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Wstep

Szanowni Panstwo,

Ninigjsza publikacja zawiera pakiet rekomendacji przygotowanych w ramach
projektu Zarzgdzanie wiekiem i przeciwdziatanie dyskryminacji zawodowej 0sob po
45. roku zZycia odpowiedzig na problem starzenia si¢ zasobow ludzkich wojewodztwa
lubelskiego, realizowanego przez Fundacj¢ Centrum Badania Opinii Spoteczne;.
Opracowanie to stanowi wynik pracy interdyscyplinarnego zespolu badawczego,
w ktdorego sktad weszli specjalisci z zakresu ekonomii, socjologii i nauk o wychowa-
niu. W czterech kolejnych rozdziatach zawarto rekomendacje dotyczace nastgpujacych
obszarow tematycznych:

e Zwickszenia aktywnos$ci zawodowej 0séb po 45. roku zycia;

e Przeciwdziatania dyskryminacji osob w wieku niemobilnym na rynku pracy;

e Opracowania i wdrazania strategii zarzgdzania wiekiem w firmach i instytu-

cjach rynku pracy;

o Upowszechniania wiedzy na temat zarzgdzania wiekiem i modeli ich stosowania.

Zaproponowane rekomendacje dotycza dziatan ukierunkowanych na poprawg sy-
tuacji 0sob po 45. roku zycia na rynku pracy w wojewodztwie lubelskim, a ich adresa-
tami sg instytucje rynku pracy wojewodztwa lubelskiego, w tym Wojewddzki Urzad
Pracy w Lublinie, powiatowe urzedy pracy, Wojewoda Lubelski, Marszatek Woje-
wodztwa Lubelskiego, starostwa oraz agencje zatrudnienia i instytucje szkoleniowe.
Autorzy opracowania maja nadziej¢, ze skuteczna implementacja przedstawionych
inicjatyw przyczyni si¢ do znacznego zwigkszenia szans osob w wieku niemobilnym
na lubelskim rynku pracy.



Rozdzial 1
Rekomendacje dotyczace zwiekszenia aktywnosci zawo-
dowej 0s6b po 45. roku zZycia

W s$wietle przemian demograficznych, dotykajacych nie tylko Polski, ale i calej
Europy, zadanie aktywizacji zawodowej oséb w wieku niemobilnym zyskuje range
priorytetowego. Ze wzgledu na deficyt sity roboczej w wieku produkcyjnym w ogole,
jest to jeden z podstawowych sposobdw zapewnienia stabilnego rozwoju gospodarek
UE i warunek konieczny osiggnigcia gtownego celu nakreslonego w Strategii Lizbon-
skiej — objecia przez UE prymatu gospodarczego w Swiecie.

Niniejszy rozdziat podejmuje probe zdiagnozowania przyczyn i mechanizmoéw
wczesne] dezaktywizacji zawodowej mieszkancéw wojewodztwa lubelskiego. Na
podstawie diagnozy sformutowane zostaty rekomendacje majace na celu zmniejszenie
skali problemu zaréwno w formie reagowania na negatywne tendencje na rynku pracy
ex post, jak 1 w postaci propozycji posuni¢¢ zaradczych, zapobiegajacych poglebianiu
si¢ problemu w przysztosci. Cato$¢ rozdziatu zostata podzielona na czg¢$¢ teoretyczna,
cz¢§¢ empiryczng oraz czeS¢ zawierajgcg podsumowanie i najwazniejsze wnioski
sformutowane w odniesieniu do omawianej problematyki.

Czgs¢ teoretyczna rozdziatu sktada si¢ z sze$ciu podrozdziatéw. Pierwszy z nich
ma charakter analityczny. Przedstawiono w nim zarys sytuacji na rynku pracy
wojewddztwa lubelskiego. W drugim podrozdziale opisano konsekwencje i1 przestanki
przyspieszonej dezaktywizacji zawodowej. Dalsze podrozdziaty poswigcono przedsta-
wieniu narzedzi, jakimi mozna si¢ postuzy¢ w celu redukcji tego problemu.
Zaproponowano w nich takze szereg rozwigzan po§wigconych tematyce aktywizacji
zawodowe] o0sob po 45. roku zycia. Czg$¢ empiryczng, zawartg w podrozdziale
siodmym, przygotowano w oparciu o analiz¢ wynikow badan kwestionariuszowych,
przeprowadzonych w wojewoddztwie lubelskim z udziatem 2000 oséb w wieku
niemobilnym. Czg¢$¢ ta zawiera m.in. charakterystyke omawianej grupy badawczej
pod wzgledem wyksztalcenia, motywacji, mobilno$ci, a ponadto omowienie
zagadnienia przestrzennego zréznicowania popytu na pracg¢ oraz podazy pracy osob
w wieku niemobilnym na Lubelszczyznie. Podrozdzial siodmy podejmuje rowniez
probe okreslenia przyczyn biernosci zawodowej osdéb w wieku niemobilnym oraz
warunkow powrotu do zatrudnienia omawianej zbiorowo$ci. Podrozdzial o6smy
stanowi podsumowanie czeSci teoretycznej i empirycznej w formie raportu
koncowego.



1.1. Charakterystyka zasobow ludzkich wojewddztwa lubelskiego

W niniejszym podrozdziale zostaly przedstawione podstawowe cechy rynku pra-
cy wojewodztwa lubelskiego, takze w odniesieniu do pozostalych obszarow Polski.
Szczegblny nacisk potozono na opis sytuacji 0sob powyzej 45. roku zycia.

Tablica 1.1. Populacja wojewodztwa lubelskiego (stan z 31.12.2008)

Populacja Wielkos¢ populacji w tys. 0sob

ogotem 2161,8
w wieku przedprodukcyjnym 4323
w wieku produkcyjnym 1359,5

e w wieku mobilnym 853,5

e w wieku niemobilnym 506
w wieku poprodukcyjnym 370
w wieku 45+ 876

Zrédio: opracowanie whasne na podstawie Rynek pracy w wojewddztwie lubelskim w 2008 roku, Urzad
Statystyczny w Lublinie, Lublin 2009, s. 34

Tablica 1.1. obrazuje rozklad populacji w wojewodztwie lubelskim w po-
dziale na kategorie wiekowe. Wiekiem niemobilnym be¢dzie si¢ okreslaé prze-
dziat od 45. roku zycia do osiggnig¢cia granicy wieku emerytalnego (59 lat dla
kobiet i 64 dla mg¢zczyzn). Z analizy przedstawionych danych wynika, ze osoby
w wieku niemobilnym stanowig 23% catej populacji wojewodztwa, za§ osoby
w wieku przekraczajacym 45 lat (czyli zarowno te niemobilne, jak i te w wieku
poprodukcyjnym, czyli po przekroczeniu granicy wieku emerytalnego) to ponad
40% populacji wojewddztwa.

O tym, jak wazng grupa zawodowa sg ludzie w wieku 45-59/64 lat, jeszcze
dobitniej $wiadczy fakt, ze wsrod ludnosci w wieku produkcyjnym w 2008 roku
az 37% stanowily osoby niemobilne. Taka proporcja jednoznacznie dowodzi
potencjatu kapitalu ludzkiego tej grupy i stanowi dowod wazkosci aktywizacji
tych pracownikow dla gospodarki regionu. W tablicy 1.2. (patrz s. 10), przeana-
lizowano faktyczng aktywno$¢ omawianej grupy.



Tablica 1.2. Aktywno$¢ zawodowa osob w wieku niemobilnym i poprodukcyjnym

w wojewddztwie lubelskim w 2008 roku (w tys. osob)

Przedzial wiekowy 45-54*

Kobiety Mgzczyzni Ogotem
Populacja 159,5 155,8 315,3
Aktywni zawodowo 135,1 134,1 269,7
Pracujacy 1247 126,5 251,2
Bezrobotni 10,9 7,6 18,5
Bierni zawodowo 23,9 21,7 45,6

Przedzial wiekowy 55-64*

Kobiety Mgzczyzni Ogotem
Populacja 131,5 112,8 2443
Aktywni zawodowo 39,6 63,5 103,1
Pracujacy 38,3 58,8 97,1
Bezrobotni 1,3 4,7 6
Bierni zawodowo 91,9 49,3 141,2

Przedzial wiekowy 65 i powyzej*

Kobiety Mgzczyzni Ogotem
Populacja 193,7 117,1 310,8
Aktywni zawodowo 19 21,3 40,3
Pracujacy 19 21,1 40,1
Bezrobotni 0 0,2 0,2
Bierni zawodowo 174,7 95,8 270,5

*7 uwagi na inny od przyjetego w opracowaniu sposob wydzielania grup wiekowych stosowany w bazie

Eurostat niemozliwym byto wyodrebnienie danych dla grup 45-59/64 oraz 60/65 i powyzej.
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Eurostat, General and Regional Statistics (07.05.2010)

Jak zaznaczono w komentarzu pod tablica 1.2., roznice metodologiczne migdzy
polskimi Urzgdami Statystycznymi a Eurostatem nie pozwalaja na zestawienie takich
przedziatéw wiekowych, ktore doktadnie odpowiadatyby przyjetemu rozumieniu po-
jec ,,grupa w wieku niemobilnym” oraz ,,grupa w wieku poprodukcyjnym”. Jednak ze
wzgledu na fakt, ze dwa pierwsze zakresy (lacznie: 45—64 lata) dokladnie pokrywaja
si¢ z przedzialem wieku niemobilnego mezczyzn oraz sa zblizone dla kobiet (z uwagi
na roznice wieku emerytalnego, dla kobiet optymalne bytoby wydzielenie przedziatu
45-59 lat, co jest jednak niemozliwe), mozna dla interpretacji danych z tablicy 1.2.

10



przyjac, ze niemobilni sg pracownicy w wieku 45—64 lat, a przedziat wiekowy 65 lat
i powyzej odpowiada grupie poprodukcyjne;.

Przyjecie wspomnianych powyzej zatozen dotyczacych przedziatow wieko-
wych oraz proste przeksztalcenie danych z tablicy 1.2. pozwala na wyznaczenie
klarownych (dla interpretacji) wskaznikoéw: wspotczynnika aktywno$ci zawodowej,
bedacego stosunkiem liczby aktywnych zawodowo do ogoétu populacji, a takze stopy
bezrobocia, rozumianej jako relacja liczby bezrobotnych do liczby aktywnych
zawodowo.

Tablica 1.3. Wskazniki aktywnoS$ci zawodowej oraz bezrobocia w wojewodztwie lubel-
skim w 2008 roku (w %)

Osoby w wieku niemobilnym

Kobiety Mgzczyzni Ogotem
Wspotczynnik aktywnosci zawodowej 60 74 67
Stopa bezrobocia 7 6 7

Osoby w wieku poprodukcyjnym

Kobiety Mgzczyzni Ogotem
Wspotczynnik aktywnosci zawodowej 10 18 13
Stopa bezrobocia 0 1% 0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych z tablicy 1.2.

Dane z tablicy 1.3. zyskuja szczegolne znaczenie po zestawieniu ich z analogicz-
nymi parametrami dla calego kraju obliczonymi na podstawie badan BAEL, wedlug
ktorych wspotezynnik aktywnosci zawodowej niemobilnych (45-59/64) w skali cate-
go kraju wyniost 61,8%, przy stopie bezrobocia rownej 5,4%, za§ w odniesieniu do
wieku poprodukcyjnego wskaznik osiagnal poziom 6% przy zerowym bezrobociu
(fenomen zerowej stopy bezrobocia objasniony zostat ponizej)'.

Oznacza to, ze sytuacja na rynku pracy dla osob w wieku niemobilnym,
przynajmniej w uje¢ciu iloSciowym, jest w wojewodztwie lubelskim relatywnie
korzystna na tle catego kraju. Wyzsze wspotczynniki aktywnosci §wiadcza o wyzszej
aktywizacji grupy 45+, za§ nieco wyzsze wartosci stopy bezrobocia dowodza
wigkszego zainteresowania pozostaniem w gronie osOb aktywnych zawodowo.
Wynika to z faktu, ze osoby zdezaktywizowane nie zglaszajg podazy pracy, a zatem
zmniejszaja grono bezrobotnych i przyczyniaja si¢ do spadku oficjalnej stopy
bezrobocia, co thumaczy jej zerowa warto$¢ dla osob w wieku poprodukeyjnym.

Dos¢ wysoka stopa bezrobocia moze §wiadczy¢ o niedostosowaniu migdzy
podazowg i popytowa strong rynku pracy, co owocuje pozostawaniem licznej grupy

' Sytuacja na rynku pracy oséb mtodych i w starszych grupach wiekowych, Departament Rynku Pracy
Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej [dalej: MPiPS], Warszawa 2008, s. 5.
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osob chetnych do podjgcia pracy na marginesie sfery aktywnosci zawodowej. Jest to
szczegblnie widoczne w grupie osob niemobilnych. W przypadku oséb w wieku
poprodukcyjnym bezrobocie praktycznie nie wystepuje. Wskazuje to na fakt, ze
osoba wypadajaca z rynku pracy w tym wieku dezaktywizuje si¢ i juz nie podejmuje
prob znalezienia zatrudnienia. Stworzenie opcji zatrudnienia rowniez dla grupy
poprodukcyjnej datoby dodatkowy efekt w postaci zachety dla kilkuset osob do
wznowienia pracy.

Roéznica migdzy wspotczynnikami aktywnosci kobiet 1 mgzezyzn w wieku 45+
nie jest duza. Analiza danych z tablicy 1.2. pozwala zauwazy¢, ze w grupie 45—54 jest
ona niemal nieistotna, a obie wartosci, tak dla kobiet, jak i mgzczyzn, sg wysokie —
okoto 85%. Aktywnos$¢ mgzczyzn w przedziale 55-64 lat jest jednak juz blisko dwu-
krotnie wyzsza niz kobiet (56% dla m¢zczyzn w poréwnaniu do 30% dla kobiet). To
wskazuje na grupe kobiet powyzej 55. roku zycia jako na docelowy segment najbar-
dziej zintensyfikowanych dziatan aktywizujacych.

Godna uwagi jest takze sytuacja wojewoddztwa lubelskiego jako regionu UE
w poréwnaniu do wartosci docelowych nakreSlonych w Strategii Lizbonskiej.
Dokument 6w zaktadat osiggniecie do konca 2010 roku stopy zatrudnienia (relacja
pracujacych do calej populacji w danej grupie wieckowej) na poziomie przynajmniej
50% dla grupy oséb w wieku 5564 lat oraz 70% dla me¢zczyzn 1 60% dla kobiet
w wieku produkcyjnym w ogole’. W wojewodztwie lubelskim stopa zatrudnienia
osiggneta w 2008 roku putapy graniczne dla podgrup kobiet w wieku 45-54 (78%),
mezczyzn w wieku 45-54 (81%) oraz mezczyzn w przedziale wiekowym 55-64
(52%). Wyjatkiem byla grupa kobiet w wieku 55-64 (29%)’, co tym bardziej
wskazuje na t¢ grupe jako wartg poswigcenia jej najwigkszej uwagi.

Dla lepszego wyselekcjonowania interesujacych grup spotecznych warto
zapozna¢ si¢ z charakterystyka zasobow pracy wojewddztwa lubelskiego pod katem
podziatu ludnosci na wiejska 1 miejskg. Dane zaprezentowane zostaty w tablicy 1.4.

Tablica 1.4. Ludno$¢ w wieku niemobilnym w podziale na wie$ i miasto, w tys. osob (stan
z 31.12.2008)

Miasto | Wies | Ogotem

W wieku produkcyjnym 666,2 | 6933 | 1359,5

W wieku niemobilnym 2542 | 2518 506

Stosunek ludnosci w wieku niemobilnym do ogoétu ludnosci w wieku|38,00% | 36,00% | 37,00%
produkcyjnym

Zrédio: opracowanie whasne na podstawie Rynek pracy w wojewddztwie lubelskim w 2008 roku, Urzad
Statystyczny w Lublinie, Lublin 2009, s. 34

2 Strategia Lizboriska — droga do sukcesu zjednoczonej Europy, Urzad Komitetu Integracji Europejskiej,
Warszawa 2002, s. 12—13.
3 Obliczenia stop zatrudnienia zostaty dokonane na podstawie danych Eurostatu zawartych w tablicy 1.2.

12



Z zestawienia w tablicy 1.4. wynika, ze wojewddztwo lubelskie jest zamieszki-
wane w mniej wigcej rdwnej proporcji zaré6wno przez mieszkancoOw miast, jak i wsi.
Zblizony jest tez udzial ludnosci w wieku niemobilnym w grupie oséb w wieku
produkcyjnym w ogdle w obu badanych segmentach populacji. Widoczne jest tylko
lekkie odchylenie na niekorzys¢ miast pod wzgledem tak zestawionej relacji. Tak
niewielka, niemal nieistotna roznica stanowi przestanke do rownowazenia
planowanych dziatan aktywizacyjnych tak, aby obejmowaly wies w takim samym
stopniu jak miasto.

Kolejnym kryterium, wedlug ktérego warto rozwazy¢ sytuacj¢ na rynku
pracy wojewoOdztwa lubelskiego, jest udzial zatrudnienia w poszczegdlnych
sektorach gospodarczych w zatrudnieniu mieszkancow wojewodztwa w ogole.
Podstawowy podzial na 3 gléwne sektory gospodarcze wygladat w 2008 roku
nastepujgco: 36,2% ludnosci pracowato w rolnictwie, 18,5% w przemysle, za$
45,3% w ustugach (z czego 26,8% w ustlugach rynkowych, a 18,5% w nierynko-
wych)®. Struktura zatrudnienia wydaje si¢ zatem mocno przestarzata, ze wzgledu
na zbyt duzy jak na wspolczesne czasy udziat rolnictwa. Wedlug danych
zebranych przez Glowny Urzad Statystyczny [dalej: GUS] w badaniu BAEL
w 2007 roku, wojewodztwo lubelskie zajmowato 1. miejsce w Polsce pod
wzgledem odsetka ludnosci zatrudnionej w rolnictwie, za§ w sektorze ushug
zostato sklasyfikowane na 15., a w przemysle nawet na 16. miejscu’.

Bardziej szczegotowych informacji o rozktadzie zatrudnienia w wojewodztwie
lubelskim wedlug sektorow gospodarczych dostarcza podziat pracujacych wedlug
sekcji PKD. Porownanie przedstawionych na rysunku 1.1. (patrz s. 14) wielkoSci
zatrudnienia w czotowych sekcjach pozwala jeszcze silniej dostrzec dominacje sektora
rolniczo-le§nego w gospodarce wojewddztwa lubelskiego. Dopiero zagregowanie
trzech nastepnych w kolejnosci sekcji, tzn. przemystu, handlu i napraw oraz edukacji,
daje udzial poréownywalny z rolnictwem. Te 4 dzialy razem stanowig blisko
% gospodarki regionu. Model struktury zatrudnienia, bazujacy na rolnictwie
ileSnictwie, znacznie utrudnia proces formulowania rekomendacji dziatan
aktywizujacych osoby w wieku 45+ przy jednoczesnym utrzymaniu priorytetu
rozwoju regionu. Nalezy bowiem rozwazy¢ kilka aspektéw tej struktury, ktore
niejednoznacznie przemawiajg badz za jej utrzymaniem, badz za podjgciem proby jej
zmiany, nie udzielajgc ostatecznej odpowiedzi.

* Rynek pracy w wojewédztwie lubelskim w 2008 roku, Urzad Statystyczny w Lublinie, Lublin 2009, s. 35.

3 Sledz D., Waldzinski D. (red.), Analiza aktualnej sytuacji trendow rozwojowych i prognoza zmian spo-
teczno-gospodarczych w wojewodztwie lubelskim, Katalog mechanizmow prorozwojowych — koncepcja
zarzqdzania zmiang gospodarczq w regionie, Instytut Badan 1 Analiz Olsztynskiej Szkoty Biznesu, Lu-
blin 2009, s. 58.
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Rysunek 1.1. Pracujacy w wojewodztwie lubelskim wedlug sekcji PKD (2008)
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Zrédio: opracowanie whasne na podstawie Rynek pracy w wojewddztwie lubelskim w 2008 roku, Urzad
Statystyczny w Lublinie, Lublin 2009, s. 95

Podstawowym argumentem przemawiajacym za restrukturyzacjg jest fakt, ze
gospodarka o tak znacznym udziale rolnictwa w strukturze nie odpowiada wspolczesnym
tendencjom i nie moze zagwarantowa¢ rozwoju regionu koherentnego ze standardami
europejskimi. Promocja zatrudnienia wérod oséb niemobilnych jest elementem ogodlnego
celu Strategii Lizbonskiej, ktorym jest uczynienie z UE najbardziej konkurencyjnej
gospodarki $wiata®. W zwiazku z tym, aktywizacja osob starszych (a takze aktywizacja
zawodowa w ogole) musi wpisywac si¢ w szerszy plan rozwojowy, powinna zatem
odbywac si¢ glownie w sektorach pozarolniczych, a tym samym wplywaé na zmiang
struktury.

Co wigcej, jesli zapewnienie nalezytej (tzn. oplacalnej i racjonalnej) produktyw-
nosci 1 zyskownosci sektora rolniczego wymaga az tak duzego zatrudnienia
w poréwnaniu z reszta gospodarki, rodzi si¢ obawa, ze rolnictwo w wojewodztwie
lubelskim w obecnej postaci jest mato efektywne. To z kolei sugerowatoby, ze nie
prowadzi do optymalnej alokacji zasobéw w gospodarce, generujac tym samym koszt
utraconych mozliwosci. Jednak bardziej prawdopodobna wydaje si¢ teza, ze dane
o zatrudnieniu w rolnictwie sa zawyzone. Od czaséw restrukturyzacji lat 90.
XX wieku ukryte bezrobocie w polskim rolnictwie’ byto obecnym i powszechnym
problemem. Istnieja badania wskazujace na znaczng, choé¢ trudng do precyzyjnego
oszacowania skale tego zjawiska takze w wojewoddztwie lubelskim®.

8 Strategia Lizbokiska. .., op.cit., s. 7.

" Wedtug standardowych obiektywnych kryteriow Glownego Urzedu Statystycznego [dalej: GUS], za
osobg bezrobotng ,,ukryta” w rolnictwie uznaje si¢ kazdego, kto przeznacza na pracg w gospodarstwie
rolnym $rednio mniej niz 3 godziny dziennie lub jest faktycznie aktywny w gospodarstwie przez mniej
niz 3 miesigce w roku.

8 Zob. Wysocki F., Kotodziejczak W., Bezrobocie ukryte w polskim rolnictwie — préba symulacji skali zjawiska
w przekroju wojewodztw [w:] ,,Stowarzyszenie Ekonomistow Rolnictwa i Agrobiznesu, Roczniki Naukowe”,
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Przyjmujac powyzsza perspektywe, nalezy pamigtaé, aby np. przy
planowaniu szkolen podnoszacych kwalifikacje bezrobotnych koncentrowac si¢
na nowoczesnych sektorach gospodarczych, zwigzanych z ustugami finanso-
wymi, obstuga biznesu, obrotem nieruchomos$ciami czy wszelkimi innymi
ustugami komercyjnymi.

Z drugiej jednak strony, warto utrzymywac taka wlasnie ,,tradycyjng” strukturg
zatrudnienia, eksponujac sektor zwigzany z gospodarka naturalng. Obecna struktura
gospodarki pozwala na rozwoj wartosci ekologicznych i rolnictwa oraz przetwor-
stwa organicznego, co moze okaza¢ si¢ duzym atutem sprzyjajacym wytwarzaniu
miegjsc pracy w regionie. Rekomenduje si¢, aby instytucje rynku pracy promuja-
ce zatrudnienie takze w rolnictwie, tzn. przede wszystkim urzedy pracy, kladly
nacisk na efektywno$¢ i ekologiczny aspekt wspieranego rolnictwa.

Co wigcej, utrzymanie struktury powinno okazac si¢ bardziej korzystne dla
os6b w wieku niemobilnym, gdyz pozwalaloby na wykorzystanie w wigkszym
stopniu kwalifikacji juz obecnych na lokalnym rynku pracy i posiadanych przez
osoby w wieku niemobilnym. Restrukturyzacja gospodarki promowataby silnigj
osoby mtode, bardziej sklonne do dostosowania si¢ do nowych warunkéw i no-
wych potrzeb. Wyrazne dazenie do szybkich i znacznych zmian struktury przyczy-
nitoby si¢ zatem do poglebienia marginalizacji starszej sity roboczej. Zaleca si¢
zatem zréwnowazone oddziatlywanie na gospodarke w celu wywolania proceséOw
dostosowawczych o charakterze ewolucyjnym.

Stopniowa 1 etapowa restrukturyzacja wydaje si¢ nieunikniona w sytuacji
przemian gospodarczych w XXI wieku. Strategia Rozwoju Kraju na lata 20072015,
ktéra przedstawia plany nie tylko w ujeciu catego panstwa, ale takze z uwzglednie-
niem specyfikacji wojewodztw, przewiduje dla wojewddztwa lubelskiego konieczno$é
restrukturyzacji rolnictwa w celu zwigkszenia jego efektywnos$ci i konkurencyjnosci.
Przewiduje si¢ takze czgsciowa realokacje sity roboczej do innych sektorow
gospodarczych oraz szczegoOlnie intensywny rozwdj rolnictwa ekologicznego
i specjalistycznego’. Konieczno$¢ zwickszenia stopnia aktywizacji zawodowej
spoteczenstwa jest z kolei podnoszona przez Strategic Rozwoju Wojewodztwa
Lubelskiego na lata 2006-2020, uchwalong przez sejmik wojewodzki'’. Rysunek 1.2.
(patrz s. 16) pokazuje rozktad proporcji zatrudnienia w poszczegdlnych sektorach
gospodarki w rozbiciu na powiaty wojewodztwa lubelskiego.

t. IX, zeszyt 2, Poznan 2004, s. 441-447 oraz Myszczyszyn J., Problemy bezrobocia ukrytego w polskim rolnic-
twie [w:] Kaja J. (red.), Przemiany i perspektywy polityki gospodarczej, Warszawa 2001, s. 86-97.

? Sledz D., Waldzinski D. (red.), op.cit., s. 35-36.

10 Ibidem, s. 43-44.
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Rysunek 1.2. Struktura zatrudnienia w powiatach wojewddztwa lubelskiego w 2008 roku
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1 bialski 7 kradnicki 13 m. Chelm 19 radzynski

2 bilgorajski 8 lubartowski 14 m. Lublin 20 rycki

3 chetmski 9  lubelski 15 m. Zamo$¢ 21 $widnicki

4 hrubieszowski 10 tgczynski 16 opolski 22 tomaszowski
5 janowski 11 tukowski 17 parczewski 23 wlodawski

6 krasnostawski 12 m. Biata Podlaska 18 pulawski 24 zamojski

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Urzedu Statystycznego w Lublinie

Na podstawie danych przedstawionych na rysunku 1.2. mozna wskazaé te
powiaty, ktore w najwigkszym stopniu wymagaja wprowadzenia zmian strukturalnych
w zatrudnieniu, poniewaz, zgodnie z arbitralnie przyjetym kryterium, zatrudnienie
w rolnictwie przekracza w nich 50%. Tak okreslong warto$¢ krytyczna przekracza az
16 z 24 powiatow. Po wylaczeniu z analiz 4 miast na prawach powiatow, ktore
strukturg zatrudnienia zdecydowanie odbiegaja od pozostalej czesci wojewodztwa,
okazuje si¢, ze 80% rozwazanych powiatow wojewddztwa lubelskiego (16 z 20)
posiada ponad 50% udziatu zatrudnienia w rolnictwie w zatrudnieniu ogdtem. Zmiana
struktury jest wigc najsilniej wskazana w powiatach: bialskim, bitgorajskim,
chetmskim, hrubieszowskim, janowskim, krasnostawskim, kragnickim, lubartowskim,
lubelskim, tukowskim, opolskim, parczewskim, radzynskim, tomaszowskim, wtodaw-
skim 1 zamojskim.

Stopniowe zmiany sg zatem dobrym rozwigzaniem. Badania kwestionariuszowe
przeprowadzone w 2006 roku wykazaly, ze ludno$¢ w wieku niemobilnym jest naj-
mniej sktonna do poswigcen w celu podjecia pracy. Jednak wsrod dostepnych opciji,
jakie przedstawiono respondentom w trakcie badania, konieczno$¢ zmiany zawodu
stanowita dla ankietowanych w wieku powyzej 45 lat niewielka przeszkode w podje-
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ciu pracy''. Z drugiej jednak strony, pytani o plany zmiany zawodu respondenci
w wieku niemobilnym niemal w 100% zaprzeczyli im w ogdle. Odsetek tych, ktorzy
rozwazali przekwalifikowanie, nie przekroczyt bledu statystycznego'?. Ponad 90%
zatrudnionych w wieku niemobilnym w ogodle nie zajmowato si¢ §ledzeniem sytuacji
na rynku pracy, w tym takze pod katem ewentualnej zmiany miejsca pracy, w wyniku
czego ta wlasnie grupa wiekowa, rowniez we wlasnym mniemaniu, jest statystycznie
najgorzej poinformowana w kontek$cie zmian na lokalnym rynku pracy. W efekcie,
swoje decyzje, jesli juz dojdzie do sytuacji faktycznej zmiany miejsca pracy, musi
opiera¢ na niepenych informacjach”.

Struktura zatrudnienia, rownie przestarzata w wigkszosci powiatow wojewodz-
twa, nie pozwala na wskazanie tych powiatow, w ktorych szczegolnie nalezatoby ak-
tywizowac ludnos¢, zwlaszcza wiejska. Jednakze, z punktu widzenia wagi aktywizacji
0so0b starszych, nawet bardziej istotnym kryterium wydaje si¢ przyrost naturalny
w poszczegolnych powiatach. Im nizszy on jest, tym pilniejszy staje si¢ omawiany
problem, poniewaz wymiana pokoleniowa ulega wigkszemu zaburzeniu w czasie
zuwagi na fakt, ze odchodzace z rynku pracy generacje pracownikOw sg w coraz
mniejszym stopniu zastgpowane nowymi pokoleniami. W tablicy 1.5. zostaly zesta-
wione wspotczynniki przyrostu naturalnego w powiatach wojewodztwa lubelskiego.

Tablica 1.5. Przyrost naturalny w powiatach wojewodztwa lubelskiego w 2008 roku

Powiaty i przyrost naturalny w promilach

bialski -0,2 lubelski 0,2 parczewski 2,4
bitgorajski 0,4 teczynski 2,4 putawski -1,3
chetmski -2,2 tukowski 3,1 radzynski -0,5
hrubieszowski =23 m. Biata Podlaska 3,3 rycki -1,2
janowski -1,2 m. Chelm 1,1 swidnicki 0,1

krasnostawski 4,5 m. Lublin 0,5 tomaszowski -0,3
krasnicki -0,7 m. Zamos¢é 2,6 wilodawski -0,7
lubartowski -1,2 opolski -0,9 zamojski -2,3

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Urzedu Statystycznego w Lublinie

Kryterium przyrostu naturalnego, przewaznie ujemnego w wojewodztwie
lubelskim, pozwala na wskazanie tych powiatow, w ktorych perspektywa wymiany
pokoleniowej w gospodarce jest najbardziej dramatyczna. Przyjmujac, ze brak
przyrostu, czyli 0%, nie jest jeszcze wystarczajacg cezurg, poniewaz wyselekcjo-
nowana grupa powiatOw bylaby zbyt duza, na potrzeby niniejszego opracowania
warto$¢ krytyczng ustalono na poziomie —2%.. W efekcie w grupie powiatow

" Roznowski B. i in., Postawy i zachowania uczestnikéw lokalnego rynku pracy, Wyniki badar tereno-
wych w wybranych powiatach wojewodztwa lubelskiego, Instytut Rynku Pracy — Fundacja Nowy Staw,
Lublin 2007, s. 100.

12 Ibidem, s. 96.

" Ibidem, s. 13, 101.
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podwyzszonego ryzyka znalazly si¢: chetmski, hrubieszowski, zamojski, parczewski
oraz krasnostawski, w ktorym sytuacja jest bezwzglednie najgorsza, z uwagi na
drastycznie nizszy przyrost niz w pozostatej czgsci wojewodztwa. W zwigzku z tym
rekomenduje si¢, aby wszelkie dlugofalowe dzialania aktywizujace osoby w wieku
niemobilnym byly rozlozone w wojewdédztwie lubelskim w taki sposob, aby swym
zasiegiem terytorialnym zawsze obejmowaly miedzy innymi 5 wymienionych
powiatow lub przynajmniej cze$¢ z nich. Szczegélnie istotne beda dzialania
realizowane w powiecie krasnostawskim, w ktérym ujemny przyrost naturalny
ponad dwukrotnie przekracza przyjeta warto$¢ progowa.

1.2. Spoteczne i gospodarcze aspekty dezaktywizacji zawodowej oséb
powyzej 45. roku zycia

1.2.1. Przyczyny dezaktywizacji zawodowej pracownikéw 45+

Podstawg dla przeciwdziatania negatywnym zjawiskom jest prewencja. Dlatego
wlasnie proces aktywizacji osob 45+ powinien koncentrowaé si¢ na mozliwej elimina-
cji przyczyn dezaktywizacji. Ponizej zostang zestawione najwazniejsze przestanki
porzucenia rynku pracy przez osoby w wieku niemobilnym.

1.2.1.1. Przyczyny ekonomiczne

O przej$ciu na emeryturg lub inne $wiadczenie prowadzace do dezaktywizacji
w znacznym stopniu decyduje swoiscie rozumiany czynnik dochodowy. Podstawowa
jest w tym przypadku nie bezwzgledna wysoko$¢ emerytury, ale relacja migdzy wiel-
kos$cig przysztego transferu a dochodem z pracy, z ktérego osoba nieaktywna miataby
zrezygnowac. Jest to tzw. stopa zastgpienia.

W wojewoddztwie lubelskim stopa ta wynosi 43% ogotem (dla rent i emerytur
razem) i 48% dla samych emerytur'®, podczas gdy $rednia dla Polski to ponad 53%
ogdtem i 57% dla emerytur". Oznacza to, ze osoby decydujace si¢ na dezaktywizacje
zawodowa w wojewoddztwie lubelskim sg sktonne przecigtnie zaakceptowac znacznie
powazniejsza obnizke dochodu niz w pozostatych wojewddztwach. Jest to alarmujacy
wskaznik, gdyz sugeruje podwyzszona motywacje¢ mieszkancoOw wojewodztwa
lubelskiego do opuszczania rynku pracy.

Oznacza to ponadto, ze wysoka stopa zastgpienia nie moze by¢ uwazana za czyn-
nik istotnie motywujacy osoby niemobilne do szybkiej dezaktywizacji. Przyczyn
mozna upatrywa¢ w pewnych wiasciwosciach emerytury i podobnych $§wiadczen. Sa
one stabilne, zwykle przyznawane na dos¢ dhugi okres (renty) lub dozywotnio (emery-
tury). Mimo Ze sg relatywnie niskimi dochodami, moga stanowi¢ ich bardzo atrakcyj-

' Obliczenia na podstawie Rynek pracy w wojewddztwie..., op.cit., s. 90-91.
'S Wazniejsze informacje z zakresu ubezpieczen spolecznych 2008 roku, ZUS, Warszawa 2009, s. 36.
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ng forme¢ w sytuacji dekoniunktury na rynku pracy. Bezrobocie rejestrowane w woje-
wodztwie lubelskim na dzien 31 grudnia 2008 roku wynosito ponad 11%, podczas gdy
dla catej Polski w grudniu 2008 roku bylo to 9,5%'°. Oznacza to, ze sytuacja na rynku
pracy wojewodztwa lubelskiego byla relatywnie gorsza niz przecietny stan w Polsce.
W drodze poréwnania liczby bezrobotnych niemobilnych w wojewddztwie lubelskim
iw Polsce w ogole, mozna takze wykaza¢, ze liczba bezrobotnych niemobilnych
w wojewodztwie lubelskim przewyzszyta $rednig krajowa o 1 punkt procentowy (p.p.),
co przy wielko$ciach 6 p.p. i 7 p.p. daje wyrazne odchylenie o okoto 16%)"". W takim
wypadku ucieczka z rynku pracy musi by¢ postrzegana jako racjonalna, zwlaszcza ze
przej$cie na emeryture nie zamyka przed ludzmi w wieku niemobilnym mozliwosci
dodatkowej pracy, o ile tak oni, jak i pracodawca, wyraza taka che¢'.

Dla wtadz, zarowno centralnych, jak i lokalnych, istotne jest, aby praca emerytow
1 rencistow byla ewidencjonowana (legalna) i by od ich dodatkowych wynagrodzen
odciggane byly sktadki na Funduszu Ubezpieczen Spotecznych (FUS). Wowczas
emeryci i renciSci bedg stanowili mniejsze obcigzenie dla systemu emerytalnego niz
pracownicy ,,szarej strefy”, gdyz beda nie tylko pobieraé, ale i wptacaé srodki do kasy
funduszu. Jedynym mozliwym do =zastosowania narzgdziem zachecajacym do
legalizacji zatrudnienia bylaby kampania informacyjna, cho¢ jej potencjalng
skutecznos$¢ nalezy oceniaé jako raczej watpliwa. Szansg na zwigkszenie powodzenia
kampanii jest ujecie 1 podkre§lenie w niej faktu, ze korzySci z pracy ,,na czarno” sa
wylacznie krotkookresowe. Nalezy zachgci¢ odbiorcow do przyjecia dluzszej
perspektywy, w ktorej oni sami, a takze kolejne pokolenia, zauwazg korzysci z ptace-
nia sktadek, w postaci podnoszenia wymiaru wlasnej emerytury oraz zmnigjszania
obcigzenia sytemu emerytalnego i podatkowego'”.

Argumenty dla przedtuzania aktywnos$ci nie wydajg si¢ jednak istotnie prze-
mawia¢ do $wiadomosci ludzi w wieku okotoemerytalnym, o czym §wiadczy utrzy-
mywanie si¢ negatywnych trendow na rynku pracy. By¢ moze wptyw na to ma fakt,
ze $wiadczenia emerytalne 1 rentowe, mimo coraz czgstsze] dezaktywizacji osob
w wieku przedemerytalnym i godzenia si¢ na relatywnie nizsze wyplaty, jednak
rosng. Co prawda wzrastaja wolniej niz wynagrodzenia na rynku pracy, a to powin-
no skutecznie znieche¢caé¢ do jego opuszczania, ale szybciej niz ceny towarow kon-
sumpcyjnych, co oznacza, ze materialne potozenie emerytow, cho¢ nie tak dobre jak
pracujacych, ulega systematycznej poprawie. Dowodzg tego dane zawarte w tabli-
cy 1.6. (patrz s. 20).

' Dane z serwisu internetowego GUS, www.stat.gov.pl [data dostepu: 11.05.2010].

7 Wyliczenia na podstawie Aktywnosé ekonomiczna ludnosci Polski 1V kwartat 2009, GUS, Warsza-
wa 2010, s. 163; Rynek pracy w wojewodztwie. .., op.cit., s. 60.

'8 L iwinski J. 1 in., Dezaktywizacja 0s6b w wieku okolo emerytalnym. Raport z badar, Departament Ana-
liz Ekonomicznych i Prognoz MPiPS, Warszawa 2008, s. 30-33.

1 Relacje miedzy obcigzeniem systemu emerytalno-rentowego i podatkami zostana opisane dokladniej
w podrozdziale 1.2.2., poswigconym konsekwencjom wczesnej dezaktywizacji.

19



Tablica 1.6. Zmiana przeci¢tnej wielkosSci §wiadczen emerytalnych i rentowych w la-
tach 2006-2008

Rok 'Przecic;Fna wielkos¢ P'rzyrost Przyrost W poréwnaniq do $redniego
$wiadczenia brutto (PLN) | nominalny (%) | realny (%)* wynagrodzenia brutto (%)

2006 1214,75 7,8 6,7 59

2007 1251,74 3,1 0,6 55

2008 1370,81 9,5 5,1 53,2

*Stosunek przyrostu nominalnego $wiadczenia do §redniorocznego wskaznika zmiany cen dobr i ustug
konsumpcyjnych (cpi).

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie Wazniejsze informacje z zakresu ubezpieczen spolecznych
2008 roku, ZUS, Warszawa 2009, s. 35

Innym czynnikiem wplywajacym na okres aktywno$ci ekonomicznej ludzi
w wieku przedemerytalnym jest sama konstrukcja formuly wyliczania wysoko$ci
swiadczenia. SpecjaliSci podkreslaja, ze formula stosowana w Polsce nie kladzie
wystarczajacego nacisku na premiowanie dlugiej aktywnosci. Gdyby wplyw kazdego
kolejnego roku pracy na wysokos¢ emerytury byl dostatecznie silny, stanowitby
bodziec do odlozenia w czasie tej decyzji poza moment osiggni¢cia uprawnien
emerytalnych. Ujmujac to w kategoriach rachunku ekonomicznego, zasady naliczania
$wiadczen w Polsce sprawiaja, ze krancowa korzy$¢™ z przedtuzania aktywnosci zbyt
fatwo jest rownowazona przez przeciwstawiang jej krancowg korzy$¢ z zaniechania
pracy i przejécia na emeryture”'.

Co wigcej, system emerytalny nie jest w stanie zrekompensowa¢ w zaden sposob
kosztu utraconych transz §wiadczen, z ktérych osoba w wieku okotoemerytalnym nie
skorzystata. W wyniku tego, przejscie na emeryture przy pierwszej nadarzajacej si¢
okazji zyskuje pozor decyzji optymalnej. Stad tez dla coraz wigkszej liczby pracowni-
kéw, nie tylko w Polsce, przestanka do dezaktywizacji jest po prostu osiggnigcie wie-
ku uprawniajacego do emerytury™.

Podsumowujac, z ekonomicznego punktu widzenia wcze$niejsza dezaktywizacja
nie jest korzystna dla pracownika z uwagi na wielkos¢ $wiadczenia, jakie w jej
wyniku otrzyma, cho¢ ,niekorzy$¢” ta nie jest wystarczajagco motywujaca do
przedtuzenia aktywno$ci. Nie mozna tez jednoznacznie okresli¢ dezaktywizacji jako
irracjonalnej, gdyz w stanie rosngcej niepewnosci gwarantuje ona niewielka, ale stalg
cz¢$¢ dochodu. Na podstawie wyraznie nizszej stopy zastgpienia dla wojewddztwa
lubelskiego oraz danych dotyczacych stdop bezrobocia uprawnione wydaje si¢
stwierdzenie, ze sytuacja na rynku pracy wojewodztwa lubelskiego jest wyraznie

2 Sformutowanie ,.kraficowa korzy$¢” oznacza korzyé¢ odniesiona w wyniku dodania ostatniej jednostki
dobra. W tym przypadku owa jednostka jest dodatkowy rok pracy zawodowe;j lub okresu nieaktywnosci.
2l Rzonca A., Wojciechowski W., Ile kosztujg nas wczesniejsze emerytury?, Forum Obywatelskiego
Rozwoju, Warszawa 2008, s. 16.

2 Blondal S., Scarpetta S., Early Retirement in OECD Countries: The Role of Social Security Systems
[w:] ,,OECD Economic Studies”, nr 29 1997/11, Paryz 1999, s. 41.
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gorsza niz w wigkszo$ci kraju, co uzasadnia ekonomicznie dezaktywizacje jako forme
zabezpieczenia przed utratg pracy, a co za tym idzie — dochodu.

Mozna przypuszcza¢, cho¢ na podstawie gromadzonych danych statystycznych
niemozliwym jest dowiedzenie tego, ze istotna czg$¢ przypadkdéw dezaktywizacji ma na
celu dywersyfikacje zrodet dochodu po przeniesieniu si¢ pracownika do ,,szarej strefy”.
Procesom tym mozna przeciwdziata¢ wylacznie poprzez kampani¢ informacyjng
dotyczaca zagrozen wynikajacych z przecigzenia systemu emerytalnego. Rekomenduje
si¢ zatem zorganizowanie kampanii, ktora zacheci pracownikéw do bardziej
globalnego spojrzenia na gospodarke. Organizacjg tej kampanii powinien zaja¢ si¢
samorzad przy wspoélpracy z MRR. Kampania powinna akcentowa¢ problem
kosztow ,szarej strefy”, jakie ponosi panstwo z budzetu, ktéry tworzony jest
z podatkéw placonych przez wszystkich legalnie pracujacych, réwniez osoby
bliskie tym, ktorzy zdecydowali si¢ na zatajenie swojej pracy. Odpowiednio
przygotowane spoty telewizyjne, ktére sa jednym z najszerzej dostepnych
i najsilniej oddzialujacych na odbiorce Srodkow przekazu reklamy spolecznej,
przyczynia si¢ do rozprzestrzenienia si¢ w spoleczenstwie bardziej krytycznego
stosunku wobec pracy ,na czarno”. Dotad bowiem dominuje podejscie
krotkookresowe 1 egoistyczne, kiedy to indywidualnym jednostkom nie optaca si¢
odprowadzanie sktadek od dochodu, ktory sa w stanie utrzymac¢ w tajemnicy.

Wazna jest takze postawa pracodawcow sprzyjajacych wczesnej dezaktywizacji
ze wzgledu na restrykcyjne przepisy prawne, ktore chronia zatrudnienie osob w wieku
przedemerytalnym, jednocze$nie odbierajac pracodawcom cze$¢ swobody dziatania
przy rotowaniu kadrami>. Pracodawcy nie chcg zatrzymywaé starszych pracownikow,
ktérych nie moga zwolnié, podczas gdy ich efektywnos¢ spada. Jednocze$nie, z racji
do$wiadczenia zawodowego, pracownicy ci sa tez najwyzej oplacani’’. To sklania
pracodawcow do wywierania presji na podwladnych w wieku okotoemerytalnym.
Pracownik, stajac przed wyborem mig¢dzy utratg pracy i pozostaniem na rynku ze
statusem bezrobotnego a wczesng dezaktywacja, czgsto decyduje si¢ na druga opcjg.
Zdarza si¢ tak szczegolnie wtedy, gdy pracodawca oferuje mu czg¢§ciowe zatrudnienie
juz po przejiciu na rent¢ lub emeryture”. Rozwiazaniem tego problemu jest
podnoszenie efektywnosci starszych pracownikow, gltownie poprzez szkolenia
i ksztalcenie ustawiczne®. Doprowadzi to do redukcji obaw pracodawcow i zwigksze-
nie ich zaufania, a przez to i gotowosci do utrzymania zatrudnienia osob w wieku
niemobilnym.

2 W Polsce pracodawca nie moze wypowiedzieé umowy o prace pracownikowi, ktéremu brakuje mniej
niz 4 lata do osiagnigcia wieku emerytalnego, jezeli wraz z odpowiednim wiekiem pracownik nabgdzie
praw emerytalnych, zob. Kodeks pracy, art. 39.

4 Liwinski J. i in., op.cit., s. 25.

2 Schmithl W., Ageing Workforce: Firm Strategies and Public Policy in Germany [w:] ,,Geneva Papers
on Risk and Insurance”, nr 28(4), Genewa 2003, s. 583—585.

% Instrumenty te zostaty opisane w podrozdziatach 1.3. i 1.6.
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1.2.1.2.Pozaekonomiczne pobudki dla przyspieszonej dezaktywizacji

Fakt, ze ekonomiczne warunki, na jakich niemobilni mieszkancy wojewddztwa
lubelskiego decyduja si¢ opusci¢ rynek pracy, sg gorsze niz w pozostatych wojewodz-
twach, S$wiadczy dobitnie o bardzo waznej roli pozackonomicznych przestanek dezak-
tywizacji.

Najwazniejszym i najcze$ciej wymienianym pozaekonomicznym powodem dez-
aktywacji zawodowej jest stan zdrowia. Wedtug badan Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej, az 88% wszystkich nieaktywnych, w tym 51% emerytow, wskazato na te
przestanke jako na jedng z najwazniejszych dla porzucenia pracy”’. Wigze si¢ z tym
problem postrzegania wlasnej pracy jako ucigzliwej 1 mgczacej oraz wystawiajacej na
zbyt duze obcigzenia. Badania MPiPS dowiodly, ze wsrdd oséb nieaktywnych znacz-
nie czgsciej spotykane jest prze§wiadczenie, ze wykonywana przez nie praca byla
meczaca i zbyt ucigzliwa®.

Badanie przeprowadzone na wniosek Akademii Rozwoju Filantropii w Polsce
pokazato, ze takze wsrdd przedstawicieli firm komercyjnych i instytucji odpowiednio
40% 1 45% wskazato stan zdrowia jako minus lub ograniczenie pracownikow powyzej
50. roku zycia®.

Nie jest jasny doktadny charakter relacji migdzy stanem zdrowia a aktywnoScia.
Badanie MPiPS wykazato, Zze pracujacy emeryci i renciSci statystycznie czujg si¢
lepiej niz ich nieaktywni koledzy. Warto jednak zaznaczy¢, ze brano pod uwage
jedynie subiektywne odczucia respondentow. W rownym stopniu jest zatem mozliwe,
ze choroby przyczyniaja si¢ do dezaktywizacji, jak i to, ze to brak aktywnoS$ci zaniza
samopoczucie emerytow’’.

Druga mozliwos¢ sklania do przeanalizowania nie tylko fizycznego, ale
i psychologicznego aspektu samopoczucia, czyli zdrowia psychicznego pracownikow
w wieku okotoemerytalnym. Specjalisci podkreslaja, Zze osoby starsze czesto cierpia
z powodu stresu w pracy. Konieczno$¢ rywalizowania z mlodszymi pracownikami,
coraz wickszy udzial nowoczesnych technologii w pracy zawodowej oraz poczucie, ze
firmy bardziej inwestuja w mitodszych pracownikow, wywotuja u oséb w wicku
niemobilnym poczucie nizszosci. Wynikiem tego jest przeswiadczenie tych oséb, ze
jesli straca biezaca prace, nigdy juz nie znajda kolejnej, co sktania do opuszczenia rynku
pracy przy pierwszym sygnale kfopotow firmy lub sektora’’.

Czynnik psychiczny nie moze by¢ jednak podstawg do zbagatelizowania soma-
tycznego aspektu wptywu zdrowia na aktywno$¢. Z badan wynika, ze osoby o okre-

7 Liwinski J. i in., op.cit., s. 21.

* Ibidem, s. 55-56.

¥ Szatur-Jaworska B., Rysz-Kowalczyk B., Raport z badania , Rynek pracy a osoby bezrobome 50+.
Bariery i szanse” [w:] Tokarz J. (red), Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery i szanse, Akademia
Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2007, s. 42.

0 Liwinski J. i in., op.cit., s. 68—69.

3! Ibidem, s. 21.
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slonym (znacznym) stopniu niepelnosprawnosci dezaktywizuja si¢ bez wzgledu nawet
na posiadanie prawa do §wiadczen z ubezpieczen spotecznych®. W niektoérych zawo-
dach jednak czynnik psychiczny, np. w postaci wypalenia zawodowego, przyczynia
si¢ do powstania powszechnego zwyczaju odchodzenia na wcze$niejsze emerytury lub
$wiadczenia przedemerytalne. Przykladem sa nauczyciele czy stuzby mundurowe™.

W zwiazku z tym rekomenduje si¢ rozpowszechnienie w firmach zwyczaju
monitorowania stanu zdrowia starszych pracownikéw poprzez programy
dobrowolnych badan lekarskich dla pracownikow, ktére wykraczalyby poza
standardy badania okresowego. Aby jednak zachgci¢ pracodawcow do przyjecia
tego rodzaju rozwigzan, nalezy zapewni¢ im zwrot kosztow wprowadzenia tych
praktyk (np. w ramach subsydiowania etatow osob powyzej 50. roku zycia przez
urzedy pracy’’) i pokaza¢ im plusy z posiadania zbilansowanego zespotu
pracownikéw™. Nalezy zatem podkresli¢, ze dzialania monitorujace stan
i samopoczucie pracownikow, po pierwsze, przyczynialyby si¢ do wczesnej detekcji
probleméw zdrowotnych i pozwalaly na ich zwalczenie, nim stang si¢ na tyle
powazne, by uniemozliwi¢ pracownikom dalszg aktywnosé¢ zawodowa. Po drugie,
dzialania te dawalyby pracownikom w wieku niemobilnym przeswiadczenie, ze
firmie na nich zalezy i ze dostrzega ich specyficzne potrzeby. To budowatoby
lojalno$¢ 1 zmniejszato subiektywne odczucie ucigzliwos$ci pracy. Tym samym,
projekty badan pracowniczych redukowatyby jednocze$nie wpltywy obu aspektow
relacji zdrowia i aktywnosci, tak fizycznego, jak i psychicznego.

Druga, niezwykle istotng przestankg spoteczng dezaktywizacji zawodowej jest
wchodzenie 0sob w wieku niemobilnym w nowe role w ramach rodziny. Dotyczy to
szczegoblnie roli babci, bowiem to kobiety najczeSciej rezygnuja z zatrudnienia na
rzecz obowigzkéw rodzinnych®®. Badania nad tym zagadnieniem pokazaly, ze
obecno$¢ w rodzinie dziecka w wieku od 0 do 3 lat istotnie wptywa na aktywnos$é
zawodowa kobiet w wieku okotoemerytalnym w danej rodzinie, co przektada si¢ na
wyzsze prawdopodobiefistwo dezaktywizacji zawodowej kobiet niz mezczyzn®’. Co
wazne, opieka §wiadczona w ramach rodziny nie zastepuje placowek opiekunczych,
ale bardzo czesto je uzupeilnia, gdyz placowki nie zapewniaja np. opieki nad
dzieckiem wieczorami lub w weekendy, kiedy jest ona rownie potrzebna. Rozwoj tych
placowek przyczyni si¢ zatem w niewielkim stopniu do wyeliminowania tej przyczyny

32 Grotkowska G, Sztanderska U., Wstepne studium determinant dezaktywizacji zawodowej kobiet i mez-
czyzn, cz. Il, Zalgcznik 5b do raportu z badan [w:] Liwinski J. i in., op.cit., s. 18.

3 Liwinski J. i in., op.cit., s. 22, 125.

3 Granica 50. roku zycia jest sugerowana z uwagi na sposob postrzegania tego wieku jako swoistej ,,ma-
gicznej granicy” w zyciu cztowieka, rowniez przez pracodawcow. Doplacanie do pracownikow w wieku
ponizej 50 lat nie daloby prawdopodobnie duzo lepszego efektu niz subsydiowanie pracownikéw powy-
zej tego wieku, a znaczaco zwigkszyloby obciazenie budzetu urzedow pracy.

3 Ten problem zostal szerzej omowiony w dalszej czesci rozdziatu.

36 Litwinski J. i in., op.cit., s. 21-22.

37 Grotkowska G., Sztanderska U., op.cit., s. 17-19.
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dezaktywizacji kobiet w wieku niemobilnym®™ Aby jednak zwiekszy¢ ich
efektywnos$¢, a tym samym przyczynié sie do aktywizacji szczegolnie kobiet w wieku
niemobilnym, rekomenduje si¢ przedluzenie godzin pracy placowek oraz
uruchomienie dyzuréw weekendowych, w czasie ktorych rodzice mogliby awaryjnie
zostawi¢ dzieci pod opieka w soboty i niedziele.

Jest to takze wynikiem specyficznej optyki spotecznej kobiet, ktore rzadko pelnig
funkcje glowy rodziny. W paternalistycznym spoleczenstwie postrzegane sg zazwyczaj
przez pryzmat partnerki, matki czy corki mezczyzny, bedacego glowa rodziny. Analizy
danych zebranych w ramach badania AZER® wskazuja, ze kobiety, pelniace w swoich
gospodarstwach domowych dominujace role, np. gtownej zywicielki rodziny, nie sg tak
sktonne do rezygnacji z zycia zawodowego jak te kobiety, ktorym przypisana jest
Ltradycyjna” rola drugoplanowa. Co wigcej, wyniki badan dowiodly, ze wpltyw na
decyzje w wieku okoloemerytalnym maja do$wiadczenia z mtodosci. Kobiety, ktore
miaty w przesztosci epizody zaniku aktywnosci, np. z uwagi na wychowanie dzieci, sg
zdecydowanie bardziej sktonne do calkowitej dezaktywizacji w wieku niemobilnym
w celu podjecia opieki na wnukami®.

Rodzinne powody dezaktywizacji sg czgsto tymczasowe. Wnuki dorastaja,
a wspotczesny dwupokoleniowy model rodziny nie sprzyja zacieSnianiu wiezi
z ,,dziadkami”, stanowigcymi 3. pokolenie. Coraz czgstsze sg tez migracje osob
w wieku produkcyjnym mobilnym w poszukiwaniu pracy, co powoduje rowniez do-
stowne, terytorialne odsunigcie jeszcze stosunkowo mtodego emeryta (a najczesciej:
emerytki) od rodziny i pierwotnych przyczyn zaniechania aktywnosci®'. Osoby takie
jednak zwykle nie sg zainteresowane powrotem do uprzedniego zawodu.

Rozsgdnym pomystem bytoby uczynienie pracy zawodowej z ich dotychczasowego
zajecia, tj. szeroko pojmowanej opieki. Analitycy Deutsche Banku zauwazyli, ze wsrod
ich klientéw ro$nie odsetek oséb starszych, ktore zdecydowanie wolg by¢ obstugiwane
przez swoich réwiesnikéw niz przez mtodych, dlatego bank zaczat zatrudnia¢ starszych
pracownikow do obslugi tego segmentu klientow™. W Polsce zjawisko to w segmencie
bankowym nie miato jak dotad miejsca, ale wazniejsza jest analogia, ktorg mozna
przenie$¢ z tego historycznego juz przyktadu do bardziej odpowiedniego segmentu na
gruncie polskim. Bariera dla zwigkszenia zatrudnienia o0s6b starszych w firmach
swiadczacych tzw. ustugi wyzsze (np. bankowe) jest z pewno$cig nizsze wyksztalcenie

3 Liwinski J. i in., op.cit., s. 21.

3 AZER — projekt badawczy Aktywnosé zawodowa a edukacja i obowigzki rodzinne, przeprowadzony
przez GUS w 2005 roku réwnoczesnie z projektem BAEL. AZER koncentrowat si¢ na licznej probie
z populacji 0s6b obojga plci w wieku 18-64 lat.

40 Grotkowska G., Sztanderska U., op.cit., s. 17-21.

*! Trafiatek E., Rodzina i srodowisko zamieszkania jako obszary ryzyka wykluczenia spolecznego osob
starszych [w:] Szatur-Jaworska B. (red.), Stan przestrzegania praw osob starszych w Polsce. Analiza
i rekomendacje dziatan, Biuletyn RPO — materialy, zeszyt 65, Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich,
Warszawa 2008, s. 84—86.

*2 Mol D., Osoby 50+ na rynku pracy, Biuletyn Fundacji Inicjatyw Spoleczno-Ekonomicznych, nr 7,
Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych, Warszawa 2009, s. 7.

24



osob starszych w Polsce. Jest to problem znacznie mniej powszechny w rozwinictych
krajach Zachodu. Jednak osoby starsze moglyby obstugiwaé zblizonych im wiekowo
klientéw w innych sektorach (np. zwigzanych z opieka).

Osoby starsze dobrze rozumiejg ideg¢ opieki, poniewaz z czasem same zaczynaja
jej potrzebowaé. Rozwigzania instytucjonalne sg znacznie mniej efektywne niz wspar-
cie srodowiskowe, polegajace na wyznaczaniu osobom starszym lub niepelnospraw-
nym opiekunow, wspomagajacych ich w miejscu zamieszkania. Dowiodty tego do-
swiadczenia dunskie, szwedzkie, holenderskie, niemieckie i wtoskie. W krajach tych
sukcesywnie zastgpowano rozwigzania instytucjonalne opiekg $rodowiskowa, co
przyczynito si¢ do popularyzacji tego rodzaju ustug, a profesji opickuna medycznego
nadato wysoki prestiz spoteczny™.

Zaleca si¢, aby wdrozy¢ system szkolen, ktory pozwolilby czeSci os6b nieak-
tywnych, niemobilnych, ale wciaz sprawnych fizycznie, nabra¢ kwalifikacji do
opieki nad osobami w zaawansowanym wieku i nie w pelni sprawnymi. Dostar-
czenie na rynek pracy tego rodzaju opickunow pomogloby zaktywizowac zwlaszcza
kobiety w wieku okotoemerytalnym, a ponadto przyczynitoby si¢ do poprawy efek-
tywnosci systemu opieki spolecznej, jak rowniez pomogloby osobom starszym w ak-
ceptacji zewngtrznego zawodowego opiekuna, co zmniejszyloby towarzyszace im
napigcia emocjonalne. Ponadto, opiekun dojezdzajacy do domu rozwigzuje klopotliwe
kwestie komunikacyjne, szczegodlnie ucigzliwe dla starszych osob mieszkajacych na
wsiach. Opiekunow rowniez mozna by rekrutowac z tych obszardéw, co usprawniloby
proces opieki, a zarazem pozwolito na rownomierng dystrybucj¢ korzysci w miastach
1 wsiach.

1.2.2. Negatywne konsekwencje dezaktywizacji zawodowej 0s6b powyzej
45. roku zycia

Zjawisko dezaktywizacji zawodowej 0sob w wieku niemobilnym uznaje si¢ za
niepozadane z uwagi na szereg negatywnych konsekwencji, jakie stajg si¢ w jego
wyniku udziatem systemu ekonomicznego i spotecznego regionu. Ponizej przedsta-
wione zostang nastgpstwa przyspieszonej dezaktywizacji zawodowej oséb w wieku
niemobilnym, ale wcigz produkcyjnym ze szczegdlnym uwzglednieniem kosztow
tych procesow.

1.2.2.1. Konsekwencje ekonomiczne

Wielko$¢ emerytury zalezy od wieku przejscia na nig. Doktadniej rzecz ujmujac,
w formule jej wyliczenia pojawia si¢ wspolczynnik bedacy relacja wieku odejscia na
emerytur¢ do ustawowego wieku emerytalnego. Ponadto zliczane sg lata sktadkowe,
czyli okres odprowadzania sktadek na ubezpieczenia spoteczne do FUS. Oznacza to

* Trafiatek E., op.cit., s. 88.
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zatem, ze im dluzej pracownik pozostaje aktywny zawodowo, tym wigksze $wiadcze-
nie moze wypracowac. Poniewaz pracownik sam ma wptyw na wielko$¢ §wiadczenia
iod jego decyzji zalezy, czy bedzie kontynuowatl prace, czy nie, cale zagadnienie
sprowadza si¢ do aspektu indywidualnej ceny odejScia na emeryturg. Z pewnoscia
dezaktywizujacy si¢ pracownicy niemobilni sg tego §wiadomi, a mimo to nie pod-
trzymujg zatrudnienia po uzyskaniu praw emerytalnych. Oznacza to, ze dla indywidu-
alnego odchodzacego na emeryture pracownika rachunek czysto ekonomiczny nie jest
najwazniejszy.

Inaczej wyglada sytuacja, gdy bierzemy pod uwage cato$¢ spoteczenstwa i efekty
ckonomiczne, jakie wywiera na nig przyspieszona dezaktywizacja zawodowa
pracownikéw niemobilnych. Najistotniejszym z nich jest wzrost obcigzen z tytutu
wyplaty swiadczen z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych. W 2008 roku na swiadcze-
nia pieni¢zne ZUS przeznaczyl ponad 132 mld zt. W tym samym roku przychody
z tytutu sktadek pracowniczych wyniosty ponad 82 mld zt*. Oznacza to, ze powstal
deficyt rzedu 50 mld zt, ktory w znakomitej wigkszosci zostal pokryty z dotacji
budzetowej, pochodzacej z podatkéw. Innymi stowy, braki w FUS musza by¢
uzupetniane z pienigdzy podatnikow, a wiec obcigzaja cale spoleczenstwo. Z danych
Urzedu Statystycznego w Lublinie mozna wyliczy¢, ze deficyt samego wojewodztwa
lubelskiego (facznie w systemie §wiadczen pozarolniczych i rolniczych) wynidst
w 2008 roku ponad 6,86 mld zt* i byl ponad dwukrotnie wyzszy od przecictnego
deficytu w przeliczeniu na wojewddztwo (3,13 mld zt).

W Polsce przyrost naturalny jest niski. Wspotczynnik dzietnosci kobiet
(rozumiany jako liczba dzieci przypadajacych na kazda kobiet¢ w kraju w wieku od
15 do 49 lat) oscyluje wokot poziomu ponizej 1,5, tymczasem aby zapewni¢ stabilng
wymiang pokolen i1 zapobiec starzeniu si¢ spoleczenstwa powinien on przekroczy¢
warto$¢ 2*. W obecnej sytuacji spoteczenstwo polskie szybko si¢ starzeje, co oznacza,
ze coraz wicksza liczba os6b w wieku poprodukcyjnym musi by¢ utrzymywana przez
coraz mniej liczne osoby pracujace.

Szacuje sig, ze aby wysokos$¢ §wiadczen emerytalnych mogta by¢ utrzymana na
dotychczasowym poziomie w stosunku do $redniej ptacy w gospodarce, przecictny
czas aktywnosci zawodowej powinien przedtuzyé si¢ o mniej wigcej 6 lat*’. Dlatego
tak wazne jest, aby ludzie w wieku niemobilnym nie odchodzili na emeryture, gdy
tylko nabeda takiego prawa, lecz aby dluzej pozostawali na rynku pracy. Tymczasem
korzystanie z wczesniejszych emerytur jest zjawiskiem powszechnym. W grudniu

* Wazniejsze informacje z zakresu. .., op.cit., s. 8-10.

*Na podstawie danych o przecietnym wynagrodzeniu brutto i przecigtnym wynagrodzeniu brutto po-
mniejszonym o sktadki na ubezpieczenia spoteczne mozna wyliczy¢ przecigtny wymiar sktadki, ktory po
pomnozeniu przez liczbg pracujacych w wojewoddztwie daje wymiar globalnej sktadki. Od tej wielkosci
odejmujemy wysoko$¢ $wiadczen emerytalnych i rentowych brutto i uzyskujemy szacunkowy bilans
funduszu dla wojewddztwa lubelskiego. Wszystkie dane zostaty pozyskane z opracowania Rynek pracy
w wojewodztwie..., op.cit., s. 34, 86, 91.

* Sytuacja na rynku pracy..., op.cit., s. 2.

4T Rzofica A., Wojciechowski W., op.cit., s. 22.
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2008 roku ponad 25% pobierajacych emeryturg kobiet nie miato ukonczonych 60 lat,
za$§ wsrod mezezyzn emerytow az 29% nie przekroczylo 65 lat. Przecietny wiek
$wiadczeniobiorcow w wojewddztwie lubelskim byl nieco nizszy niz $rednia
krajowa dla emerytéw (odpowiednio: 67,9 i 68 lat) i nalezat do nizszych w kraju.
Byt jednak nieznacznie wyzszy od $redniej krajowej dla rent z tytutu niezdolnos$ci
do pracy, ale i w tym przypadku nie ma podstaw do optymistycznych wnioskow,
poniewaz wiek 0w wyniost zaledwie 56,3 lat (w porownaniu do 56,1 dla calej
Polski), co oznacza wcze$niejsza dezaktywizacje zawodowa, przed osiggnigciem
granicy wieku emerytalnego, oraz pokazuje, ze w skali catego kraju sytuacja jest
jeszcze mniej korzystna®. Dodatkowe implikacje rodzi fakt, iz przyjmuje sie, ze
nawet polowa przyznawanych w Polsce rent moze by¢ efektem wytludzenia (np.
poprzez symulowanie choroby) 1 petni¢ wistocie funkcje $wiadczenia
przedemerytalnego®. Doprowadzilo to do tak powaznego wzrostu liczby osob
nieaktywnych zawodowo, ze wedlug szacunkow OECD, jesli trend ten nie ulegnie
zmianie, to do 2025 roku w Polsce grupa os6b niecaktywnych zawodowo bedzie
liczniejsza niz grupa aktywna’.

System wczesniejszych §wiadczen przedemerytalnych zostat w Polsce wpro-
wadzony w okresie transformacji gospodarczej i miat stuzy¢ rotacji pracownikow
na rynku. Rzad planowal skierowac na emerytur¢ osoby o nizszych kwalifikacjach,
zdobytych w realiach komunistycznych, zwalniajac tym samym miejsce dla osob
mtodych. W wielu przypadkach byly to tzw. ,,przymusowe” wczesniejsze emerytu-
ry’'. Okazalo si¢ jednak, ze system wywotuje na tyle duzy wzrost pozaplacowych
kosztow pracy zwigzanych z utrzymaniem duzej liczby emerytow, ze w efekcie
odniodst skutek przeciwny do zamierzonego i jeszcze utrudnil osobom miodym
i bez doswiadczenia zdobycie pracy. Pracodawcow, w sytuacji zwigkszenia si¢
kosztow pracy, nie bylo sta¢ ani na podniesienie zatrudnienia, ani na szkolenie
pracownikow, poszukiwali wigc 0s6b juz doswiadczonych i nie byli zainteresowa-
ni przyjmowaniem do pracy absolwentow. Rzeczywistos¢ pokazuje, ze w krajach
o wysokiej aktywnos$ci zawodowej osob starszych sg tez zwykle niskie wskazniki
bezrobocia wérdd ludzi mtodych (do 24. roku zycia)™.

*® Wazniejsze informacje..., op.cit., s. 44-45.

* Rzofica A., Wojciechowski W., op.cit., s, 21.

%0 Burniaux J., Duval R., Jaumotte F., Coping with Ageing: A Dynamic Approach to Quantify the Impact
of Alternative Policy Options on Future Labour Supply in OECD Countries [w:] ,,OECD Working Pa-
per”, No. 371, s. 16.

>! Dorn D., Souza-Poza A., 'Voluntary' and 'Involuntary’ Early Retirement: An International Analysis,
1Z A Discussion Paper 2714, Bonn 2007, s. 12.

52 Frackowiak M. i in., Bezrobocie — charakterystyka zjawiska, jego psychologiczne konsekwencje i spo-
soby ich tagodzenia, Wyzsza Szkota Handlu i Rachunkowosci, Poznan 2008, s. 9-10.
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Rysunek 1.3. Relacja wspélczynnika zatrudnienia os6b w wieku 55-64 do stopy bezrobo-
cia wsrod ludzi w wieku 15-24 w 2008 roku w OECD

wipdicannik irudnienia osob wwieku 55-64

[ 5 10 15 20 25 30

stopa bemabocia osbb wwieku 15-24

1 Australia 7 Finlandia 13 Irlandia 19 Holandia 25 Hiszpania

2 Austria 8 Francja 14 Wiochy 20 Nowa Zelandia 26 Szwecja

3 Belgia 9 Niemcy 15 Japonia 21 Norwegia 27 Szwajcaria

4 Kanada 10 Grecja 16 KoreaPld. 22 Polska 28 Turcja

5 Czechy 11 Wegry 17 Luksemburg 23 Portugalia 29 WIk. Brytania

6 Dania 12 Islandia 18 Meksyk 24 Stowacja 30 USA

Zrodto: opracowanie wilasne na podstawie danych OECD, portal OECD.StatExtracts, www.stats.oecd.
org/index.aspx [data dostepu: 14.05.2010]

Z powyzej przedstawionych danych wynika, ze szybkie opuszczanie rynku pracy
nie jest korzystne dla budzetu panstwa i powoduje wydatki obcigzajace w efekcie
wszystkich podatnikow. Co wigcej, wprowadzenie systemu przyspieszonych §wiad-
czen przedemerytalnych, ktérego celem byla rotacja pracownikéw w okresie trans-
formacji ustrojowej, okazato si¢ blgdnym posunig¢ciem i zamiast wesprze¢ znajdowa-
nie zatrudnienia przez mtodych pracownikow, przyczynito si¢ w efekcie do globalne;j
dezaktywizacji.

1.2.2.2. Konsekwencje spoteczno-psychologiczne
O ile opisane powyzej] negatywne konsekwencje ekonomiczne dezaktywizacji
pracownikéw w wieku 45+ dotykaty przede wszystkim spoleczenstwa, nie za$ indy-

widualnych podmiotéw rynku pracy, o tyle nastgpstwa spoteczno-psychologiczne
przyspieszonego wycofania si¢ z zycia zawodowego zazwyczaj dotyczg samej grupy
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,miodych emerytow”. Wigzg si¢c one zwykle z nowa rolg spoleczng i zmiang tozsamo-
$ci, co posrednio takze tgczy si¢ z aspektem ekonomicznym.

Podstawowa zmiang w zyciu osoby przechodzacej na emeryture jest reorganizacja
dziennego rozkladu zajec, co pociaga za sobg dwie gtowne konsekwencje: oderwanie od
srodowiska 1 ogolny spadek aktywnosci oraz zaistnienie mozliwo$ci samorealizacji
i poSwiccenia si¢ zainteresowaniom, na ktore w okresie aktywnosci zawodowej
brakowato czasu.

Po pierwsze, negatywne skutki wczesnej dezaktywacji wynikajg z oderwania od
dotychczasowego srodowiska. Dla wielu osob praca zawodowa stanowita tres¢ zycia.
Zasadnicza czg$¢ dnia spedzali w miejscu pracy, z ktérym zwigzana byta wigkszos¢
ich kontaktéow spotecznych. Pozostala czeS¢ dnia spedzali w domu. Rezygnacja
z pracy oznacza wykluczenie z kregu dotychczasowych znajomych i ograniczenie do
przystowiowych ,,czterech $cian”, co jest szczeg6lnie dotkliwe dla osob w wieku
niemobilnym, ktére zazwyczaj nie zajmujg si¢ zadng aktywnoS$cig poza pracg.

Aktywno$¢ jest niezbedna dla zachowania zdrowia, tak psychicznego jak i fi-
zycznego (takze w aspekcie psychosomatycznym) i stuzy realizacji specyficznych
potrzeb biopsychospotecznych. Zasadniczo dzieli si¢ na™:

o  Aktywnos$¢ formalng — zwigzang w duzej mierze z pracag zawodows i dziatalnoscia
W instytucjach;

o  Aktywnos$¢ nieformalng — oznaczajaca wszelkie dzialania podejmowane w ramach
interakcji z rodzing i przyjaciohmi;

o Aktywno$¢ samotniczg — obejmujaca czynnosci wykonywane bez kontaktu
z innymi ludzmi.

Badania wykazaly, ze starsi ludzie, to jest emeryci, spedzaja wigkszos¢ wolnego
czasu na pracy w ogrodkach dziatkowych, ogladaniu telewizji i czytaniu, a takze po-
mocy rodzinie (np. w wychowaniu wnukéw)>*. Dowodzi to, ze przejécie na emeryture
niemal catkowicie eliminuje z Zzycia aktywno$¢ formalng na rzecz samotniczej oraz
W znacznym stopniu ogranicza aktywnos$¢ nieformalng — zwykle do kregu rodziny.

Taki stan rzeczy sugeruje, ze emeryci, szczegdlnie w okresie bezposrednio po
zakonczeniu pracy, odczuwajg deficyt aktywnosci w jej dotychczasowych formach
(formalna — zwigzana z pracg, oraz nieformalna — zwigzana z interakcjami ze
znajomymi, czesto z miejsca pracy). Z czasem, jak mozna przypuszczaé, wystepuja
mechanizmy dostosowawcze w postaci rozwoju alternatywnych form aktywnosci
samotniczej. Na podstawie przebiegu tego procesu mozna wnioskowac, ze najwigksze
szanse na ponowna aktywizacje wystgpuja u oséb niedawno zdezaktywizowanych. Im
dhuzej osoba pozostaje nieaktywna, tym mniejsza jest szansa na jej reaktywizacje,
przynajmniej z punktu widzenia potrzeb aktywnosci w ogole, nie tylko zawodowe;j.

53 Kaczmarczyk M., Trafiatek E., Aktywizacja osob w starszym wieku jako szansa na pomysine starzenie
[w:] ,,Gerontologia Polska”, t. 15, nr 4, Uniwersytet Jagiellonski, Krakow 2007, s. 116-117.
>* Tbidem, s. 117.
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Nalezy jednak pamigtac, ze koncentracja na tych osobach pozwolitaby co prawda
szybko poprawi¢ statystyki i przyczynitaby si¢ do wprowadzenia dlugookresowego
trendu przedtuzenia aktywnosci, jednak w krotszym okresie doprowadzitoby to do
dyskryminacji osob nie spehiajacych tego rodzaju wymogu, np. nieaktywnych od
ponad 12 miesi¢ecy, wobec czego nalezy zbilansowac dzialania skierowane do obu
grup. Z duzym prawdopodobienistwem mozna stwierdzi¢, ze do wszelkich projektow
aktywizacyjnych beda si¢ zglasza¢ gtownie ludzie nieaktywni od niedawna, dlatego
dobrym pomystem jest zapewnianie okreslonej puli miejsc dla osoéb dlugotrwale nie-
aktywnych.

Druga konsekwencja zwigkszenia iloSci wolnego czasu jest powstanie
mozliwo$ci samorealizacji w dziedzinach dotad niedostgpnych lub pozostajacych na
marginesie zycia. Wiele os6b dopiero na emeryturze ma szanse rozwija¢ swoje hobby
1 zainteresowania. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze wielu odchodzacych na emeryturg nie
ma takich zainteresowan, ktorym mogliby si¢ po$wieci¢™. Czesto tez realizacja
niektorych pasji, np. sportowych, staje si¢ niemozliwa z uwagi na pogarszajacy si¢
wraz z wiekiem stan zdrowia.

Poczucie pogarszajgcego si¢ stanu zdrowia jest jednak w znacznym stopniu su-
biektywne. Istniejg badania dowodzace, ze osoby zaawansowane wiekowo, ktorych
kondycja spoteczno-ekonomiczna pogorszyla si¢, czujg si¢ statystycznie gorzej pod
wzgledem stanu zdrowia niz ludzie niecierpigcy z powodu obnizonej niedawno stopy
zycia®®. Omawiane badania dotyczyly wylacznie mezczyzn, mozna jednak przypusz-
czaé, ze podobne prawidlowosci wystepuja roéwniez wsrod kobiet.

W tym miegjscu nalezy odwola¢ si¢ do roli czynnikoéw ekonomicznych
w aspektach psychospolecznych. Wyrazny spadek dochodoéw (w Polsce przecigtna
emerytura nie przekracza 60% wysokos$ci przecigtnej pensji), nierzadko owocujacy
czg¢§ciowaq utratg niezaleznosci finansowej, powoduje spadek poczucia jakoSci zycia.
Brak pracy, poza brakiem pienigdzy, wywotuje takze zanizenie samooceny u bylego
pracownika, ktory ma poczucie, ze aktualnie nie jest nikomu potrzebny. Stopniowy
zanik tozsamosci zawodowej moze tez wywolaé kryzys ogélnej tozsamosci’’. Wedlug
WHO (Swiatowa Organizacja Zdrowia) czynniki takie jak: zaawansowany wiek
(poczucie staro$ci), uczucie osamotnienia, pogorszenie pozycji spoteczno-
-ekonomicznej, pogorszenie stanu zdrowia w potaczeniu z plcig meska 1 dodatkowo
wzrostem spozycia alkoholu, to typowe cechy grupy zwigkszonego ryzyka
wystgpienia samobojstwa u 0sob starszych™.

> Liwinski J. i in., op.cit., s. 126.

%6 Zob. Kaczmarek M., Skrzypczak M., Mackowiak K., Status spoleczno-ekonomiczny oraz styl zycia
Jako czynniki roznicujgce subiektywne poczucie zdrowia wsrod starzejqcych si¢ mezczyzn [w:] ,,Geronto-
logia Polska”, t. 14, nr 2, Uniwersytet Jagiellonski, Krakow 2006, s. 84-90.

37 Zob. Baumann K., Jakos¢ Zycia w okresie poznej dorostosci — dyskurs teoretyczny [w:] ,,Gerontologia
Polska”, t. 14, nr 4, Uniwersytet Jagiellonski, Krakoéw 2006, s. 165-171.

58 Baumann K., Problem aktow samobdjczych wsrod oséb w starszym wieku [w:] ,,Gerontologia Polska”,
t. 16, nr 2, Uniwersytet Jagiellonski, Krakow 2008, s. 82-83.
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Rozwigzaniem problemu wutraty aktywno$ci oraz pogorszenia —sytuacji
ekonomicznej, wraz z ich przykrymi konsekwencjami, mogloby by¢ wprowadzenie
wigkszej elastycznosci do systemu emerytalnego. Nie chodzi jednak o uelastycznienie
wieku emerytalnego w taki sposéb, w jaki zrobiono to w Polsce w okresie transformacji.
Dos$wiadczenia migdzynarodowe, gtownie panstw UE (Austrii, Danii, Finlandii, Francji,
Hiszpanii, Irlandii, Niemiec), wskazuja na wigksza efektywnos$¢ zastosowania emerytur
czesciowych. Instrument ten shizy tagodzeniu szoku zwigzanego z emeryturg oraz
stopniowej wymianie kadry. Dajac zas mozliwos¢ czesciowej dezaktywizacji, zmniejsza
motywacje pracownikéw do catkowitego opuszczenia rynku pracy przed osiggnigciem
ustawowego wieku emerytalnego. Instytucja emerytury czgsciowej polega na tym, ze
pracownik w pewnym wieku nabywa prawa do wczesniejszej, ale niepelnej emerytury,
na ktorg moze przejs¢ tylko pod warunkiem, ze pozostanie aktywny zawodowo, choé¢
réwniez w niepelnym wymiarze czasowym’ . Takie rozwigzanie pozwala na tworzenie
miejsc pracy dla osob miodych, ogranicza si¢ bowiem czas pracy ,,czgsciowych”
emerytow, a jednocze$nie umozliwia utrzymanie kontroli nad procesem przyspieszone;j
dezaktywizacji zawodowej.

W polskim prawie poki co nie istnicje taka formula emerytury. Dlatego
rekomenduje si¢ upowszechnianie takiego rozwigzania, w ktérym pracownik
przechodzacy na wczeSniejsza emeryture lub rente podpisuje, np. z dotychczasowym
pracodawca, umowe o zatrudnieniu w niepelnym wymiarze. Strony powinny
umoé6wié sie co do stopniowego zmniejszania si¢ wymiaru etatu, za§ do obowiazkow
starszego pracownika nalezaloby wlaczy¢ pewne elementy szkoleniowe, czyniac zen
eksperta i swego rodzaju zawodowego mentora dla mlodszych pracownikéw,
przejmujacych jego obowigzki.

Prawo polskie przewiduje wolno$¢ zawierania umoéw, zatem warunkami
wprowadzenia systemu czg$ciowego zatrudnienia osob przechodzacych na $wiadczenia
typowe dla populacji nieaktywnej s3: dobra wola pracodawcow i pracownikoéw oraz,
przede wszystkim, kampania informacyjna, ktora pobudzitaby $wiadomosé
pracodawcow oraz dezaktywizujacych si¢ osob niemobilnych. Pierwsze polskie
doswiadczenia zwigzane z przekazywaniem umigjgtno$ci miedzy starszg kadrg
i mtodszg daty bardzo pozytywne efekty. Program pokoleniowej wymiany doswiadczen
Mentoring poprzez IT zostat przeprowadzony w wojewddztwie warminsko-mazurskim.
Pracownicy mlodzi i starsi wspotpracowali za posrednictwem Internetu, co miato stuzy¢
przekazywaniu do$wiadczen mtodszym pracownikom przez starszych oraz oswajaniu
starszych pracownikow przy pomocy mlodszych z obstuga najnowszych technologii
komputerowych. Projekt zakonczyt si¢ takim sukcesem, Zze na wniosek uczestnikow
przedhuzono jego trwanie®.

% Zieleniecki M., Uzasadnienie wprowadzenia elastycznych form przechodzenia na emeryture w Polsce
w oparciu o doswiadczenia europejskie, opracowanie dla Krajowej Sekcji Pozarnictwa NSZZ ,,Solidar-
nos¢”, KSP NSZZ ,,Solidarno$¢”, Warszawa 2007, hwww.skpnszz.dmkproject.pl/downloads.php?cat_id=
18&download id=61 [data dostepu: 14.05.2010].

“ Mb1 D, op.cit, s. 8.
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Zaleca si¢ wprowadzenie analogicznego programu w wojewodztwie lubel-
skim, co umozliwiloby dwustronny przeplyw informacji miedzy mlodymi i zazna-
jomionymi z technika, a pracownikami w wieku niemobilnym, ktérych podsta-
wowym atutem jest ich doswiadczenie. Wymagatoby to wspotpracy nastepujacych
podmiotow:

e Organizacji zrzeszajacej pracodawcow, ktorej zadaniem byloby naklonienie
pracodawcow do wzigcia udzialu w programie i rozpowszechnianie wiedzy o nim
oraz objecie nad nim patronatu w celu podniesienia jego rangi w oczach
pracodawcow (wskazaé mozna do tej funkcji np. Lubelski Zwiazek
Pracodawcow, bedacy cztonkiem Konfederacji Pracodawcow Polskich);

e Organizacji prospolecznej, ktora zajetaby si¢ koordynacja programu oraz
kojarzeniem par uczestnikbw na podstawie badan psychologicznych, np.
kwestionariuszy osobowych lub wywiadow z psychologiem, a takze rekrutacja
uczestnikow (organizacja, ktora bytaby zdolna podja¢ si¢ tego zadania jest np.
Lubelska Fundacja Rozwoju, ktéra moglaby wspotpracowaé z Wojewddzkim
Urzedem Pracy i Zakladem Ubezpieczen Spotecznych, ktore informowatyby
interesantdw o programice);

e Sponsora, ktory zapewnitby sprz¢t komputerowy w poczatkowej fazie, o ile
zdecydowano by si¢ na forme¢ uwzgledniajaca technologie IT (moglaby to by¢
duza lokalna firma komercyjna, zainteresowana budowa wizerunku oraz
ewentualnymi innymi profitami albo EFS, poprzez PO KL, Dziatanie 8.1).

Rozpoczecie takiego programu musiatoby pociggaé za sobg propagowanie po-
dobnych rozwigzan w firmach, niekoniecznie za posrednictwem tacz komputerowych.
System wspotpracy pracownikoéw starszych i miodszych to element szerszej strategii
zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwie, ktorej wprowadzenie wymaga nierzadko
specjalistycznej pomocy konsultantow biznesowych i doradcéw zawodowych.

1.3. Rola doradztwa zawodowego i zarzadzania wiekiem w zwieksza-
niu aktywnosci grupy 45+

Doradcy zawodowi to specjaliSci, zajmujacy si¢ profesjonalng pomocg w plano-
waniu kariery zawodowej. Ich zawod wymaga znajomos$ci zagadnien z dziedziny psy-
chologii, ekonomii, nauk o zarzadzaniu, a takze Swietnej orientacji w rynku pracy.
Jednak zazwyczaj planowanie kariery kojarzy si¢ z osobami mtodymi, wchodzgcymi
na rynek pracy i zaczynajacymi okres aktywnosci zawodowej. Tymczasem ustugi te
moglyby by¢ réwnie przydatne dla osob zblizajacych si¢ do konca zycia zawodowego
i pomaga¢ im w wydhuzeniu tego czasu.

Korzysci ptynace z profesjonalnego doradztwa zawodowego zaczely byC takze
zauwazane przez prawodawcow. W marcu 2007 roku MPiPS wydato dwa rozporzadzenia
dotyczace szczegélnych warunkéw 1 standardow Swiadczenia ustug rynku pracy,
w ktorych m. in. podkreSlalo wage grupowego 1 indywidualnego poradnictwa
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zawodowego, na mocy ktorych powiatowe urzedy pracy mialy zatrudni¢ ponad
4000 wykwalifikowanych doradcéow®'. UE w latach 20072008 wprowadzita inicjatywe
Sieci Catozyciowego Poradnictwa Zawodowego, ktérej zadaniami ma by¢ monitoring,
koordynacja i upowszechnianie dzialan zwigzanych z doradztwem zawodowym
(doradztwo ma dotyczy¢ zwlaszcza osdb juz uczestniczacych w rynku pracy) na szczeblu
wspolnotowym®. Doradztwo zawodowe stato sic tez stalym elementem rynku
edukacyjno-szkoleniowego w Polsce ogotem, a takze w wojewodztwie lubelskim®.

Problemem jest jednak brak odpowiedniej specjalizacji. Absolwent studiow
z dziedziny doradztwa zawodowego moze uzyskaé szczegdtowa wiedze zwiazang
zpracg z uczniami, studentami, kobietami lub osobami niepelnosprawnymi, ale
wsrdd grup szczegdlnej uwagi nie wyrdznia si¢ osob starszych, co, w kontekscie
negatywnych konsekwencji ich dezaktywizacji zawodowej®”, wydaje si¢ powaznym
przeoczeniem. Rekomenduje si¢ zatem, aby uczelnie wyzsze uwzglednily te te-
matyke w planowaniu siatek przedmiotowych na kierunku doradztwo zawodo-
we, wzglednie rozwazyly otwarcie specjalizacji dla studentow w tym zakresie.
Wzorcowa $ciezka specjalizacyjng z tej dziedziny moze by¢ ta utworzona w ramach
studiow podyplomowych z doradztwa zawodowego na Uniwersytecie £odzkim®.
Niestety, $ciezka ta funkcjonowata tylko w edycji studiow, ktora ruszyla w roku
akademickim 2008/2009, nie zostala za$ umieszczona w siatce godzin dla edycji
rozpoczetej rok pozniej®.

Aby uczelniom oplacit si¢ rozwoj takiego kierunku nauczania, konieczne jest
zwigkszenie zapotrzebowania rynkowego na ustugi doradcow. Przedsigbiorcy
wojewodztwa lubelskiego nie sg zainteresowani inwestowaniem w doradztwo dla
swoich firm. Badania wykazaty, ze nie byliby sklonni przeznaczy¢ na ustugi
doradcow znaczacych srodkdéw (wielu wrgcz w ogole by ich nie wyasygnowato), za$
pomoc w zakresie zarzadzania organizacja lub personelem jest, ich zdaniem, jedna
z najmniej pozadanych, zwlaszcza w segmentach firm matych i srednich®’.

8! Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 marca 2007 roku w sprawie standardow ustug
rynku pracy (Dz. U. nr 47, poz. 314); Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 marca
2007 roku w sprawie szczegolnych warunkéw prowadzenia przez publiczne stuzby zatrudnienia ustug rynku
pracy (Dz. U. nr 47, poz. 315); zob. Bogdanska P., Stan i kierunki rozwoju poradnictwa zawodowego w resor-
cie pracy na tle polityk i inicjatyw Unii Europejskiej, Sie¢ Catozyciowego Poradnictwa Zawodowego, Biuletyn
Programu Leonardo da Vinci, 1/2008, Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji Warszawa 2008, s. 6.

62 Bogdanska P., op.cit., s. 7-8.

8 Wedhug portali uczelni wyzszych, kierunek doradztwo zawodowe dostepny jest w ofercie Wyzszej
Szkoty Nauk Spolecznych w Lublinie (www.wsns.lublin.pl) oraz Katolickiego Uniwersytetu Lubelskiego
im. Jana Pawta II (www.kul.pl). Fundacja Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie wspolpra-
cuje za$ z Psychologiczng Akademia Rozwoju Kompetencji w licznych dziataniach zwigzanych z doradz-
twem, nie tylko dla studentéw i absolwentow, ale takze osob dorostych, gtéwnie w ramach projektu
@lterEgo. Do wspolpracy wlaczono takze Lubelskie Forum Pracodawcow (www.grupapark.pl — portal
PARK) [data dostepu: 17.05.2010].

64 Zob. podrozdziat 1.2.2.

M6l D., op.cit., s. 9.

5 Portal Instytutu Psychologii UL: www.psych.uni.lodz.pl [data dostepu: 17.05.2010].

57 Roznowski B. i in., op.cit., s. 170-173.

33



Jest to stan wymagajacy zmiany. Doradztwo zawodowe dla 0séb starszych oraz,
ogolniej, zarzadzanie wiekiem, czy tez, jeszcze szerzej, zarzadzanie roznorodnos$cia,
sg doskonatymi sposobami aktywizacji starszej sity roboczej. Jednym z wazniejszych
instrumentow doradztwa dla osob starszych, ktory méoglby z powodzeniem by¢ stoso-
wany przez doradcow w urzgdach pracy, jest tzw. jobcoaching. W ramach tej techniki
pracownik zagrozony utratg pracy lub juz bezrobotny moze zwroci¢ si¢ o pomoc do
indywidualnego trenera, ktéry pomaga mu uswiadomi¢ sobie jego wilasne do$wiad-
czenia 1 umiejetnosci, znalez¢é rownowage migdzy marzeniami zawodowymi a real-
nymi mozliwo$ciami oraz zaplanowa¢ dalszg kariere, z uwzglgdnieniem koniecznych
do jej przejscia szkolen i kursow. Nastepnie trener monitoruje postepy podopiecznego
i shuzy mu konsultacja. Wada tego instrumentu jest brak certyfikacji dla zawodowych
jobcoachow, co jednak moze ulec zmianie w niedlugiej przysztosci, gdyz rozwojem
i formalizacjg tej techniki zainteresowane jest MPiPS®.

Doradztwo moze by¢ $wiadczone przez pracownikow publicznych instytucji
rynku pracy albo przez organizacje pozarzadowe (NGO). W tym drugim przypadku
mozliwa jest takze doradcza rola NGO wobec firm poszukujacych pracownikow.
Podkresla sig, ze organizacje te, stojace w pewnym sensie ,,z boku” rynku pracy, sa
w stanie dokona¢ celniejszej analizy jakosciowej zjawisk zachodzacych w strefie
lokalnej, co sprawia, ze s3 bardziej efektywne niz organizacje publiczne®. Jednak
NGO trudniej zdoby¢ zaufanie uczestnikéw rynku. Przedsigbiorcy z wojewoddztwa
lubelskiego raczej zle oceniali wspotprace z NGO, co owocowato niskim popytem
na oferowane przez nie ushugi, zwlaszcza szkoleniowe.

Rekomenduje si¢ podjecie przez urzedy pracy wojewodztwa lubelskiego
wspolpracy z NGO, ktore swiadczylyby ustugi doradcze z zakresu profesjonalnego
jobcoachingu. Z racji tego, ze nie istnieje jeszcze system certyfikacji tego rodzaju
kurséw, do wspoélpracy nalezaloby zacheci¢ najwicksze firmy, posiadajace znaczny
prestiz. Ich wiarygodno$¢ w oczach uczestnikow rynku powinien zwigkszy¢
patronat WUP nad projektem. Firmy te powinny prowadzi¢ otwarty punkt
doradztwa indywidualnego, finansowany ze Srodkow pozostajacych do dyspozycji
WUP”' i prowadzony na wzér poradni zdrowia psychicznego, w ktérej bezrobotni
i nieaktywni zainteresowani powrotem na rynek pracy mieliby zakladane teczki
osobowe, dzieki ktorym mozliwe byloby monitorowanie rozwoju ich zycia
zawodowego. Instytucja ta, nazywana np. Klinika Zatrudnienia, powinna podja¢
takze wspolprace z lokalnymi pracodawcami, zachecajac ich do otwartosci na
pracownikow w wieku powyzej 45 lat. Forma zachety moglby by¢ doroczny
konkurs, np. na ,,pracodawce na 45 z plusem”, ktéorego laureaci byliby oficjalnie

% M6l D., op.cit., s. 9.

% Ibidem, s. 11-12.

" Roznowski B. iin., op.cit., s. 202.

! Mogg to byé zaréwno srodki pochodzace z MPiPS, jak i z UE w ramach systemowych projektow urze-
dow pracy lub konkurséw, w ktorych startowataby dana NGO w ramach PO KL, Dziatania 6.1 — Poprawa
dostegpu do zatrudnienia oraz wspieranie aktywno$ci zawodowej w regionie.
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przedstawiani podczas uroczysto$ci publicznych, np. obchodéw dnia miasta,
w ktérym miesci si¢ firma. Konkurs organizowalaby klinika na podstawie danych
zebranych od firm, a honorowym patronem powinien zosta¢ wojewoda lub
marszalek wojewédztwa. Klinika moglaby takze organizowaé szkolenia dla
pracodawcéw (i dla pracownikéw dzialéw kadr) z zarzadzania wiekiem w firmie
i roznych aspektéw zroznicowania wieku pracownikow. Szkolenia konczylyby sie
wydaniem certyfikatu osobie przeszkolonej ze znajomoS$ci problematyki
zarzadzania wiekiem w firmie.

Opisane powyzej szkolenia musiatyby rowniez by¢ refundowane z urzedow
pracy, poniewaz lubelskie firmy nieche¢tnie wydaja pienigdze na szkolenia. Przecigt-
na firma z regionu przeznaczata rocznie na szkolenia okoto 6000 zi, przy czym dla
produkcji byta to kwota nieco ponad 15 000, dla ustug 5000, a dla handlu ponizej
2000 zi. Najwyzsze naktady na szkolenia ponosity firmy duze i $rednie a zdecydo-
wanie mniej przedsi¢biorstwa mate oraz mikro. Alarmujacy jest fakt, ze szkolenia
z zarzadzania organizacjg i personelem cieszyly si¢ najmniejsza i najszybciej malejaca
atrakcyjnos$cia, co moze dziwi¢, jako ze metody zarzadzania oraz odpowiednia kadra
kierownicza i pracownicza byly czesto zaliczane do wiodacych czynnikéw sukcesu’.

Szczegodlng formg wewngtrznego szkolenia w firmie jest tworzenie mieszanych
zespotow oséb w réznym wieku. Ma to zasadnicze znaczenie, poniewaz pozwala na
przekazywanie doswiadczenia osobom mlodszym przez starsze i przeplyw nowej
wiedzy w przeciwnym kierunku. Prowadzi zatem do wzajemnego uzupelnienia
kompetencji’”. Ponadto zapobiega falom dezaktywacji w poszczegdlnych dziatach
firm, poniewaz ich pracownicy w bardzo réoznych momentach osiagajg wiek emery-
talny’*. Zatrudnianie starszych pracownikéw poprawia zewnetrzny wizerunek firmy,
ktéra uchodzi za prospoleczna, a takze jej wizerunek wewnetrzny, poniewaz starsi
pracownicy sg wdzigczni za ,lojalno$¢” i ludzkie podejscie, a miodzi widza, ze
w firmie dbajacej o starszych pracownikow warto budowac swoja karier¢ w per-
spektywie wielu lat”.

Doradztwo 1 szkolenia sg instrumentami zarzadzania przedsigbiorstwem, ktore
powinno w swoich zatozeniach prezentowaé odpowiednie postawy wobec ludzi
w wieku niemobilnym. Coraz czg¢$ciej mowi si¢ o zarzadzaniu wiekiem lub zrdzni-
cowaniem (m.in. w aspekcie wieku) w firmie. To firmy w istocie decyduja o zatrud-
nieniu 1 zadna polityka na szczeblu regionalnym, krajowym czy wspolnotowym nic
nie da, jesli przedsi¢biorcy nie wezma sobie do serca wytycznych dotyczacych
tzw. ,,dobrych praktyk” w zarzadzaniu wiekiem®.

2 Roznowski B i in., op.cit., s. 160-169.

M6l D., op.cit., s. 8.

™ Walker A., The Emergence of Age Management in Europe [w:] ,,International Journal of Organisational
Behaviour”, vol. 10 (1), Queensland 2005, s. 694.

75 Naegele G., Walker A., op.cit., s. 8-10.

" Walker G., op.cit., s. 690.
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W zarzadzaniu kadrami bardzo wazne jest podejScie kierownictwa firmy, co
niestety czesto uzaleznia caly proces od postawy jednej osoby’’. Dlatego kierow-
nictwo firmy musi zda¢ sobie sprawe, Zze czasem inwestowanie w pracownika juz
doswiadczonego wymaga mniej nakladow i1 jest po prostu bardziej oplacalne. Co
wigcej, pewnych cech po prostu nabiera si¢ z wiekiem, np. doktadnosci czy zdolnosci
komunikacyjnych. Niekiedy nie ma tez alternatywy dla poszukiwania pracownikow
w grupie osob w wieku niemobilnym, gdyz np. z uwagi na duzg migracje po wejsciu
Polski do UE na lokalnym rynku zaczyna brakowa¢ niektorych zawodow.

Zaleca si¢ zatem zorganizowanie spotkan w urzedach pracy dla pracodawcow,
na ktoérych zostang oni zapoznani z podstawami tematyki. Ze wzgledu na fakt, ze
pracodawcy niekiedy uznaja podobne spotkania za ,strate czasu”, nalezy
przeprowadzi¢ je w sposob mozliwie krétki i zwarty. Maja one stanowi¢ jedynie
wstep do zagadnienia i ich celem jest pobudzenie ciekawosci pracodawcow, dlatego
wazne jest pokazanie im oszczednosci pltynacych z zatrudniania juz do§wiadczonych
oraz solidnych pracownikow. Aby skusi¢ pracodawcow do przyjscia, warto polaczy¢
te prelekcje z jakim§ wydarzeniem rozrywkowo-kulturalnym, np. krétkim
koncertem lub bankietem. Ten jednorazowy wydatek prawdopodobnie oplaci sie,
poniewaz przyciagnie znaczng ilo§¢ pracodawcow. Najlepiej, jeSli zamiast jednego
spotkania odbedzie si¢ seria kilku, np. trzech lub czterech, co pozwoli na
wykorzystanie przeplywu informacji miedzy pracodawcami na zasadzie marketingu
szeptanego i pozwoli na lawinowy (nieliniowy) przyrost zainteresowania wsrod
pracodawcow.

Opisane powyzej dziatanie jest z zatozenia substytutem kampanii informacyjne;.
Problemem kampanii czysto informacyjnych jest to, ze muszg by¢ poparte konkret-
nymi zach¢tami finansowymi. Inaczej firmy moga nie mie¢ odpowiedniej motywacji
do zmiany swej polityki. Na szczg$cie UE zapewnia odpowiednie bodzce w postaci
licznych programoéw wspierania zatrudnienia, dzigki ktérym zatrzymywanie zaawan-
sowanych wiekowo pracownikow i dostosowywanie si¢ do nich jest niekiedy tansze
niz zatrudnienie i przeszkolenie nowej osoby’. O tym zagadnieniu traktuje kolejny
podrozdziat.

1.4. Instrumenty finansowe wspierajace aktywnos¢ zawodowa os6b
powyzej 45. roku zycia

Od momentu wejscia Polski do UE unijne fundusze strukturalne staly si¢
podstawowym zréodlem finansowania wielu projektow o profilu spoteczno-
-ekonomicznym w Polsce. Priorytet VI Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
(PO KL) — Rynek pracy otwarty dla wszystkich, zaktada szerokie wsparcie aktywnosci
zawodowe] 1 zatrudnienia w krajach cztonkowskich. Wsrdd grup ludnosci, ktorym

" Walker G., op.cit., s. 690.
78 Naegele G., Walker A., op.cit., s. 5-6.
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potrzebna jest szczegdlna pomoc na rynku pracy, wymienia si¢ takze osoby w wieku
niemobilnym jako niezdolne do szybkiej adaptacji do nowych warunkéw i wymogow
modernizujacej si¢ gospodarki, a przez to zagrozone wykluczeniem z rynku pracy.
Jednym z zamierzonych efektow wdrazania dziatan tego priorytetu ma byc objecie
ushlugami szkoleniowymi 40% starszych o0s6b bezrobotnych (w wieku 5064 lat)
w kraju, co ma poméc im w utrzymaniu sie na rynku pracy” .

Zwigkszenie poziomu zatrudnienia wsrod osob starszych jest takze ujmowane
jako jeden z celow szczegdtowych VI Priorytetu PO KL. Zdaniem ekspertow
Ministerstwa Rozwoju Regionalnego powinien on by¢ realizowany poprzez programy
aktywizacji zawodowe] (szkolenia, staze, doradztwo zawodowe, subsydiowanie
stanowisk pracy itp.), wspieranie przedsiebiorczo$ci wsrod osob starszych, zachecanie
ich do mobilnosci (tak geograficznej, jak i sektorowej) oraz zwigkszanie ich
kompetencji, atakze zachgcanie pracodawcoéw do zatrudniania oséb w wieku
niemobilnym. Na wszelkie tego typu dziatania UE przewiduje $rodki z Europejskiego
Funduszu Spotecznego (EFS) w wysokosci blisko 2 mld euro w budzecie na lata
20072013, co stanowi prawie 20% wszystkich §rodkéw z EFS przyznanych Polsce.
Z racji tego, ze transfery z EFS musza by¢ uzupelione wkladem wiasnym budzetu
panstwa, tacznie na realizacj¢ wszystkich celow priorytetu VI PO KL zarezerwowano
ponad 2,25 mld euro®.

Na szczegélng uwage w sytuacji wojewddztwa lubelskiego zashuguja dwa
Dziatania: 6.1 — Poprawa dostgpu do zatrudnienia oraz wspieranie aktywnosci
zawodowe] w regionie (zwlaszcza Poddziatanie 6.1.1 — Wsparcie osob pozostajacych
bez zatrudnienia na lokalnym rynku pracy, w ktorym w grupie docelowej wymienia si¢
osoby powyzej 45. roku zycia), a takze 6.3 — Inicjatywy lokalne na rzecz podnoszenia
poziomu aktywno$ci zawodowej na obszarach wiejskich, poniewaz pozwalajg one na
przeznaczenie $rodkéw na osoby w wieku niemobilnym i na osoby zamieszkujace
tereny wiejskie, stanowigce znaczny odsetek mieszkancow wojewodztwa lubelskiego.
Budzet tylko Poddziatania 6.1.1 i Dzialania 6.3 to Iacznie ponad 350 min euro®'. Dzicki
dofinansowaniu mozliwe staje si¢ zrealizowanie wielu programéw, np. adaptowania
miejsc pracy dla potrzeb 0sob niemobilnych czy podnoszenia kwalifikacji osob
niemobilnych pracujacych w firmie. Co wazniejsze, wykonawcami wielu projektow
unijnych sg instytucje rynku pracy, przede wszystkim urz¢dy pracy (wojewodzkie
i powiatowe), czyli latwo dostgpne dla obywateli instytucje publiczne. Daje to
mozliwos¢ bardziej bezposredniego oddzialywania na spoteczenstwo i daje szansg
realnego skorzystania z pomocy przez zwyczajne osoby fizyczne.

W tablicy 1.7. (patrz s. 38) dokonano préby zestawienia projektow unijnych
swiadczonych przez instytucje rynku pracy na rzecz oséb powyzej 45. roku zycia

" Szczegotowy Opis Priorytetow Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki 2007-2013 [dalej: SzOP],
Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2009, s. 173-174.

% Program Operacyjny Kapital Ludzki, Narodowe Strategiczne Ramy Odniesienia 2007-2013 [dalej:
NSRO], Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2007, s. 185-186.

$1'SzOP, s. 175-198.
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w wojewodztwie lubelskim. Wzigto pod uwagg tylko te programy, w ktérych wyraz-
nie zaznaczono w ramach grupy docelowej osoby w wieku niemobilnym. Sposrod
nich uwzgledniono za$ tylko te, ktore byly jeszcze realizowane w maju 2010 roku.

Tablica 1.7. Projekty w wojewddztwie lubelskim dla osob w wieku niemobilnym

Podmiot Projekt
PUP w Bitgoraju Twoja firma Twojg szansq — do 30.06.2011 roku
Zawodowy start — do 31.12.2013 roku
PUP w Parczewie W kierunku zatrudnienia — do 31.12.2013 roku
PUP w Lubartowie Aktywnym los sprzyja — do 31.12.2010 roku (biezaca edycja)
Consultor sp. z 0.0. Prosta droga do pracy — do 30.10.2010 roku
Centrum Samorzadnosci Powrot do przysztosci — wsparcie dla osob zagrozonych wykluczeniem
i Regionalizmu spotecznym w wojewodztwie lubelskim — do 28.02.2011 roku
Prymus sp. z o0.0. Asysta w staroSci odpowiedzig na wyzwania czasow —do 27.11.2010 roku
Polska Gieltda Pracy Czas na kobiety — do 30.09.2010 roku
Agencja Rozwoju Wygraj wyscig z bezrobociem — do 30.04.2011 roku
Lokalnego sp. z o0.0.

Zréddto: opracowanie whasne na podstawie portali internetowych ww. podmiotéw [data dostepu: 18.05.2010]

Oprocz projektu Asysta w starosci odpowiedzig na wyzwania czaséw", zaden
z projektow nie byl skierowany wylgcznie do grupy oséb powyzej 45. roku zycia i nie
koncentrowat si¢ na specyficznych cechach tej populacji. Co wigcej, niektore projekty
zakladaly przeszkolenie bardzo matej liczby osob, np. kilkunastu, co oznacza, Zze osob
w wieku niemobilnym ujeto w nich jeszcze mniej. Przedstawione w tablicy 1.7. projekty
dotyczyly szkolen zwigzanych z nabywaniem nowego zawodu, np. kosmetyczki lub
spawacza, zakladaniem wlasnej firmy lub rozwojem tzw. migkkich umiejetnosci, typu
pisanie CV czy autoprezentacja. Przeznaczone byly dla zarejestrowanych bezrobotnych,
nie za$ dla osob niecaktywnych zawodowo. Pamigta¢ jednak nalezy, ze w przypadku
0sob w wieku okotoemerytalnym mozliwo$¢ zmiany statusu z osoby bezrobotnej na
nicaktywng jest na tyle tatwa i czgsta, ze wspomaganie osOb bezrobotnych nalezy
bezwzglednie uznaé za dzialanie prewencyjne, zapobiegajace dezaktywizacji — jest to
zatem takze wazny element omawianego zagadnienia®’.

