu stowarzyszenia oraz
alternatywne formy pracy. kda z uczestniczek mogta liazyna indywidualne wsparcie
doradcéw w wybranej przez siebie dziedzinie oragclpslogéw. W projekcie uczestnicz
réwniez pracodawcy.

Rezultaty

Model aktywizacji zrownowane] Praca-Rodzina: lokalne partnerstwa na rzecadbos
opiekugcych s¢ osobami zatanymi
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Zatacznik 6. Konsultacje projektu programu z partnerami spotecznymi isrodowiskiem
naukowym

W ramach konsultacji spotecznych projektu prograj8alidarnc¢ pokolex — 50+”, ktore
zostalty prowadzone od marca do wree, uwagi do dokumentu przestaly rgsijace
instytucje:

- Business Center Club,

- Forum Zwizkow Zawodowych,

- Konfederacja Pracodawcow Polskich,

- Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan,

- NSZZ Solidarné¢, Region Ziemia Przemyska,

- Ogolnopolska Federacja Organizacji Pozdavych,

- Rada Legislacyjna,

- Stowarzyszenie ,Komputer w firmie”,

- Zwiazek Nauczycielstwa Polskiego,

- Zwiazek Rzemiosta Polskiego.

Poza konsultacjami pisemnymi, projekt programu pytedmiotem dyskusji w ramach
Tréjstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych, ramach paiczonych zespoétow
problemowych: Zespotu KT ds. ubezpiegzspotecznych oraz Zespotu KT ds. polityki
gospodarczej i rynku pracy.

Ponadto, projekt programu byt przedmiotem dyskwdjiakcie spotka:
— Zespotu ds. aktywizacji zawodowej Rady Rynku PriakyP Lewiatan (25 lutego)
— Komitetu Nauk o Pracy i Polityce Spotecznej Polskieademii Nauk (20 marca);
— Naczelnej Rady Zatrudnienia (24 kwietnia).

87