Oznacza to, ze w wojewoddztwie lubelskim istnieje znaczne zapotrzebowanie na
projekty aktywizujace osoby w wieku niemobilnym z uwzglednieniem specyfiki tej

82 Projekt ten zakladat przeszkolenie ludzi w wieku powyzej 50. roku zycia do opieki nad ludzmi star-
szymi, ale juz nie w pelni sprawnymi fizycznie. Szkolenie mialo zakonczy¢ si¢ wydaniem certyfika-
tu PCK.

% Jak wspomniano w podrozdziale 1.2.1., osobom w wieku okotoemerytalnym, szczegdlnie tym, ktore
juz nabyly praw do $wiadczenia, niekiedy wystarcza poczucie zagrozenia miejsca pracy aby przeszly
w stan nieaktywnosci. Podobny efekt ma pojawienie si¢ u osoby bezrobotnej w wieku niemobilnym
przeczucia, ze juz nie znajdzie pracy.
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grupy wiekowej. Dowodzi tego takze fakt ogloszenia konkursu w WUP w Lublinie na
tego rodzaju projekty. Jednak i tym razem pozytywnie zweryfikowano jedynie pigc
projektdw, z ktorych prawdopodobnie dofinansowane zostang trzy najlepsze, co skta-
nia ku konstatacji, ze popyt na tego rodzaju inicjatywy w wojewodztwie lubelskim nie
zostanie zrownowazony, a przynajmniej nie w dlugim okresie. Lista projektow czeka-
jacych na dofinansowanie w wojewddztwie lubelskim zostata zaprezentowana w ta-
blicy 1.8.

Tablica 1.8. Lista rankingowa wnioskéw ocenionych pozytywnie przez Komisj¢ Oceny
Projektow dla konkursu nr 1/POKL/6.4/2009, ogloszonego przez WUP w Lublinie: Pro-
jekty innowacyjne testujqgce, Temat: Dzialania stuigce wydltuzeniu aktywnosci zawodowej

Lp. Podmiot ubiegajacy si¢ Temat projektu pkt.
o dofinansowanie

1 | Fundacja Inicjatyw Semafor nowych mozliwosci 95,5
Menedzerskich — Lublin

2 | EUROPERSPEKTRYWA, Beata | Obudz w sobie olbrzyma — Innowacyjne metody 94,5
Romejko — Lublin wydtuzenia aktywnosci zawodowej

3 | Instytut Rozwoju Zasobow Dtuzej na rynku pracy 92,5
Ludzkich — Lublin

4 | Fundacja ,,WSPARCIE” Aby kwalifikacje rosty wraz z wiekiem — 71
— Warszawa Program wczesnego reagowania dla 0sob

po 45. roku zycia

5 | Katolicki Uniwersytet Lubelski Pilotazowy model aktywizacji zawodowej 70,5
Jana Pawta II — Lublin i pozazawodowej 0sob 50+ z terenu wojewodztwa
lubelskiego zagrozonych zjawiskiem brzytwy emerytalnej

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Zafgcznika Nr 1 do Uchwaly Nr CCXIV/4187/10 Zarzqd Wo-
Jewodztwa Lubelskiego, Lublin 2010

Niestety, dokladne opisy projektow ztozonych w WUP nie sa poki co dostepne,
poniewaz zaden z nich nie wszed! jeszcze w fazg realizacji (a nawet 6w fakt nie zostat
jeszcze przesadzony), dlatego trudno stwierdzi¢, na czym doktadnie majg one polegac.
Nalezy jednak zwréci¢ uwage na silny akcent potozony w temacie konkursu na
innowacyjno$¢ metod przedluzania okresu aktywnosci zawodowej. Oznacza to, ze
dostrzezono stabo$¢ tradycyjnych metod walki z bezrobociem i dezaktywizacja osob
w wieku niemobilnym. Rekomenduje si¢ w zwigzku z tym przeprowadzenie
kolejnych konkurséw na innowacyjne metody walki z tym zjawiskiem tak, aby
WUP posiadal baze wiecej niz 5 wysoko ocenionych i dobrze rokujacych
projektow. Projekty te powinny by¢ zbierane regularnie i poddawane ostrej
selekcji. Do realizacji powinno si¢ kierowa¢ mozliwie réznorodne projekty, co
pozwoli na przetestowanie wielu rozwigzan i znalezienie najlepszych. Powinna
powsta¢ oddzielna komérka w WUP w Lublinie, zajmujaca si¢ tylko merytoryczng
oceng tych projektéow i ewaluacja ich efektow po fazie realizacji. Komérka ta
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powinna takze pomagacé korygowa¢ od strony formalnej te wnioski, ktére wydaja
si¢ szczegollnie interesujace z uwagi na tres¢, ale istnieje ryzyko niespelnienia
wymogow formalnych konkursu w ramach PO KL.

Oprocz projektéw finansowanych ze Srodkow UE i1 prowadzonych przez urzedy
pracy lub instytucje pozarzadowe istnieje takze oferta kierowana do 0séb bezrobotnych
przez MPiPS. Opiera si¢ ona na systemie dofinansowywania szkolen lub innych form
dziatania zmierzajacych do podjecia pracy. Sa to gltéwnie instrumenty dostgpne dla
wszystkich bezrobotnych, bez wzglgdu na wiek, jak np. nicoprocentowana pozyczka na
sfinansowanie szkolen zawodowych, doplaty do kosztow podjecia studidw podyplo-
mowych, dofinansowanie kosztow egzaminéw 1 kosztow uzyskania licencji,
niezbednych w nowych zawodach. Istnicje takze system odgoérnego kierowania na
szkolenia obowigzkowe lub do odbycia przygotowania zawodowego w migjscu pracy.
W przypadku tego ostatniego, MPiPS wyszczegdlnit osoby powyzej 50. roku zycia jako
jedng z gtdéwnych grup docelowych tego instrumentu, ale jest to jedyny taki przypadek.
Znacznie wigcej opcji jest przeznaczonych dla 0sob mtodych, najczgsciej ponizej 25 lat.
Szczegolnie dyskryminujace wydaje si¢ wylgczenie oséb w wieku niemobilnym
z programéw stazowych™,

Rekomenduje si¢ utworzenie instrumentu analogicznego do stazu, pozwala-
jacego osobom starszym, w tym takze lub przede wszystkim osobom w wieku
niemobilnym, na zdobywanie do$Swiadczenia zawodowego w nowych branzach,
szczegllnie jesli zakonczyly szkolenie lub studia i zdobyly tym samym nowy
zawod. Alternatywg mogloby by¢ utworzenie specjalnego programu odplatnego
przygotowania zawodowego w miejscu pracy wylacznie dla os6b w wieku nie-
mobilnym, ktore zdecydowaly si¢ na przekwalifikowanie. Programy te nie wia-
zalyby sie z koniecznoscia odbycia kurséw i studiow, a jedynie z przyuczeniem
do zawodu.

Cho¢ programy stazowe 1 dla oséb starszych oraz instrumenty podobne w swym
dziataniu do stazu mogg budzi¢ pewne watpliwosci, gtdéwnie z uwagi na fakt, ze wiaza
si¢ z niewielkim wynagrodzeniem i najnizszym poziomem w hierarchii zaktadowe;j,
co nie koresponduje z oczekiwaniami starszych pracownikoéw, to jednak wydaje sig,
ze stanowig akceptowalng formg rozpoczecia kariery w nowym zawodzie. Utworzenie
odpowiedniego rozwigzania winno leze¢ w gestii WUP w Lublinie jako organu wyko-
nawczego rozporzadzen MPiPS w wojewddztwie lubelskim. Ponadto przydzielenie
takiego stazu osobie, ktora odbyla szkolenie zawodowe organizowane przez WUP,
bedzie dowodzito, ze faktycznie istnieje zapotrzebowanie na pracownikéw w danej
branzy, co powinno podnies¢ zaufanie do WUP jako do instytucji dbajacej o prak-
tyczng efektywno$¢é swojej oferty. Problem efektywnosci szkolen, zwlaszcza wsrdd
0sob w wieku niemobilnym, zostanie poruszony przy okazji omawiania zagadnienia

8 Zob. Izycka H., Jaworska B., Strojna E., Warunki i mozliwosci podnoszenia kwalifikacji bezrobotnych,
Regulacje ustawowe, MPiPS, Warszawa 2007.
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ksztalcenia ustawicznego™. W tym miejscu warto jednak wspomnieé, ze osoby zdo-
bywajace nowy zawod bgda mogly w ten sposéb trafi¢ od razu na rynek pracy, nie
zostang za§ pozostawione samym sobie, jedynie z dyplomem ukonczenia kursu
w rgku. Co wigeej, osoby korzystajace z programu beda od razu kierowane do pierw-
szej pracy, w ktorej zdobeda doSwiadczenie niezbedne do tego, aby w przysztosci
poszukiwaé pracy samodzielnie, bez pomocy WUP. Programy stazowe sg zatem naj-
bardziej praktyczng formg pomocy urzedow pracy.

Na podstawie przegladu zakonczonych lub istniejgcych projektéw, zaprezento-
wanych w tablicy 1.7., a takze oferty MPiPS, mozna uzna¢, ze szkolenia kwalifikacyj-
ne i doradztwo zawodowe to typowe, tradycyjne metody wspierania aktywnosci za-
wodowej. Nieco rzadszym, ale coraz popularniejszym rozwigzaniem jest aktywizacja
poprzez zachgcanie oséb w wieku niemobilnym do zakladania wiasnych firm, a takze
do podnoszenia swoich kwalifikacji w drodze ksztatcenia ustawicznego, ktore w Pol-
sce ciagle nie jest powszechne. W takim sensie 2 ostatnie propozycje mozna uznac za
innowacyjne na rynku pracy wojewodztwa lubelskiego. Zostang one przedstawione
w dwach kolejnych podrozdziatach opracowania.

1.5. Rola samozatrudnienia w zwiekszaniu aktywnoS$ci zawodowej
0sO0b w wieku niemobilnym

Punktem wyjscia do rozwazan zwigzanych z samozatrudnieniem bedzie spojrze-
nie na udziat tej formy aktywnosci zawodowe] w wojewodztwie lubelskim i w calej
Polsce w sektorze prywatnym. W tablicy 1.9. zostaly zawarte dane dotyczace udziatu
procentowego samozatrudnionych i1 zatrudnionych na podstawie stosunku pracy
w ogo6lnej liczbie pracujacych w wojewddztwie lubelskim na tle kraju.

Tablica 1.9. Udzial procentowy samozatrudnienia w liczbie pracujacych w 2008 roku
w wojewddztwie lubelskim i Polsce

Samozatrudnieni: wlasciciele Zatrudnienina | Inni: wykonujacy pracg | Razem
1 wspotwiasciciele oraz podstawie naktadcza, agenci
pomagajacy cztonkowie rodzin | stosunku pracy | iczlonkowie spotdzielni
rolniczych
Polska 33 66 1 100
Wojewddztwo 44 55 1 100
lubelskie

Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie Pracujgcy w gospodarce narodowej w 2008 roku, GUS, War-
szawa 2009, s. 23 oraz Rynek pracy w wojewodztwie lubelskim w 2008 roku, US w Lublinie, Lu-
blin 2009, s. 41

Informacje zawarte w tablicy 1.9. dowodzg duzego znaczenia samozatrudnienia
na rynku pracy wojewddztwa lubelskiego. Oznacza to, ze w otoczeniu osob w wieku

%5 Zob. podrozdziat 1.6.
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powyzej 45 lat znajduje si¢ relatywnie duzo osob samozatrudnionych. Logika nakazu-
je przyjac, ze dzialalnos$¢ utrzymujg tylko ci indywidualni przedsigbiorcy, ktérym
przynosi ona chocby marginalne korzysci. Potencjalnie mozna zatem wskazaé liczne
przyktady odniesienia sukcesu lub wzglednego sukcesu gospodarczego w drodze sa-
mozatrudnienia. Bgda to wigc prawdopodobnie dobre wzorce, przemawiajgce do
$wiadomosci ludzi w wieku niemobilnym.

Przydatno$¢ samozatrudnienia dla wydhuzenia okresu aktywno$ci ekonomicznej
zostata dowiedziona empirycznie. Badania wskazuja, ze osoby prowadzace wiasng
dziatalno$¢ przechodzg w ogodle rzadziej, a przy tym pdzniej, na emeryture, a nawet po
przejsciu nie zaprzestaja zwykle prowadzenia swojej firmy. Dzieje si¢ tak, poniewaz
w ich przypadku zazwyczaj suma profitow z prowadzenia dziatalno$ci jest znaczaco
wyzsza niz czysty dochod, od ktorego uiszczana jest sktadka na ubezpieczenia
spoteczne. Powaznie zmniejsza to realng stopg zastapienia dochodow (korzysci)
z pracy $wiadczeniem emerytalnym, a zatem zwigksza koszt dezaktywacji, rozumiany
jako wielkos¢ utraconych korzysci. Emerytura staje si¢ zatem mniej oplacalna
ekonomicznie™.

Zalezno$¢ migdzy samozatrudnieniem a wydhuzeniem si¢ okresu aktywnosSci za-
wodowej nie jest zauwazana przez instytucje rynku pracy w wojewodztwie lubelskim.
Swiadczy o tym Plan dzialania na rok 2010 dla realizacji projektow w ramach PO KL
przez Urzad Marszatkowski Wojewodztwa Lubelskiego w Lublinie i Wojewodzki
Urzad Pracy w Lublinie. Co prawda plan 6w przewiduje wsparcie dla samozatrudnie-
nia w ramach otwartego konkursu w obrgbie Dzialania 6.2, ale kryteria strategiczne
dla grupy docelowej sa nastepujace: co najmniej 70% kobiet, co najmniej 50% oséb
ponizej 24. roku zycia, co najmniej 10% dlugotrwale bezrobotnych (ponad 12 miesi¢-
cy) 1 co najmniej 30% osob zamieszkatych na terenach wiejskich. Catkowicie pomi-
nigto zatem osoby w wieku niemobilnym jako grup¢ szczegdlnego zainteresowania
przysztego projektu®’.

Wobec powyzszego nalezy zarekomendowaé¢ uwzglednienie w planach na
przyszle lata rozpisania konkursu na projekt w ramach PO KL, wspierajacy
przedsiebiorczo$¢ indywidualng oséb w wieku niemobilnym, ze szczegdélnym
uwzglednieniem osob dlugotrwale bezrobotnych. Doprecyzowanie tego postulatu
wymaga jednak przeanalizowania perspektyw samozatrudnienia w wojewodztwie
lubelskim.

Badania przeprowadzone na terenie wojewodztwa lubelskiego pokazaly szereg
barier, dostrzeganych przez osoby pracujace, planujgce rozpoczecie wlasnego biznesu.
Rozwazany projekt powinien skupia¢ si¢ na ich eliminacji. Najwigcej 0sob
pracujacych (nienalezacych ani do grupy ucznidéw, ani studentow) wskazato na zbyt
duze ryzyko i brak $rodkoéw finansowych na rozpoczgcie dziatalnosci. Negatywnie

8 Liwinski J. i in., op.cit., s. 25-30.
8 Plan dziatania na rok 2010. Program Operacyjny Kapital Ludzki, Urzad Marszatkowski Wojewodztwa
Lubelskiego, Lublin 2009, s. 15-16.
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nalezy oceni¢ fakt, ze respondenci, pytani o zrddla $rodkéw na rozpoczgcie
dziatalno$ci, na pierwszym miejscu wymieniali wlasne oszczednosci i1 kredyt
bankowy, a dopiero p6zniej dofinansowanie unijne. Dotacje z Funduszu Pracy byty
wymieniane najrzadziej (zostaly ,,wyprzedzone” nawet przez pomoc rodziny).
Szczegblnie mezezyzni nie polegali na dofinansowaniu, czy to z funduszy UE, czy
Funduszu Pracy (FP)*. Tymczasem jedna z najwickszych zalet dofinansowania
z urzgdow pracy, ktore sg instytucjami posredniczacymi w obydwu przypadkach, jest
to, ze przy zalozeniu spelnienia pewnych warunkéw jest ono bezzwrotne®™.
Rekomendowany projekt wsparcia musialby zwigkszy¢ swiadomosé tego faktu wsrod
potencjalnych uczestnikow. Przedstawienie uczestnikom plusow korzystania
z pomocy unijnej z jednoczesnym pokazaniem wszystkich warunkoéw, jakie musza
by¢ spelione, pomogloby przetamac stereotyp bariery finansowej. W zwiazku z tym
szkolenie dla potencjalnych samozatrudnionych powinno objaé¢ réwniez wyklad
na temat zrédel finansowania dzialalno$ci w poczatkowej fazie, ktory powinien
by¢ polaczony z warsztatami praktycznymi, polegajacymi np. na rozwigzywaniu
studiow przypadku i podejmowaniu decyzji o doborze optymalnych zrodel
finansowania w danych przypadkach.

Wigkszym problemem jest powszechne przekonanie o duzym ryzyku zwigzanym
z rozpoczgciem dziatalnosci gospodarczej. Ryzyko takie istnieje i, co wazniejsze, mu-
si by¢ ponoszone przez przedsigbiorcg. Aby unikna¢ wystapienia duzego odsetka
nieudanych bizneséw, ktore upadng zaraz po ustaniu transferow z UE lub FP,
projekt musi obejmowaé¢ mechanizm ewaluacji pomystéw zglaszanych przez po-
tencjalnych przedsi¢biorcéw indywidualnych oraz doradztwa.

Doradztwo jest wazne jeszcze z jednego powodu. Barierg dla rozpoczecia
dziatalnosci wymieniana w trzeciej kolejnosci jest brak pomystu®. Oznacza to, ze jest
pewna grupa osob, ktore by¢ moze odwazylyby sie podja¢ ryzyko, ale nie potrafig
skonkretyzowaé wizji wlasnej firmy. Im szczegolnie potrzebny jest doradca zawodowy,
ktory pomoéglby ocenic ich silne i stabe strony w konteks$cie branzy, w ktoérej mogltyby
dziata¢. Nastepnie potencjat zainteresowanego nalezaloby skonfrontowaé z zapotrze-
bowaniem rynkowym, dlatego tez wstepem do projektu winny by¢ badania rynku
wojewoddztwa lubelskiego pod wzgledem podazy i popytu w poszczegolnych
segmentach gospodarki. Te badania mogq by¢ przeprowadzone przez wyspecja-
lizowang w tego typu dzialalno$ci naukowej NGO lub przez odpowiednia komorke
uczelni publicznej, np. oddelegowana grupe ekonomistow UMCS. Wyniki badan
pozwola okresli¢, w ktorych sektorach wystepuje najwieksza nieré6wnowaga na
korzys$¢ strony podazowej, co nalezy uzna¢ za okoliczno$¢ sprzyjajaca rozwojowi
biznesu w tych wlasnie segmentach.

8 Roznowski B. i in., op.cit., s. 84-86.

¥ Samozatrudnienie wsréd bezrobotnych w Wielkopolsce. Raport z badari ankietowych, WUP w Pozna-
niu, Poznan 2006, s. 13.

% Roznowski B. iin., op.cit., s. 84.
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Nie chodzi o to, aby podejmowaé decyzje za uczestnikow, ale by przedstawi¢ im
mozliwie obszerng i obiektywna wiedz¢ o rynku, na podstawie ktorej byliby w stanie
stworzy¢ optymistyczny, ale i realny biznesplan. Rekomenduje si¢, aby w ramach
uzupelnienia wiedzy o rynku stworzono poradnik przedstawiajacy techniczne
aspekty prowadzenia wlasnej firmy. Poradnik powinien zawiera¢ podstawowe
informacje dotyczace formalno$ci zwigzanych z prowadzeniem firmy, gléwnie
z rozliczeniami transakcji i podatkow. Powinni go otrzymaé¢ wszyscy uczestnicy
konkursu w formie papierowej z zalaczona plyta bedaca wydaniem elektronicz-
nym. Dodatkowo, poradnik powinien by¢ upubliczniony na stronie internetowej
projektu. Dokladne i szczegdétowe wylozenie uczestnikom niuanséw prowadzenia
dziatalno$ci réwniez od strony formalnej jest istotne, poniewaz grupe docelowa maja
stanowi¢ osoby w wieku niemobilnym, z definicji mniej sktonne do podejmowania
ryzyka. W badaniach nad zastosowaniem samozatrudnienia do niwelowania bezrobo-
cia, przeprowadzonych w wojewddztwie wielkopolskim, w grupie 123 ankietowanych
bezrobotnych, ktorzy zdecydowali si¢ na wlasng dziatalnosc¢, tylko 2 bylo w wieku
powyzej 50 lat, za§ 13 miescito sic w przedziale wieckowym 41-50 lat”'. Sytuacja
w wojewodztwie lubelskim z duzym prawdopodobienstwem moze by¢ uznana za ana-
logiczng, co oznacza, ze osoby starsze s mniej chetne do sprobowania swoich sit
w indywidualnej przedsigbiorczos$ci i potrzebuja zachety.

Warto takze nadmieni¢, ze wyniki badan przeprowadzonych w wojewodztwie lu-
belskim pokazaty, ze dla pracownikow rozwazajagcych samozatrudnienie relatywnie
niewielkie przeszkody stanowig: brak umiejetnosci, biurokracja, nicodpowiedni wiek,
negatywne przyklady z otoczenia’, co dowodzi, ze spoteczny klimat dla propagaciji
tego typu rozwigzan wsrdd osob w wieku niemobilnym jest sprzyjajacy.

1.6. Wplyw ksztalcenia ustawicznego na aktywnos¢ zawodowa oséb
powyzej 45. roku zycia

Aby w pehi zrozumie¢ role ksztalcenia ustawicznego w podnoszeniu aktywnosci
zawodowej, nalezy przypomnie¢, ze niski poziom kompetencji sprzyja dezaktywizacji,
poniewaz zmnigjsza szanse na znalezienie pracy, co sklania do przejscia na emeryturg,
gdy tylko jest to mozliwe. Ponadto, osoby gorzej wyksztatcone (czy tez szerzej ujmujac:
o niskich kompetencjach) zazwyczaj zarabiaja mniej niz osoby lepiej wyksztatcone,
a zatem maja relatywnie wyzsza stopg zastgpienia dochodu, co tym bardziej sprzyja
dezaktywizacji. Badania potwierdzaja, ze osoby z wyzszym wyksztalceniem sg mniej
chetne do wezesnego opuszczenia rynku pracy .

Wedhug komplementarnych definicji OECD i UNESCO, ksztalcenie ustawiczne
obejmuje wszelkie procesy oswiatowe, ktore umozliwiaja rozwoj przez cate zycie, od

! Samozatrudnienie wsrod bezrobotnych. .., op.cit., s. 2.
%2 Roznowski B. iin., op.cit., s. 84.
% Liwinski J. i in., op.cit., s. 44-46.
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wieku dziecigcego po dorosto$é, w wyniku czego ludzie w kazdym wieku moga po-
szerza¢ wiedze, podnosi¢ kompetencje, zdobywac¢ nowe kwalifikacje, takze zawodo-
we, oraz zmieniaé swoje postawy’'. Memorandum Komisji Europejskiej w tej sprawie
glosi ponadto, ze w dobie budowy spoteczenstwa informacyjnego i gospodarki opartej
na wiedzy, ksztalcenie ustawiczne nabiera szczegolnego znaczenia. Glowng role po-
winna odgrywac¢ za$ idea podnoszenia wsrod pracownikoéw zdolnosci do zatrudnienia
(ang. employability)”.

Perspektywa zdolnos$ci do zatrudnienia oznacza, ze ksztatcenie ustawiczne ma
obejmowac¢ nie tylko umiejetnosci czysto zawodowe, ale takze pozazawodowe kwa-
lifikacje. Badania os6b w wieku okotoemerytalnym dowiodly, ze na zdolnosé¢ do
znalezienia zatrudnienia, wigc 1 na okres aktywnos$ci, wptyw maja m. in.: posiadanie
prawa jazdy kategorii B, znajomos$¢ przynajmniej jednego jezyka obcego w stopniu
komunikatywnym, umiejetnos¢ obstugi komputera. Porownanie aktywnych i nieak-
tywnych osob w wieku okoloemerytalnym wykazalo istotne réznice w rozkladzie
tych cech w obu badanych populacjach®. Zachodzi pozytywna korelacja miedzy
zestawem podstawowych kwalifikacji 1 dtugoscia okresu aktywnos$ci zawodowe;.
Podobnie ksztaltuje si¢ sytuacja w przypadku szkolen, ktorych wplyw na okres ak-
tywnosci jest kluczowy.

Dlatego do priorytetow rozwoju ksztalcenia ustawicznego w Polsce zaliczono
jego upowszechnianie (chodzi zarowno o zwickszanie dostgpnosci, jak i wzrost
swiadomosci na rynku pracy), a takze poprawe jakosci, m.in. w drodze tworzenia
standardow edukacyjnych dla przedmiotéw ksztalcenia ustawicznego oraz norm
zawodowych dla nauczycieli tego segmentu’’.

Wyniki badan wskazaty na znaczng korelacj¢ migdzy iloScig szkolen a aktywno-
scig zawodowa. Wigkszos¢ ludzi aktywnych w wieku niemobilnym przechodzita
szkolenia zawodowe w ciggu 5 lat poprzedzajacych badanie, a §rednia ilo$¢ szkolen
w przebiegu kariery tej grupy byta wyzsza nie tylko od $redniej dla nieaktywnych, ale
i od $redniej dla wszystkich pracujacych. Dowodzi to, ze dla 0séb powyzej 45. roku
zycia szkolenia majg szczeg6lnie wazne znaczenie. Nie jest jednak jednoznaczny kie-
runek relacji: czy to szkolenia prowadzg do wydtuzenia aktywnosci zawodowej, czy
tez decyzja o pozostaniu na rynku pracy zmusza do uaktualnienia swoich umiejgtno-
$ci”. Mozna podejrzewaé, ze zwiazek ma charakter sprzezenia zwrotnego, co znaczy,
ze oba zjawiska wzajemnie si¢ stymulujg.

% Strategia rozwoju ksztalcenia ustawicznego do roku 2010, Ministerstwo Edukacji Narodowej i Sportu,
Warszawa 2003.

% Trzeciak W., Memorandum Komisji Europejskiej w sprawie ksztalcenia ustawicznego i jego implikacje
dla poradnictwa zawodowego [w:] ,,Shuzba Pracownicza”, nr 1/2002, Warszawa 2002, www.lex.pl/czaso-
g)isma/slp/memorandum.html [data dostepu: 19.05.2010].

® Liwinski J. 1 in., op.cit., s. 46.

°7 Strategia rozwoju ksztalcenia..., op.cit.

% Liwinski J i in., op.cit., s. 47.
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Sytuacja jest jednak bardziej zlozona. Organizacja szkolen w firmach
prawdopodobnie nie doprowadzitaby do znacznego wydluzenia aktywnosci. Wynika to
z faktu, ze wigkszo$¢ starszych pracownikdéw nie jest w ogole zainteresowana udziatem
w tego rodzaju przedsiewzigciach. Efekt jest taki, ze dla wielu uczestnikow rynku
(instytucji rynku pracy i firm) osoby w wieku niemobilnym kojarza si¢ nie tylko
z nizszymi kwalifikacjami, ale i z niechecig do ich podnoszenia®™. Sednem problemu jest
sfera postrzegania szkolen i motywacji do ich odbywania. Pracodawcy i urzedy pracy
niejednokrotnie nie zdaja sobie sprawy z tego, ze pracownicy w wieku niemobilnym
czuja si¢ niekomfortowo w sytuacji, gdy muszg zdobywaé (czasami z trudem — gdy ich
zdolno$ci percepcyjne nie sg juz tak dobre jak w czasach mtodo$ci) umiejgtnosci,
z ktorymi mtodsi przychodza do pracy. Zwigksza to presje zwigzana z konkurencja
wewnatrz firmy 1 niepewnoscig utrzymania migjsca pracy, a dla wielu jest wrecz
upokarzajace'”.

Rekomendowanym rozwiazaniem, pozwalajacym zredukowa¢ stres wsrod oséb
w wieku niemobilnym, jest organizacja kurséw na zewnatrz firmy, w przyjaznym
srodowisku i w grupie rowiesnikéw. To wlasnie sprawia, Ze rosnaca popularnoscia
cieszg si¢ centra ustawicznego ksztalcenia, ktore sg zespotami szkot dla dorostych,
znajdujacymi sie w bezposredniej bliskosci i oferujacymi wzajemnie uzupeliajace si¢
zakresy ksztalcenia. Przyktadami mogg by¢ dwa lubelskie osrodki'®':

o Centrum Ksztalcenia Ustawicznego nr 1, w ktorym zrzeszone s3: liceum
ogolnoksztatcace dla dorostych i uzupehiajace liceum ogolnoksztalcace dla
dorostych, technikum ekonomiczne, rowniez dla dorostych i policealna szkota
zawodowa, po ktérej mozna uzyska¢ dyplom technika w kilku zawodach
(technik administracji, ekonomista, handlowiec, technik hotelarstwa, obstugi
turystycznej, organizacji reklamy czy rachunkowosci, spedytor);

e Centrum Ksztalcenia Ustawicznego nr 2, w sklad ktorego wchodzg: liceum
ogolnoksztatcace dla dorostych i uzupehiajace liceum ogolnoksztalcgce dla
dorostych, a takze policealna szkota zawodowa, ktorej absolwenci uzyskuja
dyplom technika w jednym z kilku zawoddéw (informatyk, pracownik
biurowy, archiwista, logista).

Na osobna wzmianke¢ zashluguje unijny projekt Czlowiek — najlepsza inwestycja.
Ksztailcenie to rozwdj II, w ramach ktorego stworzono baze szkoleniowg ksztalcenia
ustawicznego w calym wojewodztwie lubelskim. Inicjatywa objeta urzedy pracy oraz
szkoty 1 placowki szkoleniowe z calego wojewodztwa. Tablica 1.10. (patrz s. 47) pre-
zentuje placowki edukacyjne biorace udziat w projekcie w podziale na lokalizacje.

% Szatur-Jaworska B., Rysz-Kowalczyk B., op.cit., s. 35-45.

1901 jwinski J. i in., op.cit., s. 48.

1% Portale internetowe tychze centrow: CKU nr 1, www.ckunrl lublin.pl/, CKU nr 2, www.cku2.pdg.pV/ [data
dostepu: 20.05.2010].
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Tablica 1.10. Placowki ksztalcenia ustawicznego w projekcie Czlowiek — najlepsza inwe-

stycja
Miejscowos¢ Placowki ksztatcenia ustawicznego
Biata Podlaska | Studium Shuzb Ochrony i Detektywow, Centrum Ustug Zawodowych LIDER, Studium
Celne, Medyczne Studium Zawodowe im. Marii Minczewskiej
Bitgoraj Kolegium Pracownikéw Stuzb Spotecznych w Bilgoraju, Zaoczne Liceum Ogolno-
ksztatcace, Zaoczne Uzupehniajace Liceum Ogolnoksztalcace, Medyczne Studium
Zawodowe w Bitgoraju
Chelm Centrum Nauki i Biznesu ZAK, Centrum Ustug zawodowych LIDER Zespot Szkot
Zawodowych nr 4, Szkota Policealna dla Dorostych ,,Lider” w Chelmie, Uzupelniajace
Liceum Ogolnoksztatcace dwuletnie po zasadniczej szkole zawodowej, Uzupelniajace
Technikum trzyletnie po zasadniczej szkole zawodowej —zawod technik zywienia
1 gospodarstwa domowego
Kijany Zespotl Szkot Rolniczych
Klementowice | Szkota Policealna dla Dorostych
Krasnystaw Policealna Szkota Agroturystyki, Trzyletnie Zaoczne Liceum Ogolnoksztatcace,
Dwuletnie Zaoczne Uzupethiajace Liceum Ogolnoksztatcace
Lubartow Trzyletnie Zaoczne Liceum Ogolnoksztalcace, Dwuletnie Zaoczne Uzupetniajace Liceum
Ogolnoksztatcace
Lublin Centrum Ksztatcenia Ustawicznego Uniwersytet Przyrodniczy w Lublinie, Os$rodek
Doskonalenia Nauczycieli Instytutu Edukacji Narodowej, Centrum Ustug Zawodowych
LIDER, Spoteczne Liceum Ogodlnoksztatcagce im. Adama Asnyka, Technikum Le$ne,
Policealna Szkota Obstugi Ruchu Turystycznego, Policealna Szkota Agroturystyki
i Hotelarstwa, Trzyletnie Zaoczne Liceum Ogodlnoksztatlcace, Dwuletnie Zaoczne
Uzupelniajace Liceum Ogodlnoksztatcace
Leczna Trzyletnie Zaoczne Liceum Ogolnoksztalcace, Dwuletnie Zaoczne Uzupehiajace Liceum
Ogolnoksztatcace, Policealna Szkota Obstugi Ruchu Turystycznego
Lukow Policealne Studium Zawodowe ZDZ, Zaklad Doskonalenia Zawodowego, Medyczne
Studium Zawodowe im. Janusza Korczaka
Miedzyrzec Policealna Szkota Obstugi Ruchu Turystycznego
Podlaski
Milanow Szkota Policealna
Modliborzyce | Policealna Szkota Agroturystyki i Hotelarstwa
Parczew Medyczne Studium Zawodowe im. Zofii Baginskiej
Piaski Szkota Policealna dla Dorostych, Technikum dla Dorostych
Poniatowa Policealna Szkota Obstugi Ruchu Turystycznego
Putawy Medyczne Studium Zawodowe, Policealne Studium Zawodowe
Radoryz Technikum, Technikum dla Dorostych, Technikum Uzupetniajace dla Dorostych, Szkota
Smolany Policealna dla Dorostych, Liceum Ogolnoksztatcace dla Dorostych, Uzupelniajace

Liceum Ogolnoksztatcace dla Dorostych
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Ryki Wyzsza Szkota Umiejetnosci Pedagogicznych i Zarzadzania
Tomaszow Policealna Szkota Agroturystyki i Hotelarstwa

Lubelski

Zamo$¢ Centrum Ustug Zawodowych LIDER

Zbtkiewka Zespot Szkot Ponadgimnazjalnych w Zotkiewce

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie strony internetowej projektu www.ksztalcenieustawiczne.
lublin.pl [data dostepu: 20.05.2010]

Ogolnie, wedlug Rejestru Instytucji Szkoleniowych, w wojewodztwie lubelskim
byly zarejestrowane (na dzien 18 maja 2010 roku) 472 firmy posiadajace aktywnosé
szkoleniowa w profilu swej dziatalnosci'”. Baza szkoleniowa wojewodztwa,
przynajmniej w sensie ilosciowym, wydaje si¢ wiec obiecujaca. Z drugiej jednak strony
poréwnanie udziatu liczby uczniow w formalnej edukacji ustawicznej w populacji
w wieku produkcyjnym w Polsce i w wojewodztwie lubelskim wypada na niekorzysé¢
Lubelszczyzny. W calej Polsce jest to troche ponad 4,5%, podczas gdy w wojewddztwie
lubelskim wskaznik za 2008 rok ledwie przekracza 2%'®. Prawdopodobnie wynika to
z duzego odsetka Iudnosci formalnie pracujacej w rolnictwie, ktora rzadko decyduje si¢
na doksztalcanie. Moze tez czeSciowo laczyé sie to z wigkszym udziatlem
samozatrudnionych w ogole pracujacych w wojewodztwie lubelskim w porownaniu
z calym krajem. Samozatrudnieni majg mniejsza motywacje do ksztalcenia
ustawicznego, poniewaz nie zachodzi u nich potencjalna konieczno$¢ poszukiwania
pracy i nie muszg przekonywac pracodawcy o swoich kwalifikacjach, stad tez nie sa
zainteresowani podnoszeniem ich w sensie formalnym (np. poprzez zdawanie
panstwowych egzamindéw jezykowych).

Powyzej zaprezentowano przyktady jednostek szkoleniowych, bez ktoérych
ksztalcenie ustawiczne nie byloby mozliwe. Jednak gtownymi instytucjami w tym
obszarze na rynku pracy wojewodztwa lubelskiego sg powiatowe urzedy pracy. To
one kierujg zainteresowanych na szkolenia i pelnig rol¢ koordynacyjng wobec caltego
wojewddztwa, sg instytucjami posredniczacymi projektow realizowanych ze srodkow
EFS, a takze wykonawcami zarzadzen MPiPS i dysponentami $rodkéw z Funduszu
Pracym.

WUP w Lublinie raportuje, ze w 2008 roku w systemie szkolen koordynowanych
przez urzedy pracy w wojewodztwie lubelskim przeszkolono 8517 osob. Lista najpo-
pularniejszych kursow wygladata nastepujaco:

1. prawo jazdy,

2. aktywne poszukiwanie pracy,

122 Rejestr Instytucji Szkoleniowych, www.ris.praca.gov.pl [data dostepu: 20.05.2010].

1% Dane dla Polski: GUS, www.stat.gov.pl; dane dla wojewddztwa lubelskiego: Urzad Statystyczny
w Lublinie, www.stat.gov.pl/lublin [data dostepu: 20.05.2010].

194 Z0b. Analiza instytucji ksztalcenia ustawicznego w wybranych powiatach wojewédztwa lubelskiego.
Raport Europejskiego Domu Spotkan, Europejski Dom Spotkan — Fundacja Nowy Staw, Lublin 2006.
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. operator maszyn budowlanych i drogowych,
. organizacja i prowadzenie wlasnego przedsigbiorstwa,
. profesjonalny handlowiec z obstuga komputera i kas fiskalnych,
. kurs spawania,
. kurs komputerowy,
. kurs kwalifikacyjny dla kierowcow przewozacych osoby i rzeczy,
. pracownik administracyjno-biurowy z obstuga komputerowych programow
uzytkowych.

Efektywno$¢ szkolen (mierzona odsetkiem absolwentdéw, ktorzy podjeli prace
w czasie 12 miesiecy od dnia ukonczenia kursu) wyniosta prawie 33%, co oznacza,
ze co trzeci przeszkolony bezrobotny znalazt zatrudnienie. Warto jednak zaznaczy¢
dwa aspekty. Po pierwsze, efektywnos$¢ kursow indywidualnych byta o wiele wigk-
sza niz grupowych (odpowiednio: 59% i 27%), za§ w obu przypadkach efektywno$é
ta spadla w poréwnaniu z rokiem poprzednim'®”. Oznacza to, ze kursy indywidualne
sg znacznie skuteczniejsze niz grupowe. Jednoczesnie jednak kursy grupowe stano-
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wig wiekszo$¢ ogotu kursow, poniewaz sg tansze i tatwiejsze do przeprowadzenia.
W obliczu takiej zalezno$ci rekomenduje si¢ przyjecie hybrydowej formy kur-
sow zawodowych dla os6b w wieku niemobilnym w miejsce kurséw grupowych.
Formula ta oznacza podzial zaje¢ na teorie, ktorg wykladacé sie bedzie w gru-
pach, oraz ¢wiczenia, podczas ktérych prowadzacy bedzie indywidualizowal
podejscie do kursantéw, starajac si¢ dostosowaé do poziomu wiedzy i sposobu
pracy danego czlowieka.

Z punktu widzenia rozwazanej grupy spotecznej — 0sob w wieku niemobilnym —
wazne jest, ze zgodnie z lutowg nowelizacja Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy, system szkolen zawodowych ma obejmowac nie tylko osoby bezrobotne, ale
takze szereg innych beneficjentow, w tym pracownikow i osoby wykonujgce inng pracg
zarobkowg w wieku 45 lat i powyzej'®. Oznacza to, ze mozliwa stata sic swoista
,prewencja wczesnej dezaktywizacji”, a zatem nalezy staraé si¢, aby mozliwie kazdy
pracownik w wieku niemobilnym byt kierowany na szkolenie podnoszace jego
kwalifikacje. Wptynie to, po pierwsze, na motywacj¢ samych pracownikow do pozostania
na rynku pracy, a po drugie, na che¢ pracodawcow do utrzymania pracownikéw, ktorzy
nabrali praw do bezptatnego przeszkolenia przez urzad pracy.

Rekomenduje si¢ uruchomienie programoéw szkolen dla pracownikow
w wieku niemobilnym, na ktérych, poza miejscem pracy, mogliby oni nabywac te
umiejetno$ci, w jakich zakresie miedzy nimi a mlodymi pracownikami wystepuje
najwieksza luka, np. z zakresu obslugi nowoczesnego oprogramowania
komputerowego, jezykow obcych czy nowoczesnych technik sprzedazy. Dokladne
okreslenie zakresu umiejetno$ci, jakie beda przekazywane uczestnikom szkolen,

195 Efektywnosé szkolen dla bezrobotnych w 2008 roku, US w Lublinie, Lublin 2009, s. 9-23.
1% Uezestnictwo 0s6b dorostych w uczeniu sie przez cale Zycie — nowe regulacje prawne, WUP w Lubli-
nie, www.wup.lublin.pl/wup/index.php?kat=151 [data dostgpu: 21.05.2010].

49



winno dokona¢ si¢ w drodze badan, ktére poprzedzilyby uruchomienie kursow.
Badania powinny by¢ przeprowadzone wsréd pracodawcéow z wojewodztwa
i koncentrowa¢é sie nie tylko na liczbowych wynikach charakteryzujacych grupe
0os6b powyzej 45. roku zycia, ale i na wyznaczeniu tych cech, ktérych, zdaniem
pracodawcéw, brakuje osobom w wieku niemobilnym. Badania powinny poszuka¢é
odpowiedzi na pytanie o to, jakie nowe umiejetnosci zachecilyby pracodawcéw do
wiekszego zaangazowania w utrzymanie w zatrudnieniu pracownikow w wieku
niemobilnym. Badania powinny zosta¢ przeprowadzone przez urzedy pracy, ktore
moglyby zleci¢ to zadanie NGO.

Czegsto pod pojeciem ustawicznego ksztalcenia pracownikdw rozumie si¢
uniwersytety trzeciego wieku [dalej: UTW]. Tymczasem jest to btgdna opinia. UTW sa
przeznaczone dla osob nieaktywnych zawodowo, a zajecia odbywaja si¢ w cyklu od
poniedziatku do piatku w godzinach porannych i poludniowych. Ich celem nie jest
podnoszenie kompetencji zawodowych, ale aktywizacja pozazawodowa glownie
emerytOw 1 rencistow. Zostalo to wyraznie zaznaczone na stronie Lubelskiego
Uniwersytetu Trzeciego Wieku (LUTW), ktéry jest wspolng inicjatywag Towarzystwa
Wolnej Wszechnicy Polskiej i najwigkszych osrodkéw akademickich Lublina: KUL,
UMCS, Politechniki Lubelskiej i Uniwersytetu Medycznego w Lublinie i Uniwersytetu
Przyrodniczego w Lublinie (dawniej: Akademia Rolnicza)'”’. Wojewodztwo lubelskie
posiada dobrze rozwinigtg sie¢ UTW. Oprocz LUTW, swoje placéwki naukowe
utrzymujg takze: Fundacja Educare Et Servire w Debicy, Polski Zwigzek Emerytow,
Rencistow i Inwalidow we Wiodawie oraz Zamojskie Towarzystwo ,,Renesans”'*.

Fakt, ze UTW nie powstaly w celu propagowania i ulatwiania aktywnosci zawo-
dowej, nie znaczy, ze nie mogg odegrac¢ swej roli w tym przedsigwzieciu. Stuchacze
UTW rekrutujg si¢ z grupy osob powyzej 55. roku zycia i nieaktywnych zawodowo,
a zatem sg to po czgSci ludzie jeszcze w wieku produkcyjnym, cho¢ niemobilnym,
ktérzy zdecydowali si¢ na wczesng dezaktywacje. Gdyby UTW zaoferowaly im kur-
sy atrakcyjne nie tylko z punktu widzenia rozwoju wlasnej osoby'”, ale takze
z perspektywy rynku pracy, najmlodsi stuchacze UTW mogliby wroci¢ jeszcze na
rynek pracy na kilka lat. Juz dzi§ UTW prowadza kursy obstlugi komputera
i jezykow obcych, rekomenduje sie jednak wlaczenie w oferte takze takich kur-
sow, jak chocby: podstawy ksiegowosci, marketing czy tez jezyki obce w zakresie
slownictwa branzowego. Kursy te powinny by¢ prowadzone nie tylko w dni robo-
cze w godzinach porannych i poludniowych, co umozliwialoby jedynie nieaktyw-
nym uczeszczanie na nie, ale takze popoludniami (przynajmniej niektoére grupy

197 portal internetowy LUTW: www.utw.lublin.pl [data dostepu: 21.05.2010].

1% portal internetowy ,,Senior”, www.senior.pl/uniwersytety/lubelskie [data dostepu: 21.05.2010].

19 Wigkszo$¢ UTW specjalizuje si¢ w wykladach i konwersatoriach z zakresu historii, podstaw wiedzy
medyczno-przyrodniczej, psychologii, filozofii, kulturo- i religioznawstwa, a takze w warsztatach z dzie-
dziny sztuk plastycznych i muzycznych. Sg to zatem wiedza i umiejg¢tnosci pomagajace w samorealizacji
i zaspokajaniu potrzeb wyzszego rzedu, ale niemal bezuzyteczne z punktu widzenia unijnej idei podno-
szenia zdolnoéci do zatrudnienia.
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zajeciowe), aby umozliwi¢ kontynuacje nauki osobom, ktore zdecydujq si¢ na
reaktywacje zawodowa.

1.7. Wyniki badan empirycznych dotyczacych aktywnosci zawodowej
0s0b powyzej 45. roku Zycia

1.7.1. Metodologia badan kwestionariuszowych

Podrozdziaty zawierajgce wnioski z badan empirycznych, w tym niniejszy, oparte
zostaly na analizie wynikdéw badan zrealizowanych w ramach projektu Zarzgdzanie
wiekiem i przeciwdziatanie dyskryminacji zawodowej o0sob po 45. roku ZzZycia
odpowiedzig na problem starzenia si¢ zasobow ludzkich wojewodztwa lubelskiego. Na
terenie wojewddztwa lubelskiego w ramach projektu przeprowadzone zostalty dwa
badania kwestionariuszowe.

Pierwsze z nich objeto 2000 0séb w wieku niemobilnym''’ zamieszkatych w wo-
jewodztwie lubelskim i dotyczyto: historii zawodowej respondentow, przejawow dys-
kryminacji na rynku pracy oraz bezrobocia. W probie znajdowalo si¢ co najmniej
70 0s6b z kazdego z powiatéw. Dane uzyskane w wyniku badania zostaly nastgpnie
przewazone tak, aby struktura proby odpowiadata strukturze populacji.

Drugie z tych badan przeprowadzone zostato na prébie 500 matych i $rednich
przedsigbiorstw z wojewodztwa lubelskiego. Podczas wywiadow zapytano kadrg za-
rzadzajaca przedsi¢biorstw migdzy innymi o: oceng pracy osob powyzej 45. roku zy-
cia oraz przyczyny niskiego poziomu zatrudnienia w tej grupie.

1.7.2. Analiza wynikéw badan kwestionariuszowych

Celem podrozdziatu jest uzupemlienie wynikéw analiz z czgSci teoretycznej
poprzez: okreslenie potencjalu osob w wieku niemobilnym w wojewodztwie
lubelskim, skali zjawiska bierno$ci zawodowej wérdd tych osob oraz jego przyczyn.
Zaprezentowane ponizej wyniki badan ulatwiaja réwniez identyfikacje rozwiazan
dopasowanych do potrzeb osob w wieku niemobilnym. Nalezy zaznaczy¢, ze ze
wzgledu na zakres tematyczny, w tym podrozdziale analizowane sg przede wszystkim
wyniki badan kwestionariuszowych przeprowadzonych wsréd oséb w  wieku
niemobilnym. Dla zagadnienia aktywnos$ci zawodowej oczywiscie istotne sg rowniez
wyniki badan przeprowadzonych wsrod przedstawicieli przedsigbiorstw, ale poddane
zostaly one doktadnej analizie w czeSciach empirycznych dotyczacych dyskryminacji
zawodowej 1 zarzadzania wiekiem. W tej czeSci opracowania problem zwigkszania
poziomu aktywnos$ci zawodowej prezentowany jest zatem gtownie z punktu widzenia
0s0b w wieku niemobilnym.

"% W niniejszej cze$ci opracowania przez termin osoby w wieku niemobilnym rozumie si¢ mezczyzn
w wieku 45-64 lat i kobiety w wieku 45-59 lat.
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Niniejszy podrozdzial podzielono na cztery czg$ci. W kazdej z czgséci analizowano
dane w podziale na pte¢ respondentdow, co pozwolito na uchwycenie odmiennych
uwarunkowan aktywnosci zawodowej kobiet i m¢zczyzn. W wielu przypadkach roznice
pomigdzy tymi grupami byly znaczace i istotne statystycznie. Czg$¢ pierwsza stanowi
wstep prowadzonej analizy. Przedstawiono w niej: szczegdtowa strukture wyksztatcenia
0sob w wieku niemobilnym w wojewddztwie lubelskim, najwazniejsze wartoSci, jakimi
kieruja si¢ w zyciu oraz cechy pracy, ktore zostaly uznane przez nie za najwazniejsze.
Opis struktury wyksztalcenia w pewnym stopniu obrazuje potencjat zawodowy badanej
grupy osob, a identyfikacja najwazniejszych warto$ci i pozadanych cech pracy pozwala
na wstgpne okreslenie potrzeb zawodowych oséb w wieku niemobilnym. W czeSci
drugiej analizie poddano mobilno$¢ oséb powyzej 45. roku zycia oraz ich gotowos¢ do
podnoszenia kwalifikacji. Opisane zostaly rowniez motywy i efekty udzialu osob
w wieku niemobilnym w réznych formach doksztatcania. W czesci trzeciej analizowano
aktywnos¢ zawodowa (odsetek zatrudnionych, bezrobotnych i biernych zawodowo)
0s0b powyzej 45. roku zycia w wojewodztwie lubelskim, oszacowana na podstawie
wynikow badan ankietowych. W celu identyfikacji zroznicowan regionalnych
aktywnos¢ zawodowa respondentéw zostata przedstawiona w podziale na podregiony
oraz powiaty. W ostatniej czesci poddano analizie grupg osob w wieku niemobilnym,
niebedacych zatrudnionymi 1 nieposzukujacych pracy (czyli biernych zawodowo). Analiza
ta pozwolita na okreSlenie przyczyn biernosci zawodowej i warunkéw powrotu do
aktywnosci zawodowe]j. Ponadto porownane zostaly zadowolenie z zycia iaktywnos$é¢
nieformalna biernych zawodowo z zadowoleniem z Zzycia i aktywno$cig nieformalng
aktywnych zawodowo. Na koniec przedstawione zostaly wyniki modeli regresji
logistycznej (oddzielne dla kobiet i mezczyzn), ktore pozwolity na identyfikacje
najwazniejszych predyktoréw bierno$ci zawodowe;.

1.7.2.1. Wyksztatcenie i wartosci oséb w wieku niemobilnym

Wyksztalcenie jest jedng z cech stanowigcych o potencjale danej osoby jako pra-
cownika. W kwestionariuszu respondenci zostali poproszeni o wskazanie jednej
z 11 kategorii wyksztalcenia. Umozliwito to szczegdétowa analize struktury wyksztalce-
nia osob powyzej 45. roku zycia w wojewodztwie lubelskim. Wyniki testu chi-kwadrat
Pearsona''' pozwalaja na odrzucenie hipotezy zerowej o niezaleznosci pomigdzy kate-
goriami pici i wyksztatcenia na poziomie istotnosci 0,001. Mozna zatem stwierdzi€, ze
pomigdzy strukturag wyksztalcenia kobiet i megzczyzn zachodzg znaczace roznice
(zob. wykres 1.1., s. 53).

Najliczniejsze grupy stanowily osoby z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym
(33,6%), srednim zawodowym z maturg (21,1%) oraz z wyksztalceniem podstawowym
(17,3%). Stosunkowo duzo 0sob byto rowniez z wyksztatceniem wyzszym magisterskim
(9,6%). Maty odsetek osob z nieukonczonym wyksztalceniem podstawowym lub bez

" Chi-kwadrat = 143,34.
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zadnego wyksztalcenia (0,4%) nalezy uzna¢ za korzystny. Najwicksze zréznicowania
pomigdzy piciami wystgpowaly w kategorii 0sob z wyksztalceniem zawodowym. Takim
wyksztalceniem legitymowala si¢ prawie potowa mezczyzn (41,5%) 1 jedynie co czwarta
kobieta (24,5%). Wicksza liczb¢ mezczyzn niz kobiet zaobserwowano w najnizszych
kategoriach wyksztalcenia. Odsetek mezczyzn z wyksztalceniem podstawowym byt
04,9 p.p. wickszy niz odsetek kobiet legitymujacych si¢ takim wyksztalceniem.
Zdecydowanie wickszy wsrod kobiet niz wsréd mezezyzn byt: udzial osob z wyksztat-
ceniem wyzszym z tytulem magistra lub rownorzednym (roznica 5,9 p.p.), oséb
z wyksztalceniem $rednim ogolnoksztalcagcym z maturg (réznica 4,8 p.p.) oraz 0sob
z wyksztatceniem pomaturalnym lub policealnym (réznica 6,2 p.p.).

Wykres 1.1. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jakie ma Pan(i) wyksztalcenie?, w podziale
na pleé respondentéw (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS
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Powyzsze dane pokazujg, ze kobiety powyzej 45. roku zycia byly lepiej wy-
ksztalcone niz mezczyzni w analogicznej grupie wiekowej''. Jednak relatywnie
nizsze wyksztalcenie m¢zczyzn weale nie musi oznaczaé ich gorszej pozycji na
rynku pracy. Ponad 40% z badanych me¢zczyzn mialo wyksztalcenie zawodowe.
Takie wyksztalcenie, jesli poparte jest odpowiednim doswiadczeniem pracy
w wyuczonym zawodzie, moze by¢ atutem przy poszukiwaniu zatrudnienia'” lub
przy otwieraniu wlasnej dziatalno$ci gospodarcze;.

Na podejmowanie aktywnos$ci zawodowej i zaangazowanie w prace wplywa
hierarchia wartosci jednostki. W przeprowadzonym badaniu respondenci zostali
zapytani o najwazniejsze wartosci, ktorymi kieruja si¢ w zyciu. Rozktad odpowie-
dzi na to pytanie przedstawia wykres 1.2. (patrz s. 55).

Najwiecej wskazan uzyskaty: szczes$cie rodzinne (72,8%), zachowanie dobre-
go zdrowia (65,7%), spokoj (69,4%) i uczciwe zycie (56,1%). Prace zawodowa
jako jedng z pigciu najwazniejszych wartosci uznawato 52,1% os6b w wieku nie-
mobilnym. Relatywnie malo oséb do grona swoich najwazniejszych wartosci zali-
czylo: sukces i stawe (3,2%), mozliwo$¢ udzialu w zyciu spoteczno-politycznym
(4%) oraz zycie pelne przygod i wrazen (4,9%). Dobrobyt 1 bogactwo okazato si¢
wazng warto$cig dla 18,6% osob w wieku niemobilnym, a wyksztalcenie dla
14,4%. Zaobserwowano, ze wsrod kobiet i mezczyzn wystepuja tendencje do
uznawania podobnych warto$ci za istotne. Najwigksza roznica widoczna jest
w przypadku szcze$cia rodzinnego. Za jedng z pigciu najwazniejszych warto$ci
uznato je 79,6% kobiet i 66,9% mezczyzn. Z kolei mezczyzni czgsciej przywigzuja
wage do: warto$ci zwiazanych z kariera w pracy zawodowej (4,4 p.p. r6znicy)
oraz dobrobytu i bogactwa (3,1 p.p. réznicy).

Chociaz praca zawodowa znalazla si¢ wsrdod 5 najczeSciej wskazywanych
wartosci, to jednak pod wzgledem czestosci wskazan ustgpuje takim warto$ciom
jak: szczescie rodzinne, zachowanie zdrowia czy spokoj. Konflikty pomigdzy tymi
warto$ciami a pracg moga prowadzi¢ do zaniechania aktywno$ci zawodowe;j.
Szczegolnie, jezeli wezmie si¢ pod uwage relatywnie niska wage przypisywang
dobrobytowi i bogactwu.

"2 Nalezy jednak zwrocié uwage, ze w badaniu uwzglednieni zostali mezczyzni w wieku 45-64 lat
i kobiety w wieku 45-59 lat, co moze mie¢ wptyw na uzyskane wyniki.
3 Migracje pracownikéw — szansa czy zagrozenie, KPMG Doradztwo Gospodarcze, 2008, s. 27.
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Wykres 1.2. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Ktdre z pieciu podanych na liscie wartosci
uwaza Pan(i) za najwazniejsze?, w podziale na ple¢ respondentéw (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Respondenci zostali rowniez poproszeni o wskazanie 5 najwazniejszych dla siebie
cech pracy (zob. wykres 1.3, s. 56). Zdecydowanie najwiecej wskazan, zarowno wsrod
kobiet, jak 1 mezczyzn, zyskaty dobre zarobki (80%). Nastepne pod wzgledem ilosci
wskazan byly: poczucie bezpieczenstwa (64% ) oraz brak napie¢ w pracy (55%). Za
relatywnie istotne uznane zostaly rowniez takie cechy, jak: interesujgca praca (45%),
praca dajaca poczucie, ze robi si¢ co$ sensownego i wartosciowego (43%) oraz praca
nieszkodliwa, nieobcigzajaca dla zdrowia (40%). Kobiety i mezezyzni wskazywali na
podobne cechy jako najwazniejsze. Tak wiec za najwazniejsze cechy, obok dobrych
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zarobkéw, uznane zostaly poczucie bezpieczenstwa i brak napie¢ w pracy, czyli dwie
cechy bardzo mocno zwigzane z jedng z najczgéciej wybieranych przez respondentow
warto$ci — spokojem.

Wykres 1.3. Rozklad odpowiedzi na pytanie: PoniZej wymienione sq réine cechy pracy,
ktore ludzie uwazajg za waine. Z podanej na karcie listy prosze wskazaé 5 cech, ktdre uwaza
Pan(i) za najwainiejsze w pracy w podziale na ple¢ respondentéow (w %)
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikoéw badan CBOS
1.7.2.2. Mobilnos¢ i gotowos¢ do podnoszenia kwalifikacji

Wspotczesny rynek pracy czesto wymaga od pracownika mobilnosci przestrzennej
i zZawodowej oraz gotowosci do ciaglego podnoszenia kwalifikacji''*. Pod tymi wzgleda-
mi starsi pracownicy mogg odstawa¢ od mtodszych, co stanowi dla nich barier¢ w pracy
zawodowej. W kwestionariuszu wywiadu znalazto si¢ kilka pytan dotyczacych tej pro-

1% Na cheé uczenia si¢ i zdobywania nowych kwalifikacji jako wazna ceche pracownika wskazalo
27% ankietowanych przedstawicieli przedsigbiorstw.
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blematyki. Pozwolito to oszacowa¢, w jakim stopniu mieszkancy wojewodztwa lubelskie-
g0 powyzej 45. roku zycia sg gotowi do migracji czy podnoszenia kwalifikacji.

W celu znalezienia pracy lub zmiany pracy na lepsza najwigcej osob bylo gotowych
do: uzupehienia, poszerzenia kwalifikacji (45%), przekwalifikowania si¢, nauczenia si¢
nowego zawodu (36%) oraz dojazdow do innej miejscowosci (35%). Okoto 20% o0sdb
gotowych bylo do: podjecia dalszej nauki, nawet jesli miataby ona trwa¢ dos¢ dtugo (rok
1 wigcej) oraz zalozenia whasnej firmy. Najmniejszy odsetek (12%) zdecydowalby si¢ na:
przeprowadzke do innej miejscowosci, wyjazd za granicg lub czasowg pracg bez wyna-
grodzenia jako wolontariusz, praktykant czy stazysta.

Wyniki testu chi-kwadrat Pearsona wskazuja, ze w przypadku: przekwalifikowania
si¢, nauki nowego zawodu, podjecia dalszej nauki (nawet jesli miataby trwaé dhuzej niz
rok), przeszkolenia si¢ w celu uzupelniania, poszerzenia kwalifikacji oraz czasowej pracy
bez wynagrodzenia, zachodzi zalezno$¢ pomigdzy plcig a gotowoscia do podjecia tych
dziatan w celu otrzymania pracy lub zmiany pracy na lepsza'"”. Do podjecia dalszej nauki,
nawet jesli mialaby ona trwac dos¢ dlugo, byto gotowych o 10 p.p. wigcej kobiet niz mez-
czyzn. W przypadku gotowosci do przeszkolenia si¢ w celu uzupehienia, poszerzenia
kwalifikacji i do pracy przez pewien czas bez wynagrodzenia roznica ta wynosita 8 p.p.,
a w przypadku przekwalifikowania si¢, nauczenia nowego zawodu — 7 p.p.

Wykres 1.4. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Niezaleznie od tego, czy Pan(i) pracuje, czy
nie, prosze¢ powiedzie¢, czy aby dostaé¢ prace lub zmieni¢ prace na lepszq, byl(a)by Pan(i)
sktonny(a)..., w podziale na pte¢ respondentow (w %)
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dojezdza¢ do innej miejscowosci

przekwalifikowac sig, nauczy¢ nowego zawodu

przeprowadzi¢ si¢ do innej miejscowosci

wyjechac za granice
podjac¢ dalsza nauke, nawet jesli miataby trwaé
do$¢ dlugo (rok lub wigcej)

przeszkoli¢ si¢ w celu uzupehienia, poszerzenia
kwalifikacji

pracowaé przez pewien czas bez wynagrodzenia
jako wolontariusz, praktykant, stazysta

zalozy¢ wlasng firme

B Mezczyzni Kobiety ® Ogotem

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

'3 Test przeprowadzony oddzielnie dla kazdej kategorii. Przy zatozeniu poziomu istotnosci réwnej 0,05.
Pozostate kategorie na tym poziomie istotno$ci nie byty zréznicowane ze wzgledu na plec.
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Respondenci zostali rowniez zapytani o gotowos$¢ do podniesienia poziomu
swojego wyksztatcenia lub uzupelnienia kwalifikacji, gdyby mieli taka mozliwos¢.
Rozktad odpowiedzi na to pytanie pokazuje wykres 1.5. Wyniki testu chi-kwadrat
Pearsona w tym przypadku wskazujg na znaczace zroznicowanie gotowosci do pod-
wyzszenia poziomu wyksztalcenia oraz uzupelienia kwalifikacji pomiedzy mez-

czyznami i kobietami''.

Wykres 1.5. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy obecnie byl(a)by Pan(i) gotowy(a) pod-
wyiszyé poziom wyksztalcenia lub uzupelni¢ kwalifikacje, gdyby mial(a) Pan(i) takq moZli-
wos¢?, w podziale na ple¢ respondentow (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Zaprezentowane na wykresie 1.5. dane wskazujg na niskg gotowos¢ do pod-
wyzszenia poziomu wyksztalcenia lub uzupetnienia poziomu kwalifikacji wsrod
mieszkancow wojewddztwa lubelskiego w wieku niemobilnym. Ponad 70% nie
bytoby gotowych do podjecia dziatan w tym kierunku, gdyby miato takg mozli-
wos¢. Podobnie jak w przypadku rozkladu odpowiedzi przedstawionych na wykre-
sie 1.4., wérdd kobiet jest wigkszy odsetek osob gotowych na podjecie dalszego
ksztalcenia (ro6znica 6,8 p.p.). Chociaz zaprezentowane na wykresie 1.5. dane
wskazuja, ze kobiety sa znacznie bardziej niz mezczyzni gotowe do podnoszenia
kwalifikacji, to nalezy wzia¢ pod uwage, ze jest to deklarowana gotowos$¢, ktora
nie musi przetozy¢ si¢ na faktyczng ch¢é podnoszenia kwalifikacji.

W przeciggu ostatnich 2 lat w wojewodztwie lubelskim w kursach lub szkole-
niach podnoszacych kwalifikacje zawodowe wziglo udzial 19% oséb bedgcych

116 Przy zatozeniu poziomu istotnosci rownej 0,01.
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w wieku niemobilnym (zob. wykres 1.6.). Odsetek takich osob wsrdd kobiet byt
wiekszy niz wéréd mezczyzn (odpowiednio 21% i 17%). Swiadczy to o relatywnie
niskim poziomie uczestnictwa osob w wieku niemobilnym w roéznych formach
doksztalcania.

Wykres 1.6. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy w ciggu ostatnich dwoch lat bral(a)
Pan(i) udzial w kursach lub szkoleniach podnoszqcych kwalifikacje zawodowe?, w podziale
na pleé respondentéw (w %)

I | I I |
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| I I
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Wykres 1.7. (patrz s. 60) pokazuje powody wzigcia udziatu w kursach. Nie
byly one znaczaco zréznicowane ze wzgledu na pte¢. Najwigksza roznica wyste-
powata w przypadku skierowania na kurs przez pracodawce (5 p.p.).

Wsrod osob, ktore w przeciggu ostatnich dwoéch lat braty udzial w kursach lub
szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe, najczestszym motywem do
wzigcia udzialu w takim kursie byta che¢¢ uzyskania: §wiadectwa, certyfikatu za-
wodowego lub uprawnien zawodowych oraz skierowanie przez pracodawce''’ (po
49%). Dla znacznego odsetka osdb bioragcych udziat w kursach lub szkoleniach
motywem ksztalcenia byt réwniez rozwdj kariery zawodowej (46%). Okoto 30%
0sob jako powod wzigcia udziatu w szkoleniach podato szans¢ na otrzymanie
podwyzki lub zmniejszenie ryzyka utraty pracy. Dla nieco ponad 20% uczestnikow
kurséw motywem uczestnictwa byl wzrost mozliwosci otrzymania lub zmiany
pracy. Najmniejszy odsetek osob (7%) wskazal na skierowanie z urzedu pracy jako
przyczyne wziecia udziatu w szkoleniu lub kursie.

7 Ten wariant odpowiedzi niesie ze sobg pewna wieloznaczno$é, ale nie jest mozliwe okreslenie, w jaki
sposob stwierdzenie ,,skierowanie przez pracodawce” zostato zinterpretowane przez respondenta.
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Wykres 1.7. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jakie byly powody wzigecia udziatu w tych
kursach / szkoleniach?, w podziale na ple¢ respondentéw (w %)
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skierowanie przez pracodawce

skierowanie przez urzad pracy

N mgzezyzni kobiety B ogolem

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych CBOS

Respondenci odpowiadali tez na pytanie o korzysci odniesione z uczestnictwa
w kursach 1 szkoleniach. Rozktad odpowiedzi na pytania dotyczace przydatno$ci
odbytych kurséw i szkolen ilustruje wykres 1.8. (patrz s. 61). Dla prawie potowy
ankietowanych (48,1%) szkolenia byly pozyteczne, ale nie pomogly w pracy
zawodowej. W 31% przypadkéw uczestnictwo w takich kursach spowodowato
poprawe sytuacji danej osoby na rynku pracy, a 18% uczestnikow szkolen dostato
dzieki nim podwyzke lub awans w pracy. W 7% przypadkéw uczestnictwo w kursie
umozliwito znalezienie nowej pracy.
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Wykres 1.8. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jak ocenia Pan(i) przydatnosé tych kursow /
szkolen? (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Pomiedzy mezczyznami a kobietami zachodzity réznice co do oceny przydat-
no$ci szkolen i1 kursow. Kursy okazaty si¢ nieprzydatne w pracy dla 52% kobiet
144% mezczyzn. W przypadku 39% mezczyzn udzial w kursach lub szkoleniach
doprowadzit do poprawy szans na rynku pracy, podczas gdy ten odsetek u kobiet
byt az 0 15 p.p. nizszy i wynosit 24%. Odsetek m¢zczyzn, ktorzy dzigki uczestnic-
twu w kursach zdobyli nowg prace, byt o prawie 10 p.p. wyzszy niz analogiczny
wsérod kobiet (odpowiednio 12,5% 1 2,6%). Mniej wigcej rowny byt odsetek kobiet
i mezezyzn, ktorzy dzieki podwyzszaniu swoich kwalifikacji dostali podwyzke lub
awans w pracy (okoto 18%).

1.7.2.3. Aktywnos¢ zawodowa oséb w wieku niemobilnym na obszarze woje-
wddztwa lubelskiego

Przeprowadzone w ramach projektu badania pozwolily na oszacowanie ak-
tywnosci zawodowej osob powyzej 45. roku zycia w wojewodztwie lubelskim.
Oszacowanie to pozwala na opis zroéznicowan przestrzennych aktywnos$ci zawo-
dowej wérod kobiet i mgzczyzn w wieku niemobilnym. Aktywno$¢ ekonomiczng
0s0b w wieku niemobilnym w catym wojewddztwie lubelskim w podziale na ptec
prezentuje wykres 1.9. (patrz s. 62).

61



Wykres 1.9. Aktywno§¢ ekonomiczna''® oséb w wieku niemobilnym w wojewédztwie
lubelskim, w podziale na ple¢ respondentéow (w %)

e

i zawodowe pracujacy  ® Aktywni zawedowe bezrebotm

m Biemi zawodowo

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Z danych zawartych na wykresie 1.9. wynika, ze wérod ogohu ludnosci wojewodztwa
lubelskiego w wieku niemobilnym byto: okoto 58% aktywnych zawodowo pracujacych, 8%
bezrobotnych i 32% biernych zawodowo. Odsetki te w podziale na pte¢ rdznig si¢ nieznacz-

e'"”. Wérdd kobiet byto nieco mniej pracujacych niz wsrdd mezezyzn (3 p.p. réznicy),
a wiecej bezrobotnych (1 p.p. roéznicy) i biernych zawodowo (2 p.p. roznicy).

Uzyskane z badan dane pozwalajg réwniez na oceng aktywnos$ci ekonomicznej kobiet

1 mezczyzn w poszczegolnych podregionach wojewodztwa lubelskiego (zob. wykres 1.10.).

Wykres 1.10. Aktywno$¢ ekonomiczna kobiet i mezczyzn w wieku niemobilnym w woje-
wédztwie lubelskim w podziale na podregiony (w %)

m Aktywn zawodowo pracujacy ™ Aktywni zewodowo bezrbomi  ® Biemi zawodowo

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

118 Kategorie aktywnych ekonomicznie pracujacych, aktywnych ekonomicznie bezrobotnych oraz biernych
zawodowo zostaly wyodrebnione na podstawie pytan z kwestionariusza: o aktywno§¢ zawodowa w przeciagu
ostatnich siedmiu dni, o przebywanie na urlopie lub zwolnieniu i o poszukiwanie pracy (pytania 19, 20121).

"9 Wyniki testu chi-kwadrat Pearsona wskazuja na niezalezno$é kategorii plci i aktywnosci zawodowej.
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Informacje zawarte na wykresie 1.10. wskazujg na zréznicowanie aktywnosci
zawodowej osob w wieku niemobilnym w podziale na podregiony. Najwigkszy
odsetek pracujacych wéréd mezezyzn i kobiet w wieku niemobilnym (odpowiednio
65% 162%) byt w podregionie lubelskim. Podregion ten charakteryzuje si¢ Srednim
poziomem bezrobocia oraz niskim poziomem bierno$ci zawodowej. Najnizszym
udziatem pracujacych w ogoélnej liczbie kobiet i mezczyzn w wieku niemobilnym
cechowat si¢ podregion bialski, w ktorym zatrudnienie wyniosto 55% mezczyzn
149% kobiet powyzej 45. roku zycia. W podregionie tym byt najwyzszy poziom
bezrobocia (12%) ibiernosci zawodowej (39%) kobiet w wieku niemobilnym.
Wedlug wynikéw badania, w podregionie bialskim byl zdecydowanie najwyzszy
odsetek biernych zawodowo ws$rod mezczyzn w analizowanej grupie wiekowej
(42%)"°. Wysoki poziom biernosci zawodowej kobiet w wieku niemobilnym
odnotowano réwniez w podregionach chelmsko-zamojskim (38%) oraz putawskim
(36%). Na podstawie powyzszych danych widaé, ze podregiony wojewoddztwa
lubelskiego zroznicowane s3 nie tylko pod wzgledem poziomu aktywnosci
zawodowej o0sOb po 45. roku zycia, ale i pod wzgledem odmiennej sytuacji
me¢zczyzn i kobiet na rynku pracy.

Prezentowana na wykresie 1.11. (patrz s. 64) mapa powiatow wojewddztwa
lubelskiego pozwala na bardziej szczegdélowa analize zréznicowan przestrzennych
aktywnosci zawodowej ludnosci w wieku niemobilnym''. Najwyzszy poziom
aktywno$ci zawodowej w omawianej grupie wiekowej jest w centralnych powiatach
wojewodztwa: §widnickim (78%), lubelskim i lubartowskim (73%), w powiecie
ryckim (71%) oraz w Lublinie (70%). Zgodnie z wynikami badan ankietowych,
najmniejszy odsetek aktywno$ci zawodowej wsrod osob w wieku niemobilnym jest
w powiatach: bialskim (47%), chetmskim (51%), janowskim (52%) oraz w powiecie
hrubieszowskim (53%).

120 700dnie z wynikami badania, wéréd mezczyzn w wieku niemobilnym w powiecie bialskim byt bardzo
niski odsetek bezrobotnych (3%). Mogto to by¢ spowodowane tym, ze czg$¢ formalnie zarejestrowanych
jako bezrobotni respondentéw deklarowata, Ze nie szuka pracy. Takie osoby kwalifikowane byty jako
bierne zawodowo.

12l 7e wzgledu na ograniczenia wynikajace z wielkosci proby w analizie aktywnosci zawodowej w po-
szczegblnych powiatach nie uwzgledniono podziatu na plec.
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Wykres 1.11. Odsetek aktywnych zawodowo wsréd osob w wieku niemobilnym w powia-
tach wojewddztwa lubelskiego
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Zrédto: opracowanie wasne na podstawie wynikoéw badan CBOS
1.7.2.4. Charakterystyka oséb biernych zawodowo

W niniejszym podrozdziale analizie zostala poddana grupa oséb biernych
zawodowo w wieku niemobilnym. Analiza ta pozwala na identyfikacj¢ dopaso-
wanych do potrzeb oso6b w wieku niemobilnym instrumentéow zachgcajacych je
do podejmowania aktywnosci zawodowej. Dazenie do zwigkszenia aktywnosci
ekonomicznej me¢zezyzn i kobiet w wieku niemobilnym jest tym wazniejsze, ze
zgodnie z opracowanymi w ramach projektu prognozami, w perspektywie naj-
blizszych kilkudziesigciu lat udzial os6b w wieku niemobilnym w ogolnej liczbie

ludno$ci w wieku produkcyjnym bedzie coraz wyzszy'>.

122.0d roku 2042 udziat ludnosci w wieku niemobilnym w ogolnej liczbie ludnosci w wieku produkeyj-
nym ma przekracza¢ 50%.
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Wykres 1.12. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Dlaczego nie szuka Pan(i) pracy?, w podzia-
le na pleé¢ respondentow (w %)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan CBOS

Z danych przedstawionych w podrozdziale 1.7.2.3. wynika, ze 32% mieszkancow
wojewodztwa lubelskiego nie pracowalo zawodowo ani nie poszukiwato pracy. Deklaro-
wane przyczyny bierno$ci zawodowej pokazano na wykresie 1.12. Najwiecej 0sob nie
pracowalo z powodu choroby lub niesprawnosci (56%). Taka przyczyne wskazato znacz-
nie wigcej mezezyzn (65%) niz kobiet (47%). Kolejng istotng przyczyng biernosci zawo-
dowej byla obawa przed utratg $wiadczen socjalnych po podjeciu pracy (36,7%). Byto to
powodem zaniechania poszukiwania zatrudnienia wsrod 41% mezczyzn 1 32% kobiet. Dla
51% kobiet oraz 20% mgzczyzn przyczyna niepodejmowania aktywnosci zawodowej byto
zajmowanie si¢ domem. Nieco ponad 28% biernych zawodowo oséb w wieku niemobil-
nym bylo na wczesniejszej emeryturze, co uzasadnialo brak poszukiwan pracy. Okoto
26% biernych zawodowo po prostu nie chciato podejmowaé zatrudnienia. W 21% przy-
padkow przyczyng zaprzestania aktywnosci zawodowej byto przekonanie o niemozliwo-
sci znalezienia pracy, a w 13,7% przypadkéw powodem bylo wyczerpanie wszystkich
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mozliwosci znalezienia pracy. Dla prawie 25% kobiet (oraz dla prawie 8% mezczyzn)
przyczyna biernosci zawodowej bylo zajmowanie si¢ dzie¢mi lub wnukami. Ponad 7%
biernych zawodowo o0sob twierdzito, Ze nie wie, jak si¢ za to zabrac (6% mezezyzn 1 9%
kobiet). Zaledwie dla okoto 1% o0s6b biernych zawodowo w wieku niemobilnym przyczy-
ng nie podejmowania aktywnosci zawodowej byla nauka Iub uzupehianie kwalifikacji.

Uzupehienie informacji dotyczacych przyczyn bierno$ci zawodowej stanowig
odpowiedzi na pytanie o warunki podjecia pracy przez osoby bierne zawodowo
(zob. wykres 1.13.).

Wykres 1.13. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Pod jakimi warunkami podjqtby(podjetaby)
Pan(i) prace zawodowq? Prosze wybraé i zaznaczy¢é najwyiej 3 najwainiejsze dla Pana(i)
Ppowody, w podziale na pleé¢ respondentéw (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS
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Prawie 38% o0sdb biernych zawodowo w wieku niemobilnym odrzuca mozliwos¢
pracy zawodowej. Najwigksza grupa osob (45%) za warunek podjecia zatrudnienia
uznawata mozliwo$¢ wykonywania pracy w swoim stanie zdrowia. Na ten warunek
wskazalo 46% mezczyzn 1 44% kobiet. Na dobre zarobki wskazato 31% mezczyzn
132% kobiet. Ponad %4 mezczyzn (przy 14% kobiet) bytaby gotowa podjac¢ zatrudnienie
pod warunkiem zachowania $wiadczen socjalnych. 24% kobiet twierdzito, ze
zdecydowaloby si¢ na rozpoczgcie pracy, gdyby moglo ja wykonywaé w domu.
Mozliwo$¢ wykonywania pracy wdomu byla tez waznym warunkiem podjecia
zatrudnienia dla prawie 15% mezczyzn. Sposrdd biernych zawodowo 14% twierdzito, ze
mogloby podja¢ prace, gdyby mialo mozliwos¢ jej wykonywania w niepelnym wymiarze
czasowym, a 11% deklarowato, ze do podjecia przez nich zatrudnienia przyczynitaby si¢
mozliwo$¢ elastycznego organizowania czasu pracy. Cze$¢ kobiet za jeden z warunkow
podjecia pracy zawodowej uznata mozliwos¢ skorzystania z odpowiedniej opieki nad
dzie¢mi i wnukami (ponad 4%) lub dla oséb starszych i chorych (6%). Przytoczone dane
pokazuja, ze wdrozenie rozwigzan z zakresu polityki wspierajacej zachowanie rownowagi
pomigdzy zyciem prywatnym i zawodowym (ang. work-life balance) mogtoby wplynaé
na aktywizacje czesci biernych zawodowo 0sob.

Zaprzestanie aktywnosci zawodowej pocigga za sobg skutki spoteczno-
-psychologiczne. Czesto prowadza one do obnizenia ogdlnej aktywnosci, ktdra jest nie-
zbednym warunkiem zdrowia psychicznego i fizycznego (zob. podrozdziat 1.2.2.2.'%).
Zalezno$¢ pomigdzy aktywnoscig zawodowa (w podziale na plec) a zadowoleniem z zycia
1 z perspektyw na przysztos¢ ilustruje wykres 1.14.

Wykres 1.14. Zadowolenie z Zycia i z perspektyw na przyszlos¢ a aktywnos¢ zawodowa i wiek
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02 *
X
0.1
0 # Mezezyimi pracujacy
ol ola ols ols Mezezymi bezrobomt
0.1 aMesezyini biemi zawodowo
02 A < Kobiety pracujace

t Kobiety bezrobome

Kobiety bieme zawodowo

06

Zréodto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CBOS na podstawie pytan o zadowolenie ogblne
z calego zycia (0$ pozioma) i o zadowolenie z perspektyw na przysztos¢ (o$ pionowa) (pigciostopniowa skala
od bardzo zadowolony(a) do bardzo niezadowolony(a), przeskalowana na wartosci od —2 do 2), na wykresie
znajdujg si¢ Srednie arytmetyczne dla poszczegodlnych grup

12 Wyniki badaf nie potwierdzily zaleznosci pomiedzy aktywno$cia zawodowa a aktywnoscia niefor-
malna na terenie wojewodztwa lubelskiego. Osoby bierne zawodowo utrzymywaty kontakt z rodzina
i innymi ludZzmi nie rzadziej niz aktywni zawodowo pracujacy.
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Osoby bierne zawodowo w wieku niemobilnym sg, podobnie jak inne grupy, raczej
zadowolone z zycia (zob. wykres 1.14.). Przecigtnie najmniej zadowolong z Zycia grupg sa
aktywne zawodowo pracujagce kobiety. Jedng z najwazniejszych przyczyn niezadowolenia
moze by¢ problem godzenia zycia zawodowego z rodzinnym (problem obcigzenia kobiet
praca w domu'?*). Potwierdza to potrzebe prowadzenia dziatan utatwiajacych kobietom,
nie tylko mtodym matkom, godzenie tych dwoch sfer zycia. Osoby bierne zawodowo
umiarkowanie pesymistycznie oceniajg swoje perspektywy na przysztosé, co swiadczy
o $wiadomosci zagrozen ekonomicznych, jakie niesie za sobg bierno$¢ zawodowa.

Wykorzystujac dane z badania, skonstruowano 2 modele regresji logistycznej pozwa-
lajace na identyfikacje predyktoréw biernosci zawodowej. Ze wzgledu na zréznicowang
sytuacje kobiet i mezczyzn stworzono dla nich oddzielne modele. W modelach estymo-
wanych dla ogéhu 0séb w wieku niemobilnym (bez podziatu na ptec), pte¢ byta istotnym
determinantem bierno$ci zawodowej, wskazujacym na wigksze prawdopodobienstwo
wystgpienia biernosci zawodowej u kobiet niz u m¢zczyzn. Wyniki modeli skonstruowa-
nych oddzielnie dla kobiet i m¢zczyzn zaprezentowano w tablicy 1.11.

Tablica 1.11. Wyniki modelu regresji logistycznej'*®

Kobiety Mgzczyzni
. 125 Poziom Poziom
A Exp(B) istotnosci Exp(B) istotnosci
zty stan zdrowia 3,440 < 0,01 11,364 < 0,01
wiek 1,295 <0,01 1,243 <0,01
wyksztatcenie <0,01 — —
zasadnicze zawodowe 1 nizej 1,361 0,074 - -
srednie / policealne / pomaturalne ref. ref. — —
wyzsze 0,359 <0,01 — —
posiadanie w gospodarstwie domowym
0s0b starszych / niepelnosprawnych / cho- 1,510 <0,06 — —
rych wymagajacych opieki
p0'51a'dan1e w g0§p0darstW1e domowym 0.586 <005 o .
dzieci lub wnukow
pozostawanie w zwiazku formalnym lub . . 0,546 <001
nieformalnym
pseudo R kwadrat Nagelkerke’a 0,378 0,483

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

124 Titkow A., Nieodplatna praca kobiet. Mity, realia, perspektywy, IFiS PAN, Warszawa 2004.

125 Warto§é exp(B) [funkcji eksponencjalnej wspolczynnika p przy danej zmiennej modelu] interpretuje sie
w kategoriach ilorazu szans. Upraszczajac, wartosci exp(f3) wigksze od 1 wskazuja na dodatni wptyw danej
zmiennej na prawdopodobienstwo wystapienia biernosci zawodowej, a wartosci exp(3) na wptyw ujemny.

126 Testy dla ogotu wspdlczynnikow obydwu modeli wskazuja na ich istotnosé statystyczng. Test chi-kwadrat
Hosmera i Lemeshowa wskazuje na dobre dopasowanie modelu wyjasniajacego biernos¢ zawodowa kobiet do
danych (p=229). W przypadku modelu dla me¢zczyzn wyniki testu chi-kwadrat Hosmera i Lemeschowa
(p<0,000) wskazuja na znaczace zréznicowanie pomiedzy wartosciami oczekiwanymi i empirycznymi.
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Zaréwno w przypadku kobiet, jak i m¢zezyzn, waznym predyktorem bierno$ci
zawodowej byt stan zdrowia. Zty stan zdrowia'”’ znaczaco wptywat na zwickszenie
prawdopodobienstwa wystapienia bierno$ci zawodowej. Kolejna zmienng zwigkszaja-
cg prawdopodobienstwo wystgpienia biernosci zawodowej byt wiek (im osoba starsza,
tym bardziej prawdopodobne, ze bedzie bierna zawodowo). Trzecig istotng statystycz-
nie zmienng w modelu dla m¢zczyzn byto pozostawanie w zwigzku formalnym badz
nieformalnym. Pozostawanie w takim zwigzku wptywalo na zmniejszenie prawdopo-
dobienstwa bierno$ci zawodowej danego mezczyzny.

W modelu dla kobiet zmiennymi wyjasniajagcymi bierno$¢ zawodowa, obok stanu
zdrowia i wieku, byly: wyksztalcenie, posiadanie w gospodarstwie domowym osdb
starszych, chorych (niepetnosprawnych) wymagajacych opieki oraz posiadanie w go-
spodarstwie domowym dzieci lub wnukow. Przy podziale na 3 grupy wyksztalcenia
okazalo si¢, ze im wyzsze wyksztalcenie, tym mniejsze prawdopodobienstwo wysta-
pienia biernosci zawodowej. Co interesujace, poziom wyksztalcenia nie byl istotnym
statystycznie predyktorem biernosci zawodowe] mezczyzn. Na podstawie otrzyma-
nych wynikow stwierdzono, ze na zwigkszenie prawdopodobienstwa wystgpienia
biernosci zawodowej wsrod kobiet wptywato posiadanie w gospodarstwie domowym
0s6b starszych, niepetnosprawnych Iub chorych wymagajacych opieki. Jest to zbiezne
z wynikami dotychczasowych badan. Ponadto posiadanie w gospodarstwie domowym
dzieci lub wnukéw powodowato zmniejszenie prawdopodobienstwa wystepowania
biernosci zawodowe;.

1.8. Podsumowanie - raport koncowy z rekomendacji dotyczacych
zwiekszenia aktywnosci zawodowej osdb po 45. roku zycia

Celem niniejszego podrozdzialu jest przedstawienic w sposob syntetyczny
wnioskow i rekomendacji zaprezentowanych w czeSci teoretycznej 1 empirycznej
rozdziatu dotyczacego zwigkszenia aktywno$ci zawodowej oséb po 45. roku zycia.
Osoby w wieku niemobilnym sg stosunkowo liczng grupa ludno$ci wojewddztwa
lubelskiego. Stanowia 23% catej populacji wojewddztwa oraz 37% populacji w wieku
produkcyjnym. Wartosci te pokazuja, jak wazna jest ta grupa wiekowa dla regionalne;j
gospodarki i wskazujg na konieczno$¢ podejmowania dzialan majacych na celu
dazenie do osiggniccia jak najwigkszego poziomu aktywnosci zawodowej ludnosci
powyzej 45. roku zycia. Podwyzszenie poziomu aktywnosci zawodowej oséb w wieku
niemobilnym jest wazne zaréwno ze wzgledow ekonomicznych, jak i ze wzgledow
spoteczno-psychologicznych.

Nalezy zauwazy¢, ze, zgodnie z wynikami badania BAEL, wskaznik aktywnosci
zawodowej 0sob w wieku niemobilnym w wojewodztwie lubelskim (67%) jest wyz-

127 Zmienna zty stan zdrowia stworzona zostala na podstawie odpowiedzi respondentéw na pytanie
o oceng wlasnego stanu zdrowia w pigciostopniowej skali (jako zty stan zdrowia zaklasyfikowane zostaty
odpowiedzi ,,zty” i ,,raczej zty”).
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szy niz analogiczny wskaznik dla catego kraju (61,8%). Ponadto w wojewddztwie
lubelskim mamy do czynienia z wyzsza stopa bezrobocia (7%) wsrdd osob w wieku
niemobilnym niz w catym kraju (5,4%). Wyzsze wskazniki aktywno$ci wskazuja na
wigksza aktywno$¢ zawodowa osob w wieku niemobilnym, a wyzsze wartosci stopy
bezrobocia $wiadcza nie tylko o niedopasowaniu pomiedzy podazows i popytowa
strong rynku pracy, ale rowniez o tym, ze pozostajacy bez pracy wyrazaja cheé podje-
cia zatrudnienia. Wskazniki aktywnos$ci zawodowej ludnosci w wieku niemobilnym
wojewddztwa lubelskiego sa takze zroznicowane ze wzgledu na pte¢. Chociaz réznica
w poziomie aktywnosci zawodowej kobiet i mgzczyzn w grupie wiekowej 45-54 lat
jest bardzo mata, to juz w grupie wickowej os6b w wieku produkcyjnym powyzej
55.roku zycia jest prawie dwukrotnie wyzsza dla m¢zczyzn (56%) niz dla kobiet
(30%). Grupg, ktéora powinna stanowi¢ przedmiot najbardziej intensywnych
dzialan prowadzacych do podtrzymania aktywnoS$ci zawodowej, sa zatem kobiety
w wieku 55-59 lat.

Obok pici drugim kryterium potencjalnie roéznicujagcym aktywno$¢ zawodowa
0sOb w wieku niemobilnym jest podziat na tereny miejskie i wiejskie. W wojewodz-
twie lubelskim tereny miejskie i wiejskie zamieszkuje poréwnywalna liczba oséb.
Wedlug danych GUS, wartos$ci wskaznika aktywnosci zawodowej dla terenow miej-
skich 1 terenéw wiejskich wojewddztwa lubelskiego sa do siebie bardzo zblizone
(wskaznik aktywno$ci zawodowej jest niewiele nizszy w miastach niz na wsiach), co
swiadczy o tym, ze dzialania aktywizacyjne powinny by¢ skierowane w rownym
stopniu do mieszkancow obszaréw miejskich i wiejskich.

Relatywnie wysoki wskaznik aktywnos$ci zawodowej mieszkancow wsi zwigzany
jest z przestarzaly strukturg zatrudnienia regionu. W 2008 roku w wojewodztwie
lubelskim 36,2% sposrod ogdtu zatrudnionych pracowato w  rolnictwie, 18,5%
w przemysle, a 45,3% w ustugach rynkowych i nierynkowych'®. Z jednej strony, dla
rozwoju regionu bardzo korzystna bylaby zmiana struktury zatrudnienia na bardziej
nowoczesng i odpowiadajaca wymaganiom wspolczesnej gospodarki oraz zmniejszenie
nadwyzki zatrudnienia w rolnictwie, co wskazuje na potrzebe aktywizacji osob
starszych glownie w sektorach pozarolniczych. Szkolenia podnoszace kwalifikacje
bezrobotnych powinny zatem dotyczy¢ przede wszystkim nowoczesnych sektorow
gospodarczych, takich jak na przyklad ustugi finansowe, obstuga biznesu czy obrot
nieruchomos$ciami.

Z drugiej strony, restrukturyzacja gospodarki promowalaby raczej osoby miode,
ktore sg bardziej niz osoby starsze sktonne do nauki i zdobywania nowych kwalifikacji.
Zbyt szybka restrukturyzacja moglaby wigc prowadzi¢ do dalszej marginalizacji osob
starszych na rynku pracy'”. Aby nie dopuszczaé¢ do takiej sytuacji, mozna byloby

128 W 2007 roku, wedtug badan BAEL, wojewodztwo lubelskie bylo wojewoddztwem o najwickszym
udziale zatrudnionych w rolnictwie.

12 Nalezy doda¢, ze wedtug wynikéw badan, osoby w wieku niemobilnym zamieszkujace wojewodztwo
lubelskie sa stosunkowo stabo poinformowane o procesach zachodzacych na lokalnym rynku pracy, co
jeszcze bardziej utrudniatoby ich adaptacj¢ do zachodzacych zmian.
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wykorzystaé potencjat wojewodztwa lubelskiego do rozwoju rolnictwa i przetworstwa
ekologicznego oraz dazy¢ do zwigkszenia efektywnosci sektora rolniczego.
Rekomendowane jest zatem, aby instytucje promujace zatrudnienie w sektorze
rolniczym zwracaly szczegélng uwage na efektywno$¢ i aspekt ekologiczny
wspieranego rolnictwa.

W ramach analizy zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na wiek niezbedna jest
nie tylko identyfikacja najbardziej zagrozonych nim grup, ale réwniez okreslenie
jego podstawowych przyczyn, wsrdd ktorych wyrdzni¢ mozna przyczyny
ekonomiczne 1 pozaekonomiczne. W pierwszej kolejnoSci omowione zostaly
motywy ekonomiczne. Przy podejmowaniu decyzji o przej$ciu na emeryture bardzo
wazng role odgrywa czynnik dochodowy. Nie chodzi tu jednak o bezwzgledng
wysokos¢ emerytury czy renty, ale o stopeg zastgpienia, czyli stosunek przyszlego
$wiadczenia emerytalnego do aktualnego dochodu z pracy, z ktérego dana osoba
miataby zrezygnowac. Stopa zastapienia dla emerytur w wojewodztwie lubelskim
wynosi 48%, podczas gdy srednia dla catego kraju to okoto 57%. Wynika z tego, ze
osoby porzucajace aktywno$¢ zawodowa akceptuja wigksza obnizke dochodu niz
dezaktywizujacy si¢ zawodowo w innych wojewddztwach. Ponadto, wedlug danych
ZUS, swiadczenia emerytalne rosng szybciej niz ceny produktow konsumpcyjnych,
co powoduje, ze sytuacja materialna emerytow ulega poprawie. Oprocz wysokosci
stopy zastgpienia i realnego wzrostu §wiadczen, na podjecie decyzji o zaprzestaniu
aktywno$ci zawodowej wptyw moze mie¢ tez dtugos¢ okresu, na ktory przyznawane
jest $wiadczenie. Renty przyznawane sg na relatywnie dlugi okres, a emerytury
dozywotnio, co powoduje, ze stajg si¢ atrakcyjnym zréditem dochodu w sytuacji
dekoniunktury na rynku pracy'.

Dodatkowym bodzcem sklaniajacym niektorych do przejscia na emeryture moze by¢
mozliwo$¢ podejmowania pracy przy jednoczesnym pobieraniu  $wiadczenia
emerytalnego. Jednak taka praca czgsto jest pracg w ,szarej strefie”, a dla finanséw
panstwa 1 samorzadu bardzo wazne jest, zeby byla ona legalna i zeby byly od niej ptacone
skladki na Fundusz Ubezpieczen Spotecznych (FUS). Zaleca si¢ zatem przeprowa-
dzenie odpowiedniej kampanii spolecznej majacej na celu uSwiadomienie
dtugookresowych strat zwiazanych z praca ,,na czarno”. Taka kampania powinna
wskazywaé, ze korzySci z pracy ,,na czarno” sq jedynie krétkookresowe, a koszty
tego zjawiska beda splacane przez nastepne pokolenia. Dzialania te przyczynilyby si¢
do upowszechnienia si¢ w spoleczenstwie bardziej krytycznych postaw wobec
zjawiska pracy ,,na czarno”.

Obok czynnikéw ekonomicznych, przy podejmowaniu decyzji o zaprzestaniu
aktywnosci zawodowej bardzo wazng role odgrywaja czynniki pozaekonomiczne.
O wadze czynnikow pozaekonomicznych najlepiej §wiadczy niska stopa zastgpienia
akceptowana przez przechodzacych na rent¢ czy emeryturg¢. Najwazniejszym
z czynnikow pozaekonomicznych przyczyniajacych si¢ do dezaktywizacji zawodo-

30 Szczegolnie ze stopa bezrobocia w wojewodztwie lubelskim jest nieznacznie wyzsza niz $rednia dla kraju.
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wej jest stan zdrowia. Na zly stan zdrowia jako bardzo wazny powod dezaktywizacji
zawodowej wskazywaly przeprowadzone dotychczas badania'. Nalezaloby zatem
dazy¢ do wprowadzenia w firmach dobrowolnych, wykraczajacych poza stan-
dardy badania okresowego, badan starszych pracownikéw. W ramach zacheca-
nia pracodawcow do podejmowania takich dzialan rekomenduje si¢ zwracanie
firmom kosztow takich badan (np. w postaci dotowania miejsc pracy dla osob
powyzej 50. roku zZycia) oraz przedstawianie im korzysci z posiadania zrozni-
cowanego wiekowo zespotu pracownikow. Takie dzialania wptywalyby nie tylko
na polepszenie stanu zdrowia starszych pracownikow (poprzez wcze$niejsze wy-
krywanie chordb), ale rowniez na zwigkszenie ich lojalnosci (mieliby poczucie, ze
firmie na nich zalezy).

Badania wskazaly rowniez na wystepowanie u starszych oséb nie tylko problemow
z samopoczuciem fizycznym, ale tez probleméw z samopoczuciem psychicznym'®.
Osoby starsze czesto narzekajag na stres w pracy, spowodowany migdzy innymi
poczuciem nizszosci wobec miodszych pracownikéw. Skutkiem tego jest
przeswiadczenie starszych pracownikow, ze w przypadku utraty obecnej pracy nie bedg
w stanie znalez¢ nastgpnej, co prowadzi do ich wycofywania si¢ z rynku pracy przy
pierwszych oznakach probleméw sektora czy przedsigbiorstwa. Dlatego rekomenduje
sie, aby badania dotyczyly réwniez samopoczucia psychicznego, a nie tylko
fizycznego starszych pracownikow.

Drugim z waznych czynnikow pozaekonomicznych wptywajacych na dezaktywi-
zacj¢ zawodowa jest przyjmowanie nowych rél rodzinnych. Ten czynnik odnosi si¢
przede wszystkim do kobiet i dotyczy gléwnie przyjmowania roli babci. Badania em-
piryczne pokazaly, ze obecno$¢ w rodzinie matych dzieci wplywa na zaniechanie ak-
tywnos$ci zawodowej przez kobiety w wieku okoloemerytalnym. Nalezy zaznaczy¢, ze
swiadczona w ramach rodziny opieka nie stanowi substytutu wobec ustug placowek
opiekunczych, lecz jest wobec tych ustug komplementarna (opicka wieczorami czy
w weekendy). Chociaz rozwoj sieci i dostgpnosci tych placowek moze przyczynié si¢
jedynie w niewielkim stopniu do aktywizacji zawodowej kobiet w wieku okotoemery-
talnym, to dobrym rozwiazaniem byloby przedluzenie godzin pracy takich insty-
tucji i uruchomienie dyzuréw weekendowych.

Pomoc w wychowywaniu dzieci jest czesto zajeciem tymczasowym. Wnuki staja
si¢ coraz starsze i potrzebuja mniejszej opieki, a model rodziny nuklearnej sprzyja
rozluznianiu wi¢zi pomiedzy trzecim pokoleniem a mtodszymi. Po wypeknieniu rol
rodzinnych osoby, ktore opiekowaly si¢ wnukami, zwykle nie sg jednak sktonne do
powrotu do aktywnosci zawodowej i do wykonywania uprzedniego zawodu. Ko-
rzystnym rozwigzaniem byloby uczynienie pracy zawodowej z ich dotychczaso-
wego zajecia, czyli z opieki. Jak dowiodly doswiadczenia lepiej rozwinigtych krajow,
opieka srodowiskowa jest bardziej efektywna niz rozwigzania instytucjonalne. Dlate-

B 7ob. Liwinski J. i in., op.cit, s. 21.
2 Ibidem, s. 21 i 68—69.
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go rekomenduje si¢ wdrozenie sytemu szkolen pozwalajacych sprawnym fizycz-
nie osobom w wieku niemobilnym na zdobycie kwalifikacji do opieki nad nie
w pelni sprawnymi starszymi osobami. Wprowadzenie takich opiekunow przyczyni-
toby sie do aktywizacji kobiet w wieku okoloemerytalnym i do poprawy efektywnosci
sytemu opieki spolecznej, czynigc go bardziej dopasowanym do potrzeb starszych osob.

Przy analizie zjawiska dezaktywizacji zawodowej oséb powyzej 45. roku zycia
obok identyfikacji jego najwazniejszych przyczyn konieczne jest réwniez okreslenie
ekonomicznych 1 spoteczno-psychologicznych konsekwencji wystepowania tego
zjawiska. Zachodzaca wczesniej dezaktywizacja zawodowa (przechodzenie na rente Iub
wczesniejszg emeryturg) jest bardzo niekorzystna dla panstwa z ekonomicznego punktu
widzenia. Prowadzi to do wzrostu wydatkéw z tytutlu wyptaty swiadczen z FUS, co
stanowi powazne obcigzenia dla budzetu panstwa. Ponadto niski przyrost naturalny
w Polsce sprawia, ze na jedng osob¢ w wieku produkcyjnym bedzie przypadac coraz
wigcej 0sob w wieku poprodukcyjnym. Nalezy zaznaczyé, ze aby utrzymac¢ dotychcza-
sowy poziom emerytur w stosunku do §redniej ptacy, trzeba wydhuzy¢ wiek emerytalny
o co najmniej 6 lat'”. Dodatkowym problemem jest skala wystepowania zjawiska
wyludzania rent (szacuje si¢, ze nawet okoto potowa przyznawanych w naszym kraju
rent moze by¢ skutkiem wyludzenia'**). Zjawisko wczeéniejszej dezaktywizacji ma
zatem bardzo powazne konsekwencje ekonomiczne, co $wiadczy o koniecznosci
podejmowania dziatan majacych na celu podtrzymanie aktywnosci zawodowej w wieku
niemobilnym.

Zaniechanie aktywnosci zawodowe] pocigga za sobg réwniez bardzo powazne
konsekwencje spoteczno-psychologiczne. Dla wielu oséb praca stanowita niezwykle
wazng cze$¢ zycia. Znaczng ilos¢ swojego czasu spedzaly one w pracy, z ktorg byta
zwigzana wigkszos$¢ ich kontaktow. W czeSci przypadkow przejscie na emeryture lub
rent¢ oznacza wyjscie z dotychczasowego kregu znajomych i znaczace ograniczenie
aktywnosci, a trzeba podkresli¢, ze aktywno$¢ jest koniecznym warunkiem zachowania
dobrej kondycji psychicznej i fizycznej. Mozna wyrdzni¢ trzy rodzaje aktywnosci, na
ktore wedtug wynikoéw badan'’, dezaktywizacja zawodowa wplywa w roznym stopniu.
Przejscie na emeryturg prawie catkowicie eliminuje z zycia aktywno$¢ formalng, czyli
aktywno$¢ zwigzang z pracg zawodowa oraz dzialalno$cia w instytucjach. Do
niwelowania tego problemu mogloby przyczyni¢ sie zachecanie emerytéw
i rencistéw do dzialalno$ci w ramach réznego rodzaju organizacji pozarzadowych
i zrzeszen, w ktorych starsze osoby moglyby realizowa¢ swoje zainteresowania oraz
dziala¢ na rzecz lokalnej spolecznosci. Takie rozwigzanie nie wplyneloby na
fagodzenie ekonomicznych skutkéw niskiej aktywnosci zawodowej osob w wieku
niemobilnym, ale z pewnoscig tagodzitoby skutki spoteczno-psychologiczne.
Dezaktywizacja zawodowa moze prowadzi¢ do spadku drugiego rodzaju aktywnosci

13 Rzofica A., Wojciechowski W., op.cit., s. 22.
34 Ibidem, s. 21.
135 Kaczmarczyk M., Trafiatek E., op.cit., s. 116-117.
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nieformalnej, czyli wszelkich dziatan podejmowanych w ramach interakcji z rodzing
czy przyjaciolmi. Aktywno$¢ nieformalna u starszych nieaktywnych zawodowo ludzi
moze ograniczaé sic przede wszystkim do kregu rodziny'*®. Gléwna sfera aktywnosci
0s0b starszych pozostaje aktywnos$¢ samotnicza, czyli czynno$ci wykonywane bez
kontaktu z innymi ludzmi"’.

Dla wielu oséb przejscie na emeryturg, wigzace si¢ ze znacznym ogranicze-
niem aktywnosci formalnej i nieformalnej oraz ze spadkiem dochodow, jest przy-
czyng spadku poczucia jakosci zycia, a zanik tozsamosci zawodowej moze powo-
dowaé kryzysy ogoélnej tozsamosci. Lagodzeniu szoku wywotywanego przejsciem
na emerytur¢ sprzyjaja tak zwane emerytury czeSciowe. Rozwigzanie to polega na
uzyskiwaniu przez pracownika prawa do wczesniejszej, ale niepelnej emerytury
pod warunkiem pozostania aktywnym zawodowo w niepelnym wymiarze czaso-
wym. Taka forma przechodzenia na emeryturg, chociaz sprawdzita si¢ w wielu
krajach UE, nie istnieje jeszcze w polskim ustawodawstwie. Mimo tego zaleca si¢
upowszechnianie podpisywania przez pracodawcow z przechodzacymi na eme-
ryture pracownikami uméw o zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasowym.
Wymiar etatu bedacego na emeryturze pracownika bylby stopniowo zmniej-
szany, a odchodzacy na emeryture przekazywalby swoje obowigzki mlodemu
pracownikowi, wobec ktorego pelnilby jednocze$nie role mentora. Taka forma
przechodzenia na emerytur¢ i przekazywania do§wiadczenia przez starszych pra-
cownikow powinna stanowi¢ element szerszego systemu zarzadzania wiekiem
w przedsicbiorstwach.

Systemy zarzadzania wiekiem oraz doradztwo zawodowe moga by¢ bardzo
skutecznymi instrumentami zwickszania aktywnosci zawodowej osob po 45. roku zycia
i lepszego wykorzystania ich potencjatu przez pracodawcow. Szczegodlnie warto zwrocic
uwagg na doradztwo zawodowe, ktére w powszechnej §wiadomosci kojarzy si¢ przede
wszystkim z planowaniem kariery i1 doradzaniem mlodym ludziom dopiero
wchodzagcym na rynek pracy. Wladze centralne doceniajg rol¢ poradnictwa
zawodowego dla prawidlowego funkcjonowania rynku pracy, a doradztwo zawodowe
stalo si¢ statym elementem rynku edukacyjno-szkoleniowego w Polsce, w tym
w wojewodztwie lubelskim. Wcigz jednak potencjat doradztwa zawodowego nie jest
wystarczajaco wykorzystywany w aspektach aktywizacji zawodowej oséb w wieku
niemobilnym 1 systemu zarzadzania wiekiem. Niewatpliwie jedng =z barier
upowszechnienia doradztwa zawodowego wsrod osob w wieku niemobilnym jest mata
dostgpnos¢ wiedzy dotyczacej doradztwa zawodowego dla osdb starszych. Studia
z dziedziny doradztwa zawodowego umozliwiajg zdobycie szczegdtowe] wiedzy

13 Badania kwestionariuszowe przeprowadzone w ramach projektu Zarzgdzanie wiekiem i przeciwdzia-
tanie dyskryminacji zawodowej 0sob po 45. roku Zycia... nie potwierdzity tej hipotezy. Pomigdzy grupami
aktywnych i nieaktywnych zawodowo 0sob w wieku niemobilnym nie stwierdzono istotnych statystycz-
nie réznic w czgstosci wystepowania roznych form aktywnosci nieformalne;.

7 Kaczmarczyk M., Trafiatek E., op.cit., s. 116-117.

138 70b. Dz. U. nr 47, poz. 314 i Dz. U. nr 47, poz. 315.
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migdzy innymi na temat pracy =ze studentami, kobietami czy osobami
niepelnosprawnymi, ale pomijajg bardzo istotny w konteks$cie wspdlczesnej gospodarki
problem os6b w wieku niemobilnym. Zaleca si¢ zatem, aby szkoly prowadzace
kierunek doradztwo zawodowe uwzglednily problematyke oséb starszych
w programach nauczania. Na cze§ci uczelni prowadzacych ksztalcenie na tym
kierunku moglyby powstac¢ Sciezki specjalizacyjne w tym zakresie. Dzicki takiemu
rozwigzaniu instytucje rynku pracy uzyskatyby dostep do wykwalifikowanej kadry,
przygotowanej do $wiadczenia ustug doradczych osobom powyzej 45. roku zycia.

Jedng ze skutecznych form doradztwa zawodowego dla osob starszych moze by¢
jobcoaching, w ktorego ramach zagrozeni utratg pracy lub bezrobotni mogliby
otrzyma¢ indywidualng pomoc majacg na celu uswiadomienie wiasnych mozliwos$ci
i ograniczen oraz adekwatne do nich zaplanowanie kariery. Jobcoaching moze by¢
swiadczony nie tylko przez publiczne instytucje rynku pracy, ale tez przez organizacje
pozarzadowe. Takie organizacje pod pewnymi wzglgdami moga by¢ efektywniejsze
niz instytucje publiczne, jednak trudniej im zdoby¢ zaufanie aktoréw lokalnego rynku
pracy. Rekomendowanym dzialaniem jest wiec podjecie wspélpracy pomiedzy
urzedami pracy, organizacjami pozarzadowymi i cieszacymi si¢ duzym prestizem
firmami. W ramach takiej wspoélpracy bylyby $wiadczone ustugi jobcoachingu
dla oséb starszych. Ponadto powinien powsta¢ otwarty punkt indywidualnego
doradztwa zawodowego (nazywajacy sie¢ np. Klinikg Zatrudnienia), w ktérym
zarejestrowani w nim bezrobotni i zainteresowani powrotem na rynek pracy
mieliby zakladane teczki osobowe, co umozliwiloby dokladne $ledzenie historii
ich zycia zawodowego i kontaktow z doradca zawodowym. Ponadto Klinika
Zatrudnienia moglaby zajmowaé si¢ zachecaniem lokalnych pracodawcow do
wiekszej otwarto$ci na zatrudnianie oséb w wieku niemobilnym, na przykiad
poprzez organizacj¢ konkursu na pracodawce najbardziej przyjaznego
pracownikom w wieku niemobilnym czy poprzez przeprowadzanie szkolen dla
pracodawcow z dziedziny zarzadzania wiekiem. Taka instytucja moglaby by¢
finansowana ze srodkoéw bedacych w dyspozycji WUP czy tez ze srodkéw MPiPS lub
ze §rodkow EFS.

We wprowadzaniu instrumentow zarzgdzania wiekiem niezbedna jest wspotpraca
ze strony pracodawcow. Dlatego jednym z najwazniejszych elementow implementacji
rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem jest przekonanie kadry zarzadzajacej przed-
sigbiorstw o korzySciach z zastosowania tych rozwigzan. Rekomenduje si¢ zatem
organizacje przez urzedy pracy spotkan dla pracodawcow. Na tych spotkaniach
pracodawcy byliby zapoznawani z podstawami tematyki zarzadzania wiekiem
oraz informowani o KorzySciach plynacych z zatrudniania i odpowiedniego po-
dejscia do starszych pracownikow. Takie spotkania, ze wzgledu na oszczednos§¢
czasu kadry zarzadzajacej przedsiebiorstw, musialyby byé krotkie oraz — aby
zacheci¢ do uczestnictwa w nich — powinny by¢ polaczone z jakim$ wydarzeniem
rozrywkowo-kulturalnym lub bankietem.
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Na finansowanie wprowadzania polityki zarzgdzania wiekiem pozwalaja fundu-
sze z PO KL, przede wszystkim z Priorytetu VI — Rynek pracy otwarty dla wszyst-
kich, ktérego jednym z celow jest wlasnie pomoc osobom w wieku niemobilnym
w adaptacji na rynku pracy. Z punktu widzenia wojewodztwa lubelskiego najwaz-
niejsze sa dwa Dziatania: 6.1 — Poprawa dostgpu do zatrudnienia oraz wspieranie
aktywno$ci zawodowej w regionie i 6.3 — Inicjatywy lokalne na rzecz podnoszenia
poziomu aktywnos$ci zawodowej na obszarach wiejskich. Zaleca si¢ powolanie
przy WUP w Lublinie komdérki, ktéra zajmowalaby si¢ jedynie merytoryczna
ocena projektow zwigzanych z tematyka aktywizacji zawodowej oséb po
45. roku zycia oraz ewaluacja ich efektow. Drugim z zadan tej komoérki bylaby
pomoc w korygowaniu dobrych merytorycznie wnioskéw od strony formalnej,
aby potencjalnie dobre i skuteczne projekty nie odpadaly z powodu niespelnie-
nia wymogoéw formalnych.

Obok implementacji instrumentéw polityki zarzadzania wiekiem, na wydtuzenie
okresu aktywno$ci zawodowej moze wplynaé upowszechnienie samozatrudnienia
wsérod os6b w wieku niemobilnym. Badania empiryczne wskazuja na to, ze osoby
prowadzace wlasng dziatalno$¢ gospodarcza rzadziej i pozniej odchodzg na emeryture
niz pracujace w cudzej firmie czy instytucji'”’. W programach wspierajacych
przedsigbiorczo$¢ w wojewodztwie lubelskim w 2010 roku nie przewidziano wsparcia
dla os6b w wieku niemobilnym przy zakladaniu wlasnej dzialalnosci gospodarczej.
Dlatego rekomendowane jest uwzglednienie w planach na przyszle lata grupy
os6b powyzej 45. roku zycia jako grupy docelowej dla dzialan wspierajacych
samozatrudnienie. Aby ten program okazal si¢ skuteczny i1 dopasowany do
warunkow wojewodztwa lubelskiego, powinien eliminowa¢ bariery postrzegane przez
osoby planujgce otworzenie wlasnego biznesu. Pierwszymi z tych barier sg ryzyko
i brak kapitatu pozwalajacego na rozpoczecie dziatalno$ci. Aby zniwelowaé bariere
niewystarczajacego kapitalu, nalezy wlaczy¢ w program szkolenia dla przyszlych
przedsiebiorcow zagadnienia zwiazane z zewnetrznymi Zrédlami finansowania
biznesu. Co do ryzyka, to jest ono wpisane w prowadzenie dzialalno$ci gospodarczej
imusi by¢ ponoszone przez przedsiebiorce. Jednak aby je zmniejszy¢, nalezy
wprowadzi¢ mechanizmy ewaluacji pomysléw zglaszanych przez potencjalnych
przedsiebiorcow. Dziataniem, ktére rowniez pomogloby planujgcym otworzenie
wlasnego przedsi¢biorstwa, bytoby wydanie poradnika prezentujacego techniczne
aspekty prowadzenia firmy. Poradnik ten powinien byé¢ nie tylko wreczany
osobom bioracym udzial w projekcie, ale tez dostepny w internecie w wersji
elektronicznej.

Ostatnim z omawianych w niniejszym rozdziale istotnych dla polepszenia sytuacji
0sob w wieku niemobilnym obszaréw dziatan, a tym samym zmniejszajacym skale
zjawiska przedwczesnej dezaktywizacji zawodowej, jest ksztalcenie ustawiczne.
Prowadzenie szkolen w firmie moze nie pomoc w rozwigzaniu problemu zbyt niskiego

1% Liwinski J. i in., op.cit., s. 25-30.
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uczestnictwa os6b w wieku niemobilnym w roéznych formach ksztalcenia ustawicznego.
W wielu przypadkach starsze osoby czuja si¢ niekomfortowo, kiedy muszg zdobywaé
nowe umiejetnosci wspoélnie z osobami mtodszymi. Dzieje si¢ tak po pierwsze, ze
wzgledu na réznicg w szybkosci uczenia sie¢, a po drugie, osoby mtodsze juz na wstepie
maja czgsto znacznie wigksza wiedze z dziedziny nowych technologii czy jezykow
obcych. Dlatego rekomenduje si¢ organizowanie Kkurséw na zewnatrz firm.
W kursach takich bralyby udzial wylacznie osoby starsze, co pozwoliloby na
dostosowanie programu nauczania do ich zdolno$ci percepcyjnych i zreduko-
waloby stres zwigzany z poréwnywaniem si¢ z mlodymi pracownikami. Nalezy
zwroci¢ rowniez uwage na forme takich kursow. Kursy indywidualne sg znacznie
bardziej efektywne niz grupowe, jednak z drugiej strony kursy grupowe sg tansze
i fatwiejsze do przeprowadzenia. Zaleca si¢ zatem przyjecie hybrydowej formy
kursow. Cze$¢ teoretyczna odbywalaby sie w formie wykladow, a w drugiej czeSci,
¢wiczeniach, prowadzacy dostosowywalby podejscie do indywidualnego uczest-
nika. Kursy przeznaczone dla osob starszych powinny odbywac si¢ przede wszystkim
w dziedzinach, w ktorych osoby w wieku niemobilnym odstaja od mltodszych
pracownikow. W celu identyfikacji szczegélowego zakresu wiedzy i umiejetnosci
przekazywanej uczestnikom takich szkolen powinny zosta¢ przeprowadzone
badania wsrod pracodawcow wojewodztwa lubelskiego.

Wyniki przeprowadzonych w ramach projektu badan kwestionariuszowych po-
twierdzity stuszno$¢ proponowanych przedstawionych wyzej rozwigzan. Wedlug
tych wynikéw w grupie osob w wieku niemobilnym praca zawodowa jest jedng
z wazniejszych wartosci w zyciu (52% wskazan), chociaz zdecydowanie ustepuje
takim warto$ciom jak szczegScie rodzinne (73%), zachowanie dobrego zdrowia
(66%) czy spokoj (60%). Respondenci za najwazniejsze dla siebie cechy pracy uzna-
li dobre zarobki (80% wskazan), poczucie bezpieczenstwa (64%) i brak napigc
w pracy (55%). Przygotowujac kampanie majace na celu promowanie aktywno-
$ci zawodowej wsrod osob powyzej 45. roku zycia, trzeba mie¢ na uwadze te
dwie ostatnie cechy pracy oraz zaznaczaé, Zze wykonywanie pracy nie musi by¢
sprzeczne z najwazniejszymi dla os6b w wieku niemobilnym warto$ciami:
szczesciem rodzinnym i zachowaniem dobrego stanu zdrowia. Bardzo wysoka
istotno$¢ szczegscia rodzinnego dla osob starszych wskazuje rowniez na potencjalng
skuteczno$¢ implementacji polityk majacych na celu godzenie zycia zawodowego
zrodzinnym w dazeniu do zwigkszenia aktywno$ci zawodowej osdb powyzej
45. roku zycia, a w szczegolnosci kobiet'®.

Wyniki badan kwestionariuszowych potwierdzily tez mala popularno$¢ réznych
form ksztalcenia ustawicznego (w kursach i szkoleniach w ostatnich dwoch latach
brato udziat jedynie 19% os6b w wieku niemobilnym). Nalezy ponadto zaznaczy¢,

140 Dodatkowym argumentem przemawiajacym za koniecznoscia wprowadzenia instrumentéw niweluja-
cych konflikt rodzina-praca jest fakt, ze zdecydowanie najmniej zadowolong z zycia grupa byla grupa
kobiet aktywnych zawodowo pracujacych.
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ze dla 48% osob, ktore wzigty udzial w kursach, doksztatcanie si¢ byto pozyteczne,
ale nie pomoglo w pracy. Potwierdza to konieczno$¢ rozwijania sieci doradztwa
zawodowego, co umozliwitoby pracownikom i pracodawcom trafniejszy dobor
szkolen 1 kursow. Prawie potowa respondentdéw (45%) bylaby gotowa do przeszko-
lenia si¢ w celu uzupetienia lub poszerzenia kwalifikacji, jesli pomogtoby to im
znalez¢ prace lub zmieni¢ prace na lepsza. Taka gotowos$¢ do podjecia dalszego
ksztatcenia'!' pokazuje, ze zalecane wcze$niej programy ksztalcenia ustawicznego
dla 0s6b w wieku niemobilnym mogg cieszy¢ si¢ stosunkowo duzym zainteresowa-
niem wsrdd pracownikow.

Trzeba réwniez zauwazy¢, ze relatywnie wysoka liczba ankietowanych (20%),
aby znalez¢ prace lub zmieni¢ prace na lepsza, bylaby gotowa zatozy¢ wlasng firme.
Swiadczy to o potencjalnej skuteczno$ci samozatrudnienia jako sposobu zwieksze-
nia aktywnosci zawodowej 0s6b w wieku niemobilnym. W ramach zarekomendo-
wanego wczesniej projektu wspierajgcego przedsigbiorczos¢ takich oséb, powinno
przeprowadzi¢ si¢ kampani¢ zachecajacq osoby starsze do rozpoczecia wlasnej
dzialalnos$ci gospodarczej. Kampania ta podkreslalaby, ze na taki krok powinny
decydowa¢ sie nie tylko osoby mlode, ale i osoby powyzej 45. roku zZycia, ktore
przeciez posiadaja cenne do$wiadczenie i kontakty, co w znacznym stopniu ula-
twia zalozZenie i prowadzenie wlasnej firmy.

Przeprowadzone badanie pozwolito réwniez na identyfikacje obszarow, ktore
wymagaja podjecia najbardziej intensywnych dziatan dgzacych do zwigkszenia
aktywno$ci zawodowej osob w wieku niemobilnym. Takie dzialania powinny
zostaé¢ podjete przede wszystkim w powiatach bialskim, janowskim, chelm-
skim i hrubieszowskim. W powiatach tych, wedtug wynikéw badania kwestiona-
riuszowego, biernych zawodowo pozostaje bowiem az okoto 50% oséb w wieku
niemobilnym.

Wyniki  wywiadow  kwestionariuszowych potwierdzity tez, ze gldwnym
pozaekonomicznym czynnikiem wplywajacym na decyzje o zaniechaniu aktywnosci
zawodowej jest zty stan zdrowia (56% osob wskazato na chorobe czy niepelnosprawnosé
jako przyczyne nieszukania przez siebie pracy). Prawie potowa biernych zawodowo
(45%) twierdzita, ze jednym z warunkow powrotu do aktywnosci zawodowej bylaby
mozliwo$é wykonywania pracy przy ich stanie zdrowia. Swiadczy to o slusznosci zalecen
dotyczacych monitorowania zdrowia pracownikow. Do rozwigzania tego problemu moze
przyczynic si¢ takze rozwoj sektora ekonomii spotecznej. Wazne dla kondycji psychicznej
osob zarzucajgcych aktywnos¢ zawodowa z powodu stanu zdrowia byloby ulatwienie
podejmowania przez takie osoby roznych form aktywnosci nieformalnej, jak na przyklad
dziatalno$ci woluntarystyczne;.

Wyniki modeli regresji logistycznej pokazaly, ze bycie kobietg zwigksza ryzyko
biernosci zawodowej, co wskazuje na koniecznos$¢ skupienia si¢ przede wszystkim
wlasnie na kobietach przy projektowaniu dzialan majacych na celu zwi¢kszenie

41 Oczywiscie przy zatozeniu, e nie jest to gotowosé jedynie w sferze deklaratywne;j.
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aktywno$ci zawodowej os6b w wieku niemobilnym. Specyficznym dla kobiet
czynnikiem zwigkszajagcym prawdopodobienstwo bierno$ci zawodowej bylo
posiadanie w gospodarstwie domowym oséb starszych, niepetnosprawnych lub
chorych wymagajacych opieki. Jednym z rozwigzan tego problemu byloby na pewno
zarekomendowane wyzej upowszechnienie opieki Srodowiskowej. Opieke nad
starszymi chorymi osobami z pewno$cig ulatwiloby rowniez rozszerzenie
dzialalno$ci Dom6éw Dziennego Pobytu oraz wprowadzenie instytucji dziennych

szpitali geriatrycznych'®.

142 70b. Szczerbinska K., Organizacja opieki nad osobami starszymi w Polsce i w Europie, www.docedu.
klrwp.pl/print.php?id=135 [data dostgpu: 15.10.2010].
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Rozdziat 2
Rekomendacje dotyczace przeciwdzialania dyskryminacji
0s0b w wieku niemobilnym na rynku pracy

Wojewodztwo lubelskie stanowi jeden z najszybciej starzejacych si¢ regionow
w Polsce. Starzenie si¢ ludnosci Lubelszczyzny jest SciSle zwigzane ze zjawiskiem
dyskryminacji os6b w wieku niemobilnym na rynku pracy. Z jednej strony,
dyskryminacja, a wigc gorsze traktowanie tej grupy w porownaniu z mtodszymi
rocznikami, ujemniec wplywa na jej aktywnos$¢ zawodowa. Z drugiej, wzrost
liczebnosci 0sob starszych w regionie zwigksza zagrozenie wystgpienia dyskryminacji
ze wzgledu na wiek na rynku pracy. Niniejszy rozdzial porusza problem
dyskryminacji oséb w wieku niemobilnym w zatrudnieniu na Lubelszczyznie oraz
wskazuje rekomendowane narzedzia jej zwalczania.

Rozdziat 2 sklada si¢ z czeSci teoretycznej i empirycznej oraz z raportu
koncowego. Czgs¢ teoretyczna zlozona jest z pigciu podrozdziatow. W podrozdziale
pierwszym opisane zostaly teoretyczne aspekty zjawiska dyskryminacji na tle wieku
oraz legislacyjno-instytucjonalne aspekty przeciwdzialania mu w Polsce i w Unii
Europejskiej. W podrozdziale drugim scharakteryzowano osoby po 45. roku zycia na
Lubelszczyznie pod katem czynnikow sprzyjajacych dyskryminacji. Podrozdziat trzeci
omawia mozliwe przejawy omawianego zjawiska na poszczegolnych etapach
zatrudnienia oraz zawiera rekomendacje dla pracodawcow w aspekcie wdrazania
polityki antydyskryminacyjnej w organizacjach. Podrozdzial czwarty wskazuje na
ryzyko wystapienia dyskryminacji zwielokrotnionej wérdd kobiet po 45. roku zycia oraz
mieszkancow terenéw wiejskich w omawianej grupie wiekowej na Lubelszczyznie.
W podrozdziale pigtym przedstawiono zrédia dyskryminacji na lubelskim rynku pracy
oraz zalecane $rodki zaradcze. Cz¢$¢ empiryczna zawarta jest w podrozdziale szostym.
Opisano w nim rezultaty badania ankietowego przeprowadzonego wsrdd mieszkancow
wojewodztwa lubelskiego w wieku niemobilnym oraz w$rdd reprezentantéw lubelskich
firm. Analiza stanowi probe¢ oszacowania skali zjawiska dyskryminacji osob w wieku
niemobilnym na Lubelszczyznie oraz identyfikacji jego przyczyn, a takze weryfikacje
rekomendacji zaproponowanych w czgsci teoretycznej. W szczegdlnosci podrozdziat
szOsty opisuje sposOb postrzegania zjawiska dyskryminacji na tle wieku przez
respondentdw, percepcje wilasnej sytuacji na rynku pracy wsrod bezrobotnych
w wieku niemobilnym, podejScie pracodawcow do zatrudniania pracownikow
w wieku niemobilnym oraz charakterystyke stereotypow dotyczacych osob powyzej
45. roku zycia na rynku pracy. Podrozdzial sidédmy, w formie raportu koncowego,
stanowi podsumowanie przeprowadzonej w niniejszym rozdziale analizy teoretycznej
1 empiryczne;j.
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2.1. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek

2.2.1. Istota dyskryminacji ze wzgledu na wiek

Dyskryminacja oznacza gorsze traktowanie danej osoby w poréwnaniu z innymi,
bedacymi w podobnej sytuacji'®. Innymi stowy — zjawisko to polega na odmowie
jednostce, ze wzgledu na wyrdzniajacag ja ceche jak na przyklad wiek, pteé, rasa,
religia, narodowos¢, $wiatopoglad, pochodzenie, wyznanie, orientacja seksualna,
niepetnosprawno$é, przyshugujacych jej naturalnie praw. Dyskryminacja opiera si¢
wigc na niestusznych zalozeniach i stanowi naruszenie podstawowej zasady rownosci
oraz godnosci osoby ludzkiej'**.

Ostatnio coraz czgsciej mowi si¢ o dyskryminacji osob starszych ze wzgledu na wiek.
Zdiagnozowanie tego zjawiska jako pewnego problemu spolecznego to kwestia ostatnich
kilku dekad'”. Wezesniej wlasciwie nie istniato ono w powszechnej §wiadomosci. Wrecz
przeciwnie — szeroko propagowany kult mtodosci i sukcesu przyczynial si¢ do zaniku
spotecznej akceptacji dla starosci. Niegdy$ kojarzona z madro$cig i doswiadczeniem,
stala si¢ synonimem schorowania, ci¢zaru dla spoleczenstwa, braku zaradnosci,
nieprzystosowania do wyzwan rzeczywisto$ci. Zmniejszyt si¢ udzial osob starszych
w zyciu publicznym 1 kulturze. Miejsce naleznego im szacunku stopniowo zajmowaly
obojetnosé, ignorancja, a nawet pogarda'*.

Pojawienie si¢ pojecia dyskryminacji ze wzgledu na wiek i jego stopniowe
,,rozprzestrzenianie” w $wiadomosci spotecznej to w duzej mierze wynik polityki wielu
krajow przezywajacych problem starzenia si¢ spoleczenstw. Rosngcy udzial osob
starszych w ogolnej liczbie ludnosci jest jednym z gléwnych wspotczesnych trendow
demograficznych, obecnych zwlaszcza w krajach Europy Zachodniej'’. Jego negatywne
konsekwencje dla gospodarki (m.in. kurczace si¢ zasoby sity roboczej i wzrost obcigzenia
budzetu $wiadczeniami emerytalnymi), wymusity konieczno$¢ przystosowania starze-
jacych si¢ spoleczenstw do nowych warunkéw. Aktywizacja zawodowa osob po 45. roku
zycia stala si¢ dla wielu panstw priorytetowym zadaniem polityki rynku pracy. Walka
z dyskryminacjg na tle wieku jest kluczowym elementem dziatan zmierzajacych do

. . , . . . . . . .14
zwiekszenia aktywnosci zawodowej w omawianej grupie wickowej'*.

13 Jaroszewska-Ignatowska 1., Dyskryminacja osob starszych ze wzgledu na wiek na rynku pracy [w:] Stop
dyskryminacji ze wzgledu na wiek, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2005, www.zysk50
plus.pl/storage/fck/file/stop_publikacja.pdf [data dostgpu: 10.05.2010], s. 28.

144 Sobanski R., Dyskryminacja jako naruszenie godnosci czlowieka [w:] Upowszechnienie norm prawa
dotyczqcych dyskryminacji a ksztaltowanie prawidtowych relacji miedzyludzkich w stosunkach pracy, NSZZ
Solidarnos¢, Katowice 2007, www.kobieta.gov.pl/zal/f370 1.pdf [data dostgpu: 11.05.2010], s. 9.

' Dotyczy to krajow Europy Zachodniej, Stanéw Zjednoczonych i Kanady. W przypadku Polski jest to
okres ostatnich 10 lat; zrodto: Szatur-Jaworska B., Wprowadzenie [w:] Stop dyskryminacji..., op.cit., s. 8.
146 Tokarz B., Postawy wobec ludzi starszych [w:] Stop dyskryminacji..., op.cit., s. 11.

"7 Thorpe E., Dyskryminacja ze wzgledu na wiek w Unii Europejskiej [w:] My tez — seniorzy w UE, Akademia
Rozwoju Filantropii, 2004, www.filantropia.org.pl/files/file/phwprOwhhsOnylisrssrw8plerbujm.pdf [data dostepu:
12.05.2010], s. 52.

8 Ibidem, s. 12.
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Dyskryminacja ze wzglgdu na wiek moze przyjmowac rozne formy. Dyrektywa
2000/78/EC Rady Unii Europejskiej W Sprawie Ustanowienia Ogolnych Ram Réwnego
Traktowania Przy Zatrudnieniu i Wykonywaniu Zawodu wyrdznia nastgpujace rodzaje
dyskryminacji:

* dyskryminacja bezposrednia — oznacza $wiadomg odmowe zaspokojenia

waznej potrzeby jednostki z racji jej wieku;

* dyskryminacja posrednia — wystgpuje, gdy stosowane warunki, praktyki czy
tez kryteria mimo swojej pozornej neutralno$ci, stawiajg w gorszej sytuacji
osoby nalezace do okreslonej kategorii wiekowej (moze to by¢ stosowanie
bardzo matej czcionki w drukach urzgdowych);

* molestowanie — polega na dzialaniu zmierzajacym do naruszenia godnosci
osoby ludzkiej, réwniez w ramach tworzenia sprzyjajacych jej warunkéw (na
przyktad kreowania atmosfery oniesmielenia, ponizenia)'®.

W przypadku, gdy dyskryminacja wystepuje z kilku powodow naraz (na przyktad
ze wzgledu na ple¢ 1 wiek, ras¢ i wyznanie), mowi si¢ o dyskryminacji
zwielokrotnione;.

Z problemem dyskryminacji ze wzgledu na wiek wigze si¢ pojecie ageizmu
(ang. ageism). Jest to szczegolny rodzaj dyskryminacji polegajacy na przypisywaniu
osobom starszym cech pejoratywnych, takich jak niesamodzielno$¢, nieudolnos$c,
fatwowiernos¢. Postawa ta stanowi wyraz powszechnych, negatywnych stereotypow
na temat seniorow''.

Osoby starsze mogg do§wiadcza¢ przejawdw dyskryminacji na tle swojego wieku
w wielu formach i w réznych obszarach zycia spotecznego. Takimi sferami sa
najczesciej: rynek pracy, dobr i ustug, stuzba zdrowia, opieka socjalna, partycypacija
spoteczna, infrastruktura i komunikacja.

2.1.2. Skutki dyskryminacji ze wzgledu na wiek na rynku pracy

W  przypadku rynku pracy, osobami szczegoélnie narazonymi na
dyskryminacj¢ sg osoby w wieku niemobilnym. Zgodnie z definicjg Gléwnego
Urzedu Statystycznego, do tej kategorii wiekowej nalezg mezczyzni miedzy 45.
a 64. rokiem zycia oraz kobiety od 45 do 59 lat wlacznie'. Jak sama nazwa
sugeruje, osoby w wieku niemobilnym uwaza si¢ za mniej sktonne do zmiany
miegjsca pracy, stanowiska czy podnoszenia swoich kwalifikacji. Takie
powszechne przekonanie, utrwalone nawet w oficjalnej nomenklaturze
statystycznej, w polgczoniu z niesprzyjajacymi czynnikami politycznymi

19 Womiak-Hasik Z., Problem dyskryminacji ze wzgledu na wiek, Mazowieckie Centrum Zdrowia
Publicznego, Warszawa 2007, www.mazowieckie.pl/download/Oebf197205c00fc6e0aac7261a8clbdc.html
[data dostepu: 13.05.2010], s. 2.

10y polskim tlumaczeniu terminu ,,ageizm” uzywa si¢ zamiennie z pojeciem wiek izmu; zrodto:
ibidem, s. 3.

P GUs.
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i ekonomicznymi, stalo si¢ waznym zrédtem dyskryminacji na tle wieku
pracownikow 45+,

Dyskryminacja rodzi negatywne konsekwencje zaréwno dla jej ofiar, jak
i spotecznosci, w jakich one funkcjonujg. Doswiadczenie dyskryminacji ze strony
pracodawcy badz wspdtpracownikow moze wywotac¢ u poszkodowanego frustracje, lek,
poczucie winy, poczucie krzywdy, zachwianie poczucia wlasnej wartoéci. Zdaniem
ekspertow, u 0séb dyskryminowanych zwigksza si¢ rowniez ryzyko nowotworow
i zawatu serca'”. Ponadto sa one bardziej podatne na nerwice i depresje, moga
przezywa¢ zatamanie psychiczne. Takie reakcje moga wystapi¢ zwlaszcza u 0sob
wrazliwych, o slabszej strukturze psychicznej, a takze silnie utozsamiajgcych sig
z wykonywanym zawodem. Odebranie mozliwosci pracy hamuje dalszy rozwoj, ostabia
aktywno$¢ jednostki, zwigksza poczucie wlasnej bezuzytecznosci, a nawet moze rodzié
przeswiadczenie o byciu ciezarem dla spotecznosci'™*.

Dyskryminacja os6b w wieku niemobilnym na rynku pracy ma roéwniez
negatywne skutki dla samych pracodawcow. Kierujac si¢ stereotypami, nie dostrzegaja
oni bogactwa plyngcego z réznorodnosci kadry oraz nie doceniajg potencjatu, jaki
reprezentuje pracownik o wieloletnim do$wiadczeniu 1 ustabilizowanym zyciu
prywatnym. Wykluczanie os6b starszych z zatrudnienia powoduje zubozenie
organizacji o wiedzg, doSwiadczenie 1 madros¢ zyciowa. Jego konsekwencja jest
wycofywanie si¢ senioréw takze z innych obszaroéw zycia spolecznego i ich stopniowa
marginalizacja. To z kolei prowadzi do zachwiania naturalnej rownowagi spoteczenstwa,
w ktorej staro$C jest postrzegana jako warto$¢, integralna czeS¢ zbiorowosci oraz
pelnowartoéciowy etap zycia kazdego cztowieka'>.

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek powoduje rowniez rozmaite, negatywne
konsekwencje dla sytuacji gospodarczej. Wykluczenie osob starszych z rynku pracy
generuje straty w postaci niewytworzenia przez nie produktu krajowego brutto.
W wyniku braku zatrudnienia tej grupy spotecznej, maleja takze wptywy z podatkow,
a rosng wydatki na zasitki czy wcze$niejsze emerytury. Moze to grozi¢ problemami
finanséw publicznych, obnizeniem wyptacanych $wiadczen emerytalno-rentowych,
a w dalszej konsekwencji ubozeniem senioréw i poszerzaniu sfery ich wykluczenia.
W Wielkiej Brytanii straty finansowe z tytulu dyskryminacji ze wzgledu na wiek
(rozumiane jako utracona produktywnos¢ osob starszych) oszacowano na 23 mld euro,

a koszty zasitkow i utraconych przychodéw z podatkéw — na 6,5 mld euro'™.

12 Analiza sytuacji 0sob bezrobotnych powyzej 45. roku zycia na lokalnym rynku pracy, Sadecki Urzad Pracy,
Nowy Sacz 2009, www.sup.nowysacz.pl/download/analiza bezrobotnych pow 45 1at-09.2009.pdf [data
dostepu: 21.05.2010].

153 Romer M.T., Dyskryminacja ze wzgledu na wiek w prawie pracy i ubezpieczeii spolecznych [w:] Stop
dyskryminacji..., op.cit., s. 24.

154 Tokarz B., op.cit., s. 12.

135 Linkola P., Nowa polityka wiekowa Finlandii od 1995 roku [w:] Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+.
Bariery i szanse, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2007, www.filantropia.org.pl/
files/file/rynek pracy 50plus m.pdf [data dostepu: 14.05.2010], s. 75.

156 Thorpe E., op.cit., s. 52.
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Na podstawie powyzszych informacji mozna stwierdzi¢, ze walka z dyskry-
minacja na tle wieku warunkuje dalszy, harmonijny rozwdj wspotczesnej cywilizacji.
Przeciwdziatanie temu zjawisku jest konieczne nie tylko ze wzgledu na jego
negatywne konsekwencje dla gospodarki. Zawezanie dziatan tylko do tego aspektu
grozi bowiem instrumentalnym potraktowaniem oséb starszych jako potencjalnych
1 obecnie marnotrawionych zasobow sity roboczej. Takie podejscie samo w sobie jest
juz przejawem dyskryminacji. Zwalczanie dyskryminacji wymaga podej$cia
humanistycznego, opartego na poszanowaniu ludzkiej godno$ci oraz wyjscia poza
ramy myS$lenia utylitarnego. Stanowi sprawdzian dojrzatosci  wspotczesne]

cywilizacji"™’.

2.1.3. Przeciwdziatanie dyskryminacji w Polsce i w Unii Europejskiej

2.1.3.1. Aspekty prawno-instytucjonalne

Walka z dyskryminacjg ze wzgledu na wiek jest istotnym elementem polityki
spotecznej Unii Europejskiej 1 poszczegdlnych krajow cztonkowskich. Podstawa do
przeciwdzialania temu zjawisku jest ustawodawstwo. Po raz pierwszy w prawie
unijnym uznano wiek za mozliwg przyczyne nieréwnego traktowania w roku 1997, na
mocy artykutu 13 Traktatu Amsterdamskiego (wczesniejsze przepisy odnosily si¢
wylacznie do narodowosci i plci). Artykut 13 sam w sobie nie stanowi prawa
zakazujacego dyskryminacji na tle wieku, lecz jest podstawg prawng do uchwalania
ustawodawstwa europejskiego zwalczajacego to zjawisko.

Obecne przepisy UE reguluja kwestie zwigzane z dyskryminacjg na tle wieku
jedynie na rynku pracy'®*. Aktem prawnym bedacym podstawa ustawodawstwa w tej
sferze jest wspomniana juz dyrektywa 2000/78/EC. Przyjecie tej dyrektywy
zobowigzato wszystkie panstwa czlonkowskie do opracowania i uchwalenia krajowego
prawa antydyskryminacyjnego w obszarze rynku pracy, a w szczego6lnosci w obszarze
rekrutacji, posrednictwa pracy, dostepu do szkolen zawodowych, awansu, warunkow
pracy, zwolnien czy wynagrodzen. Dyrektywa naktada réwniez na kazde panstwo
czlonkowskie obowigzek wskazania organu lub organdéw odpowiedzialnych za
promowanie, analizowanie, monitorowanie i wspieranie rownego traktowania'>.

W Polsce podstawg prawna do przeciwdziatania dyskryminacji jest artykut 32
Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, gwarantujacy rownos¢ wszystkich ludzi wobec
prawa oraz zakazujacy wszelkiej dyskryminacji w zyciu politycznym, spotecznym
i gospodarczym. Modyfikacja polskich regulacji prawnych w sferze zatrudnienia do

157 Sargeant M., Age Discrimination in Employment, Gower, Publishing, London 2007, www.ashgate.com/pdf/
SamplePages/Age Discrimination_in Employment Ch1.pdf [data dostgpu: 12.05.2010], s. 20-21.

'8 Trwajg prace nad nowa szeroka unijng dyrektywa, zakazujaca dyskryminacji réwniez na innym tle,
takim jak opieka socjalna, edukacja, dostgp do towardw i uslug komercyjnych oraz sposob ich
dostarczania (projekt Ustawy z 02. 2008).

159 Thorpe E., op.cit., s. 56.
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wymogow unijnych nastgpita w roku 2004. W rezultacie, obecny Kodeks pracy
zapewnia réwno$¢ traktowania pracownikow bez wzgledu na wiek we wszystkich
wskazanych w dyrektywie sferach zycia zawodowego, zarowno w formie
bezposredniej, posredniej, molestowania, jak 1 namawiania do dyskryminacji.
Jednocze$nie, dopuszcza zrdznicowane traktowanie w przypadku, gdy jest to
uzasadnione innymi obiektywnymi powodami (Kodeks pracy, artykut 183a§4)'®.

Ponadto Kodeks pracy gwarantuje osobie, ktora doswiadczyla dyskryminacji ze
wzgledu na wiek, prawo dochodzenia przed sagdem pracy swoich praw, a takze prawo
do korzystania z pomocy organizacji spolecznych w takich post¢gpowaniach.
Organizacje te mogg zarowno wytacza¢ powodztwa, jak i wigczaé si¢ do postgpowania
w kazdym jego stadium'®".

Polskie ustawodawstwo zakazuje rowniez dyskryminacji ze wzgledu na wiek ze
strony agencji zatrudnienia, instytucji posrednictwa pracy, poradnictwa zawodowego,
a takze jednostek szkoleniowych. Przepisy regulujace powyzsze aspekty zostaty
zawarte w Ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z 2004 roku.

Mimo poszczegoélnych regulacji prawnych, polskie ustawodawstwo zawiera
szereg luk w implementacji dyrektyw w zakresie dyskryminacji ze wzgledu na
wiek'”. Co wigcej, wystepuja znaczne opdznienia w tym obszarze. W styczniu
2010 roku Komisja Europejska (KE) zarzucita Polsce, iz mimo wcze$niejszych
upomnien, nie wdrozyta prawidtowo unijnej dyrektywy 2000/78/EC'”. W przypadku
braku zadowalajacych argumentéw na stawiane zarzuty ze strony polskiej, KE moze
skierowaé sprawg do Europejskiego Trybunalu Sprawiedliwosci. Obecnie przed
Trybunalem sg toczone postgpowania przeciwko Polsce z zakresu ustawodawstwa
antydyskryminacyjnego w kontekscie plci oraz pochodzenia etnicznego i rasowego'®”.

Opo6znienie w duzej] mierze wynika z braku kompleksowe] ustawy
implementujgcej unijne przepisy z zakresu réwnego traktowania na polski grunt

1% Takie sformutowanie jest mato precyzyjne — zgodnie z Art. 2.2b Dyrektywy 2000/43, nieréwnosé mozna
uzna¢ za usprawiedliwiong tylko, gdy jest obiektywnie uzasadniona zgodnym z prawem celem, a srodki
majace shuzy¢ osiagnigciu tego celu sa whasciwe i konieczne; zrodto: Raport krajowy z programu szkolenia
nt. anty-dyskryminacji i roznorodnosci, Helsinska Fundacja Praw Czlowieka, Warszawa 2008, s.36,
ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=1646&langld=pl [data dostgpu: 20.05.2010].

11 Jest to zgodne z Artykutem 9 dyrektywy 2000/78/EC; zrodto: Thorpe E., op.cit., 5.57.

12 7arzuca sie m.in. brak zgodnosci z dyrektywa definicji pojecia dyskryminacji bezposredniej
i posredniej, ujecie tych definicji jedynie w Kodeksie pracy oraz brak konkretnych zapisow
antydyskryminacyjnych w regulacjach dostgpu do niektérych zawoddéw (np. wolne zawody); zrodto:
Raport krajowy z programu szkolenia..., op.cit., s.36.

19 KE stawia polskiemu ustawodawstwu nastepujace zarzuty: zakaz nekania nie obejmuje wszystkich
kategorii stazystow, dostep do niektorych zawodow nie jest prawnie zabezpieczony przed dyskryminacja,
a prawo regulujgce warunki szkolenia nie zawiera definicji dyskryminacji bezposredniej i posredniej. Co
wigcej, przepisy zobowiazujace do zapewnienia niepetnosprawnym réznych usprawnien w miejscu pracy
nie obejmuja stazystow oraz osob ubiegajacych si¢ o pracg; zrodto: www.praca.gazetaprawna.pl/arty-
kuly/393827,ke upomina polske za dyskryminacje w_miej-scu_pracy.html [data dostgpu: 13.05.2010].
1% www.europa.eu/rapid/pressReleases Action.do?reference=IP/10/531 & format=HTML&aged=0&langua
ge=PL&guilanguage=en [data dostepu: 21.06.2010].
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prawny'®. Ustawa ma mie¢ charakter horyzontalny i obejmowaé wszystkie dziedziny

zycia spotecznego, takie jak edukacja czy dostep do mediow. Brakuje réwniez urzedu
antydyskryminacyjnego, zajmujacego si¢ zwalczaniem dyskryminacji na poziomie
centralnym. W najnowszej'®® wersji projektu wspomnianej ustawy zadania takiego
urzedu planuje si¢ powierzy¢ Rzecznikowi Praw Obywatelskich, poprzez rozszerzenie
zakresu jego kompetencji'®. Obecnie jego funkcje sprawuje Pelnomocnik Rzadu
ds. Réwnego Traktowania, ktory jest odpowiedzialny m.in. za upowszechnianie
wiedzy na temat dyskryminacji, opracowywanie aktow prawnych 1 innych
dokumentow z nig zwigzanych, wspolprace z wlasciwymi organami administracji
publicznej oraz organizacjami zajmujacymi si¢ edukacja 1 dziatalnoscia wychowawcza
w konteksécie dyskryminacji, a takze inspirowanie i wspieranie aktywnosci wszelkich
grup i$rodowisk zajmujgcych si¢ tym problemem. Pelnomocnik zajmuje si¢ takze
promocja, inicjowaniem, realizowaniem i koordynowaniem rzadowych programow
przeciwdziatania dyskryminacji'®.

Obok takiego centralnego organu administracji rzadowej, eksperci postuluja
utworzenie Niezaleznej Komisji ds. Rownego Traktowana odpowiedzialnej za
prowadzenie postepowan sgdowych. Zajmowalaby si¢ ona rozpatrywaniem spraw
dotyczacych wylacznie naruszania przepisow antydyskryminacyjnych. Do komisji
osoba poszkodowana moglaby zwroci¢ si¢ w sytuacji, w ktorej nie otrzymataby
satysfakcjonujacego wsparcia ze strony sadow powszechnych oraz pozarzadowych
organizacji pomocy poszkodowanym'®.

Na podstawie powyzszej analizy mozna wysung¢ wniosek, ze mimo pewnych
luk, polskie ustawodawstwo generalnie dobrze zabezpiecza prawa oséb w wieku nie-
mobilnym w sferze aktywno$ci zawodowej. Problemem utrudniajacym korzystng in-
terpretacje przepisOw jest natomiast brak praktyki sadowej dochodzenia roszczen
z tytutu dyskryminacji ze wzgledu na wiek w zatrudnieniu. Obecnie ilo$¢ sporow nie
odzwierciedla skali problemu, nalezy jednak spodziewaé si¢ stopniowego rozwoju
orzecznictwa sgdowego w tym obszarze.

195 Prace nad Ustawa trwaja od kilku lat, lecz jej projekt nie trafit jeszcze do Sejmu.

16 7 dnia 26 pazdziernika 2009 roku.

197 Tego typu rozwiazanie funkcjonuje tylko w trzech pafistwach (Cypr, Lotwa, Grecja), jednak w opinii
Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego nie sprawdza si¢. Wedhug tej organizacji, optymalnym
rozwigzaniem jest utworzenie odrebnego urzedu ds. rownego traktowania, ktory z powodzeniem przyjat si¢
m.in. w Norwegii, Szwecji, ale rowniez w nowo przyjetych panstwach, takich jak Litwa czy Bulgaria; zrodto:
Pogorzata E., Polityka antydyskryminacyjna w Polsce. Raport z konferencji ,, Politvka antydyskryminacyjna
w Polsce”, Warszawa 2009, www.polis.edu.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=87:polityka-
antydys-krymina cyjna-w-polsce&catid=45:polska&ltemid=68 [data dostepu: 17.05.2010].

18 Dzida S., Dzialania polskiego rzqdu przeciwko dyskryminacji ze wzgledu na wiek [w:] My tez —
seniorzy..., op.cit., s. 60.

1 Liegl B., Perchinig B., Weyss B., Prawne i instytucjonalne aspekty przeciwdziatania dyskryminacji
w Polsce, Sekretariat Pelnomocnika Rzadu ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mgzczyzn oraz Instytut Praw
Cztowieka im. Ludwiga Boltzmanna w Wiedniu, Warszawa 2004, www.bezuprzedzen.org/doc/prawne
aspekty przeciwdzialania.pdf [data dostepu: 18.05.2010], s. 35.
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2.1.3.2. Programy wsparcia i moZzliwosci finansowania

Poza zmianami o charakterze prawno-instytucjonalnym, przeciwdziatanie dyskry-
minacji na szczeblu unijnym i krajowym obejmuje réznego rodzaju inicjatywy oraz
formy wsparcia podmiotow zaangazowanych w omawiang problematyke. W Polsce
wsparcie mozliwe jest zarowno w ramach programow rzadowych (glownie z funduszy
UE), jak i prywatnych.

Fundusze rzadowe na dzialalno§¢ zwalczania dyskryminacji na tle wieku
wystepuja na poziomie centralnym (m.in. programy Ministerstwa Rozwoju
Regionalnego i Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, rezerwy celowe budzetu
panstwa, fundusze celowe), jak i lokalnym (na szczeblu gmin i powiatow).

Podobnie jak w innych krajach cztonkowskich UE, w Polsce wdrazane sg programy
finansowane z funduszy strukturalnych. Obecnie najwigksza taka inicjatyws, zwigzang
z przeciwdzialaniem dyskryminacji, jest PROGRESS (2007-2013). Program ten uzupeknia
dziatania Europejskiego Funduszu Spotecznego w obszarach polityki dotyczacej
zatrudnienia, integracji spotecznej i ochrony socjalnej, warunkéw pracy, zasady
niedyskryminacji i réwnosci pici. PROGRESS zastapil cztery poprzednie inicjatywy,
obejmujace dzialania w powyzszych sferach, zakonczone w 2006 roku. Skoncentrowanie
tych dzialan w jednym programie zwigkszylo ich efektywno$¢ oraz zasigg
oddziatywania'’. Na drodze partnerskiej wspolpracy z rzadami, a takze z wladzami
lokalnymi, pracodawcami, zwigzkami zawodowymi, instytucjami rynku pracy i innymi
podmiotami, PROGRESS wspiera panstwa czlonkowskie w implementacji unijnych
przepiséw. Program w szczegdlnosci finansuje trzy rodzaje dziatan:

* Analize (m.in. prowadzenie badan, gromadzenie statystyk, unifikowanie
narzedzi 1 metod statystycznych, kompilowanie European Labour Force
Surveys 1 oglaszanie wynikow, finansowanie obserwatoriow monitorujacych
polityki zatrudnienia i tendencji na rynku pracy itp.);

* Drzialania zwigzane z wzajemnym uczeniem si¢, $wiadomos$cig iupow-
szechnianiem (m.in. prowadzenie kampanii zwigkszajacych $§wiadomos$¢ ogdtu
obywateli, propagowanie dobrych praktyk);

*  Wsparcie gldéwnych podmiotow (m.in. tworzenie sieci organizacji spotecznych,
dzialalnoéé szkoleniowa, rozwijanie sieci ekspertow)'”.

W Polsce PROGRESS zarzadzany jest przez Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej 1 koncentruje si¢ glownie na wspieraniu organizacji pozarzadowych oraz
zwigzkéw zawodowych dziatajacych na rzecz integracji spotecznej i niedyskryminacii.
Program ten stanowi wigc cenne zrodto wsparcia dla regionalnych podmiotow
zaangazowanych w omawiang problematyke. Po pierwsze, umozliwia dofinansowanie

17 Coym jest Progress, www.flexicurity.org.pl/index. php/pl/progress?format=pdf [data dostepu: 18.06.2010].
! Do organizacji nienastawionych na zysk naleza m.in. organizacje pozarzadowe (stowarzyszenia, fundacje,
organizacje samorzadu gospodarczego i zawodowego, spoleczne podmioty wyznaniowe) oraz zwiazki
zawodowe; zrodto: www.ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=658&langld=en [data dostepu: 21.06.2010].
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projektéw przez nie inicjowanych (w wysokosci maksymalnie 80%, przy czym
mozliwe sa pewne wyjatki od tego limitu). Informacje o kryteriach konkurséw
umieszczane s3 na stronie internetowej Komisji Europejskiej pod adresem:
WWW.ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=630&langld=en.

W ramach walki z dyskryminacja na terenie Lubelszczyzny zaleca si¢
nienastawionym na zysk organizacjom regionalnym regularne sprawdzanie
powyzszej strony w celu zapoznania si¢ z Kryteriami przystapienia do aktualnych
konkurséw. W roku 2010 przykltadem konkursu z poruszanej problematyki jest
pilotazowy projekt dotyczacy zapobiegania zngcaniu si¢ nad osobami starszymi (Pilot
Project on Preventing Elder Abuse, VP/2010/015)'" czy konkurs Informacja,
konsultacja i udzial przedstawicieli pracownikow (Information, Consultation and
Participation of representatives of undertakings VP/20 101003)'".

Ponadto w ramach programu PROGRESS prowadzone s3 kampanie informacyjne,
w tym m.in. ogdélnoeuropejska kampania Za roznorodnosciq. Przeciw dyskryminacji. Jej
celem jest poglebianie wiedzy na temat praw obywateli UE z tytutu ustawodawstwa
antydyskryminacyjnego. Dziatania kampanii obejmuja m.in. wydarzenia krajowe,
relacje z mediami, produkcje i dystrybucj¢ materialdow promocyjnych dostgpnych
w 23 jezykach. Ponadto, w ramach kampanii utworzona zostala strona internetowa
dostepna pod adresem: www.stop-discrimination.info, zawierajaca biezace informacje
z zakresu ustawodawstwa oraz dziatan podejmowanych w ramach walki z dyskryminacja.

Kampania oferuje rowniez wsparcie dla organizacji lokalnych, zaangazowanych
w zwalczanie dyskryminacji, na przyktad obejmowanie patronatem realizowanych
przez nie projektow, finansowanie publikacji podsumowujacych, wspolng organizacje
spotkan i konferencji. Projekty wspierane przez kampani¢ sg wybierane corocznie
przez krajowe grupy robocze oraz miejscowe organizacje i stowarzyszenia. W celu
nawigzania kontaktu z krajowa grupg robocza i wlaczenia swoich dziatanh w ramy
Kampanii, nalezy zamie$ci¢ na stronie internetowej: www.ec.europa.cu/employment
social/fdad/cms/stopdiscrimination/news_events/event calendar/registerevent.html
informacj¢ o wydarzeniu realizowanym przez dang organizacj¢. W rezultacie
nastepuje zaproszenie organizacji do grupy roboczej, co z kolei stwarza mozliwosé
skorzystania z rozmaitych propozycji zwigzanych z Kampaniag. W zwigzku z tym
zaleca si¢, aby lubelskie organizacje trzeciego sektora Kkorzystaly z powyzszego

172 Celem projektu jest przeanalizowanie, w jaki sposob wdrazane sa obecne rekomendacje oraz regulacje
dotyczace praw osob starszych i jak ten proces moze by¢ wzmacniany. Wnioskodawcami moga by¢
podmioty nienastawione na zysk (w tym m.in. wtadze publiczne, osrodki badawcze, uczelnie, organizacje
spoleczne, instytucje opieki zdrowotnej); zrodto: www.ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=630&langld=
en&ecallld=262 &furtherCalls=yes [data dostepu: 21.06.2010].

'3 Celem konkursu jest dofinansowanie dziatan wspierajacych rozwéj partycypacji pracowniczej (m.in.
poprzez transnarodowe projekty wspolpracy migdzy reprezentacjami zwigzkéw zawodowych
i pracodawcow oraz tworzenie punktow obserwacyjnych i informacyjnych). O dofinansowanie moga
ubiegac si¢ reprezentacje pracownikow i pracodawcow oraz nienastawione na zysk podmioty (np. jednostki
szkoleniowe, badawcze) posiadajace upowaznienia ze strony partneréw spotecznych; zrodto: ibidem.
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rozwigzania oraz mozliwosci wsparcia w ramach kampanii'”*. Ponadto
zamieszczenie informacji o biezgcych i planowanych wydarzeniach na wspomnianej
stronie internetowej zwicksza prestiz podejmowanych dziatan oraz zasigg informacji
na ich temat.

W ramach kampanii organizowane sg rowniez roznego rodzaju konkursy —
plastyczne, fotograficzne czy dziennikarskie, dla wszystkich obywateli panstw
cztonkowskich UE. Stwarza to mozliwos¢ promocji lokalnych podmiotow oraz osob
zaangazowanych w te problematyke, a takze prowadzi do zwickszenia spotecznej
swiadomosci problemu. W zwigzku z powyzszym Urzad Marszalkowski, uczelnie
oraz organizacje pozarzadowe w wojewddztwie lubelskim powinny propagowa¢é
idee tych konkurséw oraz zachecaé miejscowych tworcow do uczestnictwa w nich.

Oprocz programu PROGRESS, waznym zrédtem wsparcia dla regionalnych
podmiotéw zaangazowanych w zwalczanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek jest takze
Europejski Fundusz Spoteczny (EFS). W Polsce EFS jest zarzadzany przez Ministerstwo
Rozwoju Regionalnego. O dofinansowanie do projektow przeciwdziatajacych
omawianemu zjawisku mozna ubiega¢ si¢ w ramach Programu Operacyjnego Kapitat
Ludzki 2007-2013, w ramach priorytetow zwigzanych z poprawa dost¢pu do rynku
pracy osob zagrozonych wykluczeniem spotecznym.

Obecnie stopien wykorzystania funduszy unijnych przez podmioty zwalczajace
dyskryminacje w wojewodztwie lubelskim nalezy oceni¢ jako niski. Jedynie 27%
organizacji pozarzadowych, glownych odbiorcow omoéwionych inicjatyw, korzysta
z tego zrodla dofinansowania. Wigkszo$¢ jednostek ogranicza si¢ do pozyskiwania
srodkow z budzetu panstwa, samorzadu, darowizn i sponsoringu. Zaweza to
mozliwo$ci ich dziatania oraz warunkuje forme i rodzaj podejmowanych akcji, ktore
muszg uwzglednia¢ kierunki interwencji zlecanych w ramach zadan wlasnych
samorzadow'”.

Kolejnym zrodtem wsparcia sg fundusze prywatne oferowane przez fundacje, firmy
iinne podmioty. Przykladem takiego wsparcia jest program Tolerancja organizowany
przez Fundacj¢ im. Stefana Batorego czy Obywatel i prawo realizowany przez Polsko-
-Amerykanska Fundacje Wolnosci (PAFW) wraz zInstytutem Spraw Publicznych.
W ramach tych programéw sg organizowane regularne konkursy grantowe dla organizacji
zaangazowanych m.in. w zwalczanie dyskryminacji. Z funduszy prywatnych (na przyktad
Trust for Civil Society in Central and Eastern Europe czy Dziatania straznicze) wsparcie
moga uzyskiwa¢ rowniez organizacje straznicze (watch-dog) nadzorujace funkcjonowanie
instytucji publicznych i instytucji zaufania oraz ich polityki w obszarze przeciwdzialania
dyskryminacji ze wzgledu na wiek'”®. Rowniez korzystanie z funduszy prywatnych

1" Kampania ,,Za réznorodnoscig. Przeciw dyskryminacji” angazuje sie w wydarzenia krajowe w 27 parstwach
czlonkowskich UE. Siega¢ dalej, dziata¢ lokalnie: Polska, www.stop-discrimination.info/fileadmin/pdfs/
press/Local_events/Press Release FDAD EU 27 Event PL.pdf[data dostepu: 22.06.2010], s.2.

'3 Polityka spoteczna w regionie. Badania, analizy i upowszechnianie, Wyzsza Szkota Ekonomii i Innowacji
w Lublinie, Lublin 2010, s.128.

17 Raport krajowy z programu..., op.cit., s. 57-58.
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w dzialalno$ci organizacji pozarzadowych na Lubelszczyznie jest bardzo ograniczone.
Glowng barierg w ubieganiu si¢ o $rodki unijne i prywatne jest brak wiedzy oraz
skomplikowane procedury aplikacyjne'”.

W zwiazku z powyzszym, w ramach przeciwdzialania dyskryminacji oséb
w wieku niemobilnym na LubelszczyZnie, rekomenduje si¢ prowadzenie specja-
listycznych szkolen dla zaangazowanych organizacji pozarzadowych, poruszajacych
tematyke 7Zrodel finansowania dzialalno$ci, zwlaszcza z funduszy unijnych oraz
prywatnych. Szczegoty zwigzane z kwestig szkolen porusza podrozdziat 2.5.2.3.

Kolejnym obszarem wsparcia dzialan podejmowanych w celu zwalczania
dyskryminacji jest ich dofinansowanie z budzetu samorzadow. W wojewodztwie lubelskim
wigkszo$¢ organizacji pozarzadowych opiera swoja dziatalno$¢ na $rodkach z tego whasnie
zrodha (50,2%)'™®. Wspolpraca z samorzadem w sferze finansowania jest jednak oceniana
przez same organizacje do$¢ negatywnie (takg opini¢ wyrazito 10,8% badanych
podmiotow). W duzej mierze jest to wynikiem biurokratyzacji w urzgdach, a takze braku
planu wspdlpracy administracji publicznej z trzecim sektorem badz jego nierealizowaniu'”.
Usprawnienie tej kooperacji wymaga od Urzedu Marszatkowskiego w Lublinie
ograniczenia biurokracji w dostepie do Srodkéw budzetowych oraz regularnego
opracowania i realizacji samorzadowych programéw wspoélpracy z organizacjami
pozarzadowymi. Do tworzenia takich programoéw zaleca si¢ wlaczenie reprezentacji
zainteresowanych podmiotow z trzeciego sektora. Stworzyloby to mozliwosé
forsowania przez nie odpowiednich zapiséw, a w rezultacie — do wzmocnienia roli tych
organizacji w przeciwdzialaniu dyskryminacji zawodowej ze wzgledu na wiek.

2.2. Osoby 45+ jako grupa zagrozona dyskryminacjg ze wzgledu na
wiek na lubelskim rynku pracy

W wojewodztwie lubelskim liczba oséb powyzej 45. roku zycia w roku 2008
wyniosta 875 950, co stanowito 40,5% ogo6tu ludnosci. Jest to warto$¢ nieco nizsza niz
w przypadku $redniej krajowej (40,6%), jednak wedlug prognoz, dynamika wzrostu
udziatu tych oséb bedzie wyzsza na Lubelszczyznie niz w catym kraju. W roku 2035
grupa ta stanowi¢ bedzie 55% ogdéhu mieszkancow, podczas gdy w skali Polski odsetek
ten wyniesie 54,2%'*. Na ponizszym wykresie przedstawiono prognozowane wartosci
odsetka os6b w wieku 45+ w ogdle mieszkancow wojewddztwa lubelskiego.

"7 Polityka spoteczna w regionie..., op.cit., s.128.

'S Ibidem.

17 Ibidem, s.138.

18 Prognoza ludnosci na lata 2008-2035, Wojewddztwo lubelskie, GUS, www.stat.gov.pl/ gus/5840 4514
PLK HTML.htm [data dostepu: 25.05.2010].
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Wykres 2.1. Prognoza procentowego udzialu oséb w wieku +45 w ogole populacji woje-
wodztwa lubelskiego na lata 2010-2035

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Prognoza ludnosci na lata 2008-2035, Wojewddztwo lubel-
skie, GUS, www.stat.gov.pl/gus/5840 4514 PLK HTML.htm [data dostgpu: 25.05.2010]

Sytuacja ta wskazuje na szybkie tempo starzenia si¢ spoteczenstwa lubelskiego
oraz wysoki odsetek ludno$ci w wieku poprodukcyjnym. Udzial oséb powyzej
65. roku zycia w ogolnej liczbie ludnosci regionu w roku 2008 wyniost 14,3% 1 byt
wigkszy niz $rednia krajowa (13,5%). Skutkuje to wyzszym od przecigtnego
wskaznikiem obcigzenia ekonomicznego, a wigc liczbg ludnosci w wieku
nieprodukcyjnym przypadajacg na 100 oséb w wieku produkcyjnym. Zestawienie
procentowych wartosci odsetka ludnosci w wieku poprodukcyjnym w ogoélnej liczbie
mieszkancow kraju i regionu lubelskiego prezentuje ponizszy wykres.

Wykres 2.2. Udzial os6b w wieku poprodukcyjnym w ogole populacji wojewodztwa lubel-
skiego oraz calego kraju w latach 2000-2008

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Banku Danych Regionalnych [dalej: BDR], GUS
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Tendencja starzenia si¢ zasobdw sily roboczej bedzie si¢ poglebiac i szacuje sie, ze
wroku 2030 osoby w wieku poprodukcyjnym bedg stanowily okoto 26% ogétu
mieszkancow regionu'™'. Dzialania zmierzajace do zwalczania dyskryminacji oséb
starszych na rynku pracy powinny wiec byé podejmowane w perspektywie
dlugofalowej, a nie doraznie. W tym celu zalecane jest wpisanie zadania zwalczania
dyskryminacji w strategiczne dokumenty wojewodztwa (Strategia Polityki Spotecznej
Wojewodztwa Lubelskiego czy Strategia Rozwoju Wojewodztwa Lubelskiego).
Rekomenduje sie tez zwiekszenie wplywu oséb starszych na decyzje samorzadu ich
dotyczace. Sugeruje sie powolanie przy Urzedzie Marszalkowskim Rady Doradczej
skupiajacej osoby w wieku niemobilnym, reprezentujacej interesy swojej grupy
wiekowej na LubelszczyZnie. Przedstawialaby ona problemy tej grupy m.in.
w zatrudnieniu oraz zglaszala zastrzezenia do lokalnych decyzji i opracowywanych
dokumentow'?. Pod wzgledem wyksztalcenia ludnosci w wieku niemobilnym,
wojewodztwo lubelskie nie osigga poziomu $redniej krajowej. Wedlug Narodowego Spisu
Ludnosci z roku 2002, udzial osob bez Zzadnego wyksztalcenia lub z nieukonczong szkola
podstawowa w ogolnej liczbie ludnosci byt wyzszy od przecigtnej dla catego kraju (4,49%
wobec 3,09%). W regionie nizszy byl natomiast odsetek osdb z wyksztalceniem wyzszym
oraz $rednim i zasadniczym zawodowym (wyzsze — 3%, Srednie — 8,26%, zasadnicze
zawodowe — 6,14%, podczas gdy $rednie krajowe wynosity odpowiednio: 3,49%, 9,29%
17,57%). Tablica 2.1. obrazuje poziom wyksztalcenia poszczegélnych grup wiekowych
regionu w roku 2002.

Tablica 2.1. Ilo§¢ osob wedlug wieku i wyksztalcenia w ogolnej liczbie mieszkancow kra-
ju/ wojewédztwa w 2002 roku

Zasadni- Podstawowe
. ¢ : ; : : Podsta- : 2
. Police- | Srednie og6l- | Srednie cze nieukonczone
Wyzsze wowe X
alne noksztalcace | zawodowe | zawo- 2 i bez wy-
ukonczone .
dowe ksztatcenia
Ogétem | 173237 | 64597 155264 354140 | 373792 | 618242 98 683
13-19 16 019 7440 16 195 197 727 26 866
20-24 10 022 8080 48 268 53 099 37 142 16 685 775
25-29 33316 9219 13921 42 235 42 130 14 520 764
30-34 23 472 7014 9765 36 614 44 477 13 849 655
35-39 20 668 6961 8644 37 893 46 440 15 065 677
40-44 19692 | 10230 9584 44 337 52295 19 855 819
45-49 18 657 8497 10 822 44 160 50 497 33 988 1025
50-54 15 898 5941 10 538 33 585 38 850 42 006 1191
55-59 10 399 3779 6868 17 504 18 727 41 692 1581
601 wigeej | 21 113 4876 20 835 37273 27039 | 222855 64 330

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Narodowego Spisu Ludnosci, 2002 rok

81 Prognoza ludnosci na lata 2008-2035...., op.cit.
182 Rady Senioréw funkcjonuja w wielu krajach zachodnich, m.in. w Austrii, Danii, Francji, Niemczech,
Wioszech. W Polsce tworzone sg obecnie tylko rady mtodziezowe; zrodto: Stop dyskryminacii..., op.cit., s. 105.
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Z drugiej strony, zgodnie ze wspolczesnymi trendami, poziom wyksztatcenia
spoteczenstwa na Lubelszczyznie podnosi sie'™. Jak wynika z powyzszej tablicy,
w kolejnych rocznikach wéréd wkraczajacych na rynek pracy zwicksza si¢ liczba osdb
z wyksztalceniem wyzszym i $rednim, maleje tych z wyksztalceniem zasadniczym
zawodowym. W ujeciu dlugofalowym nalezy wiec uwzgledni¢ fakt, Zze na
dyskryminacj¢ w zatrudnieniu bgdzie narazonych wigcej niz obecnie osob wyksztal-
conych, pracujacych na stanowiskach bardziej wymagajacych wyzszych kwalifikacji'™.
Oznacza to konieczno$¢ uwzglednienia zjawiska dyskryminacji, nie tylko wsrdd osob
bezrobotnych, z nizszym wyksztalceniem, zajmujacych stanowiska niewymagajace
wzglednie wysokiego poziomu kwalifikacji, ale rowniez tych z wyksztalceniem
wyzszym, pracujacych nawet w kadrze kierowniczej. Ta grupa odbiorcow moze by¢
bardziej §wiadoma bycia dyskryminowang w danych okoliczno$ciach i w zwigzku z tym
bardziej samodzielnie i1 aktywniej walczy¢é o swoje prawa, niemniej jednak nie nalezy
pomija¢ jej w ustalaniu grupy docelowej podejmowanych dziatan.

Wojewodztwo lubelskie charakteryzuje si¢ nizsza od S$redniej krajowej stopa
bezrobocia oraz wyzsza aktywnoscia zawodowa w grupie ludnosci 45+. W roku 2005
stopa bezrobocia wsréd osob w wieku 45-54 lat wynosita 12,8%, podczas gdy dla grupy
miedzy 55. a 64. rokiem zycia — 5,5%. W przypadku Polski warto$ci tych wskaznikow
wynosity odpowiednio 15,3% oraz 11,3%'®. W roku 2009 osoby w wieku powyzej
45 lat stanowity 25% ogoétu bezrobotnych w wojewodztwie. Bezrobocie w tej grupie
ludno$ci bylo wyzsze w przedziale wiekowym 45-54 (17,9% ogdtu bezrobotnych),
nizsze w kategorii 55-59 (5,9%), za$ najnizsze wsrod osoéb migdzy 60. a 65. rokiem
zycia (1,2%)'™. Zjawisko to odzwierciedla trend wystepujacy w skali catego kraju,
polegajacy na wczes$niejszym przechodzeniu na emerytur¢ lub rente osob do tego
uprawnionych'’.

Zaréwno aktywnos$¢ zawodowa, jak i zatrudnienie w grupach wiekowych 40+
150+ na Lubelszczyznie przewyzszaja $rednie krajowe, co obrazuje tablica 2.2.
(patrz s. 94).

18 Strategia Rozwoju Wojewédztwa Lubelskiego na lata 2006-2020, Zarzad Wojewodztwa Lubelskiego,
Lublin 2005, www.lubelskie.pl/img/userfiles/files/PDF/StrategiaRozwojuWL toml.pdf [data dostgpu:
20.05.2010], s. 120.

18 Dyskryminacja 0s6b wyksztatconych jest powszechna na przykiad w Stanach Zjednoczonych, gdzie
wysoko wykwalifikowani pracownicy, zatrudnieni takze na stanowiskach kierowniczych, do$wiadczaja
dyskryminacji po przekroczeniu pewnego wieku; zrodto: Ageism in IT: Over 40?7 Forget about getting
a job, www.silicon.com/management/cio-insights/2004/05/28/ageism-in-it-over-40-forget-about-getting-a-
job-39120958/ [data dostgpu: 22.05.2010].

18 Grotkowska G, Sztanderska U., Regionalny wymiar bezrobocia, Uniwersytet Warszawski, 2005,
www.rynekpracy.edu.pl/pdf/bezrobocie-w-przekroju-wojewodztw.pdf [data dostepu: 25.05.2010], s. 16.

18 Analiza i ocena sytuacji na rynku pracy w wojewddztwie lubelskim, Wojewodzki Urzad Pracy
w Lublinie 2009, www.wup.lublin.pl/wup/index.php?kat=178 [data dostgpu: 21.05.2010], s. 21.

187 Pobieranie takich $wiadczen pozbawia statusu osoby bezrobotne;.
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Tablica 2.2. Wskazniki aktywnosci zawodowej i zatrudnienia dla grupy wiekowej 40—49
oraz 50 i wiecej dla wojewodztwa lubelskiego i kraju w roku 2008

40-49 50 i wiecej
Lubelskie Polska Lubelskie Polska
Wspotczynnik aktywnosci zawodowej w 87.99% 84.19% 34.50% 30.71%
danej grupie wiekowej i > > >
Wskaznik zatrudnienia w danej grupie 83.10% 79.60% 32.50% 29.00%
wiekowej ’ ’ ’ ’

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie BDR, GUS

Mimo wyzszych od przecietnych krajowych, warto$ci przytoczonych wskaznikow
sa znacznie ponizej $redniego poziomu w Unii Europejskiej'™. Podczas gdy wéréd osob
powyzej 55. roku zycia jedynie co trzecia osoba w wojewodztwie jest aktywna
zawodowo, wedlug Strategii Lizbonskiej, ktorg Polska roéwniez realizuje, odsetek
zatrudnionych w tej grupie wiekowej w roku 2010 powinien wynie$é¢ 50%' .

Relatywnie nizsza od krajowej stopa bezrobocia oraz wigksza aktywnosé
zawodowa w grupie 45+ w regionie lubelskim sa w znacznej mierze wynikiem
duzego odsetka oséb zatrudnionych w rolnictwie i wysokiego ukrytego bezrobocia
agrarnego na wsi' . Wysoka dezaktywizacja zawodowa osob starszych w wojewodztwie
jest widoczna w strukturze dochodow tej grupy, przedstawionej w tablicy 2.3.

Tablica 2.3. Glowne Zrodia utrzymania ludnosci 40+ w Polsce i w wojewodztwie lubel-
skim w roku 2002 (w %)

Praca poza
Praca poza | rolnictwem, Niezarobko- | Niezarobko- | Pozostate
. Praca o - :
rolnictwem, | na rachunek .. we zrodto, we zrodto, niezarob-
. w rolnictwie
najemna wiasny lub emerytura renta kowe
Z najmu
Polska 43,27 7,44 3,29 24,49 13,96 7,43
Lubelskie 41,40 6,30 4,98 21,76 18,88 6,61

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BDR, GUS oraz Narodowego Spisu Ludnosci, 2002 rok

Z powyzszych danych wynika, Zze udziat dochodow ze $§wiadczen z ubezpieczen
spotecznych i pomocy spotecznej u 0sob powyzej 40. roku zycia na LubelszczyZnie

188 Wspotezynnik aktywnosci zawodowej 0s6b 50+ w Polsce oraz $redni wiek przechodzenia na emeryture
(58 lat) sg najnizsze wérod wszystkich krajow cztonkowskich Unii Europejskiej. W roku 2007 $redni wskaznik
zatrudnienia os6b w wieku 50-64 w UE ksztattowat si¢ na poziomie 55,6%; zrodto: Program dziatan na rzecz
promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkow bezrobocia i aktywizacji zawodowej 0sob w wieku niemobilnym.
PROGRAM 45/50 PLUS, MPiPS, Warszawa 2008, www.mpips. gov.pl/index.php?gid=1164 [data dostepu:
24.05.2010], s. 5.

18 Schimanek T., Potrzeba wspolnego dzialania [w:] Rynek pracy a osoby..., op.cit., s. 4.

1 Wedlug szacunkéw przeprowadzonych w 2004 roku na podstawie danych Narodowego Spisu
Powszechnego 2002 $rednia stopa bezrobocia ukrytego wynosita okoto 20% i przekraczata stope bezrobocia
rejestrowanego.
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przewyzsza $rednig krajowg i wynosi 47,2% (w skali kraju natomiast — 45,9%).
Rowniez odsetek emerytow i rencistow w ogoélnej liczbie ludnosci jest wickszy
w skali regionu (25,5%) niz Polski (24,3%).

Przyczyn niskiej aktywno$ci zawodowej os6b w wieku niemobilnym jest
wiele. Nalezg do nich przede wszystkim:

* Wzgledy finansowe (korzystna relacja emerytury do zarobkow, mozliwosé
faczenia emerytury z pracg — takze w szarej strefie, zmniejszenie ryzyka
catkowitej utraty dochoddéw, zwlaszcza w sytuacji zatrudnienia na czas
okreslony);

» Zly stan zdrowia — deklaruje go az 51% kobiet i 51% mezczyzn bedacych
juz na emeryturze (w skali kraju);

*  Wazrost wymagan i zagrozen odczuwanych na rynku pracy (wysokie bezrobocie,
brak stabilno$ci zatrudnienia, obawa przed zwolnieniem oraz znalezieniem nowej
pracy, konkurencja ze strony mtodszych pracownikow, napér nowych technologii
oraz wymagan, ktorym starsi pracownicy nie sg w stanie sprostac);

* Postrzeganie pracy jedynie jako zrédta dochodu (utrwalone w socjalistyczne;j
mentalnosci, a takze obecne w polityce dezaktywizujgcej osoby starsze), ktore
skutkuje wcze$niejszym przechodzeniem na emeryture bedacej ,latwiejsza”
alternatywa utrzymania wobec wynagrodzenia otrzymywanego za prace;

* Powszechne przekonanie o braku perspektyw i dalszych mozliwosci
rozwoju 0sob 45+ na rynku pracy;

» Stereotypowe postrzeganie osob starszych jedynie w roli dziadkow 1 babg¢,
ktére przy matym zapleczu alternatywnych rozwigzan opieki nad dzie¢mi
(a takze innymi niz wnukowie czlonkami rodziny, na przyklad zniedotez-
niatymi rodzicami) moze powodowaé spoteczng presje oczekiwan
i wycofywa¢ z dalszego zycia zawodowego'”'.

W ramach przeciwdzialania dyskryminacji osob w wieku niemobilnym
nalezaloby zbada¢, w jakim stopniu ich decyzje o wczesnej dezaktywizacji zaleza
od czynnikdéw obiektywnych (stan zdrowia, sytuacja rodzinna), a w jakim sg
wynikiem gorszego traktowania tych pracownikow w zatrudnieniu (kierowanie si¢
przez pracodawcoOw stereotypami na temat starszych pracownikow przy rekrutacji,
wymuszanie przej$cia na wczesniejszg emeryturg i inne). Badania te stanowi¢ beda
jeden z aspektow szerszej diagnostyki zjawiska dyskryminacji na Lubelszczyznie,
omowionej szczegblowo w podrozdziale 2.5.1.

Socjalny charakter dochodéw na Lubelszczyznie oraz wysoki odsetek osob
zatrudnionych w rolnictwie skutkujg nizszym od przecigtnego w kraju poziomem
zycia 1 konsumpcji oséb starszych. W IV kwartale 2008 roku przecigtna miesigczna
emerytura 1 renta brutto z pozarolniczego systemu ubezpieczen spolecznych

! Dezaktywizacja osob w wieku okotoemerytalnym. Raport z badar, Departament Analiz Ekonomicznych
i Prognoz MPiPS, Warszawa 2008, www.emeryturypomostowe.gov.pl/sites/ default/files/4/Dezaktywizacja.pdf
[data dostepu: 17.05.2010], s. 19-21.
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w wojewodztwie lubelskim byla jedng z najnizszych w Polsce i wyniosta 1027,2 zi,
za$ rolnikow indywidualnych — 850 zt. Stanowilo to odpowiednio 84,9% 1 99,1%
$redniej krajowej'”. Taka sytuacja grozi pauperyzacja osob starszych i sprzyja
wykluczeniu spotecznemu. Podkresli¢ nalezy, ze najwigksze nasilenie problemu
bezdomnosci na Lubelszczyznie wystepuje u oséb w wieku 46—65 lat. Do najczgsciej
wymienianych przyczyn bezdomnosci, zaraz za sytuacja rodzinng polaczong

z patologia spoteczna, naleza problemy na rynku pracy'”.

2.3. Zwalczanie przejawow dyskryminacji os6b w wieku niemobil-
nym na rynku pracy w wojewodztwie lubelskim

Wedlug corocznych badan Eurobarometru, w Polsce wiek uznawany jest za glowna
przyczyne dyskryminacji'™. W wojewédztwie lubelskim az 35,4% badanych oséb
starszych wyraza przekonanie o istnieniu zdecydowanych przejawoéw dyskryminacji na
tle wieku w ich $rodowisku. Jedynie 23,5% stwierdza ich brak. Najczesciej
doswiadczanym przez ankietowanych przejawem dyskryminacji jest zte traktowanie
polaczone z brakiem szacunku, lekcewazeniem, obojetnoscig, niezyczliwoscia,
pomijaniem, odrzucaniem itp. Brak pomocy odczuwaja oni zaré6wno w rodzinie, jak
i w placowkach spoteczno-panstwowych (urzedy, stuzba zdrowia). Trudnosci ze
znalezieniem pracy stanowig nastgpny w kolejnosci problem wynikajacy z bariery
wiekowej. Wskazalo na niego 2,2% pytanych, podczas gdy az 73,9% wstrzymalo si¢
w udzielaniu odpowiedzi. Moze to oznacza¢ przekonanie o bezcelowosci wyrazania
swego pogladu oraz mechanizmie rezygnacji ze strony starszych osob'””.

Jak deklarujg regionalni pracodawcy, glownym kryterium wyboru kandydata
ubiegajacego si¢ o prace sg posiadane przez niego kwalifikacje oraz wyksztalcenie,
podczas gdy wiek odgrywa marginalne znaczenie'”’. Z drugiej strony, wéréd osob, dla
ktorych wiek ma znaczenie, dwa razy wigcej woli zatrudniaé osoby ponizej 45. roku
zycia'’. Oznaczaloby to, ze przy wyréwnanym poziomie kwalifikacji, pracodawcy
dostrzegaja wigcej korzysci z zatrudnienia osoby mtodej. O ich wigkszej sktonnosci

192 Kahan A., Wojewddztwo lubelskie na tle kraju w 2008 roku [w:] ,Lubelski Barometr Gospodarczy
nr 1/2009”, www.lbg.wszia.edu.pl/wp-content/uploads/raport-nr1.pdf [data dostepu: 20.05.2010], s. 21.

193 Polityka spoleczna w regionie. .., op.cit., s. 105.

9% Dyskryminacja w UE Country sheet Poland, Eurobarometer, www.ec.europa.eu/public_opinion/
archives/ebs/ebs 317 fact pl pll.pdf [data dostepu: 18.05.2010], s. 1.

15 Badanie przeprowadzono w grupie 226 mieszkancow wojewodztwa lubelskiego w wieku 55-85 lat
[za:] Polityka spoleczna w regionie..., op.cit., s. 63—64.

19 Znaczenie kwalifikacji zadeklarowato prawie 100% badanych, wyksztatcenia — 71%, wieku — 4,5% [za:]
Sytuacja osob powyzej 45. roku zZycia na rynku pracy w wojewodztwie lubelskim, Consultis Konrad Ciastoch,
Lublin 2009, www.kampaniadialog.pl/index.php?option=com_content&view=article&id= 68:sytuacja-osob-
powyej-45-roku-ycia-na-rynku-pracy-w-wojewodztwie-lubelskim&catid=36:badania&Itemid=54 [data dostgpu:
20.05.2010], s. 25.

19783% twierdzi, ze wiek nie ma znaczenia podczas procesu rekrutacji, 11% uwaza, Ze woli zatrudni¢
pracownika ponizej 45. roku zycia, 5,71% respondentéw preferuje pracownikéw powyzej 45. roku zycia;
zrodto: Sytuacja osob powyzej 45. roku Zycia..., op.cit., s. 26.
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do wybierania na pracownikéw osob w mtodszym wieku $wiadczy rowniez fakt, ze
udziat dlugotrwale bezrobotnych w ogodle bezrobotnych dla poszczegdlnych grup
wiekowych 45-54, 55-59 i 60—64 jest wyzszy niz w pozostalych i w przypadku
kazdej z nich przekracza 60%. Dane te obrazuje tablica 2.4.

Tablica 2.4. Stan i udzial osob dlugotrwale bezrobotnych w ogéle bezrobotnych dla po-
szczegolnych grup wieku w wojewodztwie lubelskim w roku 2009

Wick Lt [ Liczba d}lljl(%tor:}rlzvsle bezro- | Udziat d111)1§t0;;\:}?1e bezro-
18-24 30 129,909 8549 28,37%
25-34 37 984,788 18 239 48,02%
35-44 19 813,053 11484 57,96%
45-54 20 985,423 13 542 64,53%
55-59 6916,983 4816 69,63%
60-64 1406,844 1072 76,20%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych WUP w Lublinie, 2009 rok

Z powyzszych danych wynika, ze mimo prawnie zagwarantowanego zakazu
dyskryminacji ze wzglgdu na wiek, jest ona realnym problemem na LubelszczyzZnie.
Walka z tym zjawiskiem powinna obejmowac zaréwno zwalczanie jego przejawow,
jak 1 przyczyn. Ponizszy podrozdziat (2.3.1.) przedstawia przejawy dyskryminacji na
poszczegblnych etapach zatrudnienia, natomiast kolejny (2.3.2.) wskazuje na zalecane
narzedzia ich zwalczania.

2.3.1. Przejawy dyskryminacji oséb 45+ na lubelskim rynku pracy

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek w zatrudnieniu moze wystepowac na kazdym
jego etapie — poczawszy od rekrutacji az po rozwigzanie stosunku pracy. Skuteczne jej
przeciwdzialanie powinno obejmowaé wszystkie te obszary.

2.3.1.1. Rekrutacja

Wedlug ankietowanych bezrobotnych oséb w wiecku niemobilnym na
Lubelszczyznie, wiek stanowi druga pod wzgledem waznosci (zaraz po braku ofert pracy)
przyczyne ich niepowodzenia w znalezieniu zatrudnienia. Na t¢ barier¢ wskazato az 42%
ankietowanych'”®. Wykres 2.3. (patrz s. 98) ilustruje zrédta porazki na rynku pracy
W opinii pytanych bezrobotnych.

1% W podobnym badaniu obejmujacym bezrobotnych +50 jedynie na terenie miasta Lublin na wiek jako
glowna przeszkode w znalezieniu pracy wskazato najwigcej — 38% ankietowanych [za:] Sytuacja na
rynku pracy osob w wieku powyzej 50. roku zycia, Miejski Urzad Pracy, Lublin 2009, www.mup.lublin.pl/
docs/sprawozd_kwart/sytuacja_50.pdf [data dostepu: 15.05.2010], s. 16.
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Wykres 2.3. Przyczyny porazki w poszukiwaniu pracy wsrod osob bezrobotnych 45+ z terenu
wojewodztwa lubelskiego (w %)

brak znajomosci | 0,35
brak motywacji 1 0,87
ple¢c HH 49
niewiem trudno powiedzie¢ N 759
brak odpowiedniego wyksztalcenia I 357
sytuacjarodzinnai osobista NN 8,57
brak kwalifikac): I 14,59
brak ofert pracy w zawodzie NN 74 3
zly stan zdrowia I 271
RASTEI N ————— I =1
brak ofert pracy I -5 15

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Sytuacja oséb powyzej 45. roku Zycia na rynku pracy w wojewédztwie
lubelskim, Consultis Konrad Ciastoch, Lublin 2009, s. 11

Duzy odsetek bezrobotnych wskazujacych na swoj wiek jako bariere utrudniajaca
znalezienie pracy sugeruje wystgpowanie dyskryminacji na tym tle w procesie
rekrutacji. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek na etapie zatrudniania przejawia si¢
przede wszystkim w ofertach pracy, w rozmowach rekrutacyjnych oraz w kierowaniu
si¢ kryterium wieku przy podejmowaniu ostatecznej decyzji o zatrudnieniu.

Zawgzanie do pozadanego przedzialu wieku kandydatow w ogloszeniach o pracg
jest niezgodne z prawem unijnym i krajowym. Prawo to obejmuje zaré6wno praktyki
agencji i instytucji rekrutacyjnych, jak i samych pracownikéw firmy zaangazowanych
w proces selekcji kandydatow. Jak podaje Raport z monitoringu ogloszen o prace,
w Polsce zasada niedyskryminacji w ogloszeniach jest naruszana'”. Wedtug raportu,
10% ogloszen o prace na monitorowanych w okresie od 1 kwietnia do 31 lipca
2009 roku specjalistycznych portalach internetowych 1 czasopismach, zawierato
nieprawidtowosci na tym tle. Omawiany problem dotyczy takze wojewodztwa
lubelskiego. Badanie wlasne ogloszen na 4 portalach internetowych®”, zawezone do
tego regionu, dowiodto powszechno$ci posrednio i1 bezposrednio wyrazanych
preferencji pracodawcow co do wieku kandydatow. Zdania typu ,,Zapewniamy prace
w dynamicznym, mtodym zespole” lub ,,Stawiamy na ludzi mtodych” pojawily si¢ az
w 70 przypadkach ogloszen z wojewddztwa (okolo 13% wszystkich ogloszen).

19 Kedziora K., Smiszek K., Zima M. (red.), Rowne traktowanie w zatrudnieniu. Przepisy a rzeczywistosc.
Raport z monitoringu ogloszen o prace, Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego, Warszawa 2009,
www.bezuprzedzen.org/doc/raport ptpa.pdf [data dostgpu: 28.05.2010], s. 13.

20 Badanie przeprowadzono 19 maja 2010 roku na portalach www.pracuj.pl, www.praca.money.pl,
www.gowork.pl, www.praca.pl.
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W 11 ogloszeniach wprost podawano limit wickowy kandydatow (zazwyczaj 30 lub
55 lat), a dwa skierowane byly konkretnie do ludzi mtodych.

Naruszanie zasady roéwnego traktowania jest réwniez praktyka publicznych
instytucji posrednictwa pracy. Majg one wprawdzie zakaz przyjmowania ogloszen
zawierajacych kryterium wieku, jednak nie zawsze stosuja si¢ do tej zasady™'.
Czasem takie ogloszenia sa przyjmowane po usuni¢ciu z nich zakazanej informacii,
jednak ze wzgledu na znane preferencje pracodawcy, nie sg kierowane przez
pracownikéw urzedu badz agencji do osob starszych. Sytuacje takie wystepuja takze
na terenie wojewodztwa lubelskiego™”.

Przytaczane badania Akademii Rozwoju Filantropii diagnozuja wystepowanie
dyskryminacji ze strony pracodawcy przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu
kandydata, réwniez wtedy, gdy wiek nie jest wymieniony w ogloszeniu ani
dokumentach zwigzanych z rekrutacjg (opisy stanowisk, wnioski o zatrudnienie
iinne). Wymog ten bywa werbalizowany podczas rozmowy kwalifikacyjnej badz po
jej zakonczeniu w formie udzielanej kandydatowi informacji zwrotnej na temat
przyczyn odmowy zatrudnienia. Wypowiedzi, z jakimi spotkali si¢ uczestnicy badania,
czgsto godza w ich poczucie wartosci 1 mogg potggowaé frustracje zwigzang
z niemoznoscia znalezienia pracy’”. Odmowa zatrudniania ze wzgledu na wiek jest
niezgodna z prawem, jednak trudno jest udowodni¢ w sadzie pracy, ze to wlasnie to

kryterium stanowito jej podstawe™*.

2.3.1.2. Etap trwania stosunku pracy

Na etapie trwania stosunku pracy dyskryminacja ze wzgledu na wiek przejawia
si¢ najczesciej w ograniczaniu dostepu do szkolen oraz w molestowaniu pracownikow.

Dyskryminacyjne podejscie w stosunku do osob starszych juz zatrudnionych
przejawia si¢ czesto w rzadszym inwestowaniu w nich jako w kapital ludzki. Pracodawcy,
wychodzac z zalozenia o braku racjonalnosci wydawania $rodkéw finansowych na
szkolenia tych pracownikow, nie szkolg ich w ogodle badz deleguja na kursy tansze,
krotsze, czesto wynikajace z koniecznosci dostosowania kwalifikacji do potrzeb rynku czy

prawa. Rzadko sa to szkolenia faktycznie rozwijajace kreatywnos¢ oraz innowacyjnosé™”.

21 Jaroszewska-Ignatowska I, op.cit., s. 29-30.

202 7abielska J.M., Wykluczeni i wykluczenie spoleczne w oczach pracownikéw samorzgdowych — analiza
problemu i skuteczne metody przeciwdziatania, FUDA, Lublin 2010, www.fuda.com.pl/media/pliki/Raport
Wykluczeni%20i1%20wykluczenie%20spoleczne FUDA.pdf [data dostepu: 21.05.2010], s. 113.

2 Uczestnicy badania przytaczali stowa pracodawcow takie jak: ,.Kwalifikacje spetnia, tylko PESEL nie
pasuje” lub ,,No, niestety, przykro mi bardzo, nie zostala pani przyjeta. Przyjeta zostata osoba 24-letnia bez
doswiadczenia. Pani dla mojego szefa okazala si¢ za stara” [za:] Jaroszewska-Ignatowska 1., op.cit., s. 31.

2 Dotyczy to rowniez wieku emerytalnego, jednak tylko w przypadku, gdy wiaze si¢ to z nabyciem
prawa do emerytury (zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 pazdziernika 2000 roku — I PKN 65/00,
OSP 2003, z. 2, poz. 27).

25 Szukalski P., Zagrozenia praw osob starszych na rynku pracy w Polsce [w:] Stan przestrzegania praw
osob starszych w Polsce. Analiza i rekomendacje dziatan, Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich, War-
szawa 2008, www.rpo.gov.pl/pliki/12228594450.pdf [data dostepu: 26.05.2010], s. 22.

99



Molestowanie, zwane roéwniez ngkaniem, w mysl Kodeksu pracy stanowi
zachowanie zmierzajagce do naruszenia godnosci, ponizenia lub upokorzenia
pracownika®”. Kodeks pracy uznaje za przejaw dyskryminacji rowniez zachecanie innych
osob do nieréwnego traktowania w zatrudnianiu, prowadzacego do molestowania
pracownika. Molestowanie moze by¢ stosowane zaréwno przez samego pracodawce, jak
iinnych pracownikéw. Do odpowiedzialnosci pracodawcy nalezy stworzenie (albo
podejmowanie prob tworzenia) srodowiska wolnego od dyskryminacji, w ktérym nie
wystepuja zachowania uwlaczajace ludzkiej godnosci. Warunkiem stwierdzenia
molestowania jest zaistnienie w odczuciu pracownika atmosfery go onie$mielajacej,
wrogiej, uwlaczajacej lub ponizajacej™”.

Nieprzychylna osobom starszym atmosfera w pracy negatywnie wplywa na ich
samooceng i stan zdrowia, a takze zwigksza podatno$¢ na postrzeganie siebie zgodne
z uprzedzeniami i negatywnymi stereotypami. Na przyktad, przypisywanie im etykiety
0sOb niesamodzielnych, moze przyczyni¢ si¢ do ograniczenia kontaktoéw z innymi
ludzmi, co z kolei prowadzi do utrwalenia takiego stereotypu w $wiadomosci
otoczenia. Jest to tak zwany ,,mechanizm samospetniajacych si¢ proroctw”>".

2.3.1.3. Rozwiqzanie stosunku pracy

Zgodnie z prawem, zwolnienie pracownika z racji jego wieku jest niedozwolone.
Podobnie jednak jak w przypadku podejmowania decyzji o zatrudnieniu, pracodawca
moze motywowac swoja decyzje innymi wzgledami (na przyktad stanem zdrowotnym,
utrudniajacym osobie starszej wywigzywanie si¢ ze swoich obowigzkdéw zawodowych).
Aspekt ten jest wigc dos¢ trudny do udowodnienia.

Przejawy dyskryminacji na tym etapic dotykaja w szczegdlnosci o0sob
wkraczajacych w okres ochronny przed emeryturg. Pracodawca, chcac zabezpieczy¢
si¢ przed obowigzkiem kontynuowania zatrudnienia takich osob przez kolejne cztery
lata, korzysta z mozliwosci zwolnienia ich przed tym okresem. Podczas jego trwania
zakonczenie stosunku pracy mozliwe jest wylacznie za porozumieniem stron, do
ktorego z reguly nie dochodzi z racji braku woli ze strony pracownika. Inna kwestig
jest zwolnienie pracownika, ktory wkracza w wiek emerytalny. W takiej sytuacji
zakonczenie stosunku pracy jest mozliwe jedynie wowczas, gdy osiggniecie wieku
emerytalnego wiaze si¢ z nabyciem prawa do emerytury””.

Kodeks pracy stanowi rowniez zakaz wypowiedzenia stosunku pracy badz jego
rozwigzania bez wypowiedzenia w przypadku pracownika wnoszacego skarge przeciw
pracodawcy o naruszenie zasady rownego traktowania. Oznacza to zakaz tak zwanej
wiktymizacji, a wigc mszczenia si¢ przez pracodawce na osobie dochodzacej swoich

206 9 Artykut 183A § 5 Kodeksu pracy.

X7 Bodnar A., Dyskryminacja ze wzgledu na wiek — regulacje prawne, Akademia Rozwoju Filantropii
w Polsce, www.bezuprzedzen.org/doc/Dyskryminacja_prawo wiek.pdf [data dostgpu: 18.05.2010], s. 7.

208 Syukalski P, op.cit, s. 27.

2 Jaroszewska-Ignatowska I, op.cit., s. 31-32.
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praw. Obecnie wigkszos$¢ pozwow jest kierowana przez osoby poszkodowane juz po

zakonczeniu stosunku pracy — po zwolnieniu lub dobrowolnej rezygnacji z posady*'".

2.3.2. Narzedzia zwalczania dyskryminacji w miejscu pracy

Kodeks pracy w sposdb szczegdlowy okresla odpowiedzialno$¢ pracodawcy
w aspekcie przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu, nie daje jednak Zzadnych
blizszych sugestii co do zalecanych rozwigzan. Zwalczanie tego zjawiska odbywa si¢
zarowno na plaszczyznie odpowiedniej polityki zapobiegawczej, jak i przez
zapewnienie srodkow ochrony pracownika do$wiadczajacego dyskryminacji. Ponizej
opisano narzedzia zwalczania dyskryminacji w miejscu pracy. Sposoby motywowania
pracodawcow do podjecia rekomendowanych dziatan omowiono szczegdtowo
w podrozdziale 2.5.2.

2.3.2.1. Polityka prewencyjna

Wedlug ekspertow, dyskryminacja ze wzglgdu na wiek nie wystgpuje Iub jest
znacznie zminimalizowana w firmach, w ktorych wystgpuja przejrzyste procedury
dotyczace rekrutacji, oceny 1 systemu wynagrodzen, awansowania, dostepu do szkolen
oraz przechodzenia na emeryture pracownikéw”'. W celu przeciwdzialania oma-
wianemu zjawisku w miejscach pracy konieczne jest wiec prowadzenie przez
pracodawcow kompleksowej polityki zapobiegawczej obejmujacej diagnoze sytu-
acji, wprowadzenie specjalnej procedury wewnetrznej (obejmujacej regulaminy
pracy oraz wewnetrzng polityke antydyskryminacyjng, kreujacq przyjazng oso-
bom starszym kulture¢ organizacyjng), informowanie i u§wiadamianie pracowni-
kéw, regularny audyt i monitoring. W celu zdiagnozowania sytuacji zalecane jest
dokonanie przegladu istniejacych procedur oraz regulacji wewnetrznych pod
katem aspektu dyskryminacji. Dobrym pomyslem jest zasiegniecie opinii eksper-
tow. Pomoc pracodawcom w tym obszarze oferuja m.in. prawnicy i jednostki
szkoleniowe”'”.

Ponadto zaleca si¢ ustanowienie przez pracodawcow, najlepiej przy
wspolpracy ze zwiazkami zawodowymi (rowniez w tym aspekcie przeszkolonymi),
odpowiednich standardéow oraz procedur antydyskryminacyjnych. Obecnie
istnienie takich standardéw wystepuje w wickszoSci przedsigbiorstw, jednak najczesciej
przybieraja one formy zwyczajowych (niepisanych) zasad postgpowania. Znacznie
rzadziej sg to dokumenty takie jak kodeks etyczny czy status organizacji. W niektorych
przypadkach kwestie etyczne pojawiajg si¢ w misji 1 strategii organizacji, regulaminie

219 Bodnar A., op.cit., s.10.

2 Hus K., Rola strony spolecznej w zapobieganiu i zwalczaniu dyskryminacji w stosunkach pracy
[w:] Upowszechnienie norm prawa..., op.cit., s. 77.

212 7ob. podrozdziat 2.5.4.
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pracy oraz zakladowych ukfadach zbiorowych i innych dokumentach’”. Spisane
procedury powinny obejmowac aspekty zwalczania dyskryminacji na kazdym etapie
zatrudnienia.

W celu przeciwdzialania dyskryminacji w miejscach pracy rekomenduje
sie rozprzestrzenianie informacji na temat praw przystugujacych pracownikom
zracji ustawodawstwa antydyskryminacyjnego oraz ustalonych w firmie
procedur’. Pracodawcy, przy wspolpracy ze zwiazkami zawodowymi, powinni
zwigksza¢ dostgp do takich informacji w postaci ulotek, broszur, gazet zwigz-
kowych, pogadanek na zebraniach zwigzkowych, z udziatem przeszkolonych w tym
temacie dziataczy, a takze w ramach konferencji. Uregulowanie wewngtrznej
polityki antydyskryminacyjnej w formie pisemnej oraz przyjecie jej do wiadomosci
przez og6ét pracownikéw minimalizuje ryzyko wystapienia aktow dyskryminacji
oraz ewentualnej odpowiedzialnosci odszkodowawczej. Daje bardziej przejrzysty
obraz sytuacji i w istotny sposdb moze wpltywaé na stosunki panujace w samym
zakladzie pracy, a takze na postgpowanie poprzedzajace zatrudnienie pracownika.
Obecnie coraz wigcej firm w Polsce wprowadza osobne regulaminy anty-
dyskryminacyjne. Z reguly sg to firmy z udziatem kapitatu zagranicznego, Swiadome
zagrozenia dla wizerunku, jakim jest ewentualne naglo$nienie przejawow
dyskryminacji. W przypadku korporacji ponadnarodowych standardy zarzadzania
personelem powinny by¢ zgodne zuwarunkowaniami prawnymi i kulturowymi
w Polsce. Rowniez w dostosowaniu tych standardow do prawa krajowego duza role
moga odegraé¢ zwiazki zawodowe>".

Obok opracowania i rozpowszechnienia regulaminow, pracodawcy w ra-
mach przeciwdzialania dyskryminacji na tle wieku powinni podejmowaé
dzialania majace na celu stworzenie przychylnej osobom starszym kultury
organizacyjnej. Innymi stowy zaleca si¢ wprowadzanie rozwigzan czynigcych
miejsce pracy przyjaznym i zyczliwym pracownikom w wieku 45+. Polityka firmy
w tym aspekcie powinna uwzglednia¢ roéznice wystepujace w potrzebach, interesach
i motywacjach pracownikow przed i po przekroczeniu wspomnianej granicy
wiekowej. Zaleca si¢ stosowanie technik zmierzajacych do przystosowania
srodowiska pracy do potrzeb starszych pracownikéw zaréwno w aspekcie
psychospotecznym, jak i fizycznym. Ponizej oméwiono rekomendowane kierunki
dziatan®'’;

213 Walkowiak R., Spofeczna odpowiedzialno$é organizacji [w:] Spoleczna odpowiedzialnosé organizacji od
odpowiedzialnosci do elastycznych form pracy, Fundacja Wspieranie i Promocja Przedsigbiorczosci na Warmii
i Mazurach, Olsztyn 2009, www.wmcentrum-csr.net/wp-content/uploads/2009/09/spoleczna_odpowiedzialnosc
_organizacji.pdf [data dostgpu: 12.05.2010], s. 23.

21 Zapobieganie dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy, TGC Corporate Lawyers, 2009, www.tgc.eu/
files/file/DyskryminacjaMobbing.pdf [data dostepu: 27.05.2010], s. 2.

2 us K., op.cit., s. 77.

216 Bugajska J., Makowiec-Dabrowska T., Starzejgce sie spoleczenstwo a aktywnos¢ zawodowa [w:] ,,Bezpie-
czenstwo Pracy — nauka i praktyka”, 12/2005, Warszawa 2005, www.wypadek.pl/index.php?site=aktstar
szych/index.php&site_cg=dobre [data dostepu: 29.06.2010].
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1)

2)

3)

4)

Kreowanie pozytywnego wizerunku oséb starszych w przedsiebiorstwie
w celu ksztaltowania wobec nich wlasciwych postaw ze strony pozostalych
pracownikow.

Stworzenie przyjaznego osobom starszym Srodowiska psychospotecznego
powinno bazowa¢ na ksztaltowaniu wilasciwych wobec nich postaw
u wszystkich pracownikow danej organizacji. Moze by¢ to prowadzone
w ramach regularnych wewnetrznych kampanii, kierowanych do calej kadry
pracowniczej, badz przez stopniowe upowszechnianie informacji na temat
zalet starszych pracownikdéw 1 podawanie pozytywnych przyktadow
przedsigbiorstw ich zatrudniajacych.

Wprowadzenie rozwigzania stopniowego przechodzenia na emeryture
w celu unikniecia reakcji szokowej na nagle zaprzestanie pracy przez
pracownika.

Obawy starszych pracownikéw zwigzane z zakonczeniem stosunku pracy
w negatywny sposob wptywaja na wydajnos¢ ich pracy oraz stan zdrowia.
Nalezy zapewni¢ pracownikom realny dostep do informacji na temat
istniejacych rozwigzan w kwestii emerytury, wynagrodzenia oraz mozliwo$ci
kontynuowania zatrudnienia. Program przejSciowej emerytury powinien
dawa¢ prawo do wigkszej swobody pracy oraz mozliwo$¢ okreslenia przez
samego pracownika momentu przej$cia na petng emeryturg.

Umozliwienie opcji elastycznego zatrudnienia pracownikom w wieku 45+
na przyklad przez wprowadzenie elastycznych godzin pracy czy prace
w niepelnym wymiarze.

Tempo oraz czas pracy powinny by¢ dostosowane do potrzeb starszych
pracownikow. Jezeli wymagania im stawiane przekraczaja ich mozliwosci,
nalezy umozliwi¢ zmniejszenie wymiaru zatrudnienia oraz Korzystanie
zruchomego czasu pracy, rowniez w systemie zmianowym. Daloby to
mozliwoé¢ kontynuowania pracy zawodowej osobom, ktore ze wzgledu na stan
zdrowia albo obowigzki rodzinne nie moga wygospodarowaé¢ codziennie
8 godzin o stalej porze. Nalezy réwniez zwicksza¢ swobode w zakresie
kolejno$ci wykonywania zadan oraz metod stosowanych przez starszg kadre.
Osoby te powinny mie¢ zapewnione dodatkowe przerwy na odpoczynek
iregeneracje sit, a takze wydluzony okres urlopu wypoczynkowego
1 przeznaczonego na podnoszenie kwalifikacji zawodowych.

Dostosowywanie wymagan pracy do mozliwosci fizycznych oraz
psychicznych starszych pracownikow.

Ze wzgledu na spadek mozliwosci fizycznych postepujacy z wiekiem nalezy
zmniegjsza¢ obcigzenia fizyczne poprzez skrocenie czasu pracy badz
przesunigcie do innych, 1zejszych zadan. W przypadku wymagan w zakresie
obcigzenia psychicznego, najwicksze zmiany wystepuja w wykonywaniu
zadan psychomotorycznych i percepcyjnych, podczas gdy funkcjonowanie na
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poziomie intelektualnym w wielu zakresach polepsza si¢. W zwigzku z tym
nalezy dazy¢ do stopniowego przesuwania zakresu obowigzkow starszego
pracownika z zadan stawiajagcych wymagania psychomotoryczne ku tym
polegajacym na intelektualnym rozwigzaniu problemu, dozorowaniu pracy
innych czy programach mentorskich. W ramach takich programéw starsi
pracownicy przekazujag wiedze¢ i do$wiadczenie mlodszej kadrze. Mozna
rowniez tworzy¢ specjalny wydzial stanowisk niestwarzajacych nadmiernych
obcigzen oraz dajacych wigksza mozliwos¢ swobodnego organizowania czasu
i tempa pracy. Dobrym rozwigzaniem moze by¢ réwniez tworzenie stanowisk
rezerwowych w  funkcjonujacych jednostkach organizacyjnych, ktore
stawialyby mniejsze wymagania od pozostalych. W razie potrzeby ludzie starsi
byliby kierowani na takie stanowiska, co pozwolitoby im na wykonywanie
pracy odpowiadajacej ich mozliwosciom®'”.

5) Zapewnienie szkolen dla pracownikéw uaktualniajacych ich wiedze
i kompetencje.
Szkolenia starszych pracownikoéw musza uwzglednia¢ specyfike zwigzang
z prawidlowos$ciami uczenia si¢ w wieku starszym. W szczegdlnosci nalezy
zwroci¢ uwage na takie elementy szkolenia jak strategia, warunki, metody oraz
tempo. Przekazywanie wiedzy w duzej mierze powinno bazowac¢ na bogatym
doswiadczeniu pracownika oraz uwzglgdnia¢ jego mozliwosci 1 wymagania.
Starsza osoba z reguly wie, czego chce si¢ nauczy¢, w zwiazku z tym rola
nauczyciela powinna w duzej mierze ograniczac si¢ do funkcji doradcy. Ponadto
nalezy tworzy¢ dobre warunki, izolujace od bodzcow przeszkadzajacych w nauce,
na ktore osoby starsze sg szczeg6lnie wrazliwe (na przyktad hatas). Przy doborze
metod uczenia powinno si¢ bazowa¢ na pamigci skojarzeniowej, ktora jest
w przypadku oséb starszych lepsza od mechaniczne;j, a takze na uczeniu si¢ przez
praktyke. Ze wzgledu na fakt, Zze przyswajanie wiedzy zabiera osobom starszym
wigcej czasu niz mtodym, szczegdlnie w przypadku praktycznych zadan, nalezy
przeznaczaé na ich szkolenia wigcej czasu, a material przerabia¢ w wolniejszym
tempie. Szkolenia powinny uwzglednia¢ preferencje osob starszych co do
wieku pozostalych uczestnikow (z reguly preferuja oni nauke¢ w grupach
réwnych wiekowo).

6) Przeszkolenie kadry menedzerskiej z zagadnien zarzadzania wiekiem
w firmie (age management).
Szkolenie w tym zakresie nalezy przeprowadzi¢ na wszystkich szczeblach
zarzadzania: poczawszy od mistrzow, po kierownikéw najwyzszego szczebla.

217 Nalezy zwroci¢ uwage na ryzyko zaistnienia probleméw emocjonalnych wynikajacych z poczucia
degradacji pracownika przy oddelegowaniu go do mniej wymagajacej pracy. Aby temu zapobiec, wska-
zane jest pozwolenie na zatrzymanie dotychczasowego tytulu przez pracownika, a takze poprzedzenie
procesu przenoszenia do prac prostszych okresem przygotowawczym (polegajacym na dostarczaniu
pracownikowi wszelkich niezbednych informacji, zwigkszeniu po$wigcanej mu uwagi przez bezposred-
niego kierownika czy stosowaniu roznych form doradztwa).
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TreSci nauczania powinny w szczegolnosci obejmowac:

e Obecng i przyszla strukturg wiekowg przedsigbiorstwa;

o  Wspoltczesne koncepcje zdolnosci do pracy;

o  Wplyw procesu starzenia si¢ na zdrowie, mozliwosci umystowe, funkcjo-
nalne oraz zdolno$ci przyswajania wiedzy;

e Adaptacja wymagan pracy do oséb starszych;

e Instrumenty zarzadzania wiekiem;

e Zapobieganie dyskryminacji w przedsigbiorstwie ze wzglgedu na wiek oraz
koordynacja dziatan prewencyjnych w tym zakresie;

7) Dzialania zmierzajace do poprawy zdrowia wsrod starszych pracownikéw

Waznym dziataniem zmierzajagcym do ograniczania stresu starszych pracownikow
i polepszenia ich stanu zdrowotnego jest promowanie zdrowego trybu zycia oraz
informowanie na temat schorzen nasilajacych si¢ wraz z wiekiem. Programy
promujace zdrowie moga obejmowac calg kadre i poprzez wprowadzenie rdéznych
aktywnosci (na przyklad wspolne treningi, wycieczki czy gry zespolowe) moga
przyczynia¢ si¢ rowniez do poprawy funkcjonowania firmy jako spotecznosci.
Ponadto nalezy wprowadza¢ udoskonalenia ergonomiczne zwlaszcza na
stanowiskach os6b majacych problemy zdrowotne.

Zaleca jest, aby wprowadzenie regulaminéw oraz procedur antydys-
kryminacyjnych odbywalo si¢ w ramach wdrazania pewnych funkcjonujacych juz
na rynku standardéw zatrudnienia, jak na przyklad Standard ,,Zatrudnienie Fair
Play”. Ten system zarzadzania, wypracowany w oparciu o doswiadczenia polskie
1 zagraniczne, usprawnia zarzadzanie pracownikami, a takze zapewnia przestrzeganie
zasady rownych szans i niedyskryminacji w zatrudnieniu. Dostosowywanie wewnetrznej
polityki prewencyjnej w kontekscie dyskryminacji do juz opracowanego i sprawdzonego
systemu zwigksza wiarygodno$¢ firmy w tym obszarze, podnosi jej prestiz na rynku
lokalnym i krajowym, stanowi wazny element budowania wizerunku na tle konkurencji
oraz daje mozliwo$ci wsparcia ze strony profesjonalnych konsultantow*'®. Podlozem
Standardu ,,Fair Play” jest spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu (Corporate Social
Responsibility — CSR)*". Takze w ramach CSR istnieje mozliwo$¢ wdrozenia standardow,

28 Wdrozenie tego standardu moze by¢ realizowane przez firme¢ samodzielnie lub przy wspolpracy
z Fundacja Krajowej Izby Gospodarczej [dalej KIG] ,,Instytut Badan nad Demokracja i Przedsigbiorstwem
Prywatnym” [dalej IPED]. W przypadku samodzielnego opracowania standardu, istnieje mozliwo$¢
skorzystania z pomocy konsultantéw IPED i KIG przy weryfikacji zapisow jego procesow. Po
przeprowadzeniu audytu wewnetrznego, organizacja moze ubiega¢ si¢ o audyt zewnetrzny,
przeprowadzany przez KEMA Quality Polska sp. z o0.0., ktorego pozytywne przejscie jest potwierdzone
odpowiednim certyfikatem, www.praca.fairplay.pl/artykuly.php?id=5 [data dostepu: 23.06.2010].

219 7godnie z CSR, przedsigbiorstwa dobrowolnie decyduj sie dziala¢ na rzecz lepszego spoleczefistwa
i czystszego srodowiska. Idea CSR odpowiada strategicznemu celowi polityki wspolnotowej UE, ktorym,
zgodnie ze Strategia Lizbonska, jest przeksztalcenie Unii w najbardziej konkurencyjny obszar
gospodarczy S$wiata, przy jednoczesnym zachowaniu europejskich warto$ci spotecznych. Komisja
Europejska w 2002 roku wskazata na pozadany wplyw koncepcji CSR na gospodarke i spoteczenstwo
oraz okrelita europejska strategi¢ na rzecz promowania CSR [za:] Lubinski W., Przedmowa
[w:] Spoteczna odpowiedzialnos¢ organizaciji..., op.cit.
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w tym przypadku jednak majg one wymiar globalny. Wiaczenie si¢ w inicjatywy CSR, na
przyktad Global Compact, pozwala na pozycjonowanie si¢ firmy na rynkach
migdzynarodowych, co jest korzystne zwlaszcza w przypadku organizacji nie
ograniczajacych dziatalnoéci do zasiegu krajowego™.

W ramach skutecznego przeciwdzialania dyskryminacji w zatrudnieniu
zaleca si¢ pracodawcom dokonywanie regularnego audytu oraz monitorowanie
omowionej polityki prewencyjnej. Stosowanie monitoringu i audytu dostarcza
pewnych referencyjnych instrumentoéw oraz zwigksza szanse na skuteczne wdrazanie
tej polityki, zwlaszcza w sektorze matych i §rednich przedsigbiorstw (MSP). Moze

;o . . ee . , . 221
ono by¢ rowniez elementem promocji i wspotzawodnictwa firm*".

2.3.2.2. Srodki zaradcze przeciwdziatania dyskryminacji

Do istotnych aspektéw walki z dyskryminacjag osob w wieku niemobilnym
w organizacji nalezy rowniez system efektywnego zwalczania jej przejawow. Osoba
poszkodowana ma prawnie gwarantowang mozliwo$¢ dochodzenia swych praw przed
sagdem. Moze tez zwroci¢ si¢ o pomoc do Rzecznika Praw Obywatelskich i Panstwowej
Inspekcji Pracy. Rozwigzania te stosuje si¢ rzadko ze wzgledu na wydhuzone procedury,
brak $wiadomosci wérod poszkodowanych oraz niskie kary stosowane w wyrokach®.,

Dlatego, w celu skutecznego przeciwdzialania dyskryminacji w miejscu pracy,
kluczowe jest zapewnienie pracownikom odpowiednich S$rodkéw ochrony na
najnizszym poziomie, czyli w ramach organizacji. W tym wypadku istotng rolg moga
odegra¢ zwigzki zawodowe. Jako organ kontrolny i nadzorczy, zgodnie z artykutem 23
Ustawy o zwigzkach zawodowych, sprawujg one kontrolg nad przestrzeganiem prawa
pracy oraz uczestniczg w nadzorze nad przestrzeganiem przepiséw i1 zasad z zakresu
bezpieczenstwa 1 higieny pracy. W przypadku naruszenia prawa badz zasady
sprawiedliwosci, zwigzek moze wystgpi¢ do wlasciwego organu z zadaniem usunigcia
stwierdzonej nieprawidtowosci. Ponadto, na mocy kodeksu postgpowania cywilnego,
zwiagzki zawodowe moga udzielac pomocy prawnej pracownikom w dochodzeniu
roszczenh, w tym réwniez z zakresu dyskryminacji w miejscu pracy™.

Waznym narzedziem przeciwdzialania zachowaniom dyskryminacyjnym w firmie
jest skuteczne podejmowanie interwencji w sytuacjach spornych. Umiejetne
rozwigzywanie konfliktu na poziomie organizacji jest tu kluczowe. Rekomenduje sie

20 Global Compact skupia 5200 instytucji i firm z ponad 120 krajow $wiata, ktore ramach prowadzonej
dziatalnoéci deklaruja przestrzeganie powszechnie uznawanych dziesigciu zasad. Podmiot przystepujacy
do Global Compact nie ponosi kosztow z tym zwigzanych, a jego zobowigzania obejmuja mig¢dzy innymi
wprowadzenie 10 zasad inicjatywy (w tym eliminacji dyskryminacji w zatrudnieniu) do biznesu.
Organizacja deklarujaca przestrzeganie tych zasad jest umieszczana w serwisach informacyjnych Global
Compact i corocznie publikuje raport z ich realizacji [za:] Adamowicz M., Standardy CSR [w:] Spoleczna
odpowiedzialnosé organizacji..., op.cit., s. 31-33.

21 70b. podrozdziat 2.5.2.1.

222 Jaroszewska-Ignatowska I, op.cit., s. 33.

2 Hus K., op.cit., s.71-73.
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dazenie do rozwigzania sporéw droga postepowania pojednawczego i zawierania
ugody w sytuacjach spornych. W tym celu zalecane jest tworzenie instytucji
o charakterze polubownym. Moga one przybiera¢ forme¢ odrebnych komisji
antydyskryminacyjnych badz zwyklych zakladowych Kkomisji pojednawczych.
W mniejszych organizacjach funkcje komisji moze spelnia¢ osoba mediatora. Ugoda
migdzy stronami jest trwala i zwigksza mozliwo$¢ zapobiegania dyskryminacji
w przysztoéci. Podmioty mediacyjne, zgodnie z Kodeksem pracy”* powotywane sg przez
pracodawce 1 zwigzki zawodowe. Obecnie komisje pojednawcze sg instytucjami rzadko
stosowanymi w zakladach pracy. Sondaze wskazuja, ze $rednio 50% zakladéw pracy
powotluje do zycia komisje pojednawcze, z czego jedynie niewielka czg§¢ jest oceniana
przez pracownikow jako aktywna®>.

Jak wida¢, kluczowym $rodkiem do zapewnienia ochrony prawnej pracownikom
narazonym na dyskryminacje ze wzgledu na wiek jest stosowanie nadzoru i egzekucji
praw zapewnionych w regulaminie pracy i wprowadzenie polityki antydyskryminacyjnej
w przedsigbiorstwie. Istotng funkcje pelnig tu zwigzki zawodowe. Jako organizacje bedace
najblizej osob narazonych na dyskryminacj¢ majg najlepsza orientacje¢ w ich potozeniu
oraz dysponujg narzgdziami ochrony praw pracowniczych. W ramach zwalczania
dyskryminacji na tle wieku rekomenduje si¢ wspieranie aktywnosci zwiazkow
zawodowych w tych dzialaniach. O szczegélowych zaleceniach dotyczacych
organizacji pracowniczych bedzie mowa w podrozdzialach 2.5.2.3. oraz 2.5.4.

2.4. Dyskryminacja zwielokrotniona w wojewddztwie lubelskim
2.4.1. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek i pte¢

Starsze kobiety sg osobami szczegolnie narazonymi na dyskryminacje ze wzgledu
na wiek. Ple¢ w duzej mierze warunkuje sytuacje na rynku pracy. Swiadczy o tym ilogé
badan i programéw poswigconych dyskryminacji na tym tle. Wiek dodatkowo pogarsza
polozenie kobiet w zatrudnieniu. Badania nad dyskryminacjg zwielokrotniong wykazuja,
ze o ile 22% mezczyzn doswiadcza dyskryminacji ze wzgledu na wiek, odsetek dla
kobiet wynosi 34%%°. Dyskryminacja zwielokrotniona w przypadku kobiet jest
uwarunkowana w duzej mierze faktem, Zze kobiety uznawane sg za starsze duzo
wczesniej niz mezezyzni. Plany macierzynskie oraz po$wiegcanie si¢ opiece nad
dzie¢mi przez kobiety ogranicza sklonnos¢ pracodawcow do inwestowania w ich
szkolenia i awansowanie, gdy sg mtode. Po powrocie na rynek pracy mogg by¢ z kolei

24 Artykut 244 KP.

25 Sondaz przeprowadzono w 100 zaktadach roznych branz; powolanych do zycia zostalo 47 komisji
pojednawczych, z czego w 16 zakladach pracownicy ocenili ich dziatania jako aktywne; zrédto: Hus K.,
op.cit, s. 76.

26 Ageism and Employment: A Survey of the Literature in the Context of Current Research Agendas,
University of Salford, 2007, www.mams.salford.ac.uk/PWO/Projects/AgeismEmployment/papers/pdf/ Ageis
mandEmploymentlitreview.pdf [data dostgpu: 28.05.2010], s. 12.
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uznawane za juz za stare na podnoszenie kwalifikacji, zwlaszcza ze wzgledu na ich
nizszy (60 lat) niz w przypadku mezczyzn (65 lat) wiek emerytalny®”’. Roéznice
w wieku emerytalnym sprawiajg réwniez, ze kobiety wcze$niej niz mezczyzni
doswiadczaja dyskryminacji ze strony pracodawcow na etapie rekrutacji oraz
rozwiazywania umowy o prace’>.

Badanie prowadzone wsrod pracodawcow wojewoddztwa lubelskiego w obszarze
zatrudniania osO6b 45+ wskazuje na mozliwos¢ wystgpowania podwodjnej
dyskryminacji — ze wzgledu na wiek i pte¢. Az 53% badanych jest zdania, ze
mezczyzni sg bardziej uprzywilejowani na rynku pracy, podczas gdy jedynie 4,35%
twierdzi, ze w uprzywilejowanej sytuacji sg kobiety. Pozostali ankietowani nie widza
roéznicy pomigdzy sytuacjg obu pici na rynku pracy (31,88%) badz nie maja zdania
w tej kwestii (10,14%). Co wigcej, analizy struktury ludnos$ci wojewddztwa wedtug
wieku 1 pitci wskazuja, ze 55,7 % ogotu ludnosci powyzej 45. roku zycia stanowig
kobiety. Z wiekiem liczba mezczyzn w stosunku do kobiet maleje. Przecigtna dhugosé
zycia w wojewddztwie lubelskim w roku 2008 wyniosta 80,5 lat dla pici zenskiej oraz
70,2 lat dla ptci meskiej™.

Powyzsze dane wskazuja na konieczno$¢ uwzglednienia czynnika plci
w dzialaniach na rzecz zwalczania dyskryminacji ze wzgledu na wiek (zaréwno
w rozwigzaniach formalnych, jak i instytucjonalnych). Ple¢ nie moze rowniez
stanowi¢ przeszkody w dostepie do form wsparcia oferowanych seniorom.
W przeprowadzanych badaniach®’ nalezy zdiagnozowaé obszary wystepowania
dyskryminacji  zwielokrotnionej oraz opracowaé¢ specjalne programy
antydyskryminacyjne adresowane do kobiet po 45. roku zycia na rynku pracy.
W dzialania zwigzane z dyskryminacja zwielokrotniong nalezy wlaczaé
organizacje kobiece na LubelszczyZnie, takie jak na przyklad Lubelskie
Stowarzyszenie Kobiet, Stowarzyszenie Kobiet Niebieska Zebra, Stowarzyszenie
Kolo Kobiet Aktywnych czy Kola Gospodyn Wiejskich na wsiach.

2.4.2. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek i miejsce zamieszkania

Kolejna grupa narazong na dyskryminacj¢ zwielokrotniong sg mieszkancy wsi
wojewodztwa lubelskiego. Osoby w wieku niemobilnym w przewazajacej mierze
zamieszkuja tereny wiejskie regionu. Udziat mieszkancow wsi powyzej 45. roku zycia
w ogolnej liczbie ludno$ci wojewddztwa wynosi 21,6%, podczas gdy dla miast wspot-
czynnik ten jest rowny okoto 19%>'. Co wiecej, zgodnie z prognoza demograficzng

27 Tbidem, s. 12.

28 Bodnar A., op.cit, s. 12-14.

22 7aktada sie dalszy wzrost dlugosci Zycia mieszkancow wojewodztwa. Prognozuje sie, Ze przecietne trwanie
zycia przedstawiciela plci meskiej w 2035 roku wynosi¢ bedzie 76,7 roku (Srednio w Polsce 77,1 ro-
ku),natomiast przedstawiciela pici zenskiej 83,2 roku ($rednio w Polsce 82,9 roku) [za:] ,,Lubelski Baro-
metr...”, op.cit., s. 54.

200 badaniach szerzej w rozdziale 2.5.1.

> BDR, GUS.
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GUS na lata 20062020 udziat oséb zamieszkalych na wsi w ogolnej populacji ak-
tywnych zawodowo w wojewodztwie lubelskim bedzie systematycznie wzrastat
i w roku 2020 osiggnie wartosé¢ 54,0%".

Osoby zamieszkujace tereny wiejskie charakteryzujg si¢ ponadto inng niz
mieszkancy miast strukturg zatrudnienia oraz nizszym poziomem wyksztalcenia
i kwalifikacji zawodowych, najczeSciej niedostosowanych do wymogow gospodarki
rynkowej. Wojewddztwo lubelskie cechuje si¢ wyzszym od przecigtnego w kraju
udziatem os6b utrzymujacych si¢ z rolnictwa (5% przy $redniej krajowej 3,3% —
zob. tablica 2.3.). Wysoki jest réwniez odsetek osob (okoto 14% wszystkich
pracujacych) niewykonujacych Zadnej pracy najemnej oraz niepracujagcych na wlasny
rachunek, lecz wspierajacych cztonkéw rodziny w prowadzeniu wiasnej dziatalnosci.
Wynika to z wysokiego udzialu sektora rolnictwa indywidualnego w strukturze
gospodarki regionu. Taki typ zatrudnienia absorbuje mieszkancow wsi, ktdrzy nie
maja szans na znalezienie pracy w innych dziatach gospodarki, i zmniejsza skale
bezrobocia rejestrowanego™ .

Ze wzgledu na wysoki odsetek mieszkancow wsi w grupie 45+ na terenie
wojewodztwa lubelskiego oraz czynniki narazajace ich dodatkowo na zachowania
dyskryminacyjne (niedostosowane do nowoczesnego rynku kwalifikacje,
niekorzystna struktura zatrudnienia), nalezy podja¢ badania diagnozujace istnienie
dyskryminacji zwielokrotnionej na tle wieku i miejsca zamieszkania. Badania oraz
opracowanie dalszej strategii przeciwdzialania temu zjawisku powinny by¢
prowadzone w ramach partnerstw lokalnych na terenie powiatow igmin. Srodki
zaradcze wobec dyskryminacji os6b w wieku niemobilnym na wsi powinny sta¢ si¢
elementem dokumentéw polityki spolecznej i zatrudnienia gmin. Dobrym pomystem
jest utworzenie Rad Senioréw (zob. podrozdzial 2.2.) r6wniez na szczeblu lokalnym.
Szczegélna uwage nalezy zwréci¢ na wzmocnienie potencjatu trzeciego sektora na
wsiach. Obecnie siedziba wigkszoSci organizacji pozarzadowych znajduje sie
w miastach. Ogranicza to mozliwos$ci przeciwdzialania dyskryminacji na obszarach
wiejskich®**. Wsparcie tych podmiotéw powinno pochodzié zaréwno ze strony
pozostalych sektorow (glownie publicznego), jak i innych organizacji pozarzadowych
o charakterze parasolowym dzialajacych w systemie samopomocy, forow,
konsorcjow ipartnerstw. Tego typu organizacja jest na przyklad dzialajace
w regionie Forum Lubelskich Organizacji Pozarzadowych.

22 Strategia Rozwoju Wojewddztwa. .., op.cit., s. 120.

3 Regionalny Program Operacyjny Wojewédztwa Lubelskiego na lata 2007-2013, Zarzad Wojewodztwa
Lubelskiego, Lublin 2007, www.euronakulture.eu/download/rpo/regionalny program operacyjny wojewo
dztwa_lubelskiego 20072013czi%5B1%5D.pdf [data dostepu: 22.05.2010], s. 39.

B4polityka spoleczna w regionie..., op.cit., s. 161.
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2.5. Zrédla dyskryminacji 0oséb 45+ na rynku pracy wojewédztwa
lubelskiego i rekomendowane narzedzia ich zwalczania

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek jest zjawiskiem ztozonym o uwarunkowaniach
zaréwno systemowych, jak i rynkowych oraz spotecznych. Cz¢$¢ z nich jest widoczna
i kontrolowalna, pozostale s3 trudniej zauwazalne 1 odwolujag si¢ do sfery
psychologicznej. Do glownych Zrodet dyskryminacji oséb w wieku niemobilnym na
lubelskim rynku pracy naleza:

* brak badan i monitoringu,

* stereotypy i niska §wiadomos$¢ spoteczna,

* rozwigzania legislacyjne i administracyjne sprzyjajace dyskryminacji,

* niska efektywno$¢ systemu instytucjonalnego.

Ponizej zostala przedstawiona krotka charakterystyka przyczyn omawianej
dyskryminacji, a nast¢pnie opisano kierunki dziatan, jakie powinny zosta¢ podjecte
w celu jej zwalczania.

2.5.1. Brak badan i monitoringu

Duzym utrudnieniem w zwalczaniu dyskryminacji ze wzgledu na wiek jest brak
oficjalnych statystyk i badan, a takze regularnego monitoringu tego zjawiska na
Lubelszczyznie. Urzedy Statystyczne z reguly nie wyodrebniaja grupy 45+ jako
osobnego podmiotu badan. Brakuje takze takich badan w obrgbie dziatan organizacji
pozarzadowych. Grupy 45+ nie wyodrebnia si¢ rowniez w sprawozdawczo$ci
i statystykach stuzb publicznych™”.

Brak danych utrudnia rzetelne zdiagnozowanie problemu dyskryminacji oraz
zaplanowanie skutecznych dzialan naprawczych. W zwigzku z tym nalezy podjaé
inicjatywy zmierzajace do ustalenia sytuacji wyjSciowej poprzez zgromadzenie
danych zaréwno statystycznych, jak i reprezentatywnych. Dane te bedg stanowily
istotny punkt odniesienia na etapach pdzniejszych.

Analizy i pilotazowe badania reprezentatywne powinny zawiera¢ dane
statystyczne obrazujace biezacq sytuacje badanych (pleé¢, wiek, poziom
wyksztalcenia, pozycja zawodowa, zatrudnienie / bezrobocie, szkolenia, dochody,
rodzaj umowy i inne), a takze diagnozujace potencjalne obszary dyskryminacji
tych os6b (na przyklad postawe pracodawcéw i reszty spoleczenstwa, poziom
SwiadomoS$ci uczestnikow rynku pracy, zajscia o charakterze dyskryminacyjnym
i inne)”’. Tego typu badania moga byé zlecone wyspecjalizowanym firmom
badawczym rynku pracy badz wykonane przez same urz¢dy pracy na Lubelszczyznie.
Rezultaty badan powinny znalez¢é si¢ na stronie internetowej kampanii na rzecz
zwalczania dyskryminacji ze wzgledu na wiek na lubelskim rynku pracy (o ktorej

5 Obecnie badania podejmuje m.in. Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce.
36 L jegl B., Perchinig B., Weyss B., op.cit., s. 59.
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bedzie mowa w podrozdziale 2.5.2.1.) i rozpowszechnione na konferencjach
odbywajacych si¢ w ramach kampanii.

Szczegbtowe dane pozwolg nastgpnie na opracowanie wskaznikow niezbednych
do uzyskania wiedzy na temat rodzajow zachowan dyskryminacyjnych wobec
senioréw™’, a takze identyfikacji sfer o najwigkszym ich natezeniu na rynku pracy.
Wskazniki te umozliwig dalszy monitoring polityki i programéw przeciwdziatania
dyskryminacji na terenie wojewddztwa i oddziatywania ich zalozen na sytuacje osob
starszych w zatrudnieniu™®.

Efektywny monitoring powinien angazowa¢ wielu uczestnikow na réznych
poziomach. Powinien on uwzglednia¢ zarowno potrzeby administracji publicznej
odpowiedzialnej za wdrazanie polityki antydyskryminacyjnej, jak i organizacji
pozarzadowych oraz innych podmiotéw zainteresowanych takimi dzialaniami.
W zwigzku z powyzszym zalecane jest opracowanie strategii monitoringu opartej na
wspolpracy zaangazowanych stron. W tym celu rekomenduje si¢ organizowanie —
wspllnie ze Srodowiskami naukowymi i wszystkimi zainteresowanymi
instytucjami — spotkan ustalajacych potrzeby kazdej z nich w zakresie danych na
temat sytuacji osob starszych w zatrudnieniu. Ustalona strategia powinna
odzwierciedla¢ te potrzeby. Zalecane jest stworzenie pojedynczego, niezaleznego
i wyspecjalizowanego organu, generujgcego wymagane informacje faktograficzne
i liczbowe, a takze zapewniajacego pomoc w formie wytycznych i oferty
szkoleniowej uczestnikom procesu monitoringu®’.

Monitoring powinien by¢ prowadzony w sposob ciagly i regularny, co
dawaloby mozliwo$¢ podejmowania dzialan korygujacych prowadzona polityke
antydyskryminacyjna. Pozwoliloby to takze na wyznaczanie nowych zadan
w przypadku osiagniecia wczeSniej zalozonych celow oraz na diagnozowanie
przyczyn niepowodzenia w przypadku braku oczekiwanego rezultatu. Regularnie
prowadzony monitoring umozliwia takze tatwiejsze poréwnywanie organizacji
1 instytucji go stosujacych, a co za tym idzie, moze stymulowac do dalszych dziatan
usprawniajacych®®.

Waznym elementem przeciwdzialania dyskryminacji jest regularna
sprawozdawczo$¢ z procesu monitoringu. Zaleca si¢ tworzenie regularnych
raportéw z prowadzonych badan i monitoringu oraz upowszechnianie ich zar6wno
przez organy publiczne, jak i przedsiebiorstwa biorace udzial w inicjatywie. Takie
dziatania podnosza znaczenie przeciwdziatania dyskryminacji iczynig z niej wazny
element wizerunku firm 1 instytucji. Dokumentowanie wdrazania polityki

BT W przypadku aktywizacji zawodowej i wykluczenia z rynku pracy pojecie seniora jest rozszerzane na 50+
(a nawet 45+) [za:] Kozubska A., Wykluczeni 50+ (na rynku pracy), Wyzsza Szkota Gospodarki w Bydgoszczy,
Bydgoszcz 2009, www.zawszeaktywny.byd.pl/userfiles/files/PUBLIKACJA%203%20%20A %20Kozubska
%2050+%20tekst.pdf [data dostepu: 31.05.2010].

28 L jegl B., Perchinig B., Weyss B., op.cit., s. 60.

29 Ibidem, s. 37.

01 jegl B., Perchinig B., Weyss B, op.cit., s. 48.
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antydyskryminacyjnej zapewniloby przejrzysty obraz sytuacji w  obszarze
podejmowanych decyzji. Raporty powinny zawiera¢ informacje o stopniu realizacji
danego celu, a w przypadku jego nieosiagniecia — diagnoze przyczyn niepowodzenia*'.

Szczegodlnym aspektem jest monitoring srodkéw masowego przekazu. Monitoro-
wanie regionalnych mediow jest pomocnym narzedziem w wykrywaniu tendencji
sprzyjajacych dyskryminacji w ich wczesnym etapie*”. Zalecanym rozwiazaniem
jest powolanie osobnej jednostki ds. monitorowania i sprawozdawczos$ci w oma-
wianej kwestii (na przyktad przy Urzedzie Marszalkowskim) badzZ zlecenie moni-
toringu wyspecjalizowanym firmom (na przyklad Instytutowi Monitorowania
Mediow**).

2.5.2. Stereotypy i niska Swiadomo$¢ spoteczna

Stereotypy oraz niska $wiadomos$¢ spoteczna problemu dyskryminacji ze
wzgledu na wiek sa w znaczagcej mierze zrodlem jej powstawania w obszarze
zatrudnienia. Sa one udziatlem zaréwno pracodawcow, pracownikow, jak 1 instytucji
posredniczacych (urzedow pracy, organizacji pozarzadowych, zwigzkéw zawodowych,
organdow administracji publicznej i innych).

Stereotyp oznacza uproszczenie polegajace na przypisywaniu ogoétowi danej
grupy spotecznej cech najbardziej wyrazistych 1 charakterystycznych dla jej
poszczegblnych przedstawicieli. W postrzeganiu o0sob starszych stereotypy sa
powszechne i czgsto gleboko zakorzenione w spotecznej podSwiadomosci. Starosé
kojarzona jest czgsto z nieporadno$cia, brakiem samodzielno$ci, biernoscig, ztym
stanem zdrowia, niskim stopniem przystosowania do rzeczywistosci***

Istnienie stereotypéw potwierdzaja opinie ankietowanych pracodawcow
w wojewodztwie lubelskim. Wedlug badanych, osoby starsze cechujg si¢ gorszym od
przecigtnego stanem zdrowia (29,31% odpowiedzi), schematycznym, rutynowym
mysleniem (24,14%), wolniejszym tempem uczenia si¢ (20,69%), matg elastyczno$cia
(18,97%), mentalnoscig socjalistyczng 1 ztymi nawykami z okresu PRL (17,4 %),
brakiem znajomosci najnowszych technologii (12,07%)**. Wickszo$é pracodawcow
uwaza ponadto, ze osoby starsze mniej chetnie podnosza swoje kwalifikacje
w poréwnaniu do os6b miodszych oraz sg od nich mniej mobilne. Przewaza takze
poglad o nieprzystosowaniu 0sob w wieku niemobilnym do wymagan rynku pracy*.

Powszechne przekonania o negatywnych, fizycznych i intelektualnych zmianach
zachodzacych w procesie starzenia stanowia czgsto podstawe decyzji pracodawcow

2! Ibidem, s. 61.
2 Ibidem, s. 47.
3 Instytut prowadzi j Juz monitoring regionalnych stacji radiowych w Lublinie; zrodto: www.instytut.com.pl.

* Jak zorganizowad wydarzeme antydyskryminacyjne. Podrecznik dziatan w spolecznosciach lokalnych,
Stowarzyszenie Lambda i Stowarzyszenie Otwarte Forum, Warszawa 2009, www.przeciwdzialaj
dyskryminacji.pl/podrecznik przeciwdzialajdyskryminacji.pdf [data dostepu: 20.05.2010], s. 19.
lbidem, s. 27.

*Tbidem, s. 31-32.
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o obowigzkowym przejéciu pracownika na emeryture. Usprawiedliwia si¢ ja
najczesciej twierdzeniem, ze wraz z wiekiem wydajnos¢ pracy maleje, a zjawisko to
dotyka wszystkich, bez wzgledu na rodzaj wykonywanej pracy i indywidualne
mozliwosci*”. Pracodawcy, kierujac si¢ stereotypowym sposobem my$lenia oraz
chlodng kalkulacja kosztow, tracg obiektywny obraz rzeczywistosci, a co za tym idzie
— korzysci ptynace z réznorodnosci kadry. Przypisywanie wartosci jedynie tempu
uczenia si¢ 1 kreatywno$ci oraz mobilnosci powoduje, Zze czg¢sto nie doceniajg oni
bogactwa wnoszonego do organizacji przez osoby starsze.

Wieloletnia polityka panstwa sprzyjajaca dezaktywizacji osob starszych na rynku
pracy przyczynita si¢ do pewnego spolecznego przyzwolenia na dyskryminowanie
pracownikow starszych na przyktad poprzez ich niezatrudnianie czy zwalnianie.
Skutkuje to brakiem postrzegania zachowan prawnie i etycznie niedozwolonych jako
niewlasciwych. Co wigcej, badania wykazuja, ze wsrdd pracodawcow panuje
przekonanie, iz w biznesie jest wprawdzie miejsce na etyke, jednak silna konkurencja
czgsto wymusza postgpowanie niezgodne z normami etycznymi’®. Zaledwie co
siodmy przedsigbiorca uwaza za wazne osiaganie zysku zgodnie z przepisami*®.
Polityka organizacji koncentruje si¢ przede wszystkim na kreowaniu wizerunku
idbatosci o klienta oraz osigganiu zysku. Przestrzeganic prawa i dbatos¢
o pracownikoéw stanowia dopiero trzecia w kolejnosci warto$é™’. Kierowanie sie
kategoria zysku sprzyja dyskryminacji pracownikow, ktérzy w mniemaniu
pracodawcow sa drozsi, majg wigksze wymagania ptacowe oraz s mniej efektywni.
Za takich czgsto uwaza si¢ osoby starsze.

Nieswiadomo$¢ problemu dyskryminacji oraz przyzwolenie spoleczne na nig
wigza si¢ rowniez z nieznajomoscig prawa lub brakiem wiary w jego skuteczne
egzekwowanie. Pracodawcy czgsto nie znajg konsekwencji prawnych i finansowych
dyskryminacji, nie wiedzg réwniez, co — zgodnie z ustawodawstwem — stanowi jej
przejawy.

Obok stereotypowego myslenia, wazng przyczyng dyskryminacji ze wzgledu na
wiek ze strony pracodawcow jest ich brak wiedzy na temat wspoétczesnych trendow
gospodarczych i myS$lenia strategicznego. Pracodawcy czesto nie uwzgledniajg faktu
starzenia si¢ spoleczenstwa, w wyniku ktorego tak zwane zarzadzanie wickiem juz
wkroétce stanie si¢ w firmach koniecznoscia, a nie jedynie rozwigzaniem alternatywnym,
postulowanym przez rzadzacych. Co wigcej, zwalczanie dyskryminacji na rynku pracy
jest problemem o coraz wickszym priorytecie dla polityki panstwa i nalezy
przypuszczaé, ze dzialania audytujace pod tym katem firmy (na przyktad przystepujace

7 Wedtug ekspertow, wpltyw zmian fizjologicznych zwiazanych z procesem starzenia na sposob wykonywania
pracy zalezy od jej rodzaju oraz od uwarunkowan indywidualnych [za:] Tackling age discrimination in the
workplace. Creating a new age for all, Chartered management Institute, Londyn 2005, www.cipd.co.uk/NR/
rdonlyres/9011 EEOF-3DD0-4090-BE6C-65181FFDECBF/0/age-disc1005.pdf [data dostgpu: 16.05.2010], s. 8.

248 Walkowiak R., op.cit., s. 23.

2 Ibidem, s. 22.

20 Walkowiak R., op.cit., s. 24.
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do przetargdéw publicznych) sa jedynie kwestia czasu™'. Poza tym pracodawcy moga nie
uwzglednia¢ tendencji  zmierzajagcych do podnoszenia wyksztalcenia, wiedzy
i kompetencji omawianej grupy wiekowej, a takze systematycznej poprawy jej
zdrowotnosci.

Problem niskiej $wiadomosci na temat dyskryminacji os6b w wieku niemobilnym nie
ogranicza si¢ do pracodawcow, ale dotyka catego spoteczenstwa. Wskazuja na to badania
Eurostatu z 2009 roku®”, wedlug ktorych tendencje do postrzegania dyskryminacji ze
wzgledu na wiek jako powszechnej sa3 w Polsce rzadsze niz w wickszosci krajow UE.
Opini¢, ze zachowania dyskryminacyjne na tym tle sg powszechne, wyrazilo 51%
badanych Polakow, podczas gdy $rednia europejska wyniosta 58%.

Z jednej strony, wynik sugerujacy mniejsze natezenie zjawiska niz w innych krajach
europejskich moze by¢ uznany za sukces. Z drugiej, trudno uwierzy¢, ze panstwa
prowadzace wieloletnia walke z dyskryminacjg na tle wicku w zatrudnieniu, jak na
przyktad Wielka Brytania, faktycznie charakteryzuja si¢ wickszym stopniem jej
rozpowszechnienia™. Nalezy domniemywaé, ze mniejszy od $redniej europejskiej
odsetek osob uwazajacych dyskryminacje ze wzgledu na wiek za powszechng w Polsce
jest wynikiem mniejszej $wiadomosci w ogoéle spoteczenstwa.

Z punktu widzenia walki z omawianym zjawiskiem w wojewodztwie lubelskim,
szczegllnie istotnym problemem jest niska $§wiadomo$¢ podmiotow w sposodb
posredni 1 bezposredni zaangazowanych w te dziatania. Nalezag do nich organy
administracji publicznej, publiczne stuzby zatrudnienia, organizacje pozarzadowe
1 zwiazki zawodowe, przedstawiciele zawodow prawniczych.

Pracownicy urzedow pracy i innych jednostek zaangazowanych w posrednictwo
pracy zamiast przeciwdziata¢ praktykom dyskryminacyjnym, czesto sami ulegaja
stereotypom wobec 0sob starszych. Taka sytuacje zdiagnozowano w ramach badan
nad sytuacjg osob bezrobotnych 50+ przeprowadzonych przez Akademi¢ Rozwoju
Filantropii w Polsce””. Kierowanie si¢ stereotypami przez pracownikow instytucji
posredniczacych przyczynia si¢ do marginalizowania znaczenia os6b w wieku
niemobilnym jako grupy docelowej podejmowanych dzialan oraz jest przejawem
dyskryminacji.

Réwniez organizacje spoleczne nie traktujg problemu dyskryminacji ze wzgledu
na wiek w ujeciu strategicznym. Obecnie brakuje organizacji pozarzadowych
zajmujacych si¢ wylacznie tg problematyka, a zwigzki zawodowe z reguly pomijaja ja

2! Plany dziatan Biura Pelnomocniczki Rzadu ds. Rownego Traktowania na lata 2010-2013 obejmuja
przebadanie przedsigbiorstw w zakresie przestrzegania zasady roéwnego traktowania we wspolpracy
z PKPP Lewiatan [za:] Pogorzala E., op.cit.

2 Special EUROBAROMETER 317, Discrimination in the EU 2009, www.ec.europa.eu/public_opinion/
archives/ebs/ebs 317 en.pdf [data dostgpu: 10.05.2010].

23 Na kolejnym miejscu znalazta si¢ dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualna (50% badanych),
a nastepnie na tle niepetnosprawnosci (47% badanych).

4 W Wielkiej Brytanii dyskryminacje ze wzgledu na wiek za powszechng uznato 61% badanych.

5 Szatur-Jaworska B., Rysz-Kowalczyk B., Bezrobotni w wieku 50+ w opiniach przedstawicieli instytucji
rynku pracy, organizacji pozarzgdowych i pracodawcow [w:] Rynek pracy a osoby..., op.cit., s. 40.
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w swoich dziataniach i dokumentach. Wigksza wage przywigzuje si¢ do dyskryminacji
ze wzgledu na pte€ 1 niepelnosprawnos¢. Z kolei o braku zrozumienia problemu wsrod
przedstawicieli zawodow prawniczych 1 organdéw administracji publicznej $swiadczy
deficyt kadr wyspecjalizowanych w omawianym obszarze.

Niska $wiadomos$¢ problemu wystepuje rowniez wsrod samych osob starszych.
Badania przeprowadzone w ramach programu STOP dyskryminacji osob starszych
potwierdzajg taki stan rzeczy. Zgodnie z raportem, wiele osob starszych, opisujac
swoja sytuacje¢ broni si¢ przed uzywaniem terminu dyskryminacja, nie wierzac, ze
takie zjawisko moze by¢ réwniez ich udziatem®’. Osoby starsze czesto same siebie
postrzegaja w sposéb stereotypowy, co utrudnia im zdiagnozowanie przejawow
dyskryminacji. Mowiac o sobie, wymieniaja takie cechy jak zly stan zdrowia,
mnigjsza mobilnos¢ 1 dyspozycyjnos¢, schematyczny sposob myslenia 1 brak
kreatywnos$ci. Takie opinie pojawialy si¢ w odpowiedziach ankietowanych oséb
bezrobotnych w badaniu przeprowadzonym wérod bezrobotnych 50+ w Lublinie®’.

Taka percepcja zwicksza sktonno$¢ osob starszych do akceptowania
dyskryminacji w miejscu pracy. Sprzyja jej rowniez lek przed utratg posady
w przypadku podjgcia reakcji na zachowania dyskryminacyjne oraz $wiadomos$é
mniejszych w poréwnaniu do miodszych pracownikéw szans na znalezienie nowej
pracy. Sytuacje pogarsza brak realnej wiedzy na temat prawnych aspektow
dyskryminacji. Wedlug wspomnianych badan Eurostatu, az 63% Polakdéw nie jest
swiadomych swoich praw w przypadku stania si¢ osobg dyskryminowang. Wiedzg
w powyzszym zakresie deklaruje jedynie 24% badanych. W tej samej dziedzinie
przecietne warto$ci dla Unii Europejskiej wynosza odpowiednio 52 i 33%>".

W celu zwalczania zrodel dyskryminacji, jakimi sgq stereotypy oraz niska
Swiadomos$¢ spoleczna, konieczne jest podjecie stosownych dzialan obejmujacych
w szczego6lnoSci:

* Prowadzenie dzialan informacyjnych (takich jak kampanie spoleczne);

* Wspoélprace z mediami w zakresie poprawy wizerunku osob starszych;

* Dzialalno$¢ edukacyjng i szkoleniowa z zakresu dyskryminacji na tle

wieku wsréd pracodawcow oraz w innych kregach spolecznych (m.in.
w szkolach publicznych).

Szczegolowe zalecenia odno$nie wymienionych dzialan zostaly omodwione
w kolejnych podrozdzialach. W celu ich realizacji rekomenduje si¢ tworzenie
partnerstwa lokalnego instytucji publicznych oraz spolecznych zaangazowanych

26 W mniemaniu badanych stowo to jest zbyt drastyczne i kojarzone ze zjawiskiem bezposredniego
przesladowania osob jako nalezacych do drugiej kategorii (np. rasizmem). Znacznie chegtniej uzywaja
innych, dobitnych okreslen, sugerujacych przejawy dyskryminacji (na przyktad cigzar dla spoleczenstwa,
obojetnos¢, gorsze traktowanie, spychanie na dalszy plan, pominigcie, lekcewazenie) [za:] Szatur-
Jaworska B., Wprowadzenie [w:] Stop dyskryminacji..., op.cit., s. 10.

27 Sytuacja na rynku pracy..., op.cit., s. 15.

258 Country sheet, Poland, Discrimination in the European Union, Special Eurobarometer 317 Report,
www.ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs 317 fact pl en.pdf [data dostepu: 10.05.2010], s. 3.
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w tematyke dyskryminacji na tle wieku na terenie wojewodztwa. Zaleca sie
opracowanie dlugofalowej strategii dzialania w ramach takiego porozumienia.

2.5.2.1. Dziatania informacyjne

W ramach partnerstwa lokalnego rekomenduje si¢ prowadzenie regularnych
kampanii informacyjnych skierowanych do szerokiego grona odbiorcéow. Dzialania
informacyjne powinny obejmowa¢ cala ludno$¢ wojewoddztwa, a w szczegdlnosci
pracodawcow, osoby narazone na dyskryminacje¢ na tle wieku w zatrudnieniu oraz
inne podmioty posrednio lub bezposrednio zaangazowane w poprawe sytuacji os6b
w wieku niemobilnym na rynku pracy. Celem kampanii informacyjnych powinny
by¢: poprawa wizerunku starszych pracownikow, zmiana nastawienia pracodawcow
do nich, a takze powszechny wzrost §wiadomosci problemu dyskryminacji.

W dzialaniach informacyjnych nalezy wykorzystywaé wyniki badan dowodzace,
Ze osoby w wieku niemobilnym moga si¢ uczy¢ i rozwija¢ w miare postepujacych
zmian w Zyciu zawodowym, a stereotypowe mySlenie na temat ich aktywnoSci
zawodowej i wydajnosci jest bezpodstawne™’. Z analizy Miejskiego Urzedu Pracy
w Lublinie wynika, Ze osoby bezrobotne 45+ charakteryzuja si¢ duza gotowoscia do pracy
(87% odpowiedzi) i nabywania nowych do$wiadczen (60% odpowiedzi)*®.
W kampanii nalezy réwniez podkre§la¢ fakt, zZe umiejetnosci ifachowosé
pracownikow w omawianej grupie wiekowej sq wyzsze niz zwyklo si¢ sadzié,
natomiast doswiadczenie i umiejetnoSci nabywane latami sa niezastapione.
Stanowig one bardzo cenne uzupehienie wiedzy i umiejetnoSci wnoszonych przez
miodszg kadr¢. Powinno si¢ takze obala¢ bledne przekonania na temat oséb
starszych. Nalezy do nich m.in. przeSwiadczenie, iz osoby starsze cze$ciej choruja
imaja wyzszy wskaznik absencji’®' oraz Ze bardziej oplaca sie inwestowaé
w mlodsza kadre, ze wzgledu na wieksze prawdopodobienstwo jej dlugiego
zwigzania si¢ z pracodawca. Pracodawca nie ma bowiem gwarancji, ze miodszy
pracownik bedzie chcial kontynuowaé zatrudnienie w jego organizacji, zwlaszcza ze
tendencja do zmiany miejsca pracy maleje z wiekiem.

Kampania informacyjna powinna przedstawia¢ réwniez inne atuty oséb
starszych nabywane z wiekiem, takie jak: wysoka moralno$¢ w pracy, zaufanie
i madros$¢, zdolno$¢ do postrzegania rzeczywistoSci z szerszej perspektywy,
umiejetnos$¢ rozwigzywania wielowarstwowych probleméw, stabilno$¢. Koniecznym
jest uswiadamianie pracodawcom, ze kapital ludzki nie rozwija si¢ jedynie przez

% Badania wykazuja, ze wiek nie ma decydujacego znaczenia dla ograniczenia zdolnosci i wydajnosci
pracownika. Time for action: Advancing Human Rights for Older Ontarians, Ontario Human Rights
Commission Ontario Human Rights Commission, Ontario 2001, www.ohrc.on.ca/en/resources/discu
ssion_consultation/TimeForActionsENGL/pdf [data dostgpu: 10.06.2010], s.42.

208y tuacja na rynku pracy..., op.cit., s. 8, 12.

2! Marciniak I., Przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Podstawowe wytyczne dotyczgce
rekrutacji, www.aktywni50.pl/img/u/PRZECIWDZIALANIE%20DY SKRYMINACI1%20ZE%20WZGLED
U%20NA%20WIEK .pdf [data dostepu: 31.05.2010], s. 2.
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wyksztalcenie, a powszechnie negatywny stosunek do faktu starzenia sie
spoleczenstwa nie moze by¢ przyczyna lamania réwnosci szans w zatrudnieniu.

Kampania, oprocz kreowania wizerunku, powinna uswiadamiac istnienie problemu
dyskryminacji w zatrudnieniu. Nalezy dazy¢ do nadawania kampanii wymiaru
pozytywnego. W tym celu zaleca si¢ promowanie dobrych praktyk na przyktadzie
firm stosujacych polityke antydyskryminacyjna, udzielanie rzeczowych informacji
na temat obowigzujacego ustawodawstwa oraz sposobéw zwalczania
dyskryminacji w miejscu pracy. Obok kreowania pozytywnego aspektu, nalezy
réwniez ujawnia¢ i naglasnia¢ wykryte przypadki dyskryminacji oraz
podejmowane interwencje. Dzialalnos¢ informacyjna powinna prowadzi¢ do
rozpoznawania przejawow tego zjawiska oraz sposobow skutecznego reagowania*.

Zaleca si¢ rowniez wykorzystanie w kampanii aspektu wspélzawodnictwa
firm we wdrazaniu procedur antydyskryminacyjnych. Dobrym pomystem jest
zachecanie pracodawcéw do wlaczenia si¢ w kampani¢ poprzez dokonywanie
regularnej samooceny w oparciu o wskazane kryteria oraz pozycjonowanie si¢ na
rynku regionalnym w ramach zamieszczania wynikéw oceny na stronie
internetowej kampanii. Takie rozwiazanie byloby pomocne we wdrazaniu
wspomnianej w podrozdziale 2.3.2.1. polityki prewencyjnej w firmach,
zapewnialoby promocje firm ja stosujacych, stymulowalo do nowych rozwigzan
i regularnego monitorowania biezacych. Sugerowana ide¢ wykorzystano
w kampanii Wyscig po szanse (Race for Opportunity, RfO) w Wielkiej Brytanii*®.
Biorace udziat w kampanii organizacje z sektora prywatnego i publicznego poréwnuja
si¢ do innych nalezgcych do sieci instytucji pod wzgledem realizacji polityki rownosci
rasowej. Porownanie jest oparte na samoocenie, za§ jego wyniki sg regularnie
podawane do wiadomosci publicznej**.

Wazng rolg¢ w dziataniach informacyjnych wsrod osob starszych w regionie moga
odegra¢ lokalne Kluby Seniora. Wedlug badan, instytucje te naleza do najbardziej
znanych osobom starszym organizacji wsparcia senioréw na Lubelszczyznie (zaraz po
domach opieki spotecznej). Podmioty te w przewazajacej mierze zajmuja si¢
organizacja czasu wolnego seniorom poprzez inicjowanie spotkan, wieczorkow
towarzyskich, wycieczek oraz udzielanie samopomocy czlonkom stowarzyszenia
bedagcym w trudnej sytuacji zyciowej lub materialnej. Znajomos$¢ Kluboéw Seniora
deklaruje az 43,4% ankietowanych osob starszych w regionie, wigcej niz w przypadku
domow spokojnej starosci (42%). W zwiazku z tym zalecane jest wlaczanie
wspomnianych klubéw w kampanie¢ oraz inne formy dzialania w walce przeciw
dyskryminacji ze wzgledu na wiek (na przyklad pomoc prawna czy informowanie

na temat innych dzialajacych w regionie jednostek wsparcia)®®.

%21 inkola P, op.cit., s. 76.

263 Kampania prowadzona jest przez pozarzadowa organizacje Business for Community pomagajaca firmom
we wdrazaniu wspomnianych standardow CSR; zrodto: www.bitc.org.uk/ [data dostepu: 23.06.2010].

264 L iegl B., Perchinig B., Weyss B., op.cit, s. 61.

5 Polityka spoleczna w regionie. .., op.cit., s. 65-66.
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Zalecane jest réwniez wlaczenie do wspélpracy w dzialania kampanii
Uniwersytetu Trzeciego Wieku w Lublinie. Jednym z priorytetowych zadan tej uczelni
jest aktywne dzialanie na rzecz aktywizacji osob starszych, lobbowania w kierunku
zapewnienia im godnego stylu zycia oraz ukazywania w spoteczenstwie ztozonej sytuacji
senioréw. Uniwersytet wspolpracuje z innymi podmiotami — zarowno w kraju, jak i za
granicg — zaangazowanymi w dzialalno$¢ wspierajgca osoby starsze oraz zwalczajacymi
dyskryminacje i wykluczenie senioréw z zycia spotecznego (na przyktad z Fundacja
Samaritanus, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, Forum 50 + Seniorzy XXI )**.

W ramach kampanii nalezy rowniez prowadzi¢ dzialania promujace
i zachecajace osoby starsze do wiekszej aktywnos$ci na roéznych polach —
wlaczania sie¢ w dzialalno§¢ zwiazkéw zawodowych, wspomnianych klubéw
i zwiazkow seniorskich, Uniwersytetu Trzeciego Wieku czy wolontariatu. Obecnie
jedynie niewielka czg§¢ seniorow korzysta z oferowanych zaje¢ aktywizacyjnych
w wojewodztwie lubelskim. W grupie badanych osob starszych w wieku 55-85 lat,
najwicksza czgs¢ (31%) uczestniczy w formach aktywno$ci rekreacyjnej (wycieczki
iinne). Znacznie mniej, bo jedynie 14,2% ankietowanych, bierze udzial w kotach
naukowych, klubach i stowarzyszeniach, za§ w zaje¢ciach rozwijajacych (na przyktad
umiejetnosci poshugiwania si¢ komputerem) — tylko 5,3%. Najmniejszy odsetek
senioréw korzysta z kursow jezykowych (3,1%). Jednoczesnie badane osoby w duzej
mierze wyrazaja che¢ uczestnictwa w wymienionych zajgciach. Dotyczy to
w szczegolnosci podrozy, wycieczek i pielgrzymek (31%) oraz zaje¢ z obstugi
nowoczesnych urzadzen (25,7%)*". Wigksze uczestnictwo w zyciu publicznym
sprzyja wzrostowi widzialno$ci omawianej grupy, wzmacnia poczucie wartosci
i przynalezno$ci spotecznej. Na projekty podnoszace oferte edukacyjng uniwersytetow
dla seniorow oraz zachgcajace ich do angazowania si¢ w sprawy lokalnej spotecznosci
przewidziane jest wsparcie finansowe w ramach konkurséw grantowych
organizowanych przez Polsko-Amerykanska Fundacje Wolnosci i Fundacje¢ dla
Uniwersytetu Jagiellonskiego™®. Cenng inicjatywa byloby angazowanie o0sob
starszych w formy dziatan prospotecznych, na przyktad w wolontariat.

Podczas kampanii nalezy podkreslaé fakt, ze wojewodztwo lubelskie nalezy do
jednego z najszybciej starzejacych sie regionéw w Polsce. Dobrym pomysiem jest
réwniez zaangazowanie we wspolprace miejscowych autorytetéw zZycia spolecznego,
takich jak pracownicy naukowi Katolickiego Uniwersytetu Lubelskiego czy
Uniwersytetu Marii Curie-Sklodowskiej. W zwigzku z powszechnie znanym faktem
dhugiej aktywnosci zawodowej profesorow, zachowujacych sprawno$¢ nawet w poznym
wieku, nalezy wykorzystywaé pozytywne przyklady tych postaci w prowadzonych
dzialaniach informacyjno-promocyjnych.

266 Portal Senior.pl, www.senior.pl/uniwersytety/Lublin/Lubelski-Uniwersytet-Trzeciego-Wieku,20.html [data
dostepu: 01.07.2010].

%7 Polityka spoleczna w regionie..., op.cit., s.77.

28 Raport krajowy z programu szkolenia. .., op.cit., s. 57.

118



Dzialania informacyjne powinny obejmowac jak najszersza liczb¢ odbiorcow.
Nalezy zwieksza¢ dostepno$¢ zrédel informacji (kampania outdoor, plakaty,
broszury informacyjne, naklejki i inne) oraz wykorzystywaé w tym celu miejscowe
media. Zaleca si¢ stosowanie reklamy telewizyjnej kampanii, programéw
radiowych, ogloszen w prasie (w tym specjalistycznej, na przyklad ekonomicznej),
stworzenie wlasnego biuletynu informacyjnego’®. Ze wzgledu na fakt, ze jednym
z gléwnych odbiorcow kampanii sa osoby starsze, zaleca si¢ zwrdcenie szczegdlnej
uwagi na forme¢ przekazu (na przyklad na wielko§¢ czcionki w tekstach
informacyjnych).

2.5.2.2. Wspétpraca z mediami

W wykorzystaniu Srodkéw masowego przekazu nalezy rozwazy¢ ich racjonalny
dobér i skale dzialania. Zaleca si¢, aby media lokalne same zaangazowaly sie¢
w kampanie¢ informacyjna, np. przez tworzenie wlasnych programow poruszajacych
temat os6b w wieku niemobilnym na rynku pracy oraz i ich dyskryminacji’”.

Konieczna jest rowniez zmiana wizerunku osob starszych w Srodkach
przekazu. Obecnie staro$¢ jest traktowana w mediach wybidrczo — z reguly si¢ ja
pomija badz degraduje do roli drugorzednej, tla kojarzonego z opiekunczoscia,
bezpieczenstwem, ale tez malg zaradnoScig 1 nieprzystosowaniem do
rzeczywistosci’’'. Wplywa to na utrwalanie stereotypdéw zaréwno w ogole
spoteczenstwa, jak i wsrod samych poszkodowanych. Media powinny kreowac
wizerunek seniora aktywnego zawodowo, odnoszacego sukcesy, zdrowego,
ktérego praca jest niezaprzeczalna warto$cia zaréwno dla pracodawcy, jak i dla
niego samego oraz reszty wspélpracownikow. W celu aktywizacji miejscowych
mediow zaleca si¢, oprocz propagowania konkurséw dziennikarskich kampanii
Za réinorodnoscig. Przeciw dyskryminacji’’?, organizowaé regionalne konkursy
dla dziennikarzy poruszajacych omawiana tematyke. Konkursy te moga by¢
organizowane przez regionalne organizacje spoleczne, a finansowane na przyklad
z funduszy unijnych?”.

Waznym narzedziem podnoszenia $wiadomos$ci spotecznej jest takze Internet.
Strony internetowe poswiecone tematyce dyskryminacji oséb starszych na rynku
pracy sa w tym temacie kluczowe. Dobrym pomystem jest uzZywanie Internetu
w rozwiazaniach interaktywnych, takich jak na przyklad internetowe seminaria
poswiecone zapobieganiu dyskryminacji w miejscu pracy. Tego typu seminaria dajg

29 Polityka spoleczna w regionie..., op.cit., s. 65-66.

Tbidem.

Mpawlina A., Staros¢ w reklamie, www.filantropia.org pl/files/file/starosc w_reklamie anna pawlina.pdf
[data dostepu: 05.05.2010], s.2.

270b. podrozdziat 2.1.3.2.

B70b. Zgliczynski S., Media lokalne w przeciwdziataniu dyskryminacji rasowej i etnicznej, Prohumanum,
Warszawa 2007, www.bezuprzedzen.org/doc/media lokalne przeciwdzialanie dyskryminacji.pdf [data dostgpu
18.06.2010].
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mozliwos¢ uczestniczenia duzej liczbie zainteresowanych, ktérzy po zalogowaniu maja
okazje do zadawania pytan za posrednictwem poczty elektronicznej. Zarchiwizowany
raport ztakiego seminarium moze by¢ dostepny na samej stronie czy w postaci
opublikowanej prezentacji przez dtuzszy czas. Interaktywne formy edukacji daja
mozliwo$¢ monitorowania stopnia $wiadomosci pracodawcow. Co wigcej, informacyjne
dziatania z udzialem Internetu mozna polgczy¢ ze szkoleniami komputerowymi dla os6b
starszych. O dziataniach edukacyjnych w tej grupie odbiorcéw bedzie mowa
w kolejnym podrozdziale.

2.5.2.3. Inicjatywy edukacyjne i szkoleniowe

Inicjatywy edukacyjne i szkoleniowe zwickszajace $wiadomo$¢ problemu
dyskryminacji powinny by¢ skierowane przede wszystkim do pracodawcow oraz
instytucji zaangazowanych w omawiang problematyke.

W celu zwigkszenia SwiadomoS$ci pracodawcow nalezy zapewnial oferte
szkoleniowq dla firm z prawa pracy, ustawodawstwa antydyskryminacyjnego,
przejawéw i skutkow dyskryminacji, a takze procedur i Srodkow jej
przeciwdzialania. Cz¢S¢ szkolen moze by¢ prowadzona w ramach projektow
finansowanych z funduszy strukturalnych, a czes¢ moze stanowic¢ ofert¢ komercyjna
instytucji szkoleniowych. W ramach szkolen zaleca si¢ poruszanie aspektéw
zwigzanych z mechanizmami powstawania dyskryminacji w celu zmniejszenia
wplywu stereotypow na decyzje zwigzane z zatrudnieniem.

Waznym aspektem walki z dyskryminacjq jest zwigkszenie zainteresowania
i wiedzy pracodawcow na temat zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach oraz
spolecznej odpowiedzialnosci biznesu. W aspekcie starzejacego si¢ spoteczenstwa ten
system zarzadzania jest kluczowy dla organizacji, a im szybsze bedzie jego zastosowanie,
tym wigksza szansa na unikni¢cie szoku demograficznego oraz fagodniejsze niwelowanie
jego negatywnych skutkow. USwiadomienie sobie biezacych trendow pozwolitoby
pracodawcom na spojrzenie w przyszto§¢ oraz podjecie juz teraz dziatan korygujacych,
ktore w przysztoSci stang si¢ zrodtem przewagi konkurencyjnej na rynku. Zalecane jest
wtym kontekécie propagowanie dobrych praktyk organizacji, ktore skutecznie
wprowadzily zarzadzanie wiekiem oraz spotecznie odpowiedzialnego biznesu i korzysci,
jakie dzicki temu odniosty”’*.

Kolejnym rejonem inicjatyw szkoleniowych jest administracja publiczna oraz
kadra prawnicza. Mimo iz ochrona przed dyskryminacja na rynku pracy jest prawnie
zagwarantowana, instytucje publiczne nie przyjely tego problemu do swoich

M Zarzadzanie wiekiem przynosi organizacji szereg korzysci, takich jak np. mozliwosé osiagniccia wickszej
stopy zwrotu z inwestycji w kapitat ludzki poczynionych przed laty; minimalizacja szokéw zwigzanych ze
zmianami demograficznymi, wigksza elastyczno$¢ organizacji zwigzana ze wzrostem udziatu starszych pra-
cownikow, mozliwos$¢ szerszego wykorzystania potencjalu pracowniczego — wiedzy 1 do§wiadczenia i inne
[za:] Walker A., The Emergence of Age Management in Europe, International Journal of Organisational Be-
haviour, vol. 10 (1), Queensland 2005, s. 692—693.
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wiodacych dziatan. Wéréd prawnikéw i sedziéw brakuje osob specjalizujacych sie
w tym temacie. Szkolen nie przeszli réwniez przedstawiciele administracji.
W zwiazku z tym zaleca si¢ zwig¢kszenie Kkompetencji kadr tych organéw.
Szkolenia sg organizowane zaro6wno przez odpowiednie ministerstwa (m.in.
Ministerstwo Spraw Wewnetrznych i Administracji, Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej oraz Ministerstwo Sprawiedliwosci), jak i wyspecjalizowane jednostki
szkoleniowe (na przyklad Krajowe Centrum Szkolenia, Krajowa Szkota Sagdownictwa
i Prokuratury i inne) czy stowarzyszenia’ . Ponadto dziatania w kierunku
wzmocnienia kompetencji administracji sg inicjowane przez Pelnomocnika Rzadu ds.
Réwnego Traktowania. W ramach swoich kompetencji biuro pelnomocnika planuje
przebadanie instytucji wojewddzkich w zakresie przestrzegania zasady rownego
traktowania oraz przeprowadzenie szkolen z zakresu strategii rownych szans dla ich
pracownikow?’°.

Brak wykwalifikowanej kadry stanowi réwniez problem lubelskich organizacji
spotecznych obejmujacych organizacje pozarzadowe 1 zwiazki zawodowe.
Dziataczom tych organizacji brakuje wiedzy specjalistycznej z zakresu ustawodawstwa,
finansowania dziatalno$ci, prowadzenia monitoringu poszkodowanych, instrumentow
prawno-administracyjnych, pracy z mediami czy planowania strategicznego. Wiedza na
temat pozyskiwania funduszy unijnych stanowi najczesciej wskazywany obszar,
w ktérym regionalne organizacje chcg szkoli¢ swoje kadry. Pozadanymi sg takze
szkolenia podnoszace kwalifikacje z pracy z podopiecznymi (29,7% organizacji
wskazuje na potrzeb¢ rozwoju w zakresie pracy z osobami starszymi), znajomosé
przepisow regulujacych wspotprace z sektorem samorzagdowym oraz mechanizmow
rozliczen finansowych, a takze umiejetnosci zarzadzania zasobami ludzkimi. Brak
kwalifikacji bardzo ogranicza dziatalno$¢ organizacji pozarzgdowych i zwigzkow
zawodowych. Obecnie zawezajg one dyskryminacje do ogdlnych ram koncepcji jej
przeciwdzialania, takich jak godno$¢ czlowieka, réwnos¢, powszechnos$¢ praw,
tolerancja. Rzadko odnoszg si¢ do samych dyrektyw oraz aspektéw prawnych w nich
zawartych®”’. Dlatego tez zaleca sie podjecie inicjatyw szkoleniowych dla dzialaczy
organizacji spolecznych’®. Szkolenia dla organizacji spolecznych powinny
dotyczy¢ wiec przede wszystkim zrodel finansowania dzialalno$ci, zarzadzania
strategicznego oraz specjalistycznych obszarow dzialania (jak monitoring,
doradztwo prawne, praca z osobami starszymi). Inicjatywy edukacyjne w zwigzkach
zawodowych moga réwniez bezposrednio przetozy¢ si¢ na stopien $wiadomos$ci
problemu ws$réd osob narazonych na dyskryminacje w miejscu pracy (dzieki
krotkiemu przeptywowi informacji).

5 Informacja na potrzeby Powszechnego Przeglgdu Okresowego Rady Praw Clowieka ONZ, Warszawa 2008,
www.mfa.gov.pl/files/docs/Prawa%20czlowieka/Informacja%20na%?20potrzeby%20UPR.pdf  [data  dostepu:
14.05.2010].

276 pogorzata E., op.cit.

77 Raport krajowy z programu szkolenia..., op.cit., s. 26.

28 Tbidem, s. 27.
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W celu zwalczania stereotypéw na temat osob starszych, kluczowe jest
réwniez podejmowanie inicjatyw w zakresie wprowadzania tematu ageizmu do
szkol publicznych. Okres dziecinstwa jest czasem przejmowania opinii i uprzedzen
w sposob najbardziej bezkrytyczny, a ich wykorzenienie z pod$wiadomos$ci
w kolejnych etapach zycia jest bardzo trudne’”. Dlatego ksztaltowanie
pozytywnego obrazu seniora nalezy uwzgledni¢ w programach przedszkoli
iszkél. Miedzypokoleniowe programy moggq by¢ szczegolnie skuteczne
w przelamywaniu barier miedzy pokoleniami i walki z dyskryminacja ze
wzgledu na wiek w perspektywie dlugofalowej. Takie programy przewiduja
interakcje roznych grup wiekowych, od niemowlat po osoby starsze, w roznych
sytuacjach, gdzie elementem strategicznym jest komunikacja, dzielenie uczué
ipogladéw oraz wspotdziatanie w wykonywaniu znaczacych zadan. Efektem ich
wdrozenia jest tworzenie zintegrowanego spoteczenstwa o wigkszym stopniu
spojnosci i dojrzatosci.

W ramach inicjatyw edukacyjnych nalezy rozszerzaé¢ oferte szkoleniowa dla
os6b starszych na rynku pracy. Obecnie osoby po 50. roku zycia sa jedna
z docelowych grup szkolen finansowanych ze $rodkéw unijnych w ramach Programu
Operacyjnego Kapital Ludzki (PO KL). Unijnym wsparciem sga objeci zarowno
bezrobotni z tej kategorii wiekowej, jak 1 osoby pracujace. Projekty te realizowane sg
przez regionalne instytucje szkoleniowe i1 pozarzagdowe w ramach komponentu
regionalnego PO KL (Poddziatania 6.1.1 — Dla os6b bezrobotnych, 7.2.1 — Dla
zagrozonych wykluczeniem spotecznym, 8.1.1 — Dla pracownikow przedsigbiorstw
19.3 — Ksztalcenie ustawiczne).

Na Lubelszczyznie oferta szkoleniowa dla osob pracujacych po 50. roku zycia
jest bardzo ograniczona. Grupa ta rzadko stanowi docelowych odbiorcow szkolen.
Dowodzi tego analiza ofert zamieszczonych na portalu internetowym
www.inwestycjawkadry.pl, zawierajacym zbiorcza informacj¢ na temat szkolen dla
poszczegdlnych regionow™. Badanie wykazalo, ze wsérod 275 ofert szkolen
zamieszczonych na tej stronie internetowej nie bylo ani jednego adresowanego
wylacznie do 0sob po 45. roku zycia, a jedynie 3 z nich skierowano do osob po
50. roku zycia (byly to: Zautomatyzowane skorvoszyty — alternatywa programow
ksiegowych i baz danych, organizowane przez Lubelska Fundacj¢ Rozwoju
w Lublinie dla oso6b pracujacych 50+, Zarzqdzanie projektami europejskimi,
organizowane przez Lubelski Osrodek Samopomocy dla kobiet 50+ oraz Komputer
bez tajemnic, organizowane przez Fundacj¢ Putawskie Centrum Przedsigbiorczosci
dla osdéb pracujgcych po 50. roku zycia). W niektérych oferowanych szkoleniach
osoby starsze byly wymieniane jako jedna z kilku grup docelowych obok innych
odbiorcow, takich jak na przyktad mtodziez 15-25 lat. Z racji adresowania jednej
oferty do réznych grup wiekowych, istnieje duze prawdopodobienstwo

2 Jak zorganizowad wydarzenie antydyskryminacyjne..., op.cit., s. 16.
280 Badanie przeprowadzono 29.06.2010.
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niedostosowania zagadnien poruszanych na tego rodzaju szkoleniach do
specyficznych potrzeb seniorow na rynku pracy. W ramach walki z dyskryminacja
ze wzgledu na wiek na lubelskim rynku pracy nalezy usprawni¢ i ulepszy¢ system
szkolen dla odbiorcow 45+. Instytucje ubiegajace si¢ o dofinansowanie na
projekty szkoleniowe powinny zwiekszy¢ oferte dla osob starszych, obnizy¢
granice wiekowq szkolen do 45 lat oraz poprzedza¢ je analiza realnych potrzeb
beneficjentow. Zaleca sig, aby szkolenia te poruszaly tematyke dyskryminacji ze
wzgledu na wiek w zatrudnieniu.

Szkolenia dla osob starszych sg rowniez dofinansowywane z Funduszu Pracy.
Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy gwarantuje mozliwosé
finansowania szkolen nie tylko osobom bezrobotnym, ale i pracujacym™'. O wsparcie
moga ubiega¢ si¢ zardOwno sami pracownicy, jak i1 pracodawcy szkolacy kadre.
W przypadku pracownikow szczegélnie preferowane sg osoby nieposiadajace
odpowiednich kwalifikacji oraz pragnace je zmieni¢ lub uzupehié, réwniez z racji
utraty zdolnosci do wykonywania pracy w dotychczasowym zawodzie. Warunkiem
otrzymania wsparcia jest zarejestrowanie si¢ w urzedzie pracy jako osoba poszukujaca
pracy. Pracodawca, kierujacy osob¢ w wieku niemobilnym na szkolenia, moze na
przyktad otrzymac z Funduszu Pracy refundacj¢ kosztow wynagrodzen i obowigzkowych
skladek na ubezpieczenia spoteczne takiego pracownika (w wysokosci 80% kosztow
szkolenia 1 nie wigcej niz trzykrotno$¢ przecigtnego wynagrodzenia — 9949,14 z1). Z tej
formy pomocy moze korzysta¢ kazdy przedsigbiorca (nawet jednoosobowy), pod
warunkiem zatozenia w firmie funduszu szkoleniowego oraz podpisania umowy
z lokalnym starosta™*.

Obecnie, mimo doptat i1 ulg podatkowych, zainteresowanie szkoleniami
finansowanymi z Funduszu Pracy jest mate zaréwno wsrod pracodawcow, jak
i pracownikow. Firmy nie korzystajg z tych form wsparcia, poniewaz nie wiedzg o takiej
mozliwosci badz nie zalezy im na podnoszeniu kwalifikacji pracownikéw. Rowniez
pracownicy s3 w tej dziedzinie bierni®”. Badania wykazaly, ze w wojewodztwie
lubelskim che¢ doksztatcania si¢ maleje wraz z wiekiem. W badanym regionie wyrazng
gotowo$¢ do podnoszenia kwalifikacji deklaruje jedynie niewiele ponad 30%
pracownikow powyzej 45. roku zycia, podczas gdy dla grupy wiekowej do 25 lat
odsetek ten jest prawie dwukrotnie wyzszy™.

W zwiazku z powyZszym, nalezy propagowac ide¢ ksztalcenia ustawicznego
zar6wno wsrod starszych pracujacych i bezrobotnych, jak rowniez pracodawcow

31 Nowe mozliwosci finansowania szkolen starszych pracownikoéw sa przewidziane w art. 43 ust. 3
Ustawy (t.j. Dz.U. z 2008 r. nr 69, poz. 415 z p6zn. zm.).

22 Rzemek M., Pracodawcy nie cheq szkolié¢ zatrudnionych, www.rp.pl/artykul/56631,484588 Pracodaw
cy nie chca_szkolic zatrudnionych.html [data dostgpu: 29.06.2010].

23 Pracownicy nie cheq sie szkoli¢, mimo ze mogq otrzymac prawie 10 tys. zi, www.praca.gazetapraw
na.pl/artykuly/335096,pracownicy nie_chca_sie_szkolic_ mimo_ze_moga_otrzymac prawie 10 tys_zl.h
tml [data dostepu: 29.06.2010].

4 Roznowski B. i in., op,cit.; www.irp-fundacja.pl/projekty/projekt-002/2007-01/rozdzial_3.pdf [data
dostepu: 29.06.2010], s. 106.
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Lubelszczyzny. Dzialania te nalezy prowadzi¢ rownolegle z kampania informacyjna
na temat dyskryminacji os6b w wieku niemobilnym na regionalnym rynku pracy.
Nalezy takze zwieksza¢ informacje na temat mozliwosci dofinansowania szkolen
z Funduszu Pracy.

2.5.3. Rozwigzania legislacyjne i administracyjne sprzyjajace dyskryminacji

W polskim systemie pewne rozwigzania prawne sprzyjaja zachowaniom
dyskryminacyjnym stosowanym przez pracodawcoéw. Takim rozwigzaniem jest
czteroletni okres ochronny zapewniajacy osobom w wieku przedemerytalnym ochrong
przed wypowiedzeniem umowy o pracg. Wydtuzenie tego okresu z 2 do 4 lat, zamiast
zwigkszy¢ stopien zatrudnienia wsrod grupy docelowej, czesto przynosi odwrotny
skutek. Zmniejsza bowiem sktonno$¢ do zatrudniania oséb objetych ta ochrong badz
prowadzi do zwalniania tych, ktoérzy w bliskiej perspektywie czasowej w taki okres
ochronny wkrocza. Tego typu przypadki sa rzeczywisto$cig polskiego rynku pracy i —
mimo ze stanowig przejaw dyskryminacji ze wzglegdu na wiek — sa
uprawomocnione®.

Luki w polskim ustawodawstwie w omawianej problematyce dotycza rowniez
aspektu pomocy prawnej gwarantowanej przez panstwo (petnomocnicy z urzedu)
osobie pokrzywdzonej. Taka pomoc nie obejmuje bowiem postgpowania
administracyjnego przedsagdowego, w ramach ktérego znaczna ilo§¢ spraw moze
zostaC rozpatrzona. Brak takiego wsparcia jest niezgodny z art. 7.1 Dyrektywy
2000/43, w ktorym gwarantuje si¢ dostepnos¢ procedur sgdowych 1 / lub
administracyjnych dla wszystkich osob, ktore uwazaja si¢ za pokrzywdzone z tytutu
naruszenia zasady rownego traktowania*.

W ramach przeciwdzialania dyskryminacji os6b w wieku niemobilnym na
LubelszczyZznie rekomenduje si¢ organizacjom pozarzadowym dzialajacym
w tym obszarze nawiazanie wspolpracy z organizacjami seniorskimi o zasiegu
krajowym (na przyklad Forum 50+ Seniorzy XXI wieku) oraz z innych
wojewodztw w celu lobbowania na rzecz zmiany przytoczonych rozwigzan
legislacyjnych.

5 Okres ochronny jest konieczny dla zapewnienia bezpieczenstwa socjalnego starszych pracownikow. Jego
dhugos¢ powinna jednak zaleze¢ od sytuacji na rynku pracy, a w szczegolnosci dostgpu do pracy osob w wieku
przedemerytalnym. W krajach UE okresy ochronne sg z reguty krotsze i zmieniaja si¢ w zaleznosci od potrzeb
rynku pracy. W niektorych panstwach dlugosé¢ takiego okresu jest regulowana przepisami branzowymi dla
poszczegdlnych rodzajow zawodow; zrodio: Rozmowa z doc. dr hab. Gertruda Uscinska, z Instytutu Pracy
i Spraw Socjalnych, Firmy bojg si¢ zatrudniac osoby w wieku przedemerytalnym, www.praca.gazeta
prawna.pl/wywiady/17368,firmy boja sie zatrudniac osoby w wieku przedemerytalnym.html [data dostgpu:
25.06.2010].

36 Raport krajowy z programu szkolenia..., op.cit., s. 36.
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2.5.4. Niska efektywno$¢ systemu instytucjonalnego

Osoby w wieku niemobilnym do$wiadczajace dyskryminacji ze wzgledu na
wiek mogg czué¢ si¢ osamotnione ze swoim problemem z powodu braku
widocznego wsparcia ze strony panstwa oraz spoleczenstwa. Tak mozna bowiem
odczytywacé polityke kraju, ktory do tej pory wspieral wezesng dezaktywizacje tej
wlasnie grupy na rynku pracy™. Osoby te, do tej pory marginalizowane
w zatrudnieniu, mogg nie traktowa¢ powaznie deklarowanej gwarancji ochrony ich
praw, ktéra plynie z ustawodawstwa. Potrzebuja one konkretnych form wsparcia,
widzialnych znakow ptynacych z medidéw, spoteczenstwa, organow wiladzy. Brak
srodowiska lobbystycznego (obecnego w przypadku innych grup — na przyktad
lobbujacych w sprawach kobiet organizacji kobiecych), slaba aktywno$é
organizacji spotecznych oraz niewielkie do tej pory przetozenie deklaracji
politycznych na realne dziatania®™®, zmniejszaja wole dochodzenia swoich praw
przez osoby dyskryminowane. W tej sytuacji odejscie na wczesniejszg emeryturg
moze by¢ pewng ucieczka, dobrowolng rezygnacjg z wartosci, jaka jest praca sama
W sobie.

Mimo obowigzujacych przepisow prawnych regulujacych aspekty dyskryminacji
ze wzgledu na wiek w zatrudnieniu, efektywno$¢ instytucji odpowiedzialnych za ich
egzekwowanie jest w Polsce niska. Dotyczy to zarowno organow i urzedéw sektora
publicznego, jak réwniez organizacji spolecznych. W zwigzku z powyzszym nalezy
podjaé dzialania usprawniajace funkcjonalno$¢ systemu administracji publicznej,
sadownictwa, poSrednictwa pracy oraz trzeciego sektora, polegajace przede
wszystkim na zapewnieniu wykwalifikowanej kadry oraz odpowiedniej sieci
wspolpracy.

Administracja publiczna stanowi bardzo wazne narzgdzie zmiany postaw wobec
dyskryminacji. Bedac strukturg modelowa, powinna sama realizowaé procedury wolne
od praktyk dyskryminacyjnych. Nalezy rozwazy¢ nalozenie na wszystkie organy
wladzy publicznej obowigzku zapobiegania dyskryminacji zaréwno
w procedurach wewnetrznych i stosunkach stuzbowych wobec pracownikow, jak

I3 o . . J} . 2
réwniez w postepowaniach i ustugach §wiadczonych zewnetrznym odbiorcom®®.

7 Polityka ta wynikata z blednego przekonania, iz dezaktywizacja zawodowa o0s6b starszych doprowadzi
do wzrostu zatrudnienia w mtodszych rocznikach. W rezultacie polityki tworzono korzystne warunki do
przechodzenia na wczesniejsze emerytury i renty inwalidzkie, co w pierwszej potowie lat 90. ubieglego
wieku doprowadzito do wczesnej dezaktywizacji ok 2,8 min osob [za:] Schimanek T., Sytuacja osob
powyzej 50-tego..., op.cit., s. 4.

8 O opieszatosci w podejmowaniu walki z dyskryminacja $wiadcza wspomniane w podrozdziale 2.1.3.1.
opdznienia w uchwaleniu i wdrozeniu kompleksowego ustawodawstwa dotyczacego zakazu nieréwnego
traktowania. Polsce groza za to postgpowania przed Europejskim Trybunalem Sprawiedliwosci,
a w nastepstwie dotkliwe kary finansowe [za:] Smiszek K., Obecny projekt ustawy o réwnym traktowaniu
nie przeciwdziala zjawisku dyskryminacji, www.feminoteka.pl/readarticle.php?article_id=520 [data dostgpu:
11.06.2010].

2 Liegl B., Perchinig B., Weyss B., op.cit., s. 43.
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Uregulowanie procedur wewnetrznych wymaga opracowania planu dzialania
na rzecz réwnosci szans, a jego realizacja powinna by¢ monitorowana i regularnie
raportowana odpowiednim urzedom. Plan ten powinien okresla¢, jakie czynnosci
nalezy podja¢ dla zapewnienia rownego dostepu do zatrudnienia i rownych mozliwosci
awansowania osobom, wobec ktorych istnieje potencjalne zagrozenie dyskryminacja ze
wzgledu na wick. Wprowadzenie w zZycie wewnetrznych procedur powinno by¢
okreslone jako obowiazek dyrektoréw jednostek administracyjnych i innych
pracownikéw szczebla kierowniczego®”’. Usprawnienie organizacji oraz nadzoér nad
dziataniami wlasciwych organdéw 1 wurzedow zwicksza szanse na skuteczne
przeciwdziatanie dyskryminacji®".

Waznym elementem wdrazania procedur antydyskryminacyjnych w admini-
stracji publicznej moze by¢ uprzywilejowanie pod wzgledem dostepu do Srodkéw
publicznych firm oraz instytucji dokumentujacych przestrzeganie prawa w tym
zakresie. Tego typu rozwigzanic wprowadzono zgodnie z ustawg samorzgdowsg
zroku 1998 w Wielkiej Brytanii. Ustawa ta przewiduje uprzywilejowanie firmy
stosujacej wlasciwy dla jej branzy kodeks dobrych praktyk (contract compliance) przy
przyznawaniu kontraktow. Dzigki temu samorzad terytorialny wptywa na lokalny sektor
gospodarczy w sferze przestrzegania przez firmy przepisow prawa z zakresu
przeciwdzialania dyskryminacji. W rezultacie okolo 75% Dbiorgcych udziat
w przetargach publicznych okresla si¢ w reklamie jako pracodawcy réwnych szans,
podczas gry wérdd firm nieprzystepujacych do tych przetargow odsetek ten wynosi
zaledwie 18%.

W ramach walki z dyskryminacja ze wzglgdu na wick rekomenduje si¢
przeniesienie powyzszych rozwigzan na teren wojewodztwa lubelskiego. Zgodnosé
z prawem antydyskryminacyjnym w tym aspekcie moglaby by¢ weryfikowana
przez niezaleznych bieglych, a pozytywny wynik takiej kontroli warunkowalby
mozliwo$¢ ubiegania si¢ o finansowanie ze Srodkow publicznych czy branie udzialu
w przetargach publicznych. Nalezy rozwazy¢ rowniez czasowe wylgczenie z udzialu
w przetargach publicznych firm, na ktére nalozono kary z powodu naruszania
przepisoéw prawa antydyskryminacyjnego®”’.

Kolejnym waznym elementem walki z dyskryminacja na tle wieku jest
poprawa efektywnosci systemu sgdowniczego. Obecnic osoba poszkodowana
z tytulu dyskryminacji na tle wieku ma mozliwo$¢ zwrdcenia si¢ do sadu pracy
(z powodztwem o odszkodowanie), do sadu okregowego (z powodztwem o ochrong
dobr osobistych) oraz do prokuratury. Moze réwniez wystapi¢ do Rzecznika Praw
Obywatelskich, a takze zwrocic¢ si¢ do Panstwowej Inspekcji Pracy. Rzecznik oraz

* Tbidem.

P! Ryeszotarski B., Praktyka polskich organéw administracji publicznej w kontekscie réwnych szans,
praw podstawowych, ochrony praw obywatelskich, realizacji prawa do dobrej administracji, Fundacja
Prawo Europejskie, Warszawa 2007, www.kobieta.gov.pl/zal/f370_6.pdf [data dostgpu: 04.06.2010], s.45.
22 Ryeszotarski B., op.cit.

* Tbidem.
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inspektor pracy po zbadaniu sprawy moga udziela¢ osobie poszkodowanej réznych
form wparcia®*.

Mimo prawnie zagwarantowanej mozliwosci dochodzenia swoich praw przed
sagdem, osoby poszkodowane rzadko decyduja si¢ na taki krok. Ilos§¢ wnoszonych
pozwéw o dyskryminacje ze wzgledu na wiek jest niewielka, a wigkszo$¢ z nich
dotyczy kwestionowania wieku emerytalnego jako przyczyny zwolnienia®”.
Najprawdopodobniej wynika to z niewiedzy na temat tych uprawnien, a takze obawy
przed utrata pracy, szczegélnie dotkliwg w sytuacji wysokiej stopy bezrobocia. Co
wigcej, na niskag efektywno$¢ instytucji sadowniczych wplywa przewleklosé
postepowania. Procesy z zakresu prawa pracy trwaja zwykle od 1,5 roku do 5 lat.
Sytuacje pogarsza fakt, ze kary za praktyki dyskryminacyjne nakladane przez
Panstwowa Inspekcje Pracy sa niskie i nie zawsze egzekwowane (na przyklad
w przypadku niestosowania dyskryminacji w ogloszeniach o pracg), co zmniejsza
sktonno$é pracodawcow do przeciwdzialania omawianemu zjawisku®.

W celu usprawnienia systemu ochrony prawnej, obok szkolenia kadr praw-
niczych, zaleca si¢ ustanowienie latwo dostepnej struktury pomocy prawnej oso-
bom poszkodowanym. Tego typu sie¢ powinna zapewnia¢ nieodplatne porady
prawne osobom poszkodowanym w wyniku dyskryminacji. W ramach sieci nalezy
zaktada¢ lokalne czy regionalne biura §wiadczace ustugi wsparcia, finansowane przez
administracj¢ regionu oraz zobowigzane do skladania regularnych raportow ze swej
dziatalno$ci. Biura takie powinny funkcjonowaé na zasadzie wspotpracy administracji
publicznej z organizacjami spolecznymi, ktorych zadania statutowe obejmujg pomoc
ofiarom dyskryminacji. Takie rozwigzanie sprzyjatoby lepszemu dostosowaniu insty-
tucji do realnych potrzeb odbiorcow i trwalemu zaangazowaniu sektora organizacji
spotecznych.

W celu utrzymywania wysokiej jakosci tego typu struktur wsparcia nalezy
poddawac je regularnej ocenie. Ocena ta powinna uwzglednia¢ kryteria takie jak
dlugos¢ okresu funkcjonowania jednostki oraz zaangazowanie w walke
z dyskryminacja, do$wiadczenie i kompetencje kadry zwlaszcza w zakresie porad
prawnych, dostgpnos¢ obiektow (ilos¢ i potozenie biur na terenie wojewodztwa)
oraz do$wiadczenie we wspolpracy z innymi organizacjami pozarzadowymi
i instytucjami rzadowymi®’. Biura te moga by¢é nadzorowane przez koordynatora ds.
rownosci dzialajacego przy Urzedzie Wojewodzkim. Stworzenie sieci 45 koordynatorow

2 Po zbadaniu sprawy Rzecznik moze miedzy innymi zadaé wszczecia postgpowania w sprawach
cywilnych oraz wnosi¢ skargi do sadu administracyjnego. W przypadku zgloszenia skargi do Panstwowej
Inspekcji Pracy moze zosta¢ przeprowadzona kontrola weryfikujaca jej zasadno$¢, z zapewnieniem osobie
wnoszacej skarge catkowitej anonimowos$ci. Po takiej kontroli Inspektor pracy moze reprezentowac
pracownika przed sadem [za:] Przeciwdziatanie dyskryminacji w Polsce. Jak broni¢ swoich praw,
Sekretariat  Pelnomocnika Rzqdu ds. Rownego Statusu Kobiet i Mezczyzn, Warszawa 2004,
www.bezuprzedzen.org/doc/bronic_swoich praw.pdf [data dostepu: 07.06.2010], s. 28-30.

2 Romer M. T., op.cit., s. 26.

M6 Jaroszewska-Ignatowska I, op.cit., s. 33.

¥7Liegl B., Perchinig B., Weyss B., op.cit., s. 42.
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w wybranych urz¢dach centralnych i wojewddzkich jest planowane przez Pelnomocnika
Rzadu ds. Rownego Traktowania w ramach projektu Rowne Traktowanie Standardem
Dobrego Rzgdzenia™".

Jednostki takie, oprocz pomocy prawnej, moglyby udziela¢ wsparcia
psychologicznego osobom poszkodowanym, angazowaé sie¢ w Kkampanie
podnoszenia §wiadomosSci spolecznej oraz prowadzi¢ dzialalno$é szkoleniowg
dla jednostek sektora publicznego i firm. Zaleca si¢ réwniez prowadzenie
infolinii dla osdéb, ktére uznaja si¢ za dyskryminowane ze wzgledu na wiek,
w ramach funkcjonowania biur. W rezultacie jednostki te stanowilyby ogniwo, do
ktérego rozne podmioty, takie jak urzedy pracy, instytucje pomocy spotecznej,
organizacje seniorskie moglyby kierowa¢ osoby poszkodowane w celu zapewnienia
kompleksowego wsparcia.

Na etapie poprzedzajacym utworzenie biur nalezy stosowaé dorazne
rozwiagzania wspierajace poszkodowanych. Dobrym punktem wyjsScia jest
tworzenie tak zwanych klinik prawa, udzielajacych obywatelom bezplatnych
porad prawnych. W tym obszarze nalezy rowniez nawigza¢ wspolprace
z radami adwokackimi, dysponujacymi listami adwokatéw, specjalizujacych sie¢
w prawie antydyskryminacyjnym oraz chetnych do wspoétpracy z ,klinikami
prawa”>”,

Niska efektywno§¢ w dziataniu na rzecz rownego traktowania jest problemem
obecnym rowniez w publicznych shuzbach zatrudnienia. Tylko niewiele ponad
13% 0s0b bezrobotnych w wieku 45+ w wojewodztwie lubelskim uwaza, ze urzad
pracy jest skuteczny w znalezieniu zatrudnienia. Jest to niepokojgce szczegdlnie ze
wzgledu na fakt, ze to wlasnie urzedy pracy sg dla nich glownym miejscem
poszukiwania pracy’”. Mata skuteczno$¢ tych instytucji w dziataniu na rzecz oséb
starszych w duzej mierze wynika z ich ograniczonych mozliwosci dziatania
polegajacych m.in. na niedoborze kadry (w Polsce na jednego doradc¢ zawodowego
przypada 6674 o0sob bezrobotnych)™'. Jest to takze wynik ukierunkowania
publicznych stuzb zatrudnienia przede wszystkim na ludzi mlodych. Z ogdlnych
badan wynika, ze podmioty te nie dysponuja kadrg specjalizujaca si¢ w pracy
z osobami w wieku niemobilnym>®.

Obok podnoszenia §wiadomoSci i kwalifikacji kadr pracownikow publicznych
shuzb zatrudnienia w omawianym problemie, rekomenduje si¢ stworzenie jednostek

®Realizacja projektu planowana jest na lata 2010-2013. Jego budzet wynosi 4,9 min z. W ramach tego
g)rojektu opracowany zostanie Rzadowy program dziatan na rzecz réwnego traktowania. Pogorzala E., op.cit.
 Liegl B., Perchinig B., Weyss B, op.cit., s. 43.

3% 7decydowana wiekszo$¢ badanych poszukuje pracy przez Urzad Pracy (88,17%) oraz na whasng reke
(63,13%). Tylko 10% korzysta z biur posrednictwa pracy lub agencji zatrudnienia [za:] Sytuacja osob
powyzej 45. roku zycia..., op.cit., s. 12—13.

' Bukowski M., Zatrudnienie w Polsce 2005, Ministerstwo Gospodarki i Pracy, Warszawa 2003,
www.eksporter.gov.pl/Informacja/Zalaczniki_informacje.ashx?Id=15849&Nazwa=04059-3.pdf [data dost¢pu:
20.05.2010], s.205.

392 Schimanek T., Sytuacja 0séb powyzej 50-tego roku..., op.cit., s. 7.
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poSrednictwa pracy badz odrebnych dzialéw w ramach tych juz funkcjonujacych,
ktore specjalizowalyby sie¢ w ustugach dla oséb starszych. Rekomendowane jest
propagowanie idei tworzenia prywatnych agencji zatrudnienia zajmujacych sie
osobami w wieku niemobilnym. Tematyka takich podmiotéw moze by¢ poruszana na
przyklad w trakcie finansowanych ze S$rodkow unijnych szkolen z zakresu
zakladania swojej dzialalnosci. Obecnie brakuje prywatnych agencji specjalizujacych
si¢ w posrednictwie dla osdb starszych na rynku pracy na terenie Lubelszczyzny. Sa
natomiast powszechne w Wielkiej Brytanii czy we Francji. Ich zakladanie w regionie
lubelskim zmniejszytoby zagrozenie dyskryminacja ze wzgledu na wiek, obecna
rowniez w regionalnych stuzbach zatrudnienia®”.

Niskg efektywnoscia w zakresie przeciwdzialania dyskryminacji osob w wieku
niemobilnym charakteryzuja si¢ roéwniez wspomniane juz lubelskie organizacje
spoteczne. Z pomocy fundacji i stowarzyszen korzysta zaledwie 9,3% osob starszych
w regionie’™. Ograniczony zakres dziatania tych podmiotow jest duzym problemem,
poniewaz to wilasnie od ich dzialan w duzej mierze zalezy sukces zwalczania
dyskryminacji na tle wicku. Wynika to z faktu, ze jako struktury ,,wrazliwe” spolecznie
maja wigkszg mozliwo$¢ podejscia empatycznego, ktorego osoby poszkodowane
potrzebuja. Z racji braku wymogu neutralnosci, jaki wystepuje w organach
administracyjnych, moga poza doradztwem prawnym udziela¢ wsparcia
psychologicznego 1 spofecznego osobom dyskryminowanym. Poza tym, bedac
osadzonymi w bezposredniej bliskosci 0sob narazonych na dyskryminacje, maja
wigksze mozliwosci monitoringu 1 rozpowszechniania informacji niz instytucje
publiczne®®.

Potencjat organizacji pozarzadowych w obszarze walki z dyskryminacja pozostaje
w wojewodztwie lubelskim niestety niewykorzystany. Wickszo§¢ organizacji na
LubelszczyZnie nie ma rozbudowanej struktury organizacyjnej i ogranicza si¢ jedynie do
dziatalno$ci lokalnej. Ponadto jedynie czg$¢ z nich zaangazowana jest w specjalnie
opracowane projekty dlugoterminowe, natomiast wigkszo$¢ sposrod tych organizacji
podejmuje dziatania dorazne w ramach problemu o0sob starszych na rynku pracy. Az
62,2% badanych organizacji w ogole nie prowadzi zadnych dziatan dla tej grupy
0s0b™. Poza tym podejmowane akcje skupiaja si¢ przede wszystkim na edukacji
i podnoszeniu spotecznej swiadomosci, a rzadko na dziedzinach takich jak na przyktad
prowadzenie proceséw prawnych®’. Organizacje nie prowadza réwniez monitoringu

ani ewaluacji swoich dziatan’”. Na takie bowiem obszary dziatalnosci szczegdlnie

* Tbidem.

3% Dotyczy to ankietowanych osob w wieku 55-85 lat [za:] Polityka spoleczna..., op.cit., s. 65.

3951 jegl B., Perchinig B., Weyss B, op.cit., s. 35-36.

3% polityka spoleczna w regionie..., op.cit., s. 148.

397 Prawo do reprezentowania przez organizacje pozarzadowe osob dyskryminowanych ze wzgledu na
wiek jest zagwarantowane w dyrektywie 2000/78/EC.

38 polityka spoleczna w regionie..., op.cit., s. 161.
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trudno jest im pozyska¢ fundusze®®. Co wiccej, nawet dziatalnos¢ edukacyjna jest
mocno zawe¢zona irzadko wykracza poza ogdlng tematyke praw czlowieka.
W nielicznych przypadkach odnosi si¢ ona do samych dyrektyw oraz aspektow
prawnych w nich zawartych. Duzym utrudnieniem w funkcjonowaniu lubelskich
organizacji pozarzadowych jest brak $rodkéw finansowych. Az 51,4% organizacji
deklaruje roczny przychdéd ponizej 50 000 zt. W duzej mierze wynika to ze
wspomnianego juz w podrozdziale 2.1.3.2. braku umiejetnosci pozyskiwania funduszy
na dziatalno§¢ innych niz ze $rodkéw budzetu samorzadowego 1 skladek
cztonkowskich.

Réwniez aktywnosé lubelskich zwigzkéw zawodowych w przeciwdziataniu
dyskryminacji jest bardzo ograniczona. Wynika ona nie tylko ze wspomnianego juz
braku $wiadomos$ci problemu oraz nieuwzgledniania go w strategii dziatan. Na niska
efektywno$¢ zwigzkow zawodowych wptywa rowniez fakt, ze kryzys cztonkostwa, jaki
obecnie przezywaja, negatywnie odbija si¢ na wielkosci finansowych zasobdw
(zasilanych gtownie sktadkami cztonkowskimi). Zwigzki moga wprawdzie ubiegac si¢
o fundusze prywatne lub bra¢ udziat w projektach finansowanych przez instytucje
europejskie i miedzynarodowe, jednak robig to rzadko. Spadek znaczenia zwigzkow
zawodowych, polagczony z rosngca indywidualizacja pracy, zmniejsza udzial osob
starszych w takich grupach i zwigksza ich sktonno$¢ do akceptowania stosowanej
wobec nich dyskryminacji’'’.

Obok wspomnianej w podrozdziale 2.5.2.3. dzialalno$ci edukacyjnej kadr,
nalezy wzmacnia¢ strategi¢ partnerstwa tych podmiotow. Obecnie organizacje nie
deklarujg dtugofalowych form wspoélpracy czy porozumien. Wspdlpraca opiera si¢ na
nieregularnych kontaktach w celu podjecia konkretnych dziatan®'. Nalezy dazyé do
przetamywania barier wspolpracy poprzez tworzenie zespotow interdyscyplinarnych,
organizowanie wspolnych spotkan budujacych zaufanie i usprawniajagcych wzajemne
relacje.

Zaleca si¢ réwniez zawigzywanie partnerstw przez wszystkie podmioty
zaangazowane w przeciwdzialanie i zwalczanie dyskryminacji, a wigc takze przez
jednostki samorzadu terytorialnego — ich zwiazki i stowarzyszenia, organizacje
pracodawcéw (takich jak na przyklad Lubelski Klub Biznesu czy Zwigzek
Prywatnych Pracodawcow Lubelszczyzny Lewiatan), lokalne media, wojewddzkie
i powiatowe urzedy pracy, szkoly wyzszego oraz nizszego szczebla, jednostki
szkoleniowe oraz innych partneréw gospodarczych i spolecznych w celu
zwiekszenia efektywnoSci ich dzialania. Do partnerstw nalezy wlaczaé¢ réwniez

3% Wiekszoéé sponsordw woli finansowaé kampanie, publikacje oraz szkolenia niz dziatania zwigzane ze
$wiadczeniem bezptatnej pomocy prawnej, monitoringiem prawnym, badaniami czy tez kosztami
zwigzanymi z pomoca $wiadczong na rzecz ofiar dyskryminacji. Istnieje mozliwo$¢ uzyskania finansowania
lub dotacji na prowadzenie spraw sadowych przez organizacje pozarzadowe od wiadz lokalnych badz
innych zrédet np. MSWiA; zrodto: Raport krajowy z programu szkolenia..., s. 19-22.

319 piechocka J., Mobbing i jego przejawy [w:] Upowszechnienie norm prawa..., op.cit., s. 39.

3 Polityka spoleczna w regionie...., op.cit., s. 162.
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Srodowisko naukowe (na przyklad centra naukowe Uniwersytetu Marii Curie-
-Sklodowskiej czy Katolickiego Uniwersytetu Lubelskiego). Pozwoli to na wzrost
efektywnoSci tworzonej strategii, umozliwi ocene jej prawidlowosci i celowoSci oraz
prowadzenie jej w sposéb merytorycznie i metodologiczne poprawny. Partnerstwo
utatwia dostgp do okreslonych rynkéw i specjalistycznych baz wiedzy i informacii,
umozliwia podziat kosztow na projekty, a takze zwigksza wiarygodno$¢ wiadomosci
podawanych jako efekt wspdlpracy w porownaniu do tych bedacych efektem
indywidualnych dziatan. Tworzenie porozumien i sojuszy lokalnych zmniejsza ryzyko
dublowania dziatan, a takze sprzyja zwigkszeniu $wiadomo$ci wiasnych celow
organizacji i bardziej racjonalnym dziataniom. Tworzenie sieci wspélpracy powinno
obejmowa¢ m.in. wspolne badania, dzialania promujace wiedze z zakresu
dyskryminacji, udzielanie pomocy osobom poszkodowanym i wypracowanie nowych
rozwigzan zapobiegawczych.

2.6. Wyniki badan empirycznych dotyczacych przeciwdziatania dys-
kryminacji os6b w wieku niemobilnym na rynku pracy

2.6.1. Analiza wynikéw badan kwestionariuszowych

W niniejszym podrozdziale wykorzystano wyniki badan kwestionariuszowych
przeprowadzonych w ramach projektu Zarzqdzanie wiekiem i przeciwdziatanie dys-
kryminacji zawodowej 0sob po 45. roku zycia odpowiedzig na problem starzenia si¢
zasobow ludzkich wojewddztwa lubelskiego wsrod oséb w wieku niemobilnym za-
mieszkujacych w wojewodztwie lubelskim oraz na probie lubelskich firm’'. Celem
analiz bylo oszacowanie skali zjawiska dyskryminacji oséb w wieku niemobilnym,
identyfikacja jego przyczyn oraz stereotypow dotyczacych pracownikow powyzej
45. roku zycia. Wnioski z przeprowadzonych analiz umozliwity weryfikacje reko-
mendacji zaproponowanych w cze$ci teoretycznej oraz wypracowanie kolejnych zale-
cen dla instytucji rynku pracy i administracji publiczne;j.

Podrozdziat sktada si¢ z czterech czesSci. W pierwszej czgéci opracowania zapre-
zentowano, w jaki sposob respondenci, osoby w wieku niemobilnym i przedstawiciele
przedsigbiorstw, postrzegaja zjawisko dyskryminacji oséb powyzej 45. roku zycia.
Druga czg$¢ zawiera analize postrzegania przez grupe bezrobotnych w wieku niemo-
bilnym swoich szans na znalezienie zatrudnienia oraz przyczyn bezrobocia. W czgsci
trzeciej przedstawiono podejscie pracodawcow do zatrudniania pracownikow w wieku
niemobilnym. Cz¢$¢ czwarta zawiera poroOwnanie stereotypow dotyczacych osob po-
wyzej 45. roku zycia na rynku pracy w oczach pracodawcow oraz samych zaintereso-
wanych (respondentow).

312 Szczegodty dotyczace metodologii badania przedstawiono w podrozdziale 1.7.1.
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2.6.1.1. Przejawy dyskryminacji wedtug deklaracji respondentéw

W kwestionariuszu ankiety jednym z istotniejszych pytan byto to dotyczace do-
swiadczen zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Rozklad jego odpowiedzi prezen-
tuje wykres 2.4. Wyniki badan wskazuja, ze 16% mieszkancéw wojewodztwa lubelskiego
do$wiadczylo zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na wiek osobiscie’”’. Znacznie wickszy
odsetek (43%) znat osoby, ktore byty ofiarami dyskryminacji ze wzglgdu na wiek. Ponad
potowa 0sob (64%) styszata o takich przypadkach. Odpowiedzi na to pytanie $wiadcza
otym, ze dyskryminacja oséb w wieku niemobilnym jest zauwazalna w wojewodztwie
lubelskim i powinna by¢ traktowana jako powazny problem spoteczny.

Odpowiedzi na pytania dotyczace bezposredniego lub posredniego zetknigcia si¢
z problemem dyskryminacji ze wzglgdu na wiek byly zroznicowane pomigdzy
kobietami i mezczyznami®'*. Takiego rodzaju dyskryminacji doswiadczyto o 4 p.p.
wigcej kobiet niz megzczyzn (odpowiednio 18% 1 14%). Wiegcej bylo takze kobiet
(46% przy 40% mezczyzn), ktore znaty osoby bedace ofiarami takiej dyskryminacji.
Zréznicowanie ze wzgledu na pte¢ wystgpowato rowniez przy pytaniu o znajomos$é
przypadkow dyskryminacji ze wzgledu na wiek ze styszenia. Twierdzgco na to pytanie
odpowiedzialo 69% kobiet i 61% megzczyzn. Powyzsze wyniki wskazuja na to, ze
ofiarami dyskryminacji cze¢éciej sg kobiety lub Zze majg one wyzszg $Swiadomo$é
wystepowania tego zjawiska niz m¢zczyzni.

Wykres 2.4. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy Pan(i) zetkngl(a) si¢ z przejawami gorszego
traktowania 0sob po 45. roku Zycia na rynku pracy tylko ze wzgledu na wiek? (w %)

0 20 40 60 80

Czy sam(z) Pan(i) tego
doswiadczyl(z)?

® Mezezyam
Czy zna Pan(i) oscby, ktore tego Eobiety
doswiadczyly? = Ogélem

Cazy shyszal(z) Panl1) o takich
przypadkach?

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

313 Liniowy model prawdopodobienstwa, uwzgledniajacy takze zmienng pleé, pokazal, ze w grupie osob
w wieku niemobilnym wiek nie wptywat istotnie na prawdopodobienstwo bycia dyskryminowanym (brak
stwierdzenia zaleznosci, ze im dana osoba starsza, tym bardziej prawdopodobne, ze doswiadczyta dyskryminacji).

314 Przy wszystkich trzech pytaniach test chi-kwadra Pearsona wskazuje na zachodzenie zaleznosci po-
miedzy plcia a deklarowaniem zetknigcia si¢ ze zjawiskiem dyskryminacji ze wzgledu na wiek (p < 0,05).
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Podczas wywiadu respondenci byli proszeni o identyfikacj¢ grup dyskryminowa-
nych. Kazda z wyodrgbnionych ze wzgledu na pte¢ i wiek grup byla oceniana w pig-
ciostopniowej skali, ktorej najnizsza warto§¢ oznaczata brak dyskryminacji, a najwyz-

315

sza bardzo duza dyskryminacj¢ (zob. wykres 2.5.)"".

Wykres 2.5. Wyniki odpowiedzi na pytanie Ktore grupy wiekowe sq dyskryminowane przez
pracodawcow?

3.3
3.0 o
25
2 //"
1.5 =D Jererymi
1i[:| -"/ Kobiety

: —
0.5

0.0 . . . . ,
de25lat  26-33lar  36-451at 46-351at J6lati

wigcs)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS, na wykresie zamieszczono $rednie
arytmetyczne kazdej z analizowanych grup

W percepcji 0sob w wieku niemobilnym to wiasnie osoby powyzej 45. roku zycia
sa najbardziej dyskryminowane na rynku pracy. W opinii respondentéw najmniej
dyskryminowang grupg sa me¢zczyzni w wieku 26-35 lat (Srednia ocena 0,77) oraz
mezczyzni ponizej 25 lat (Srednia ocena 0,83). Nalezy zwroci¢ uwage, ze wedhug
ankiectowanych dyskryminacja ze wzglgdu na pte¢ wsérdéd osob w wieku mobilnym
odgrywa istotng rolg. W przypadku osob powyzej 45. roku zycia dyskryminacja ze
wzgledu na ple¢ prawie catkowicie traci na znaczeniu, a najpowazniejszym
problemem staje si¢ dyskryminacja ze wzgledu na wiek.

O oceng wystepowania zjawiska dyskryminacji zostaly poproszone nie tylko
osoby w wieku niemobilnym, ale tez przedstawiciele firm z wojewodztwa lubelskie-
go. Ich opinie na temat tego, czy takie zjawisko wystepuje, czy nie, prezentuje wy-
kres 2.6. (patrz s. 134).

315 Respondenci zaznaczali wyniki na skali 1-5 na potrzeby zaprezentowania na wykresie skala zostata przesu-
nigta do wartosci z przedziatu 0-4.
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Wykres 2.6. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy zgadza si¢ Pan(i) 7 opinig, czy tez
nie zgadza sie¢ Pan(i), e osoby powyziej 45. roku Zycia sq dyskryminowane na rynku

pracy? (wW%)

Zdecydowame Zdecydowanie
nie zgadzam zgadzam sig;
sig; 11 1

Racze)
zgadzam sig
34
Raczs) nis

zgadzam sig;

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan CBOS, bez odpowiedzi ,, Trudno powiedzie¢”

Z tym, ze osoby powyzej 45. roku zycia sg dyskryminowane na rynku pracy,
zgadzato si¢ 11%, a raczej zgadzalo si¢ 34% przedstawicieli przedsigbiorstw. Z twier-
dzeniem tym nie zgadzata si¢ ponad potowa pracodawcow (11% nie zgadzata si¢ zde-
cydowanie, a 44% raczej si¢ nie zgadzato).

Respondenci, ktorzy stwierdzili, ze osoby w wieku niemobilnym sg w mniejszym
lub wigkszym stopniu dyskryminowane na rynku pracy, zostali poproszeni o identyfi-
kacj¢ przyczyn takiej dyskryminacji. Rozklad odpowiedzi na to pytanie przedstawia
wykres 2.7. (patrz s. 135). Najczgséciej wskazywang przyczyna dyskryminacji osob
starszych na rynku pracy byta blisko§¢ wieku emerytalnego. Pracodawcy wolg inwe-
stowa¢ w mtodszych pracownikéw, ktorzy mogg na dluzej zwiagzaé si¢ z firma
(45% respondentéw wskazato na takg mozliwos$¢). Drugim powodem dyskryminacji
miataby by¢ gorsza kondycja i stabsze zdrowie osob w wieku niemobilnym (36%).
Czesto wskazywang przyczyna dyskryminacji byt tez ochronny okres przedemerytal-
ny, ktéry utrudnia zwolnienie starszych pracownikéw w przypadku klopotow firmy.
Jedna czwarta respondentdw jako przyczyng dyskryminacji wskazata stereotypy
i uprzedzenia wobec osob w wieku niemobilnym jako pracownikow (25%). Prawie
tyle samo ankietowanych (22%) stwierdzilo, ze w czgsci firm pracujg osoby mtodsze
i osoby powyzej 45. roku zycia tam nie pasujg. Dla 16% respondentow przyczyna
dyskryminacji osob starszych bylo stwierdzenie, ze pracy bardziej potrzebuja osoby
milodsze.
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Wykres 2.7. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jakie sq, Pana(i) zdaniem, dwie najwazniejsze
przyczyny dyskryminacji 0sob powyzej 45. roku Zycia na rynku pracy? (w%)

(=1

10 20 30 40 50

Wwielu firmach/instytucjach zatrudnieni sa mtodzi
pracownicy i osoby powyzej 45. roku zycia nie pasuja 22

do zespolu

Nie zatrudnia si¢ ich ze wzgledu na ochronny okres
przedemerytalny - w razie klopotow firma miataby _ 31

problemy z ich zwolnieniem
Nie zatrudnia si¢ ich ze wzglgdu na blisko$¢ wieku
w miodszych pracownikow
Osoby w tym wieku maja gorsza kondycje, stabsze _ 16
zdrowie
Ze wzgledu na przekonanie, ze pracy bardziej _ 16
potrzebuja osoby mtodsze

Ze wzgledu na uprzedzenia i stereotypy, zgodnie
zktérymi osoby w tym wieku sa gorszymi _ 25

pracownikami

Inne przyczyny

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Zaprezentowane w niniejszym podrozdziale wyniki badan pokazuja, ze problem
dyskryminacji ze wzgledu na wiek jest w wojewodztwie lubelskim problemem za-
uwazalnym, dostrzeganym zaréwno przez osoby w wieku niemobilnym, jak i przez
cze$é pracodawcow’'. Nalezy rowniez zauwazy¢, ze kobiety czesciej niz mezezyzni
miaty styczno$¢ ze zjawiskiem dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

2.6.1.2. Trudnosci ze znalezieniem pracy wsrod oséb w wieku niemobilnym

Jak zostato wspomniane w podrozdziale 1.7.2.3., wedlug wynikéw badan, osoby
bezrobotne (bezskutecznie poszukujace zatrudnienia) stanowily okoto 8% wszystkich
0s0b w wieku niemobilnym w wojewddztwie lubelskim’'’. Do takich osob skierowany
byt oddzielny zestaw pytan kwestionariusza. Pytania miaty na celu okres§lenie oczeki-

316 Nalezy jednak zaznaczyé¢, ze w opinii znacznej czesci pracodawcow takie zjawisko nie wystepuje lub
raczej nie wystgpuje. Wskazuje to na konieczno$¢ zwigkszania wérod przedsigbiorcow $wiadomosci
istnienia tego problemu i podjecia odpowiednich dziatan majacych na celu upowszechnienie wiedzy
dotyczacej dyskryminacji ze wzgledu na wiek i zarzadzania wiekiem.

317 Zoodnie z wynikami modelu prognostycznego, do 2020 roku stopa bezrobocia wéréd oséb w wieku
niemobilnym bedzie si¢ waha¢ miedzy 5,9% a 6,3%.
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wan bezrobotnych w wieku niemobilnym wobec potencjalnego miejsca pracy oraz iden-
tyfikacje przyczyn pozostawania bez pracy.

Wyniki badania pokazuja, ze wigkszo§¢ bezrobotnych w wieku niemobilnym (55%)
nie ma preferencji co do swojego przysztego miejsca pracy — po prostu chcg znalez¢ od-
powiadajagce im zatrudnienie (zob. wykres 2.8.). Prawie jedna trzecia (32%) chciataby
podja¢ prace w firmie panstwowej, a 8% chetnie samemu zalozyloby firmg. Rozklady
odpowiedzi na pytanie dotyczace pozadanego migjsca pracy sa w pewnym stopniu zrozni-
cowane ze wzgledu na ple¢’'®. Mezczyznom czeéciej niz kobietom (roznica 11 p.p.) byto
wszystko jedno, w jakim miejscu zostaliby zatrudnieni. Wérod kobiet 39% cheialo praco-
wa¢ w firmie panstwowej (u mgzczyzn odsetek ten wynosit 24%), a jedynie 2% w firmie
prywatnej (wsréd mezezyzn 7%). Odsetek osob, ktore cheiatyby zatozy¢ wlasng firme, byt
nieznacznie wigkszy u me¢zczyzn (9%) niz u kobiet (7%).

Wykres 2.8. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Gdzie najchetniej podjgtby ( podjetaby) Pan(i)
prace? (W %)
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61
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Respondenci zostali rowniez poproszeni o wybranie najwazniejszych oczekiwan wo-
bec poszukiwanej przez siebie pracy (zob. wykres 2.9., s. 137). Trzy zdecydowanie naj-
wazniejsze cechy, ktére powinna mie¢ poszukiwana przez osoby w wieku niemobilnym
praca to: pewno$¢ zatrudnienia (64%), dobra atmosfera w miejscu pracy (58%) oraz od-
powiednie wynagrodzenie (58%). Dla respondentéw bardzo istotne bylo rowniez, aby
praca ta byla rejestrowana z ubezpieczeniem spolecznym (47%), bliska miejsca zamiesz-
kania (43%), dawala satysfakcje (42%) oraz byla pracg w pelnym wymiarze godzin
(40%). Okoto 26% os6b w wieku niemobilnym po prostu chcialoby znalez¢ prace. Sto-
sunkowo mato 0sob wskazalo takie cechy pracy jak mozliwo$¢ godzenia pracy z obo-

318 Wyniki testu chi-kwadrat Pearsona nie pozwalaja na odrzucenie hipotezy zerowej o niezaleznosci
kategorii ptci i pozadanego miejsca pracy. Wyniki testu moga by¢ jednak mocno znieksztatcone przez
bardzo mate i zerowe liczebnosci w czgéci komorek.
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wigzkami rodzinnymi (9%), praca w niepelnym wymiarze godzin / elastyczny czas pracy
(8%) czy mozliwo$¢ wykonywania pracy w domu (6%). W 12% przypadkéw wskazano
na mozliwo$¢ wykonywania pracy pomimo stabszej kondycji lub gorszego stanu zdrowia.

Wykres 2.9. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jakie sq Pana(i) oczekiwania wobec poszuki-
wanej pracy? Prosze wskazaé nie wigcej niz 5 najwazniejszych odpowiedzi (W %)
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Praca wérod osob w $rednim i starszym
wieku

Praca wérod osob miodych

Praca w pelnym wymiarze godzin

Praca w niepelnym wymiarze godzin /
elastyczny czas pracy

Praca rejestrowana, legalna,
zubezpieczeniem spotecznym

Pewnos¢ zatrudnienia

Odpowiednie wynagrodzenie/ zarobek

Mozliwos¢ wykonywania pracy w domu

Mozliwo$é¢ wykonywania pracy mimo
stabszej konndycji/ gorszego stanu zdrowia

Mozliwo$¢ godzenia pracy z obowigzkami
rodzinnymi

Mozliwosci rozwoju

Mozliwosci awansu

Dogodny dojazd do pracy

Dobraatmosfera w miejscu pracy

Chcial(a)bym po prostu znalez¢ jakokolwiek
prace

Blisko$¢ wzgledem migjsca zamieszkania

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Badania pokazaty, ze osoby bezrobotne w wieku niemobilnym w wojewddz-
twie lubelskim raczej pesymistycznie ocenialy swoje szanse na rynku pracy
(zob. wykres 2.10., s. 138). Prawie potowa bezrobotnych w wieku niemobilnym
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(42%) uwazala, ze nie uda jej si¢ znalez¢ odpowiedniej dla siebie pracy. Prawie tak
samo wysoki byl odsetek osob sadzacych, ze pomimo duzych trudnosci w koncu uda
im si¢ znalez¢ prace (37%). Najmniejszg grupg stanowily osoby wierzace, ze prace
znajda z tatwoscig (2%). Niski byt rowniez odsetek 0sob (9%) uwazajacych, ze znale-
zienie pracy nie bedzie dla nich takie trudne i Zze juz wkrotce zaczng pracowac.
W przypadku oceny wlasnych szans na znalezienie odpowiedniej dla siebie pracy
wystapito znaczace zroznicowanie ze wzgledu na pte¢’””. Mezczyzni znacznie bardziej
optymistycznie niz kobiety oceniali swoje szanse na znalezienie pracy. Podczas gdy
we w miar¢ bezproblemowe znalezienie pracy wierzyto 18% mezczyzn, to analogicz-
ne przekonanie posiadat tylko 1% kobiet. Brak wiary w mozliwos$¢ znalezienia pracy
wyrazalo 36% me¢zczyzn i 48% kobiet.

Wykres 2.10. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jak ocenia Pan(i) swoje szanse na znaleZie-
nie odpowiedniej dla siebie pracy? (w %)

Trudno powiedzie¢

Sadzg, ze znajd¢ prace z latwoscia, to
kwestia najwyzej kilku tygodni

Mysle, Ze nie bedzie to takie trudne
ijuz wkrotce bede pracowal(a)

Bedzie mi bardzo trudno znalez¢
pracg, ale w koncu ja znajde

Niesadze, aby mi si¢ to w ogole udato

0 20 40 60

¥ ogolem kobiety B mezezyzni

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Respondentow pytano tez o trudnosci przy poszukiwaniu pracy. Rozktad odpowiedzi
na to pytanie przedstawiony zostal na wykresie 2.11. (patrz s. 139). Dla najwigkszej liczby
0s0b w wieku niemobilnym podstawowsg trudnoscia przy poszukiwaniu zatrudnienia byt
brak wolnych miejsc pracy na rynku. Drugg pod wzgledem powszechnosci trudnoscia
napotykang podczas poszukiwania pracy byla nieche¢ pracodawcow do zatrudniania
starszych pracownikoéw. Nalezy zaznaczy¢, Ze na ten powod wskazuje znacznie wigcej
kobiet niz mezezyzn (réznica 14 p.p.). Znaczny odsetek (61%) wskazywat na trudnosci
zwigzane z brakiem znajomosci, kontaktow oraz na trudnos$ci zwigzane z brakiem ofert

319 Test chi-kwadrat Pearsona wskazuje na istnienie zroznicowania pomigdzy ocenami szans na znalezie-
nie pracy u kobiet i u mg¢zczyzn (na poziomie istotnosci p<0,05). Nalezy jednak zastrzec, ze z powodu
niskiej liczebnosci czgs$ci komorek, wyniki testu moga by¢ niepoprawne.
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zatrudnienia w odpowiadajacej bezrobotnym formie. Przecigtnie kobiety dostrzegaty
znacznie wigcej probleméw zwigzanych z szukaniem pracy niz me¢zczyzni. Najwicksze
réznice pomiedzy kobietami i mezczyznami byly w przypadku trudno$ci spowodowanych
brakiem do§wiadczenia zawodowego (29 p.p. roznicy) oraz dyskryminacja ze wzgledu na
pte¢ (23 p.p. réznicy). Wérdd mezezyzn bylo za to wigcej osob dostrzegajacych trudnosé
w ofertach zbyt nisko ptatnej pracy (r6znica 19 p.p.).

Wykres 2.11. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy szukajgc pracy napotyka Pan(i) ktores
Z wymienionych nizej trudnosci? (w %)

120

Zbyt niskie kwalifikacje /brak kwalifikacji
Nieodpowiednie kwalifikacje, nieodpowiedni zawod
Brak doswiadczenia zawodowego

Brak znajomosci, kontaktow

Brak wolnych miejsc pracy na rynku
Problemy z dojazdami
Dostepnapraca jest zbyt nisko ptatna

Brak pracy w odpowiadajacym mi wymiarze czasu

Brak ofert zatrudnienia w odpowiadajacej mi formie np. na
etat, na umowg zlecenie

Pracodawcy nie chca mnie zatrudni¢ ze wzgledu na wiek

Pracodawcy nie chca mnie zatrudni¢ ze wzgledu na pte¢

Brak ofert pracy odpowiednich dla oséb w moim stanie
zdrowia

B mezezyzni kobiety ®ogotem

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Prezentowane powyzej analizy pokazaty, ze bezrobotni w wieku niemobilnym,
pomimo ze nie deklarowali posiadania nazbyt wygérowanych wymagan dotyczacych
poszukiwanej pracy, w znacznym stopniu nie wierzyli w znalezienie odpowiadajacego
im zatrudnienia. Podczas poszukiwan jedng z najpowazniejszych z napotykanych
przez nich trudnosci byla niech¢¢ pracodawcow do zatrudniania osob starszych.
Nalezy réwniez podkreslic, ze w gorszej sytuacji wydaja si¢ znajdowac bezrobotne
kobiety, ktore czgs$ciej niz mezczyzni byly przekonane o braku mozliwo$ci znalezienia
odpowiedniej pracy oraz miaty do czynienia z wigksza liczbg trudnosci przy
poszukiwaniu pracy (przynajmniej na poziomie deklaracji).
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2.6.1.3. Stosunek pracodawcdéw do zatrudniania oséb w wieku niemobilnym

Sposrdéd przebadanych firm zdecydowana wigkszo$¢ (93,4%) zatrudniala osoby
powyzej 45. roku zycia. Przedstawicieli wszystkich przedsigbiorstw zapytano
o nastawienie wobec zwalniania i zatrudniania pracownikéw w wieku niemobilnym.
Grupy wickowe chetnie i niechgtnie zatrudniane w sytuacji zwigkszania zatrudnienia
przedstawia wykres 2.12. Brak znaczenia wieku przy decyzji o zatrudnianiu nowych
pracownikow deklarowalo okoto 40% pracodawcéw. Grupg, ktdra pracodawcy
najchetniej zatrudniliby w sytuacji zwigkszenia zatrudnienia, sa osoby w wieku 26-35 lat
(52% respondentéw wskazato te grupe). Druga najchetniej zatrudniang grupa byliby,
wedtlug deklaracji respondentéw, pracownicy w wieku 3645 lat (34%). Na cheé
zatrudnienia osob w wieku niemobilnym w sytuacji zwigkszenia zatrudnienia wskazywato
16% 1 1% ankietowanych (odpowiednio dla kategorii wickowych 46-55 lat oraz 56 lat
i wiecej). Relatywnie mato przedstawicieli firm deklarowato tez che¢ zatrudnienia oséb do
25. roku zycia (21%). Osoby powyzej 56. roku zycia tworzg rowniez kategori¢, ktora
w sytuacji zwigkszenia zatrudnienia pracodawcy zatrudnialiby najmniej chetnie. Tak
deklarowato 46% ankietowanych reprezentantow przedsigbiorstw. W przypadku
13% firm najmniej chgtnie zatrudniane bytyby osoby z kategorii wiekowej 4655 lat (taki
sam odsetek wskazan byt dla grupy wiekowej do 25 lat). Bardzo mato oséb wskazywato
pracownikow z grup wiekowych 2635 lat i 36-45 lat jako osoby, ktore w sytuacji
zwiekszenia zatrudnienia najmniej chetnie przyjeliby do pracy.

Wykres 2.12. Rozklad odpowiedzi na pytanie: W sytuacji zwi¢kszania zatrudnienia — osoby
g jakich grup wiekowych zatrudnil(a)by Pan(i)? (mozliwo$¢ wyboru wiecej niz jednej od-
powiedzi, w %)

do 23 1at

26.35 1t

o schemic
3645 lat BE
naymnig) chetnis
46.55 1at

361at 1 wiecsj

wicknis ma maczeniz

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Respondentow, ktorzy niechetnie zatrudnialiby osoby w wieku niemobilnym, za-
pytano o przyczyny tej niecheci. Rozklad odpowiedzi na pytanie dotyczace powodow
sceptycznej postawy wobec zatrudniania oséb powyzej 45. roku zycia zostal przed-
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stawiony na wykresie 2.13. Pozwala to na identyfikacje¢ czterech najpowszechniej-
szych przyczyn niecheci wobec zatrudniania oséb w wieku niemobilnym. Najwigksza
liczba respondentéw wskazywata: nawyki pracownikéw powyzej 45. roku zycia oraz
trudnosci takich pracownikow z przystosowywaniem si¢ do nowych warunkow (46%),
gorsza niz wsrod mtodych umiejetno$¢ postugiwania si¢ nowymi technologiami
(40%), gorsza kondycje i zdrowie os6b w wieku niemobilnym (38%) oraz mniejsza
wydajno$¢ 1 wolniejsza prace takich osob (37%). Relatywnie duzo ankietowanych
(22%) jako przyczyn¢ niecheci zatrudniania oséb w wieku niemobilnym wskazato
ochronny okres przedemerytalny. W razie ktopotéw finansowych firma nie mogtaby
takich 0s6b zwolnié.

Wykres 2.13. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Dlaczego niechetnie zatrudnil(a)by Pan(i) osoby
po 45. roku Zycia? Prosze wskazaé maksymalnie 3 najwazniejsze dla Pana(i) powody (w %)

0 10 20 30 40 50

Osoby w tym wieku maja gorsze
wyksztalcenie/ przygotowanie do pracy niz
mtodsi pracownicy

Osoby w tym wieku gorzej radza sobie

W pracy - sa mniej wydajne, wolniej pracuja

Osoby w tym wieku maja wyzsze wymagania
placowe

Osoby w tym wieku gorzej radza sobie
znowymi technologiami

Pracownicy w tym wieku maja swoje nawyki
itrudniej dostosowuja si¢ do nowych
warunkow
W firmie / instytucji zatrudnieni sa gtownie
mtodzi pracownicy - osoby w tym wieku nie
pasuja do firmy / instytucji

Ze wzglgdu na ochronny okres
przedemerytalny

Osoby w tym wieku sg mniej zaangazowane
W prace

Korzystniejsze dla firmy / instytucji jest
inwestowanie w mtodszych pracownikow

Osoby w tym wieku maja gorsza kondycje,
stabsze zdrowie

Pracy bardziej potrzebuja osoby miodsze

Inne powody

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS
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Inne postawy wobec réznych kategorii wiekowych pracodawcy zaprezentowali,
odpowiadajac na pytanie o to, kogo by zwolnili w sytuacji ograniczenia zatrudnienia
(zob. wykres 2.14.). Odpowiadajac na to pytanie az 76% respondentdéw stwierdzito,
ze w sytuacji zwalniania pracownikow wiek nie ma znaczenia. Jako grupy zwalniane
w pierwszej kolejno$ci w sytuacji ograniczenia zatrudnienia wskazywane byly kate-
gorie wiekowe 56 lat i wigcej (14%) oraz do 25 lat (11%). Mlodsza grupa osob
w wieku niemobilnym (4655 lat) zostata wskazana przez 3% respondentow jako
kategoria wickowa, ktéra moze by¢ zwolniona w pierwszej kolejnosci. Jako glowne
przyczyny chegci zwalniania 0s6b w wieku niemobilnym wskazano: gorsza kondycje
i stan zdrowia (41%), nawyki pracownikow w wieku niemobilnym oraz trudnosci
z przystosowywaniem si¢ do nowych warunkow (34%) oraz nizsza wydajno$c
(34%). Do odpowiedzi na pytanie o przyczyny gotowosci do zwalniania pracowni-
kéw w wieku niemobilnym w sytuacji ograniczenia zatrudnienia trzeba jednak pod-
chodzi¢ z duza ostroznos$cig, poniewaz pytanie to zadane zostalo bardzo nielicznej
grupie respondentow (n=70).

Wykres 2.14. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Bedgc w sytuacji koniecznosci ograniczania
zatrudnienia — osoby 7 jakich grup wiekowych zwolnil(a)by Pan(i) w pierwszej kolejnosci?
(mozliwo$¢ wyboru wiecej niz jednej odpowiedzi, w %)

0 10 20 30 40 50 &0 10 20

do 25 lat 11

26-351at
36-45 1at
46-351at

561at i wisosj 14

wisk nis ma maczsnia 0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

W obu kwestionariuszach wywiadu, dla oséb w wieku niemobilnym i dla praco-
dawcow, znalazly si¢ pytania o stosunek szefow i pracodawcoéw do pracownikow
w wieku niemobilnym. Odpowiedzi na te pytania pozwalajg na skonfrontowanie po-
strzegania zjawiska dyskryminacji przez pracodawcow i osoby powyzej 45. roku zycia
(zob. wykresy 2.15.-2.17., s. 143—144)**,

320 poréwnywane dane pochodzg z dwéch réznych badan przeprowadzonych na dwoch oddzielnych prébach.
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Wykres 2.15. Rozklad odpowiedzi na pytanie: W jakim stopniu zgadza si¢ Pan(i) lub nie
zgadza 7 nastepujgcym stwierdzeniem: Szefowie na ogol nie chcg pracowaé ze starszymi od
nich podwtadnymi? (w %)

Pracodawey 18
|
Oseby wwicku nismobilnym 25
| | |
0 10 20 30 40 30 60 TO 830 90 100

B Fdecydowanie sie zgadzam Facze) sie zgadzam

u Facze) sie nie zgadzam B Zdecydowsznie sie nie zgadzam

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS, bez odpowiedzi ,, Trudno powiedzie¢”

Pracodawcy zdecydowanie rzadziej niz osoby w wieku niemobilnym uwazali,
ze szefowie na ogot nie chca pracowac ze starszymi podwladnymi (tacznie 21%
zgadzalo si¢ z takim stwierdzeniem, podczas gdy wsrdd oséb w wieku niemobilnym
odsetek ten wynidst 44%) (zob. wykres 2.15.). Ponadto z tym stwierdzeniem wsrod
pracodawcow zdecydowanie nie zgadzato si¢ 30% respondentow (wsrdd oséb
w wieku niemobilnym tylko 9%). Podobne réznice w postrzeganiu sytuacji osob
powyzej 45. roku zycia na rynku pracy przez pracodawcow i same zainteresowane
osoby wida¢ na wykresie 2.16.

Wykres 2.16. Rozklad odpowiedzi na pytanie: W jakim stopniu zgadza si¢ Pan(i) lub nie
zgadza 7 nastepujgcym stwierdzeniem: Pracodawcy nie chcgq inwestowaé w pracownikow,
ktorzy skoniczyli 45 lat? (w %)

Pracodawey 28

Ozoby wwizku nismobilnym

0 1w 20 100
B Zdecydowame sie zgadzam F.acze) sie zgadzam
mP.acze) sig nie zgadzam B Zdecydowanis siz nie zgadzam

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Zdecydowana wigkszo$¢ oséb w wieku niemobilnym (68%) zgadzala si¢ ze stwierdze-
niem, ze pracodawcy nie chcg inwestowac w pracownikow, ktorzy skonczyli 45 lat. Podob-
nego zdania bylo 33% pracodawcow (35 p.p. roéznicy). Ponadto, podczas gdy 17% praco-
dawcow zdecydowanie nie zgadzato si¢ z tym stwierdzeniem, takie zdanie miato jedynie
4% o0so6b w wieku niemobilnym. Rozbieznosci pomigdzy pracodawcami a osobami ze star-
szych grup wiekowych pojawiajg si¢ rowniez przy odpowiedzi na pytanie o to, czy praco-
dawcy chetnie zatrudniajg osoby powyzej 45. roku zycia (zob. wykres 2.17., s. 144). W tym
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przypadku zarowno przedstawiciele przedsiebiorstw (58%), jak i osoby w wieku niemobil-
nym (77%), w wigkszoséci uwazali, ze firmy niech¢tnie zatrudniajg pracownikow powyzej
45. roku zycia (réznica 19 p.p.). Przeciwnego zdania bylo 16% pracodawcow i 11% osdb
w wieku niemobilnym. Tak duze réznice w rozktadach odpowiedzi wskazujg na koniecz-
no$¢ ostroznej analizy wynikow. Technika wywiadu pozwala na zmierzenie nie faktycznych
zachowan, a jedynie deklaracji, ktore wcale nie muszg by¢ zgodne z rzeczywistoscia.

Wykres 2.17. Rozklad odpowiedzi na pytanie: W jakim stopniu zgadza si¢ Pan(i) lub nie

zgadza z nastepujgcym stwierdzeniem: Pracodawcy chetnie zatrudniajq osoby po 45. roku
Zycia? (w %)

Pracodawey
Oszoby wwisku nismobilnym

m Fdecydowanie sie zgadzam Bacrej sie zpadzam

o Bacze) sie nie zgadzam B Zdecydowanie sie nie zgadrem

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Prezentowane powyzej dane potwierdzaja, ze osoby w wieku niemobilnym maja
na rynku pracy pozycj¢ stabszg niz osoby mtodsze. Ponadto wyniki te ukazaly, ze
grupa pracownikow powyzej 55. roku zycia ma gorsza pozycje na rynku pracy niz
grupa osob w wieku 45-55 lat (przynajmniej wedtug deklaracji respondentéw). Od-
powiedzi przedsicbiorcow pokazuja natomiast, ze wiek odgrywa wicksza role przy
decyzji o zatrudnieniu nowego pracownika niz przy decyzji o zwolnieniu. Ponadto
poréwnanie odpowiedzi osob w wieku niemobilnym i pracodawcoéw pokazato, ze po-
miedzy tymi dwiema grupami istnieja bardzo duze rozbiezno$ci w ocenie stosunku
pracodawcow do pracownikow powyzej 45. roku zycia.

2.6.1.4. Stereotypy i postrzeganie 0séb w wieku niemobilnym

Do zrozumienia zjawiska dyskryminacji niezbgdna jest identyfikacja sposobow
postrzegania dyskryminowanych grup przez reszt¢ spoleczenstwa i przez same te gru-
py. W tej czgéci opracowania przedstawiono wyniki dotyczace zarowno tego, jak pra-
codawcy postrzegajg osoby w wieku niemobilnym, jak i tego, w jaki sposob same te
osoby postrzegaja grupe wickowa, do ktorej przynalezg.

Przedstawiciele przedsiebiorstw oraz osoby w wieku niemobilnym zostaty poproszo-
ne o oceng szans o0sob z roznych kategorii wiekowych na znalezienie pracy, na awans oraz
0 ocen¢ wysokosci wynagrodzenia 0sob z rdznych kategorii wiekowych. Wyniki uzyska-
ne w obu grupach zostaty zaprezentowane na wykresach 2.18.-2.20. (patrz s. 145-146).
Widoczna jest tu zbiezno$¢ ocen 0sdb w wieku niemobilnym i pracodawcow.
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Wykres 2.18. Wyniki odpowiedzi na pytanie: Jak ocenia Pan(i) szanse znalezienia pracy
przez osoby z roznych grup wiekowych, posiadajqce takie same kwalifikacje?

3
4
; ~ =t pracodawcy
- \\ osoby w wisku
< 1“"7 nismobilnym
1 T T 1

45lat immigj)  46-353lat  36latiwizog

Zrodlo: opracowanie wilasne na podstawie wynikow badan CBOS, érednie arytmetyczne dla kazdej
z kategorii, warto$¢ 1 oznacza bardzo mate szanse na znalezienie pracy, warto$¢ 5 bardzo duze szanse na
znalezienie pracy

I pracodawcy, i osoby w wieku niemobilnym jako raczej wysokie oceniali szanse
na znalezienie pracy przedstawicieli kategorii wickowej 45 lat i mniej (Srednia ocena
pracodawcow 1 oséb w wieku niemobilnym wynosita odpowiednio 3,32 i 3,8). Na
wykresie 2.18. widaé, ze im wyzsza kategoria wiekowa, tym mniejsza szansa na
znalezienie pracy (w ocenie respondentéw). Najtrudniej znalezé prace osobom
powyzej 55. roku zycia, jednak osoby w wieku 46—55 lat takze mogg mie¢ problemy
ze znalezieniem zatrudnienia. Srednie oceny szansy na znalezienie pracy przez
przedstawicieli najstarszej grupy to 1,65 (pracodawcy) i1 1,83 (osoby w wieku
niemobilnym). Wartosci dla obu grup wickowych oséb w wieku niemobilnym sa
jednak nizsze niz Srodek skali (warto$¢ 3), ktory mozna interpretowac jako przecigtng
trudno$¢ w znalezieniu pracy.

Wykres 2.19. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jak ocenia Pan(i) szanse na awans w pracy
pracownikow z roznych grup wiekowych, posiadajqcych takie same kwalifikacje?

3

g pracodawcy

ozoby w wigku
< nismobilnym

1 T T 1
45latimniej  46-35lat  56lat i wiscej

Zrodlo: opracowanie wilasne na podstawie wynikow badan CBOS, érednie arytmetyczne dla kazdej
z kategorii, warto$¢ 1 oznacza bardzo mate szanse na znalezienie pracy, warto$¢ 5 bardzo duze szanse na
znalezienie pracy
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Podobnie jak szanse na znalezienie pracy, respondenci oceniali szanse na
awans. Najwicksze prawdopodobienstwo awansu przypisywali pracownikom poni-
zej 45. roku zycia, $rednie szanse awansu pracownikom w wieku 46-55 lat ($red-
nia ocena pracodawcow wyniosta 3,04), a najnizsze — grupie pracownikow z grupy
wiekowej 56 lat i wigcej. Wykresy 2.18. 1 2.19. pokazuja, ze zarowno pracodawcy,
jak 1 same osoby w wieku niemobilnym dostrzegajg zjawisko dyskryminacji osob
po 45. roku zycia na rynku pracy pod wzgledem szans na znalezienie pracy i szans
na awans.

Inaczej sytuacja wygladata w przypadku oceny wysokosci wynagrodzenia
0s0b z roznych grup wiekowych posiadajacych te same kwalifikacje (zob. wy-
kres 2.20.).

Wykres 2.20. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jak ocenia Pan(i) wysokos¢ wynagrodzenia
za prace osob z roznych grup wiekowych, posiadajgcych takie same kwalifikacje?

]
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Zrédio: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS, érednie arytmetyczne dla kazdej
z kategorii, warto$¢ 1 oznacza bardzo niskie zarobki, warto$¢ 5 bardzo wysokie zarobki

Pracodawcy i1 osoby w wieku niemobilnym wysoko$¢ wynagrodzenia pracow-
nikoéw z roznych grup wiekowych oceniali jako przecietna, a sam wiek nie wptywat na
postrzegang wysokos¢ zarobkow. Mozna jedynie dostrzec, ze osoby w wieku
niemobilnym minimalnie wigksze ptace przypisywaty osobom mtodszym.

Obie badane grupy, przedsi¢biorcow i 0s6b w wieku niemobilnym, poproszo-
no o wyrazenie opinii na temat stwierdzen dotyczacych ustgpowania miejsca na
rynku pracy ludziom mtodszym i checi do podejmowania dalszego ksztalcenia
przez osoby starsze. Rozklady odpowiedzi na te pytania prezentuje wykres 2.21.
12.22. (patrz s. 147-148).
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Wykres 2.21. Rozklad odpowiedzi na pytanie: W jakim stopniu zgadza si¢ Pan(i) lub nie
zgadza z nastepujgcym stwierdzeniem: Starsi powinni ustgpi¢ miejsca na rynku pracy lu-
dziom mlodym? (w %)

Oszoby w wigku niemobinym

Pracodawey 28
| I |

m Fdecydowsanie sie zgadzam = Raczej sie zgadzam  w Racoej sie nie zgadzam  m Zdecydowanie sig nie zgadzam

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS, bez odpowiedzi ,, Trudno powiedzie¢”

Zaskakujace wydaje si¢, ze ponad potowa os6b w wieku niemobilnym zgadzata
si¢ ze stwierdzeniem, ze starsi powinni ustagpi¢ miejsca na rynku pracy ludziom
miodym (prawie 16% zdecydowanie si¢ zgadzato, a 35% raczej si¢ zgadzatlo).
Z twierdzeniem tym nie zgadzato si¢ zdecydowanie jedynie 11% oséb w wieku nie-
mobilnym, a 21% raczej si¢ nie zgadzato. Okoto 17% nie potrafilo jednoznacznie
wyrazi¢ wlasnej opinii. Temu, ze starsi powinni ustgpi¢ miejsca na rynku pracy
mtodym, znacznie czesciej sprzeciwiali si¢ pracodawcy. Odpowiedzi ,,Zdecydowa-
nie nie” (17%) 1 ,,Raczej nie” (23%) wybrata prawie potowa sposrod nich. Trzeba
jednak w tym miejscu zaznaczy¢, ze 35% pracodawcow zgadzato si¢ z tym stwier-
dzeniem.

Rozklady odpowiedzi na to pytanie pokazuja, ze wedlug wickszosci 0sob
w wieku niemobilnym i znacznej czesci przedstawicieli przedsigbiorstw, osoby star-
sze powinny ustgpowac miejsca mtodszym na rynku pracy. Takie podejécie jest bar-
dzo niebezpieczne, gdyz moze prowadzi¢ do stawiania siebie w drugorzgdnej roli na
rynku pracy w przypadku osob w wieku niemobilnym, a w przypadku pracodawcow
moze prowadzi¢ do preferowania zatrudniania oséb miodszych Iub do zwalniania
0s0b starszych. Prze§wiadczenie to nie jest tez do konca zgodne z rzeczywisto$cia.
Jak wspominano w cze$ci dotyczacej zwigkszenia aktywnos$ci zawodowej, nizsza
stopa zatrudnienia wsrod osob starszych nie przektada si¢ na nizszg stopg bezrobocia
w miodszych kategoriach wiekowych. Ponadto praca oséb w wieku niemobilnym
jest zjawiskiem korzystnym dla finanséw panstwa. Nie mozna zatem przeciwstawiaé
interesOw mtodych ludzi wchodzacych na rynek pracy i interesow osob w wieku
niemobilnym.

Osoby powyzej 45. roku zycia byly pozytywniej oceniane przez pracodawcow
niz przez samych siebie w przypadku checi zdobywania nowych umiejetnosci i ksztat-
cenia si¢. Rozklad odpowiedzi na pytanie dotyczace tego problemu zostal przedsta-
wiony na wykresie 2.22. (patrz s. 148).
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Wykres 2.22. Rozklad odpowiedzi na pytanie: W jakim stopniu zgadza si¢ Pan(i) lub nie
zgadza 7 nastgpujgcym stwierdzeniem: Pracownicy powyzej 45. roku Zycia chetnie sig ksztal-
cq, zdobywajq nowe umiejetnosci (w %)

0 10 20 30 40 30 60 10 80 0
| i i | | \ \ \ | |
Osoby w wigku nismobilnym 19
I |
Pracodawey 34
I I I

m 7decydowsnie sie zgadzam wRaczej sie zgadzam  w Raceej sie nie zgadzam  m Zdecydowanie sie nie zgadzam

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS, bez odpowiedzi ,, Trudno powiedzie¢”

Wsrdd osob w wieku niemobilnym ponad potowa nie zgadzata si¢ z tym, ze pra-
cownicy powyzej 45. roku zycia chetnie si¢ ksztalcg 1 zdobywaja nowe umiejetnosci
(16% zdecydowanie si¢ nie zgadzato, a 41% raczej si¢ nie zgadzalo). Z twierdzeniem
tym zgadzato si¢ natomiast 24% os6b w wieku niemobilnym, a 18% nie wyrazato
jednoznacznej opinii. Znaczna cze$¢ przedstawicieli przedsiebiorstw (42%) zgodzita
si¢ ze stwierdzeniem, ze starsi pracownicy chetnie si¢ ksztalca. Przeciwnego zdania
byto 39% przedstawicieli firm. Pozostale 19% nie potrafito udzieli¢ jednoznacznej
odpowiedzi na to pytanie.

W innym miejscu kwestionariusza respondentéw spytano, na ile zgadzajg si¢
z obrazem pracownika powyzej 45. roku zycia jako osoby tylko czekajgcej na emery-
ture. Rozktad odpowiedzi na to pytanie ilustruje wykres 2.23.

Wykres 2.23. Rozklad odpowiedzi na pytanie: W jakim stopniu zgadza si¢ Pan(i) lub nie
zgadza z nastepujgcym stwierdzeniem: Pracujgca osoba powyiej 45. roku Zycia jui tylko
czeka na emeryture? (w %)

0 10 20 30 40 50 60 0 80 20 100

f
Osoby w wicku nismobilnym 13

Pracodawey 7

o Zdecydowanie sig zgadzam wRacze) sie zgadzam ™ Raczej sie nie zgadzam o Zdecydowanie sie nie zgadzam

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS, bez odpowiedzi ,, Trudno powiedzie¢”

Osoby w wieku niemobilnym znow byly znacznie bardziej surowe w swoich oce-
nach niz przedstawiciele przedsigbiorstw. Lacznie 17% o0s6b w wieku niemobilnym
zdecydowanie si¢ zgadzalo lub raczej si¢ zgadzato ze stwierdzeniem, ze pracujacy
powyzej 45. roku zycia juz tylko czekaja na emeryturg (wsrdd przedstawicieli firm
z tym stwierdzeniem zgadzato si¢ jedynie 8% ankietowanych). W obu badanych gru-
pach zdecydowang wigkszo$¢ stanowily osoby sprzeciwiajace si¢ obrazowi pracuja-
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cych powyzej 45. roku zycia jako tylko czekajacych na emeryturg (wsrod osob w wie-
ku niemobilnym stanowili oni 73%, a wérdd pracodawcow 82%).

Korzystnych dla 0os6b w wieku niemobilnym wynikow dostarczajg rozktady od-
powiedzi na pytanie o ich doswiadczenie jako atut na rynku pracy (zob. wykres 2.24.).

Wykres 2.24. Rozklad odpowiedzi na pytanie: W jakim stopniu zgadza si¢ Pan(i) lub nie
zgadza 7 nastgpujgcym stwierdzeniem: Doswiadczenie 0sob powyzej 45. roku Zycia jest wielkim
atutem na rynku pracy? (w %)

] 10 20 30 40 50 60 0 30 o0 100

Osoby wwicku niemebilnym

Pracodawey

m Zdecydowanie sie zgadzam  w Raczej sie zgadzam  ® Races) sie nie zgadzam  w Zdecydowanie sie nie zgadzam

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan CBOS, bez odpowiedzi ,, Trudno powiedzie¢”

Zaréwno wsrod pracodawcow (83%), jak i wérdd osob w wieku niemobilnym
(78%) najliczniejsze grupy stanowili zgadzajacy si¢ ze stwierdzeniem, ze do$wiadcze-
nie 0sob powyzej 45. roku zycia jest wielkim atutem na rynku pracy. Przeciwnego
zdania bylo jedynie 10% pracodawcow i 14% oséb w wieku niemobilnym. Doswiad-
czenie, jako bardzo wazny atut pracownikow powyzej 45. roku zycia na rynku pracy,
pojawito si¢ tez w innych pytaniach kwestionariuszy, gdzie réwniez potwierdzono
jego istotnosc.

Przedstawiciele przedsigbiorstw i osoby w wieku niemobilnym biorgce udziat
w badaniu proszone byly o wybdr cech typowych dla pracownikow powyzej 1 poni-
zej 45. roku zycia. Rozklad odpowiedzi na to pytanie zaprezentowany zostat na wy-
kresie 2.25. (patrz s. 150).

Zarowno osoby w wieku niemobilnym, jak i pracodawcy, jako ceche typowa dla
0sOb powyzej 45. roku zycia wskazywali: do§wiadczenie (78% wskazan wsrod praco-
dawcow 1 67% wskazan wsrdd osoéb w wieku niemobilnym), mozliwos¢ stuzenia wiedza
i do$wiadczeniem innym pracownikom (73% i 62% wskazan) oraz wiedzg specjali-
styczng i znajomosc¢ branzy (59% 1 53% wskazan). Te trzy cechy sa niewatpliwie bardzo
scisle ze sobg powigzane i wynikaja z dlugiego stazu pracy. Kazda z nich jest zapewne
czym$ bardzo korzystnym z punktu widzenia pracodawcy. Stosunkowo duza grupa re-
spondentéw wskazala tez na lojalno$¢ 1 przywigzanie do firmy jako ceche typowa dla
pracownikow powyzej 45. roku zycia (odpowiednio 57% i 49% wskazan wsrod osob
w wieku niemobilnym i przedstawicieli przedsi¢biorstw). Respondenci z obu grup
zwracali rowniez uwagg na fakt, ze pracownicy powyzej 45. roku zycia mogg popeltniaé
mniej bledow w pracy. Znaczny odsetek 0séb w wieku niemobilnym (45%) uwazal, ze
odpowiedzialnos$¢ i rzetelno$¢ sa cechami typowymi raczej dla starszych pracownikow.
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Wykres 2.25. Rozklad odpowiedzi na pytanie: Ktore z tych cech sq bardziej typowe dla
pracownikow poniiej 45. roku Zycia, ktore dla pracownikoéw powyiej 45. roku Zycia,
a w przypadku ktérych cech wiek nie ma znaczenia? (w podziale na osoby w wieku niemo-
bilnym [1. kolumna] i pracodawcéw [2. kolumna], w %)
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3 3
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mmieniajacych sie warnmkow 13 Dyspozycymosc
3 Popelnianie mnisjszej liczby bledow w pracy 14 Umigjemoic pracy w zespole, kemunikatywnose
4 Szybkosc 1 wydamosc pracy 15 Uczerwosc
Che¢  uczemia  sig,  zdobywamia  nowwych 16 Dobre wyksztalcenie
) kwalifikacji 17 Ambicja
L] Wiedza spegjalistycrma, majomosc branzy 13 Zaparowanie w prace
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¢ Zngjomos¢ jezykéw obeych 21 Chet podejmowania nowych wyzwai
10 Lojalnoic, przywiazanie do firmy / pracedawcy 1 Szacumek dla pracy

11 Ereatywnosc

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

150



Przedsiebiorcy jako cechy raczej typowe dla mtodych pracownikow wybierali: dobra
kondycje fizyczng (74%), biegltos¢ w obstudze komputera (72%) oraz znajomos$¢ jezykow
obcych (70%). Wérdd respondentow w wieku niemobilnym cechy te uzyskaty odpowied-
nio 78%, 80% 1 80% wskazan jako cechy typowe dla pracownikdéw ponizej 45. roku zycia.
W obu grupach znaczny odsetek respondentow uznat te, wazne dla wspotczesnego rynku
pracy cechy, za bardziej typowe dla pracownikéw mlodszych niz starszych. Przez duza
liczbe ankietowanych za cechy bardziej typowe dla mlodych pracownikéw uznane zostaty
jeszcze: che¢ uczenia si¢ i zdobywania nowych kwalifikacji (75% wskazan wsérod osob
w wieku niemobilnym i1 60% wsrdd przedstawicieli przedsigbiorstw), tatwos¢ dostoso-
wywania si¢ do nowych, zmieniajacych si¢ warunkow (65% 1 61%) oraz szybkosé
1 wydajnos¢ pracy (56% i 47%). Powyzsze dane pokazuja, ze zar6wno osoby w wieku
niemobilnym, jak i pracodawcy sg sktonni do przypisywania cech typowych mtodszym
i starszym pracownikom w podobny sposob.W kwestionariuszu skierowanym do praco-
dawcow znalazto si¢ rowniez pytanie o to, ktore z podanych cech sg najbardziej cenione
przez respondenta u jego pracownikow. Wykorzystujac odpowiedzi na to pytanie, ponizej
przedstawiono wykresy rozrzutu pozwalajagce poréwnaé stopien typowosci danej cechy
dla kategorii wieckowej (mierzony odsetkiem wskazan w pytaniu o typowo$¢ danej cechy
dla ktérejs z grup wiekowych), z waznoscig danej cechy dla pracodawcow (mierzonej
odsetkiem wskazan w pytaniu o najbardziej cenione cechy pracownika).

Wykres 2.26. Typowos¢ cechy dla pracownikow powyzej 45. roku zycia* waznos$¢ tej
cechy dla pracodawcow
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS, wartoéci zestandaryzowane [(warto$é
— $rednia) / odchylenie standardowe)], 0§ pozioma — typowos¢ cechy dla starszych pracownikow, o$
pionowa — wazno$¢ cechy dla pracodawcow, legenda jak na wykresie 2.25.

Cecha, ktora pracodawcy uznali zarowno za najcenniejszg u swoich pracownikow,
jak 1 za najbardziej powiagzang ze starszymi pracownikami, jest do§wiadczenie. W prawej
gornej ¢wiartce wykresu, oznaczajacej powigzanie danej cechy raczej z osobami starszymi
oraz wigksza niz przecigtna waznos¢ tej cechy dla pracodawcow, znalazly si¢ tez takie
cechy jak: wiedza specjalistyczna, znajomo$¢ branzy, dyspozycyjnos¢, odpowiedzialnosé
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i rzetelno$¢ czy zaangazowanie w prace. Zgodnie z wynikami badan, na te cechy nalezy
zwracaé uwagg¢ przy prowadzeniu kampanii spolecznych majagcych na celu
przeciwdzialanie zjawisku dyskryminacji zawodowej 0sob w wieku niemobilnym. Z kolei
w lewej gornej ¢wiartce wykresu znajduja si¢ cechy, ktore byly rzadziej niz przecigtnie
uznawane za raczej typowe dla osob starszych iczesciej niz przecigtnie wybierane jako
najcenniejsze cechy pracownikow. Do takich cech nalezy zaliczy¢ przede wszystkim:
szybkos$¢ 1 wydajno$¢ pracy oraz chgé uczenia si¢ i podnoszenia kwalifikacji. Znajdujace
si¢ jeszcze w tej ¢wiartce komunikatywno$¢, umiejetnos¢ pracy w zespole oraz uczciwosé
przez wigkszo§¢ respondentéw zostaly uznane za niezalezne od wieku. Wykres 2.26.
pokazuje pozytywna zalezno$¢ pomigdzy typowoscig danej cechy dla osob starszych
(wedtug przedstawicieli firm), a jej waznoscia dla pracodawcow.

Odwrotng zalezno$¢ mozna dostrzec na wykresie 2.27., prezentujacym zwigzek
pomiedzy typowos$cig cechy dla mtodszych pracownikéw a waznoscig tej cechy
w oczach pracodawcow.

Wykres 2.27. Typowo$¢ danej cechy dla pracownikow do 45. roku zycia* wazno$¢ tej
cechy dla pracodawcow
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS, wartoéci zestandaryzowane [(warto$é
— $rednia) / odchylenie standardowe)], o§ pozioma — typowos$¢ cechy dla mtodszych pracownikow, o$
pionowa — wazno$¢ cechy dla pracodawcow, legenda jak na wykresie 2.25. 1 wykresie 2.26.

W prawej goérnej ¢wiartce wykresu zaprezentowane sa dwie cechy dajgce miod-
szym pracownikom przewage nad starszymi. Sg to szybkos$¢ i wydajno$¢ pracy oraz
cheé uczenia si¢ i podnoszenia kwalifikacji. Nalezy jeszcze zwroci¢ uwage na dwie
cechy, ktore sg dla pracodawcow $rednio wazne 1 wigzane raczej z pracownikami poni-
zej 45. roku zycia. Nalezg do nich kreatywno$¢ i tatwos$¢ dostosowywania si¢ do no-
wych, zmieniajacych si¢ warunkéw. W lewej gornej ¢wiartce znalazly sie cechy, ktore
przez przedstawicieli przedsigbiorstw uznawane byty za raczej typowe dla starszych
pracownikoéw (oprocz umiejetnosci pracy w zespole 1 uczciwosci), bedace jednoczesnie
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cenione przez pracodawcoéw. Potwierdza to, Zze wymienione cechy daja przewage na
rynku pracy pracownikom powyzej 45. roku zycia nad osobami mtodszymi.
Podsumowujac, nalezy stwierdzié, ze szanse os6b w wieku niemobilnym na znale-
zienie pracy lub na awans sg oceniane jako mniejsze niz u mtodszych os6b. Mimo to
pracodawcy wydajg si¢ ceni¢ pewne cechy, ktore uznaja za bardziej typowe dla pracow-
nikow powyzej 45. roku zycia (najwazniejszg z nich jest doswiadczenie). Za najbardziej
znaczacg przewage mitodszych pracownikow w oczach pracodawcoéw mozna uznaé
wigkszg che¢ do nauki 1 zdolno$¢ do przystosowywania si¢ do nowych warunkow.

2.7. Podsumowanie - raport koncowy dotyczacy przeciwdziatania
dyskryminacji os6b w wieku niemobilnym na lubelskim rynku pracy

Niniejszy podrozdziat stanowi podsumowanie analiz oraz syntetyczne ujecie wnio-
skow zaprezentowanych w czeSci teoretycznej 1 empirycznej rozdziatu dotyczacego prze-
ciwdziatania dyskryminacji os6b w wieku niemobilnym na lubelskim rynku pracy.

Pod pojeciem dyskryminacji najczeSciej rozumie si¢ gorsze traktowanie wyroz-
nionej na podstawie danego kryterium jednostki lub grupy spotecznej. Najczesciej
objawia si¢ ono nieuzasadniong czynnikami obiektywnymi odmowa przystuguja-
cych cztowiekowi praw. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek moze dotyka¢ wielu
sfer zycia (np. ochrony zdrowia, udzialu w zyciu kulturalnym itp.). Szczegdlnie do-
tkliwg forma tego rodzaju dyskryminacji jest gorsze traktowanie osob starszych na
rynku pracy. Zjawisko to dotyka w gtownej mierze os6b powyzej 45. roku zycia,
nazywanych niemobilnymi w sferze zatrudnienia. Dyskryminacja na tle wieku
w zatrudnieniu ma wiele negatywnych konsekwencji. Dotykaja one zaréwno ofiar
dyskryminacji (dyskryminacja przyczynia si¢ m.in. do dezaktywizacji zawodowej,
pauperyzacji, pogorszenia stanu zdrowia osob dyskryminowanych), spotecznosci,
w jakiej one funkcjonujg (poprzez zaburzenie rownowagi spotecznej, wzrost patolo-
gii, straty w postaci niewytwarzania przez bezrobotne / bierne zawodowo ofiary
dyskryminacji produktu krajowego brutto, problemy finanséw publicznych), a takze
podmiotéw dyskryminujgcych — pracodawcoOw (dyskryminacja osob starszych zubo-
za organizacj¢ o wiedz¢ i do§wiadczenie, jakimi one dysponujg, ostabia solidarnos¢
pracownikdéw z organizacja, pogorsza wizerunek firmy na rynku itp.).

Zjawisko dyskryminacji jako podwazenie praw osoby ludzkiej jest prawnie zaka-
zane. Do gtownych regulacji prawnych zakazujacych stosowania praktyk dyskrymina-
cyjnych naleza w szczegolnosci:

e dyrektywa unijna 2000/78/EC,

o Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej,

e Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z 2004 roku,

o Kodeks pracy.

Mimo prawnie zagwarantowanego zakazu, zjawisko dyskryminacji ze wzgledu na
wiek wystepuje powszechnie na lubelskim rynku pracy, co potwierdza przeprowadzona
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analiza teoretyczna, a takze wyniki badan kwestionariuszowych. Z zebranych w ramach
projektu danych wynika, ze 16% badanych mieszkancow wojewddztwa lubelskiego (18%
kobiet i 14% mezczyzn) do§wiadczyto zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na wiek osobi-
scie, zas 43% (46% kobiet 1 40% mgzczyzn) zna osoby, ktore byly jego ofiarami. Co wig-
cej, ponad potowa 0sob (64%) styszata o takich przypadkach. Opini¢ o wystgpowaniu
dyskryminacji ze wzgledu na wiek w zatrudnieniu potwierdzaja wyniki badan wérod pra-
codawcow (45% badanych przedsigbiorcow potwierdzito istnienie tego zjawiska).

Z powyzszych danych wynika, Ze istniejace ustawodawstwo zakazujace dyskrymina-
cji nie przeklada si¢ na rzeczywisto$¢ lubelskiego rynku pracy. Oznacza to koniecznosé
podjecia kluczowych krokéw zaradczych przez organy wladzy zwierzchniej. Ze
wzgledu na prognozowane w dlugim okresie starzenie sie struktury demograficznej
wojewodztwa lubelskiego®', wskazane jest umieszczenie tych dzialan w szerszym
kontekscie polityki strategicznej wojewodztwa lubelskiego. W szczegdlnoS$ci mowa tu
0 uwzglednieniu zadania zwalczania dyskryminacji w strategicznych dokumentach
wojewodztwa, takich jak Strategia Polityki Spolecznej Wojewédztwa Lubelskiego
czy Strategia Rozwoju Wojewddztwa Lubelskiego. Wskazane dzialaniem jest zwiek-
szenie wplywu o0séb starszych na decyzje samorzadu ich dotyczace. Sugerowanym
rozwigzaniem jest powolanie stosownych organow doradczych przy Urzedzie Mar-
szatlkowskim Wojewddztwa Lubelskiego oraz na szczeblach samorzadéw lokalnych,
skupiajacych osoby w wieku niemobilnym i reprezentujacych interesy omawianej
grupy wiekowej.

Wystgpowanie dyskryminacji ze wzglgdu na wiek na rynku pracy przejawia sig¢
w roéznych aspektach i na réznych etapach zatrudnienia poczgwszy od rekrutacji po
rozwigzanie stosunku pracy. Badania wykazaly stosowanie przez lubelskich
pracodawcow praktyk dyskryminacyjnych m.in. w ogloszeniach o prace, a takze
w duzym stopniu kierowanie si¢ przez nich kryterium wieku przy dokonywaniu
selekcji  kandydatow, ubiegajacych si¢ o zatrudnieniec. W opinii 77% badanych
bezrobotnych 1 niemobilnych mieszkancow Lubelszczyzny wiek jest przyczyna
niezatrudniania ich przez pracodawcoéw (najwazniejszg zaraz za brakiem miejsc pracy na
rynku). Potwierdza to opinia ankietowanych przedsigbiorcow, wsrod ktorych osoby po 46.
roku zycia naleza do grupy najmniej chetnie zatrudnianej w sytuacji zwigkszenia
zatrudnienia (13% respondentdéw najmniej chetnie zatrudnitoby osoby w wieku 4655 lat,
a 46% najmniej chetnie zatrudniloby osoby powyzej 56. roku zycia). Przejawy
dyskryminacji na etapie rozwigzania stosunku pracy dotykaja w szczegdlnoSci osob
wkraczajacych w zagwarantowany prawnie czteroletni okres ochronny’>. Sktonno$é do

32! Tempo starzenia si¢ mieszkancow Lubelszczyzny przekracza érednia krajowa. Wedlug prognoz,
w roku 2030 osoby w wieku poprodukcyjnym beda stanowily ok. 26% ogétu mieszkancow regionu;
zrodto: Prognoza Iludnosci na lata 2008-2035, Wojewodztwo lubelskie, GUS, www.stat.gov.pl/gus/
5840 4514 PLK HTML.htm [data dostgpu: 25.05.2010].

322 Pracodawca nie moze zwolni¢ pracownika bedacego w okresie ochronnym, moze natomiast, w celu
uniknigcia obowigzku kontynuacji jego zatrudnienia przez kolejne cztery lata, zwolni¢ go wczesniej.
Przyspiesza to wczesniejsza dezaktywizacje zawodowa osob w wieku niemobilnym.
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zwalniania pracownikow przed okresem ochronnym potwierdza opinia badanych
przedsigbiorcow Lubelszczyzny, wedlug ktorych grupa wiekowa zwalniang
w pierwszej kolejnoSci w sytuacji ograniczenia zatrudnienia jest nalezaca do
kategorii wiekowej 56 lat i wigcej (14% odpowiedzi).Wyniki te wskazujg na
konieczno$¢  wprowadzenia ~w  lubelskich  przedsigbiorstwach  polityki
przeciwdziatania dyskryminacji. Powinna ona obejmowaé dziatania prewencyjne
i zaradcze wymienione w tablicy 2.5.

Tablica 2.5. Rekomendowana polityka prewencyjna i zaradcza w obszarze przedsie-
biorstw wojewodztwa lubelskiego

Rodzaj Charakterystyka dziatan

dziatan

polityka 1) Diagnoza sytuacji — dokonanie przegladu istniejacych procedur oraz regulacji
prewencyjna wewnetrznych pod katem aspektu dyskryminacji.

2) Wprowadzenie specjalnej procedury wewngtrznej — odpowiednich standardow,
regulaminéw oraz procedur antydyskryminacyjnych (najlepiej przy wspotpracy

z odpowiednio przeszkolonymi zwiazkami zawodowymi) — w formie pisemne;j

oraz elektronicznej, ogdlnodostepnej dla pracownikow.

3) Informowanie i uswiadamianie pracownikom wprowadzonych regulacji (poprzez
materiaty informacyjne, pogadanki na zebraniach zwiazkowych, spotkania firmowe etc.).

4) Regularny audyt i monitoring wdrozonych procedur.

5) Wprowadzenie przyjaznej osobom starszym kultury organizacyjnej obejmujacej m.in.:

e kreowanie pozytywnego wizerunku osob starszych w przedsigbiorstwie;

e wprowadzenie rozwigzania stopniowego przechodzenia na emerytur¢ w celu
unikniecia reakcji szokowej na nagle zaprzestanie pracy przez pracownika;

e umozliwienie opcji elastycznego zatrudnienia pracownikom w wieku 45+, na
przyktad przez wprowadzenie elastycznych godzin pracy czy prace w niepetnym
wymiarze;

e dostosowywanie wymagan pracy do mozliwosci fizycznych oraz
psychicznych starszych pracownikow;

e zapewnienie szkolen dla pracownikow, ktore uaktualniaja ich wiedzg
i kompetencje  (szkolenia powinny uwzglednia¢ specyfike  zwigzana
z prawidtowosciami uczenia si¢ w wieku starszym);

e przeszkolenie kadry menedzerskiej z zagadnien zarzadzania wiekiem w firmie
(age management);

e dzialania zmierzajace do poprawy zdrowia wsrdd starszych pracownikow.

polityka Zapewnienie pracownikom odpowiednich $rodkow ochrony przed dyskryminacja

zaradcza w ramach organizacji poprzez:

e aktywna dzialalno$¢ zwiazkow zawodowych, sprawujacych kontrole nad
przestrzeganiem ustalonych procedur oraz udzielajacych pomocy prawnej
poszkodowanym w dochodzeniu roszczen;

e powolanie instytucji o charakterze polubownym, umozliwiajacych rozwigzanie
sporow droga postepowania pojednawczego i zawierania ugody w sytuacjach
spornych (funkcje instytucji moga petni¢ komisje antydyskryminacyjne,
zaktadowe komisje pojednawcze badz osoba mediatora).

Zrodto: opracowanie wlasne

Wskazane jest, aby wprowadzenie regulaminéw oraz procedur antydys-
kryminacyjnych w lubelskich firmach bylo polaczone z wdrazaniem koncepcji
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spolecznej odpowiedzialno$ci biznesu (CSR), np. w ramach Standardu
wZatrudnienie Fair Play”. Pozwoli to m.in. na zwickszenie wiarygodnosci firm
w realizacji wskazanych w tablicy 2.5. dziatan, podniesie ich prestiz i konkurencyjnos¢ na
rynku lokalnym, krajowym 1izagranicznym, umozliwi wigczenie w globalne standardy
zarzadzania personelem. W celu zachecenia lubelskich przedsiebiorcow do
wprowadzenia odpowiednich instrumentéw prewencyjnych i zaradczych,
przeciwdzialajacych dyskryminacji w zatrudnieniu, wskazane jest skierowanie do
nich odpowiednich dzialan informacyjno-promocyjno-szkoleniowych. Dzialania te
powinny by¢ ujete w ramach zaplanowanej strategii przeciwdzialania dyskryminacji
ze wizgledu na wiek w wojewddztwie lubelskim, opracowanej irealizowanej
w ramach partnerstwa spolecznego. Partnerstwo to powinno by¢ zainicjowane przez
organy administracji publicznej, a w jego sklad powinny wejs¢ m.in. lokalne samorzady,
agencje zatrudnienia oraz publiczne stuzby zatrudnienia, organizacje zwigzkoéw
zarzadowych, organizacje pozarzadowe, instytucje szkoleniowe, jednostki naukowe (m.in.
Katolicki Uniwersytet Lubelski, Uniwersytet Marii Sktodowskiej-Curie czy Uniwersytet
Trzeciego Wieku) oraz lokalne media. Dzialania realizowane w ramach strategii
iskiecrowane do przedsigbiorcOow powinny obejmowaé elementy przedstawione
w tablicy 2.6.

Tablica 2.6. Dzialania prowadzone w Kkierunku zwi¢kszenia zaangazowania przedsie-
biorstw w przeciwdzialanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek w ich organizacjach

Rodzaj dziatan Charakterystyka dziatan
kampania kampania skierowana do pracodawcow powinna uwzglednia¢ m.in.:
informacyjno- ¢ informacje na temat trendow demograficznych, wskazujace na konieczno$¢ zmian
-promocyjna w zarzadzaniu personelem;

e przyktady dobrych praktyk w zarzadzaniu wiekiem z akcentowaniem korzysci
z wdrozenia tego typu rozwigzan;

¢ informacje podwazajace najczestsze stereotypy dotyczace osob starszych (poparte
przyktadami i badaniami naukowymi);

e promocj¢ atutow osob w wieku niemobilnym — przede wszystkim do§wiadczenia,
wiedzy specjalistycznej oraz znajomosci branzy, a takze dyspozycyjnosci, odpowiedzial-
nosci i rzetelnosci czy zaangazowania w prace (53 to cechy, ktore wedlug badan sa najbar-
dziej cenione u pracownikow przez lubelskich pracodawcow, a jednoczesnie — zgodnie
Z opinig przedsigbiorcow i samych 0sob 45+ — sg to cechy typowe dla osob starszych).

dziatalnos¢ szko- | nalezy rozwija¢ adresowang do przedsigbiorcow, finansowana zaréwno z funduszy
leniowa unijnych, jak i komercyjna, ofert¢ szkoleniowa dla firm z obszarow:

e prawa pracy,

o ustawodawstwa antydyskryminacyjnego,

o przejawow i skutkow dyskryminacji, a takze procedur i srodkow jej przeciwdziatania,
e mechanizméw powstawania dyskryminacji (w celu zmniejszenia wplywu
stereotypow na decyzje zwigzane z zatrudnieniem),

o zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach i spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.

Zrodto: opracowanie wlasne

W kampanii skierowanej do lubelskich pracodawcow zaleca si¢ réwniez
wyKkorzystanie aspektu wspélzawodnictwa firm we wdrazaniu procedur
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antydyskryminacyjnych. Nalezy zachecaé¢ pracodawcéow do wlaczenia sie
w kampanie¢ poprzez dokonywanie regularnej samooceny w oparciu o konkretne
wskazniki oraz zamieszczanie wynikow oceny na stronie internetowej kampanii.
Takie dzialanie pomaga firmom we wdrazaniu polityki antydyskryminacyjnej,
stanowi aspekt promocyjny i umozliwia pozycjonowanie na lokalnym rynku.
Podobne rozwigzanie wprowadzono m.in. w Wielkiej Brytanii w ramach kampanii
dotyczacej realizacji polityki rownosci rasowej Wyscig po szanse (Race for
Opportunity, RfO).

W zwigzku z tym, ze zgodnie z opinig pracodawcdéw lubelskich na temat cech
szczegblnie przez nich cenionych u pracownikéw, takie przymioty jak: szybkosé
i wydajno$¢ pracy, latwos¢ dostosowywania si¢ do nowych, zmieniajacych si¢
warunkéw, che¢ uczenia si¢ i zdobywania nowych kwalifikacji oraz dobra kondycja
fizyczna sa dla przedsicbiorcow cenne, a jednoczesnie typowe dla osob mtodszych,
nalezy podja¢ dwukierunkowe dziatania. Po pierwsze, w ramach akcji informacyjno-
-promocyjnych nalezy szczegoélnie podkresla¢ bledno$¢ zalozen dotyczacych m.in.
braku gotowoSci oséb starszych do samodoskonalenia zawodowego, niskiej
wydajnoSci ich pracy oraz slabej kondycji fizycznej. W kampanii mozna wykorzystac
m.in. badania MUP w Lublinie wskazujace na wysoka gotowos$¢ osob bezrobotnych do
nabywania nowych doswiadczen’”, badania wykazujace, ze wiek nie ma decydujacego
znaczenia dla ograniczenia zdolnosci i wydajno$ci pracownika®* oraz potwierdzajace,
7e relatywnie gorszy stan zdrowia nie przeklada sie na wyzszy wskaznik absencji’”. Po
drugie, zasadnym jest podjecie dzialan w Kkierunku poprawy zdolnoSci spolecznych
os0b starszych (poprzez organizowanie szkolen z pracy zespolowej, ksztaltowania
wizerunku, asertywnos$ci, poczucia wlasnej warto$ci czy rozwoju osobistego) oraz
rozwijania innych umiejetno$ci cenionych przez pracodawcow i przypisywanych
gléwnie osobom mlodszym (m.in. znajomos$ci jezykéw obcych, a takze obstugi
komputera). Szkolenia te mogg by¢ organizowane zaréwno przez Publiczne Shuzby
Zatrudnienia, jak i organizacje pozarzadowe w ramach projektéow dofinanso-
wywanych z EFS.

Ponadto w ramach poprawy atrakcyjnosci osob starszych w oczach pracodawcow
oraz zwigkszenia ich mobilno$ci na Iubelskim rynku pracy, nalezy dazy¢ do zwigkszenia
ich zaangazowania w podnoszenie swoich kwalifikacji, w szczegolnosci tych
deficytowych na rynku pracy. W tym celu wskazane jest zwigkszenie oferty
szkoleniowej adresowanej do oséb w wieku niemobilnym. Przeprowadzona analiza
rynku szkoleniowego na Lubelszczyznie wykazala bardzo niewielki odsetek szkolen
zaadresowanych do 0sob starszych, a takze ich niedostosowanie do faktycznych potrzeb
tej grupy. W zwiazku z tym rekomenduje si¢ usprawnienie systemu szkolen dla

3BSytuacja na rynku pracy..., op.cit., s. 8, 12.

32 Time for action: Advancing Human Rights for Older Ontarians, Ontario Human Rights Commission Ontario
Human Rights Commission, Ontario 2001, www.ohrc.on.ca/en/resources/discussion_consultation/TimeFor
ActionsENGL/pdf [data dostepu: 10.06.2010], s. 42.

32 Marciniak J., op. cit., 8.2.
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odbiorcow 45+. Szczegélnie zaleca si¢ obniZzenie do 45 lat granicy wieku
uczestnikéw szkolen skierowanych do os6b starszych (obecnie wynosi ona 50 lat)
oraz poprzedzanie ich realizacji analiza rzeczywistych potrzeb rynku pracy oraz
samych beneficjentow. Ponadto, wskazane jest propagowanie idei ksztalcenia
pracownikow 45+ wsrod pracodawcow. Obecnie, mimo istniejacych mozliwosci
refundacji z Funduszu Pracy kosztow wynagrodzen i obowigzkowych sktadek na
ubezpieczenia spoteczne pracownika w wieku niemobilnym, ktory jest delegowany na
szkolenie, pracodawcy rzadko korzystaja z tej mozliwosci. Potwierdza to opinia
badanych w ramach projektu osob w wieku niemobilnym, wsrod ktorych 68% zgadzato
si¢ ze stwierdzeniem, ze pracodawcy nie chcg inwestowa¢ w pracownikow w wieku
niemobilnym. W zwiazku z powyzszym rekomenduje si¢ zwiekszenie zainteresowania
pracodawcow forma wsparcia z Funduszu Pracy i zachecanie ich do podnoszenia
kwalifikacji starszych pracownikéw.

Problem dyskryminacji ze wzgledu na wiek nie ogranicza si¢ jedynie do sfery
przedsicbiorstwa. Dla przeciwdziatania temu zjawisku kluczowa jest ogolna §wiadomosé
spoteczna, ktora z jednej strony powinna prowadzi¢ do uznania go za zto etyczne oraz
zwiekszenia solidarnosci z potencjalnymi i faktycznymi ofiarami dyskryminacji, z drugie;j
— powinna przyczyni¢ si¢ do wzrostu zaangazowania podmiotéw odpowiedzialnych za
zwalczanie omawianego problemu. W Polsce §wiadomo$¢ spoleczenstwa — w tym samych
poszkodowanych — w temacie dyskryminacji jest mocno ograniczona. Polityka wczesnej
dezaktywizacji zawodowej prowadzona przez panstwo w latach 90. utrwalita blgdne
przekonania na temat rol spotecznych i gospodarczych osob w wieku niemobilnym.
Dotyczy to np. przekonania o koniecznoSci ustgpienia przez osoby starsze miejsca na
rynku pracy miodszym pracownikom (uwaza tak 51% badanych mieszkancow
Lubelszczyzny) czy opinii, ze pracujacy powyzej 45. roku zycia juz tylko czekaja na
emerytur¢ (17%). Bledne przekonania utrwalone w opinii publicznej sprzyjaja
powszechnej akceptacji zjawiska dyskryminacji, oslabiaja wrazliwos¢ pracodawcow,
zmniejszaja wolg poszkodowanych do poznawania i walczenia o swoje prawa. W zwigzku
z powyzszym, rekomenduje si¢ objecie wspominana kampania informacyjno-
-promocyjna szerszych kregéw odbiorcéw wojewddztwa lubelskiego. W szczegél-
noSci zalecane jest ukierunkowanie jej na nastepujace grupy:

e Og6l opinii publicznej — m.in. poprzez informacj¢ medialna: reklame

outdoor, spoty informacyjne, audycje radiowe, prase, broszury, ulotki itp.;

e Dzieci i mlodziez (z racji faktu, ze ksztaltowanie si¢ stereotypéw odbywa sie

przede wszystkim we wczesnych latach Zycia) — m.in. poprzez wlaczenie do
programu nauczania i wychowania w szkolach aspektéw zwiazanych ze
staroscia, starzeniem si¢ i funkcjonowaniem stereotypow;

¢ Podmioty wlaczone w przeciwdzialanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek na

Lubelszczyznie w celu bardziej swiadomego zaangazowania w prowadzone
dzialania (m.in. poprzez spotkania i konferencje poswiecone konkretnym
aspektom ich dzialalnoSci);
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¢ Potencjalne ofiary dyskryminacji (w celu zwigkszania §wiadomoSci problemu
dyskryminacji oraz podwazania utrwalonych w nich negatywnych
stereotypow na wlasny temat).

W przypadku samych oséb 45+, dzialania u$wiadamiajace problem dyskryminacji
oraz zmierzajgce do poprawy wilasnego wizerunku sg istotnym elementem
przeciwdzialania omawianemu zjawisku. Badania wykazaty, Ze niemobilni mieszkancy
Lubelszczyzny oceniaja siebie gorzej niz pracodawcy. Przekonanie o koniecznoS$ci
ustgpienia przez osoby starsze miejsca na rynku pracy miodszym pracownikom ma
35% pracodawcow (a wigc znacznie mniej niz samych badanych mieszkancow
wojewodztwa), a opini¢ o tym, ze pracujacy powyzej 45. roku zycia juz tylko czekaja na
emeryture ma tylko 8% ankietowanych przedstawicieli firm (dwa razy mniej niz
ankietowanych 45+). Podobna dysproporcje¢ odnotowano w przypadku opinii na temat
checi podnoszenia kwalifikacji wsrod niemobilnych pracownikéw (jest o nigj
przekonanych 24% mieszkancow wojewddztwa 1 42% przedsigbiorcow). Negatywne
postrzeganie siebie przez osoby 45+ ostabia ich aktywno$¢ na rynku pracy, zmniejsza
wiar¢ w mozliwos¢ znalezienia zatrudnienia oraz zwigksza ryzyko akceptowania
stosowanych wobec nich praktyk dyskryminacji na rynku pracy. W zwigzku
zpowyzszym w ramach dzialan promocyjno-informacyjno-szkoleniowych nalezy
szczegllnie zwraca¢ si¢ do samych potencjalnych ofiar dyskryminacji ze wzgledu na
wiek. W tym celu, oprécz kampanii medialnej, nalezy dociera¢ z informacja do
placowek bedacych w bezposSrednim kontakcie z osobami starszymi — np. klubow
seniora, instytucji pomocy spolecznej, urzedéw pracy, Uniwersytetu Trzeciego
Wieku (UTW) — i poprzez nie wplywaé¢ na zmiane wlasnego wizerunku u oséb
w wieku niemobilnym. Dzialania te powinny zachecaé osoby starsze do wiekszej
aktywnos$ci na r6znych polach — wlaczania sie w dzialalnos$¢ zwigzkow zawodowych,
wspomnianych klubéw i zwigzkéw seniorskich, UTW czy wolontariatu. Powinny
rowniez uwrazliwia¢ na rozne aspekty dyskryminacji ze wzgledu na wiek oraz
zwiekszaé wiedze na temat dostepnych rozwiazan i instytucji wsparcia.

Istotnym problemem w przeciwdziataniu dyskryminacji na Lubelszczyznie jest
niska efektywno$¢ podmiotow odpowiedzialnych za zwalczanie tego zjawiska i egze-
kwowanie praw ptynacych z obecnego ustawodawstwa. Jedng z gléwnych przyczyn
takiego stanu rzeczy jest brak wykwalifikowanych kadr w aspekcie walki z dyskrymi-
nacja. W zwiazku z powyzszym, zalecane jest prowadzenie dzialan szkoleniowych
dla pracownikow instytucji bezposrednio lub posrednio zaangazowanych w dzia-
lalno$¢ antydyskryminacyjna w wojewodztwie lubelskim. W szczegélnoS$ci zale-
cane jest przeprowadzenie lub — jesli takowe sa juz prowadzone — propagowanie
szkolen dla:

e Kadry prawniczej, m.in. prawnikow i sedziow (szkolenia z zakresu prawa
antydyskryminacyjnego sa organizowane m.in. przez Ministerstwo Spraw
Wewnetrznych i Administracji, Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej
oraz Ministerstwo Sprawiedliwo$ci, a takze wyspecjalizowane jednostki
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szkoleniowe, np. Krajowe Centrum Szkolenia, Krajowa Szkole
Sadownictwa i Prokuratury i inne);

e Administracji publicznej (w celu zwigkszenia $wiadomos$ci problemu
dyskryminacji organizowane s szkolenia m.in. przez Pelnomocnika
Rzadu ds. Réwnego Traktowania);

e Kadr publicznych stuzb zatrudnienia (badania wykazaly, ze PZP same
padaja ofiara stereotypoéw i przejawiaja zachowania dyskryminacyjne
wobec 0s6b starszych, ponadto brakuje kadr specjalizujacych si¢ w pracy
z takimi osobami’*’) oraz agencji zatrudnienia;

¢ Organizacji pozarzadowych i zwiazkéw zawodowych.

W przypadku organizacji spotecznych, wzrost ich efektywnosci jest kluczowy dla
skutecznego zwalczania dyskryminacji na Lubelszczyznie. Ze wzgledu na bezposredni
kontakt z samymi osobami potencjalnie lub faktycznie poszkodowanymi, organizacje
majg wigksze mozliwosci oddzialywania, a brak sztywnych procedur w ich
strukturach zwigksza szybko$¢ reakcji. Obecnie dzialalnos¢ lubelskich organizacji
spotecznych zaweza si¢ do ogdlnych aspektow walki z dyskryminacja (godnos¢
cztowieka, rownos¢ itp.). Wynika to z braku $wiadomosci, specjalistycznej wiedzy
z omawianego tematu oraz braku $rodkéw finansowych na prowadzone dziatania.
W celu zwigkszenia zaangazowania tych instytucji w przeciwdzialanie dyskryminacji
zaleca si¢ podjecie inicjatyw informacyjno-szkoleniowych dla dzialaczy organizacji
spolecznych, m.in. z obszaru zrédel finansowania dzialalno$ci, prawnych aspektow
walki z dyskryminacja i pomocy poszkodowanym, zarzadzania strategicznego oraz
innych specjalistycznych obszarow dzialania (jak monitoring, praca z osobami
starszymi). Ponadto nalezy wlacza¢ lubelskie organizacje pozarzadowe do
partnerstw spolecznych iusprawnia¢ ich kooperacje¢ z administracja publiczng.
W tym celu wskazanym kierunkiem dziatania jest ograniczenie biurokracji w dostepie
do $rodkéw budzetowych oraz regularne opracowanie i realizacja samorzadowych
programéw wspolpracy z organizacjami pozarzadowymi na wszystkich szczeblach
Jednostek Samorzadu Terytorialnego [dalej: JST] (przy czym w opracowanie tego
rodzaju programéw nalezy wlaczaC reprezentacjg zainteresowanych podmiotow
z trzeciego sektora). Ponadto w celu wspierania organizacji pozarzadowych
przeciwdzialajacych dyskryminacji na LubelszczyZnie nalezy promowaé ide¢
nawiazania przez nie wspolpracy z organizacjami seniorskimi o zasiegu krajowym
(na przyklad Forum 50+ Seniorzy XXI wieku) oraz z innych wojewddztw.
Pozwoli to na przejmowanie dobrych rozwigzan, a takze umozliwi wspolne
lobbowania na rzecz zmiany okreslonych rozwiazan legislacyjnych (np. dotyczacych
czteroletniego okresu ochronnego).

Szczegolnym wsparciem nalezy obja¢ trzeci sektor na obszarach wiejskich
Lubelszczyzny. Ze wzgledu na wysoki udzial obszaréw wiejskich w terytorium
wojewodztwa lubelskiego oraz czynniki pogarszajace sytuacje ich mieszkancow na

326 Szatur-Jaworska B., Rysz-Kowalczyk B., Bezrobotni w wieku 50+..., op.cit., s. 40.
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rynku pracy (niedostosowane do nowoczesnego rynku kwalifikacje, niekorzystna
struktura zatrudnienia), osoby 45+ zamieszkujace te tereny sg szczegdlnie narazone na
dyskryminacje. Co wigcej, organizacje pozarzadowe na Lubelszczyznie sa
skoncentrowane przede wszystkim w miastach, podczas gdy na wsiach ich aktywnos¢
jest bardzo ograniczona®’. Dlatego tez wskazane jest szczegélne wzmocnienie
potencjalu trzeciego sektora zaangazowanego w dzialania na rzecz oséb starszych
na obszarach wiejskich Lubelszczyzny. Wsparcie powinno pochodzi¢ zaréwno ze
strony sektora publicznego, jak i innych organizacji pozarzadowych o charakterze
parasolowym, jak np. Forum Lubelskich Organizacji Pozarzadowych.

Dziatalno$¢ organizacji spolecznych na Lubelszczyznie powinna by¢é rowniez
wspierana poprzez uzupehianie luk instytucjonalnych na rynku trzeciego i drugiego
sektora. Innymi stowy, wskazane jest tworzenie, wspottworzenie lub promowanie idei
tworzenia pewnych instytucji, z punktu widzenia przeciwdzialania dyskryminacji
pozadanych, a w chwili obecnej niewystepujacych na Lubelszczyznie. W szczegdlnosci
chodzi tu o stworzenie sieci biur wsparcia potencjalnych / rzeczywistych ofiar
dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Biura te powinny stanowi¢ pierwsze ogniwo, do
ktorego trafiatyby osoby poszkodowane w celu uzyskania kompleksowego wsparcia
lub informacji, gdzie takie wsparcie moglyby uzyska¢. Biura te moga powsta¢ na
zasadzie wspolpracy administracji publicznej z organizacjami spofecznymi, a na
pierwszym etapie dziatalno$ci moga by¢ tworzone na bazie klinik prawa. Poza ustlugami
doradczymi (porady prawne) i informacyjnymi (m.in. infolinia) dla os6b 45+, biura te
moglyby wspiera¢ inne podmioty zaangazowane w walke z dyskryminacjg (np.
prowadzac szkolenia z aspektow przeciwdziatania dyskryminacji). Dziatalno$¢ sieci
wsparcia powinna by¢ monitorowana i poddana kontroli administracji publicznej (np.
organowi ds. rowno$ci powotanemu przy urzedzie wojewdodzkim).

Oproécz tworzenia sieci podmiotéw wsparcia, w celu poprawy sytuacji oséb
45+ na rynku pracy wskazane jest usprawnienie posrednictwa pracy dla tej
grupy wiekowej. Obecnie Publiczne Stuzby Zatrudnienia oraz agencje zatrudnienia
kieruja swoje dzialania przede wszystkim do ludzi mtodych, co nie wptywa znaczaco
na poprawe sytuacji oséb w wieku niemobilnym na rynku pracy. W celu modyfikacji
obecnych rozwigzan nalezy, poza szkoleniem kadr tych podmiotow z wspodtpracy
z osobami  starszymi, propagowa¢ ide¢ tworzenia prywatnych podmiotdéw
posrednictwa pracy dla odbiorcow 45+. Tego rodzaju prywatne agencje sa
powszechne m.in. w Wielkiej Brytanii czy we Francji.

W ramach walki z dyskryminacja ze wzglgdu na wiek na Lubelszczyznie,
wskazane jest zaimplementowanie konkretnych rozwigzan przeciwdziatania temu
zjawisku w organach administracji publicznej. Jako instytucja modelowa administracja
publiczna powinna by¢ szczegdlnie uwrazliwiona na aspekt dyskryminacji — zaréwno
w ramach swojej organizacji, jak i na ptaszczyznie relacji z podmiotami zewngtrznymi.

327 polityka spoleczna w regionie. Badania, analizy i upowszechnianie, Wyzsza Szkota Ekonomii i Inno-
wacji w Lublinie, Lublin 2010, s. 161.
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W zwiazku z tym wskazane jest naloZenie na wszystkie organy wladzy publicznej
wojewddztwa lubelskiego obowiazku zapobiegania dyskryminacji:

e W procedurach wewnetrznych i stosunkach stluzbowych wobec
pracownikow (poprzez opracowanie i monitorowanie planu dzialania na
rzecz rownosci szans w dostepie do zatrudnienia i awansu zawodowego);

e W postepowaniach i uslugach S$wiadczonych zewnetrznym odbiorcom
(m.in. poprzez ograniczenie dostepu do Srodkéw publicznych lub
przetargéw do firm oraz instytucji, dokumentujacych przestrzeganie
prawa antydyskryminacyjnego). Weryfikacji zgodno$ci z prawem
antydyskryminacyjnym moga dokonywacé niezalezni biegli. Ponadto firmy,
na ktéore nalozono kary z powodu naruszania przepiséw prawa
antydyskryminacyjnego, moglyby by¢ czasowo wylaczone z udzialu
w przetargach publicznych.

Zaproponowane w ninigjszym podrozdziale rozwigzania powinny by¢ ujete

w ramach wspominanej juz strategii przeciwdzialania dyskryminacji na lubelskim
rynku pracy. Opracowanie takiej strategii powinno by¢ poprzedzone doglebng analiza
sytuacji os6b w wieku niemobilnym na Lubelszczyznie. Obecnie ani urzgdy
statystyczne, ani shuzby publiczne nie wyodrebniajg grupy 45+ jako osobnego
podmiotu regularnych badan i analiz. Brak danych utrudnia zdiagnozowanie problemu
dyskryminacji ze wzgledu na wiek i1 zaplanowanie dziatan zaradczych. W zwigzku z tym
wskazane jest przeprowadzanie analiz i pilotazowych badan dotyczacych osob
zomawianej kategorii wiekowej, a takze diagnozujacych potencjalne obszary ich
dyskryminacji (na przyklad postawe pracodawcow i reszty spoleczenstwa, poziom
$wiadomosSci uczestnikéw rynku pracy, zajScia o charakterze dyskryminacyjnym
iinne). Na bazie zebranych informacji nalezy opracowa¢ wskazniki zachowan
dyskryminacyjnych, umozliwiajagce prowadzenie monitoringu wdrazanej strategii.
Regularnie prowadzony monitoring pozwoli na korygowanie przyjetych zatozen
i podejmowanych dziatan. Monitorowaniem moze zajmowac si¢ stworzona na ten cel
wyspecjalizowana, niezalezna jednostka administracji publicznej lub zewngtrzna firma
badawcza. Raporty z prowadzonych badan i monitoringu powinny by¢ przekazywane
do informacji publiczne;j.

W diagnozie omawianego problemu na LubelszczyZnie, a takze w planowaniu
strategii przeciwdzialania mu, nalezy uwzgledni¢ zjawisko dyskryminacji
zwielokrotnionej ze wzgledu na wiek i pleé. Wyniki badan kwestionariuszowych
wskazujg na gorsza sytuacj¢ kobiet w wieku niemobilnym niz mezczyzn. Kobiety
czesciej niz mezezyzni wskazywaly na wiek jako przeszkode w znalezieniu pracy
(odpowiednio 83% i 69% respondentéw). Ponadto zdecydowanie wigcej bezrobotnych
kobiet niz me¢zczyzn w wieku 45+ wyrazato brak wiary w mozliwo$¢ znalezienia pracy
(36% mezczyzn 1 48% kobiet). Taka sytuacja wymaga rozdzielenia prowadzonych
badan na ple¢ meska i1 zenska oraz uwzglednienia zaobserwowanych roznié
w planowaniu dziatan zaradczych.
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Poza monitorowaniem rzeczywistej sytuacji osob 45+ na lubelskim rynku
pracy, zaleca si¢ rowniez prowadzenie monitoringu lokalnych mediéw. Jako
podmioty masowego oddzialywania majq one istotny wplyw na ksztaltowanie si¢
stereotypow — rowniez na temat osob starszych. Zadanie monitoringu powinno
by¢ realizowane przez osobna jednostke ds. monitorowania i sprawozdawczoSci,
specjalnie w tym celu powolang (na przyklad przy Urzedzie Marszalkowskim)
badz zlecone wyspecjalizowanym firmom (na przyklad Instytutowi Monitorowa-
nia Mediow).

Z powyzszych analiz wynika, ze przeciwdziatanie dyskryminacji na lubelskim
rynku pracy jest procesem zlozonym, wymagajacym zaangazowania oraz wspolpracy
wielu partnerow publicznych i prywatnych. Jednoczesnie podjecie odpowiednich
dziatan zaradczych 1 prewencyjnych jest niezbednym warunkiem zapobiegania
negatywnym tendencjom spoteczno-gospodarczym, zaré6wno w samym zatrudnieniu,
jak i spoleczenstwie w ogole. Wydaje si¢, ze implementacja wskazanych w niniejszym
rozdziale rekomendacji dotyczacych przeciwdziataniu dyskryminacji osob w wieku
niemobilnym na lubelskim rynku pracy powinna skutecznie przyczyni¢ si¢ do
ograniczania praktyk dyskryminacyjnych ze wzgledu na wiek w zatrudnieniu, a takze
zapobiec dalszemu rozwojowi tego zjawiska.
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Rozdzial 3
Rekomendacje dotyczace opracowania i wdrazania strategii
zarzadzania wiekiem w firmach i instytucjach rynku pracy

W zwigzku ze zmianami demograficznymi wskazujgcymi na starzenie si¢ spo-
teczenstw, w Unii Europejskiej wdrazane sg rozne dziatania zmniejszajace zagro-
zenie niedoborem zasobow ludzkich na rynku pracy. Europejska Strategia Zatrud-
nienia zobowigzuje kraje cztonkowskie do dziatan na rzecz wzrostu zatrudnienia
osOb starszych. Celem niniejszego rozdziatu jest zaprezentowanie rekomendacji
dotyczacych wdrazania strategii zarzadzania wiekiem w wojewodztwie lubelskim
jako sposobu zapobiegajacego dyskryminacji i wykluczeniu z rynku pracy osob po
50. roku zycia.

Podobnie jak dwa poprzednie rozdziaty, niniejszy rozdzial zostat podzielony na
czg§¢  teoretyczng, czg$SEC empiryczng oraz podsumowanie w formie raportu
koncowego. Czeg$¢ teoretyczna opiera si¢ na przegladzie literatury teoretycznej
ianalizie danych zastanych (dokumentéw urzgedowych, strategii i danych
statystycznych), natomiast cz¢$¢ empiryczna bazuje na wynikach przeprowadzonych
w ramach projektu badan kwestionariuszowych. Struktura rozdzialu jest nastepujaca:
w dwoch poczatkowych podrozdziatach przedstawiono zarzadzanie wiekiem jako
element szerszej koncepcji zarzadzania réznorodnoscig, umiejscawiajac  ja
w kontek$cie obecnej sytuacji demograficzno-gospodarczej Polski i wojewddztwa
lubelskiego oraz w aspekcie uwarunkowan legislacyjnych. W trzecim podrozdziale
doktadnie opisano uwarunkowania wdrazania strategii zarzadzania wiekiem oraz
zawarto rekomendacje dotyczace efektywnosci procesu implementacji projektow z tej
dziedziny. Czwarty podrozdzial opisuje instytucje rynku pracy w Polsce, ich
ustawowe obowiazki i funkcjonowanie. W kolejnym podrozdziale omoéwiono
poszczegblne strategie zarzadzania wiekiem oraz czynnikéw warunkujacych
efektywno$¢ ich wdrazania. Szdsty podrozdzial prezentuje przyktady dobrych praktyk
w przedsiebiorstwach krajowych i zagranicznych. Podrozdziat siédmy rozpoczyna
czes¢ empiryczng rekomendacji. Zaprezentowano w niej najwazniejsze informacje
odnosnie przeprowadzonego badania oraz przedstawiono najwazniejsze uzyskane
rezultaty. W szczegolnosci zawiera on probe charakterystyki osob powyzej 45. roku
zycia oraz ich postrzegania przez pracodawcow, a takze problem prowadzenia
efektywnej polityki zarzadzania wiekiem na Lubelszczyznie wraz z mozliwo$ciami
dziatania organdéw administracji publicznej w jej rozpowszechnianiu. Podrozdziat
6smy stanowi natomiast podsumowanie rozwazan w zakresie omawianej
problematyki.
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3.1. Koncepcja zarzadzania wiekiem

Zarzadzanie wiekiem jest stosunkowo nowym podej$ciem w zarzgdzaniu organi-
zacja. Budzi ono jednak coraz wigksze zainteresowanie zarowno ze strony pracodaw-
cow, jak 1 pracownikow. Przyczyn tego zainteresowania jest wiele, przede wszystkim
starzenie si¢ spoteczenstwa (a wigc sity roboczej, grona konsumentow, a takze opinii
publicznej) i zwigzane z tym zmiany w zakresie polityki zatrudnienia, systemu emery-
talnego, opieki zdrowotnej itp.

3.1.1. Kontekst sytuacyjny

Okresowe zmiany w strukturze demograficznej, w tym starzenie si¢ spole-
czenstw, nie sg niczym nowym. Demografowie odnotowali podobny efekt
w XIX wieku, a wczesniej rowniez wystepowaly takie zjawiska. Od polowy
XX wieku proces starzenia si¢ spoleczenstw przybiera na sile. Jeszcze w latach 40.
150. wskaznik urodzen byl bardzo wysoki (tzw. powojenny baby boom), po czym
stopniowo ulegal zmniejszaniu. Aktualnie w wigkszosci krajow europejskich wspot-
czynnik dzietnos$ci (czyli liczba urodzonych dzieci przypadajaca na jedng kobiete
w wieku rozrodczym) ksztaltuje sie na poziomie 1-1,5 (w Polsce 1,30°%), co nie
gwarantuje zastepowalnosci pokolen™.

W ostatnich 20 latach liczba zgonow nie podlega wigkszym wahaniom, pozosta-
jac na poziomie okoto 380 000 rocznie. Natomiast liczba urodzen w tym okresie
znacznie zmalata, cho¢ od 2003 roku mozna zaobserwowac tendencj¢ wzrostowa. Jest
ona wynikiem wejscia w wiek najwyzszej plodnosci kobiet urodzonych w la-
tach 1979—1985 (ostatni okres wyzu demograficznego)™".

Ze wzgledu na coraz wigkszg §wiadomos$¢ spoteczenstwa w zakresie zdrowego
stylu zycia, rozwdj medycyny, zwigkszajaca si¢ dostgpno$¢ ushug medycznych
i opiekunczych, obserwuje si¢ rowniez zmiany w $§redniej dtugosci zycia. Z prognoz
GUS wynika, ze w Polsce w 2035 roku $rednia dtugos$¢ zycia wsrod kobiet wyniesie
82,9, a wiec bedzie dluzsza o 3 lata w stosunku do warto§ci oszacowanej na
rok 2007 (79,9). Wsérod mezczyzn ta zmiana bedzie jeszcze wigksza — z 71 do

77,1 lat (zob. wykres 3.1., patrz s. 166).

33 Prognoza ludnosci na lata..., op.cit., 2009.

32 Przyjmuje sie, Ze zastepowalnosé pokolen zapewnia wskaznik dzietnosci na poziomie 2,1-2,15.
3%Materialy na konferencje prasowa w dniu 28 stycznia 2010 roku, GUS, www.stat.gov.pl/cps/rde/xber/
gus/PUBL Iu podsta info o rozwoju demograf polski 2000-2009.pdf, [data dostepu: 08.05.2010].
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Wykres 3.1. Srednia dlugos¢ zycia w Polsce
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Prognoza ludnosci na lata 2008—2035, GUS, Warszawa 2009

Niskie wskazniki dzietnosci i umieralnosci oraz zwigkszajaca si¢ srednia dhugosé
zycia wskazuja na postgpujacy proces starzenia si¢ spoteczenstwa polskiego. Tenden-
cja ta jest widoczna rowniez w innych krajach. Wedlug raportow ONZ, ilos¢ osob
powyzej 60. roku zycia w 2025 roku wyniesie 1,1 mld (220% wzrostu w stosunku do
roku 1975). W Polsce, zgodnie z prognozami GUS, w 2025 roku liczba os6b w wieku
poprodukcyjnym (po 64. roku zycia) wyniesie prawie 9 mln, czyli okoto 24 % calej
populacji (zob. tablica 3.1. 1 wykres 3.2., patrz s. 166—167).

Tablica 3.1. Prognoza ludnos$ci wedlug ekonomicznych grup wieku (w tys.)

ROK 2007 2008 2009 2010 2015 2020 | 2025 2030 2035
ogoélem 38116 | 38107 | 38101 | 38092 | 38016 | 37830 | 37438 | 36796 | 35993
wiek | 0-17 7488 7337 7206 7107 6918 6959 6816 6253 5632

18-44 15267 | 15283 | 15298 | 15294 | 15005 | 14 072 12 11624 | 10834
823

45— 9278 9301 9302 9277 8713 8431 8802 9630 9905

59/64

60+/65+ | 6082 6186 6295 6414 7380 8368 8997 9289 9622

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Prognoza ludnosci na lata 2008—2035, GUS, Warszawa 2009
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Wykres 3.2. Prognoza ludnosci wedlug ekonomicznych grup wieku (w %)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Prognoza ludnosci na lata 2008—2035, GUS, Warszawa 2009

Z prognoz demograficznych wynika wiec, ze w ciggu najblizszych 25 lat znacznie
wzrosnie liczba 0sob w wieku poprodukcyjnym. W tym okresie pokolenie powojennego
baby boom przejdzie na emeryture (zgodnie z aktualnymi przepisami dotyczacymi
wieku emerytalnego), ustgpujac na rynku pracy miejsca miodszemu pokoleniu —
zdecydowanie mniej licznemu. Dotychczas przepisy emerytalne w Polsce (zwlaszcza
w latach 90.), jak rowniez wysoki poziom bezrobocia, powodowaly, ze wicle starszych
0s0b wybierato opcje wezesniejszej emerytury, pobierato zasitek przedemerytalny badz
korzystato z innych §wiadczen socjalnych, nie mogac znalez¢ pracy. Na przetomie XX
1 XXI wieku (lata 1992-2004) Polacy przechodzili na emerytur¢ w wieku okoto 59 lat,
za$ Polki — 57 lat. Jedynie 25% o0s6b pobierajacych emeryturg po raz pierwszy miato
ukoficzone 60 lat™'. W 2006 az 47% emerytow nalezalo do grupy wiekowej 55-59 lat,
niewiele ponad 25% przeszto na emeryture migdzy 60. a 64. rokiem zycia, a jedynie 9%
po 65. roku zycia®*. Czesto odejécie na wezesniejsza emeryture czy pobieranie zasitku
byto po prostu latwiejsze niz przekwalifikowanie si¢ lub doksztalcanie. Bywalo, ze
pracownicy czuli si¢ zmuszani do odej$cia na emeryturg przez pracodawce badz tez
odchodzili ze wzgledu na trudng sytuacj¢ rodzinng, zly stan zdrowia czy zmeczenie.
Takie podejscie spowodowato, ze wsrod krajow Unii Europejskiej Polska ma w tej
chwili jeden z najnizszych wskaznikow zatrudnienia oséb po 55. roku zycia
(zob. wykres 3.3., patrz s. 168)*>.

31 Urbanik A., Dlaczego staro$¢ zaczyna sie po pieldziesigice? Analiza trendéw demograficznych
i historyczno-spotecznych uwarunkowan postrzegania osob 50+, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce,
Warszawa 2007.

332 Przejscie z pracy na emeryture, GUS, Warszawa 2007.

333 Zieba M., Zarzqdzanie wiekiem w wybranych krajach Unii Europejskiej [w:] Zigba M., Szuwarzyi-
ski A., Zarzgdzanie wiekiem, Wydzial Zarzadzania i Ekonomii Politechniki Gdanskiej, Gdansk 2008.
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Wykres 3.3. Wskaznik zatrudnienia oséb po 55. roku zycia w krajach UE
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie Zigba M., Szuwarzynski A., Zarzqdzanie wiekiem, Politechni-
ka Gdanska, Gdansk 2008

Niski poziom aktywnos$ci zawodowej w grupie emerytow ma okreslone konse-
kwencje, zarowno finansowe, jak i spoleczne. Przede wszystkim emerytury i renty
obcigzajg budzet panstwa ograniczony rowniez ze wzgledu na fakt, ze ogromna gru-
pa niepracujacych (oficjalnie, bo cz¢$¢ tej grupy zatrudnia si¢ w ,,szarej strefie”)
emerytow nie placi sktadek ZUS i podatku dochodowego. W efekcie emerytury sa
niskie, a to oznacza, ze zmniejsza si¢ grono potencjalnych konsumentow i — w kon-
sekwencji — zyski z produkeji 1 ustug. Ponadto nalezy pamigta¢ o kosztach psycho-
logicznych zwigzanych z brakiem zatrudnienia. Czgsto praca jest podstawowym
celem w zyciu, motywuje do wyjscia z domu, zadbania o siebie, spotkania z innymi.
Badania wykazuja, ze pracujgce starsze osoby maja lepsze samopoczucie i cechuja
si¢ lepszym zdrowiem™* — to ogranicza koszty panstwa w zakresie ochrony zdrowia
i ustug medycznych.

Panuje przekonanie, ze starsi ludzie majg wigksze problemy ze zdrowiem i po-
ziomem sprawnosci, w zwigzku z czym spada ich efektywno$¢ w Srodowisku pracy.
Jednak w obecnych czasach produktywnos$¢ nie jest juz tak silnie zwigzana z kondycja
fizyczna, jak miato to miejsce w wieku XIX i pierwszej potowie XX wieku, kiedy
dynamicznie rozwijat si¢ przemysh. Trwa era rozwoju ustug i przetwarzania informa-
cji, wobec czego pracodawcy wigksza wage niz kondycji fizycznej powinni przypisy-
wac¢ umiegjetnosciom i do§wiadczeniu.

Ze wzgledu na opisane powyzej czynniki demograficzne i spoleczne, poszu-
kiwane sa konkretne rozwigzania ukierunkowane na poprawe sytuacji socjal-

34 Jaworska J., Rola pracodawcéow w strategiach wydhizania aktywnosci zawodowej oséb 50+,
www.zysk50plus.pl/?module=Default&action=ContentController&sectionld=16&articleld=75, [data doste-
pu: 10.05.2010] oraz Schimanek T., Potrzeba wspolnego dziatania [w:] Tokarz A. (red.), Rynek pracy
a osoby bezrobotne 50+..., op.cit.
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no-gospodarczej w wojewodztwie lubelskim. W niniejszym rozdziale opracowa-
nia zarzadzanie wiekiem w organizacjach rekomendowane jest jako $rodek,
ktéry moze pomoc osiggna¢ ten cel.

3.1.2. Sytuacja demograficzna i gospodarcza wojewddztwa lubelskiego

Prognozy demograficzne dla wojewodztwa lubelskiego odzwierciedlajg tendencje
obserwowane w catym kraju i w Europie, czyli obnizanie si¢ poziomu dzietno$ci,
ujemny przyrost naturalny i starzenie si¢ spoleczenstw. Zgodnie z danymi GUS, obec-
nie wojewodztwo zamieszkuje 994 000 osob, ale w ciggu najblizszych 25 lat liczba ta
zmniejszy si¢ o ponad 150 000 (zob. wykres 3.4.).

Bioragc pod uwage wiek mieszkancoéw, najwicksza grupe (724 000 osob) stanowi
ludno$¢ w wieku produkcyjnym (czyli 15-64 lata), jednak liczebno$¢ ta bedzie sie¢
stopniowo obniza¢ i — zgodnie z przewidywaniami — w 2035 roku wyniesie zaledwie
522 000 (zob. wykres 3.5., s. 170). Zmaleje takze ilo$¢ 0s6b w wieku przedprodukcyjnym
(014 lat). Obecnie jest to 140 000, a za 25 lat — jedynie 98 000. Zwickszy si¢ natomiast
liczba mieszkancéw wojewodztwa w wieku poprodukcyjnym (powyzej 65. roku zycia).
Demografowie przewiduja, ze w 2035 roku lat grupa ta zwigkszy si¢ do 219 000 osob
(dzisiaj — 130 000).

Wykres 3.4. Prognoza liczby ludnosci w wojewodztwie lubelskim
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Prognoza ludnosci na lata 2008—2035, GUS, Warszawa 2009
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Wykres 3.5. Prognoza ludnos$ci wedlug biologicznych grup wieku w wojewddztwie lu-
belskim

800

600 .h.\.\l»—q‘-_\.
——0-14

400 - 155

e .=-n—46£’j::::_

0

—l— G5+

2008 | 2010 | 2015 | 2020 | 2025 | 2030 | 2035
—a—0-14 | 141 140 140 140 130 114 a8
——15-54 731 724 674 514 573 547 522
— 5+ 127 130 157 121 213 121 114

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Prognoza ludnosci na lata 2008—2035, GUS, Warszawa 2009

Wojewddztwo lubelskie to bardzo wazny region rolniczo-przemystowy. Uzytki
rolne stanowig okoto 62,7% terenu, a ponad 50% o0s6b czynnych zawodowo zwigza-
nych jest z rolnictwem. Powszechna jest hodowla bydla, trzody, owiec i drobiu.
Uprawia si¢ gtéwnie chmiel (az 80% krajowej produkcji pochodzi z tego obszaru),
tyton (20% produkcji krajowej) i buraki cukrowe (15% produkcji krajowej), ponadto
zboza, ziemniaki, owoce 1 warzywa. W wojewodztwie znajduje si¢ takze kilka zna-
nych stadnin koni (m.in. w Janowie Podlaskim). Eksperci®” zwracaja jednak uwage
na problemy dotyczace rolnictwa. Na Lubelszczyznie sg bardzo zyzne gleby, jednak
wiele obszarow jest zagrozonych degradacja. Ponad potowe gospodarstw stanowig
te o niewielkiej powierzchni (do 5 ha), a wykorzystywany sprzet jest stosunkowo
stary i w niezbyt dobrym stanie technicznym. Jednakze, ze wzgledu na duzy poten-
cjat produkcyjny, eksperci zalecajg inwestowanie w modernizacj¢ gospodarstw
i infrastruktury, wspieranie zrownowazonego rozwoju oraz wdrazanie nowych tech-
nologii rolniczych.

Przemyst jest rozwinigty przede wszystkim w branzy spozywczej, czyli przemyst
cukrowniczy, mleczarski, piwowarski, mtynarski, tytoniowy, spirytusowy, zielarski,
owocowo-warzywny (m.in. Lubelskie Zaktady Tytoniowe, Polmos Lublin, Herbapol,
Lubella). Dobrze funkcjonuje przemyst wydobywczy, a kopalnia wegla w Bogdance
nalezy do najbardziej rentownych i bezpiecznych w kraju. Na terenie wojewodztwa
znajduja si¢ takze duze zasoby surowcoéw budowlanych (wapienie, margle, piasek
szklarski 1 in.) oraz poklady ropy naftowej i gazu ziemnego. Rozwingta si¢ wigc pro-
dukcja materiatdw budowlanych, a takze przemyst drzewny. Dzialaja duze zaklady

35 Krasowicz S., Potencjal produkeyjny rolnictwa Lubelszczyzny i jego wykorzystanie, Biuletyn Informa-
cyjny, nr 7/2002, Lublin 2002, www.pan-ol.lublin.pl/biul_7/art _707.htm [data dostgpu: 21.05.2010].
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chemiczne (np. Zaklady Azotowe w Putawach), metalowe, maszynowe, samochodowe
i lotnicze (PZL Swidnik).

Wojewodztwo lubelskie jest atrakcyjne pod wzgledem turystycznym. Na jego ob-
szarze znajdujg si¢ 2 parki narodowe i 11 krajobrazowych oraz wiele zabytkow. We-
dlug danych GUS z 2008, region odwiedza rocznie okoto 616 000 turystow, w tym
16% obcokrajowcow, gtownie zza wschodniej granicy. Duzg popularnoscia cieszg si¢
uzdrowiska w Nateczowie i Krasnobrodzie.

Urzad Statystyczny w Lublinie podaje, ze w 2009 roku stopa bezrobocia wynosita
10,5%. Na koniec tego roku zarejestrowanych byto ponad 117 000 bezrobotnych,
z czego 16,8% to osoby w wieku powyzej 50 lat. Wsrdd pracujacych najwicksza grupe
stanowili rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy (27,3%), specjalisci (16,3%), robotnicy
przemystowi i rzemieslnicy (12,6%) oraz technicy i inny $redni personel (10,9%).
W wojewddztwie funkcjonuje ponad 156 000 podmiotow gospodarki narodowej,
glownie w sektorze prywatnym. Najliczniej reprezentowang branzg jest handel
i naprawy, obstuga nieruchomosci i firm oraz budownictwo.

Z. przytoczonych informacji wynika, ze wojewodztwo lubelskie jest obszarem
o duzych mozliwos$ciach i potencjale rozwojowym. Wymagane jest jednak wsparcie
dzialan majacych na celu zréwnowazony rozwéj regionu. Wdrazanie strategii
z zakresu zarzadzania wiekiem moze by¢ jednym z elementéw programu rozwoju.

3.1.3. Zarzadzanie wiekiem jako element zarzadzania réznorodnoscia

Zarzadzanie wiekiem to jeden z elementéw koncepcji zarzadzania réznorodnoscia.
To podejécie w zarzadzaniu organizacja zyskuje coraz wigcej zwolennikéw zaré6wno
w Stanach Zjednoczonych (skad wywodzi si¢ idea zarzadzania réznorodnoscia), jak
i w krajach europejskich. Pozwala ono bowiem na lepsze wykorzystanie zasobow ludz-
kich w firmie, a ponadto umozliwia przeciwdziatanie dyskryminacji. Wiele aktéw
prawnych (m.in. Powszechna Deklaracja Praw Czlowicka, Traktat ustanawiajacy
Wspolnote Europejska, konwencje Miedzynarodowej Organizacji Pracy, polski Kodeks
pracy itp.) porusza problem dyskryminacji, rowniez w $rodowisku pracy. Dokumenty
regulujace aspekt réwnosci obywateli (bez wzgledu na wiek) sa w zasadzie jedynymi
aktami w prawodawstwie, ktore maja odniesienie do zarzadzania wiekiem.

Zgodnie z zapisem w Konwencji nr 111 Mig¢dzynarodowej Organizacji Pracy,

dyskryminacj¢ mozemy zdefiniowac jako:

o wszelkie rozroznienie, wylgczenie lub uprzywilejowanie oparte na rasie, kolo-
rze skory, pici, religii, poglgdach politycznych, pochodzeniu narodowym lub
spotecznym, ktore powoduje zniweczenie albo naruszenie rownosci szans lub
traktowania w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu (art. 1, pkt 1a)
lub

o wszelkie inne rozroznienie, wylgczenie lub uprzywilejowanie powodujgce zni-
weczenie albo naruszenie rownosci szans lub traktowania w zakresie zatrud-
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nienia lub wykonywania zawodu, ktore bedzie mogto by¢ wymienione przez
zainteresowanego cztonka po zasiegnieciu opinii reprezentatywnych organi-
zacji pracodawcow i pracownikow, o ile takie istniejq, oraz innych wlasci-
wych organizacji (art. 1, pkt 1b).

Przeciwdziatanie dyskryminacji jest wigc regulowane odpowiednimi aktami
prawnymi (o czym wigcej w podrozdziale 3.2.). Wprowadzanie w organizacji strategii
zarzgdzania réznorodnoscia jako elementu takich dziatan przynosi rowniez pracodaw-
cy konkretne korzysci.

Przede wszystkim w dobie probleméw zwigzanych z niedostatkiem odpowiednio
wykwalifikowanych pracownikow, przedsigbiorca decydujacy si¢ na zarzadzanie oparte
na koncepcji roznorodnosci pozyskuje nowe talenty lub moze lepiej wykorzystac¢ zasoby
ludzkie juz istniejgce w firmie. Badania wykazuja, Ze rdéznorodno$¢ sprzyja
kreatywnosci 1 — w konsekwencji — powoduje wzrost innowacyjnosci w firmie.
Wytwarzane sa nowe produkty i wprowadzane sa nowe ushugi, w zwigzku z czym
organizacja moze powigksza¢ swoja aktywno$¢ na rynku. Ponadto poszerza si¢ grono
konsumentoéw. Pracownicy zrdéznicowani pod wzgledem plci, wieku, sprawnosci czy
pochodzenia z zatozenia bardzo dobrze znajg oczekiwania grupy, do ktorej przynaleza,
w zwiazku z czym mogg opracowywac produkty, ustugi i strategie marketingowe
dopasowane specjalnic do konkretnej grupy docelowej (np. starsi klienci wolg by¢
obstugiwani przez starszych pracownikow, poniewaz maja wigksze zaufanie do ich
do$wiadczenia; niepelnosprawni moga opracowac lepsze projekty sprzetu dla nich
przeznaczonego itp.)*".

Niekwestionowang zaletg wprowadzenia zarzadzania réznorodnos$ci w organiza-
cji jest lepszy wizerunek firmy. Zyskanie opinii przedsigbiorstwa spotecznie odpowie-
dzialnego skutkuje lepsza wspotpraca z lokalnymi spotecznosciami i samorzgdami, jak
réwniez podnosi warto$é firmy w oczach klientow™’.

Cho¢ zarzadzanie réznorodnoscia budzi zainteresowanie i jest szeroko promowane
w krajach Unii Europejskiej, wcigz niewiele firm decyduje si¢ na wprowadzenie tego
podejscia w praktyce. Dzigje si¢ tak m.in. ze wzglgdu na panujgce w spoteczenstwie
stereotypy dotyczace réznych grup. W zwiazku z tym rekomenduje si¢ dzialania
majace na celu przelamywanie negatywnych opinii i zwi¢kszanie Swiadomosci
spolecznej poprzez réinego rodzaju akcje i kampanie informacyjno-
-promocyjne. Akcje tego typu moga polega¢ na kampaniach outdoorowych,
publikacji materialéw promocyjnych (np. ulotek, broszur), produkcji filméw
reklamowych zwalczajacych stereotypy. Dobrym pomyslem jest organizacja
rozmaitych eventow (np. piknikow, wystaw) promujacych integracje réznych grup
spotecznych i wiekowych oraz uruchamianie mobilnych i stalych punktéw

3%The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace, European Commission, Luksem-
burg 2005, www.conference-board.org/worldwide/downloads/europeWorkplaceDiversity.pdf [data dostgpu:
28.04.2010].
*7 Ibidem.
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informacyjnych, w ktérych odbiorcy moga zapozna¢ sie z problematyka
dyskryminacji i sposobami jej zwalczania. Za takie dzialania moga odpowiadad
rozne instytucje — zaréwno rzadowe, jak i spoza sektora rzadowego — w zaleznoS$ci
od poziomu dzialan, np. kampanie ogélnopolska moze zorganizowa¢ Ministerstwo
Pracy i Polityki Spolecznej, a kampanie regionalne — wojewodzkie i powiatowe
urzedy pracy podlegajace samorzadom lokalnym czy regionalne instytucje NGO.

W celu maksymalizacji pozytywnych efektéw strategii zarzadzania ré6zno-
rodno$cia rekomenduje si¢ zwiekszenie mobilnosci pracownikéw i elastycznoS$ci
w organizacji pracy. Nalezy takze zadbaé o zasoby w postaci konkretnej wiedzy,
doswiadczenia praktycznego i szerokiego dostepu do informacji o dobrych prak-
tykach w innych firmach krajowych i zagranicznych. Z racji tego, ze przedsie-
biorca czesto musi ponie§¢ koszty rekrutacji i szkolenia (przekwalifikowanie,
ksztalcenie ustawiczne pracownikow) czy przystosowania miejsca pracy do po-
trzeb i mozliwosci danego pracownika, rekomenduje si¢ uczestnictwo w progra-
mach organizowanych np. przez Ministerstwo Gospodarki i Pracy, korzystanie
ze Srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego i dotacji z réznych zZrédel. To-
warzystwa ubezpieczeniowe w ramach ubezpieczen pracowniczych oferuja row-
niez specjalne fundusze, ktore moga zosta¢ przeznaczone na promocje¢ zdrowia,
badania profilaktyczne, zakup $rodkéw ochrony zbiorowej i indywidualnej itp.
Pozytywne skutki zarzadzania réznorodnos$cia pojawiaja si¢ dopiero po pewnym
czasie, wiec niektérzy pracodawcy zniechecajq sie z powodu braku natychmia-
stowych wymiernych korzysci. Dlatego wazne jest, by pracodawcy mieli §wiado-
mos¢ dlugofalowych efektéw i byli wspierani przez organizacje rzadowe i poza-
rzadowe, np. w ramach partnerstwa lokalnego, a nie korzystali tylko z doraznych
Srodkow, ktore w dluzszej perspektywie sq nieefektywne i nieoplacalne. Biorac
pod uwage zalety réoznorodnosci w obszarze zasobow ludzkich, rekomenduje si¢
promowanie takiego podejscia w polityce zatrudnienia w organizacji. Powyzsze
zalecenia sq stosunkowo ogoélne i maja na celu jedynie naswietlenie problemu
i propozycje ewentualnych rozwiazan. Bardziej szczegélowe rekomendacje i ich
uzasadnienie znajdujq sie w dalszej czeSci rozdziatu.

Wytyczne PARP PO KL** definiujg zarzadzanie wiekiem w przedsigbiorstwie
jako podejscie do pracy pracownikow, majgce na celu poprawe ich srodowiska pracy
oraz zdolnos¢ do jej wykonywania z uwzglednieniem ich wieku. Zarzqdzanie wiekiem
powinno uwzgledniacé rozne potrzeby wszystkich grup wiekowych pracownikow i wy-
korzystywac¢ ich odmienne mozliwosci, rozne zasoby wiedzy i doswiadczen. Powinno
by¢ kierowane gltownie do starszych pracownikow i by¢ nastawione na utrzymanie
w zatrudnieniu 0sob, ktore przekroczyly 45. rok Zycia przy zachowaniu efektywnosci
ich pracy.

38 Wytyczne do podziatania 2.1.1, Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci, Warszawa 2010, www.parp.
gov.pl/files/74/87/110/341/7554.pdf [data dostepu: 14.05.2010].
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Zarzadzanie wiekiem obejmuje nastgpujgce aspekty zarzadzania zasobami ludz-
kimi*>:

e Rekrutacja zewngtrzna;

o Szkolenie, rozwdj, ksztalcenie ustawiczne;

e Rozwdj / zarzadzanie karierg, S$ciezki kariery (z uwzglgdnieniem wieku

pracownika);

o Elastyczna organizacja pracy;

e Promocja zdrowia, profilaktyka, adaptacja miejsca pracy, ergonomia

i projektowanie stanowisk pracy;

e Rotacja stanowiskowa, przekwalifikowanie, reorganizacja;

e Zakonczenie wspolpracy / przejscie na emeryturg;

o Podejscie holistyczne.

Specjalisci z zakresu zarzadzania wskazuja, ze w rzeczywistosci zarzadzanie
wiekiem to po prostu podejscie oparte na koncepcji rozwoju cztowieka w cyklu zycia,
uwzglednianie jego mozliwosci 1 potrzeb w zakresie pracy na poszczeg6élnych etapach
zycia. Obejmuje takie dziatania jak: planowanie zatrudnienia i rekrutacja, wykorzystanie
roznorodnych form zatrudnienia, odpowiednia organizacja pracy oraz uregulowanie
dhugosci 1 organizacja czasu pracy, adekwatne ocenianie i motywowanie, ksztalttowanie
wynagrodzen, dobér zadan i obowigzkdéw stanowiskowych, planowanie i zarzadzanie
karierg oraz rozwojem zawodowym, a wszystko to koniecznie z uwzglednieniem wieku
pracownikow™.

W spoteczenstwie panuje niestety wiele stereotypow dotyczacych pracownikow
w starszym wieku. Najbardziej powszechne z nich to**:

e Starsi pracownicy sg mniej produktywni niz mtodzi;

o Koszt wyszkolenia starszego pracownika jest wyzszy niz mtodego;

e Starsi pracownicy cze¢Sciej chorujg i korzystajag ze zwolnien lekarskich;

e Starszym pracownikom cze¢$ciej zdarzajg si¢ wypadki przy pracy;

o Koszty swiadczen w przypadku choroby pracownika przewyzszaja znaczaco

wszelkie zyski z zatrudnienia starszej osoby;

e Starsi pracownicy majg problemy w zakresie komunikacji i kontaktow

Z innymi;

o Starsi pracownicy sg mato elastyczni w przypadku zmiany obowigzkow;

e Starsi pracownicy nie potrafig pracowaé skutecznie, gdy ich praca zostaje

zaklocona.

339 Naegele G., Walker A., op.cit.

30 Okiem eksperta — rozmowa z prof. Bogustawg Urbaniak z Katedry Pracy i Polityki Spolecznej Uniwersytetu
Lodzkiego, www.dziennik.pl/gospodarka/maszszanse/article110803/Okiem eksperta Zarzadzanie wiekiem.html
[data dostepu: 27.06.2008].

3 Cascio W.F., Managing human resources: productivity, quality of life, profits, McGraw-Hill Inc.,
USA 1989.
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Oczywiscie w czgsci powyzszych twierdzen tkwi ziarno prawdy, niemniej jednak
w wigkszosci przypadkow sg to uogolnienia krzywdzace dla grupy wiekowej 45+.
Badania wykazuja, ze miedzy wiekiem i efektywno$cig w pracy nie zachodzi zwigzek
przyczynowo-skutkowy’*. Z wiekiem nastepuje wprawdzie stopniowe zwalnianie
procesow poznawczych i funkcjonowania psychicznego, ale podstawowe umiejgtnosci
nie ulegaja zmianie. Ponadto az do 70. roku zyciu zjawiska zwigzane z inteligencja
(zdolnosci werbalne, liczbowe, rozumowania) pozostaja na mniej wiecej tym samym
poziomie. Okazuje si¢ rOwniez, ze to mtodzi pracownicy majg wyzszy wskaznik ab-
sencji w pracy z powodu problemow zdrowotnych (choroby typu przezigbienie, grypa
czy urazy). Takze wypadki przy pracy przytrafiajg si¢ tym czeSciej, im mtodszy pra-
cownik. Faktem jest, ze problemy zdrowotne dotykajace starszych ludzi sg zwykle
powazne i chroniczne, wigc wymagaja regularnych wizyt lekarskich, a nawet hospita-
lizacji. Niemniej jednak koszty opieki zdrowotnej dla starszego pracownika sg nizsze
niz w przypadku mtodego pracownika z partnerem i dzieémi>*.

Istnieja takze pozytywne przekonania dotyczace pracownikoéw z grupy wiekowej
45+, Wigkszos¢ przedsigbiorcow uwaza na przyklad, ze starsi pracownicy wprowa-
dzaja do organizacji spokoj i stabilizacj¢ oraz majg bardzo dobry kontakt z innymi
ludzmi (wspotpracownikami i klientami)***. Pod tym wzgledem moga oni stanowi¢
wzor dla mtodszych kolegéw. Pracownicy po 50. roku zycia sa rowniez chetni, aby si¢
szkoli¢ czy nawet przekwalifikowaé. W Polsce nawet 69% osob w wieku 50-54 lat
deklaruje, ze zdecydowaloby si¢ na szkolenie pozwalajace zdoby¢ kwalifikacje do
pracy innej niz dotychczas wykonywana®”. Jesli natomiast chodzi o wykonywanie
pracy w niedogodnych warunkach (np. kiedy praca jest ciggle przerywana), to pro-
blemy w tym zakresie maja wszyscy pracownicy, niezaleznie od wieku.

Jednym z promowanych dziatan w ramach zarzadzania wiekiem jest zwalczanie
wymienionych wyzej stereotypow, zarowno wsrdd pracodawcdw, potencjalnych
wspotpracownikow, jak i starszych ludzi, ktorzy niestety czgsto sami spostrzegaja
siebie w ten sposob i nie wierzag w swoje mozliwosci. Z badan opinii w grupie osob
powyzej 50. roku zycia wynika, Ze z osobg starszg kojarzy si¢ gtownie doswiadczenie
zyciowe, ale tez potrzeba opieki, choroba, niesprawno$é i bierno$é**®. Jest wysoce
prawdopodobne, ze u podloza probleméw w aspekcie zatrudnienia osob starszych lezy
tzw. ,,samospeiiajaca si¢ przepowiednia”. W wyniku dziatania tego mechanizmu
starsi ludzie oceniaja swoje mozliwosci na rynku pracy jako bardzo zte, w zwiazku
z czym nawet nie probujg znalez¢ pracy lub robia to bez przekonania. Rekomenduje
si¢ zatem wspieranie dzialan oséb starszych w zakresie poszukiwania pracy. Do-
brym pomyslem jest organizacja przez instytucje rynku pracy oraz przedsiebior-

342 Cascio W.F., op.cit.

*bidem oraz Naegele G., Walker A., op.cit.

***Ibidem oraz Urbaniak B., Pracownicy 45+ w naszej firmie, UNDP, Warszawa 2007.

SWozniak-Hasik Z., Zatrudnianie osoby starszej — ryzyko i potencjalne korzysci, Mazowieckie Centrum
Zdrowia Publicznego, Warszawa 2007.

3 Ibidem.
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cow programéw doradczych i szkolen zawodowych czesciowo lub calkowicie fi-
nansowanych ze Srodkéw unijnych (np. w ramach Poddziatania 7.2.1 — Aktywi-
zacja zawodowa i spoleczna oséb zagrozonych wykluczeniem spolecznym). Istot-
ne jest nie tylko zadbanie o kwalifikacje zawodowe (m.in. obsluga komputera,
jezyki obce), ale réwniez o odpowiednie przygotowanie psychologiczne (w tym
poprawa samooceny, komunikacji i autoprezentacji) oraz umiejetnosci praktycz-
nych niezbednych w procesie rekrutacji (pisanie CV i listbw motywacyjnych,
przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej).

Ponadto w zwigzku z powszechnie wystepujacymi stereotypami dotyczacymi
os6b starszych rekomenduje si¢ — wzorem panstw Europy Zachodniej (m.in.
Wielkiej Brytanii, Francji) — prowadzenie badan i analiz, ktére pokazalyby, ze
pracownicy 50+ rowniez sa wartoSciowi i tkwi w nich ogromny potencjal,
a pracodawcy moga osiaga¢ ogromne KkorzysSci z ich zatrudniania. Projekty
badawczo-rozwojowe moga by¢ prowadzone przez rozne zespoly naukowe
funkcjonujace w ramach programéw rzadowych (np. Solidarnos¢ pokolen),
uczelnie panstwowe i prywatne zajmujace si¢ problematyka szeroko pojetej
aktywnosci zyciowej czlowieka, instytucje NGO (dobrym przykladem sa dzialania
Akademii Rozwoju Filantropii w Polsce). Kampanie informacyjno-promocyjne,
opracowane na bazie analiz naukowych, warto kierowa¢ zaréwno do calego
spoleczenstwa (w celu przelamywania barier pokoleniowych, reintegracji
spolecznej osob starszych), jak i do specyficznych grup. Pracodawcom nalezy
uswiadamiaé zalety starszych pracownikow, a pracownikom 50+ pokaza¢, Ze maja
duza warto$¢ i nie sa skazani na wykluczenie z Zycia zawodowego i spolecznego.

Realizujac w/w kampanie warto wskazywac, ze zarzadzanie wiekiem jako strategia
zarzadzania organizacjg jest odpowiedzig na wiele problemdw, jakie pracodawcy napo-
tykaja, probujac zapewni¢ swojemu przedsigbiorstwu najbardziej efektywna kadre.

Powody, dla ktérych warto zatrudnia¢ starsze osoby, to przede wszystkim®*’:

a) Utrzymywanie bazy umiejetnosci

Odchodzenie pracownikow na wczesniejsza emeryture zwykle wigze si¢ z utratg
cennych dla firmy kwalifikacji i do§wiadczenia. Ogranicza ono réwniez pewna
cigglos¢ doswiadczen, przeptyw wiedzy w organizacji, a to oznacza wigksze
koszty przeszkolenia nowego pracownika do wymagan danego stanowiska.
W przypadku szkolenia mtodych pracownikow nakladow finansowych
wymagaja procesu rekrutacji, przysposobienia i praktyki w celu nabywania
do$wiadczenia w kontrolowanych warunkach. Mtodzi sa zwykle chetni do nauki
i fatwo chtong nowe wiadomosci. Z kolei starsi pracownicy tacza nowa wiedzg
z posiadanymi juz umiej¢tnosciami. Sg dokladni oraz rzetelni iczgsto majg
lepsze umiejetnosci komunikacyjne, wigc dobrze radza sobie w kontaktach
z klientami czy wspdlpracownikami. Okazuje si¢, ze starsi pracownicy
zatrudnieni na stanowiskach odpowiadajacych ich zdolno$ciom i mozliwosciom

347 Naegele G., Walker A., op.cit.
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sg bardzo produktywni. Rekomenduje si¢ zatem zachecanie starszych
pracownikow do pozostawania w organizacji nawet po osiggnieciu wieku
emerytalnego, np. poprzez oferowanie im elastycznych form zatrudnienia,
zmiany zakresu obowigzkéw na mniej obcigzajace czy propozycje pelnienia
roli eksperta lub mentora. Ich umiejetnosci i doSwiadczenie sa bardzo
cenne nie tylko przy wykonywaniu obowiazkdow, ale tez jako zrédlo wiedzy
i praktyki dla mlodszych kolegow.
b) Dzialania z koniecznosci
Zatrudnianie osob starszych moze wymagac reorganizacji i racjonalizacji pro-
dukcji 1 proceséw administracyjnych. Potrzeba zatrudniania takich ludzi staje
si¢ jednak coraz silniejsza ze wzgledu na brak mtodszych kandydatow, wyni-
kajacy z procesu starzenia si¢ spoleczenstwa oraz migracji osob mtodych do
krajow lepiej rozwinigtych gospodarczo. Bywa tez, ze taka polityka zatrudnie-
nia wynika z przepisow obowigzujacych w danym panstwie. Rekomendowa-
ne jest zatrudnianie osob starszych, poniewaz grupa ta jest zrédlem sily
roboczej, ktérej — ze wzgledu na zmiany demograficzne — powoli zaczyna
brakowaé na rynku pracy w Polsce. Sprawdza si¢ to dobrze m.in. w sytu-
acji, gdy grupa docelowa danej ustugi badz produktu sa wlasnie ludzie
w bardziej zaawansowanym wieku (np. uslugi medyczne, sprzedaz okre-
Slonych produktow). Starsi ludzie Swietnie sprawdza si¢ na stanowisku
doradcy klienta czy specjalisty ds. marketingu. Dzieki znajomoSci potrzeb
swojej grupy wiekowej moga stworzy¢ odpowiednia oferte produktéow
czy ustug (np. bankowych), a takze wypromowac je w sposéb trafiajacy
do tej czeSci populacji. Ponadto starsi sprzedawcy, ktorzy jednoczes$nie
maja doSwiadczenie w stosowaniu okreslonych produktéow (np. sprzet
dla dzialkowiczéw), ciesza si¢ wickszym zaufaniem wS$rod tej grupy kon-
sumentéw’*’,
¢) Redukcja kosztéw zwigzanych z wiekiem pracownika

Aby unikng¢ kosztéw z tytulu problemow zdrowotnych starszej czgsci zatogi
(dlugotrwata absencja chorobowa, $wiadczenia lekarskie), bywa, ze praco-
dawcy po prostu zwalniajg starszych pracownikdéw badz zachecajg do przej$cia
na wczesniejsza emeryture. Czes¢ ktopotéw ze zdrowiem wynika z czynnikow
zwigzanych ze Srodowiskiem pracy, ktore stosunkowo tatwo wyeliminowac
czy co najmniej obnizy¢ ich poziom (np. miejsce pracy niezgodne z zasadami
ergonomii i1 przepisami BHP, nadmierny stres). Warto wigc zainwestowac
w promocj¢ zdrowia i dziatania profilaktyczne dla wszystkich pracownikow,
poniewaz w ostatecznym rozrachunku jest to bardziej oplacalne niz pokrywa-
nie kosztow $wiadczen zdrowotnych. Ponadto dostosowanie miejsca pracy do
mozliwo$ci starszego wykwalifikowanego pracownika wymaga czg¢sto mniej-

38 zybert E., Rekrutacja i selekcja pracownikéw, www.irsp.org.pl/kategorie.php?ida=35&idk=29 [data doste-
pu: 08.07.2010].
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szych nakladoéw finansowych niz rekrutacja i przeszkolenie nowego. Mozna
przy tym korzysta¢ ze wsparcia publicznego (np. ogdlnokrajowe i lokalne
kampanie promocji zdrowia, panstwowe programy zatrudnienia — dofinanso-
wanie na staze i praktyki itp.). Rekomendowane jest zatem wdrazanie za-
rzadzania wiekiem, w tym przestrzeganie zasad BHP i ergonomii oraz
profilaktyka i promocja zdrowia. Dzialania takie odnoszg si¢ nie tylko do
os6b starszych, ale takze do mtodszych pracownikow. Wszyscy zatrudnie-
ni dzieki odpowiedniej ochronie zdrowia moga lepiej wykonywaé swoje
obowiazki, rzadziej korzystaja ze zwolnien lekarskich, dluzej sa sprawni
i aktywni zawodowo, a tym samym przyczyniaja si¢ do obnizZenia kosztéw
pracodawcy (np. z tytulu absencji pracownika, procesu rekrutacji). Orga-
nizacja programéw profilaktycznych moze by¢é wspéHfinansowana ze
Srodkoéw unijnych, np. w ramach Priorytetu I PO KL — Rozwdj zasobow
ludzkich i potencjalu adaptacyjnego przedsiebiorstw oraz poprawa stanu
zdrowia oséb pracujacych.
d) Mozliwo$¢ sprawnego reagowania na zmiany na rynku pracy
Sytuacja starszych pracownikéw na rynku pracy rowniez podlega zmianom,
wynikajacym z modyfikacji przepisow (np. o wieku emerytalnym) lub
wprowadzania projektow majgcych na celu promocj¢ zatrudniania osob po
45. roku zycia przy wykorzystaniu srodkéw unijnych. Przedsigbiorca musi bra¢
pod uwage réwniez takie czynniki i stosowaé si¢ do nich, zwlaszcza je§li wigze
si¢ to z regulacjami prawnymi lub moze przynosi¢ konkretne zyski.
Rekomenduje si¢ S$ledzenie zmian na rynku pracy i prognoz ich
dotyczacych, by zabezpieczy¢ niezbedne zasoby ludzkie. Ponadto wazna jest
znajomos$¢ odpowiednich przepisow prawnych i mozliwych Zrodel
finansowania dzialan zwiazanych zzarzadzaniem wiekiem. W celu
upowszechniania tej wiedzy rekomendowana jest organizacja kampanii
informacyjnych iszkolen z tego zakresu. Prowadzenie takich dzialan
mozna zleci¢ instytucjom szkoleniowym, wspoélpracujacym ze specjalistami
ds. funduszy unijnych i radcami prawnymi. Koordynacja projektow
promocyjnych i szkoleniowych w danym regionie powinny zajaé sie
Publiczne Stuzby Zatrudnienia (wojewodzkie i powiatowe urzedy pracy).
Udzial os6b zainteresowanych omawiana problematyka (np. przedsie-
biorcy, pracownicy dzialow HR) w szkoleniach moze by¢ finansowany ze
$rodké6w unijnych (np. Poddzialanie 2.1.1 — Rozwdj kapitalu ludzkiego
w przedsiebiorstwach lub 8.1.1 — Wspieranie rozwoju kwalifikacji
zawodowych i doradztwo dla przedsiebiorstw).
¢) Przeciwdziatanie zastojom na lokalnym i regionalnym rynku pracy

Ze wzgledu na migracje miodych ludzi do krajow lepiej rozwinigtych,
wprowadzanie innowacji oraz szybki rozwoj technologii powodujace szybka
dezaktualizacje kwalifikacji, warto wprowadza¢ zarzadzanie wiekiem, ktore
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pozwala na zabezpieczenie przed brakiem sity roboczej. Strategie zatrzymania
starszych pracownikow i inwestycje w ich kwalifikacje sg istotne zwlaszcza
w regionach, gdzie prognozy demograficzne wskazuja na starzenie si¢
spoteczenstwa (w Polsce dotyczy to w rdéznym stopniu wszystkich
wojewodztw*), tym bardziej ze przedsiebiorcy, ktorzy zatrudnili pracownikow
ze starszych grup wiekowych, czesto sg z nich bardzo zadowoleni. Starsi
specjalisci sg bowiem bardzo rzetelni i zmotywowani, a za okazane im zaufanie
odwdzigczaja sig efektywna praca®’.
W zwigzku z powyzszym rekomenduje si¢ zwigkszenie zatrudnienia oséb po
45. roku zycia, ze wzgledu na korzySci, jakie ich doSwiadczenie i praca przynosza
przedsiebiorstwu. Jednocze$nie nie nalezy zapomina¢ o innych grupach wieko-
wych, tak by zoptymalizowa¢ poziom roznorodnosci w firmie i unikna¢ proble-
mow wynikajacych z niedoboru sitly roboczej na rynku pracy.

3.2. Zarzadzanie wiekiem w dokumentach o zasiegu miedzynarodo-
wym i lokalnym

Niniejszy podrozdziat dotyczy podstaw prawnych zwigzanych z zarzadzaniem
wiekiem w organizacjach. Ma on na celu zapoznanie adresatéw niniejszego opracowa-
nia z aktualnymi przepisami, z ktorych wynikaja okre§lone zobowigzania wobec prawa,
i ktére promuja wdrazanie zarzadzania wiekiem, a takze oferuja wsparcie w zakresie
takich inicjatyw. Zarzadzanie wiekiem to jeden z elementéw strategii funkcjonowania
organizacji i — jako taki — moze by¢ w zapisach prawnych jedynie posrednio promowa-
ny, a nie wymuszony. Dlatego tez omowione ponizej dokumenty odnosza si¢ przede
wszystkim do bardziej ogélnych aspektow, czyli rownosci wszystkich ludzi oraz dys-
kryminacji (na potrzeby tej publikacji — dyskryminacji ze wzgledu na wiek), ktorej
mozna przeciwdziata¢ wlasnie przy pomocy strategii zarzadzania wiekiem.

3.2.1. Wybrane miedzynarodowe dokumenty i akty prawne
Istnieje wiele dokumentéw migdzynarodowych, ktére méwig o rownosci wszyst-

kich ludzi i zakazuja dyskryminacji ze wzgledu na takie czynniki jak pochodzenie,
rasa, pte¢, wiek, wyznanie itp.

W 2007 roku w wojewddztwie lubelskim mediana wieku przy uwzglednieniu miejsca zamieszkania
(wies / miasto) wynosita dla kobiet 34,5 do 35,3, a dla mezczyzn 38,5 do 39,8, przy czym starsi sa miesz-
kancy miast. W 2035 roku wartosci te beda wynosity 46,2 do 47,1 dla kobiet i 49,9 do 50,9 dla mezczyzn,
a roznica mediany wieku dla obszaréw miejskich i wiejskich bedzie si¢ powiekszac. Prognoza ludnosci
na lata 2007-2035, GUS, Warszawa 2008.

30 Naegele G., Walke, A., op.cit.; Nagrodkiewicz A., Efektywne zarzqdzanie wiekiem, www.een.org.pl/
index.php/Dzialalnosc-gospodarcza-i-uslugi-w-krajach-UE/articles/efektywne-zarzadzanie-wiekiem.html

[data dostepu: 15.05.2010] oraz Sielecka J., Zarzgdzanie wiekiem przez budowanie zaangazowania do
zmiany, www.zysk50plus.pl/storage/fck/file/PROJEKT/zaangazowanie5SOplus_ jolanta sielecka.pdf [data
dostepu: 15.05.2010].
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Do najwazniejszych dokumentdéw tego typu obowigzujacych w Europie naleza:
e Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka (ONZ);
o Europejska Karta Spoteczna;
e Dokumenty unijne, w tym:
» Traktat Lizbonski,
» Dyrektywa 2000/78/WE.
e Dokumenty Migdzynarodowej Organizacji Pracy, w tym:
» Deklaracja Filadelfijska,
» Konwencjanr 111,
» Konwencja nr 122.

Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka (ONZ)**'

Deklaracja zostata uchwalona przez Zgromadzenie Ogdlne Organizacji Narodow
Zjednoczonych 10 grudnia 1948 roku. Miata na celu uszczegétowienie praw cztowie-
ka zawartych w Karcie Narodow Zjednoczonych. Poczatkowo nie stanowila prawa
mie¢dzynarodowego, jednak obecnie uznawana jest za prawo zwyczajowe i w zwigzku
z tym powszechnie obowigzujace. Chroni podstawowe prawa obywatela panstw-
-sygnatariuszy. Na jej bazie w 1966 roku powstaly Migdzynarodowe Pakty Praw
Cztowieka, ktore jako umowy migdzynarodowe stanowig prawo migdzynarodowe
1 obowigzuja panstwa, ktore je ratyfikowaty.

Zgodnie z zapisami Deklaracji (artykut 23):

1. Kazdy cztowiek ma prawo do pracy, do swobodnego wyboru pracy, do odpowied-

nich i zadowalajgcych warunkow pracy oraz do ochrony przed bezrobociem.

2. Kazdy czlowiek, bez wzgledu na jakiekolwiek roznice, ma prawo do rownej

placy za rowng prace.

3. Kazdy pracujgcy ma prawo do odpowiedniego i zadowalajgcego wynagrodze-

nia, zapewniajgcego jemu i jego rodzinie egzystencje odpowiadajgcq godnosci
ludzkiej i uzupetnianego w razie potrzeby innymi Srodkami pomocy spotecznej.

Europejska Karta Spoleczna®™

Jest to konwencja Rady Europy, opracowana w 1961 roku w Turynie, gdzie zo-
stala podpisana przez 28 panstw (w tym Polske). Obowigzuje od 1966 roku i zabez-
piecza 19 podstawowych praw spotecznych i ekonomicznych (w tym prawo do pracy,
godnych warunkéw pracy, bezpieczenstwa i higieny pracy — artykuty 1-3) obywateli
panstw-sygnatariuszy. Panstwa, ktore podpisaly Karte, zgodzity si¢, ze: Korzystanie
z praw ustanowionych w niniejszej Karcie musi by¢ zapewnione bez jakiejkolwiek
dyskryminacji wynikajgcej z takich powodow jak: rasa, kolor skory, pteé, jezyk, wy-
znanie, przekonania polityczne lub przekonania innego rodzaju, pochodzenie narodo-

331 Deklaracja dostepna jest na portalu internetowym: www.unesco.pl/fileadmin/user_upload/ pdf/Powszechna
Deklaracja Praw Czlowieka.pdf [data dostepu: 10.05.2010].

352 Tekst Karty jest dostepny na portalu internetowym: www.coe.int/t/dghl/monitoring/social-charter/Presen
tation/ESCRBooklet/Polish.pdf [data dostepu: 10.05.2010].
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we lub pochodzenie spoleczne, stan zdrowia, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej,
urodzenie lub jakikolwiek inny czynnik.

W 1992 wprowadzono Protokot Dodatkowy, w ktorym zawarte sa zapisy doty-
czace prawa rownych szans i rownego traktowania w sprawach zatrudnienia, zawodu,
informacji i konsultacji pracodawca-pracownik oraz prawa do ochrony socjalnej oséb
w podesztym wieku.

W czesci I Europejskiej Karty Spotecznej jest mowa m.in. o tym, ze:

1. Kazdy bedzie mial mozliwos¢ zarabiania na Zycie pracg swobodnie wybrang.

2. Wszyscy pracownicy majg prawo do sprawiedliwych warunkow pracy.

3. Wszyscy pracownicy majg prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkow

pracy.

4. Wszyscy pracownicy majq prawo do sprawiedliwego wynagrodzenia, wystar-
czajgcego do zapewnienia im, a takze ich rodzinom, godziwego poziomu zZycia.
[--]

9. Kazdy ma prawo do odpowiednich utatwien w zakresie poradnictwa zawodo-
wego w celu pomocy w wyborze zawodu odpowiadajgcego jego osobistym
uzdolnieniom i zainteresowaniom.

10. Kazdy ma prawo do odpowiednich utatwien w zakresie szkolenia zawodowe-
go.[...]

26. Wszyscy pracownicy majg prawo do poszanowania ich godnosci w pracy.

Natomiast w czesci I, w artykule 23, Karta nakazuje umozliwienie osobom w po-
desztym wieku pozostanie petnoprawnymi cztonkami spoteczenstwa dopoty, dopoki
mozliwe, poprzez:

a. zapewnianie odpowiednich zasobow umozliwiajgcych im godziwg egzystencje
i aktywny udzial w Zyciu publicznym, spotecznym i kulturalnym |[...].

Z powyzszych zapisdw wynika jasno, ze bez wzgledu na wiek, ludzie maja prawo
do wykonywania wybranej pracy oraz sprawiedliwego traktowania (w tym zatrudnia-
nia 1 zwalniania pracownika, wynagrodzen, urlopu i in.) oraz szacunku w §rodowisku
pracy. Strony zobowigzaty si¢ rowniez do wspomagania wszystkich w zakresie porad-
nictwa i szkolenia zawodowego.

Ponadto, w odniesieniu do 0sob starszych, Karta zabezpiecza ich prawo do bycia
pelmoprawnym cztonkiem spoteczenstwa i udziatu w zyciu publicznym, spotecznym
i kulturalnym, a wigc rowniez umozliwienie im aktywnos$ci na rynku pracy.

Dokumenty Unii Europejskiej

e Traktat Lizbonski’™

Dokument, oficjalnie zwany Traktatem z Lizbony zmieniajagcym Traktat o Unii
Europejskiej oraz Traktatem ustanawiajacym Wspolnote Europejska, ma status umo-
wy miedzynarodowej i zostal podpisany w Lizbonie 13 grudnia 2007 roku. Obowigzu-

353 Pefen tekst Traktatu jest dostepny na portalu internetowym: www.europa.ew/lisbon treaty/full text/in
dex_pl.htm [data dostepu: 10.05.2010].
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je w Polsce od 2 grudnia 2009 roku. Jednym z istotnych postanowien Traktatu jest
nadanie charakteru prawnego Karcie Praw Podstawowych™, ktéra w 54 artykutach
okre$la prawa ekonomiczne, spoteczne i1 polityczne obywateli Unii Europejskie;.
Przede wszystkim, w punkcie 1 artykulu 21, reguluje aspekt rownosci wszystkich
obywateli: Zakazana jest wszelka dyskryminacja ze wzgledu na pltec, rase, kolor skory,
pochodzenie etniczne lub spoteczne, cechy genetyczne, jezyk, religie lub swiatopoglgd,
opinie polityczne lub wszelkie inne, przynaleznosé¢ do mniejszosci narodowej, majqgtek,
urodzenie, niepetnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualng.

Podobnie jak w dwoch powyzej omawianych dokumentach, Karta Praw Podsta-
wowych zabezpiecza prawo kazdego obywatela do nauki i pracy:

1. Kazdy ma prawo do nauki i dostepu do ksztatcenia zawodowego i ustawicz-
nego. (ust.1 art.14)

2. Kazdy ma prawo do podejmowania pracy oraz wykonywania swobodnie
wybranego lub zaakceptowanego zawodu.

3. Kazdy obywatel Unii ma swobode poszukiwania zatrudnienia, wykonywania
pracy, korzystania z prawa przedsigbiorczosci oraz Swiadczenia ustug
w kazdym Panstwie Cztonkowskim. (art.15)

Ponadto, w artykule 25 znajduje si¢ odniesienie bezpos$rednio do praw osob
w podesztym wieku, wedtug ktorego Unia uznaje i szanuje prawo osob w podesztym
wieku do godnego i niezaleznego Zycia oraz do uczestniczenia w Zyciu spotecznym
i kulturalnym.

e Dyrektywa 2000/78/WE*

Dyrektywa 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 ustanawia ogoélne warunki
ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy. Zabrania ona —
w odniesieniu do zatrudnienia i pracy — wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na
religi¢, przekonania, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng. W artykule 2
definiuje dyskryminacj¢ bezposrednia (gdy osobe traktuje si¢ mniej przychylnie, niz
traktuje sie, traktowano lub traktowano by inng osobe w porownywalnej sytuacyi,
z jednej z przyczyn wymienionych w artykule 1), dyskryminacje posrednia (gdy
przepis, kryterium lub pozornie neutralna praktyka moze doprowadzi¢ do szczegdlnej
niekorzystnej sytuacji dla osob danej religii lub przekonan, niepetnosprawnosci, wieku
lub orientacji seksualnej, w stosunku do innych osob) oraz molestowanie, bedace
formg dyskryminacji bezposredniej (niepozgdane zachowanie majgce zwigzek z jedng
z przyczyn okreslonych w artykule 1, a jego celem Ilub skutkiem jest naruszenie
godnosci osoby i stworzenie oniesmielajqcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub
uwlaczajgcej atmosfery).

34 Karta Praw Podstawowych dostepna jest na portalu internetowym: www.kartaprawpodsta-wowych.
org.pl/?link=1 [data dostgpu: 10.05.2010].

335 Tekst Dyrektywy dostepny jest na portalu internetowym: www.mfe.free.ngo.pl/rowni_w_roznorodnosci
i wobec prawa/prawo/dyrektywa rady ue 2000 78 we.pdf [data dostepu: 10.05.2010].
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Dyrektywa ta odnosi si¢ do pewnych szczegolnych sytuacji, w ktorych odmienne
traktowanie osob ze wzgledu na wiek nie oznacza dyskryminacji. Dotyczy to m.in.
takich dziatan jak:

1. Wprowadzenie specjalnych warunkow dostepu do zatrudnienia i ksztalcenia
zawodowego, zatrudnienia i pracy, wigcznie z warunkami zwalniania i wy-
nagradzania, dla ludzi mlodych, pracownikow starszych i 0osob majgcych
na utrzymaniu inne osoby, w celu wspierania ich integracji zawodowej lub
zapewnienia im ochrony;

2. Okreslenie warunkow dolnej granicy wieku, doswiadczenia zawodowego
lub stazu pracy, wymaganego do zatrudnienia lub niektorych korzysci
zwiqzanych z zatrudnieniem;

3. Okreslenie gornej granicy wieku przy rekrutacyi, z uwzglednieniem wy-
ksztalcenia wymaganego na danym stanowisku lub potrzeby racjonalnego
okresu zatrudnienia przed przejsciem na emeryture (art. 6).

Dziatania te majg na celu ulatwienie integracji zawodowej oraz wyréwnywanie
szans bez wzgledu na wiek i powinny by¢ zgodne z celami polityki zatrudnienia, ryn-
ku pracy i ksztalcenia zawodowego.

Oczywiscie zapisy w Dyrektywie okre$laja wymagania minimalne, czyli za-
braniaja obnizenia poziomu dziatan antydyskryminacyjnych juz wprowadzonych
w systemach prawnych poszczegélnych panstw czlonkowskich i umozliwiaja
wprowadzanie przepisow bardziej korzystnych niz te okre$lone w omawianym
dokumencie.

Dokumenty Miedzynarodowej Organizacji Pracy

e Deklaracja Filadelfijska®>*

Dokument ten zostal ustanowiony w Filadelfii 10 maja 1944 roku i zawiera
zapisy dotyczace celow i zadan Migdzynarodowej Organizacji Pracy. Uznaje ona,
ze centralnym celem polityki miedzynarodowej i krajowej powinno by¢ osigganie
warunkow, w ktorych wszyscy ludzie, bez wzgledu na rase, wyznanie czy pte¢ majq
prawo dqzy¢ zarowno do materialnego dobrobytu, jak i do rozwoju duchowego
w warunkach wolnosSci i godnosci, gospodarczego bezpieczenstwa i rownych mo:z-
liwosci.

W dalszej czegsci Deklaracja zobowiazuje do promocji dzialan zmierzajacych do
poprawy sytuacji w zakresie zatrudnienia i standardu zycia. Podkresla, ze pracownicy
powinni by¢ zatrudniani na stanowiskach, ktére odpowiadaja ich kwalifikacjom
i zdolno$ciom (a wigc uwzgledniajacych indywidualne mozliwosci), dajacych satys-
fakcje 1 jednoczesnie najbardziej korzystnych dla spoteczenstwa. Wskazuje rowniez,
ze nalezy zadba¢ o rownos$¢ obywateli w zakresie dostepu do ksztalcenia i szkolenia
zawodowego.

336 Pemny tekst Deklaracji dostepny jest na portalu internetowym: www.mop.pl/doc/pdffinne/dekfil.pdf [data
dostepu: 10.05.2010].
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e Konwencja nr 111°%’

25 czerwca 1958 roku w Genewie Konferencja Ogdlna Migdzynarodowej Orga-
nizacji Pracy (MOP) uchwalita Konwencj¢ nr 111 dotyczaca dyskryminacji w zakresie
zatrudnienia i wykonywania zawodu. W Polsce ten dokument wszedt w zycie
w 1961 roku. Zgodnie z zapisem w tym akcie, mozemy wyr6zni¢ dyskryminacje bez-
posrednig oraz dyskryminacj¢ posrednig (definicje zostaly szerzej omdéwione w pod-
rozdziale 3.2.2.). Konwencja zobowigzuje cztonkow do prowadzenia takiej polityki,
ktéra w zgodzie z sytuacjg 1 zwyczajami danego kraju umozliwi réwnos¢ obywateli
pod wzgledem szans zatrudnienia i wykonywania pracy. Celem takich dziatan jest
eliminowanie przejawow dyskryminacji w srodowisku pracy.

e Konwencja nr 122

Konwencja nr 122 zostata uchwalona 9 lipca 1964 roku na XLVIII sesji
Konferencji Ogoélnej MOP. Dotyczy ona polityki zatrudnienia i zobowigzuje panstwa
cztonkowskie do prowadzenia polityki majgcej na celu osiggnigcie sytuacji pefnego,
produktywnego i swobodnie wybieranego zatrudnienia. Uwzgledniajac poziom rozwoju
gospodarczego, dziatania te — zgodne z warunkami i zwyczajami w danym kraju — daza
do zabezpieczenia jak najbardziej produktywnej pracy dla wszystkich, ktorzy jej
poszukuja i sg do niej zdolni. Ponadto, nalezy zapewni¢ swobodny wybor zatrudnienia
i aby kazdy pracownik miat wszelkie mozliwosci zdobywania kwalifikacji niezbednych
do wykonywania pracy, ktora mu odpowiada, oraz wykorzystania swoich umiejetnosci
i zdolnosci w tej pracy, bez wzgledu na rase, kolor skory, pleé, wyznanie, poglgdy
polityczne, przynaleznos¢ narodowg lub pochodzenie spoteczne (art. 1, pkt 2c).

Wszystkie opisane dokumenty odnoszg si¢ do rownosci obywateli w zakresie
jednego z podstawowych praw czlowieka, jakim jest prawo do pracy. Przyjmuje sig,
7e praca jest jednym z podstawowych elementow umozliwiajgcych pelne uczestnictwo
cztowieka w zyciu gospodarczym, spotecznym i kulturalnym. Przepisy zakazujace
dyskryminacji ze wzglgdu na rézne czynniki majg na celu promocje integracji gospo-
darczej 1 spotecznej wszystkich ludzi, m.in. bez wzgledu na wiek.

3.2.2. Wybrane krajowe dokumenty i akty prawne

W poprzedniej czg§ci omowione zostaly dokumenty rangi migdzynarodowej. Sa
one zrodlem prawa i przepiséw obowigzujacych w panstwach cztonkowskich i — jako
takie — znajdujg odzwierciedlenie w krajowych aktach prawnych. Odpowiednie zapisy
regulujgce aspekty dyskryminacji w srodowisku pracy i odnoszace si¢ do zarzgdzania
wiekiem znajdujg si¢ m.in. w nastgpujacych polskich dokumentach:

a) Konstytucja RP

b) Kodeks pracy

37 Konwencja nr 111 jest dostepna na portalu internetowym: www.mop.pl/doc/html/konwencje/k111.html
[data dostepu: 10.05.2010].
358 Konwencja nr 122 dostepna jest na portalu internetowym: www.mop.pl/doc/html/konwencje/k122.html
[data dostepu: 10.05.2010].
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c¢) Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy

d) Ustawa o zasadach prowadzenia polityki rozwoju

e) Rozporzadzenie Ministra Rozwoju Regionalnego z dnia 6.05.2008
f) Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 15.10.2009

Konstytucja RP*

Zgodnie z najwazniejszym krajowym aktem prawnym, jakim jest Konstytucja
RP, w Polsce nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zZyciu politycznym, spotecznym lub
gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny (ust. 2 art. 32). Zwrot z jakiejkolwiek
przyczyny oczywiscie obejmuje rowniez czynnik wieku, za§ sformutowanie w Zyciu
politycznym, spotecznym lub gospodarczym oznacza, ze dyskryminacja jest zakazana
rowniez w zakresie zatrudnienia i pracy. Ponadto, w artykule 65 Kazdemu zapewnia
sig¢ wolnos¢ wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca pracy.

Konstytucja RP, jako ustawa zasadnicza, ma wi¢c najwigkszg moc prawng. Jest
jednak dokumentem o charakterze generalnym i stosunkowo trudno powotywac si¢ na
jej zapisy w praktyce.

Kodeks pracy’®

W zwigzku z potrzeba uszczegdtowienia przepisow zawartych m.in. w Konstytu-
cji RP, zostat opracowany dokument odnoszacy sig¢ $cisle do aspektu pracy, regulujacy
prawa i obowiazki pracownika. Obecnie obowigzuje ustawa Kodeks pracy z dnia
26 czerwca 1974 roku wraz ze zmianami, wynikajacymi m.in. z wprowadzenia przez
Radg¢ Wspolnoty Europejskiej dyrektywy 2000/78/WE.

Podstawowym zapisem dotyczacym dyskryminacji jest artykut 11°:

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szcze-
golnosci ze wzgledu na plec, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, narodowosc¢, prze-
konania polityczne, przynaleznosc¢ zwigzkowq, pochodzenie etniczne, wyznanie, orienta-
¢je seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w petnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna.

Kolejne zapisy w rozdziale Ila majg charakter uzupetniajacy, okreslajac mozliwe
sytuacje, w ktorych istnieje zagrozenie dyskryminacjg oraz $rodki prawne, ktére moze
wykorzystaé ewentualna ofiara dyskryminacji. Zgodnie z artykutem 18°* :

Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawiqzania i rozwigza-
nia stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkole-
nia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegolnosci bez wzgledu na
[...] wiek.

Z powyzszego zapisu wynika, ze dyskryminacja ze wzgledu na wiek moze prze-
jawia¢ si¢ w takich sytuacjach jak np. odmowa nawigzania stosunku pracy z osobg
w starszym wieku, blokowanie awansu starszych pracownikow i pomijanie ich w pla-

359 Tekst Konstytucji dostepny jest na portalu internetowym: www.sejm.gov.pl/prawo/konst/polski/kon1.htm
[data dostepu: 10.05.2010].

350 Tekst jednolity Kodeksu obowigzujacego w roku 2010 jest dostepny na portalu internetowym: kodeks-
pracy.org [data dostepu: 10.05.2010].
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nach szkoleniowych czy warunki zatrudnienia lub wynagrodzenie mniej korzystne niz
w przypadku mtodszych pracownikow.

Ponadto Kodeks pracy definiuje w oparciu o dyrektywe 2000/78/WE cztery pod-
stawowe pojecia zwigzane z dyskryminacja®®, a mianowicie:

a) Dyskryminacj¢ bezposrednig — gdy pracownik ze wzgledu na wiek jest lub
mogtby byc¢ traktowany w porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy (art. 18, paragraf 3);

b) Dyskryminacj¢ posrednia — gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepujg
lub  moglyby wystgpi¢ niekorzystne dysproporcje albo  szczegolnie
niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby
pracownikow nalezgcych do grupy wyroznionej ze wzgledu na wiek, chyba zZe
pracodawca moze udowodnic, iz w tym dziataniu kierowal si¢ obiektywnymi
powodami (art. 18, paragraf 4);

¢) Molestowanie — niepozgdane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej,
wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwlaczajgcej atmosfery (art. 18,
paragraf 5 pkt 2);

d) Zachgcanie do dyskryminacji — dziafanie polegajgce na zachecaniu innej
osoby do naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub
nakazaniu jej naruszenia tej zasady (art. 18, paragraf 5 pkt 2).

Ofiary dyskryminacji stosunkowo rzadko korzystaja ze swoich uprawnien, cho¢
takie przypadki zdarzajg si¢ coraz cze¢sciej. Zazwyczaj pracownicy wystepuja ze swo-
imi roszczeniami dopiero po tym, jak zrezygnujg z pracy badz zostang zwolnieni. Dla
tych, ktérzy wcigz pozostajg w stosunku pracy, a zamierzajg przeciwstawic si¢ nie-
rownemu traktowaniu, niezwykla wage ma zapis w artykule 187 KP, ktory stwierdza,
ze skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujqcych z tytutu naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie moze stanowic¢ przyczyny uzasadnia-
Jjgcej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wy-
powiedzenia.

Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy*

Kolejnym dokumentem, w ktorym podjety zostal temat dyskryminacji ze wzglg-
du na wiek w $rodowisku pracy, jest Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy, uchwalona 20 kwietnia 2004 roku. Jej tres¢ dotyczy zadan panstwa
w zakresie promocji zatrudnienia, fagodzenia skutkow bezrobocia i aktywizacji zawo-

361 Na potrzeby tej pracy definicje rodzajéw dyskryminacji, sformutowane na podstawie zapisow w Ko-
deksie pracy, uwzgledniaja tylko czynnik wieku.

362 Tekst Ustawy jest dostepny na portalu internetowym: www.abc.com.pl/serwis/du/2004/1001.htm [data
dostepu: 10.05.2010].
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dowej. Okresla polityke rynku pracy i opisuje instytucje rynku pracy, definiuje ich
cele 1 zadania, zastrzegajac konieczno$¢ przestrzegania zasady rownego traktowania.
Dotyczy to wszystkich aspektéw dziatan instytucji rynku pracy (poczawszy od po-
$rednictwa pracy, poprzez poradnictwo zawodowe 1 informacje¢ zawodowa, ktére maja
funkcjonowaé w zgodzie z zasada réwnosci, po szkolenie zawodowe finansowane
z Funduszu Pracy) majgcych na celu podniesie kwalifikacji, umozliwiajacych utrzy-
manie badz uzyskanie pracy.

Zgodnie z omawiang Ustawa:

Agencja zatrudnienia nie moze dyskryminowac ze wzgledu na pteé, wiek, niepet-
nosprawnos¢, rase, religie, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualng,
przekonania polityczne i wyznanie, ani ze wzgledu na przynaleznosé zwigzkowg 0sob,
dla ktorych poszukuje zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej (art. 19¢).

Powiatowy urzad pracy nie moze przyjac oferty pracy, o ile pracodawca:

Zawart w ofercie pracy wymagania, ktore naruszajq zasade rownego traktowania
w zatrudnieniu w rozumieniu przepisow prawa pracy, i mogq dyskryminowaé kandy-
datow do pracy, w szczegolnosci ze wzgledu na plec, wiek, niepetnosprawnosc, rase,
religie, narodowosé¢, przekonania polityczne, przynaleznosé zwigzkowq, pochodzenie
etniczne, wyznanie lub orientacje seksualng (art. 36 pkt Se).

Z kolei w aspekcie $wiadczenia ustug poradnictwa zawodowego, Ustawa zawiera
nakaz o réwnym traktowaniu ustugobiorcow bez wzgledu na plec, wiek, niepetno-
sprawnos¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualng, przekona-
nia polityczne i wyznanie religijne lub przynaleznosé¢ zwigzkowg (art. 38 pkt 2). Taka
sama zasada obowigzuje przy kierowaniu na szkolenie (art. 40, pkt 6).

Rozporzadzenie Ministra Rozwoju Regionalnego z dnia 6.05.2008°%

Rozporzadzenie to dotyczy udzielania pomocy publicznej w ramach Programu
Operacyjnego Kapital Ludzki i jest istotne z punktu widzenia przedsigbiorcy, ktory chce
wprowadzi¢ zarzadzanie wiekiem w swojej organizacji, a doktadnie — zatrudnia¢ osoby
starsze. Zgodnie z zapisem w tym dokumencie (paragraf 3 pkt.1), pracodawca moze
ubiega¢ sic o pomoc na subsydiowanie zatrudnienia pracownikéw znajdujacych si¢
w szczegolnie niekorzystnej sytuacji. Dotyczy to osob spelniajacych co najmniej jeden
z warunkow zawartych w Rozporzadzeniu, np. osob, ktore najpozniej w dniu poprzedza-
Jgcym dzien przystgpienia do projektu ukonczyly 50. rok zZycia (art. 2 pkt 9¢). Zgodnie
z zapisem w punkcie 1 paragrafu 4:

Pomoc, o ktorejf mowa w § 3 ust. 1, moze by¢ przeznaczona na pokrycie ponoszo-
nych przez beneficjenta pomocy wydatkow zwigzanych z:

1. Zatrudnieniem pracownikow znajdujgcych sie¢ w szczegolnie niekorzystnej sy-
tuacji, na ktore sktadajq sie:

a) wynagrodzenie brutto,

b) optacone od wynagrodzen obowigzkowe sktadki na ubezpieczenia spoteczne”.

363Tekst Rozporzadzenia jest dostepny na portalu internetowym: www.przepisy.gofin.pl/5,161,103928,0.html
[data dostepu: 10.05.2010].
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Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 15.10.2009°*

W Polsce obowigzuje jeszcze jeden dokument promujacy zatrudnianie osob star-
szych, a jest nim Rozporzadzenie Rady Ministrow w sprawie udzielania niektorych
ulg w sptacie zobowigzan podatkowych stanowigcych pomoc publiczng na zatrudnie-
nie pracownikow znajdujacych si¢ w szczeg6lnie niekorzystnej sytuacji i na zatrud-
nienie pracownikow niepelnosprawnych.

Rozporzgdzenie stosuje si¢ do pomocy w formie subsydiow ptacowych: 1) na za-
trudnienie pracownikow odpowiednio znajdujgcych si¢ w szczegolnie niekorzystnej
sytuacji i znajdujgcych si¢ w bardzo niekorzystnej sytuacji [ ...].

Podobnie jak w przypadku Rozporzadzenia Ministra Rozwoju Regionalnego
7 6.05.2008, pracownik w szczegdlnie nickorzystnej sytuacji to osoba, ktora spelia co
najmniej jeden z wymienionych warunkéw, np. ukonczyta 50. rok zycia (paragraf 3
pkt 7¢). Zgodnie z zapisem w pkt. 1 paragrafu 5, pracodawca moze ubiegac si¢ o dofi-
nansowanie, ktore przeznaczone jest na koszty ptacy dla nowo zatrudnionego pracow-
nika przez 12 miesigcy od daty zatrudnienia (w przypadku subsydiowania zatrudnienia
pracownikéw znajdujgcych si¢ w szczegdlnie niekorzystnej sytuacji).

Przytoczone dokumenty nie odnosza si¢ bezposrednio do zarzadzania wickiem,
lecz promujg jego stosowanie w organizacji. Wynika to z faktu, Zze stosowanie zarza-
dzania wiekiem w firmie znaczaco obniza zagrozenie dyskryminacjg ze wzgledu na
wiek. Pracodawcy moga korzysta¢ z pomocy, roOwniez regulowanej przepisami prawa,
w postaci subsydiow czy tez ulg podatkowych. Jednoczes$nie muszg si¢ liczy¢ z kon-
sekwencjami i1 odpowiedzialno$cig wobec prawa za nieprzestrzeganie zasady rOwnego
traktowania.

Istnieje zapis w Ustawie o $wiadczeniach przedemerytalnych z dnia
30.04.2004°®, zgodnie z ktorym osoby, ktérym pozostalo mniej niz 4 lata do osia-
gni¢cia wieku emerytalnego (przy zastrzezeniu, ze wigze si¢ to z osiggnieciem pra-
wa do emerytury), nie mogg zosta¢ zwolnione. Przepisy te dotycza rowniez osob,
ktére majg prawo do wczesniejsze] emerytury (zatrudnionych w tzw. warunkach
szczegblnych). Okres ochronny moze wigc obejmowac bardzo duza grupg osob.
W zalozeniu ma to umozliwia¢ ochron¢ zatrudnionych oséb starszych, cho¢ zdarza
si¢, ze pracodawcy rozwigzuja umowy z osobami, ktore wkrotce wejdag w okres
ochronny. Jednocze$nie taki przepis utrudnia starszym bezrobotnym znalezienie
pracy, poniewaz pracodawcy nie chcg zatrudnia¢ osoéb, ktore juz sa lub w krotkim
czasie zostana objete ochrona’®. Rekomenduje sie zatem modyfikacje tego zapi-
su. Do niedawna okres ochronny wynosil dwa lata i dotyczyl mniejszej grupy
0os6b (bez pracownikéw w warunkach szczegdélnych). Rzad — poza zmianami
prawnymi — ma réwniez inne mozliwo$ci dzialania, w tym stosowanie motywa-

364 Tekst Rozporzadzenia jest dostepny na portalu internetowym: www.przepisy.gofin.pl/5,161,114739,0.html
[data dostepu: 10.05.2010].

365 Tekst Ustawy dostepny jest na portalu internetowym: www.abc.com.pl/serwis/du/2004/1252.htm [data
dostepu: 10.05.2010].

366 Jaroszewska-Ignatowska I, op.cit.
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toréw finansowych (w formie doplat, subsydiowania zatrudnienia itd.) dla pra-
codawcow zatrudniajacych osoby starsze.

Ze wzgledu na obowiazujace przepisy w unijnym i polskim prawodawstwie,
zatrudnianie osob po 45. roku Zzycia jest rekomendowane jako element dzialan
antydyskryminacyjnych. W Polsce do tej pory bylo niewiele spraw sadowych
dotyczacych dyskryminacji ze wzgledu na wiek™’ (karg za naruszenie przepisow KP
w tym wypadku jest odszkodowanie dla osoby pokrzywdzonej). Wynika to m.in.
Z wystepujacego zarowno u pracownikow, jak i1 pracodawcow braku $wiadomosci
istnienia problemu dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Dlatego tez rekomenduje si¢
dzialania zwiekszajace wiedze dotyczacqg praw pracowniczych i obowigzkéw
pracodawcy, np. poprzez organizacje kampanii informacyjnych czy szkolen, m.in.
po to, aby uSwiadomi¢ przedsi¢biorcom, Ze lamanie przepisow o zakazie
dyskryminacji wiaze si¢ z konkretng karg (takze finansowa). Moga tym zaja¢ sie¢
np. powiatowe urzedy pracy czy roéznego rodzaju instytucje szkoleniowe,
korzystajac ze Srodkéw unijnych (np. w ramach Poddzialania 8.1.1 — Wspieranie
rozwoju kwalifikacji zawodowych i doradztwo dla przedsigbiorstw). Czes¢ spraw
sadowych dotyczy przypadkow, w ktorych osiagniecie wieku emerytalnego bylo
ocenione jako jedyna przyczyna zwolnienia pracownika’®. Od 2005 roku instytucje
z sektora NGO, w ktorych statucie istnieje zapis o dziatalno$ci antydyskryminacyjne;j,
mogg — za zgoda poszkodowanego — wystgpowaé o powddztwo na jego rzecz oraz
uczestniczy¢ w sprawie na kazdym etapie postepowania sadowego®®. Niewiele jednak
organizacji tego typu zdaje sobie sprawe ze swoich stosunkowo nowych mozliwosci.
Dlatego tez rekomenduje si¢ organizacje szkolen z zakresu nowelizacji przepisow
prawnych dla oséb dzialajacych w organizacjach pozarzadowych. Organizacje
NGO moga dla wlasnych potrzeb takie szkolenia przeprowadzaé, Korzystajac
z uslug ekspertow z zakresu prawa. Inna metoda upowszechniania tego typu
wiedzy jest publikacja materialéw informacyjnych w postaci broszur czy w formie
interaktywnej (strony internetowe).

Nie istnieja 1 nie mogg istnie¢ zadne akty prawne, ktore wymuszalyby na
przedsiebiorcach wdrazanie strategii zarzadzania wiekiem, poniewaz nie jest mozliwe
wywieranie wptywu w zakresie wyboru strategii funkcjonowania organizacji (w tym
zarzadzania zasobami ludzkimi). Jedynym warunkiem jest zadbanie o to, by
strategia firmy nie naruszala obowiazujacych praw i przepisow (Kodeksu pracy,
zapisbw dotyczacych dyskryminacji itp.). O przestrzeganie przepisow
dotyczacych dyskryminacji ze wzgledu na wiek (podobnie jak w przypadku
innych zapisow prawa pracy) powinny zadba¢é instytucje publiczne, takie jak

37 Bodnar A., op.cit.

368 Romer M.T., Dyskryminacja ze wzgledu na wiek w prawie pracy i ubezpieczer: spolecznych [w:] B. Tokarz
(red.), Stop dyskryminacji..., op.cit.

3% Zgodnie z zapisem art. 61 pkt 5 Kodeksu Postgpowania Cywilnego. Pelny tekst Kodeksu dostepny jest
na portalu internetowym: www.prawo.money.pl/akty-prawne/ujednolicone-akty-prawne/kodeksy/kodeks;
postepowania;cywilnego;z;dnia;17;listopada;1964,1964,43,296,DU,106.html [data dostepu: 15.05.2010].
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Panstwowa Inspekcja Pracy i Sad Pracy. Zarzadzanie wiekiem jest promowane
posrednio w réznych dokumentach, jak np. w Rozporzadzeniu Rady Ministrow
dotyczacym subsydiow placowych na rzecz zatrudniania oséb w szczegélnie
niekorzystnej sytuacji. Rekomenduje si¢ zatem Kkorzystanie ze wsparcia
wynikajacego z tego typu zapiséw. Ponadto wazne jest rozwijanie wiedzy
pracodawcow i pracownikéw (w tym rowniez pracownikéw instytucji rynku
pracy) na temat dyskryminacji ze wzgledu na wiek poprzez réznego rodzaju
szkolenia i publikacje, co oméwiono juz w podrozdziale 3.1.3 niniejszego
opracowania. Dobrym pomyslem jest réwniez organizacja np. przez instytucje
rynku pracy czy instytucje pozarzadowe (przy wykorzystaniu srodkéw unijnych)
ogo6lnopolskich i lokalnych kampanii informacyjnych na temat dyskryminacji ze
wzgledu na wiek, w celu poszerzenia §wiadomosci spolecznej. Kampanie takie
mogq dotyczy¢ konsekwencji zwiazanych z lamaniem przepisow o zasadzie
réwnosci czy ukazywaé zalety osob starszych. Przykladem jest kampania
w formie billboardow, promujgca zatrudnianie oséb po 45. roku zycia w ramach
lodzkiego projektu Fachowcy 45+.

3.3. Uwarunkowania wdrazania strategii zarzadzania wiekiem

W poprzednich podrozdziatach zostaly oméwione powody, dla ktorych warto
wdraza¢ zarzgdzanie wiekiem w organizacji. Problem starzejacego si¢ spoteczenstwa,
postgpu technologicznego i niedoborow sity roboczej oraz akty prawne regulujace
aspekty dyskryminacji ze wzgledu na wiek i umozliwiajace korzystanie z pomocy
publicznej w przypadku zatrudniania osob starszych to jednak nie jedyne uwarunko-
wania wprowadzania strategii zarzadzania wiekiem. SpecjaliSci zwracaja uwage na
fakt, ze zarzadzanie wiekiem moze by¢ reakcja na problemy na rynku pracy, ale
przede wszystkim powinno mie¢ charakter prewencyjny’"’. Na chwile obecna dziala-
nia skupiajg si¢ gtdwnie na grupie oséb w wieku przedemerytalnym, ale coraz czgsciej
pojawiajg si¢ projekty skierowane do osob mtodszych (45+), ktére wkrotce moga byé
zagrozone wykluczeniem z rynku pracy ze wzgledu na swoj wiek. Aby zarzadzanie
wiekiem miato szanse powodzenia i skutkowato wysoka efektywnos$cia, nalezy zadbaé
o warunki, ktore to umozliwig.

Naegele i Walker’”' w swoim opracowaniu wymieniaja 7 warunkéw wdrazania
strategii zarzadzania wiekiem w organizacji:

a) wzrost swiadomosci problemu,

b) doktadne planowanie i implementacja projektu,

¢) poprawa warunkow pracy,

d) zaangazowanie i wspolpraca wszystkich zainteresowanych,

e) ciagta komunikacja,

370 Naegele G., Walker A., op.cit.
7 Ibidem.
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f) monitoring organizacji i jej otoczenia,

g) ocena i ewaluacja.

Przede wszystkim bardzo istotne jest rozwijanie w spoleczenstwie swiadomo-
Sci dotyczacej procesu starzenia si¢, promowanie aktywnego starzenia si¢ we
wszystkich grupach wiekowych, przyjmujac jednoczes$nie zatozenie, ze predzej czy
p6zniej kazdego mogg dotkna¢ zwigzane z wickiem problemy na rynku pracy. Na
poziomie organizacji wazne jest zwigkszanie wrazliwosci personelu zarzadzajacego
zasobami ludzkimi na potrzeb¢ wprowadzania zarzadzania wiekiem. Nalezy szkoli¢
kadry dzialéw personalnych w zakresie tego podejScia w zarzadzaniu i podejmo-
wa¢ dzialania majace na celu obalanie mitow dotyczacych starszych os6b. Dobrze
réwniez uswiadamiaé poszczegélnych pracownikoéw w kwestii ich wlasnego pro-
cesu starzenia si¢, poniewaz ulatwi im to planowanie wlasnej kariery i przygotuje
na wypadek ewentualnych problemoéw. Przykladem takich dziatan sg wewnetrzne
i zewngtrzne szkolenia dotyczace problematyki dyskryminacji ze wzgledu na wiek
oraz zarzadzania wiekiem w organizacji. Coraz wigcej instytucji szkoleniowych, takze
w wojewddztwie lubelskim, posiada w swojej ofercie tego typu szkolenia. Powinny
bra¢ w nich udzial przede wszystkim osoby decyzyjne w obszarze zarzadzania zaso-
bami ludzkimi. Szkolenia moga odbywaé w si¢ w tradycyjnej formie, jak réwniez przy
zastosowaniu nowoczesnych metod, np. z wykorzystaniem platform e-learningowych.
Ponadto warto zadbaé o rozpowszechnianie informacji (np. w formie gazetki dla
pracownikow) na temat aspektéw zwigzanych z procesem starzenia si¢ i promocji
zdrowego stylu zycia, pozwalajacego dluzej pozosta¢ aktywnym w sferze zawo-
dowej i osobistej.

Innym warunkiem skuteczno$ci zarzadzania wiekiem jest staranne plano-
wanie i wdrazanie strategii zarzadzania wiekiem. Pozwoli to unikngé¢ mozliwych
ktopotow i putapek. Planowanie powinno obejmowac wszystkie aspekty dzialania
(tj. komunikacje, uczestnictwo, szkolenie, monitoring i ewaluacj¢), a nie tylko
sama metode. Nalezy okreslic — przy uwzglednieniu warunkéw specyficznych dla
danego przedsigbiorstwa (np. struktura firmy, kultura organizacyjna, profil wickowy
personelu, $rodki finansowe) — do kogo bedzie skierowany projekt (np. pracownicy
w okre§lonym wieku) i w jaki sposob zatoga zostanie poinformowana o planowanych
dziataniach i zmianach w trakcie projektu. Plan musi tez zawiera¢ harmonogram nie-
zbednych szkolen dla oséb, ktore beda odpowiedzialne za wykonanie projektu. Warto
rowniez zaplanowa¢ metody kontroli 1 oceny dziatan w trakcie i po zakonczeniu pro-
jektu. Istotnym aspektem jest elastycznos$¢ i reaktywnos¢ na zmiany, otwarcie na su-
gestie 1 krytyke, tak by dopasowaé strategi¢ do potrzeb i warunkéw w organizacji.
Strategie zarzadzania wiekiem musza by¢ dostosowane do specyfiki organizacji,
dlatego najlepszym rozwigzaniem jest wprowadzanie programéw pilotazowych
(w zalezno$ci od potrzeb firmy, np. cykl szkolen IT dla grupy starszych pracowni-
kéw), ktore umozliwig oceng projektu i jego modyfikacje w razie potrzeby. Dopiero
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po ocenie skuteczno$ci programu pilotazowego nalezy podejmowaé dzialania na
szersza skale.

Aby utrzymaé duzg efektywnos$¢ i wysoki poziom zdrowia pracownikow, nalezy
réwniez zadbaé o poprawe warunkow pracy. Promocja i profilaktyka zdrowotna
wymagaja przestrzegania zasad ergonomii na stanowisku pracy. Pozwala to np.
przeciwdziata¢ nadmiernemu obcigzaniu uktadu szkieletowo-mig$niowego, prowadza-
cemu do uszkodzen obnizajacych sprawno$¢ oraz wymagajacych hospitalizacji
i dlugotrwalych zwolnien lekarskich, a zatem zwigkszajacych koszty ponoszone przez
pracodawce. Okazuje si¢, ze w profilaktyka jest optacalna, poniewaz zwykle koszty
swiadczen lekarskich znaczaco przewyzszaja koszty dzialan prewencyjnych. Niestety,
skomplikowane przepisy o eksploatacji nawet prostego sprzg¢tu technicznego
i konieczno$¢ jego czestej certyfikacji oraz wysokie koszty przeszkolenia jego
uzytkownikow, zniechegcaja przedsigbiorcow np. do zakupu wozkéw widlowych
utatwiajgcych transport ciezkich przedmiotow. Rekomenduje si¢ zatem opracowanie
przez odpowiednie instytucje rzadowe (w tym Urzad Dozoru Technicznego)
przepiséw dotyczacych sprzetu techmicznego. Przepisy te powinny umozliwiaé
bezpieczna eksploatacje, a jednoczeSnie zmniejszaé¢ koszty uzytkowania i tym
samym promowa¢ korzystanie z urzadzen ulatwiajacych prace.

Nalezy pamigta¢ o tym, ze zarzadzanie wickiem nie odnosi si¢ jedynie do starszych
pracownikoéw, cho¢ obecnie gtdwnym nurtem dziatan jest promocja zatrudnienia 0sob
50+. Docelowo dziatania muszg obejmowac wszystkie grupy wickowe, poniewaz kazdy
si¢ starzeje 1 predzej czy pozniej skonczy 50 lat — warto wiec zawczasu zadbaé o to, by
pracownicy jak najdluzej byli zdrowi i sprawni, a co za tym idzie, efektywni i przydatni
w firmie. Pracodawcom rekomenduje si¢ zatem wprowadzanie elementow promocji
zdrowego stylu zZycia (np. oferowanie pracownikom dofinansowania do karnetow
na zajecia sportowo-rekreacyjne, opracowanie jadlospisu stoléwki zakladowej
przez dietetyka itp.) oraz profilaktyki zdrowotnej (np. dofinansowanie szczepien
czy badan profilaktycznych dla pracownikow), skierowanej do calej zalogi, nie
tylko oséb starszych. Na takie cele mozna wykorzysta¢ Zakladowy Fundusz
Swiadczen Socjalnych, $rodki unijne (np. w ramach Priorytetu II) czy fundusze
celowe tworzone przez towarzystwa ubezpieczeniowe ze skladek na ubezpieczenia
pracownicze. Aby zacheci¢ pracodawcow do takich dzialan, instytucje rynku pracy
i instytucje pozarzadowe powinny upowszechniaé¢ przyklady dobrych praktyk
dotyczacych promocji i profilaktyki. Z kolei jednostki badawcze (np. w ramach
projektow finansowanych z EFS), uczelnie i instytucje medyczne (np. zaklady
medycyny pracy) powinny prowadzi¢ badania dotyczace skutecznos$ci dzialan
profilaktycznych i udostepniaé uzyskane wyniki.

Kolejnym elementem warunkujacym powodzenie strategii zarzadzania wiekiem
jest zaangazowanie 1 wspotpraca wszystkich stron w organizacji, czyli pracodawcow,
pracownikoéw 1 zwigzkéw zawodowych (a w razie potrzeby rowniez specjalistow
zewngtrznych) poczawszy od etapu planowania. Zachecanie pracownikoéw do
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aktywnego udziatlu powoduje, ze czujg si¢ oni wspotodpowiedzialni za zachodzace
zmiany i maja poczucie wptywu na to, co si¢ dzieje. Zwigksza to ich motywacj¢ do
rozwoju 1ijest $wietng okazja do nabywania wiedzy 1 doSwiadczenia. Dobra
wspolpraca kadry zarzadzajacej, przedstawicieli pracodawcy, a takze wszystkich
zainteresowanych (np. zaktadowego personelu medycznego, dziatow HR czy szkolen)
zwigksza skuteczno$¢ projektéw opartych na zarzadzaniu wiekiem, podobnie jak
dziatanie w porozumieniu z komisjg zakladowa. Rekomenduje si¢ wiec angazowanie
w dzialania z zakresu zarzadzania wiekiem wszystkich zainteresowanych stron
w organizacji, czyli pracownikow réznych szczebli, kadry kierowniczej i zarzadu
oraz zwigzkéw zawodowych. Dobrze zadba¢ o odpowiednia Kkooperacje
z partnerami spolecznymi, m.in. samorzadami lokalnymi czy organizacjami
NGO. Jesli w firmie nie ma odpowiednich specjalistow, warto skorzystaé
z pomocy zewnetrznych ekspertow (szkoleniowcow, ekspertow w dziedzinie
prawa, BHP czy medycyny zawodowej i zdrowia publicznego), ktorzy pomoga
opracowaé¢ optymalna strategie dzialan, przeszkola personel organizacji lub
poprowadza monitoring i ewaluacje projektu.

Nastgpnym istotnym aspektem wdrazania strategii zarzadzania wiekiem jest cig-
gla prawidtowa komunikacja na roznych poziomach organizacji. Informowanie zatogi
i konsultowanie z personelem planowanych dziatan zwigksza jego zaangazowanie,
pozwala pracownikom budowac¢ pewnos¢ siebie i zwigksza ich zaufanie do organizacji
w procesie wprowadzania zmian. Otwarto$¢ decydentdéw (zarzadu, rady nadzorczej,
kadry kierowniczej) na sugestie ze strony pracownikdéw (ktorzy najlepiej znajg swoje
potrzeby i mozliwosci), uwzglednianie opinii wszystkich zainteresowanych umozliwia
rozw0j zaufania stron wzgledem siebie i wypracowanie najskuteczniejszych rozwia-
zan. Aby usprawni¢ komunikacje w relacji pracodawca — pracownik, mozna
wprowadzi¢ spotkania z personelem, postuzy¢ sie gazetka zakladowq czy innymi
mediami (np. intranetem), przy czym wazne jest, aby komunikacja trwala na
wszystKkich etapach projektu wdrazania strategii zarzadzania wiekiem. Otwarte
spotkania dyskusyjne jako element kultury organizacyjnej dajg szanse na wy-
krycie ewentualnych stabych stron projektu i rozwiazywanie probleméw mu to-
warzyszacych.

Nie mniej wazne jest prowadzenie monitoringu, zaréwno wewnatrz
organizacji, jak i warunkow zewnetrznych, w jakich organizacja funkcjonuje.
Takie gromadzenie informacji sprawia, ze firma ma szans¢ prawidlowo reagowac na
aktualne trendy i przyszte potrzeby. Aby zarzadzanie wiekiem bylo skuteczne,
niezbedna jest regularna analiza danych organizacyjnych, takich jak struktura
wiekowa, kwalifikacje i potrzeby pracownikéow, a takze ich poziom zdrowia
i zdolnos$¢ do pracy. W przypadku monitoringu otoczenia organizacji istotnym
aspektem sa zmiany na regionalnym rynku pracy, jego potrzeby, ale rowniez
ogolny kontekst, w tym zmiany w polityce zatrudnienia, polityce placowej czy
przepisach emerytalnych. Warto tez posiada¢ gruntowna wiedze z zakresu
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publicznych programéw wsparcia i mozliwoS$ci aplikowania do nich. Przydatne
w tym przypadku moga okazaé si¢ obserwowanie i wspotpraca z lokalnymi
instytucjami, np. lokalnymi urzedami pracy czy oSrodkami zdrowia. Dobrym
pomyslem jest takze Kkorzystanie z przykladow dobrych praktyk w innych
firmach. Rekomenduje si¢ zatem wyznaczenie i przeszkolenie pracownika lub
grupy pracownikéw (najlepiej w dziale HR), ktérych zadaniem byloby
prowadzenie bazy danych pracownikow z uwzglednieniem wieku, kwalifikacji,
poziomu zdrowia itp. Mozna réwniez zorganizowa¢ specjalny zespol zajmujacy
si¢ projektami w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki czy
jednostki organizacyjnej ds. wspélpracy z partnerami spolecznymi w zakresie
zarzadzania wiekiem.

Ostatnim, cho¢ nie mniej waznym, warunkiem powodzenia procesu wdrazania
strategii zarzadzania wiekiem jest ewaluacja. Ewaluacja formujaca (w trakcie trwania
projektu) stuzy wykrywaniu potencjalnych stabych stron zaplanowanych dziatan. To
pozwala na szybkie reagowanie i wprowadzanie niezbednych modyfikacji zwigksza-
jacych skutecznos¢ programu. Z kolei ewaluacja podsumowujgca wskazuje ogolne
korzysci z projektu zaréwno dla pracownikow, jak i dla firmy. Wprawdzie nie zawsze
powodzenie strategii jest fatwe do zmierzenia i oceny, niemniej jednak kazdy projekt
powinien zosta¢ oceniony przez zespol zlozony z przedstawicieli pracodawcy
i personelu organizacji, by oszacowa¢ potencjalne rezultaty dzialan. Ze wzgledu na to, ze
wdrazanie strategii z zakresu zarzadzania wiekiem jest procesem wymagajacym
starannego planowania, a takze ewaluacji, rekomenduje si¢ tworzenie w organizacji
specjalnych zespoléw interdyscyplinarnych zlozonych m.in. z pracownikéw dzialow
HR, szkolen i przedstawicieli pracodawcy oraz pracownikéw, ktérych celem
powinno by¢ opracowanie planu, kontrola dzialan na wszystkich etapach projektu,
wprowadzanie niezbednych modyfikacji i koncowa ocena skuteczno$ci programu.
W razie potrzeby zaleca si¢ rowniez korzystanie z pomocy zewnetrznych ekspertow
(np. radcow prawnych czy lekarzy), co pozwoli uzyskaé szeroka perspektywe
z uwzglednieniem aktualnej wiedzy i praktyki. To umozliwi optymalizacje strategii
dzialan w przedsi¢biorstwie.

3.4. Dzialania podejmowane przez instytucje rynku pracy w obszarze
strategii zarzadzania wiekiem

W ramach niniejszej publikacji rekomenduje si¢ wdrazanie strategii zarzadzania
wiekiem, przy wykorzystaniu do$wiadczen i pomocy réznych partnerow, zaréwno
z sektora rzgdowego, jak i organizacji NGO. Celem podrozdziatlu jest zapoznanie od-
biorcéw z informacjami dotyczacymi instytucji rynku pracy, ich podstawowymi zada-
niami i mozliwosciami wspotpracy w procesie wdrazania zarzadzania wiekiem.

194



3.4.1. Instytucje ryku pracy - podstawowe informacje

Instytucje rynku pracy odgrywaja wazng role. Swiadczone przez nie ushugi skie-
rowane sg do réznych odbiorcow: poszukujacych pracy, aktualnych pracownikow,
a takze pracodawcow. Ich status i dziatalno$¢ okresla w Polsce Ustawa o promocji
zatrudnienia 1 instytucjach rynku pracy z dnia 20 kwietnia 2004 roku [dalej: Usta-
wa]’". Zgodnie z zapisem w artykule 6 tego dokumentu, mozna wyréznié¢ sze$é¢ grup
instytucji rynku pracy.

Rysunek 3.1. Instytucje rynku pracy

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy

Publiczne stuzby zatrudnienia (PSZ)

Pkt 2 art. 6 Ustawy definiuje PSZ jako podmioty, w sktad ktorych wchodzg orga-
ny zatrudnienia wraz z powiatowymi i wojewodzkimi urzgdami pracy, urzedem ob-
shugujacym ministra wlasciwego do spraw pracy oraz urzedami wojewodzkimi, reali-
zujacymi zadania okreslone Ustawa.

Do gltownych zadan (zgodnie z art. 8 Ustawy) wojewoddzkich urzedow pracy
naleza m.in. przygotowywanie i realizacja regionalnego planu dziatan na rzecz
zatrudnienia 1 podziat srodkéw Funduszu Pracy. Ponadto jednostki te opracowuja
irealizujg projekty lokalne wspotfinansowane m.in. ze s$rodkow Europejskiego
Funduszu Spotecznego, a takze $wiadcza ushugi EURES (czyli migdzynarodowe
posrednictwo pracy oraz udzielanie informacji o warunkach zycia i pracy w krajach
UE, Islandii, Lichtensteinie i Szwajcarii). Odpowiadaja za organizacj¢ i koordynacje
ushug poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej na terenie wojewodztwa oraz
prowadza dzialania w zakresie ksztalcenia ustawicznego i nabywania kwalifikacji
zawodowych przez bezrobotnych. W tym celu diagnozuja potrzeby lokalnego rynku

372 Tekst Ustawy jest dostepny na portalu internetowym: www.abc.com.pl/serwis/du/2004/1001.htm [data
dostepu: 15.05.2010].
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pracy 1 — wspodlpracujac z instytucjami szkoleniowymi — dopasowuja do tych potrzeb
kierunki ksztatcenia i szkolenia zawodowego.

W rzeczywisto$ci polityka zatrudnienia realizowana jest na poziomie powiatow,
dlatego odpowiadajg za nig gldwnie powiatowe urzedy pracy. Ich zadania opisane sa
w art. 9 Ustawy. Przede wszystkim odpowiadaja one za aktywizacje¢ lokalnego rynku
pracy. Swiadcza ustugi posrednictwa pracy, poradnictwa zawodowego oraz informacji
zawodowej. Zatrudniajg doradcow i asystentow EURES oraz prowadzg kluby pracy.
Inicjuja, organizuja i finansujg projekty ukierunkowane na aktywizacj¢ bezrobotnych.
Organizuja réwniez zatrudnienie w ramach prac interwencyjnych, robot publicznych
1 aktywizacji zawodowej absolwentéw (umowy i staze absolwenckie).

Ochotnicze Hufce Pracy (OHP)

Zgodnie z art. 11 Ustawy, OHP s3g to panstwowe jednostki budzetowe, ktore
specjalizujg si¢ w dziatalnoSci na rzecz miodziezy, szczegélnie tej zagrozonej
wykluczeniem spotecznym, oraz osob bezrobotnych, ktdre nie ukonczyty 25. roku zycia.
Prowadza one gldwnie dzialania edukacyjno-szkoleniowe, umozliwiajagce mtodym
ludziom zdobycie kwalifikacji zawodowych i ewentualne uzupelnienie wyksztatcenia
podstawowego 1 gimnazjalnego. Za cel stawiajg sobie rowniez przeciwdzialanie
wykluczeniu spotecznemu miodziezy poprzez §wiadczenie ustug z zakresu poradnictwa
zawodowego 1 informacji zawodowej, organizacje migdzynarodowej wspodlpracy
i wymiany mlodziezy, prowadzenie agencji zatrudnienia i refundacje¢ kosztow, jakie
pracodawca ponosi z tytutu zatrudnienia mlodego pracownika w ramach przygotowania
zawodowego.

Agencje zatrudnienia

Wedlug zapisu w artykule 18 Ustawy, agencje zatrudnienia zajmujg si¢
posrednictwem pracy w kraju i za granica. Swiadcza takze ustugi z zakresu poradnictwa
zawodowego polegajgcego na pomaganiu w wyborze odpowiedniego zawodu i miejsca
pracy, udzielaniu bezrobotnym i poszukujgcym pracy informacji zawodowych,
apracodawcom — pomocy przy znajdowaniu kandydatow na stanowiska, gdzie
wymagane sg okre§lone predyspozycje psychofizyczne. Innym rodzajem dziatalnos$ci
prowadzonej przez agencje zatrudnienia jest doradztwo personalne. Gléwnymi
zadaniami w tym zakresie sg: analiza zatrudnienia w przedsicbiorstwach, okreslanie
kwalifikacji 1 predyspozycji pracownikow, a takze tych cech, ktore s3 wymagane przy
wykonywaniu danej pracy. Ponadto doradcy wskazuja pracodawcom zrédia i metody
wyszukiwania kandydatéw na konkretne stanowiska, jak rowniez — na bazie metod
inarzgdzi psychologicznych — oceniaja poziom niezbednych kwalifikacji
i predyspozycji kandydatow do pracy.

Instytucje szkoleniowe
Uczestnictwo w kursach i szkoleniach okazuje si¢ stosunkowo efektywnym
sposobem zwigkszania szans na znalezienie pracy, zwlaszcza w przypadku oséb
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w wieku powyzej 26 lat i majacych niski poziom wyksztatcenia®”. Instytucje szko-
leniowe, czyli publiczne i niepubliczne podmioty prowadzgce na podstawie odreb-
nych przepisow edukacje pozaszkolng (art. 6 pkt 5 Ustawy), pelnig wigc istotng rolg
na rynku pracy. Zgodnie z zapisem w punkcie 1 artykulu 20 Ustawy, instytucje
szkoleniowe mogg ubiega¢ si¢ o wpis do rejestrow prowadzonych przez wojewodz-
kie urzgdy pracy, jesli organizuja szkolenia dla bezrobotnych i poszukujacych za-
trudnienia. Dzieki temu maja mozliwos$¢ uzyskania zlecen na szkolenia finansowane
z finanséw publicznych.

Instytucje dialogu spolecznego

Realizacja polskiej polityki zatrudnienia odbywa si¢ w oparciu o dialog
i kooperacje stuzb publicznych z partnerami spolecznymi. Sg to wszystkie organizacje
1 instytucje, ktore zajmujg si¢ problematyka rynku pracy, czyli zwiazki zawodowe,
zwigzki pracodawcow 1 bezrobotnych oraz organizacje pozarzadowe. Przeciwdziataja
one bezrobociu, wspotpracujgc z publicznymi sluzbami zatrudnienia i OHP. Udzielaja
si¢ w ramach dzialan naczelnej, wojewodzkich i powiatowych rad zatrudnienia,
partnerstwa lokalnego oraz uzupehiajg i rozszerzajg oferte ustug publicznych stuzb
zatrudnienia.

Instytucje partnerstwa lokalnego

Sa one instytucjami, ktore realizujg inicjatywy partnerow rynku pracy, tworzony-
mi na rzecz realizacji zadan okreslonych Ustawq i wspieranymi przez organy samo-
rzqdu terytorialnego (art. 6 pkt 7 Ustawy). Ich rola jest istotna z tego wzgledu, ze
problemy na rynku pracy, przyczyny i skutki bezrobocia sg charakterystyczne dla
konkretnych regiondéw (np. wojewodztw, powiatow). Partnerami lokalnymi sg rozma-
ite organizacje, poczawszy od przedsigbiorstw, przez réznego rodzaju grupy i zwigzki,
spotecznos$¢ lokalng czy instytucje NGO. Znajg doskonale problemy i mozliwosci
w regionie, a prowadzac swojg dziatalno$¢, przyczyniaja si¢ do rozwoju lokalnego,
tworzg nowe miegjsca pracy i tym samym przeciwdziatajg bezrobociu.

3.4.2. Dziatania instytucji rynku pracy z zakresu zarzgdzania wiekiem

Zgodnie z punktem 1 artykutu 35 Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy, podstawowymi uslugami rynku pracy sa:
1) posrednictwo pracy,
2) ustugi EURES,
3) poradnictwo zawodowe i1 informacja zawodowa,
4) pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy,
5) organizacja szkolen.

373 Piotrowski B., Instytucje rynku pracy — regulacje i dzialalnos¢, Agencja Rozwoju Filantropii w Polsce,
Warszawa 2008, www.zysk50plus.pl/sto-rage/fck/file/PROJEK T/instytucje rynku pracy piotrowski.pdf [data
dostepu: 15.05.2010].
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Instytucje rynku pracy sg zobowiazane do prowadzenia swojej dziatalnosci zgod-
nie ze standardami, a wigc m.in. przestrzegajac zasady rownego traktowania w mysl
przepisow migdzynarodowych i krajowych. Oznacza to, ze ich ustugi majg by¢ $wiad-
czone bez wzgledu na wiek klienta.

Posrednictwo pracy polega m.in. na zbieraniu informacji na temat wakatow
i pozyskiwaniu ofert pracy, przy czym oferty te nie moga zawieraC wymagan
dyskryminujacych ze wzgledu na wiek (np. ,,Poszukiwani pracownicy — preferowany
wiek 25-35 lat”). Dziatania z zakresu poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej
obejmujg okreslanie potrzeb pracodawcy w zakresie zatrudnienia, sporzadzanie listy
wymagan wzgledem kandydata na konkretne stanowisko i dobieranie kandydatow
spehiajacych kryteria sposrod zarejestrowanych bezrobotnych i 0séb poszukujacych
pracy. Nalezy wigc uzyskaé dane dotyczace pracodawcy, takie jak: profil dzialalnosci,
stan zatrudnienia, specyfika produkcji i ushug oraz warunki pracy, a takze charakter
zadan wykonywanych na okre$lonym stanowisku. Znajomo$¢ wymagan stanowis-
kowych umozliwia identyfikacj¢ niezbednych kwalifikacji i cech potencjalnego
kandydata. Dzigki tej wiedzy doradca moze doktadnie opisac kryteria doboru kandydata
oraz stanowisko, na jakie prowadzona jest rekrutacja. Jest to istotne w przypadku osob
starszych, ktore czgsto nie probujg nawet sktada¢ aplikacji, poniewaz nie rozumiejg
oferty (np. wtedy, gdy nazwa stanowiska sformutowana jest w jezyku angielskim —
,,merchandiser” albo ,,junior accountant”) i bojg si¢, ze nie beda spemia¢ wymagan.
W ramach poradnictwa przeprowadzana jest rowniez analiza do$wiadczenia,
kwalifikacji 1 mozliwosci kandydata w stosunku do kryteriow zawartych w ofercie
pracy. Badania Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego wykazaly, ze
w okresie kwiecien—lipiec 2009 okoto 10% ofert pracy naruszato zasade rownosci ze
wzgledu na czynnik wieku’™. Pracodawcy i agencje zatrudnienia zobowigzane sa do
przestrzegania przepisow o zakazie dyskryminacji. Ich tamanie wigze si¢ z karg
grzywny. Tym podmiotom rekomenduje si¢ zatem opracowywanie zwiezlych,
zrozumialych dla wszystkich ogloszen i ofert pracy bez ustalonych granic
wiekowych. Takie oferty pozwalaja dotrzeé¢ do szerszego grona odbiorcow. Dzieki
temu pracodawca ma wiekszy wybor i moze wyloni¢ kandydata najlepiej
speliajacego wymagania zwigzane z danym stanowiskiem.

Doradcy zawodowi powinni by¢ przygotowani do pracy ze starszymi osobami,
mie¢ wiedzg dotyczaca rozwoju czlowieka (w tym procesOw starzenia si¢). W trakcie
procesu rekrutacji dokonujg oni bowiem calo$ciowej oceny kandydata, uwzgledniajac
nie tylko jego kwalifikacje oraz do$wiadczenie, ale rowniez mozliwosci i kondycje
psychofizyczng. Dzigki temu moga dobra¢ odpowiednig oferte przygotowania
zawodowego, stazu czy pracy. To pozwala unikng¢ problemow i kosztow zwiazanych
z niewlasciwym wyborem i zwigksza szans¢ na podpisanie umowy z pracownikiem, np.
po zakonczeniu stazu czy okresu probnego. Badania wykazuja, ze w Polsce jest zbyt

3 Suchar J.A., Zakaz dyskryminacji w ogloszeniach rekrutacyjnych, www.rynekpracy.pl/artykul. php/n.68/
email.116868/wpis.218 [data dostepu: 14.06.2010].
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malo doradcow zawodowych / posrednikéw pracy. W 2006 roku na jednego doradce
zawodowego przypadato az 3328 bezrobotnych, za$ na posrednika pracy — 1132°7.
Podjg¢to pewne kroki majace na celu poprawe tej sytuacji, jednak projekt regulujacy
zasady $wiadczenia ustug aktywizacji bezrobotnych, zaproponowany w 2007 roku przez
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, spotkal si¢ z zastrzezeniami ze strony
urzedow pracy. W celu poprawy jakosci i dostgpu do ustug rynku pracy dla
bezrobotnych rekomenduje si¢ jednak w miare mozliwosci zwigkszenie zatrudnienia
w PSZ, wtym zatrudniania oséb starszych, ktore doskonale znaja potrzeby
i mozliwos$ci swoich rowiesnikow. Takim pracownikom latwiej jest wspolpracowaé
ze starszymi bezrobotnymi ze wzgledu na wlasne dos§wiadczenia oraz znajomosé
specyfiki swojej grupy wiekowej. Urzedy pracy podlegaja strukturom rzagdowym, a ich
funkcjonowanie jest finansowane z budzetu panstwa. Polska jest zobowigzana zapisami
w Europejskiej Strategii Zatrudnienia do zwigkszenia efektywno$ci w zakresie obshugi
bezrobotnych. W zwiazku z tym omdwione wyzej dziatania moga by¢ czg§ciowo
sfinansowane ze $rodkow unijnych.

Kontakt z doradcami zawodowymi maja nie tylko pracownicy, ale tez pracodawcy.
Moga oni uzyskiwa¢ konkretne informacje, ktére pomagaja w aplikowaniu w organizacji
strategii zarzadzania wiekiem, w tym reintegracji osob starszych. Dzicki danym
dotyczacym kandydata na okre$lone stanowisko, pracodawca moze zadba¢ o odpowiednie
dostosowanie miejsca pracy do mozliwosci potencjalnego pracownika. Profesjonalne
dziatania z zakresu doradztwa i informacji zawodowej prowadza nie tylko publiczne
stuzby zatrudnienia, ale takze niepubliczne agencje zatrudnienia. Moga one wydatnie
przyczynia¢ si¢ do aktywizacji bezrobotnych i wdrazania zarzgdzania wiekiem,
przeprowadzajac réznego rodzaju projekty, wspotpracujac z PSZ czy partnerami
spotecznymi. Korzystajac z funduszy europejskich (np. srodkow Europejskiego Funduszu
Spolecznego), organizujag programy przygotowania zawodowego adresowane do
okreslonych grup, kampanie informacyjne dla pracodawcow i pracownikow itp.

W Wielkiej Brytanii funkcjonuja agencje wyspecjalizowane w ustugach doradz-
twa zawodowego dla 0s6b starszych®’”®. Dziatalno$é tego typu agencji jest elementem
rzagdowego programu, majgcego na celu promocje pozytywnego starzenia si¢ i zwal-
czanie dyskryminacji. Osoby, ktore czujg si¢ zagrozone lub doswiadczyly dyskrymi-
nacji ze wzgledu na wiek, chetnie zwracaja si¢ do takich wyspecjalizowanych agencji,
poniewaz moga liczy¢ na zrozumienie 1 wiedza, ze oferta ushug jest dostosowana do
ich potrzeb i mozliwo$ci. Rekomenduje si¢ zatem tworzenie specjalnych zespolow
w instytucjach PSZ i agencji, ktérych dzialania ukierunkowane sg przede
wszystkim na osoby starsze, a takze szkolenie oséb zajmujacych si¢ doradztwem
zawodowym i przygotowanie ich do pracy ze starszymi osobami. Takie dzialania

375 Informacja Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 18.06.2007, www.wup.pl/files/content/x/MPiPS pdf
[data dostepu: 21.05.2010].
76 Np. Agencje: Over 50's Employment Bureau czy MaturityWorks.
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zapewnig wysoka jako$¢ uslug adresowanych do starszych bezrobotnych i poszu-
kujacych pracy, a takze pracodawcow chetnych do zatrudniania osob starszych.

Wazna rol¢ w procesie wdrazania strategii zarzgdzania wiekiem majg do odegra-
nia instytucje szkoleniowe, ktore na bazie zapotrzebowania na okreslone kwalifikacje
przygotowuja odpowiednie, tak ogdlne, jak i specjalistyczne, szkolenia i kursy oraz
opracowuja nowe metody ksztalcenia. W przypadku starszych osob rekomenduje
sie dopasowanie oferty do ich potrzeb i mozliwosci. Np. jesli szkolenie ma by¢
prowadzone w trybie blended-learning®”’, to nalezy uwzglednié¢ w programie czas
na opanowanie podstawowych umiejetnosci z zakresu obshlugi komputera. Odpo-
wiednio dobrane grupy (np. w podobnym wieku, o podobnych mozliwoS$ciach,
aby zapewni¢ w miare rowne tempo pracy) i materialy (np. skrypty z duza
czcionka) maksymalizuja Korzysci odnoszone przez uczestnikow. Jesli jest taka
opcja, to warto zaangazowac réwniez starszego wykladowce. Jego atutem jest nie
tylko wiedza i praktyka, ale takze znajomos¢ potrzeb i mozliwosci grupy wiekowej,
do ktorej nalezy.

Ponadto rekomenduje si¢, by w swojej ofercie szkoleniowej firmy propono-
waly kursy dotyczace problematyki zarzadzania wiekiem dla przedsi¢biorcow,
pracownikow dzialéw personalnych, przedstawicieli organizacji zwigzkowych
i innych os6b dzialajacych w tym zakresie.

Instytucje dialogu spolecznego, takie jak organizacje sektora pozarzadowego, moga
shuzy¢ wsparciem w procesic wdrazania zarzadzania wiekiem. Czgsto posiadajg
ogromne doswiadczenie w pracy z konkretnymi grupami (np. osobami starszymi),
ktorym mogg dzieli¢ si¢ z pracodawcami, np. poprzez cykliczne spotkania
informacyjno-promocyjne i1 doradcze dla przedsigbiorcow 1 samozatrudnionych.
Kampanie u$wiadamiajace pomagaja obala¢ stereotypy i zwalczaé obawy przed
zatrudnianiem starszych osob. Rekomenduje si¢ zatem organizacje akcji
promocyjno-informacyjnych dotyczacych zarzadzania wiekiem czy specyfiki
wspolpracy zosobami starszymi. Wazne jest roéwniez prowadzenie analiz
umozliwiajacych okreSlenie sytuacji gospodarczej i spolecznej regionéw,
przygotowywanie raportéw dotyczacych luk kompetencyjnych aktualnych
pracownikow i bezrobotnych, okre§lanie ,,zawodow przyszlosci”. Na bazie tych
informacji mozna planowa¢ optymalne dzialania, w tym zabezpieczenie zasobow
ludzkich niezbednych dla funkcjonowania danego regionu i pelnego wykorzystania
jego potencjalu. Zalecane jest réwniez badanie (np. przy wspélpracy z lokalnymi
oSrodkami naukowymi) potrzeb i mozliwo$ci osob starszych oraz korzysci
plynacych z ich zatrudniania. Badania takie mogg prowadzi¢ specjalnic powotane
(w ramach projektow EFS czy Krajowej Strategii Zatrudnienia) zespoly naukowe oraz
regionalne uczelnie wyzsze 1 instytucje naukowe zajmujace si¢ szeroko pojeta
problematyka rynku pracy (np. instytuty medycyny pracy). Upowszechnianie wynikoéw

377 Blended-learnig to metoda ksztatcenia taczaca nauczanie tradycyjne (bezposrednie) z nauczaniem przy
uzyciu komputera, m.in. platform e-learningowych.
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takich badan (zaréwno w postaci tradycyjnych drukowanych opracowan, jak i publikacji
internetowych) umozliwia opracowanie optymalnej strategii dzialan. Jest to réwniez
zrodlo wiedzy dla pracodawcow, pracownikow i wszystkich zainteresowanych
problematyka starzenia si¢ i dyskryminacji ze wzgledu na wick. Wspieranie
przedsiebiorstw znajdujacych si¢ na etapie restrukturyzacji i modernizacji
wynikajacych ze zmian gospodarczych, prawnych i ekonomicznych, to kolejne
dzialania rekomendowane dla instytucji dialogu spolecznego (opisanych
w podrozdziale 3.4.1.). Dzialania moga obejmowaé¢ wspoélfinansowanie projektow
szkoleniowych czy zakupu odpowiedniego sprzetu (np. Srodkéw ochrony
indywidualnej), udostepnianie zasobéw informacji, pomoc techniczng itp.
Umozliwi to np. lepsza organizacj¢ i poprawe¢ warunkéw pracy oraz pozwoli na
stworzenie nowych miejsc pracy. Z Kolei zwigzkom czy stowarzyszeniom
pracodawcoéw rekomenduje si¢ rozpowszechnianie w swoim Srodowisku
pozytywnych przykladéw w zakresie stosowania strategii zarzadzania wiekiem,
opracowywanie publikacji przedstawiajacych dobre praktyki iprzekazywanie
sobie wzajemnie informacji praktycznych. Najwazniejszym jednak zaleceniem jest,
aby wszyscy aktorzy, zajmujacy si¢ problematyka rynku pracy, dzialali wspolnie,
wspierajac si¢ wzajemnie. Instytucje dialogu spolecznego — realizujac wspdlny cel,
jakim jest rozwoj regionu — mogg oddzialywa¢ na prowadzona na poziomie
lokalnym polityke socjalna (w tym dzialalno$¢ oSrodkéw pomocy spolecznej),
polityke rynku pracy i wplywaé¢ na strategie zarzadzania zmiang gospodarcza
w regionie. Dlatego tez partnerstwo lokalne wydaje si¢ najskuteczniejsza formg
kooperacji, ze wzgledu na wspolne pole oddzialywania, znajomo$¢ zasobow,
potrzeb i probleméw w danym obszarze.

3.5. Strategie zarzadzania wiekiem w firmach - obszary dzialania,
szczegotowe uwarunkowania, konkretne korzysci

Zarzadzanie wiekiem jest kompleksowym procesem majacym na celu stworzenie
takich warunkéw, w ktorych kazdy pracownik bez wzgledu na wiek bedzie funkcjo-
nowal w sposéb optymalny, wykorzystujac swoje umiejgtnosci z pozytkiem dla siebie
i przedsigbiorstwa. Dziatania skierowane sg na wszystkie grupy wiekowe ze szczegol-
nym uwzglednieniem tych zagrozonych wykluczeniem z rynku pracy, czyli starszych
pracownikéw 1 emerytow (zwlaszcza na wcze$niejszej emeryturze), ale rowniez do
0sob dopiero wchodzacych na rynek pracy. Warto pamigtaé, ze istotne jest zarowno
zatrudnianie os6b mtodych, jak i zatrzymywanie starszych, do§wiadczonych pracow-
nikow w organizacji, a takze inwestowanie w obecne kadry, by nie dopusci¢ do ich
zniechgcenia oraz dezaktualizacji ich kwalifikacji. Wdrazanie poszczegdlnych strate-
gii i ich kombinacji musi bazowaé¢ na odpowiednich przygotowaniach na poziomie
organizacji. Rekomenduje si¢ zatem przeprowadzenie pelnego audytu wiekowego
w firmie. Umozliwi to orientacj¢ w zakresie dostgpnych zasoboéw i ewentualnych
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potrzeb w blizszej 1 dalszej przysztosci. Informacje uzyskane w wyniku takich analiz
pomoga sformutowaé plan zarzadzania wiekiem, §ciezek kariery, szkolen, a takze
opracowanie i aplikacj¢ programéw zatrzymujacych starszych pracownikow. To po-
dejscie w zarzadzaniu wymaga elastycznos$ci organizacji i pracownikéw, wiaze sie¢
bowiem z zastosowaniem elastycznych form zatrudnienia i czasu pracy. Kluczo-
wa jest rowniez kultura organizacyjna promujgca r6znorodno$¢ oraz pozytywne
relacje interpersonalne. W takich warunkach mozliwe jest dzialanie w zespolach
réznorodnych wiekowo, transfer wiedzy i doSwiadczen miedzy pokoleniami
i wzajemne wsparcie.

W podrozdziale 3.1.3. zostaly wymienione aspekty zarzadzania zasobami ludz-
kimi, w ramach ktoérych mozna wprowadzi¢ konkretne strategie zarzadzania wiekiem.
W tej czgscei rozdziatu zostang one doktadniej opisane wraz z przykladowymi strate-
giami, warunkami ich zastosowania i korzySciami, jakie odnosza pracodawcy oraz
pracownicy.

Rekrutacja zewnetrzna

W przypadku procesow rekrutacji mozna zastosowaé szereg strategii. Przede
wszystkim nalezy zadba¢ o to, by oferty pracy nie zawieraly limitow wiekowych, co
zostalo oméwione w podrozdziale 3.1.3. Jest to niezgodne z obowigzujacymi
przepisami antydyskryminacyjnymi, a jednoczes$nie ogranicza liczb¢ ewentualnych
kandydatow, ktérzy z powodzeniem mogliby pracowaé na okre$lonym stanowisku.
Dobra praktyka polega réwniez na tym, Ze w trakcie selekcji i rozmow
kwalifikacyjnych, personel odpowiednio przeszkolony pod wzgledem zarzadzania
wiekiem bierze pod uwage umiejetnosci i doswiadczenie aplikujacych oraz
indywidualne potrzeby, a nie ich wiek. Rekomenduje si¢ wigc szkolenie w zakresie
zarzadzania wiekiem pracownikéw dzialébw HR zajmujacych si¢ procesem
rekrutacji. Coraz wiecej firm, takze w wojewédztwie lubelskim, organizuje
zamkniete i otwarte szkolenia z tej tematyki. Powiatowe urzedy pracy moglyby
réowniez szkoli¢ swoich pracownikow w tym zakresie, by mogli oni stosowac te
wiedze w praktyce i — w razie potrzeby — doradzaé¢ przedsi¢biorcom. Regularny
kontakt i wspotpraca zlokalnymi agencjami zatrudnienia oraz dobra znajomo$é
odpowiednich programoéw wsparcia publicznego (np. subsydiowanie zatrudnienia
konkretnych grup), wlacznie zzasadami korzystania z nich, znaczgco ulatwiajg
promowanie roznorodnosci wickowej w organizacji. Wdrazanie zarzadzania wiekiem
w organizacji moze tez polega¢ na formulowaniu ofert w sposéb zachecajacy do
aplikacji osoby starsze, bezrobotne, zagrozone zwolnieniem lub bedace na
wezesniejszej emeryturze’”®. Swietnym przykladem jest dzialanie specjalistow HR
szwedzkiej spolki IKEA. Oferty pracy w tej firmie sq oznaczone logo Tez? dla 50+.
Osoby takie dobrze sprawdzajq sie¢ na stanowiskach, ktére wymagaja kontaktu

38 Zgodnie z Dyrektywa 2000/78/WE, dyskryminacja nie jest odmienne traktowanie, jesli jest ono uza-
sadnione np. celami polityki zatrudnienia. Przyktadem jest ulatwianie dost¢pu do edukacji i zatrudnienia
osobom z konkretnych grup wiekowych.
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z klientem, zwlaszcza w branzach, ktérych ustugi skierowane sa do starszych (np.
sprzet rehabilitacyjny). Ponadto moga efektywnie pracowaé w dzialach obshlugi
posprzedazowej (jesli wczes$niej pracowali w danej firmie, to na pewno bardzo
dobrze znajq okreSlony produkt), takze przy komputerze po odpowiednim
przeszkoleniu i zapewnieniu dobrych warunkéw pracy (odpowiednie o$wietlenie,
ustawienie wiekszej czcionki, kontrastu).

Warunkiem polityki zatrudnienia promujgcej zarzadzanie wiekiem jest przede
wszystkim elastyczne podejscie 1 otwartos¢ w aspekcie rekrutacji oraz prowadzenie jej
zgodnie z zasadg neutralnosci wzgledem wieku. Zaznaczenie, ze oferta pracy jest skie-
rowana rowniez do grupy osob starszych, jest w tym kontekscie przejawem otwartosci
na potencjat tkwigcy w szerokim gronie odbiorcéw i promowania réznorodno$ci
w organizacji. Kluczowym elementem prawidtowej selekcji jest koncentracja na wie-
dzy i doswiadczeniu kandydatow przydatnych na danym stanowisku, a nie jedynie na
ich wieku. W razie potrzeby warto korzysta¢ z pomocy zewngtrznych ekspertow. Aby
zachecié¢ starsze osoby do aplikowania, nalezy wzia¢ pod uwage ich potrzeby
i mozliwosci, proponujac np. niestandardowe godziny pracy czy elastyczne formy
zatrudnienia, ktére umozliwia im pogodzenie obowigzkéw prywatnych i zawo-
dowych. Rozwiazanie to wymaga duzej elastycznosci organizacji pracy w przed-
siebiorstwie. ROwnie waznym warunkiem jest przekonanie aktualnego personelu
o korzySciach, jakie moze on odnie$¢ ze wspolpracy z nowo przyjetymi starszymi,
doswiadczonymi osobami. Starsi pracownicy czgsto postrzegani sg jako konserwa-
tywni, stabsi, mniej dyspozycyjni i efektywni w dziataniu’”’. Rekomenduje sie wiec
organizacje¢ spotkan informacyjno-szkoleniowych u§wiadamiajacych, ze starsze
osoby rowniez zwiekszaja szanse na rozwdj przedsiebiorstwa i wspolny sukces
calej zalogi.

Pracodawcy odnosza okreslone korzysci z wdrazania strategii zarzadzania
wiekiem w obszarze rekrutacji. Przede wszystkim zyskuja do§wiadczong kadre, ktorej
umiejetnosci czgsto dobrze pasuja do potrzeb firmy. Wzrasta ogdlny poziom
kompetencji w firmie, poniewaz zatrudnianie starszych, doswiadczonych osob
umozliwia przekazywanie ich wiedzy mlodszej generacji. Zwigksza si¢ réznorodnosé
wiekowa zarowno w poszczegbdlnych zespotach, jak i w calej organizacji. Polaczenie
doswiadczenia 1 kompetencji starszych oraz zapalu i nowych umiej¢tnosci (np.
z zakresu IT) mlodszych pracownikow daje efekt synergii — wspdlnie
wypracowywane rozwigzania sg bardziej innowacyjne, rosnie takze produktywnos¢.
Ponadto w pewnych przypadkach starsi pracownicy wlasnie ze wzgledu na swoj wiek
sprawdzaja si¢ lepiej (np. w kontaktach z klientami wykazuja wicksza cierpliwosé,
aw przypadku produktéw adresowanych do oséb starszych — znajac wymagania
i potrzeby tej grupy odbiorcow — mogg doskonale dostosowaé do nich oferte).
Poprawa wizerunku przedsigbiorstwa 1 zyskanie statusu organizacji spolecznie

3 Uwarunkowania organizacyjne i psychologiczne intermentoringu dla utrzymania 0séb 50+ na rynku
pracy, Zorska Izba Gospodarcza, Zory 2006.
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odpowiedzialnej sprawia, ze klienci chetniej korzystajg z jej ustug. Firma staje si¢
rowniez atrakcyjna w oczach potencjalnych i obecnych pracownikéw (w kazdym
wieku), w zwiazku z czym nie musi borykac¢ si¢ z problemem braku sity roboczej na
rynku pracy.

Na podstawie powyzszych informacji rekomenduje si¢ zwiekszenie otwartoS$ci
pracodawcow i pracownikéw. Jednym z mozliwych dzialan jest prowadzenie przez
PSZ kampanii informacyjnych ukazujacych Kkorzysci plynace z zatrudniania
starszych pracownikéw i zwigzane z tym bariery. Dobrym pomyslem jest
organizacja dla pracodawcow konferencji lokalnych, ktére umozliwialby
upowszechnianie wiedzy na temat zarzadzania wiekiem oraz dzielenie si¢
doswiadczeniami i prezentowanie dobrych praktyk. Na poziomie przedsi¢biorstwa
dobrze sprawdza sie praca w zespolach zréznicowanych wiekowo. Umozliwia to
lepsze wzajemne poznanie si¢ pracownikow z r6znych grup wiekowych i wymiane
doswiadczen miedzy nimi. Rekomenduje si¢ takze kierowanie si¢ w procesach
rekrutacyjnych kompetencjami kandydatow, a nie ich wiekiem, 0 czym mowa byla
juz w podrozdziale 3.2. Zaleca si¢ réwniez podniesienie poziomu elastycznoS$ci
organizacji pracy i odpowiednie przeszkolenie obecnych pracownikéw pod katem
zarzadzania wiekiem w organizacji (zwlaszcza personelu ds. zarzadzania zasobami
ludzkimi).

Szkolenie, rozwdj, ksztalcenie ustawiczne

Starsi pracownicy czgsto posiadaja kluczowe umiejetnosci, przede wszystkim
specjalistyczne kwalifikacje zawodowe (np. w krawiectwo, hydraulika, $lusarstwo,
budownictwo). W obecnych czasach trudno znalez¢ wyspecjalizowanych pracowni-
kéw fizycznych, poniewaz mtodzi ludzie niechgtnie korzystaja z niezbyt atrakcyjnej
oferty szkét zawodowych i1 technikow (chocby ze wzgledu na sytuacje panujaca
w obszarze szkolnictwa zawodowego). Jednoczesnie jednak grupa ta paradoksalnie
kojarzona jest z zagrozeniem z powodu braku kwalifikacji. Odnosi si¢ to glownie do
umiejetnosci zwigzanych z nowoczesng technologiag (np. Internet), a takze znajomosci
jezykow obcych. Okazuje sig, ze te braki wynikaja czesto z faktu, ze pracodawcy
z réznych powodow nie inwestuja w ksztalcenie i rozwdj starszych pracownikow.
Uwidacznia si¢ to w analizach uczestnictwa w projektach edukacyjnych — starsza
czg$¢ zatogi ma zdecydowanie nizszy wskaznik uczestnictwa w szkoleniach organi-
zowanych przez firme™®.

Tymczasem kwalifikacje stajg si¢ coraz wazniejsze, takze z ekonomicznego punktu
widzenia (im lepiej wyszkolona 1 bardziej doswiadczona kadra, tym wigksze
prawdopodobienstwo sukcesu przedsigbiorstwa). Dlatego tak istotne jest wprowadzenie
polityki szkoleniowej, ktora nie wyklucza starszych pracownikéw. Nalezy unikaé
ustalania limitow wiekowych jako warunku uczestnictwa w szkoleniu, natomiast
warto promowaé ksztalcenie ustawiczne i zachecaé personel do brania udzialu

380 Jaroszewska-Ignatowska I, op.cit.
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w réznorodnych kursach i szkoleniach, zapewniajac rozmaite wsparcie dla uczacych
sic. Pomocna jest systematyczna analiza potrzebnych w organizacji kwalifikacji,
ewaluacja projektow, a takze monitoring edukacyjnego statusu zalogi. Umozliwia to
dopasowanie umiej¢tnosci juz posiadanych przez starszych pracownikéw do potrzeb
szkoleniowych organizacji i wykorzystanie ich wiedzy w przygotowaniu metodyki i tresci
prowadzonych szkolen. Na uwagg zastuguje podejscie, w ktérym mozliwosci szkoleniowe
s3 uznawane za integralng czg¢$¢ rozwoju i zarzadzania kariera, a nie sg specyficzne tylko
dla zajmowanego stanowiska i wynikajacych z niego obowigzkoéw. Coraz czg$ciej mowi
si¢ o ksztalceniu ustawicznym, w ramach ktorego promuje si¢ uzupelnianie wiedzy
i umiejetnosci praktycznych na kazdym etapie zycia, z uwzglednieniem indywidualnych
potrzeb i mozliwosci szkolonego. Inng strategia z zakresu zarzadzania wiekiem
w dziedzinie szkolen i rozwoju jest optymalizacja warunkdéw uczenia si¢ i organizacja
pracy sprzyjajaca migdzypokoleniowej wymianie doswiadczen, np. praca w zespotach
zroznicowanych pod wzgledem wieku. Jeszcze innym sposobem jest wykorzystanie
starszej kadry jako zrédla wiedzy 1 bazy umiejetno$ci w organizacji, a takze
zaangazowanie jej w projekty mentoringowe dla pracownikow z wszystkich grup
wiekowych. Warto rowniez pamigta¢ o tym, ze transfer wiedzy i umiejg¢tnosci nastepuje
w obie strony. Starsi pracownicy dzielg si¢ swoimi doswiadczenia zawodowymi,
wypracowanymi rozwigzaniami ispecyficzng wiedza. Z kolei mtodsi mogg pei¢ role
mentorow technologicznych, poniewaz zwykle lepiej orientuja si¢ w nowoczesnych
technologiach (np. informatycznych).

Aby polityka szkolenia i rozwoju pracownikow byla efektywna, osoby
odpowiedzialne za takie programy muszg by¢ uwrazliwione na aspekty zwigzane ze
starzeniem si¢ personelu. Przygotowanie i kursy zawodowe nalezy dopasowaé do
aktualnych i przewidywanych potrzeb organizacji, a takze mozliwosci i potencjatu
zalogi. Warto prowadzi¢ bazy danych zawierajace informacje na temat kwalifikacji,
umiejetnosci i doswiadczenia poszczegélnych pracownikéw. System szkolen
wewngtrznych dobrze sprawdza si¢ w wielu firmach, czasem jednak konieczne moze by¢
skorzystanie z ustug zewngtrznych wyspecjalizowanych ekspertow 1 instytucji
szkoleniowych. Organizacja, metodyka i tres¢ szkolen (np. czy beda to szkolenia
indywidualne, czy dla grup pracownikow, prowadzone na migjscu, czy tez
w odpowiedniej instytucji specjalistycznej itp.) musza by¢ podyktowane potrzebami
przedsigbiorstwa. Praktyka zawodowa powinna by¢ polaczona z rotacja w miejscu
pracy — to pozwala zdoby¢ wieksze doSwiadczenie. Praktykant poznaje rézne
obszary dzialalno$ci firmy, obserwujac dos$wiadczonych pracownikow
poszczegolnych dzialow i pomagajac im w ich zadaniach. Na bazie tej wiedzy moze
dokonaé Swiadomego wyboru stanowiska, na ktore chcialby aplikowaé. Latwiej mu
réwniez — juz w trakcie pracy — opanowa¢ pewne zagadnienia czy umiejetnoSci
i wrazie potrzeby zastapi¢ innego pracownika (np. przebywajacego na dluzszym
zwolnieniu lekarskim). Ponadto warto ulatwia¢ pracownikom Kkorzystanie z kurséw
i szkolen, np. ustalajac dla nich odpowiedni grafik czy elastyczne godziny pracy.
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Gloéwna korzyscig z inwestycji w szkolenie 1 rozwdj starszych pracownikow jest
podniesienie ogolnego poziomu kwalifikacji w firmie, co przeklada si¢ na wzrost
jakosci produktow i ustug, a zatem — wzrost konkurencyjnosci firmy na rynku.
Angazowanie starszej czeSci zalogi jako mentoréw lub ekspertow-szkoleniowcoOw
zmniejsza koszty wyszkolenia nowych, nie tak do$wiadczonych osob. Starsi
pracownicy czujg si¢ doceniani i potrzebni, za§ miodsi widzg, ze bedg mieli szans¢
rozwoju przez calg swojg kariere. U wszystkich zwicksza si¢ poczucie bezpieczenstwa
i stabilno$ci zatrudnienia.

Biorac pod uwage potencjalne zyski ze szkolenia starszych pracownikéw, re-
komenduje si¢ inwestowanie w rozwdj tej wlasnie grupy. Nalezy przeprowadzad
systematyczne analizy niezbednych w przedsi¢biorstwie kwalifikacji oraz mozli-
woSsci i potencjalu pracownikéw, by dobraé odpowiednie kursy i warsztaty. Zale-
ca sie przy tym korzystanie z do§wiadczenia i wiedzy starszych pracownikéw,
opracowujac system szkolen wewnetrznych i projektéw mentoringowych.

Rozwéj kariery

Podobnie jak w przypadku ksztalcenia ustawicznego 1 szkolen, rozwoj
i zarzadzanie karierg powinny by¢ ogolnie dostepne bez wzgledu na wiek. Oznacza to,
ze zarowno mitodzi, jak 1 starsi pracownicy majg mozliwo$¢ awansu (pionowego
1 poziomego) oraz utrzymywania i rozbudowania swojej wiedzy i kwalifikacji. Dobre
praktyki w tym obszarze mogg rowniez obejmowac¢ wyréwnywanie szans i dzialania na
rzecz starszych osob, by mogly one nadrobi¢ zalegloéci, np. z zakresu nowych
technologii. Przy zarzadzaniu karierg bardzo istotne jest branie pod uwage aspektu
zdrowia w cyklu zycia, przekladajacego si¢ na mozliwosci i potrzeby pracownika.
Zwlaszcza w odniesieniu do starszych nalezy zadba¢ o dopasowanie specyfiki zadan
i obowiazkdéw do zmian, jakie wigzg si¢ z procesem starzenia czlowieka. Optymalng
sytuacja bytoby, gdyby na dalszych etapach zycia i kariery starszy pracownik mogt
wykonywa¢ prace odpowiadajacg jego wiedzy i do§wiadczeniu zawodowemu. Mozna to
osiagna¢, uzyskujgc informacje na temat indywidualnych celéow oraz ambicji
zawodowych 1 na tej podstawie tworzac odpowiednie plany i S$ciezki kariery.
Warunkiem skuteczno$ci planowania $ciezki rozwoju pracownika w organizacji sg
szczegdtowe informacje na temat wymagan stanowiskowych oraz ewentualnych
obcigzen fizycznych i psychicznych z nimi zwigzanych. Niezbg¢dna jest takze wiedza na
temat samych pracownikéw, ich potencjalu i elastycznos$ci, a takze zapewnienie im
mozliwosci zmian 1 rotacji na stanowiskach. Powodzenie zarzadzania wiekiem
w obszarze rozwoju kariery zalezy réwniez od uelastycznienia czasu pracy, szkolen
wewnetrznych, odpowiedniego przygotowania pracownikow, motywatoréw (m.in.
finansowych) itp. Implementacja przejrzystego systemu baz danych jest rowniez
niezwykle istotna, podobnie jak zadbanie o odpowiednie kwalifikacje (w zakresie
réznorodnosci, rozwoju i zmian w cyklu zycia) kadry zarzadzajacej zasobami ludzkimi.
Jesli w przedsigbiorstwie nie ma takich specjalistow, warto skorzysta¢ z pomocy
zewnetrznych doradcow.
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Zadbanie o programy rozwoju kariery dla wszystkich zatrudnionych z uwzgled-
nieniem potrzeb firmy oraz indywidualnych celéw i potencjatu jednostki powoduje, ze
pracownicy odczuwaja wigkszg motywacje¢ i zaangazowanie. To przeklada si¢ na
wzrost produktywnosci i jakosci wykonywanej pracy. Dopasowanie na kazdym etapie
kariery zadan i obowigzkow do mozliwosci pracownika optymalizuje jego dziatania,
redukuje nadmierne obciazenie fizyczne i stres, a wigc sprzyja pozostaniu w pracy,
nawet po osiggnieciu wieku emerytalnego. Dzigki temu przedsigbiorstwo nie traci
cennego do$wiadczenia i1 kluczowych kompetencji.

Rekomenduje si¢ zatem umozliwienie rozwoju i zarzadzania kariera bez
wzgledu na wiek pracownika. Dzialania przygotowawcze powinny obejmowa¢é
szczeg6lowq analize wymagan stanowiskowych i obcigZen z nimi zwiazanych oraz
mozliwosci i wymagan pracownikow. W razie potrzeby nalezy skorzystaé¢ z po-
mocy specjalistéw z zakresu zarzadzania réznorodnoscig oraz rozwoju czlowieka
(np. psychologow, wyspecjalizowanych w problematyce zatrudnienia oséb star-
szych doradcow zawodowych, ekspertow HR).

Elastyczna organizacja pracy

Celem dobrych praktyk w tym obszarze jest optymalne dopasowanie form za-
trudnienia i czasu pracy do wymagan i potrzeb przedsigbiorstwa oraz — w wymiarze
indywidualnym — pogodzenie pracy z celami osobistymi i prywatnymi zobowigza-
niami (rownowaga zycie — praca), np. studia, wychowanie dzieci czy — w przypadku
starszych pracownikéw — opieka nad rodzicami, wnukami®'. Umozliwia to praca na
niepelny etat (mniej godzin dziennie lub mniej dni w tygodniu) czy ustalenie ram
czasowych, w ktorych pracownik musi przepracowaé okreslong ilo$¢ godzin. Dzigki
temu pracownik sam moglby decydowaé o tym, kiedy wykonuje swoja prace (nie-
koniecznie tyle samo godzin kazdego dnia czy zawsze w te same dni tygodnia). To
jednak wymaga zmiany krajowych przepisow dotyczacych czasu pracy, np. doby
pracowniczej. Elastyczny czas pracy moze by¢ skuteczng strategia zatrzymywania
starszych, do$wiadczonych pracownikéw, ktorzy zwykle poza zobowigzaniami za-
wodowymi majg réwniez obowigzki osobiste, rodzinne. Na poziomie organizacji
dobre praktyki wykorzystujace elastyczng organizacj¢ pracy to m.in. optymalne
dopasowanie grafikow izmian, redukcja godzin w ciggu dnia lub tygodnia pracy,
elastyczne godziny pracy. W odniesieniu do starszych pracownikow dobrym pomy-
stem moze by¢ czgsciowa emerytura lub takie rotacje stanowiskowe, ktore pozwola
im unikng¢ nadgodzin czy nocnych zmian. Warto tez zadba¢ o odpowiednie przepi-
Sy czy porozumienia w sprawie specjalnych urlopéw na okreslone cele (np. czg-
sciowo platny urlop na studia). Wdrazanie tego typu strategii nie jest fatwe, budzi
obiekcje zarowno pracodawcoéw (dodatkowe koszty, dziatania administracyjne), jak

381 Urbanik A., op.cit.; Doswiadczeni i kompetentni [w:] ,,Dziennik Polska Europa Swiat”, dodatek 3, 21.01.2008
oraz www.equal.gov.pl/NR/rdonlyres/289B0490-DB6E-49EA-A35D-FB343E0B376D/44713/Dowiad-czeni
ikompetentni.pdf [data dostepu: 15.05.2010].

207



i pracownikow, ktorzy boja si¢ zmniejszenia pensji, obnizenia statusu, zmian orga-
nizacyjnych, nowych zadan i obcigzen. Dostepnos¢ elastycznych form i czasu pracy
dla jak najwigkszej czesci personelu (zgodnie z zasadg rownosci), omawianie z pra-
cownikami wad 1 zalet proponowanego systemu oraz staranna ewaluacja efektow
w polaczeniu z ostroznos$cig przy wprowadzaniu nowych zasad powinny przyniesé
dobre efekty przedsiebiorstwu i jego zatodze.

Podstawowa zaletg elastycznego czasu pracy jest optymalizacja wykorzystania
dostepnych zasobow ludzkich. Okazuje sig, ze w zakresie godzin wykonywania pracy
potrzeby starszych i mtodszych pracownikoéw (ze wzgledu na ich mozliwosci 1 obo-
wigzki pozaorganizacyjne) czesto sa komplementarne. Uwzglednianie prywatnych
celéw czy zobowigzan przy ustalaniu czasu pracy i grafikow jest pozytywnie postrze-
gane przez personel i otoczenie, co sprawia, ze nie brakuje che¢tnych na ewentualne
wakaty. Skutkiem jest nizszy wskaznik absencji czy spoéznien. Jednocze$nie wzrasta
motywacja i zaangazowanie pracownikow, poprawia si¢ ich stan zdrowia i ogdlna
jako$é zycia®™.

Rekomendowane jest zatem wprowadzanie odpowiednich zapis6w w regu-
laminie pracy lub ukladzie zbiorowym, ktére umozliwiaja uelastycznienie czasu
pracy (ruchomy czas pracy) oraz wprowadzenie réznorodnych form zatrudnienia
w zgodzie z potrzebami przedsiebiorstwa i pracownikow. Zaleca si¢ ostroznosé
i dokladne planowanie przy wprowadzaniu modyfikacji, a takze omowienie sys-
temu zmian z pracownikami. To sprawia, Ze zaloga czuje si¢ wspélodpowiedzial-
na za powodzenie projektu, ma poczucie posiadania wplywu na dzialania firmy,
a wiec jest bardziej zaangazowana i zmotywowana do dzialania.

Promocja i ochrona zdrowia, adaptacja miejsca pracy, ergonomia i projek-
towanie stanowisk pracy

Optymalizacja proceséw 1 srodowiska pracy to kolejny obszar, w ktorym mozna
zastosowaé strategie promujace roznorodno$¢ wiekowsa. Podstawa sg dzialania
profilaktyczne, a w przypadku starszych osob — takze kompensujagce ewentualne ubytki
w zdrowiu i kondycji psychofizycznej. Nalezy zadba¢ przede wszystkim o stanowiska
pracy zgodne z zasadami BHP i ergonomii, o czym ogdlnie wspominano juz
w podrozdziale 3.3. (np. wygodne i prozdrowotne fotele, dobre o$wietlenie,
a w przypadku starszych pracownikow — unikanie dzwigania cigzardw, ustawienie
wickszej czcionki czy kontrastu na ekranie itd.). Dobre praktyki obejmujg tez m.in.
badania nad ryzykiem zawodowym, raporty na temat poziomu zdrowia zatogi (np. analiza
rocznej iloSci zwolnien lekarskich), ankiety pracownicze (dotyczace aspektow
zdrowotnych, proponowanych rozwigzan, udogodnien, wymagan itp.), regularne badania
lekarskie pracownikow, ksztatcenie i instruktaz odnos$nie bezpieczenstwa i higieny pracy.
W niektorych firmach z powodzeniem funkcjonujg grupy pracownicze promujgce zdrowy
styl zycia. Skuteczne jest rowniez szkolenie kadry kierujagcej w zakresie zarzadzania

382 Naegele G., Walker A., op.cit.

208



zdrowiem 1 promocji zdrowia, tworzenie zespolow zajmujacych si¢ tg problematyka,
atakze konsultacje zzewngtrznymi specjalistami: lekarzami medycyny pracy,
promotorami zdrowia itp. Jednocze$nie warto u$wiadamia¢ pracodawcom korzysci
pltynace z dziatan profilaktycznych. Mozna to osiggnaé np. poprzez upowszechnianie
wynikéw badan prowadzonych przez jednostki naukowe 1 instytuty medycyny pracy.

Efektywno$¢ ochrony i promocji zdrowia w miejscu pracy ma zrodlo w systema-
tycznych analizach i prawidlowej dokumentacji ryzyka zawodowego. Kluczowe sa
takze dziatania profilaktyczne dla okreslonych grup narazonych na problemy zdrowotne
(np. regularne badania kontrolne, m.in. 0so6b starszych czy pracujacych na nocnych
zmianach). Nalezy przy tym pamictac, ze choroby zawodowe wynikaja z obcigzen we
wcezesnych etapach kariery, dlatego nie wolno zaniedbywa¢ miodszych pracownikow
w aspekcie ochrony i promocji zdrowia.

Dobrze opracowany, skuteczny system bezpieczenstwa i higieny pracy w pota-
czeniu z dziataniami z zakresu promocji zdrowia obniza poziom ryzyka zawodowego,
obcigzen fizycznych i psychicznych w miejscu pracy. Przeklada si¢ to na polepszenie
stanu zdrowia zatogi, a w konsekwencji na mniejsze koszty pracodawcy z tytutu ab-
sencji personelu. Ponadto pracownicy rzadziej odchodzg wtedy na rentg czy wcze-
$niejszg emeryture z powodu ktopotow zdrowotnych, co nie pozostaje bez wptywu na
wysokos$¢ naktadow finansowych na rekrutacje i przeszkolenie nastgpcow. Skuteczna
promocja zdrowia i profilaktyka skutkuja wzrostem motywacji, satysfakcji z pracy
oraz poprawg atmosfery w §rodowisku pracy, a to z kolei pozytywnie oddziatuje na
produktywno$¢ i jako$é wykonywanych zadan®®.

Dzialania z zakresu poprawy warunkow pracy byly juz rekomendowane
w podrozdziale 3.3. jako jedno z uwarunkowan wdrazania zarzgdzania wiekiem
w organizacji. W $wietle informacji przytoczonych w niniejszym podrozdziale,
ponownie — tym razem juz jako strategie zarzgdzania wiekiem — rekomenduje si¢
konsekwentne przestrzeganie przepisow BHP (w tym wdrozenie skutecznego
systemu oceny ryzyka zawodowego). Nalezy projektowac i adaptowac stanowiska
pracy zgodnie z zasadami ergonomii. Niezbedny jest systematyczny monitoring
stanu zdrowia personelu i wprowadzanie dzialan profilaktycznych. Zaleca sie¢
réwniez promowanie wsréd pracownikow zdrowego stylu Zycia.

Rotacja stanowiskowa, przekwalifikowanie, reorganizacja

Zmiana stanowiska czy zakresu obowigzkéw w celu dopasowania potrzeb firmy
1 mozliwos$ci pracownikow to kolejna ze strategii zarzadzania wiekiem. Czgsto jest to
postrzegane jako dzialanie kompensacyjne ukierunkowane na utrzymanie wysokiej
efektywnosci w momencie, gdy dotychczasowe zadania z pewnych powoddéw (np.
zdrowotnych) nie mogg by¢ juz wykonywane. Starsi pracownicy doskonale sprawdza-
ja sie w kontaktach z klientami, mozna wigc np. przesuna¢ ich ze stanowisk bardzo
obcigzajacych fizycznie do dzialu obstugi posprzedazowej. Oczywiscie takie zmiany
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moga mie¢ roOwniez charakter prewencyjny — w ramach ochrony zdrowia — czy by¢
elementem planu rozwoju kariery. Nalezy jednak pamigtaé, by reorganizacja nie pole-
gata na obnizaniu statusu pracownika czy przesuni¢ciu go na proste, niewymagajace
stanowisko. Ma to bowiem efekt demotywujacy i raczej prowadzi do odejscia pra-
cownika, np. na wczesniejszg emeryture, oraz pogarsza atmosfer¢ w zespole (co zwy-
kle przektada si¢ na obnizenie produktywnosci).

Skutecznos¢ takich dziatan zalezy do kilku istotnych czynnikéw. Przede wszystkim
zmiany stanowiskowe czy obowigzkow powinny funkcjonowac jako element systemu
zarzadzania zasobami ludzkimi, a nie pojawia¢ si¢ w sposob niezorganizowany,
nieprzewidywalny. Wszelkie modyfikacje nalezy uzgadnia¢ z pracownikiem, ktorego
dotycza, tak by czut si¢ zaangazowany i wspotodpowiedzialny, a przede wszystkim, by
zmiana odpowiadala jego mozliwosciom, checiom 1 kwalifikacjom. Niezbednym
warunkiem jest wspotpraca wszystkich waznych aktoréw (m.in. pracownika, dziatu HR,
lekarza zakladowego, rady pracowniczej, zwigzkow zawodowychitp.). W miarg
mozliwosci nalezy wprowadzi¢ do porozumien i uktadéw zbiorowych przepisy, ktore
zabezpiecza pracownika przed ewentualnym obnizeniem zarobkow czy statusu, jesli
dojdzie do rotacji czy reorganizacji.

Zmiana stanowiska czy modyfikacja zakresu obowigzkow, je§li odpowiada
potrzebom przedsigbiorstwa i pracownika, przynosi szereg korzySci obu stronom.
Z punktu widzenia przedsigbiorcy pozwala na optymalne wykorzystanie potencjatu
zasobow ludzkich. Z kolei pracownik jest wolny od nadmiernych obcigzen
1 monotonii oraz ma szans¢ zastosowania swoich umiejetnosci, wiedzy, do§wiadczenia
w nowym kontekscie. Dzigki temu jest bardziej zmotywowany do dziatania, czuje si¢
warto§ciowy 1 potrzebny, wzrasta takze jego poczucie bezpieczenstwa i stabilnosci
zatrudnienia.

Aby zmaksymalizowa¢ KorzySci ze strategii zarzadzania wiekiem w obszarze
rotacji i reorganizacji stanowisk, zaleca si¢ wprowadzenie jasnego systemu zasad
takich dzialan. Nalezy opracowywa¢é odpowiednie zapisy w regulaminie pracy oraz
porozumieniach, a takze omawiaé¢ wszelkie zmiany z pracownikiem, ktérego one
dotycza, poniewaz zwieksza to jego zaangazowanie i odpowiedzialno$¢. Kluczowym
aspektem jest wspolpraca pracodawcy, zatogi, zwigzkéw zawodowych itp.

Zakonczenie wspolpracy / przej$cie na emeryture

Nawet w najlepiej zorganizowanym przedsi¢biorstwie, w ktorym bierze si¢ pod
uwagg roéwniez strategie roznorodnoSci 1 zarzadzania wiekiem, zwolnienia
1 wezesniejsze emerytury sg czasem niemozliwe do uniknigcia. Tymczasem efektywne
radzenie sobie ze zmiang w zyciu zwigzang z koniecznoscig zakonczenia kariery
zawodowe] (po osiggnieciu ustawowego wieku emerytalnego) to problem wielu
jednostek, a w konsekwencji catych spoteczenstw. Mimo to, wcigz pewne dziatania na
poziomie organizacji moga znaczaco utatwi¢ proces odchodzenia z pracy (z powodu
zwolnienia czy emerytury), np. umozliwiajac spotkania i kontakty bylych pracownikow
z kolegami. Firma moze zorganizowa¢ dla swoich bylych pracownikow specjalne
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punkty konsultacyjno-doradcze stuzagce pomocg w zwigzku z do$wiadczanymi
zmianami, porady w razie poszukiwania innej pracy (np. w przypadku, gdy zwolnienie
pracownikow wynika z reorganizacji czy zamkniccia zakladu). Dobre praktyki
polegaja tez na wprowadzaniu elastycznych form emerytury pozwalajacych na
prace wzmniejszonym wymiarze godzin czy oferowanie chetnym umoéw
tymczasowych w ramach okresu przejsciowego. Jest to korzystne i dla jednostki (brak
gwattownych zmian), i dla przedsi¢cbiorstwa (mozliwo$¢ korzystania z wiedzy
i doswiadczenia emeryta np. w procesie przyuczania jego zastgpcy).

Polityka emerytalna przedsigbiorstwa zalezy od czynnikéw, nad ktérymi praco-
dawcy majg stosunkowo ograniczong kontrole, czyli powszechnie obowiazujacych
przepisow prawnych, a takze warunkéw ekonomicznych i sytuacji na rynku pracy.
Dziatania te to nie tylko sposob na bezposrednig poprawe stanu gospodarki, ale row-
niez — poprzez tagodzenie spotecznych konsekwencji przechodzenia na wcze$niejsza
emeryturg — srodek do celu, jakim jest dobrostan jednostek i catego spoteczenstwa. Na
poziomie organizacji niezbg¢dne jest pozytywne podejscie do procesu starzenia sig.
Jesli za$ chodzi o warunki zewngtrzne, nalezy zadba¢ o odpowiednie zmiany w prze-
pisach odnoénie cze$ciowych emerytur, na bazie ktorych opracowywane sg porozu-
mienia i1 uklady zbiorowe. Za modyfikacje systemu emerytalnego i przepisow z tym
zwigzanych odpowiada rzad.

Odpowiednie dziatania w ramach rozwigzywania stosunku pracy (czy to z powo-
du osiagniecia przez pracownika wieku emerytalnego, czy tez zmian w organizacji)
pozwalajg zabezpieczy¢ przynajmniej do pewnego stopnia przyszto$¢ pracownika
(np. pomoc w znalezieniu nowej pracy, zatrudnienie emeryta na tym samym badz
innym stanowisku w niepelnym wymiarze) i przedsigbiorstwa (dostgp do zasobow
ludzkich, zatrzymywanie kluczowych pracownikéw, skuteczny transfer wiedzy). Zde-
cydowanie latwiej zatrudni¢ znanego juz sobie pracownika (cho¢by na zastgpstwo),
ogranicza to bowiem koszty jego wyszkolenia. Pracownicy czujg si¢ docenieni i po-
trzebni bez wzgledu na swoj wiek, firma za$ zyskuje wizerunek organizacji spotecznie
odpowiedzialne;j.

Ze wzgledu na korzySci spoleczne zwigzane z rozsadna polityka emerytalna,
zaleca sie wprowadzanie przepisow dotyczacych elastycznych form emerytur. Na
poziomie przedsi¢biorstwa warto prowadzié¢ rejestry pracownikow, ktorzy ode-
szli z pracy, by na wypadek brakéw kadrowych mie¢ baze znanych (i znajacych
firme), potencjalnych zastepcow. Utrzymywanie kontaktu z bylymi pracownika-
mi pozwala tez w razie potrzeby korzystac z ich do§wiadczenia i wiedzy.

Podejscie holistyczne

Zmiany na duza skale wigza si¢ oczywiscie z wigkszym nakladem dziatan
administracyjnych, kosztami i lgkiem przed dezorganizacja i nowoscia. W zwigzku
ztym przedsigbiorcy decyduja si¢ na raczej stopniowe wdrazanie poszczegodlnych
strategii zarzadzania wiekiem. Jest to jednak pierwszy krok do holistycznego podejscia
dotyczacego wszystkich grup wiekowych pracownikéw i obejmujacego wszystkie
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elementy zarzadzania zasobami ludzkimi, poczawszy od rekrutacji, az do przejscia na
emeryture’™. Dobre praktyki polegaja m.in. na podejmowaniu skutecznych $rodkow
zwalczajacych przeszkody 1 bariery przy wprowadzaniu zarzadzania wiekiem,
uwzglednianiu w dziataniach wszystkich pracownikow bez wzgledu na wiek i etap
kariery, na jakim si¢ znajdujg, a w ramach doraznych rozwigzan — na szczegodlnej
koncentracji na tych, ktérzy juz do$wiadczyli probleméw zawodowych zwigzanych
z wiekiem (np. dezaktualizacja kwalifikacji, staby stan zdrowia na skutek nadmiernych
obcigzen w poprzednich latach pracy). Ogodlnie rzecz ujmujac, chodzi o kombinacje
strategii z poszczegodlnych obszardéw zarzadzania zasobami ludzkimi, np.:

e Bardziej elastyczne godziny pracy, ochrona zdrowia i1 dopasowanie
kwalifikacji do potrzeb organizacji oraz jednostki;

e Zatrudnianie mtodych pracownikéw polaczone z programami transferu
wiedzy i doSwiadczenia w procesie przygotowywania do objgcia stanowiska
oraz objecia dzialaniami profilaktyki zdrowotnej;

o Kompleksowe szkolenia i programy uswiadamiajgce problematyke zmian
w cyklu zycia i1 aspekty zwigzane ze starzeniem si¢ oraz dzialania na rzecz
optymalizacji organizacji, proceséw i srodowiska pracy;

e Opracowane na nowo grafiki pracy i struktur organizacyjnych potaczone
z wynagrodzeniem za wykonanie projektow czy zadan, a nie za godziny.

W przypadku starszych pracownikow niewystarczajace sa motywatory finanso-
we, dlatego nalezy zadba¢ o réznorodne zachgty do pozostania w pracy (rozmowy
motywujace, dostosowanie migjsca i organizacji pracy do potrzeb i mozliwosci pra-
cownikow, elastyczne formy zatrudnienia, szanse na dalszy rozwoj i doksztalcanie).

Jednym z uwarunkowan sukcesu podejsScia holistycznego jest silna orientacja na
zespotowos¢ 1 integracj¢ w pracy. Wazng role pelnig tez kampanie swiadomo$ciowe
w obrebie przedsigbiorstwa. Kierownicy i liderzy zespoléw powinni zostaé prze-
szkoleni w aspektach zwigzanych z wiekiem pracownikow (zdolno$ci, mozliwosci,
niebezpieczenstwa i ryzyko, mozliwe rozwiazania, interwencje i ich niezamierzo-
ne efekty, sprzeczno$ci miedzy poszczegdélnymi strategiami). Zarzadzanie wie-
kiem powinno by¢ elementem ogélnej strategii dzialan firmy, popieranej przez
kadre kierownicza i zwiazki zawodowe. Wdrazanie podejScia holistycznego wiaze
si¢ z wickszg elastycznoscia w zarzadzaniu wiekiem w organizacji, a takze ze wzro-
stem efektywnosci poszczegolnych strategii. Zintegrowany system dziatan tatwiej
wigczy¢ w istniejaca ogolng strategi¢ zarzadzania zasobami ludzkimi. Przede wszyst-
kim jednak, podejscie holistyczne daje lepsze, dlugotrwate rezultaty, przyczynia si¢ do
rozwoju stabilnej polityki i kultury organizacyjnej, oferujacych skuteczne rozwigzania
i szybkie reagowanie na zmiany w otoczeniu firmy (np. zmiany demograficzne w re-
gionie)’®.Wdrazanie poszczegolnych strategii jest bardzo istotne i powinno byé
podyktowane potrzebami przedsi¢biorstwa. Zaleca si¢ wprowadzanie przynajm-
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niej jednego z elementéw zarzadzania wiekiem w organizacji i — w miare mozli-
wosci — stosowanie podejscia holistycznego, a przynajmniej dgzenie do jego im-
plementacji. Nalezy zwiekszaé¢ Swiadomos¢ personelu wszystkich szczebli w za-
kresie procesow starzenia si¢ i zarzadzania wiekiem.

3.6. Dobre praktyki w zarzadzaniu wiekiem

Wiele firm w Europie i coraz wigcej w Polsce w ramach strategii zarzadzania
i rozwoju wprowadza elementy zarzgdzania wiekiem. Powstajg specjalne opracowania
zawierajace dobre praktyki, aby przedsigbiorcy mogli wzajemnie wykorzystywac
swoje doswiadczenia i sprawdzone sposoby dziatania. Wybrane®® z nich zostaty krot-
ko oméwione w tym podrozdziale.

3.6.1. Przyktady dobrych praktyk pracodawcéw zagranicznych

Kauno Autobusai — rekrutacja, szkolenia, ergonomia

Firma ta $wiadczy ustugi transportu publicznego w Kownie. Zatrudnia okoto
550 oséb, gltownie kierowcow i personel administracyjny. Rekrutacja odbywa si¢
zgodnie z zasadg réwnosci (tj. wiek kandydata nie ma znaczenia). Po wejsciu do Unii
Europejskiej wielu mtodych ludzi wyjechato, by pracowa¢ w krajach lepiej rozwinig-
tych. W efekcie dostepne na rynku pracy zasoby ludzkie ulegly zmniejszeniu, wigc
firma Kauno Autobusai chetnie zatrudnia starszych, do§wiadczonych ludzi i zacheca
swoich pracownikow, by pozostali aktywni zawodowo takze po osiggnigciu wieku
emerytalnego. Stanowiska pracy w przedsigbiorstwie zostaly zmodyfikowane i za-
adaptowane do stanu zdrowia (nawet niepetnosprawnos$ci) pracownika. Wszyscy, bez
wzgledu na wiek, uczestniczg w szkoleniach, a godziny pracy w przypadku starszych
0s6Ob sg ustalane z uwzglednieniem indywidualnych potrzeb. W wyniku tych dziatan
zaré6wno pracodawca, jak i personel odnosza konkretne korzysci. Przede wszystkim
zostal rozwigzany problem niedoboru sity roboczej, wigc organizacja moze dziatac
bez zastojow. Niski poziom rotacji zatrudnionych wplywa pozytywnie na wspotprace
i komunikacje w zréznicowanych wiekowo zespotach oraz obniza ilo$¢ konfliktow.
Dos$wiadczenie i wyszkolenie zatogi przektada si¢ na jakos¢ §wiadczonych ustug.
Pracownicy z kolei sg zadowoleni z tego, ze ich potrzeby i mozliwos$ci sg brane pod
uwagg, praca jest do nich dopasowana i majg mozliwosci rozwoju.

Swiss Chair Corporation — szkolenia, zarzadzanie kariera

W tym znajdujgcym si¢ na Wegrzech przedsigbiorstwie, wykupionym przed kil-
koma laty przez szwajcarska korporacj¢ o dlugoletnich tradycjach, zatrudnionych jest
okoto 130 osob, z czego ponad 20% stanowig osoby w wieku 50+. Firma zajmuje si¢
produkcja oraz eksportem mebli, wigc pracownicy muszg posiada¢ umiejetnosci, ktore

386 Wszystkie przyktady dziatan opisane w tym rozdziale zostaly zaczerpniete ze zbioru dobrych praktyk
zamieszczonych na portalu internetowym: www.zysk50plus.pl [data dostgpu: 18.05.2010].
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trudno uzyska¢ w toku formalnej edukacji. W zwigzku z tym, pracodawcy zalezy na
zatrzymaniu do$wiadczonej, wykwalifikowanej zatogi. Na stawke godzinowa wplywa
jako$¢ pracy, a poniewaz starsi pracownicy doskonale znaja swoj fach i zazwyczaj
lepiej wykonuja powierzone zadania, ich zarobki sg wyzsze. Atrakcyjna placa sprawia,
ze stosunkowo pozno konczg karier¢ zawodowa, a przy tym sg wzorem dla mtod-
szych, ktorzy majg motywacj¢ do pracy i rozwoju, poniewaz wiedzg, ze na pozniej-
szych etapach kariery przetozy si¢ to na konkretne korzysci finansowe. Organizacja
podpisata umowy ze szkotami zawodowymi, wypracowano tez specjalny system szko-
len 1 przygotowania zawodowego dla mtodych osdb, ktore zostaja potem zatrudnione
w SCC i praktykuja pod okiem starszych opieckundéw. W ten sposob firma uzyskuje
lojalnych pracownikéw, utrzymujacych wysokie standardy jako$ci. Pracownicy sa
usatysfakcjonowani systemem motywacyjnym opartym m.in. na dtugos$ci stazu i jako-
sci produkgcji, a takze chetnie korzystajg z szansy ksztatcenia ustawicznego.

Banca Nazionale del Lavoro — ksztalcenie ustawiczne, partnerstwo spoleczne

To lider ustug finansowych we Wtoszech, nalezacy do organizacji pracodawcow
ABI. Zatrudnia ponad 15 000 oséb w 900 oddziatach. Firma postawita na ksztalcenie
ustawiczne pracownikow, ze wzgledu na niezwykle intensywny rozwoj i zmiany
w bankowos$ci. W porozumieniu z partnerami spotecznymi (m.in. zwigzkami zawo-
dowymi) opracowano strategi¢ dziatania i wprowadzono specjalny system szkolen,
obejmujacy trzy rozne programy. Pierwszy z nich (szkolenia techniczne) dotyczy spe-
cjalistycznych kompetencji w konkretnych dziedzinach, np. IT, zarzadzanie zasobami
ludzkimi, kredyty itp. W ramach drugiego programu uczestnicy — gldwnie mtodsza
i starsza kadra kierownicza — opanowujg kompetencje uznane przez BNL za kluczo-
we. Trzeci program natomiast obejmuje szkolenia opracowane na potrzeby aktualnych
dzialan 1 projektow. We wszystkich przypadkach stosuje si¢ roznorodne metody
(e-learning, blended-learning, szkolenia wewngtrzne 1 zewngtrzne, takze w domu).
Zadaniem partneréw spotecznych jest monitoring i kontrola, a w razie koniecznosci —
interwencje 1 modyfikacja dziatan. Rozwdj 1 edukacja pracownikow podwyzszajg ich
satysfakcj¢ oraz motywacj¢ do pracy, a dla pracodawcy oznaczaja lepszych specjali-
stow o kwalifikacjach dopasowanych do potrzeb firmy, co automatycznie powoduje
wzrost jej konkurencyjno$ci na rynku.

AMI Austria — elastyczne formy i czas pracy, promocja zdrowia

W 1995 roku 70% kadry byto w wieku okoto 43 lat, w zwigzku z czym firma
zdecydowata si¢ wdrozy¢ specjalny program Productive ageing (Produktywne
starzenie sig). Zmieniono harmonogram pracy (5 zmian) i obnizono wymiar godzin do
34 tygodniowo. Zmniejszono takze ilo$¢ nocnych zmian z 8 do 6 dyzuréw. Wszyscy
pracownicy zostali zobligowani do uczestnictwa w szkoleniach. Wprowadzono
rowniez dziatania z zakresu promocji zdrowia. Na terenie zakladu otwarto centrum
fitnessu dostepne dla personelu 24 godziny na dobg. Osoby pracujace na nocnych
zmianach przeszkolono w zakresie relaksacji i radzenia sobie ze stresem. Przedsig-
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biorstwo organizuje specjalne programy szkoleniowe polaczone z gimnastyka, a takze
coroczny maraton miejski. Menu stotowki zakladowej opracowat dietetyk,
uwzgledniajac zapotrzebowanie energetyczne robotnikow fizycznych. W ten sposéb
firma zyskata wizerunek organizacji spotecznie odpowiedzialnej. Poprawit si¢ tez stan
zdrowia pracownikéw, ktorzy rzadziej korzystaja ze zwolnien chorobowych
i wezesniejszej emerytury. Dzigki temu przedsigbiorstwo moze w pelni wyko-
rzystywa¢ potencjal i mozliwosci zatrudnionych osob. Satysfakcja pracownikow
wzrasta, a poziom ich stresu si¢ obniza. Rzadziej uskarzajg si¢ oni na problemy ze
snem i nadmierne obcigzenia po nocnych zmianach.

Grupa Danone — promocja zdrowia

W bulgarskim oddziale ogromnej korporacji wprowadzono bezptatne ustugi
zdrowotne i dobrowolne ubezpieczenie na zycie oplacane przez pracodawce. Przed-
sigbiorstwo dba rowniez o zabezpieczenie swojej zatogi w przysztosci, oferujac jej
dodatkowe sktadki emerytalne. Kazdy moze wybrac sobie dowolny fundusz emerytal-
ny, na ktéry firma wplaca okoto 5 euro miesigcznie pod warunkiem, ze pracownik
wplaci co najmniej tyle samo.

OHL ZS Czechy — podejscie holistyczne

Ta firma budowlana zatrudnia okoto 1900 osob. Ze wzgledu na brak
wykwalifikowanych robotnikow (stolarzy, hydraulikow itp.) na rynku pracy i problem
starzenia si¢ aktualnej zatogi, przedsigbiorstwo podj¢to konkretne dziatania majgce na
celu zatrzymanie do$wiadczonych pracownikéw jak najdluzej, m.in. przyznano
dodatkowy tydzien ptatnego urlopu, co wraz z ustawowym wymiarem daje pie¢ tygodni
rocznie. Organizacja oferuje swojemu personelowi rozne plany emerytalne
i ubezpieczeniowe. Pracownicy otrzymuja kupony zywieniowe, upominki rocznicowe,
moga tez korzysta¢ z nieoprocentowanych pozyczek z funduszu socjalnego.
Organizowane sg imprezy rekreacyjne. W miar¢ mozliwo$ci wprowadzane sg elastyczne
godziny pracy. Robotnicy podlegaja regularnym badaniom Iekarskim, a dla
kierownictwa przewidziano programy profilaktyki nowotworowej. Dofinansowywane sa
takze szczepienia dla pracownikow. W efekcie zmniejszyta si¢ ilos¢ wypadkow przy
pracy i zwolnien chorobowych. Szkolenia — czesto prowadzone przez doswiadczonych
specjalistow zatrudnionych od lat w przedsigbiorstwie — przeznaczone sg gtéwnie dla
sredniego 1 wyzszego szczebla kadry technicznej i zarzadzajacej, ale niezaleznie od
wieku pracownika. Nowo zatrudnieni biorg udzial w programach mentoringowych
prowadzonych przez starszych kolegéw. Dzigki tym strategiom firma nie odczuwa
problemow zwiazanych z niedoborem sily roboczej. Niska absencja i rotacja
pracownikéw w potaczeniu z odpowiednimi kwalifikacjami przekladajg si¢c na wysoka
produktywnos¢ oraz jakos¢ pracy. Z kolei pracownicy sg zadowoleni z elastyczno$ci
czasu pracy 1oferowanego im pakietu socjalnego. Maja poczucie bezpieczenstwa,
pewnosci i stabilnosci zatrudnienia.
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3.6.2. Dobre praktyki w dziataniach polskich pracodawcéw

Centrum Techniki Okretowej SA — szkolenia, rozw6j kariery, elastyczne
formy pracy

W przedsigbiorstwie starsi pracownicy sa bardzo cenieni ze wzgledu na ich
kompetencje i doswiadczenie. Dlatego zatrudnionym osobom po 50. roku zycia oraz
emerytom zleca si¢ zadania wymagajace specjalistycznej wiedzy 1 umiejetnosci.
Utrzymywany jest staty kontakt z bylymi pracownikami firmy, by w razie potrzeby moc
korzysta¢ z ich pomocy. Oferuje sig¢ takze mozliwo$¢ powrotu do pracy po przej$ciu na
emeryture. Z takimi osobami podpisywane sg umowy na czas okreslony lub kontrakty
zadaniowe umozliwiajace elastyczny czas pracy. Najczgéciej emerytowani pracownicy
pelnia funkcje wewnetrznych ekspertow i mentorow. Takie rozwigzanie oznacza dla
zakladu dodatkowe zrédlo zasobow ludzkich oraz ptynny transfer wiedzy i znaczace
obnizenie kosztéw szkolenia. Nowo zatrudnieni majg szans¢ pracowaé ze specjalistami,
wigc w procesach rekrutacji nie brakuje chetnych. Tym samym firma zyskuje godnych
zaufania nastgpcoéw o0sob, ktdre odchodzg na emeryturg.

Filter Service Zgierz — rekrutacja, szkolenia, ochrona zdrowia

Firma zatrudnia okoto 200 os6b, w tym 41% powyzej 45. roku zycia. Gléwna
dziatalno$¢ to produkcja specjalistycznych filtréw oraz $rodkow ochrony indywidual-
nej. Zaklad promuje réznorodnos¢ oraz wspieranie osob narazonych na wykluczenie
spoteczne (niepetnosprawni, starsi). W procesie rekrutacji stawia si¢ na osoby wykwa-
lifikowane, chetne do dilugotrwatej wspolpracy, elastyczne, bez wzgledu na wiek.
Branza charakteryzuje si¢ duza innowacyjno$cig i zmienno$cig, dlatego pracownicy
(niezaleznie od wieku) biorg udziat w cyklicznych szkoleniach majacych na celu za-
poznanie z nowymi technologiami i ich wdrazaniem w przedsi¢gbiorstwie. Ponadto,
jako element dbatosci o kulturg organizacyjna i atmosfere w zaktadzie, zatrudniane sa
cate rodziny (np. doroste dzieci pracownikdéw). Pracownikow zachgca si¢ tez do pozo-
stawania w firmie po osiggnigciu wieku emerytalnego. Emeryci mogg po okresie od-
poczynku wroci¢ na pot etatu, najczesciej jako mentorzy i nauczyciele dla mtodszych
kolegdéw. Ten transfer wiedzy i doswiadczenia pozytywnie wpltywa na wydajnos$¢ oraz
jakos$¢ produkceji 1 ustug. Pracownicy moga korzystac¢ ze specjalnego programu opieki
zdrowotnej, a poczucie bezpieczenstwa wynikajgce ze stabilnosci zatrudnienia zwigk-
sza ich satysfakcje i zaangazowanie w dziatania przedsigbiorstwa.

P.W. Kampol Legnica — podej$cie holistyczne

Przedsigbiorstwo jest liderem w branzy piekarniczo-cukierniczej] w wojewodztwie
dolnoslaskim. Prawie 50% zatrudnionych to osoby powyzej 50. roku zycia. Dobre prak-
tyki w ramach zarzadzania wickiem bazuja na wspolpracy dziatow kadr, BHP i doradcy
zawodowego. Rekrutacja prowadzona jest w taki sposob, by unikng¢ dyskryminacji ze
wzgledu na wiek. Mtodzi ludzie moga skorzysta¢ z praktyk i stazy pod okiem do$wiad-
czonych pracownikow 50+. Organizowane sg rowniez programy mentoringowe.
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W zakladzie stanowiska pracy sa monitorowane pod wzgledem bezpieczenstwa oraz
mozliwosci 1 wymagan pracownikow, a w razie potrzeby dostosowywane i adaptowane
zgodnie z zasadami ergonomii i BHP. W ramach promocji i ochrony zdrowia personel
podlega regularnym badaniom i moze korzysta¢ z konsultacji lekarskich. Prowadzone sg
tez systematyczne kontrole §rodowiska pracy. Pracownicy podzieleni sg na zr6znicowa-
ne wiekowo zespoly i uczestniczg w szkoleniach majacych na celu poprawe komunika-
cji. Osoby 50+ zachgcane sa do angazowania si¢ w dziatalnos$¢ spoteczng zaktadu (m.in.
wolontariat w Przyzaktadowym Kole Towarzystwa Przyjaciol Dzieci czy innych orga-
nizacjach pozarzadowych). Wszystkie te strategie ukierunkowane sg na zapewnienie
sobie i zatrzymanie w firmie wyspecjalizowanej, doSwiadczonej zatogi, poniewaz od-
powiednie kwalifikacje sa niezbedne w branzy piekarniczo-cukierniczej. Potgczenie
entuzjazmu otwartych na zmiany mtodych ludzi z wiedza i lojalno$cig starszych dosko-
nale zdaje egzamin, przekladajgc si¢ na wysoka efektywnosc¢ i jakos$¢ pracy, a w konse-
kwencji — wzrost konkurencyjnosci przedsigbiorstwa. Ponadto firma zyskata wizerunek
organizacji odpowiedzialnej spotecznie. Pracownicy sa zadowoleni z warunkow pracy,
korzystaja z mozliwo$ci rozwoju, a ich motywacja do pracy rosnie.

W wielu firmach zagranicznych i polskich wdrazane sa bardzo zréznicowane
strategie zarzadzania wiekiem, dopasowane do mozliwos$ci pracodawcy i potrzeb
pracownikow. Kluczowym elementem jest rozwazenie tych dwéch zmiennych oraz
monitoring i ewentualne modyfikacje, aby wprowadzone zmiany i $rodki przynosi-
ly pozytywne efekty. Na bazie podanych przykladow widaé, ze z odpowiednio do-
branych dzialan korzy$ci odnosza zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy. Wa-
chlarz metod jest bardzo szeroki, a strategia musi by¢ dopasowana do specyfiki
danego zakladu, wiec rekomenduje si¢ przeprowadzenie analizy warunkéw w or-
ganizacji. Dopiero na podstawie jej wynikow mozliwe jest staranne planowanie
strategii, przy czym warto wzorowa¢ si¢ na dzialaniach firm, ktére juz wdrozyly
dobre praktyki. Rekomendowana jest takze ciggla kontrola i ewentualne korygo-
wanie stosowanych dzialan.

3.7. Wyniki badan empirycznych dotyczacych opracowania i wdrazania
strategii zarzadzania wiekiem w firmach i instytucjach rynku pracy

Niniejszy podrozdziat — oparty na wynikach badan kwestionariuszowych przeprowa-
dzonych w ramach projektu Zarzqdzanie wiekiem i przeciwdziatanie dyskryminacji zawo-
dowej 0sob po 45. roku zZycia odpowiedzig na problem starzenia si¢ zasobow ludzkich
wojewédztwa lubelskiego™' ma na celu analize stopnia wdrozenia strategii zarzadzania
wiekiem w przedsigbiorstwach wojewddztwa lubelskiego, a takze uwarunkowan jej efek-
tywnej realizacji. Polityka zarzadzania wiekiem powinna by¢ dostosowana do potrzeb
zaro6wno przedsigbiorcow, jak i1 pracownikow, gdyz zmieniaja si¢ one z wiekiem, podob-
nie jak umiejg¢tnosci oraz mozliwosci. Z tego powodu punktem wyjscia ponizszych analiz

37 Szczegodty dotyczace metodologii badania przedstawiono w podrozdziale 1.7.1.
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jest okreslenie cech 0sob powyzej 45. roku zycia oraz wskazanie percepcji tychze osob
przez pracodawcow. W dalszej kolejnosci podjgto problem prowadzenia efektywnej poli-
tyki zarzadzania wiekiem na Lubelszczyznie, w duzej mierze uzaleznionej od opinii lokal-
nych pracodawcow na temat osob w wieku niemobilnym. Kolejnym obszarem analizy jest
okreslenie mozliwosci wsparcia przedsigbiorstw przez organy wiladzy centralnej i samo-
rzadowej w skutecznym wdrazaniu i prowadzeniu polityki zarzadzania wiekiem.

3.7.1. Stosunek pracodawcéw do pracownikéw w wieku niemobilnym

Wyniki badania kwestionariuszowego przeprowadzonego wsrdd przedsigbiorcow
wskazuja, ze wérdd cech najbardziej przez nich cenionych znajduja si¢ przede wszyst-
kim te, ktore na ogot kojarza si¢ z pracownikami w dojrzatym wieku. Trzy najbardziej
cenione przez ankietowanych przedsiebiorcow cechy to doswiadczenie, odpowie-
dzialno$¢ 1 rzetelno$¢ oraz specjalistyczna wiedza wsparta znajomo$cia branzy. Do-
swiadczenie oraz wiedz¢ na temat funkcjonowania sektora zdobywa si¢ wraz z wie-
kiem, natomiast odpowiedzialnosc¢ i rzetelnos¢ sa cechami kojarzonymi z dojrzatoscia.
Wskazania respondentdw sg zatem korzystne dla pracownikow relatywnie starszych.
Wykres 3.6. ilustruje dokonywane przez pracodawcow oceny cech pracownikow.

Wykres 3.6. Cechy pracownikéw najbardziej cenione przez pracodawcéow — odpowiedzi
pracodawcow (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Teze o utozsamianiu powyzszych cech z osobami w dojrzatym wieku potwier-
dzaja odpowiedzi przyporzadkowujace te cechy do pracownikow powyzej i ponizej
45. roku zycia. W tablicy 3.2. (patrz s. 219) przedstawiono cechy, ktore pracodawcy
przyporzadkowywali na 0got pracownikom powyzej 45. roku zycia. Biorgc pod uwage
najwazniejszg ceche dla przedsigbiorcow (doswiadczenie), mozna zauwazy¢, ze
dwoch na trzech respondentdw uznawalo, ze jest ona domeng pracownikow bardziej
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zaawansowanych wiekowo. Ponad potowa ankietowanych wskazata takze, ze specjali-
styczna wiedza oraz znajomo$¢ branzy cechujg glownie pracownikow powyzej
45. roku zycia. Z kolei w przypadku odpowiedzialno$ci, zaangazowania w prac¢ oraz
umiejetnosci pracy w zespole (w polgczeniu z komunikatywno$cia) na ogot przewaza-
o stanowisko, ze cechy te sg niezalezne od wieku pracownika. Niemniej jednak ci
ankietowani, ktorzy taczyli te cechy z okreslong grupg wiekowa, byli raczej sktonni
przypisywac je pracownikom starszym.

Tablica 3.2. Przyporzadkowanie wybranych cech do pracownikéw powyzej i ponizej
45. roku zycia (odpowiedzi przedsiebiorcow w %)

Bardziej typowe

Bardziej typowe

Roéznica pomigdzy odset-
kiem przedsigbiorcow

. . wskazujacych, ze dana Wiek nie
dla pracowni- dla pracowni- . =
Cecha a o a o cecha jest bardziej typowa ma zna-
kow powyzej kow ponizej 2 o s .
S L dla 0s6b powyzej 45. roku czenia
45. roku zycia 45. roku zycia oo . .
zycia i odsetkiem osob
majacych zdanie przeciwne

doswiadczenie 67,2 4,6 62,6 28,2
popehianie mniej-
szej liczby bledow 34,2 15,0 19,2 50,6
W pracy
wiedza specjali-
styczna, znajomosc 53,2 10,0 432 36,6
branzy
odpowiedzialnos¢, 276 59 14 67.0
rzetelnos¢ ? ? ? ?
(IR oty 492 5.8 43,4 45,0
zanie do firmy > > > ’
mozliwos$¢ stuzenia
wiedzg 1 doswiad- 62.2 59 570 326
czeniem innym ? ? ’ ?
pracownikom
dyspozycyjnosé¢ 28,2 11,4 16,8 60,4
umiejetnos¢ pracy
w zespole, komuni- 10,8 10,2 0,6 79,0
katywnos$¢
uczciwosé 14,4 3,4 11,0 82,0
zaangazowanie
- 22,0 9,4 12,6 68,6
samodzielnose, 23,2 9,6 13,6 67,0
zaradno$¢
szacunek dla pracy 35,0 42 30,8 60,8

Uwaga: pominig¢to odpowiedzi ,,Trudno powiedzie¢”, stad wartosci zawarte w drugiej, trzeciej i piatej
kolumnie nie sumuja si¢ do 100.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS
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Przedstawione dane wskazuja, ze cechy najbardziej cenione przez pracodawcow
charakteryzuja gtownie populacj¢ pracownikow bardziej zaawansowanych wiekowo.
Z drugiej jednak strony, cechy kojarzone z nowoczesno$cia i kreatywnoscig — tak
istotne w gospodarce opartej na wiedzy — zazwyczaj kojarzone sg z osobami mtod-
szymi. Az 72,4% respondentdw uznato, ze bieglto$¢ w postugiwaniu si¢ komputerem
dotyczy pracownikdéw ponizej 45. roku (drugiej grupie wiekowej te umiejetnosé przy-
pisato nieco ponad 2% ankietowanych). Pracownicy ponizej 45. roku zycia zostali
takze uznani za lepiej wyksztatlconych (39,4% odpowiedzi wobec 4,8% dla 0sob po-
wyzej 45. roku), bardziej kreatywnych (odpowiednio 37% i 9,4%), lepiej znajacych
jezyki obce (70% 1 3%), tatwiej dostosowujgcych si¢ do nowych warunkow (60,8%
16,6%), bardziej chetnych do uczenia si¢ nowych kwalifikacji (60,2% 1 4,4%) oraz
bardziej sktonnych do podejmowania nowych wyzwan (48% i 4,6%). Oznacza to ko-
nieczno$¢ rozwijania wsrdd starszych pracownikoéw przede wszystkim kompetencji
zwigzanych z technologiami teleinformatycznymi i znajomoscia jezykow obcych oraz
sktaniania ich do rozwoju nowych kwalifikacji. Rozwdj zdolnosci niezbgdnych do
skutecznego funkcjonowania w gospodarce opartej na wiedzy z pewnoscia wptynatby
pozytywnie na perspektywy zawodowe osob powyzej 45. roku zycia.

W tym migjscu warto nadmieni¢, ze mieszkancy wojewodztwa lubelskiego maja
duzg $wiadomos¢ tego, ktore cechy pracodawcy przypisuja osobom powyzej i ponizej
45. roku zycia. Oznacza to takze, Ze maja oni rowniez wiedz¢ na temat tego, ktore grupy
wiekowe posiadajg cechy poszukiwane przez pracodawcow. Potwierdzeniem powyz-
szych rozwazan sg wyniki analizy korelacji pomigdzy dokonanym przez pracodawcoéw
1 mieszkancow regionu przypisaniem okreslonych cech dwém wyzej wskazanym gru-
pom wiekowym. W celu okreslenia kierunku oraz sity korelacji postuzono si¢ wspot-
czynnikiem korelacji liniowej rang Spearmana. Procedura obliczen byla nastepujaca.
W pierwszej kolejnosci okreslono réznice pomigdzy odsetkiem przedsigbiorcow wska-
zujacych, ze dana cecha jest bardziej typowa dla 0séb powyzej 45. roku zycia i odset-
kiem os6b majacych zdanie przeciwne. Analogiczne réznice obliczono dla wskazan
dokonanych przez mieszkancéw Lubelszczyzny. Kolejnym etapem badawczym byto
uporzadkowanie tychze réznic od najwigkszej do najmniejszej i nadanie im na tej pod-
stawie odpowiednich rang. W rezultacie otrzymano dwa rangowania, na podstawie kto-
rych obliczono wspotczynnik korelacji rang. Otrzymany wynik (0,974) oznacza wyste-
powanie silnej, dodatniej korelacji miedzy analizowanymi zmiennymi.

Nalezy zauwazy¢, ze cho¢ starsi pracownicy posiadajg cechy najbardziej pozadane
i cenione przez pracodawcow, to jednak naleza oni do grupy wiekowej najmniej chetnie
zatrudnianej przez przedsicbiorstwa. Z wynikéw badania firm wynika, Ze jedynie co szo-
sty przedsigbiorca zatrudnitby osobe w wieku 46-55 lat w przypadku zwickszania zatrud-
nienia, a jedynie jeden na osiemdziesi¢ciu zatrudnitby osobg powyzej 55. roku zycia.
W lepszym potozeniu znajdujg si¢ nawet osoby ponizej 25. roku zycia, ktére posiadajg
mniejsze doswiadczenie. Dane potwierdzajace powyzsze tezy znajduja si¢ w tablicy 3.3.
(patrz s. 221).
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Tablica 3.3. Odsetek odpowiedzi przedsiebiorcow na pytanie: W sytuacji zwigkszania za-
trudnienia — osoby 7 jakich grup wiekowych zatrudnil(a)by Pan(i) najchetniej? (w %)

Kategoria wiekowa Odsetek odpowiedzi
do 25 lat 20,8
26-35 lat 51,9
3645 lat 33,7
46-55 lat 15,6
56 lat i wigcej 1,2
wiek nie ma znaczenia 36,3

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Analizujagc odpowiedzi przedsigbiorcow, mozna stwierdzi¢, ze osoby powyzej
45. roku zycia sa grupa wickowa, w ktorej firmy najrzadziej poszukujg pracownikow.
Na pytanie: ,,Osoby, z jakich grup wiekowych zatrudnit(a)by Pan(i) najmniej chetnie?”
grupa wickowa powyzej 45. roku zycia zebrata niemal 60% odpowiedzi, przy czym
osoby majace co najmniej 56 lat byly wskazywane az przez 46% respondentow. Przy-
czyng niskiej sktonnosci pracodawcow do zatrudniania oséb w wieku niemobilnym jest
wspominane juz mnigjsze przystawanie do wymogdéw gospodarki opartej na wiedzy.
Przeszkoda do zatrudnienia tych oséb dla 45% ankietowanych byla mniejsza elastycz-
nos$¢ tychze jednostek przejawiajaca si¢ trudniejszym dostosowywaniem si¢ do nowych
warunkoéw oraz posiadaniem pewnych nawykow, ktore utrudniajg wszakze adaptacje do
innych technik i sposoboéw organizacji pracy. 40% respondentéw wskazywato takze
stabg znajomo$¢ nowych technologii, a niewiele mniej — czynniki natury zdrowotnej
oraz nizszg wydajno$¢. Najczesciej wymieniane przyczyny niskiej sktonnosci do za-
trudniania osob powyzej 45. roku zycia zostaly zaprezentowane na wykresie 3.7.

Wykres 3.7. Najczesciej wskazywane przyczyny niecheci pracodawcow do zatrudniania
0s0b powyzej 45. roku zycia (odpowiedzi pracodawcow, w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS
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Warto doda¢, ze wiek byt drugg najczes$ciej wskazywang trudnoscia, ktorg miesz-
kancy wojewodztwa lubelskiego napotykali podczas poszukiwania pracy. Czynnik ten
wymieniany byt przez trzy czwarte respondentow. Wiek byl wymieniany najczeséciej
sposob trudnosci zwigzanych z charakterystyka osoby poszukujacej pracy — wyprze-
dzany byt jedynie przez ,,brak wolnych miejsc pracy na rynku”, czyli czynnik o cha-
rakterze ogoélnogospodarczym. Dane zawarte w tablicy 3.4. przedstawiajg trudnosci,
z ktorymi mieszkancy regionu spotykali si¢ najczesciej podczas poszukiwania pracy.

Tablica 3.4. NajczeSciej wymieniane przez mieszkancow wojewodztwa trudnosci zwigza-
ne z poszukiwaniem pracy (w %)

Trudnosé Odsetek odpowiedzi
brak wolnych miejsc pracy na rynku 87,9
odmowa zatrudnienia ze wzgledu na wiek 76,1
b'ra;< oferty pracy w odpowiadajacej formie (np. etat, umowa zlece- 61,0
nie
brak znajomosci, kontaktow 60,9
nieodpowiednie kwalifikacje, nicodpowiedni zawod 53,0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Warto jednak zwroci¢ uwage na to, ze zdaniem respondentow wiek nie mialby
znaczenia w przypadku ewentualnego zwalniania pracownikow. Tego zdania byto az
trzech na czterech ankietowanych przedsigbiorcéw. Niemniej jednak grupa wiekowa
powyzej 55. roku zycia byla wymieniana najczeSciej przez tych przedsigbiorcow,
ktorzy wskazali konkretng kategori¢ wiekowa. 13,6% pracodawcow poszukiwatoby
kandydatow do zwolnienia wsrod pracownikéw majacych co najmniej 56 lat. Powody
byly zbiezne z wymienionymi wczesniej przyczynami niechgci do zatrudniania oséb
bardziej zaawansowanych wiekowo — gorsza kondycja 1 stabsze zdrowie
(41,4% odpowiedzi wskazujacych konkretna grupg wiekowa), nawyki oraz trudnos$ci
w dostosowaniu si¢ do nowych warunkow (34,3%), nizsza wydajnos¢ i wolniejsza
praca (34,3%) oraz gorsze radzenie sobie z nowymi technologiami (27,1%).

Potwierdzeniem tezy o podobienstwie powodéw wskazywanych jako przyczyny
ewentualnego niezatrudnienia osoby powyzej 45. roku zycia i1 przyczyny ewentualnego
zwolnienia takiego pracownika jest rezultat przeprowadzonej analizy korelacji. Wskazania
przedsigbiorcow uszeregowano wedlug czestosci odpowiedzi 1 nastgpnie na tej podstawie
przypisano kazdej przyczynie okre$long range. W rezultacie otrzymano uporzgdkowanie
przyczyn niecheci do zatrudniania osob starszych i1 uporzadkowanie przyczyn wskazywa-
nia pracownikow zaawansowanych wiekowo jako oséb, ktore moglyby zostaé zwolnione.
Opierajac si¢ na przypisanych rangach, obliczono wspoétczynnik korelacji rang Spearma-
na. Jego warto$¢ (0,52) sugeruje istnienie dodatniej, cho¢ umiarkowanej co do sity, kore-
lacji migdzy analizowanymi zmiennymi. Mozna stwierdzi¢, ze niech¢¢ pracodawcoéw do
zatrudniania os6b powyzej 45. roku zycia oraz sktonno$¢ do zwalniania takich jednostek
ma podobne przyczyny, cho¢ ich kolejnos$¢ (wedlug znaczenia) jest zroznicowana.
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Mieszkancy wojewodztwa lubelskiego rowniez wskazujg wiek jako istotng przy-
czyne obaw przed potencjalng utratg pracy. Te¢ okoliczno$¢ wskazato okoto 20% an-
kietowanych osob, ktore w chwili badania wykonywaty pracg zarobkowa. Warto$¢ ta
wskazuje na istnienie roOwniez innych powodéw leku przez zwolnieniem. Z analizy
odpowiedzi respondentow wynika jednak, ze powody te zwigzane sg raczej z kondycja
finansowa przedsi¢biorstwa stanowigcego miejsce pracy oraz z czynnikami koniunk-
turalnymi. Wykres 3.8. obrazuje, ktore czynniki byly najczesciej wskazywane przez
mieszkancow Lubelszczyzny jako przyczyny ewentualnego zwolnienia.

Wykres 3.8. Najwazniejsze powody obawy przed utrata pracy — rozklad odpowiedzi
mieszkancéw Lubelszczyzny (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Nalezy zauwazy¢, ze wskazywane powody ewentualnych zwolnien pracownikow
najstarszych oraz niskiej sktonnosci do zatrudniania os6b majacych ponad 45 lat czesto
maja zwigzek ze stereotypowym postrzeganiem tych oséb. Poza tym o opisywanych
tendencjach decyduja problemy zdrowotne i zwigzane z obstugg nowoczesnych urzadzen
(np. teleinformatycznych). Nie jest zatem prawda, ze firmy nie zatrudniajg lub chetnie
zwalniajg pracownikow zaliczanych do omawianej grupy wiekowe;j ,,dla zasady”. Cho¢ co
piaty ankietowany przyznal, ze nie zatrudnilby osoby powyzej 45.roku zycia, gdyz
bardziej oplacalne jest inwestowanie w mtodszych pracownikéw, to jedynie co dziesigty
uznal, ze starsi pracownicy nie pasujg do firmy / instytucji. Jedynie 17% respondentéw
wyjasnialo ewentualne zwalnianie pracownikow starszych korzySciami z inwestowania
w miodsze osoby, a tylko 4% twierdzito, ze powodem takiego postgpowania bytoby
nieprzystawanie tych pracownikoéw do firmy / instytucji. Dane te wskazuja, Zze nie mozna
mowi¢ o powszechnym prowadzeniu w wojewodztwie lubelskim polityki jawnie
niechgtnej osobom powyzej 45. roku zycia. Innymi slowy, o ewentualnym zwolnieniu
starszego pracownika lub odrzuceniu aplikacji osoby majgcej co najmniej 46 lat

223



decydowalyby raczej indywidualne predyspozycje i stan zdrowia, a nie czynniki
wizerunkowe (dopasowanie o0sob starszych do wizerunku jednostki gospodarczej)
i strategiczne (zwigzane z inwestowaniem w mtodszych). Nawet wsérdd firm, ktore nie
zatrudniajg pracownikow powyzej 45. roku zycia, jedynie co druga wyjasnia taki stan
rzeczy rozbieznoscig z wizerunkiem podmiotu, a co dziesigta — inwestowaniem
w mtodszych pracownikéw. Stosowne dane zawarte zostaty w tablicy 3.5.

Tablica 3.5. Odsetek odpowiedzi pracodawcow wskazujacych dang przyczyne jako decy-
dujacq o niezatrudnieniu, zwolnieniu lub braku w strukturze zatrudnienia osob po
45. roku zycia (w%)

. . Inwestowanie w mtodsze Osoby w tym wieku nie
T P . . ..
endencja / Przyczyna tendencji osoby pasuja do firmy / instytucji
ms,ka sk}on'n(')sc do zatrl'ldn'lama 19.2 10,0
0so6b powyzej 45. roku zycia
ewenFuglne zwalm'am'e 0s0b 17.1 43
powyzej 45. roku zycia
brak 0so6b powyzej 45. roku zycia
C . 10,5 52,6
w biezacej strukturze zatrudnienia

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Nalezy mie¢ na uwadze, ze stwierdzenie, ze osoby powyzej 45. roku zycia nie
pasuja do firmy / instytucji, moze by¢ wynikiem zatrudniania w przewazajgcej czgsci
kadry mlodszej. W tablicy 3.6. zgromadzono dane dotyczace opinii pracodawcow na
temat preferencji mtodszych oséb co do wieku ich wspotpracownikow. Okazuje sig,
ze mlodsi pracownicy lepiej czuja si¢ w zespolach wzglednie jednorodnych — zdaniem
pracodawcoéw trzech na czterech miodszych pracownikow woli bowiem pracowaé
z osobami w wieku podobnym do swojego.

Tablica 3.6. Rozklad odpowiedzi pracodawcow na pytanie: Czy mlodzi pracownicy wolg
wspélpracowaé 7 osobami w podobnym wieku do siebie?

Odpowiedz Odsetek odpowiedzi
zdecydowanie si¢ zgadzam 21,6
raczej si¢ zgadzam 51,5
raczej nie zgadzam si¢ 10,0
zdecydowanie nie zgadzam sig¢ 5,2
trudno powiedzie¢ 11,8

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Doda¢ nalezy, ze wigkszo$¢ przedsigbiorcdw uznala, ze osoby powyzej 45. roku
zycia sa dyskryminowane na rynku pracy. Tego zdania bylo niemal 55% ankietowa-
nych. Niemniej jednak odpowiedzi respondentow charakteryzowaty si¢ znaczng pola-
ryzacja, co ilustruja dane przedstawione w tablicy 3.7. (patrz s. 225).
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Tablica 3.7. Rozklad odpowiedzi pracodawcow na pytanie, czy zgadzajq si¢ ze stwierdze-
niem o dyskryminacji os6b powyzej 45 roku zycia na rynku pracy

Odpowiedz Odsetek odpowiedzi
zdecydowanie si¢ zgadzam 10,8
raczej si¢ zgadzam 33,9
raczej nie zgadzam si¢ 44,3
zdecydowanie nie zgadzam si¢ 10,6
trudno powiedzie¢ 0,4

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

3.7.2. Skala stosowania strategii zarzgdzania wiekiem w matych i $rednich
firmach wojewo6dztwa

Rozmaite dane uzyskane w wyniku badania ankietowego sugeruja, ze na terenie
wojewodztwa lubelskiego firmy na ogoét nie prowadza polityki niechetnej osobom
powyzej 45. roku zycia. Nie oznacza to jednak, ze przedsigbiorstwa z tego regionu
prowadza polityke zarzadzania wiekiem, rozumiang jako §wiadome dziatanie jednostki
gospodarczej ukierunkowane na rozwdj kapitalu ludzkiego poprzez dostosowywanie
zmieniajacych si¢ z wiekiem cech psychofizycznych zatrudnionych oséb do potrzeb firmy
oraz ksztattowanie $rodowiska pracy do skorelowanych z wiekiem cech pracownikow.
Aby zbadac, czy tego rodzaju polityka jest na Lubelszczyznie prowadzona, nalezy poddaé
analizie odpowiedzi respondentow dotyczace jej poszczegolnych aspektow.

Widocznym efektem prowadzenia polityki zarzgdzania wiekiem jest przesuwanie
pracownikéw na inne stanowiska pracy w sytuacji, gdy zmieniajg si¢ ich mozliwo$ci
ze wzgledu na wiek. Dane zebrane w wyniku badania kwestionariuszowego wskazuja,
ze jedynie co trzecia firma z wojewodztwa lubelskiego dokonuje takich przesunigé
z powodu zaawansowanego wieku lub niepelnosprawnosci pracownika. Z drugiej
jednak strony az 90% respondentéw wskazywato, ze w ich firmach starsi pracownicy
przekazuja umiejgtnosci zawodowe osobom mtodszym. Taki tan rzeczy koresponduje
ze wskazywanym juz w tym podrozdziale przypisywaniem starszym pracownikom
shuzenia wiedzg i doswiadczeniem. Oznacza to, ze do elementow polityki zarzadzania
wiekiem prowadzonej przez firmy z wojewodztwa lubelskiego nalezy tworzenie wa-
runkéw do dyfuzji wiedzy pomiedzy pracownikami w réznym wieku.

Kolejnym przejawem polityki zarzadzania wiekiem jest przygotowywanie dla pra-
cownikow $ciezki kariery. Jesli firmy z wojewodztwa lubelskiego wprowadzalyby w zy-
cie takie rozwigzanie, mozna by spodziewac si¢, ze na wyzszych szczeblach zarzadzania
firmg wzrastalby udzial pracownikéw zaawansowanych wiekowo. Dane zebrane w wyni-
ku badania kwestionariuszowego sugeruja, ze wskazywane przygotowywanie $ciezki
kariery rzeczywiscie jest prowadzone w firmach z Lubelszczyzny. O ile udziat pracowni-
kow powyzej 45. roku zycia w liczbie zatrudnionych ogdtem w typowym przedsigbior-
stwie z regionu wynosi okoto 44%, o tyle na szczeblu kierowniczym udzial ten wynosi az
62%. Dane potwierdzajace te rozwazania zawarte sg w tablicy 3.8. (patrz s. 226).
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Tablica 3.8. Udzial pracownikoéw powyzej 45. roku zycia w liczbie zatrudnionych w typo-

wej firmie z wojewddztwa lubelskiego (odpowiedzi przedsiebiorcow)

Pozycja w strukturze
organizacyjnej firmy

Srednia liczba pra-
cownikow

Srednia liczba pra-
cownikoéw powyzej 45.

Udziat pracownikow
powyzej 45. roku zycia

roku zycia (W %)
pracownicy ogotem 37,1 16,4 442
szczebel kierowniczy 3,5 2,2 62,1

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Z drugiej jednak strony nalezy mie¢ na uwadze, ze wsrodd analizowanej grupy
wiekowej zdecydowanie wigksze szanse na awans majg osoby w wieku 4655 lat, niz
osoby w wieku 56 lat 1 wigcej. Uczestnicy badania firm trzykrotnie czgéciej oceniali
jako niewielkie (suma odpowiedzi 1 i 2 na wykresie 3.9.) szanse na awans 0sOb
w wieku ponad 55 lat niz takie szanse osob w wieku 4655 lat. Dane zawarte na wy-
kresie 3.9. wskazujg zatem, ze wsrod starszych pracownikow mozliwosé uzyskania
awansu maleje wraz z wiekiem. Niezbyt duza szansa na awans w przypadku starszych
kadr w potaczeniu z duzym udziatem pracownikow zaawansowanych wiekowo wérod
kadry kierowniczej prowadzi do jednoznacznego wniosku, ze pracownicy otrzymuja
szans¢ awansu juz przed osiggnigciem 45. roku zycia. W kolejnych latach Sciezka
kariery si¢ konczy, co czeSciowo mozna tlumaczyé wyczerpaniem si¢ mozliwosci
dalszego awansu z braku duzej liczby wyzszych stanowisk. Innymi stowy, struktura
organizacyjna firmy na pewnym etapie ulega sptaszczeniu i szansa na uzyskanie wyz-
szego stanowiska znacznie si¢ zmniejsza. Oznacza to, ze przy braku mozliwosci za-
checenia pracownikéw do dalszej wytgzonej pracy poprzez awans pracodawcy zmu-
szeni sg do stosowania innego rodzaju bodzcow.

Wykres 3.9. Szanse na awans wedlug grup wiekowych pracownikéw — rozklad odpowie-
dzi pracodawcéow (w %)

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS
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Potwierdzeniem tezy o czgstym wyczerpywaniu si¢ mozliwosci awansu sg odpowie-
dzi mieszkancéw wojewodztwa lubelskiego na pytanie ,,Dlaczego Pan(i) nie spodziewa
si¢ awansu?”. Nieco ponad 20% ankietowanych, ktorzy w chwili badania byli zatrudnieni,
twierdzito, ze firma, stanowigca miejsce pracy, byla zbyt mata. Co wigcej — trzech na
oSmiu respondentdw zajmowalo najwyzsze stanowisko w danym podmiocie gospodar-
czym. Dane te potwierdzajg teze¢ o koniecznosci zapewnienia na coraz wyzszym szczeblu
zarzadzania rozmaitych bodzcow, ktore rekompensowalyby negatywny wplyw braku
mozliwosci dalszego awansu na produktywnos¢ pracownika. Do takich bodzcéw moze
naleze¢ np. wielko§¢ wynagrodzenia, rodzaj wykonywanej pracy, uznanie i pochwaty,
zakres odpowiedzialno$ci czy mozliwos$¢ samodoskonalenia zawodowego.

Warto doda¢, ze dwie trzecie ankietowanych firm przeprowadzito w ciggu ostatnich
12 miesigcy szkolenie dla pracownikéw (inne niz BHP i przeciwpozarowe). W niemal
90% tych przedsigbiorstw uczestnikami owych szkolen byli m.in. pracownicy majacy
ponad 45 lat. Przyczynami ewentualnego nieuwzgledniania w tych formach doskonalenia
zawodowego pracownikow starszych byly przede wszystkim dostosowanie tematyki szko-
len do innych grup pracownikéw oraz wczesniejsza znajomos¢ tematyki szkolen wsrod
pracownikow zaawansowanych wiekowo. Duzy odsetek szkolen, w ktorych brali udziat
pracownicy zaawansowani wiekowo sugeruje, ze firmy podejmujg dziatania ukierunko-
wane na podnoszenie kwalifikacji pracownikéw powyzej 45. roku zycia.

Powyzsze dane sugeruja, ze przedsigbiorstwa z wojewddztwa lubelskiego na ogot
wykorzystujg elementy polityki zarzadzania wiekiem, cho¢ nie we wszystkich jej
aspektach. W szczegdlnosci przesuwanie pracownikow w obrebie firmy ma charakter
wertykalny, czyli do§wiadczeni pracownicy wykazujacy si¢ pozytywnymi efektami
swojej pracy zyskuja mozliwo$¢ awansu, cho¢ na ogot przed osiggnigciem 45. roku
zycia. Niekorzystne jest natomiast pomijanie przez pracodawcow przesunigé
o charakterze horyzontalnym. Jak zasygnalizowano, dwie trzecie ankietowanych firm
nie dokonuje przesuni¢¢ pracownikdéw w zwigzku z zaawansowanym wiekiem.
Tymczasem konieczno$cig jest dostosowanie $rodowiska pracy w ramach danego
szczebla do zmieniajacych si¢ z wiekiem mozliwosci i cech psychofizycznych
pracownikéw. Nalezy takze zauwazyé, ze zdaniem przedsigbiorcow pracownicy
powyzej 45.roku zycia nie sg sklonni do podnoszenia swoich kwalifikacji.
Dziewigciokrotnie wigcej respondentdw przypisuje wigksza gotowos¢ do podnoszenia
kwalifikacji osobom miodszym niz bardziej zaawansowanym wiekowo. Swiadcza
o tym dane zilustrowane na wykresie 3.10. (patrz s. 228).
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Wykres 3.10. Gotowos$¢ osob ponizej 45. roku zycia do podnoszenia kwalifikacji — rozklad
odpowiedzi pracodawcow (w %)

50

WyZ7sza niz u osOb powyzej taka sama nizsza nizu os6b powyzej
45 roku zycia 45 roku zycia

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CBOS

Analizujac przedstawione dane, mozna sformutowaé wniosek, ze pracownicy za-
awansowani wieckowo sg mniej sktonni do podnoszenia kwalifikacji niz pracownicy
mtodsi, cho¢ osoby powyzej 45. roku zycia bardzo czgsto uczestniczyly w szkoleniach
organizowanych w ciggu ostatniego roku przez firmy. Oznacza to, ze czesto udzial
w szkoleniach byt dla pracownikdéw narzucony i nie wynikat z wewngtrznej potrzeby
rozwoju brakujacych kwalifikacji. Wyzwaniem dla przedsi¢biorstw z regionu lubel-
skiego bedzie zatem ustanowienie bodzcow sklaniajacych starszych pracownikow do
dobrowolnego udziatu w szkoleniach. Dotyczy to gtdéwnie zwigkszania lub nawet na-
bywania od podstaw umiejetnosci obstugi komputera i Internetu. Jak zostato wskaza-
ne, sg to umiejetnosci niezwykle istotne w gospodarce opartej na wiedzy. Tymczasem
jedynie co trzydziesty przedsigbiorca uznal, ze pracownicy powyzej 45. roku zycia sg
bardziej gotowi do podnoszenia kompetencji w tym zakresie niz ich mtodsi odpo-
wiednicy®®. Przeciwnego zdania byto natomiast dwoch na pieciu ankietowanych, co
zostato zobrazowane na wykresie 3.11. (patrz s. 229).

38 W odniesieniu do wezesniejszych rozwazan nalezy jednak pamieta¢, ze prowadzenie skutecznej polityki
zarzadzania wiekiem wymaga m.in. wprowadzenia instrumentow sktaniajacych zaawansowanych wiekowo
pracownikéw do dobrowolnej partycypacji w kursach i szkoleniach rozwijajacych brakujace, a niezbedne
W nowoczesnej gospodarce, umiejetnosci.
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Wykres 3.11. Gotowo$¢ os0b ponizej 45. roku zycia do podnoszenia umiejetnosci w zakre-
sie obslugi komputera i Internetu — rozklad odpowiedzi pracodawcéow (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Takze odpowiedzi mieszkancow wojewodztwa lubelskiego wskazujg na niezbyt duze
zainteresowanie podnoszeniem kwalifikacji pracowniczych. Na pytanie ,,Czy w ciggu
najblizszego roku zamierza Pan(i) bra¢ udziat w kursach lub szkoleniach podnoszacych
kwalifikacje zawodowe?” padlo ponad 60% odpowiedzi przeczacych. W tablicy 3.9.
podano przyczyny tego stanu rzeczy oraz cze¢stotliwo$¢ powolywania si¢ na nie przez
osoby, ktére w najblizszym czasie nie zamierzaja brac¢ udziatu w kursach i szkoleniach.

Tablica 3.9. Przyczyny braku zamiaru uczestniczenia mieszkancéw wojewodztwa lubel-
skiego w kursach i szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe (odpowiedzi miesz-

kancéw Lubelszczyzny)

Przyczyna braku zamiaru uczestniczenia w kursach lub szkoleniach

Odsetek odpowiedzi twier-

dzacych
posiadanie wystarczajacych kompetencji zawodowych 38,6
spodziewany brak wzrostu wynagrodzenia 54,3
spodziewany brak awansu 54,2
spodziewany brak powodzenia w poszukiwaniu lepszej pracy 55,8
brak mozliwosci optacenia kursow, szkolen 40,2
brak oferty, ktora dobrze odpowiada na potrzeby danej osoby 30,2
brak potrzeby 72,0
zaawansowany wiek respondenta 65,4
brak czasu i duze obciazenie r6znymi obowiazkami 34,2
zly stan zdrowia 40,2

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Warto zauwazy¢, ze zaawansowany wiek znalazl si¢ na drugim miejscu pod
wzgledem czgstotliwosci wskazan przyczyn przewidywanej absencji podczas kursow
i szkolen. Niemal dwie trzecie osob, ktore podjely decyzje o nieuczestniczeniu w ta-
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kich dziataniach, wskazywato wlasnie na swdj wiek. Co wigcej, zty stan zdrowia ze-
brat ponad 40% odpowiedzi. Jest to o tyle istotne, ze bardzo czg¢sto przyczyng ztego
stanu zdrowia jest zaawansowany wiek. Rowniez najczeSciej wskazywana odpowiedz
(,,brak potrzeby”) moze by¢ powigzana z wickiem. Wyczerpywanie si¢ mozliwos$ci
awansu, a tym samym mniejsze perspektywy na wzrost wynagrodzen, mogg powodo-
wac pewne zniechecenia pracownikow w dojrzalym wieku, a tym samym odpowiadac
za ich sktonno$¢ do udzielania odpowiedzi o braku potrzeby uczestniczenia w kursach
i szkoleniach. Wiek wywiera zatem bezposredni oraz posredni wptyw na odpowiedzi
respondentdw na temat przyczyn potencjalnej absencji pracownikéw w dziataniach
poprawiajgcych kwalifikacje zawodowe.

Nalezy doda¢, ze czgSciowo za brak checi do uczestnictwa w kursach i szkole-
niach odpowiadaja negatywne do§wiadczenia mieszkancow Lubelszczyzny zwigzane
z niewielkimi lub zerowymi efektami dotychczasowych dziatan ukierunkowanych na
podnoszenie kwalifikacji zawodowych. Sposrod osob, ktore w ciggu ostatnich dwoch
lat braty udzial w tego typu inicjatywach, zdecydowana wickszos$¢ byla zdania, Ze te
kursy 1 szkolenia nie pozwolily na poprawe sytuacji zawodowej, zwigkszenia mozli-
wosci awansu, otrzymania podwyzki itd. Swiadcza o tym dane zawarte w tablicy 3.10.

Tablica 3.10. Wplyw odbytych kursow i szkolen na sytuacje zawodowa jednostki — udzial
negatywnych odpowiedzi mieszkancéw wojewodztwa lubelskiego

Efekt kurséw / szkolen Odsetek odpowiedzi negatywnych
otrzymanie pracy 92,6
poprawa szans na rynku pracy 68,4
otrzymanie podwyzki lub awansu 82,1

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Przy braku wymiernych efektow odbytych kursow i1 szkolen mieszkancy woje-
wodztwa lubelskiego, w tym osoby powyzej 45. roku zycia, nie wykazuja zaintereso-
wania dalszym doskonaleniem zawodowym, co jedynie zwigksza trudnosci zwigzane
z funkcjonowaniem tychze osob na rynku pracy. Nalezy zwroci¢ uwage na fakt, ze
kursy i szkolenia nie poprawily sytuacji zawodowej ich uczestnikow ani w obrebie
dotychczasowego miejsca pracy, ani w zakresie poszukiwan nowego pracodawcy.
Pierwsza czg$¢ tej tezy mozna uzasadni¢ tym, ze czterech na pigeiu ankietowanych
stwierdzilo, ze w wyniku odbytego szkolenia Iub kursu nie otrzymalo ani podwyzki,
ani awansu. Drugg — chociazby czestoscig odpowiedzi, ze w nastgpstwie kursow
i szkolen uczestnik nie otrzymat pracy. Zdanie takie wyrazito ponad 90% responden-
tow. Taki stan rzeczy oznacza istnienie na terenie wojewodztwa lubelskiego samona-
pedzajacego si¢ mechanizmu utrudniajagcego mieszkancom podnoszenie kwalifikacji
zawodowych. Zniechecenie wynikajace z negatywnych doswiadczen skutkuje brakiem
checi do dalszego ksztalcenia si¢ i nabywania dodatkowych umiejetnosci. W rezulta-
cie osoby, ktore byty wczesniej uczestnikami nieefektywnych kurséw i szkolen, albo
nie biorg udzialu w kolejnych tego typu dziataniach, albo biorg w nich udziat z uwagi
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na presj¢ obecnego pracodawcy, ale nie maja wewngtrznego przekonania, ze nowy
kurs poprawi ich sytuacj¢ zawodowa. Wynikiem tego jest nieche¢ do nabywania no-
wych kompetencji lub poglebiania dotychczasowej wiedzy. Mozna wnioskowac, ze
z uwagi na mozliwos¢ zdobycia wigkszej puli negatywnych doswiadczen taka sytuacja
dotyczy zwlaszcza osob bardziej zaawansowanych wiekowo, np. pracownikow powy-
zej 45. roku zycia.

Naturalng konsekwencjg braku umiejetnosci umozliwiajacych efektywne
dzialanie w ramach nowoczesnego przedsi¢gbiorstwa sa niewielkie szanse o0sob
zaawansowanych wiekowo na znalezienie pracy. Udzial pracodawcow uwazajacych,
ze osoby w wieku 46-55 lat maja bardzo male szanse na znalezienie pracy jest
dwukrotnie wyzszy niz przedsicbiorcow majacych zdanie o znikomych szansach na
zatrudnienie wsrod osob nalezacych do nizszej kategorii wiekowej. Duze szanse na
znalezienie pracy sg czterokrotnie czg$ciej przypisywane grupie oséb w wieku do
45 lat (68,6% — suma odpowiedzi ,,Duze” i ,,Bardzo duze” na wykresie 3.12.) niz
osobom w wieku 46-55 lat (16,6%). Zdecydowanie gorzej oceniono perspektywy
osO6b majacych ponad 55 lat. Niemal potowa respondentow uznala, ze szanse tych
osOb na znalezienie pracy sg bardzo mate, podczas gdy jako bardzo duze zostaly one
okreslone jedynie przez co pigcdziesigtego ankietowanego. Dane ilustrujace owe
tezy zostaly zawarte na wykresie 3.12.

Wykres 3.12. Szanse na znalezienie pracy wedlug grup wiekowych os6b jej poszukuja-
cych — rozklad odpowiedzi pracodawcow (w %)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS
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3.7.3. Zarzadzanie wiekiem w kontekscie dziatan organéw administracji
publicznej

Poza dziataniami prowadzonymi przez przedsigbiorstwa, niezbedne do poprawy
sytuacji zawodowej osob powyzej 45. roku zycia jest dzialanie szeroko rozumianych
instytucji rynku pracy oraz innych organéw wiladz centralnych i samorzadowych.
Trzeba zaznaczyé¢, ze ankietowani przedsigbiorcy réznie oceniajg skutecznos$¢ takich
odgérnych instrumentow z zakresu zarzgdzania wiekiem. Do najbardziej racjonalnych
rozwigzan zaliczaja refundacje czgéci kosztéw wynagrodzenia pracownikow w wieku
niemobilnym oraz refundacj¢ czesci skladek na ubezpieczenia spoteczne. Przekonanie
co do faktycznego oddzialywania takiej zachety na wielko$¢ zatrudnienia oséb po
45.roku zycia wyraza az dwie trzecie respondentow. Niewiele mniej pozytywnych
opinii zebrala refundacja sktadek na rzecz Funduszu Pracy i Funduszu Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych. Swiadczy to o dostrzeganej przez pracodawcow istotnosci
wplywu instytucji panstwowych i samorzgdowych na zarzadzanie wiekiem w obrebie
poszczegdlnych firm. Z kolei poglady na temat dodatniego wptywu takich instrumentow
jak refundacja kosztow szkolenia czy niskooprocentowana pozyczka na tworzenie
nowych miegjsc pracy dla oséb w dojrzalym wieku sg bardziej spolaryzowane. Oznacza
to, ze firmy preferuja przede wszystkim rozwigzania bezzwrotne (niskooprocentowana
pozyczka wiaze si¢ z przysztymi platnosciami zwrotnymi) oraz ukierunkowane na
zmniejszanie kosztow pracy, a nie kosztow doskonalenia zawodowego. Stosowne dane
potwierdzajace powyzsze tezy zostaly zawarte w tablicy 3.11.

Tablica 3.11. Opinie respondentéw na temat wybranych instrumentéw jako skutecznych
zachet do zatrudniania os6b powyzej 45. roku zycia — rozklad odpowiedzi (w %)

Rodzaj wsparcia Odpowiedz twierdzaca Odpowiedz przeczaca Brak zdania
refundacja czgci kosztow 68.1 317 0.2
wynagrodzenia
refundacja kosztow szkolenia 54,5 453 0,2

niskooprocentowana po-
zyczka na tworzenie no- 447 55,1 0,2
wych miejsc pracy

refundacja czgsci skladek na

. ) 66,5 33,3 0,2
ubezpieczenia spoleczne

refundacja sktadek na rzecz
FP i FGSP
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

62,7 37,1 0,2

Dane zawarte w tablicy 3.11. pozwalaja oceni¢ preferowane dziatania wiadz
w zakresie poprawy sytuacji zawodowej 0sob powyzej 45. roku zycia. Szereg konkret-
nych rozwigzan na poziomie zaréwno odgoérnym, jak i oddolnym zaprezentowano
w czeSci teoretycznej niniejszego rozdziatu. Podjecie stosownych dziatan jest istotne
z uwagi na fakt, ze wskazywane niedostosowanie 0s6b zaawansowanych wiekowo do
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wymogow gospodarki opartej na wiedzy skutkuje znacznymi trudnosciami w efektyw-
nym funkcjonowaniu tychze oséb na rynku pracy. Jednym z przejawow tych trudnosci
jest wzrost bezrobocia 0sob starszych w wojewodztwie. Z danych zebranych na potrze-
by prognoz mozna sformutowa¢ wniosek, ze w latach 2000-2008 jedyna grupa wieko-
wa, w ktorej odnotowano zwigkszenie si¢ liczby bezrobotnych, byly osoby w wieku
powyzej 45 lat. W owym okresie liczba bezrobotnych w tym wieku wzrosta o 19,1%,
podczas gdy liczba bezrobotnych ogdtem zmniejszyla si¢ na terenie wojewddztwa
036,4%. W szczegolnie trudnej sytuacji znalazly si¢ osoby powyzej 55.roku zycia.
W omawianym okresie liczba bezrobotnych zaliczanych do tej grupy wzrosta o okoto
240%, co oznacza $rednioroczng stope wzrostu rzedu 16,6%. Z kolei liczba bezrobot-
nych w wieku 45-54 lat byta wzglednie stabilna — w latach 2000-2008 spadia o 2,6%,
czyli $redniorocznie o 0,33%. Dla pordéwnania, zmniejszenie si¢ zasobu bezrobotnych
w okresie pomigdzy rokiem 2000 1 2008 w przypadku innych kategorii wiekowych byto
o wiele bardziej zauwazalne (spadek o niemal 56% w przypadku oséb ponizej 25. roku
zycia, okolo 32% w grupie wiekowej 25-34 lat i ponad 48% w grupie 0sob pomigdzy
35. a 44. rokiem zycia). Zmiany liczby bezrobotnych na terenie Lubelszczyzny w oma-
wianym okresie w podziale na kategorie wiekowe zobrazowano na wykresie 3.13.

Wykres 3.13. Liczba bezrobotnych na terenie wojewoddztwa lubelskiego w latach 2000-2008
wedlug kategorii wiekowych
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Nalezy zwroci¢ uwage na fakt, ze dlugookresowa tendencjg charakteryzujaca woje-
wodztwo lubelskie jest wzrost udziatu 0sob w wieku produkcyjnym w strukturze ludnosci.
Z danych zgromadzonych dla celéw prognostycznych wynika, ze o ile w 1995 roku udziat
ten wynosit niemal 22%, a w 2000 roku — 28,6%, to w 2008 roku osiagnat poziom niemal
41%. Przy kontynuacji tego trendu mozna si¢ spodziewac, ze firmy i instytucje z Lubelsz-
czyzny bedg miaty dostep do stosunkowo duzej (i wzrastajacej) liczby osob w wieku pro-
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dukcyjnym, co moze by¢ czynnikiem zniechecajagcym do podejmowania dziatan z zakresu
szeroko rozumianej polityki zarzadzania wickiem. Scislej biorac, firmy i instytucje moga
w mniejszym stopniu dba¢ o rozwoj pracownikow w dojrzalym wieku z uwagi na tatwosé
zastapienia ich przez osoby mtodsze. Skala i zakres dziatan wchodzacych w sktad polityki
zarzadzania wiekiem sa bowiem czesto wynikiem koniecznosci — podmioty podejmujg
takie dziatania, by w maksymalnym stopniu wykorzysta¢ wiedze i do§wiadczenie pra-
cownikow starszych, tym bardziej ze maja problemy z zastgpieniem ich przez mtodszy —
zatem bardziej dynamiczny i kreatywny — personel. Zatem trendy demograficzne wyste-
pujace w wojewodztwie lubelskim powodujg konieczno$¢ stymulowania firm (np. po-
przez ustanowienie réznego rodzaju bodzcoéw przez organy wiadzy zwierzchniej) do pro-
wadzenia roztropnej polityki zarzadzania wiekiem.

Rozwazania zawarte w niniejszym podrozdziale prowadza do wniosku, Zze osoby
powyzej 45. roku zycia maja trudnosci w zakresie skutecznego funkcjonowania na regio-
nalnym rynku pracy. Wynika to przede wszystkim z braku umiejetnosci szczegdlnie ce-
nionych w gospodarce opartej na wiedzy. Taki stan rzeczy utrudnia takze funkcjonowanie
wielu przedsigbiorstw, gdyz czes¢ ich pracownikow nie posiada niezbednych kwalifikacji
(np. umiejetnos¢ sprawnego postugiwania si¢ komputerem), powoduje problemy zwigza-
ne z efektywnym wykorzystaniem kapitatu ludzkiego w obrebie przedsigbiorstwa. Z uwa-
gi na tendencje demograficzne zachodzace w wojewddztwie lubelskim istnieje ryzyko, ze
przedsigbiorstwa nie beda jednak w najblizszym czasie dazyly do prowadzenia (w wigk-
szym stopniu niz ma to miejsce obecnie) szeroko zakrojonej polityki zarzadzania wiekiem.
Powoduje to koniecznos¢ podjecia stosownych dziatan przez organy wladzy zwierzchniej.

3.8. Podsumowanie - raport koncowy dotyczacy opracowania
i wdrazania strategii zarzadzania wiekiem w firmach i instytucjach
rynku pracy

Tendencje demograficzne oraz konieczno$¢ bardziej efektywnego wykorzystywania
kapitalu ludzkiego sprawiaja, ze przedsicbiorstwa zlokalizowane na terenie wojewodztwa
lubelskiego beda w najblizszych latach zmuszone do stopniowego wprowadzania rozwig-
zan z zakresu polityki zarzadzania wiekiem. Ze wzgledu na dodatkowe obowigzki, row-
niez instytucje rynku pracy beda musiaty zrewidowa¢ pewne obszary swojej dzialalnosci.
W niniejszym podsumowaniu zgromadzono najwazniejsze wnioski dotyczace przygoto-
wywania oraz wdrazania strategii zarzadzania wiekiem w firmach i instytucjach rynku
pracy z Lubelszczyzny, zawarte w czeSci teoretycznej i empirycznej rozdziatu 3 niniejsze;j
publikacji. Punkt wyjscia stanowi okreSlenie przestanek prowadzenia polityki zarzadzania
wiekiem. Maja one roznorodny charakter — demograficzny, prawno-instytucjonalny,
a takze stricte ekonomiczny. Nast¢pnie omawia si¢ korzysci z tytutu skutecznego wdroze-
nia strategii zarzadzania wiekiem. W dalszej kolejnosci przedstawiono warunki efektyw-
nosci tej strategii. Wskazano przy tym dziatania umozliwiajace ich spelnienie, a tym sa-
mym umozliwiajgce realizacj¢ skutecznej polityki zarzadzania wiekiem. Nastepnie zapre-
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zentowano szereg praktycznych rozwigzan z zakresu omawianej polityki zarowno na
szczeblu przedsigbiorstw, jak i instytucji rynku pracy.

Zarzadzanie wiekiem stanowi wazny element szeroko rozumianego zarzadzania
przedsigbiorstwem. Obejmuje ono szereg podejmowanych przez podmioty gospodar-
cze dziatan zmierzajacych do pelnego wykorzystania kapitatu ludzkiego w przedsie-
biorstwie, przy uwzglednieniu zwiazanych z wiekiem roéznic do§wiadczenia, umiejet-
nosci czy cech psychofizycznych pracownikéw. W Polsce omawiane zjawisko jest
relatywnie stabo znane, cho¢ nalezy podkresli¢, Zze jego znaczenie bgdzie stopniowo
rosnag¢ z uwagi na niekorzystne tendencje demograficzne. Szacuje si¢, ze w 2025 roku
liczba 0s6b w wieku poprodukcyjnym wyniesie niemal 9 mln, co bedzie stanowié
24% catej populacji kraju. Wzrastajacy udzial osob zaawansowanych wiekowo
w strukturze ludnos$ci Polski jest wynikiem:

o Niskiej liczby urodzen — wspodtczynnik dzietnosci w Polsce ksztaltuje si¢ na

poziomie okoto 1,3, co nie zapewnia zastgpowalnosci pokolen;

o Zwigkszajacej si¢ dlugosci zycia Polakow — prognozy GUS wskazujg, ze

w 2035 roku $rednia dlugos¢ zycia kobiet wyniesie niemal 83 lata, a mez-
czyzn — nieco ponad 77 lat.

O koniecznos$ci wprowadzenia technik z zakresu zarzadzania wiekiem §wiadczy
takze niska aktywnos$¢ zawodowa Polakow. Za ten stan rzeczy czgsciowo odpowiada
system emerytalny, ktory umozliwia wzglednie tatwe przechodzenie na wcze$niej-
szg emeryturg. W rezultacie Polacy przechodzg na emeryture Srednio w wieku 59 lat,
a Polki w wieku 57 lat. Efektem tego jest niski wskaznik zatrudnienia osob powyzej
55. roku zycia, ktéry wynosi mniej niz 30%. Podobne tendencje obserwuje si¢
w wojewodztwie lubelskim. Co wigcej, istotnym problemem, na jaki natrafiajg za-
awansowani wieckowo mieszkancy Lubelszczyzny, jest wysokie bezrobocie. W la-
tach 2000-2008 jedyna grupa wiekowa w wojewodztwie, w ktorej bezrobocie zna-
czaco wzrosto, byly osoby powyzej 45. roku zycia (wzrost liczby bezrobotnych
0 19,1%). Oznacza to konieczno$¢ przeciwdziatania niekorzystnym tendencjom na
rynku pracy, ktore skutkuja zla sytuacjg spoteczng i materialng ludnosci starsze;j.

Podjgcie szeroko zakrojonych dziatan mozna uzasadnia¢ znacznymi trudnosciami,
jakie napotykajg ludzie starsi na regionalnym rynku pracy. Osoby zaawansowane wie-
kowo maja niewielkie szanse na znalezienie pracy. Szanse te w grupie 0sob powyzej
55. roku zycia zostaly ocenione przez niemal potowg pracodawcéw jako bardzo mate.
Szanse 0sob w wieku 4655 lat zostaty zas$ uznane przez jedng trzecig respondentow za
niewielkie. Rowniez szanse na awans zawodowy sg w tej grupie wiekowej niezbyt duze.

Trudnos$ci napotykane przez osoby starsze wplywaja negatywnie takze na same
przedsigbiorstwa. Powodem jest niechg¢ starszych osob do uczestnictwa w szkoleniach.
Nie majac wigkszych szans na awans czy wzrost wynagrodzenia, osoby w bardziej za-
awansowanym wieku nie odczuwajg wewngtrznej potrzeby, by bra¢ udzial w kursach
i szkoleniach zwigkszajacych ich kwalifikacje. Przyktadowo, ponad 90% uczestnikow
badania przeprowadzonego wsrdd mieszkancow Lubelszczyzny uznato, ze odbyte kursy

235



i szkolenia nie przelozyly si¢ na otrzymanie pracy. Czterech na pigciu ankietowanych
dodato, ze prowadzone kursy / szkolenia nie skutkowaty podwyzka ani awansem.
Powyzsze tendencje wskazuja m.in. na konieczno$¢ prowadzenia przez podmioty

gospodarcze zlokalizowane w wojewodztwie lubelskim polityki zarzadzania wiekiem.
Na potrzeby opracowania postuzono si¢ szeroka definicja tej polityki. Bedzie ona
oznacza¢: $wiadome dziatanie jednostki gospodarczej ukierunkowane na rozwoj kapi-
tatu ludzkiego poprzez dostosowywanie zmieniajacych si¢ z wiekiem cech psychofi-
zycznych zatrudnionych osob do potrzeb firmy oraz ksztaltowanie srodowiska pracy
do skorelowanych z wiekiem cech pracownikéw. Uznaje si¢, ze zarzadzanie wiekiem
pozwala nie tylko na lepsze wykorzystywanie kapitatu ludzkiego, ale takze pomaga
zapobiega¢ roznym praktykom dyskryminacyjnym. Z tego powodu problem zarzadza-
nia wiekiem znajduje wyraz w wielu aktach prawnych dotyczacych dyskryminacji.
W szczegdlnosci nalezy wymieni¢ akty takie jak:

e Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka,

o FEuropejska Karta Spoteczna,

o dokumenty unijne, w tym Traktat Lizbonski,

e dokumenty Miedzynarodowej Organizacji Pracy,

o Konstytucja RP,

o Kodeks pracy,

e ustawy i rozporzadzenia krajowe.

Niestety, cze$¢ przepisow prawnych dotyczacych dyskryminacji oraz zarzadzania
wiekiem (zwlaszcza krajowych) przynosi skutek odwrotny od zamierzonego. Przyktado-
wo osoby, ktérym pozostalo mniej niz cztery lata do osiggnigcia wieku emerytalnego, nie
mogg zosta¢ zwolnione. Skutkiem tego jest niech¢¢ pracodawcdéw do zatrudniania 0séb,
ktore w niedalekiej przysztosci moga zostac objete ta formg ochrony. Postuluje si¢ zatem
modyfikacje odpowiedniego zapisu Ustawy o Swiadczeniach przedemerytalnych.
Rekomenduje si¢ przywrdcenie poprzedniego zakresu ochrony (czyli dwuletni okres
ochronny, dotyczacy mniejszej grupy osob, gdyz pomijajacy osoby pracujace w wa-
runkach szczegélnych). Zaleca si¢ takze wprowadzenie przez organy rzadowe moty-
wator6w finansowych, np. subsydiowania zatrudnienia oséb starszych.

Dobrym pomyslem wydaje si¢ takze organizacja lokalnych konferencji, pod-
czas ktorych specjaliSci omawialiby problemy ludzi starszych w kontekscie ich
funkcjonowania na rynku pracy. Podczas tych konferencji mozliwa bytaby wymia-
na wiedzy na temat dobrych praktyk. Wymiana tego typu informacji jest niezwykle
istotna, gdyz umozliwia ona upowszechnianie skutecznych i efektywnych rozwigzan
z zakresu zarzadzania wiekiem. Warto dodac, ze istnieje wiele przyktadow dobrych
praktyk (wdrazanych zaréwno przez firmy zagraniczne, jak i krajowe), o czym §wiad-
cza informacje zgromadzone w tablicy 3.12. (patrz s. 237).
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Tablica 3.12. Przyklady dobrych praktyk w kontek$cie zarzadzania wiekiem — firmy
zagraniczne i krajowe

Firma | Wybrane dziatania / rozwigzania

Firmy zagraniczne

przedsigbiorstwo zachgca pracownikow do pozostania w pracy po osiggnigciu wieku

Kauno Autobu- emerytalnego; pracownicy bez wzgledu na wiek uczestnicza w licznych szkoleniach;

samt ergonomia stanowisk pracy jest dostosowywana do potrzeb i stanu zdrowia pracownikow
. . firma stosuje atrakcyjny dla osob starszych system motywacyjny; wynagrodzenia
Swiss Chair . e g A L
. sa uzaleznione w szczegodlnosci od jakosci pracy, ktora jest skorelowana z do-
Corporation

$wiadczeniem, co premiuje pracownikow bardziej zaawansowanych wiekowo

podmiot ten wspéltpracuje z partnerami spotecznymi w zakresie szkolen dla pra-
Banca Nazionale | cownikoéw; w szkoleniach biora udziat osoby w ré6znym wieku (przy czym jedna
del Lavoro z grup szkolen przeznaczona jest dla pracownikow zajmujacych stanowiska kie-
rownicze), partnerzy spoteczni za$ zajmuja si¢ monitoringiem i ewaluacja

firma zmniejsza obciazenie stanowiskowe pracownikom starszym; oprocz tego
AMI Austria podejmowane sg rozmaite dzialania promujace aktywny i zdrowy tryb zycia (m.in.
na terenie zaktadu zlokalizowane zostalo centrum fitness)

jeden z oddziatéw firmy wprowadzit mozliwos¢ oplacania przez pracownikow dodatko-
wych sktadek emerytalnych, przy czym wybor funduszu emerytalnego pozostawiono
pracownikowi.; oddziat ten wprowadzit réwniez bezplatne ushugi medyczne dla pracow-
nikow

Grupa Danone

firma prowadzi rozmaite dziatania skierowane do osob starszych; przyktadami
OHL ZS Czechy | moga by¢ regularne badania pracownikéw, wydluzenie urlopu dla najbardziej
do$wiadczonych pracownikow, jak rowniez organizacja imprez rekreacyjnych

Firmy krajowe

zawieranie umow na czas okreslony i kontraktow zadaniowych z pracownikami
znajdujacymi si¢ na emeryturze; tacy pracownicy pelnia nastgpnie funkcje mento-
ra / wewnetrznego eksperta

Centrum Techniki
Okretowej SA

firma przeprowadza czgste szkolenia, w ktorych uczestnicza osoby powyzej 45. roku

Filter Service . A . SRy .
zycia; osoby, ktore przeszty na emeryture, otrzymuja mozliwo$¢ pracy w niepelnym

Zgierz . .

wymiarze czasu w charakterze mentorow
P.W. Kampol firma prowadzi szereg rozmaitych dziatan z zakresu zarzadzania wiekiem; wérod
Légriica P nich znajduje si¢ zachgcanie osob powyzej 50. roku zycia do angazowania si¢

w dziatalno$¢ spoteczng przedsigbiorstwa

Zrodto: opracowanie wlasne

Nalezy doda¢, ze w Polsce wystepuje niewielki stopien §wiadomosci problemu dys-
kryminacji osob starszych na rynku pracy. Z tego powodu rekomenduje si¢ podjecie dzia-
fan zwigkszajgcych wiedze dotyczaca praw pracowniczych i obowigzkow pracodawcow.
Przykladem moze by¢ organizacja kampanii informacyjnej oraz szkolen, w trakcie
ktorych pracodawcom bylyby przekazywane informacje dotyczace ewentualnych
sankcji z tytulu naruszenia praw pracowniczych. Organizacja tego typu szkolen mo-
glaby zosta¢ powierzona powiatowym urzedom pracy oraz instytucjom szkolenio-
wym. Srodki niezbedne do podjecia tych dzialan moga zosta¢ zdobyte z programéw
unijnych. Z kolei kampani¢ spoleczna mogloby przeprowadzi¢ Ministerstwo Pracy
i Polityki Spolecznej (kampania ogélnokrajowa) lub wojewddzki urzad pracy, po-
wiatowe urzedy pracy czy tez regionalne organizacje pozarzadowe (kampanie woje-
wodzkie). Innym rekomendowanym dzialaniem jest organizacja szkolen dla os6b

237



dzialajacych w organizacjach pozarzadowych, dotyczacych nowelizacji przepisow
prawnych. Przykladem takiej nowelizacji jest mozliwos¢ wystgpowania przez dane orga-
nizacje pozarzadowe (majace odpowiedni zapis w swym statucie) z powddztwem na rzecz
osoby poszkodowanej w wyniku praktyk dyskryminacyjnych. Przekazywanie wiedzy na
temat zmian przepiséw prawnych moze odbywac sie takze droga elektroniczng (za
posrednictwem stron internetowych) lub poprzez specjalne broszury informacyjne.

Kampania informacyjna oraz organizacja lokalnej konferencji stanowig przyktady

dziatan ukierunkowanych na zapobieganie praktykom dyskryminacyjnym oraz zwick-
szenie spotecznej §wiadomosci dotyczacej problemu dyskryminacji 0osob starszych na
rynku pracy. Niezbedne jest tez jednak podjecie inicjatyw stuzacych rozwojowi kapi-
talu spotecznego w ramach poszczegdlnych podmiotow gospodarczych. Szczegélnie
potrzebne jest uswiadamianie pracodawcom korzysci z tytutu prowadzenia odpowied-
niej polityki zarzadzania wiekiem. Konieczno§¢ przeprowadzenia tego typu dziatan
moze wynikac z:

e Potrzeby utrzymywania bazy umiej¢tnosci — istotne jest nmaklanianie star-
szych pracownikow do pozostawania w firmie nawet po osiagnieciu wieku
emerytalnego (np. poprzez oferowanie elastycznych form zatrudnienia,
zmiane¢ zakresu obowiazkow w Kierunku mniejszych obciazen itd.). Wsrod
korzys$ci, jakie moga odnies¢ przedsigbiorcy, mozna wymieni¢ korzystanie
z dos§wiadczen starszych pracownikow. Dla osob starszych istotng korzyscig
jest mozliwos$¢ uzyskania wyzszej emerytury po zakonczeniu stosunku pracy
(z uwagi na wzrost jej wysokosci wraz z wydluzeniem si¢ okresu pracy, czyli
okresu ptacenia sktadek emerytalnych);

e Procesu starzenia si¢ spoleczenstwa i zwigzanej z tym trudnosci w zastgpowaniu
dotychczasowych pracownikow przez osoby miodsze — konieczno$cig staje si¢
wobec tego zatrudnianie oséb starszych. Jednocze$nie pracodawca moze
wykorzystaé fakt, ze starsi pracownicy lepiej rozumieja potrzeby swojej
grupy wiekowej. Wiedza ta moze by¢ uzyta m.in. w firmach adresujacych
swoje dobra / ustugi do starszych konsumentéow (np. w sektorze uslug
medycznych);

o Potrzeby redukcji kosztow zwigzanych z wiekiem pracownika — rekomenduje
si¢ dostosowywanie ergonomii stanowiska pracy oraz organizacje
programéw profilaktycznych (np. z wykorzystaniem $rodkéw unijnych),
gdyz KkorzysSci z tego typu dzialan mogq przewyzsza¢ konieczne do
poniesienia koszty. Przykladowo pracownicy, ktérzy cechujg si¢ lepszym
stanem zdrowia (co moze by¢ efektem dostosowania stanowiska pracy do
potrzeb pracownikéw w danym wieku), sg bardziej produktywni;

e Mozliwosci sprawnego reagowania na zmiany na rynku pracy — zaleca sie
podjecie dzialan zwiekszajacych wiedze pracodawcéw na temat zmian
przepisow prawnych dotyczacych rynku pracy (np. poprzez organizacje
przez publiczne stuzby zatrudnienia odpowiednich szkolen i kampanii in-
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formacyjnej z wykorzystaniem §rodkéw unijnych, w tym z Programu
Operacyjnego Kapital Ludzki). Korzyscia wynikajacg z takiego rozwigzania
byloby uzyskanie przez pracodawcoéw cennej wiedzy na temat prawno-
-instytucjonalnych warunkow prowadzenia polityki zarzadzania wiekiem.
Oprocz powyzej zasygnalizowanych korzysci nalezy wspomnie¢ takze o kreowaniu
pozytywnego wizerunku, co ma szczegolne znaczenie dla firm dziatajacych w oparciu
o koncepcje¢ spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Specjalisci podkreslaja, ze wskazane
korzysci z tytulu zarzadzania wiekiem moga by¢ urzeczywistnione jedynie wowczas,
gdy zostang spelione okreslone warunki. Tablica 3.13. zawiera wyszczegolnienie tych
warunkoéw oraz wskazanie dziatan umozliwiajacych ich spetnienie.

Tablica 3.13. Warunki skutecznosci polityki zarzadzania wiekiem prowadzonej na po-
ziomie przedsiebiorstwa oraz dzialania umozliwiajace ich spelnienie

Warunek Konieczne dziatania
e organizacja szkolen z zakresu aktywnego szkolenia si¢ (W szkoleniach
wzrost §wiadomosci tych w szczegdlnosci powinny brac udziat kadry dzialow personalnych);
problemu e rozpowszechnianie informacji na temat procesu starzenia si¢ i zdro-

wego trybu zycia (np. w postaci gazetki dla pracownikow)

e szczegolowe planowanie dzialan z zakresu zarzadzania wiekiem
doktadne planowanie (np. ustalanie harmonogramu szkolen);

i implementacja projektu | o prowadzenie programéw pilotazowych przed ostatecznym podjeciem
dziatan na szersza skale

e wdrozenie opracowanych przez instytucje rzadowe (np. Urzad Dozo-
ru Technicznego) przepisow dotyczacych bezpiecznej eksploatacji
sprzetu technicznego;

poprawa warunkow pracy | e promowanie zdrowego trybu Zycia wsrdd personelu (np. z wykorzystaniem
srodkow unijnych, Funduszu Swiadczen Socjalnych i funduszy celowych);

e przygotowanie przez jednostki badawcze (np. zakltady medycyny
pracy) badan dotyczacych skuteczno$ci dziatan profilaktycznych

e zaangazowanie w dziatania z zakresu zarzadzania wiekiem pracowni-
kow réznych szczebli i z roznych dziatdow przedsigbiorstwa;

e kooperacja z partnerami spolecznymi, m.in. organami samorzadu
lokalnego, organizacjami pozarzadowymi

zaangazowanie
1 wspotpraca wszystkich
zainteresowanych

e organizacja regularnych spotkan pracodawcy z pracownikami;
ciagla komunikacja e utworzenie kanatéow przekazywania informacji (np. gazetka firmowa,
intranet)

e wyznaczenie pracownika lub zespotu pracownikéw do monitorowa-
nia personelu pod katem wieku, stanu zdrowia itp.;

monitoring organizacji e utworzenie zespolu zajmujacego si¢ projektami w ramach PO KL
1jej otoczenia 1 wspotpracujgcego z partnerami spotecznymi;
e monitorowanie dziatan innych firm z branzy celem korzystania
z dobrych praktyk

e uwzglednianie w procesie oceniania i ewaluacji przedstawicieli r6z-
nych dziatéw firmy z réznych szczebli;

ocena i ewaluacja e w razie koniecznosci odwotywanie si¢ do ekspertow zewngtrznych

(np. radcéw prawnych, lekarzy) celem uzyskania szerokiej perspek-

tywy i optymalizacji dziatan dotyczacych zarzadzania wiekiem

Zrodto: opracowanie wlasne
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Przedsigbiorstwo moze podejmowac roznorodne dziatania z zakresu zarzadzania
wiekiem w wielu sferach swej dziatalnosci. Na etapie rekrutacji pracownikoéw przed-
sicbiorstwa moga przygotowywac oferty pracy bez podawania limitu wiekowego.
Takie dziatanie zwigksza pulg potencjalnych kandydatow. Rolg instytucji rynku pracy
jest zatem naklanianie przedsi¢biorstw do takich rozwigzan. Rekomendowanym
dzialaniem jest organizacja przez publiczne stuzby zatrudnienia szkolen dla firm,
a takze agencji rekrutacyjnych. Przykladem tematyki tego typu szkolen moga
by¢ elastyczne formy zatrudnienia.

Z uwagi na konieczno$¢ godzenia obowigzkoéw prywatnych i pracowniczych,
jak réwniez ze wzgledu na stan zdrowia, osoby starsze sg zainteresowane tego
typu formami zatrudnienia. Szczegétowe omowienie takich form pracy, wynikajg-
cych z nich korzysci i obowigzkow, powinno by¢ jednym z tematéw wspomnia-
nych szkolen.

Kluczowe dla poprawy sytuacji oséb starszych na rynku pracy wojewodztwa lu-
belskiego jest zapewnienie przez ich pracodawcow odpowiednich szkolen. Wynika to
chociazby z koniecznosci podniesienia przez starszych pracownikow kwalifikacji
istotnych dla firmy funkcjonujacej w gospodarce opartej na wiedzy.

Niezbedne jest zatem rozwijanie tych umiejetnosci osob starszych, ktére zostaty
opanowane przez nie w niewielkim stopniu lub ktérych w ogole nie posiadaja.
W szczegdlnosci dotyczy to obshugi komputera oraz znajomosci (na poziomie co naj-
mniej komunikatywnym) jezykow obcych. Zaleca sie, aby przedsiebiorstwa prze-
prowadzaly regularne analizy kwalifikacji niezbednych w przedsi¢biorstwie i na
podstawie uzyskanych wynikow organizowaly szkolenia. W szczegoélnosci te, kto-
re pozwalaja rozwija¢ umiejetnosci starszych pracownikéw. Publiczne shuzby
zatrudnienia moglyby odpowiadaé¢ za koordynacje tych szkolen. Przykladowo,
pracownicy tych instytucji mogliby przeprowadzaé¢ szkolenia dla wiecej niz jed-
nej zainteresowanej firmy.

Z badania przeprowadzonego wsrdd przedsigbiorcéw z wojewodztwa lubelskiego
wynika, Ze starsi pracownicy postrzegani sg jako: niepotrafigcy sprawnie postugiwaé
si¢ komputerem, stabo znajacy jezyki obce oraz jako mniej kreatywni niz ich mtodsi
wspolpracownicy.

Starsi pracownicy posiadajg jednak rowniez wazne umiej¢tnosci i cechy z punktu
widzenia pracodawcow. W szczegdlnosci sg bardziej doswiadczeni, odpowiedzialni
oraz dysponuja specjalistyczng wiedza na temat branzy. Wyszczegolnienie cech wska-
zywanych przez przedsigbiorcow jako utozsamianych z pracownikami powyzej
45. roku zycia ilustruje tablica 3.14. (patrz s. 241).
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Tablica 3.14. Typowe cechy pracownikow powyzej i ponizej 45. roku zycia (w %)

Bardziej typowe dla pracow- | Bardziej typowe dla pracow-
Cecha gy o . Tn o S
nikéw powyzej 45. roku zycia | nikow ponizej 45. roku zycia
doswiadczenie 67,2 4,6
popehianie mniejszej liczby btedow 342 15.0
W pracy
w1ed_za specjalistyczna, znajomos¢ 532 10.0
branzy
odpowiedzialno$¢, rzetelnosc 27,6 5,2
lojalno$¢, przywigzanie do firmy 49,2 5.8
mozliwosc¢ stuzenia wiedza i do-
o _ . 62,2 52
$wiadczeniem innym pracownikom
dyspozycyjnosé¢ 28,2 11,4
umleje;tnos’c’ pracy w zespole, komu- 10.8 10,2
nikatywnos$¢
uczciwosé 14,4 3,4
zaangazowanie w prace 22,0 9,4
samodzielnos¢, zaradnosé 232 9,6
szacunek dla pracy 35,0 4,2

Uwaga: pominigto odpowiedzi ,, Trudno powiedzie¢”, stad wartosci zawarte w drugiej i trzeciej kolumnie
nie sumujg si¢ do 100.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

W szkolenia 0sob zaawansowanych wiekowo powinny by¢ zaangazowane takze
podmioty prywatne, w szczegdlnosci instytucje szkoleniowe. Szkolenia powinny by¢
dostosowane do specyfiki grupy docelowej, co wymusza na wspomnianych
instytucjach  konieczno$¢ podjecia stosownych dziatan. Przykladowo, do
prowadzenia tego rodzaju szkolen powinna by¢ angazowana kadra specjalnie
wtym celu przygotowana, znajaca sposéb pracy ze starszymi osobami,
rozumiejaca ich sposéb uczenia si¢ i zapamietywania. Firmy szkoleniowe
powinny réwniez powiekszy¢ swoja oferte o kursy z zakresu zarzadzania wiekiem
dla przedsigbiorcow, pracownikéw dzialow personalnych czy tez organizacji
zwigzkowych. Rola publicznych sluzb zatrudnienia jest przeprowadzanie
konsultacji z instytucjami szkoleniowymi celem wskazania proponowanej
tematyki szkolen dla os6b starszych, a nastepnie monitorowania oferty tego typu
podmiotow. Rekomenduje si¢, by podmiotem inicjujacym owe konsultacje byl
Wojewédzki Urzad Pracy w Lublinie.

Nalezy zaznaczyC, ze wszelkie dziatania ukierunkowane na poprawe sytuacji
0sOb zaawansowanych wiekowo na rynku pracy wojewodztwa lubelskiego beda nie-
skuteczne, jesli odpowiednie rozwigzania nie zostang wprowadzone przez same przed-
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sigbiorstwa. Firmy moga podja¢ dzialania z zakresu zarzadzania wiekiem w réznych
sferach dziatalnos$ci. Tablica 3.15. zawiera przyktady tego typu dziatan.

Tablica 3.15. Dzialania z zakresu zarzadzania wiekiem — poziom firm

Sfera dziatalnosci firmy

Dziatanie

rekrutacja zewngtrzna

niewyznaczanie limitow wiekowych w ofertach pracy;
przeszkolenie zespohu rekrutujagcego pod katem umie-
jetnosci 1 do§wiadczenia osob starszych;
dostosowanie formy oferty pracy do potrzeb o0sob
starszych (m.in. wielko$¢ czcionki, kolorystyka)

szkolenie, rozwdj, ksztatcenie ustawiczne

prowadzenie systematycznej analizy potrzeb przedsie-
biorstwa oraz monitoringu statusu edukacyjnego kadry;
utworzenie bazy danych zawierajacej informacje na
temat wyksztatcenia, umieje¢tnosci i doswiadczenia
pracownikow;

uwzglednianie w harmonogramach pracy oséb zatrud-
nionych mozliwych do przebycia kursow i szkolen;
opracowanie i prowadzenie systemu projektow mento-
ringowych, umozliwiajacych korzystanie z doswiad-
czen starszych pracownikow

rozwoj kariery

dokonanie analizy wymagan stanowiskowych i zwia-
zanych z nim obciazen;

przeprowadzenie konsultacji ze specjalistami z zakresu
zarzadzania réznorodnoscia oraz rozwoju czlowieka

elastyczna organizacja pracy

zwigkszenie mozliwosci korzystania przez pracowni-
kow z elastycznych form zatrudnienia;
przeprowadzenie akcji informacyjnej wéréd pracow-
nikéw na temat korzysSci wynikajacych z elastycznej
formy zatrudnienia.

promocja i ochrona zdrowia, adaptacja
miejsca pracy, ergonomia i projektowanie
stanowisk pracy

projektowanie i adaptowane stanowiska pracy zgod-
nie z zasadg ergonomii;

przeprowadzanie systematycznego monitoringu stanu
zdrowia personelu;

podjgcie dziatan profilaktycznych (np. promowanie
zdrowego trybu zycia)

rotacja stanowiskowa, przekwalifikowanie,
reorganizacja

wprowadzenie jednoznacznych zasad rotacji i reorga-
nizacji miejsc pracy;

uwzglednianie psychofizycznych mozliwo$ci pracow-
nikow starszych podczas ich przekwalifikowania

zakonczenie wspotpracy, przejscie na
emeryturg

oferowanie elastycznych form zatrudnienia oraz umow
tymczasowych osobom w okresie przejsciowym;
prowadzenie rejestru osob, ktore odeszly z pracy

Zrodto: opracowanie wlasne

Jednym z mozliwych sposobow zachecenia przedsiebiorstw do podjecia sto-
sownych dzialan jest ustanowienie przez instytucje samorzadowe i instytucje
rynku pracy z wojewodztwa lubelskiego (np. Urzad Marszatkowski w Lublinie
i Wojewddzki Urzad Pracy) certyfikatu dla firm przyjaznych pracownikom po-
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wyzej 45. roku zycia. Jego otrzymanie warunkowane byloby prowadzeniem efek-
tywnej polityki zarzadzania wiekiem w réznych sferach dzialalnoSci przedsie-
biorstwa. Mozna przypuszczaé, ze czg¢$¢ firm z Lubelszczyzny bylaby zainteresowana
uzyskaniem tego certyfikatu z uwagi na prowadzenie dzialalno$ci w oparciu o kon-
cepcje spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu.

Szczegodlnie wazng funkcje w promowaniu zatrudnienia osob starszych pet-
nig publiczne sluzby zatrudnienia oraz agencje zatrudnienia. Warto zaznaczyc,
ze nie tylko dysponuja one instrumentami moggcymi poprawi¢ sytuacj¢ osob
dojrzatych wiekowo na regionalnym rynku pracy, ale takze stanowig potencjalne
miejsce pracy dla tych osob. Zwiekszenie zatrudnienia os6b starszych w tego
rodzaju placowkach moze by¢ uzasadnione faktem, zZe lepiej niz osoby mlod-
sze znalyby one potrzeby i sposéb mys$lenia swoich bezrobotnych rowies$ni-
kow, ze wzgledu na zblizony wiek. Zatrudnienie osob bardziej zaawansowanych
wiekowo jako doradcow zawodowych mogtoby wigc przyczyni¢ si¢ do wigkszej
efektywnosci petnionej przez te podmioty funkcji doradczej wzgledem bezrobot-
nych oso6b starszych.

Alternatywng wobec powyzszego dzialania inicjatywa, ktéra moga podjaé
publiczne stluzby zatrudnienia oraz prywatne agencje zatrudnienia, jest tworzenie
zespolow ukierunkowanych przede wszystkim na potrzeby osob starszych.
Dodatkowo zaleca si¢, by osoby zajmujace si¢ doradztwem zawodowym byly
szkolone pod katem potrzeb i mozliwoSci 0s6b starszych oraz napotykanych przez
nich trudno$ci w zwiazku z funkcjonowaniem na regionalnym rynku pracy.
Szkolenia te moglyby by¢ finansowane ze $rodkéw unijnych (np. Program Operacyjny
Kapitat Ludzki, Program Operacyjny Rozw¢j Polski Wschodniej). Przyktadem tego
typu szkolen moglyby by¢ sposoby przekazywania ludziom starszym wiedzy
o instytucjach rynku pracy, o mozliwosciach niestandardowego (z ich punktu widzenia)
poszukiwania pracy (np. przez Internet) itd. Szkolenia te moglyby mie¢ forme
warsztatbw w celu zapewnienia uczestnikom praktycznej wiedzy na temat
funkcjonowania oséb starszych na regionalnym rynku pracy.

Warto podkresli¢, ze wsparcie zatrudniania osob starszych moze przybierac
roznorodng forme. Poza przekazywaniem informaciji na temat korzysci, jakie firma
moze osiggna¢ z zatrudnienia osoby starszej (a co za tym idzie — do$wiadczonej),
odpowiednie organy wladzy centralnej i samorzadowej moga wprowadzi¢ zachety
finansowe. Przedsi¢biorstwa z wojewddztwa lubelskiego maja okreslone preferencje
dotyczace sposobdw i rodzajow wsparcia. Z przeprowadzonego wsrdd przedsiebiorcow
badania wynika, ze firmy oczekuja pomocy finansowej majacej charakter bezzwrotny
1 zmniejszajacy koszty pracy. Najczesciej wymieniang formg zachety finansowej byta
refundacja czesci kosztow wynagrodzenia. Dane zawarte w tablicy 3.16. (patrz s. 244)
przedstawiaja oceng przedsigbiorstw z Lubelszczyzny dotyczaca skutecznosci roznych
form wsparcia.
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Tablica 3.16. Ocena skutecznoSci form wsparcia zatrudnienia w przedsi¢biorstwach
z wojewodztwa lubelskiego (w %)

Odsetek przedsigbiorcow pozytywnie oceniajacych

Instrument polityki gospodarczej skutecznos¢ danego instrumentu

refundacja czgsci kosztow wynagrodzenia 68,1
refundacja kosztow szkolenia 54,5
niskmprogeptowana pozyczka na tworzenie 44.7
nowych miejsc pracy ’

refundacja czgéci skladek na ubezpieczenia 66.5
spoteczne >

refundacja sktadek na rzecz FP i FGSP 62,7

Zrodto: opracowanie wlasne

Nalezy podkresli¢, ze ewentualne wprowadzenie w zycie powyzszych rozwigzan
wymaga uprzedniego przeprowadzenia analizy mozliwo$ci budzetowych samorzadu
wojewddztwa lubelskiego (moglaby ona by¢ przeprowadzona np. przez Departament
Finansoéw Urzedu Marszatkowskiego). Mozliwe jest takze ograniczenie wprowadzenia
wyzej wymienionych zachgt finansowych do firm zlokalizowanych w znajdujacych
si¢ na Lubelszczyznie podstrefach roznych specjalnych stref ekonomicznych. Po pew-
nym czasie mozliwe byloby przeprowadzenie oceny skutecznosci wprowadzonych
rozwigzan i ewentualne rozszerzenie ich zakresu na inne podmioty z wojewodztwa
lubelskiego.

Zaprezentowane powyzej zalecenia maja charakter holistyczny. Trzeba bowiem
mie¢ na uwadze, ze zarzadzanie wiekiem jest dzialaniem wieloaspektowym. Koniecz-
ne jest przy tym wspoéldziatanie wielu podmiotdéw roznego rodzaju, w tym przedsig-
biorstw 1 instytucji rynku pracy. Przeciwdziatanie trudnej sytuacji zawodowej osob po
45. roku zycia wymaga poniesienia duzego wysitku organizacyjnego i finansowego,
jednak jest ono niezbedne dla prawidlowego rozwoju spoteczno-gospodarczego Lu-
belszczyzny.
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Rozdzial 4
Rekomendacje dotyczace upowszechniania wiedzy na
temat zarzadzania wiekiem i modeli ich stosowania

Celem niniejszego rozdzialu jest zaprezentowanie szeregu rekomendacji
dotyczacych popularyzacji zarzadzania wiekiem w wojewddztwie lubelskim. Struktura
rozdzialu obejmuje cze$¢ teoretyczng 1 empiryczng. W pierwszym podrozdziale zostaty
omoéwione rozne zagraniczne i krajowe inicjatywy ukierunkowane na upowszechnianie
omawianego podejscia w zarzadzaniu. W kolejnej czgéci opisano kluczowych aktordéw
odpowiedzialnych za poszczegolne dziatania, aby u§wiadomic¢ odbiorcy mozliwe zrodta
wsparcia 1 ewentualnych partneréw do wspolpracy w zakresie upowszechniania
zarzadzania wiekiem. Kolejny podrozdzial odnosi si¢ do koncepcji zarzadzania, jaka jest
spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu, obejmujaca praktyki dotyczace zarzadzania
wiekiem. Podrozdzial czwarty opisuje dziatania z zakresu doradztwa zawodowego,
mogace przyczynia¢ si¢ do upowszechniania zarzadzania wiekiem oraz zawiera
rekomendacje z zakresu poprawy jakosci i dostepnosci tego rodzaju ustug rynku pracy.
W nastepnym podrozdziale zostala omdwiona koncepcja mentoringu umozliwiajgcego
wykorzystanie potencjalu osob starszych i do§wiadczonych. Szosty podrozdziat odnosi
si¢ bezposrednio do wojewddztwa lubelskiego i zawiera rekomendacje dotyczace
roznego rodzaju dzialan upowszechniajgcych zarzadzanie wiekiem tym regionie.
Podrozdziat siddmy stanowi cze$¢ empiryczng opracowang na podstawie badan
kwestionariuszowych przeprowadzonych w ramach projektu. Calo$¢ analiz dotyczacych
rozpatrywanej problematyki zostala podsumowana w ostatniej czeSci opracowania,
ktora ma forme¢ raportu koncowego i zawiera najwazniejsze wnioski sformutowane
w trakcie procesu badawczego.

4.1. Europejskie i krajowe inicjatywy w zakresie upowszechniania
zarzadzania wiekiem

Zmiany w strukturze demograficznej sprawiaja, ze obecne systemy emerytalne
roznych krajow (w tym Polski) sa bardzo obciazone. W przedsigbiorstwach natomiast
zaczyna brakowaé¢ wykwalifikowanych, doswiadczonych pracownikéw. W zwigzku
z tym Unia Europejska motywuje rzady panstw cztonkowskich do dziatan nastawionych
na ograniczenie negatywnych efektow starzenia si¢ spoteczenstw. Czgs¢ panstw UE
(np. Finlandia, Wielka Brytania czy kraje battyckie) juz opracowatla i aktywnie wdraza
konkretne plany modyfikacji systeméw emerytalnych, a takze programy majgce na celu
wspieranie obywateli w trakcie wydtuzonego okresu aktywnosci zawodowe;.
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4.1.1. Inicjatywy europejskie

Finlandia®®

Dziatania rzadu finskiego sg sztandarowym przyktadem pojawiajgcym si¢ w wielu
opracowaniach dotyczacych starzenia si¢ spoleczenstwa i zarzadzania wiekiem.
Rzeczywiscie Narodowy Program Wiekowy moze stuzy¢ za model wielu innym
krajom. Przede wszystkim zreformowany zostal system emerytalny. Glowna zmiana
polegala na wprowadzeniu elastycznego wieku emerytalnego. Obecnie obywatel
Finlandii uzyskuje prawa do emerytury najwczes$niej w wieku 62 lat, a faktyczny wiek
emerytalny jest elastyczny i wynosi 63—68 lat. Wysoko$¢ emerytury zalezy od poziomu
zarobkéw w calym okresie aktywnosci zawodowej, przy czym pelne $wiadczenie
przystuguje od 63. roku zycia. Jezeli pracownik decyduje si¢ na kontynuacj¢ kariery
zawodowe] po osiggnigciu wieku emerytalnego, to z kazdym przepracowanym rokiem
kwota emerytury wzrasta o 4,5%.

Finowie juz w latach 90. wprowadzili szereg zmian 1 strategii, pogrupowanych
w pie¢ programow (w ramach Narodowego Programu Wiekowego). Ich celem byto
przede wszystkim:

o Zwickszanie produktywnosci 1 jakosci zycia zawodowego poprzez promowa-
nie 1 wdrazanie nowych modeli organizacyjnych i systemow wspotpracy na
roéznych poziomach kadry pracowniczej (program TYKES);

o Wydhuzanie okresu aktywnosci zawodowej osob po 45. roku zycia (program
VETO);

e Zwickszanie poziomu kwalifikacji oséb migdzy 30. a 59. rokiem zycia — or-
ganizacjg i finansowaniem szkolen m.in. dla osob starszych w ramach tego
programu (program NOSTE) zajmuje si¢ finskie Ministerstwo Pracy;

e Promowanie dziatan ukierunkowanych na przeciwdziatanie wykluczeniu spo-
tecznemu, poprawe stanu zdrowia i warunkow pracy (w tym zwigzanych
z bezpieczenstwem), a takze zwigkszenie atrakcyjnosci pracy i wydajnosci
pracownikoéw (program KESTO);

e Polepszenie warunkow i efektywnosci pracy w instytucjach administracji lo-
kalnej (program KUNTATYO).

Narodowy Program Wiekowy byt szeroko promowany za pomocg réznorodnych
kampanii informacyjnych (outdoorowych, telewizyjnych, publikacji broszur, specjal-
nej gazetki i innych materiatéw) skierowanych do duzego grona odbiorcow, m.in. do
pracodawcow, ale tez do osob starszych i ogétu spoteczenstwa. Dziatania komunika-
cyjne ukierunkowane byly nie tylko na zwalczanie stereotypow dotyczacych starszych
pracownikéw (niska produktywnos¢, obnizenie sprawnosci uczenia si¢) oraz przed-
stawienie ich atutow (takich jak ogromne doswiadczenie, lojalno§¢ wobec firmy), ale
takze na rozpowszechnianie dobrych praktyk wsrdéd pracodawcow. Zauwazono, ze

3% Linkola P., Nowa polityka wiekowa w Finlandii od 1995 roku [w:] Tokarz J. (red.), Rynek pracy a osoby
bezrobotne 50+..., op.cit.
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przechodzenie na wcze$niejsza emeryture jest elementem stylu zycia (jako wynik
zyciowych celow, plandw i oczekiwan wzgledem wlasnej roli w spoteczenstwie);
akcje informacyjne motywowaly rowniez do jego zmiany, w tym wydhizania okresu
aktywnosci zawodowej. W ramach Programu prowadzono takze akcje badawcze,
m.in. poszukujace czynnikow eliminujgcych zmeczenie pracg i wypalenie zawodowe
oraz zwigkszajacych produktywnos¢ i zadowolenie z pracy, ktore sprzyjaja zaangazo-
waniu i motywacji do kontynuacji dziatalnosci zawodowe;.

Wielka Brytania

W Wielkiej Brytanii rowniez podjeto dziatania modyfikujace system emerytalny.
Aktualnie ustalony wiek emerytalny dla kobiet wynosi 60, a dla mezczyzn 65 lat, przy
czym warunkiem uzyskania pelnego $§wiadczenia jest odpowiednia dhugos¢ okresu
sktadkowego (dla kobiet 39, a dla mg¢zczyzn 44 lata). Obecnie wprowadzane sg
zmiany majgce na celu zrownanie wieku emerytalnego dla kobiet i mgzczyzn (65 lat),
przy jednoczesnym skracaniu okresu sktadkowego (do 30 lat); jest to istotne przede
wszystkim dla kobiet, ktore ze wzgledu na obowiazki rodzinne (urlop macierzynski,
wychowawczy) czesto maja przerwe w aktywnosci zawodowej™ . Promowana jest
kontynuacja aktywnosci zawodowej po nabyciu praw emerytalnych, nie ma natomiast
mozliwos$ci przejécia na wczesniejsza emeryturg. Osoby po osiaggnigciu wieku
emerytalnego moga pracowac jeszcze 5 lat, przy czym nie obowiazujg zadne limity
dotyczace poziomu zarobkow, a sktadki emerytalne optacane sa przez pracodawce.
W Wielkiej Brytanii bardzo popularne sa elastyczne formy zatrudnienia (w 2007 roku
az 31,3% pracownikow 50+ pracowalo na cze§é etatu®'), co sprzyja wydtuzaniu
aktywnosci zawodowe;j.

Brytyjski rzad wprowadzit dwa programy, z ktorych korzysta¢ mogg osoby po
50. roku zycia. Pierwszy z nich to New Deal 50+>* (w niektérych regionach od
2009 roku New Deal Flexible). Program skierowany jest do osob, ktore ukonczyty
50 lat, wciggu wczesniejszych 6 miesigcy korzystalty z okreSlonych §wiadczen
socjalnych i wykazujg ch¢é powrotu do pracy. Oferowane ustugi obejmujg doradztwo
zawodowe i opracowanie indywidualnego programu dzialania opartego na analizie
kompetencji klienta. Dzialania doradcy polegaja rowniez na znalezieniu
odpowiedniego szkolenia Iub oferty pracy i pomocy w procesie aplikacji. Uczestnicy
programu moga takze skorzysta¢ ze wsparcia finansowego, m.in. ze stypendium na
cele szkoleniowe (nawet do 1500 funtow na kursy zawodowe).

30 Reforma emerytalna w Wielkiej Brytanii ruszy w kwiemiu 2010, www.wyborcza.biz/biznes/1,101562,
7143181,Reforma_emerytalna w_Wielkiej Brytanii ruszy w_kwietniu.html [data dostgpu: 16.06.2010].

3 Belezyk K., 50+: Przykiady dobrych praktyk w Europie, 2008, www.rynekpracy.pl/arty-kul.php/wpis.77
[data dostepu: 12.06.2010].

32 Informacyjny portal programu: www.direct.gov.uk/en/Employment/Jobseekers/programmesandservices/
DG 173728 [data dostgpu: 16.06.2010].
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Drugi program, Pathways to Work™”, przeznaczony jest dla beneficjentéw zasil-
kéw z tytulu niezdolnosci do pracy i ma na celu reintegracje zawodowa takich osob.
Obejmuje ustugi doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy, a takze pomoc w sta-
raniach o r6znego rodzaju wsparcie finansowe oraz mozliwo$¢ uczestnictwa w spe-
cjalnych programach opieki medyczne;.

Kraje baltyckie®™

W Estonii, na Lotwie oraz Litwie, pomimo braku konkretnych programéw czy
projektéw adresowanych do osob starszych, poziom zatrudnienia osob z grupy wie-
kowej 50-64 lat jest bardzo wysoki. Estonskie przepisy ustalajg wiek emerytalny na
63 lata w przypadku mezczyzn i 60 dla kobiet, przy czym uprawnione do $§wiadczen
sg osoby, ktére przepracowaly co najmniej 15 lat. Istnieje mozliwos¢ przejScia na
wczesniejsza emeryturg, jednak nie wcze$niej niz na trzy lata przed osiggnicciem
ustawowego wieku emerytalnego. Wsparciem ze strony rzadu objeci sg pracodawcy,
ktorzy zatrudniaja osoby z nizszymi kwalifikacjami i osoby, ktérym do uzyskania
uprawnien emerytalnych brakuje mniej niz 5 lat. Kontynuacja aktywno$ci zawodowej
jest promowana poprzez wzrost $wiadczenia emerytalnego proporcjonalnie do czasu
przepracowanego po uzyskaniu prawa do emerytury (10,8% za kazdy rok). Do
2016 roku planowane jest zrownanie wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn.

Z kolei na Lotwie uprawnienia emerytalne nabywa si¢ w wieku 62 lat zarowno
w przypadku kobiet, jak 1 mezczyzn, przy minimum dziesigcioletnim okresie sktad-
kowym. Do 2016 roku okres sktadkowy ma zosta¢ wydtuzony do co najmniej 15 lat,
a wiek emerytalny ma wynosié¢ 65 lat’”. Sredni wiek zakonczenia kariery zawodowej
wynosit w 2007 roku 62,7°*°. Dla poréwnania, w Polsce kobiety odchodza na emery-
ture w wieku okoto 57 lat, a mezczyzni — 59 lat®’.

Z opisanych powyzej dziatan prowadzonych w krajach Unii Europejskiej wynika,
ze reformy systemu emerytalnego to podstawowy krok umozliwiajacy minimalizacje
negatywnych efektow starzenia si¢ spoteczenstw. W zwigzku z tym rekomenduje si¢
wprowadzenie modyfikacji w przepisach emerytalnych, ktére spowoduja
ograniczenie dostepnosci badZz calkowita likwidacje niektorych S$wiadezen
emerytalnych (np. wczeSniejszej emerytury) na rzecz bardziej korzystnych
rozwigzan (wprowadzenie elastycznych form zatrudnienia). Dzieki takim zmianom
powinna si¢ obnizy¢ tendencja do wczesnej dezaktywacji zawodowej. Ponadto
rekomendowana jest organizacja réznych programow wsparcia dla ludzi starszych
i upowszechnianie problematyki starzenia si¢ oraz zarzadzania wiekiem w postaci
kampanii informacyjnych skierowanych do réznych grup odbiorcow (pracodaw-
céw, pracownikow, organizacji z sektora pozarzadowego, publicznych stuzb

3% Informacyjny portal programu: www.direct.gov.uk/en/DisabledPeople/Employmentsupport/WorkSchemes
AndProgrammes/DG 171745 [data dostgpu: 16.06.2010].
394 .

Belczyk K., op.cit.
395 Fotwa chce podniesé wiek emerytalny, www.rp.pl/artykul/5,470342 html [data dostepu: 03.06.2010].
3% Betezyk K., op.cit.
397 Przejscie z pracy na emeryture, GUS, Warszawa 2007.
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zatrudnienia). Kampanie te powinny koncentrowac si¢ réwniez na modyfikowaniu
postaw spoteczenstwa wobec wprowadzanych zmian. Istotne jest, aby pracownicy,
szczegoblnie starsi, rozumieli sens znoszenia pewnych $wiadczen i nie postrzegali ich
w kategoriach wyzysku panstwowego. Mozliwe wtedy bedzie uniknigcie niekontro-
lowanego rozpowszechnienia si¢ praktyk zwigzanych z dezaktywacja pozaemerytalng
(renty, zasitki) 1 wyludzaniem §wiadczen. W kampaniach nalezy podkresli¢ spoteczno-
-ekonomiczne konsekwencje wczesnej dezaktywacji w sytuacji starzenia si¢
spoteczenstwa.

Projekt Mature@eu

Bardzo ciekawym projektem migdzynarodowym ukierunkowanym na upo-
wszechnianie zarzgdzania wiekiem jest Mature@eu. Promuje on jeden z obszarow
zarzadzania wiekiem, czyli prowadzenie procedur rekrutacyjnych zréznicowanych ze
wzgledu na wiek, majacych na celu wyrownanie szans roznych grup wiekowych
w dostepie do zatrudnienia. Najwazniejszym przedsigwzigciem projektu jest dostepny
w 16 jezykach bezplatny kurs e-learnigowy dla pracodawcdéw i pracownikow. Obej-
muje on moduly zawierajace informacje teoretyczne dotyczace zmian demograficz-
nych, korzysci z zatrudniania osob starszych, rekrutacji zréznicowanej ze wzgledu na
wiek itp. Oferuje takze praktyczne narzedzia, umozliwiajace m.in. analize¢ profilu wie-
kowego organizacji. Ponadto zawiera szereg konkretnych, sprawdzonych rozwigzan,
np. dotyczacych opracowywania ogloszen o prace zgodnych z zasada réwnosci.
Ogromng zaleta serwisu jest baza dokumentoéw, gldéwnie w jezyku angielskim, ale
takze po polsku i w 13 innych jezykach. Mozna tam znalez¢ wiele ciekawych infor-
macji, danych statystycznych, raportéw z badan, artykulow naukowych, materiatow
szkoleniowych oraz przyktadéw dobrych praktyk.

Projekt Mature@eu spotkat si¢ z ogromnym zainteresowaniem wsrod
pracodawcow i specjalistow HR. Stanowi on bogate zrddlo informacji teoretycznych
i praktycznych. Wykorzystanie formuty platformy e-learnigowej umozliwito szeroki
dostep do zebranych dokumentow. Rekomenduje si¢ tworzenie w ramach partnerstw
miedzynarodowych podobnych projektéw, rowniez dotyczacych innych obszaréw
zarzadzania wiekiem. W celu utworzenia dalszych projektéw wzorowanych na
Mature@eu, powinny ze soba wspoélpracowaé organizacje pozarzadowe (NGO),
oSrodki akademickie i organy odpowiedzialne za tworzenie polityki spoleczno-
-gospodarczej, a nawet firmy z krajéow UE. Pracodawcom zaleca si¢ jednocze$nie
korzystanie z materialow i kursu stworzonych w ramach projektu Mature@eu,
atakze podobnych projektéw, gdy powstana. Z platformy e-learningowej
Mature@eu mozna skorzystaé na stronie projektu™®. Moiliwa jest réwniez
instalacja kursu na wlasnym serwerze, co pozwala na udostepnienie go w firmie.

3% Portal internetowy projektu: www.mature-project.eu [data dostepu: 12.06.2010].
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4.1.2. Inicjatywy krajowe

W Polsce réwniez mozna znalez¢ przyktady dziatan zwigzanych z zarzadzaniem
wiekiem, cho¢ do niedawna pojecie to bylo obecne jedynie w opracowaniach
teoretycznych. Pierwszg inicjatywa praktyczng byt projekt MAYDAY, realizowany
w latach 2004-2008 w ramach Inicjatywy Wspolnotowej (IW) EQUAL i finansowany
ze $rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS). Zgodnie z zatozeniami
IW EQUAL, projekt opieral si¢ na wspolpracy Partnerstwa na Rzecz Rozwoju,
ztozonego z jednostek o roznym statusie (organizacji rzadowych i NGO, pracodawcow,
instytucji naukowych, zwigzkéw zawodowych itp.). Liderem i1 pomystodawca
MAYDAY byt Region Gdanski NSZZ ,,Solidarno$¢”. Zaangazowaly si¢ roéwniez:
Politechnika Gdanska, Centrum Techniki Okretowej SA, Wojewddzki Urzad Pracy
w Gdansku, Akademia Morska, Forum Okr¢towe oraz Sekcja Krajowa Przemystu
Okregtowego NSZZ ,,Solidarnos¢”. Projekt byt skierowany do przedstawicieli branzy
okrgtowej 1imial kompleksowy charakter, wyrazajacy si¢ szerokim spektrum
zaproponowanych dziatan i instrumentow. Dziatania objely doradztwo zawodowe
i szkolenia dla przedsigbiorcow oraz starszych pracownikow zagrozonych utratg pracy
ze wzgledu na brak kwalifikacji z zakresu nowoczesnych technologii. Program zachecat
do wdrazania mentoringu®™’ w organizacji. Stymulowal wspolprace i wymiane
doswiadczen miedzy partnerami i beneficjentami projektu. Transfer informacji
nastepowat wieloma kanatami, zar6wno w postaci tradycyjnej (podrecznikow, broszur),
jak 1 nowoczesnej (platform internetowych).

Dopiero w 2006 roku rzad podjat pierwsze dziatania zmieniajace dotychczaso-
wa polityke w zakresie zatrudnienia. Od tego momentu regularnie opracowywany
jest Krajowy Plan Dziatan na Rzecz Zatrudnienia (KPDZ). Aktualnie obowigzuje
KPDZ na lata 2009-2011*", ktéry m.in. okresla zadania rzadu w zakresie wzrostu
zatrudnienia w Polsce, w tym aktywizacj¢ osob po 50. roku zycia. Niedawno po-
wstat projekt rzadowy Solidarnosé¢ pokoler™'. Jest to kompleksowy program obej-
mujacy dzialania na réznych poziomach, finansowany z budzetu panstwa i srodkow
unijnych (w ramach PO KL). Wedlug przewidywan pomystodawcéw, w jego ra-
mach uda si¢ zaktywizowaé okoto 700 000 — 800 000 0so6b*™”. Docelowo wskaznik
zatrudnienia o0sob po 50. roku Zycia ma wynie§¢ 50% w 2020 roku*”. Dzialania
programowe podzielone sg na dwie grupy: dziatania zwigzane z polityka rynku pra-

3% Szczegdtowe informacje na temat mentoringu znajduja sie w podrozdziale 4.5.

% Plan dostepny jest w formie elektronicznej na portalu: www.mpips.gov.pl/index.php?gid=1293 [data
dostepu: 12.06.2010].

O program ,,Solidarnos¢ pokoler”. Dzialania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej 0séb w wieku 50+, War-
szawa 2008, MPiPS, www.mpips.gov.pl/userfiles/File/rynek%20pracy%o20proramy/Program50+ po RM.pdf
[data dostepu: 12.06.2010].

92 Befezyk K., Pokolenie 50+ — zmarnowany potencjal czy szansa dla polskiego rynku pracy?, www.rynekpra
coy.pl/artykul.php/wpis.36 [data dostepu: 22.06.2010].

403 7Zybata A., ,Solidarnos¢ pokolen” — praca dla 50+, www.cpsdialog.pl/files/File/Zybala_Solidarnosc.doc
[data dostepu: 15.06.2010].
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cy oraz zmierzajace do ograniczenia dezaktywacji pracownikow w ramach systemu
$wiadczen spotecznych (zob. tablica 4.1.).

Tablica 4.1. Dzialania dotyczace polityki rynku pracy przewidziane w programie Solidar-

nos¢ pokolen

Cel gtowny

Cele szczegotowe

poprawa warunkow pracy
1 promocja zatrudnienia
0s6b po 50. roku zycia i
zarzadzania wiekiem

promocja zatrudniania pracownikoéw po 50. roku zycia przez ukazy-
wanie pracodawcom i opinii publicznej korzysci plynacych z zatrud-
niania tych osob;

upowszechnianie wiedzy wsrdd pracodawcow i pracobiorcow na temat
zarzadzania wiekiem pracownikow;

wadrazanie strategii zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwach;
dostosowanie warunkow pracy pracownikow po 50. roku zycia do ich
potrzeb;

uelastycznienie pracy dla pracownikow po 50. roku zycia;
profilaktyka zdrowotna, zmierzajaca do utrzymania zdolno$ci do pracy

poprawa kompetencji
1 kwalifikacji pracownikow
po 50. roku zycia

tworzenie warunkoéw dla budowania $ciezek ksztalcenia dla osob
w wieku 45+;

upowszechnienie ksztalcenia ustawicznego dla oséb w wieku 45+;
dopasowanie oferty szkoleniowej do potrzeb osob w wieku 45+

zmniejszenie kosztow pracy
zwigzanych z zatrudnianiem
pracownikéw po 50. roku
Zycia

zwolnienie pracodawcoéw z optacania skladek na Fundusz Pracy
i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych za osoby
w wieku przedemerytalnym (od wieku 55 lat dla kobiet i 60 dla
mezczyzn) oraz czasowe zwolnienie z tych sktadek dla pracodaw-
cow, ktorzy zatrudniajg osoby po 50. roku zycia;

zmniejszenie liczby dni choroby, za ktére pracodawcy wyptacaja
wynagrodzenie w przypadku pracownikéw po 50. roku zycia z 33 do
14 dni w roku;

wigksze wsparcie ze srodkéw publicznych kosztow szkolenia pra-
cownikow w wieku powyzej 45 lat w ramach przedsigbiorstwa;
utatwienie organizowania bezplatnego dojazdu do pracy pracowni-
kow przez pracodawcow

aktywizacja osob bezrobot-
nych lub zagrozonych utratg
pracy po 50. roku Zycia

upowszechnienie programow rynku pracy dla osob w wieku powy-
zej 50 lat;

budowanie indywidualnych planéw wsparcia dla os6b w wieku 50+
(bezrobotnych, zagrozonych utratg pracy, biernych zawodowo);
dopasowanie oferty aktywnych programéw rynku pracy do potrzeb
0sob w wieku powyzej 50 lat

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Program ,,Solidarnosé pokoleri”. Dziatania dla zwiekszenia
aktywnosci zawodowej 0sob w wieku 50+, MPiPS, Warszawa 2008

W ramach planowanych zmian polityki rynku pracy przewidziane sg takze cele
ukierunkowane na aktywizacj¢ zawodowa niepetnosprawnych oraz promocj¢ zatrud-
nienia kobiet. Druga grupa dziatan programowych skupia si¢ na ograniczeniu dezak-
tywacji zawodowe] spoteczenstwa poprzez wydluzanie i stopniowe wyrownywanie
wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn.
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Z powyzszych informacji wynika, ze Solidarnos¢ pokolen oferuje wiele roznych
mozliwo$ci ukierunkowanych na poprawe sytuacji osoéb 50+ na rynku pracy. Zawiera
wskazowki dotyczace szczegdtowych dziatan i zalecenia dla réznych instytucji rynku
pracy oraz partneroOw spotecznych. Przewiduje zachety (w tym finansowe) dla praco-
dawcow i umozliwia rozwoj przedsigbiorstw i ich pracownikow.

Program zostal przyjety przez Rade Ministrow w 2008 roku. Jego realizacja
wymaga wielu zmian w przepisach emerytalnych oraz dotyczacych prawa pracy.
Rekomenduje sie¢ wprowadzanie do adekwatnych aktéw prawnych (np. Kodeksu
pracy) odpowiednich modyfikacji opisanych w Programie. Zaleca si¢ prowadzenie
na poziomie regionéw akcji promocyjnych Programu, usSwiadamiajacych
instytucjom rynku pracy, pracodawcom i pracownikom korzyS$ci z wprowadzania
dzialan zbieznych z celami programu. Wszystkim zainteresowanym rekomenduje
si¢ udzial w debacie publicznej w celu zwiekszenia skuteczno$ci dziatan
programowych. Ponadto rekomendowane jest wykorzystywanie mozliwosci
oferowanych przez program (np. korzystanie przez pracodawcow z funduszy na
szkolenie i zatrudnianie osob 50+).

Kolejng ciekawa inicjatywa upowszechniajgca zarzadzanie wiekiem jest projekt Zysk
z dojrzatosci™ prowadzony przez Akademie Rozwoju Filantropii w Polsce (ARFP). Ad-
resowany jest on do instytucji rynku pracy, pracodawcow, specjalistow HR 1 osob 50+.
Glownym elementem jest serwis internetowy zawierajacy wiele materialow dotycza-
cych problematyki starzenia si¢ spoleczenstwa, dyskryminacji ze wzgledu na wiek
i zarzadzania wiekiem. To kompleksowe zrodto informacji zawiera rowniez duzy
zbior polskich i zagranicznych dobrych praktyk z zakresu zarzadzania wiekiem i pro-
mowania zatrudnienia oséb starszych. W ramach akcji rozwijajacej $wiadomos¢ spo-
teczng w aspekcie dyskryminacji ze wzgledu na wiek opracowano kampani¢ eduka-
cyjno-promocyjng, wykorzystujacg rézne srodki przekazu (radio, telewizja, prasa).
Zorganizowana zostata konferencja tematyczna z udziatem polskich i zagranicznych
ekspertdw. Dla pracodawcow i przedstawicieli instytucji rynku pracy przeprowadzono
w kilku miastach seminaria dotyczgce m.in. zarzadzania réznorodnoscia, zarzadzania
wiekiem, jobcoachingu®” i mentoringu. Spotkania te byly rowniez doskonala okazja
do wymiany wiedzy i do$wiadczen migdzy uczestnikami oraz wspolnego wypraco-
wywania skutecznych rozwigzan. W ramach projektu w 2009 roku zorganizowano
réwniez konkurs na najlepsza praktyke z zakresu zarzadzania wiekiem. Byla to pierw-
sza tego typu inicjatywa w Polsce i spotkala si¢ z duzym zainteresowaniem. Stuzyta
ona promocji skutecznych strategii mozliwych do realizacji w warunkach polskiego
rynku pracy. Firmy zglaszaty swoje kandydatury, a ich dzialania uzupetity zbiér do-
brych praktyk opublikowany na stronie internetowej projektu. Niedawno rozpoczeta
si¢ druga edycja konkursu.

%4 portal internetowy projektu: www.zysk50plus.pl [data dostepu: 12.06.2010].
95 Jobcoaching to forma indywidualnego doradztwa zawodowego. Wiecej na ten temat w podrozdziale 4.4.
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Opisany projekt jest doskonatym przykladem dziatan promujgcych zarzadzanie
wiekiem. Cieszy si¢ duzym zainteresowaniem adresatow i przyczynia si¢ do upo-
wszechniania wiedzy 1 praktycznych rozwigzan. Rekomenduje si¢ kontynuacje tego
projektu oraz organizacj¢ nowych, podobnych programéw i konkurséw, takze na
poziomie regionalnym. Tego typu dzialania moga by¢ prowadzone zaré6wno przez
organizacje pozarzadowe (np. ARFP), jak i instytucje publiczne (np. wojewddz-
kie urzedy pracy) oraz w ramach partnerstw spolecznych.

4.2. Aktorzy kluczowi w procesie popularyzowania idei zarzadzania
wiekiem w organizacjach

Upowszechnienie 1 wdrazanie zarzadzania wiekiem w organizacji wymaga
wspolpracy wielu podmiotow. Dziatania wylgcznie na poziomie przedsigbiorstwa,
cho¢ sa najwazniejsze (odpowiadajg za praktyczna implementacje idei zarzadzania
wiekiem), nie wystarcza. Nalezy réwniez umozliwi¢ starszym pracownikom ,,nadra-
bianie strat” w kwalifikacjach, angazujac ich w proces ksztalcenia ustawicznego
i regularnie ocenia¢ efektywnos¢ wdrazanych projektow. Trzeba jednak pamigtac, ze
zarzgdzanie wiekiem dotyczy wszystkich grup wiekowych i uwzglednia specyfike
zwigzang z aktualnym etapem cyklu zycia jednostki. Jest to dlugofalowy proces,
obejmujacy wiele roznych obszaréw i pozioméw dziatania*®. Kluczowa sprawa
jest wiec podejscie holistyczne i wspoélpraca wszystkich znaczacych aktoréow na
rynku pracy, jak rowniez zmiana postaw wzgledem proces6w starzenia sie
i zarzadzania wiekiem nie tylko wsréd pracownikow organizacji, ale takze
w calym spoleczenstwie.

Aby opracowac skuteczne rozwigzania, niezbedna jest przede wszystkim kon-
tynuacja debaty publicznej odno$nie procesu starzenia si¢ spoleczenstwa i roli
starszych os6b w spoleczenstwie. Poruszane tematy powinny dotyczyé takich
spraw, jak™”:

e ckonomiczne i spoteczne konsekwencje odchodzenia pracownikéw na wcze-

$niejsza emeryture,

e istota i zapotrzebowanie na szkolenie i rozwdj kwalifikacji m.in. poprzez

wdrazanie procesu ksztalcenia ustawicznego,

e utrzymywanie rownowagi zycie — praca,

o clastyczne formy pracy,

e reintegracja zawodowa i spoleczna osob po 50. roku zycia.

496 Zob. podrozdziat 3.1.3.

“7 Rogut A. i in., Employment and labour market policies for an ageing workforce and initiatives at the
workplace. National overview report: Poland, European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, Dublin 2007.
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W procesie upowszechniania idei zarzadzania wiekiem biorg udziat r6zne insty-

tucje, ktore mozna podzielié¢ na pie¢ grup (zob. rysunek 4.1)*".

Rysunek 4.1. Kluczowi aktorzy w dzialaniach upowszechniajacych zarzadzanie wiekiem

- -

- S

Zrddto: opracowanie whasne na podstawie: Naegele G., Walker A., A guide to good practice in age manage-
ment, European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Luksemburg 2006.

Rzad narodowy

Rzady narodowe pelnig kluczowa role w tworzeniu srodowiska sprzyjajacego
wdrazaniu zarzadzania wiekiem w organizacjach. Cztery podstawowe mozliwosci
w tym zakresie to:

¢ Finansowanie i subsydiowanie inicjatyw zwigzanych z zarzadzaniem wiekiem;

o Wprowadzanie przepisow i regulacji dotyczacych rynku pracy oraz ogéhu spo-
leczenstwa;

e Zachgcanie réznych instytucji i podmiotow (samorzadoéw i wiadz lokalnych,
pracodawcow, jednostek naukowo-badawczych, organizacji pozarzagdowych
i1in.) do wspotpracy w ramach partnerstw na rzecz rozwoju;

e Zachgcanie przedsigbiorcow do wprowadzania zarzadzania wiekiem
w swoich firmach (np. poprzez dawanie dobrego przyktadu, czyli wprowa-
dzanie takich strategii w swoich organizacjach).

Istnieje wiele szczegotowych dziatan, jakie rzady narodowe moga podejmowaé

w celu promowania zarzadzania wiekiem. Przede wszystkim rekomenduje sie ak-
centowanie zasad ,,aktywnego starzenia si¢” przy wspolpracy ze wszystkimi
odpowiednimi ministerstwami i departamentami. Zgodnie z wytycznymi Strate-
gii Lizbonskiej z 2000 roku, obejmuje to polityke aktywnego rynku pracy, promocj¢
zatrudnienia, a takze profilaktyke i promocj¢ zdrowia. Istota koncepcji ,,aktywnego
starzenia si¢” jest zalozenie, ze procesy starzenia dotykaja kazdej grupy wickowej,
wobec czego powinno si¢ zachowywac szczegdlng troske o stopniowe dostosowy-

408 Naegele G., Walker A., op.cit.
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wanie miejsc pracy do potrzeb coraz starszych pracownikéw. Nastepnym aspektem
jest wdrozenie dyrektywy 2000/78/WE, ktora tworzy ramy prawne dla walki
z dyskryminacjg (m.in. z racji wieku), przy jednoczesnym wykazaniu sytuacji,
w ktorych okreslanie limitow wiekowych nie powinno by¢ uznawane za dyskrymi-
nacje (np. gdy ustalany jest limit dolny przy rekrutacji). ROwnie wazne jest propa-
gowanie Kksztalcenia ustawicznego oraz prowadzenie publicznych akcji uswia-
damiajacych problematyke starzenia sie i zarzadzania wiekiem, aby zwalczaé
stereotypy 1 negatywne wyobrazenia na temat starszych ludzi, a takze promowaé
spojnos¢ srodowiska pracowniczego bez wzgledu na wiek jednostek. Niezbedne jest
ustalanie i egzekwowanie przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy w zgodzie
z zalozeniami polityki jako$ci pracy w Unii Europejskiej. Wydawanie publikacji
dotyczacych dobrych praktyk oraz rozpowszechnianie literatury dotyczacej
zarzadzania wiekiem to kolejny element zachgcania pracodawcow do wprowadza-
nia holistycznych programoéw z zakresu zarzadzania wiekiem w swoich firmach.
Rekomenduje si¢ rowniez rozpowszechnianie informacji dotyczacych tych dzia-
lan zwigzanych z zarzadzaniem wiekiem, ktore zakonczyly sie sukcesem. Aby
akcje promocyjne byly skuteczne, musza wigzac si¢ z realng pomoca i zyskiem dla
przedsigbiorcow. Rekomenduje sie¢ wiec tworzenie specjalnych planéow (takich
jak KPDZ, o ktéorym mowa byla w podrozdziale 4.1.) i funduszy celowych prze-
znaczonych dla tych pracodawcéw, ktorzy zatrudniajg i zatrzymuja w organi-
zacjach starszych pracownikéw. Rzad moze réwniez uwzgledni¢ w budzecie
Srodki na wspolfinansowanie programéw pilotazowych z zakresu zarzadzania
wiekiem, prowadzonych przez organizacje NGO.

Samorzady regionalne i lokalne oraz instytucje im podlegajace

Samorzady regionalne 1 lokalne rowniez odgrywaja niebagatelng role
w promowaniu idei zarzadzania wiekiem. Pelnig one funkcje potencjalnych podmiotow
wspierajacych dla inicjatyw zwigzanych z zarzadzaniem wiekiem, uchwalajac przepisy
z tego zakresu oraz organizujac akcje uwrazliwiajace lokalne spoleczno$ci na tematy
zwigzane ze starzeniem si¢ i sposobami zapobiegajacymi wykluczaniu réznych grup
wiekowych m.in. z rynku pracy. Podobnie jak rzady narodowe, samorzady regionalne
powinny angazowac wszystkie odpowiednie departamenty w prowadzenie polityki
»aktywnego starzenia si¢”. Zaleca si¢, aby lokalne programy dotyczace
zarzadzania wiekiem prowadzone byly przy wspolpracy instytucji szkoleniowych,
pracodawcéw, zwigzkéw zawodowych, przedstawicieli sektora pozarzadowego,
uczelni wyzszych i innych organizacji, mogacych wspomoc te projekty. Warto
takze przeprowadza¢ lokalne kampanie informacyjne obalajace mity dotyczace
staro$ci i promujace réznorodnosé¢ wiekowg. Dziatania samorzadéw lokalnych maja
wigksze szanse powodzenia niz rzgdowe, poniewaz wykorzystuja ogélne zalecenie
z poziomu decydentéw krajowych, dopasowujac je do specyfiki okre§lonego regionu.
Maja mozliwo$¢ wspoétpracy z lokalnymi mediami, przedsiebiorcami czy organizacjami
z sektora pozarzadowego. Pod ich nadzorem pozostaja takie instytucje rynku pracy jak
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powiatowe urzedy pracy czy lokalne organizacje szkoleniowo-doradcze, ktére powinny
dysponowa¢ wiedza z zakresu mozliwo$ci i potrzeb danego obszaru, takich jak
zapotrzebowanie na przedstawicieli konkretnych zawodow, oferta dostgpnych kursow,
szkolen i kierunkdéw ksztalcenia na regionalnych uczelniach itp. Te informacje sa
niezb¢dne, by zarzadzanie wiekiem byto skuteczne. Rekomendowane jest wiec
prowadzenie badan i analiz dostarczajacych danych na temat biezacych warunkéw
na rynku pracy, dotyczacych np. zapotrzebowania na zawody, dostepnej edukacji
zawodowej czy aktualnie prowadzonych projektow aktywizacyjnych i promu-
jacych zatrudnienie. Nastepnie nalezy publikowa¢ wyniki i wnioski, zaréwno
w formie papierowej, jak i elektronicznej (Internet), aby byly one dostepne dla
szerokiego grona odbiorcow zainteresowanych problematyka zarzadzania
wiekiem. Dobrym pomyslem jest rowniez organizacja lokalnych konferencji
i seminariéw tematycznych, na ktérych przekazywana bedzie wiedza teoretyczna
i przyklady dobrych praktyk.

Partnerzy spoleczni

Partnerzy spoteczni to kolejna grupa majaca wptyw na upowszechnianie strategii
zarzadzania wiekiem. Obejmuje ona przedstawicieli pracodawcow, zwigzki
zawodowe, cechy i stowarzyszenia zawodowe, agencje przedsigbiorczos$ci, instytucje
naukowo-badawcze oraz organizacje NGO. Pierwsze trzy podmioty odnosza
bezposrednie korzysci z wdrazania i upowszechniania zarzadzania wiekiem,
w zwigzku z czym mogg i powinny traktowa¢ je jako kluczowe podejscie w polityce
rynku pracy i zarzgdzania zasobami ludzkimi. Z tego tez powodu powinny one by¢
szczegolnie zainteresowane propagowaniem jak najszerszego zastosowania koncepcji
zarzadzania wiekiem. Partnerzy spoleczni moga petni¢ swoja rolg poprzez:

e Rozpowszechnianie przykladéow dobrych praktyk w zarzadzaniu wiekiem
w formie publikacji papierowych i internetowych oraz poprzez organizacj¢
spotkan informacyjnych, konferencji i seminariow;

e Promowanie idei roznorodnosci wiekowej, np. organizowanie konferencji te-
matycznych;

e Negocjowanie uktadow zbiorowych pracy, ktére sg zgodne z zasadg row-
nego traktowania (dotyczy to glownie zwigzkéw zawodowych dziatajacych
w przedsiebiorstwach i majagcych wplyw na wewngtrzne ustalenia i regu-
laminy);

e Szkolenie swoich pracownikdéw, uwrazliwianie ich na problematyke ,,ak-
tywnego starzenia si¢” i angazowanie w projekty zwigzane z zarzadzaniem
wiekiem;

e Prowadzenie badan i publikacje ich wynikow dotyczacych profilaktyki zdro-
wotnej, korzysci z zatrudniania osob starszych, uwarunkowan efektywnoS$ci
zarzgdzania wiekiem itp.;
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e Promowanie idei promocji zdrowia, aktywnego ,starzenia si¢” i integracji
miedzypokoleniowej, poprzez organizacje réznego rodzaju kampanii informa-
cyjnych i eventow, np. piknikow integracyjnych, imprez sportowych i rekre-
acyjnych.

Rekomenduje si¢ partnerom spolecznym zwigkszenie ich aktywnosci w za-
kresie promocji zarzadzania wiekiem jako modelu prowadzenia firmy. Zwlaszcza
instytucje zrzeszajace pracodawcow powinny by¢ aktywne w tym wzgledzie. Ich za-
daniem jest przede wszystkim pokazywanie korzysci plyngcych dla pracodawcy
z racji wprowadzenia zarzadzania wiekiem w firmie, poniewaz ten argument najsilniej
zmotywuje pracodawcow do dziatania i nie powinien rodzi¢ konfliktow w miejscu
pracy, co mogloby sta¢ si¢ nastepstwem np. naciskow ze strony zwigzkow zawodo-
wych. W tym celu zrzeszenia pracodawcow powinny organizowac seminaria
i szkolenia, na ktérych przekazywano by wiedze z zakresu zarzadzania wiekiem
w firmie.

Pracodawcy

Zaréwno publiczni, jak i prywatni pracodawcy przyczyniaja si¢ do stworzenia
takiego $rodowiska pracy, w ktorym pracownicy moga sami zarzadza¢ swoim zyciem
i karierg. Na pracodawcach sektora publicznego — jako przedstawicielach rzadu — cigzy
odpowiedzialno$¢ za dawanie dobrego przykladu, jakim jest integracja starszych
pracownikow. Sg za to odpowiedzialni tym bardziej ze ich dziatalnos¢ jest finansowana
ze s$rodkow publicznych. Przedsigbiorcy majg mnéstwo mozliwosci zwalczania
stereotypow i barier zwigzanych z wiekiem pracownika, m.in. poprzez rozwijanie
swiadomo$ci w temacie starzenia si¢ 1 zarzadzania wiekiem, zwlaszcza wérod kadry
zarzadzajacej zasobami ludzkimi, ale tez w calej organizacji. Rekomenduje si¢ zatem
przeszkolenie personelu HR w aspekcie dyskryminacji ze wzgledu na wiek
i zarzadzania wiekiem. Ponadto zalecane jest promowanie zdrowego stylu Zycia
i aktywnego starzenia si¢ wsrod pracownikow. Mozna w tym celu wykorzysta¢ rézne
srodki przekazu, np. plakaty, broszury, poczte wewngtrzng i intranet. Warto tez
organizowaé spotkania z ekspertami z zakresu zdrowia oraz réznego rodzaju imprezy
kulturalne i rekreacyjne. Istotne jest rowniez prowadzenie monitoringu procesu
rekrutacji i szkolenia, by zapobiega¢ ewentualnej dyskryminacji ze wzgledu na
wiek. Monitoring mogltby polega¢ na tym, ze przeszkoleni pracownicy HR byliby
obecni podczas rozméw kwalifikacyjnych (prowadzonych najczgsciej przez szefa
dziatu, w ktérym potencjalny pracownik miatby pracowaé) i opiniowaliby decyzje
o zatrudnieniu wydawane przez kierownikow, biorgc pod uwage postulaty zarzadzania
wiekiem. Mogliby oni takze pelni¢ funkcje doradcze przy podejmowaniu tych decyz;ji.
Dziat HR powinien réwniez okresowo weryfikowacé listy pracownikdéw kierowanych na
szkolenia, pilnujac, by nie omijaly one 0séb starszych. Kolejnym sposobem jest
promowanie idei roznorodnosci wiekowej 1 angazowanie w dziatania z tym zwigzane
kadry zarzadzajacej na wszystkich poziomach. Rekomenduje si¢ wiec ustalanie
zespolow pracownikow w roznym wieku, by zapewni¢ miedzy nimi transfer wiedzy
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i umiejetnosci, a takze zwiekszy¢ ich kreatywno$¢. Pracodawcy powinni tez
umozliwia¢ pracownikom angazowanie si¢ w ksztalcenie ustawiczne oraz wdraza¢
strategie zarzadzania wiekiem i ocenia¢ ich rezultaty, a skuteczne rozwigzania
upowszechnia¢ wsréd innych pracodawcow (np. w ramach spotkan stowarzyszen
pracodawcow).

Pracownicy

Personel organizacji takze moze petnic istotng funkcj¢ w procesie upowszechnia-
nia strategii zarzadzania wiekiem w firmie. Przede wszystkim jest tym ogniwem orga-
nizacji, ktorego bezposrednio dotyczy stosowane podejscie w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi. Pracownicy powinni wiec korzystaé¢ z mozliwosci oferowanych przez
strategie zarzadzania wiekiem, np. biorac udzial w szkoleniach czy angazujac sie¢
w ksztalcenie ustawiczne. Do ich zadan nalezy rowniez regularna ocena wiasnych
mozliwosci, potrzeb szkoleniowych i rozwoju kariery. Ze wzgledu na propagowane
zmiany w przepisach emerytalnych (dotyczacych m.in. wieku emerytalnego), pra-
cownicy musza bra¢ pod uwage, Ze ich aktywno$¢ na rynku pracy z koniecznosci
ulegnie wydluzeniu w czasie. Dlatego wazne jest, by skoncentrowa¢ si¢ na idei
»pracy w cyklu zycia”*"”. Pracownicy musza réwniez dbaé o wlasne zdrowie, by jak
najdhuzej moc cieszy¢ si¢ pelng sprawnoscig. W tym celu warto egzekwowac od pra-
codawcy bezpieczne, prozdrowotne warunki pracy. Tymczasem czgsto pracownicy nie
s3 wystarczajaco zorganizowani, solidarni i $wiadomi swoich praw, by na si¢ to zdo-
by¢. Zaleca si¢ wszystkim pracownikom, bez wzgledu na wiek i pelniong w pracy
funkcje, zapoznanie si¢ z podstawami prawa pracy, a szczegé6lnie z lista praw
pracownika i obowiazkow pracodawcy. Pozwoli to na uniknigcie sytuacji, w ktorej
pracownicy sami przystaja na warunki dla nich niekorzystne, poniewaz nie wiedza, ze
majg prawo domaga¢ si¢ od pracodawcy wypetniania jego obowigzkdow.

4.3. Zarzadzanie wiekiem i jego upowszechnianie jako przejaw spo-
lecznej odpowiedzialnosci biznesu

4.3.1.1dea CSR a zarzadzanie wiekiem

Pojecie spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu (CSR) staje si¢ ostatnio coraz
popularniejsze. Biznes odpowiedzialny funkcjonuje zgodnie z zalozeniami
zréwnowazonego rozwoju, uwzgledniajagcymi rownowage pomiedzy trzema obszarami:
ekonomicznym, spolecznym i srodowiskowym. Gtowng zasada jest odpowiedzialnosé
ietyka w dzialaniach biznesowych, ktére wpltywaja na rdézne grupy spoleczne

9 Jest to koncepcja ewolucji warunkow pracy wraz z wiekiem pracownika, np. poprzez zapewnianie star-
szym pracownikom elastycznego lub skroconego wymiaru pracy.
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i srodowisko naturalne. Istnieje wiele roznych definicji CSR. Zgodnie z niedawno
przyjeta norma ISO 26000*"°, jest to:

Odpowiedzialnos¢ organizacji za wplyw jej decyzji i dzialan (produkty, ser-
wis, procesy) na spoleczenstwo i srodowisko, poprzez przejrzyste i etyczne zacho-
wanie, ktore:

e przyczynia si¢ do zrownowazonego rozwoju, zdrowia i dobrobytu spole-

czenstwa,

o bierze pod uwage oczekiwania interesariuszy,

o jest zgodne z obowigzujgcym prawem i spojne z miedzynarodowymi normami

zachowania,

e jest spdjne z organizacjq i praktykowane w jej relacjach™'.

Norma identyfikuje réwniez siedem podstawowych obszaréw CSR. Sg to:

¢ lad korporacyjny,

e prawa czlowieka,

e praktyki w miejscu pracy,

e $rodowisko,

e praktyki rynkowe,

e kwestie konsumenckie,

e zaangazowanie spoteczne i rozwoj spotecznosci.

Stosowanie strategii CSR nie jest wymagane zadnymi aktami prawnymi, ale
niesie ze sobg wiele korzysci dla przedsigbiorstwa, m.in. rozwdj zréwnowazonego
biznesu, przewage konkurencyjng i zgodno$¢ z obowigzujacymi standardami. CSR
wigze si¢ z pozytywnym wizerunkiem firmy, a w warunkach silnej konkurencji dobra
reputacja to ogromny atut. Ponadto sukces firmy zalezy od poziomu satysfakcji jej
interesariuszy (czyli udziatowcow, klientow, pracownikow, rzadu i spotecznos$ci
lokalnych). Ten za$§ zwicksza si¢ wraz z wdrazanymi dziataniami z zakresu CSR*".
Badania wykazuja, ze Polacy przez CSR rozumiejg okre$lone typy praktyk w biznesie,
przede wszystkim: dobre stosunki w miejscu pracy, zapewnianie pracy mieszkancom
regionu i wyplat¢ naleznos$ci za nadgodziny, przestrzeganie przepisow BHP oraz
inwestowanie w rozwoj pracownikow, np. poprzez system szkolen.

Z powyzszych informacji wynika, Zze zarzadzanie wiekiem i jego upowszechnia-
nie moze by¢ elementem dziatan biznesu spotecznie odpowiedzialnego. Zasada réw-
nosci w polityce personalnej firmy i promocja zatrudnienia oséb starszych doskonale
wpisuje si¢ w zatozenia i obszary dziatan CSR. Sktadowsg zarzadzania wiekiem sg tez
— zbiezne z dazeniami CSR — wspieranie pracownika w rozwoju kompetencji, prze-
strzeganie zasad BHP oraz promocja i profilaktyka zdrowotna w miejscu pracy. Za-

419 Annam L., ISO 26000 — tres¢ standardu przyjeta, www.csrinfo.org/pl/wiadomosci/artykuly/2229-iso-
26000-tresc-standardu-przyjeta [data dostepu: 22.06.2010].

41 1SO 26000, www.odpowiedzialnafirma.pl/o-csr/iso-26000 [data dostepu: 23.06.2010].

412 Gasinski T., Piskalski G., Zréwnowazony biznes. Podrecznik dla malych i Srednich przedsiebiorstw,
www kpr.gov.pl/NR/rdonlyres/S80AE0A6-1882-4288-B719-D7F16E658D6A/53568/Podrecznik zrownowazony
biznes.pdf [data dostepu: 15.06.2010].
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rzadzanie wiekiem przektada si¢ na wzrost zadowolenia 1 zaangazowania pracowni-
kow. To z kolei zwigksza ich produktywnosé i jakos¢ $wiadczonych ustug®’, a co za
tym idzie — poprawia wizerunek firmy i jej relacje z klientami. Upowszechnianie za-
rzadzania wiekiem przyczynia si¢ do rozwoju zrownowazonego biznesu uwzglednia-
jacego oczekiwania swoich interesariuszy.

Metodg promowania CSR jest m.in. organizacja réznego rodzaju konkurséw do-
tyczacych tej tematyki. Dobrze znanym przyktadem jest konkurs Przedsiebiorstwo
Fair Play*" prowadzony od lat przez Instytut Badan nad Demokracja i Przedsigbior-
stwem Prywatnym we wspotpracy z Krajowa Izbg Gospodarczg. Jednym z wymagan
konkursowych jest kreatywna, zaangazowana i zadowolona zaloga. Cel ten mozna
osiggnaé poprzez strategie zarzadzania wiekiem. Wyroznienie w konkursie wigze si¢
z pozytywnym wizerunkiem i rozpoznawalno$cig firmy w $rodowisku inwestorow,
konsumentow. To oczywiscie wigze si¢ z realnymi zyskami finansowymi. Status
Przedsigbiorstwa Fair Play zwicksza rowniez zainteresowanie potencjalnych pracow-
nikéw, co jest duzg zaleta ze wzgledu na zagrozenie niedoborem zasobow ludzkich na
rynku pracy w niedalekiej przysztosci.

Rekomenduje si¢ zatem promocje¢ zarzadzania wiekiem jako elementu CSR.
Mozna to osiagnaé poprzez réznego rodzaju akcje informacyjne, jak kampanie
medialne czy konkursy na najlepsze praktyki. Nalezy uswiadomi¢ pracodawcom,
ze zarzadzanie wiekiem moze takze budowaé wizerunek firmy. Po pierwsze, ze-
wngtrzny, jesli np. firma zostanie wyrozniona jaka$ nagroda Iub jej logo bedzie koja-
rzone z jakim$§ glo§nym projektem spotecznym, zyska miano firmy troszczacej si¢
o swoich pracownikéw i1 o lokalne Srodowiska oraz zyska renome, ktéra moze mieé
przelozenie nawet na kontakty firmy z jej partnerami gospodarczymi. Ponadto we-
wnatrz przedsigbiorstwa zostanie to zauwazone i1 odebrane jako sygnal, ze z ta firma
warto wigza¢ si¢ na lata, poniewaz rekompensuje ona pracownikom ich lojalnos¢.
Zarzadzanie wiekiem pozwoli zatem na polepszenie relacji nie tylko ze starszymi, ale
1 mtodszymi pracownikami i potencjalnymi pracownikami.

4.3.2. Dobre praktyki z zakresu zarzadzania wiekiem w ramach CSR

Cristalerias de Mataré, Hiszpania®*"®

Firma jest producentem wyrobow szklanych (zarowki, ekrany, dekoracje), ktore
eksportuje m.in. do Skandynawii, Francji i Rosji. Zatrudnia ponad 200 oséb. W przed-
sicbiorstwie funkcjonujg rozne strategic zarzadzania wiekiem, przede wszystkim
uwzglednianie w procesie rekrutacji osob S0+ oraz angazowanie starszych pracownikow
w proces szkolenia i mentoringu dla mtodszych kolegdw. Nowi pracownicy przechodza
trwajace 6—12 miesigey przeszkolenie pod opieka doswiadczonego personelu. Pod-

413 Naegele G., Walker A., op.cit.

14 Portal internetowy konkursu: www.przedsiebiorstwo. fairplay.pl/?lang=pl [data dostepu: 15.06.2010].
5 Dobre prakiyki: Cristalerias de Mataré, www.zysk50plus.pl/?module=Companies&action=GetCompany
&companyld=156&sectionld=6 [data dostepu: 21.05.2010].
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opieczny wykonuje te same obowigzki co mentor, ktory jednocze$nie go nadzoruje.
Okoto 25% czasu pracy osoby petnigcej funkcje mentora jest przeznaczone na wyszko-
lenie miodszego pracownika. Ponadto organizacja od kilku lat wspoélpracuje
z Konfederacja Spoétdzielni Katalonskich (Confederaci6 de Cooperatives de
Catalunya). Partnerstwo to dziala w porozumieniu z lokalnymi wladzami i urzedem
pracy w ramach RSE.COOP — programu z zakresu CSR. Program ukierunkowany jest
m.in. na reintegracj¢ zawodowa starszych bezrobotnych z regionu, gléwnie kobiet 50+
zatrudnionych dotychczas w branzy tekstylnej, ktora obecnie przezywa kryzys. Dla
takich osob zorganizowano warsztaty integracyjne i szkolenia umozliwiajace przekwali-
fikowanie zawodowe. Kilkadziesiat z nich =zostalo nastgpnie zatrudnionych
w Cristalerias de Mataro.

Dzigki swoim dziataniom firma zapewnia dobra atmosferg i wspotprace na linii
pracodawca—pracownicy oraz migdzy starszymi i miodszymi czlonkami zatogi.
Umozliwienie transferu wiedzy i umiej¢tnosci sprawia, ze personel jest dobrze wy-
szkolony i do§wiadczony, a produkty cechuja si¢ wysoka jakoscig. Przedsigbiorstwo
przyczynia si¢ ponadto do poprawy sytuacji spoteczno-ekonomicznej w regionie
1 promuje zatrudnianie osob 50+.

Spoleczna Wyzsza Szkola Przedsiebiorczos$ci i Zarzadzania (SWSPIZ), Lodz*'

SWSPiZ to niepubliczna uczelnia utworzona przez Stowarzyszenie O$swiatowcow
Polskich. Jako szkota o charakterze spotecznym dziata na zasadzie organizacji non
profit. Zatrudnia okoto 400 oséb w siedzibie glownej i wydziatach zamiejscowych.
Ksztalci studentow na kilkunastu kierunkach. Ze wzglgdu na mtody wiek, uczelnia nie
mogla liczy¢ na swoich absolwentéw jako kadre naukowg. Dodatkowo, silna presja
spoteczna na wysoki standard nauczania w jednostkach niepublicznych sprawita, ze
SWSPiZ zdecydowata si¢ na inwestowanie w do$wiadczonych pracownikdéw nauko-
wych. Zaoferowata wspotprace wyktadowcom, ktorzy po osiggnieciu wieku emerytal-
nego ograniczyli swoja dziatalno$¢ na uczelniach panstwowych. Moga oni pracowaé
na caly etat (pod warunkiem, Zze nie kontynuuja pracy na uczelni publicznej) lub
w niepelnym wymiarze godzin. Szkota zyskata wysoko wykwalifikowana kadre
i dzigki temu przyciagneta wielu chetnych z calej Polski. Obecnie jest uznawana za
jedng z najlepszych uczelni niepublicznych w kraju. Emerytowani pracownicy na-
ukowi zatrudnieni na SWSPiZ majg mozliwo$¢ dalszego rozwoju i przekazywania
swojej wiedzy. Uczelnia pelni swojg misj¢ zgodnie z zatozeniami CSR, nie tylko po-
przez promowanie zatrudnienia osob starszych, ale réwniez w innych formach, np.
wspierajac niepelnosprawnych. Swiadcza o tym liczne nagrody i wyrdznienia, jak
Statuetka Lodotamacze 2006. Dzigki temu SWSPIZ cieszy si¢ $§wietng reputacja jako
uczelnia oraz miejsce pracy.

Zarzadzanie wiekiem w organizacji jest elementem strategii biznesu spolecznie
odpowiedzialnego. Obejmuje bowiem pozytywne zmiany w Srodowisku pracy oraz

418 Dobre prakiyki: SWSPIZ Eodé, www.zysk50plus.pl/?module=Companies&action=GetCom-pany&companyld
=170&sectionld=6 [data dostgpu: 21.05.2010].
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dziatania przyjazne pracownikowi i uwzgledniajace jego potrzeby i mozliwosci. Za-
angazowani, lojalni pracownicy umozliwiaja firmie dostarczanie produktéow i ustug
wysokiej jako$ci, co przektada si¢ na zadowolenie i satysfakcj¢ klientow. Ponadto wdra-
zanie zarzadzania wiekiem przyczynia si¢ do poprawy sytuacji spoteczno-ekonomicznej
regionu, np. poprzez reintegracj¢ zawodowg 0sob starszych. Rekomenduje si¢ firmom
zapoznanie si¢ z lista dobrych praktyk, np. na podstawie zestawienia przedstawio-
nego na stronie internetowej projektu Zysk z dojrzatosci’’’. Przytoczone tam przy-
padki mogg stanowi¢ przyktad dla innych przedsigbiorstw, ktére takze powinny dzieli¢
si¢ migdzy soba swoimi do$wiadczeniami, zwlaszcza z uwzglednieniem korzysci, jakie
firmie przyniosto wprowadzenie dobrych praktyk. Sugeruje si¢ uruchomienie inter-
netowego forum, na ktérym pracodawcy beda mieli mozliwo$¢ wymiany uwag
i udzielania sobie wzajemnie rad.

4.4. Inicjatywy zwigzane z doradztwem zawodowym jako sposé6b po-
pularyzowania zarzadzania wiekiem

Zgodnie z Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy*'® z dnia
20 kwietnia 2004 roku, doradztwo zawodowe to jedna z podstawowych ushug rynku
pracy. Gtéwnym zadaniem doradcy zawodowego jest cato$ciowa ocena kandydata, jego
kompetencji, doswiadczenia, kondycji psychofizycznej. Na bazie tej wiedzy dobiera on
ofertg szkolenia, stazu czy pracy odpowiednig do mozliwosci i potrzeb klienta. Eksperci
ds. rynku pracy wskazuja, ze jednym z problemow jest mala dostgpnos¢é ustug rynku
pracy’”. Wynika to m.in. z niewystarczajacej liczby doradcéw zawodowych. Badania
wykazaty, ze w 2006 roku na jednego doradce zawodowego przypadato az 3328
bezrobotnych™. Rekomenduje si¢ zatem, by w miare mozliwosci zwiekszaé
zatrudnienie na stanowiskach doradcy zawodowego, a takze poprawiaé¢ warunki
ich funkcjonowania (np. zapewnienie oddzielnego gabinetu). Ponadto nalezy
umozliwi¢ ich wspélprace z réznymi instytucjami i ekspertami (np. z zakresu
medycyny pracy, prawa) oraz poSrednikami pracy, by mogli zapewni¢ klientowi
kompleksowe i skuteczne poradnictwo.

Aby pemi¢ funkcje doradcy zawodowego, nalezy spelni¢ wymagania okre§lone
w punkcie 2 artykulu 94 wspomnianej wcze$niej Ustawy. Sa one dos¢ ogolne
i dotyczg m.in. odpowiedniego wyksztatcenia, niekaralnosci i doswiadczenia prak-
tycznego. Aby zapehi¢ te luke, nalezy wige przede wszystkim zadbaé¢ o prawidlowy
system ksztalcenia i doskonalenia doradcow zawodowych. Obecnie na niektorych

47 Zysk z dojrzatosci, Dobre praktyki, www.zysk50plus.pl/?module=Default&action=ContentController
&sectionld=6&parentld=6 [data dostgpu: 21.05.2010].

418 Tekst Ustawy jest dostepny na portalu internetowym: www.abc.com.pl/serwis/du/2004/1001.htm [data
dostepu: 21.05.2010].

419 Boni M., Poradnictwo zawodowe — wyzwania Polski i Unii Europejskiej [w:] Poradnictwo zawodowe.
Doswiadczenia pierwszych lat w Unii Europejskiej — materialy konferencyjne, Warszawa 2007.

0 Informacja Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 18.06.2007, www.wup.pl/files/content/
x/MPiPS.pdf [data dostepu: 21.05.2010].
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uczelniach dostepne sa studia licencjackie, magisterskie i podyplomowe z zakresu
doradztwa zawodowego, lecz jest to niewystarczajace. Doradca zawodowy, ktory
ma za zadanie pracowaé z osobami starszymi, musi by¢ odpowiednio przygotowany
do swojej pracy. Powinien posiada¢ wiedze na temat rozwoju cztowieka i proceséw
starzenia si¢, a takze zna¢ specyfike pracy z ludzmi starszymi. Istniejg juz kursy,
ktore ksztatcg doradcow zawodowych dla oséb niepetnosprawnych — grupy, z ktéra
wspotpraca wymaga specjalnego przygotowania. Wzorujac si¢ na tym przyktadzie,
warto opracowac program $ciezki specjalizacyjnej doradztwa zawodowego dla oséb
starszych.

Rekomenduje si¢ zatem rozszerzenie oferty studiow i szkolen z zakresu do-
radztwa zawodowego, ze szczegélnym uwzglednieniem problematyki doradztwa
dla osob starszych. W ramach KPDZ 2009/11 przewidziane sq dzialania ukierun-
kowane na rozwoj i upowszechnianie ksztalcenia ustawicznego oraz poprawe
infrastruktury uczelni Polski Wschodniej, warto wiec skorzysta¢ z tego wsparcia
w procesie przygotowywania doradcow zawodowych w wojewodztwie lubelskim.

Wspolpraca ze starszymi osobami bezrobotnymi i poszukujacymi pracy jest
specyficzna. Badania wykazuja, ze ludzie starsi sami siebie postrzegaja jako mniej
wartosciowych od mtodych. Wigze si¢ to gtdwnie z przekonaniem o mniejszej mo-
bilno$ci, stabszym zdrowiu i kwalifikacjach niedostosowanych do rynku pracy.
W efekcie nisko oceniajg swoje szanse na zatrudnienie i czg¢sto nawet nie probuja
szukaé pracy™'.

W Wielkiej Brytanii zostat opracowany specjalny program rzadowy, ukierunko-
wany na zwalczanie dyskryminacji ze wzglgdu na wiek i promujacy aktywne starzenie
sie. W ramach tego programu funkcjonujg agencje doradztwa zawodowego wyspecja-
lizowane w ustugach dla osob starszych*. Ich dziatalnos¢ cieszy si¢ popularno$cia
wsrod osob 50+, poniewaz agencje te oferujg im zrozumienie i ustugi dopasowane do
ich potrzeb i mozliwosci.

W Polsce starsi bezrobotni 1 poszukujacy pracy czesto nie wiedzg nawet, do kogo
moga zglosi¢ si¢ po pomoc w znalezieniu zatrudnienia. W zwiazku z tym
rekomenduje si¢ publicznym i niepublicznym agencjom doradztwa zawodowego
dzialania promocyjne (publikacja materialéw informacyjnych, ulotek, broszur),
majace na celu uSwiadomienie osobom starszym mozliwosci uzyskania wsparcia
z ich strony. Za wprowadzaniem ustug przeznaczonych specjalnie dla oséb starszych
przemawia fakt, Ze jest to grupa zagrozona wykluczeniem i dyskryminacjg na rynku
pracy. Osoby, ktore ponad 20 lat temu rozpoczynaty swojg karier¢ zawodowa, nie
posiadaja odpowiednich umiejetnosci zwigzanych z poszukiwaniem pracy. Kiedy$
mialy zapewnione zatrudnienie w ogromnych zakladach produkcyjnych czy
w Panstwowych Gospodarstwach Rolniczych — musialy jedynie napisa¢ podanie
o przyjecie do pracy. Wielu z nich pracowalo dhugie lata w jednej firmie. NowoScig sg

1 Wozniak-Hasik Z., op.cit.
“22 Np. Agencje: Over 50's Employment Bureau czy MaturityWorks.
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dla nich procedury aplikacyjne, pisanie CV, listu motywacyjnego, rozmowy
kwalifikacyjne czy procedura assessment centre. Ponadto brakuje im kreatywno$ci
w poszukiwaniu pracy, nie posiadajg tez umiej¢tnosci autoprezentacji, brakuje im wiary
we wilasne sity 1 mozliwosci. Wychowywani byli (zwlaszcza kobiety)
w prze$wiadczeniu, ze czlowiek powinien by¢ skromny i chwalenie si¢ swoimi
mocnymi stronami utozsamiaja z brakiem dobrego wychowania*”. Dlatego tez jednym
z punktow wspotpracy doradcy zawodowego z osobg starsza powinny by¢ dziatania
ukierunkowane na wzrost samooceny klienta, wyszukiwanie jego mocnych stron
i odpowiednie przygotowanie psychologiczne do procesu aplikacji (np. zajecia
dotyczace autoprezentacji). Wielu pracodawcoéw zamieszcza swoje oferty w Internecie.
Starsze osoby, ktore nie potrafia z niego korzysta¢, maja ograniczony dostep do
ogloszen o prace. Doradca zawodowy na spotkaniu moze pokazaé, w jaki sposob
korzysta¢ z portali zawierajacych oferty pracy, a takze zaleci¢ szkolenie z zakresu IT.
Wsparcie ze strony doradcy zawodowego powinno rowniez obejmowaé pomoc
w przygotowaniu dokumentdéw aplikacyjnych na okreslone stanowisko (CV czy listu
motywacyjnego), a takze do réznego rodzaju projektow szkoleniowych finansowanych
ze $rodkdw unijnych. Zazwyczaj najwigkszym atutem osOb starszych jest
doswiadczenie, dlatego tez t¢ wilasnie zalete nalezy podkresla¢ w procesie starania si¢
o prace. Agencjom doradztwa zawodowego rekomenduje si¢ zatem uruchomienie
kursow z zakresu aktywnego poszukiwania pracy dla oséb starszych, w ramach
ktorych uczestnicy zostang przeszkoleni z mi¢kkich umiejetnosci, nie zawodowych,
ale zwiazanych z autoprezentacja i wyszukiwaniem oraz odpowiadaniem na oferty.
Warto podkreslié, ze dzieki przeszkoleniu swoich klientow w zakresie
przechodzenia procedur rekrutacyjnych, agencje te zwiekszq wlasng efektywnos¢,
co stanie si¢ ich atutem marketingowym.

Praca doradcy zawodowego polega réwniez na dobraniu odpowiedniej oferty
szkoleniowej dla klienta. W dzisiejszych czasach, kiedy rozwoj technologii jest bardzo
szybki, wiele osob — niekoniecznie starszych — boryka si¢ z problemem dezaktualiza-
cji kwalifikacji. W przypadku os6b 50+ moze to wynika¢ z faktu, ze wigkszos¢ czasu
przepracowaty one na stanowisku czy w zawodzie, na ktory juz nie ma zapotrzebowa-
nia. Wtedy doradca zawodowy powinien zaproponowac szkolenia i kursy umozliwia-
jace przekwalifikowanie si¢. Wiele projektow szkoleniowych (bezptatnych lub wspot-
finansowanych z EFS) prowadzonych jest przez PSZ i r6zne instytucje szkoleniowe.
Doradca zawodowy powinien mie¢ dostep do informacji na ten temat i upo-
wszechnia¢ je wsrod swoich podopiecznych. Udziat w kursach i szkoleniach to dla
0sOb 50+ §wietny sposob na podwyzszenie samooceny. Oprocz tego, ze nabywaja
umiejetnosci, ktore zwigkszaja ich atrakcyjno$¢ na rynku pracy, to rowniez moga si¢
przekona¢ o tym, ze potrafig si¢ rozwija¢ i uzupelia¢ kompetencje. Ponadto jest to
szansa na integracje 1 aktywizacj¢ spoteczng. Spotkanie w grupie — niekoniecznie

33 Czarnota M., Doradztwo zawodowe dla 0s6b starszych, www.szukam-pracy.wieszjak.pl/metody-poszu
kiwania-pracy/215845,Doradztwo-zawodowe-dla-osob-starszych.html [data dostepu: 20.06.2010].
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szkoleniowe — jest doskonala okazjg do wymiany do$wiadczen, inspiruje do podej-
mowania dziatan 1 wspolnego wypracowywania rozwigzan. Rekomenduje si¢ zatem
organizacje spotkan grupowych dla osob, ktore majq podobne problemy ze zna-
lezieniem zatrudnienia. Dobrym pomyslem jest rowniez zaproszenie do udzialu
w takich spotkaniach tych oséb z grupy 50+, ktorym udalo si¢ znalez¢ prace, by
mogly swoim przykladem pokazaé, ze ich rowie$nicy takze moga osiagna¢ sukces.

Jedng z mozliwych metod pracy doradcy zawodowego jest jobcoaching, czyli in-
dywidualne doradztwo zawodowe. To stosunkowo nowa w Polsce forma wsparcia
0s0b bezrobotnych i zagrozonych utrata pracy*’. Wspélpraca jobcoacha z podopiecz-
nym jest ukierunkowana na konkretny cel — zdobycie lub utrzymanie pracy. W trakcie
spotkan jobcoach pomaga klientowi ustali¢ jego poziom kwalifikacji i do§wiadczenia
zawodowego oraz opracowac realne cele do osiagnigcia. Doradca, jako specjalista
znajacy rynek pracy, moze zasugerowaé firmy, do ktorych podopieczny moze apliko-
wac. Diugotrwale bezrobotni czy osoby, ktore tracg prace po 20 latach zatrudnienia
w jednym miejscu, czg¢sto maja niskg samooceng. Uwazaja, ze nie potrafig si¢ juz
uczy¢ i ze majg niklte szanse na znalezienie zatrudnienia. W zwiazku z tym nie probuja
szuka¢ pracy lub robig to bez przekonania, co prowadzi do dziatania samospetniajace;j
si¢ przepowiedni*”. Dlatego w przypadku grupy osob starszych niezwykle wazna
sprawg jest rozpoznanie ich mozliwosci i potrzeb, a takze przetamanie barier mental-
nych. Nastepnie jobcoach opracowuje wspolnie z klientem Indywidualny Plan Rozwo-
ju (IPR), ktéry zawiera cele i propozycje dzialan prowadzacych do ich osiggnigcia
(np. kursy zawodowe, szkolenia kompetencji migkkich, srodki finansowe, dotacje)
wraz z terminami realizacji poszczegolnych etapdw. Praca jobcoacha nie konczy si¢
w momencie znalezienia zatrudnienia przez podopiecznego. Okazuje si¢ bowiem, ze
osoby dlugotrwale bezrobotne czesto stosunkowo szybko traca nowa prace, gdyz nie
posiadaja ugruntowanych nawykow pracy ™.

Jobcoaching moze by¢ prowadzony rowniez w miejscu pracy. Dotyczy wtedy osob,
ktore sg zagrozone zwolnieniem badz musza si¢ przekwalifikowa¢ i1 zmienié
stanowisko. W takim przypadku zadaniem jobcoacha jest wspieranie w procesie
nabywania nowych umiejetnos$ci i wiedzy oraz wzmacnianie poczucia wlasnej wartosci
podopiecznego. Role jobcoacha mogg pemi¢ specjalisci HR, znajacy specyfike
organizacji i wymagania stanowiskowe. Dobrze rowniez, by jobcoach znat pracownika-
-podopiecznego od lat i byl w podobnym wieku, poniewaz wtedy latwiej bedzie im
znalezé wspolny jezyk™’. Podopieczny nie bedzie czut sie skrepowany koniecznoscia

42 Rogozinska-Pawelczyk A., Jobcoaching, czyli indywidualne doradztwo zawodowe dla o0sob 45+
[w:] Urbaniak B., op.cit.

3 Samospelniajaca si¢ przepowiednia” to sytuacja, w ktorej oczekiwania lub obawy zwiazane z wysta-
pieniem okreslonego scenariusza rozwoju wypadkow warunkuja dziatania zaangazowanych osob na tyle
silnie, Ze osoby te same (czgsto nieswiadomie) doprowadzaja do zrealizowania si¢ tej ,,przepowiedni”,
nawet jezeli jest to wariant niepozadany. Zob. Wozniak-Hasik Z., op.cit.

26 Rogozinska-Pawelczyk A., op.cit.

427 Jobcoaching — wspolna droga do celu [w:] ,,Dziennik Polska Europa Swiat”, dodatek 3, 21.01.2008.
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zwierzania si¢ osobie duzo milodszej, a jobcoach bedzie w stanie dokladniej
zidentyfikowac¢ potrzeby i mozliwosci podopiecznego, nawet te, ktorych nie zechce on
z jakich§ powodow zwerbalizowaé. Jobcoachami mogg by¢ réwniez odpowiednio
przeszkoleni przedstawiciele zwigzkéw zawodowych dziatajacych w firmie. Czgsto
bowiem zajmujg si¢ sprawami zwigzanymi z zatrzymaniem pracownika czy planami
restrukturyzacji firmy. W ramach projektu Sojusz dla Pracy przeszkolono w obszarze
jobcoachingu po jednym dziataczu zwigzkowym (wytypowanym przez wojewodzkie
rady OPZZ) z kazdego wojewoddztwa*. Projekt ten pokazal rowniez, ze jobcoaching
jest bardzo skuteczng metoda™. Rekomenduje si¢ zatem zatrudnianie jobcoachow
badZz odpowiednie przeszkolenie wybranych pracownikéw, np. specjalistow HR
w firmach oraz instytucjach rynku pracy (PSZ i prywatnych agencjach doradztwa
zawodowego), by zapewni¢ zainteresowanym dostep do tej formy pomocy.
Poniewaz zas$ jest to nowatorska i jeszcze nieznana powszechnie forma, sugeruje si¢
réownolegle przeprowadzenie kampanii informacyjnej, przyblizajacej osobom
starszym instytucje jobcoacha i zachecajacej je do korzystania z jego ustug.

Jobcoach powinien posiadaé¢ okreslone predyspozycje i duze do§wiadczenie zy-
ciowe. Powinna to by¢ osoba latwo nawigzujaca kontakty, budzgca zaufanie pod-
opiecznego. Ponadto istotne sg umiejetnosci dobrej obserwacji i aktywnego stuchania
oraz skutecznej komunikacji, negocjacji i zarzadzania czasem®™’. Niemniej wazna jest
znajomos$¢ zasad 1 technik jobcoachingu. Rekomenduje si¢ zatem organizacje od-
powiednich szkolen z zakresu jobcoachingu i warsztatow kompetencji miekkich
dla obecnych i potencjalnych jobcoachéw. W tym celu mozna wykorzysta¢ Srodki
unijne, np. z w ramach PO KL, Poddzialanie 2.1 — Rozwéj nowoczesnej gospo-
darki lub 5.2 — Wzmocnienie potencjalu administracji samorzadowe;j.

Wazng inicjatywa z ramienia publicznych shizb doradztwa zawodowego jest
przygotowywanie Indywidualnych Planéw Dziatania (IPD)*'. Ma to wiele wspolnego
z metoda jobcoachingu. Te specjalne programy powstaja na bazie wspotpracy osoby
poszukujacej pracy i doradcy. Uwzgledniaja mozliwosci i potrzeby klienta. IPD za-
wiera przede wszystkim:

e Zaplanowane dziatania i formy pomocy ze strony urzedu pracy, w tym liczbe

i terminy spotkan z ré6znymi specjalistami;

e Zaplanowane dziatania klienta, ukierunkowane na znalezienie zatrudnienia;

e Terminy, w jakich zrealizowane beda poszczegdlne dziatania;

e Koncowy termin realizacji IPD i1 warunki, jakie musza by¢ osiagni¢cte, by IPD

zostal uznany za zrealizowany.

IPD objeci sa obowiazkowo wszyscy zarejestrowani w urzgdzie pracy od ponad
6 miesiecy. Odmowa lub przerwanie IPD wigze si¢ z konkretnymi konsekwencjami

43 Jobcoaching — wspdlna droga..., op.cit.

2 Rogoziniska-Pawelczyk A., op.cit.

“ Ibidem.

B ABC Bezrobotnego, www.pupdzierzoniow.pl/abc-bezrobotnego/indywidualny-plan-dziaania.html [data
dostepu: 21.06.2010].
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W postaci utraty na okreslony czas statusu bezrobotnego / poszukujacego pracy. Przed
uptywem 180 dni od rejestracji klient moze podlega¢ IPD na wiasne Zyczenie.

Wazine jest, aby doradca zawodowy potrafit poméc klientowi w formuto-
waniu IPD. Dlatego tez rekomenduje si¢ organizacje szkolen dotyczacych two-
rzenia IPD. Szkolenia takie mogq by¢ prowadzone w ramach projektow finan-
sowanych z EFS.

Doradcy zawodowi pracuja nie tylko z osobami szukajagcymi pracy czy
zagrozonymi jej utrata, ale rowniez z pracodawcami. Udzielaja im informacji m.in.
dotyczacych reintegracji oséb starszych czy korzysci z ich zatrudniania i w ten sposob
przyczyniajg si¢ do wdrazania zarzadzania wiekiem. Pracodawca, uzyskujac doktadne
dane na temat potencjalnego pracownika, moze np. dostosowac¢ miejsce pracy do jego
potrzeb 1 mozliwosci, co jest roOwniez strategia zarzadzania wiekiem. Inng mozliwg
formg wspotpracy tych dwoch podmiotdéw jest wspdlne projektowanie $ciezek kariery
w danym przedsiebiorstwie czy pomoc doradcy zawodowego w procesie rotacji
stanowiskowych. Doradcy dysponujg réznymi narz¢dziami (np. testami psycholo-
gicznymi, testami kompetencji), ktére pomagaja ustali¢, czy dane stanowisko bedzie
odpowiednie dla pracownika.

Obok publicznych stuzb zatrudnienia, ustugi z zakresu doradztwa zawodowego
$wiadczg rowniez niepubliczne agencje zatrudnienia. Ich dziatania mogg polegaé na
organizacji w ramach partnerstw spotecznych réznego rodzaju projektow. Majac
dostep do unijnych srodkow finansowych, organizuja np. kampanie informacyjne
dla pracodawcow i pracownikow, promuja ide¢ zarzadzania wiekiem i1 korzysci
z zatrudniania oséb starszych, przygotowuja programy szkoleniowe i aktywizujace
rézne grupy spoteczne, w tym rowniez 50+ (takze z wykorzystaniem jobcoachingu).
Ponadto moga prowadzi¢ badania dotyczace okre$lonych grup bezrobotnych,
pracownikéw ipracodawcow, a ich wyniki udostepnia¢ réznym podmiotom,
zainteresowanym zarzgdzaniem wiekiem. Przykladem takich badan jest analiza
przeprowadzona przez firme¢ Manpower*™”. Celem bylo sprawdzenie, czy i w jakim
stopniu zarzadzanie wiekiem jest stosowane w firmach, a takze czy pracodawcy sg
chetni, by je wdrazaé. Okazato si¢, ze w Polsce nieliczni przedsigbiorcy stosuja
jakiekolwiek strategie ulatwiajace zatrudnianie osob starszych lub majgce na celu
zachecanie do pozostawania w organizacji pracownikdw po osiggnigciu wieku
emerytalnego. W ramach projektu opracowano raport z badan zawierajgcy wnioski
i zalecenia dla pracodawcow. Publikacja ta ma zacheca¢ do wprowadzania
zarzadzania wiekiem 1 talentami w firmie, prezentuje korzysci z wdrozenia takich
dziatan i stosowane w innych krajach rozwigzania.

Dzialania tego typu przyczyniajg si¢ do zwigkszania §wiadomosci pracodawcow
i pracownikow w zakresie skutecznej polityki personalnej odpowiedniej do obecnych
warunkow rynku pracy, tj. zarzadzania wiekiem. Rekomenduje si¢ zatem prowa-
dzenie podobnych badan i upowszechnianie ich wynikéw oraz wnioskow i zalecen

2 Nowe spojrzenie na pracownikéw 50+, Manpower Inc., Warszawa 2008.
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na przyszlos¢. Badania te powinny by¢ prowadzone przez duze agencje zatrudnienia,
ktére maja dostgp do rozbudowanej bazy danych o rynku pracy. Poniewaz moga one
potrzebowaé pomocy metodologicznej w przeprowadzeniu takiego przedsiewzigcia,
sugeruje si¢ im podjecie wspolpracy z NGO lub osrodkami badawczymi, np. akade-
mickimi, ktére maja bogatsze doswiadczenia naukowe.

4.5. Idea mentoringu w przedsiebiorstwach jako szansa rozwoju dla
firm i popularyzacji zatrudniania oséb po 45. roku zycia

4.5.1. Mentoring - podstawowe informacje w kontekscie zarzadzania
wiekiem

Jednym z najwazniejszych czynnikobw rozwoju organizacji jest transfer wiedzy
pomiedzy jej czlonkami*”’. Pozwala on na rozprzestrzenianie wiedzy w ramach
organizacji, dzigki czemu postep generowany przez jednostki przektada si¢ na rozwdj
calej organizacji. Kapital intelektualny (wiedza 1 doswiadczenie pracownikow) jest
jednym z zasobow firmy, od ktérego zalezy jakos¢ produkcji i §wiadczonych ushug.
Umozliwia on wzrost konkurencyjnosci i sukces przedsigbiorstwa. Zarzadzanie wiekiem
ma wiele korzysci, a jedng z nich jest tworzenie i zatrzymywanie w organizacji bazy
umigjetnosei. Strategia wykorzystywang w tym procesie jest mentoring. Polega on na
relacji dwojga lub wiecej ludzi (mentor — uczen / uczniowie), ukierunkowanej na
odkrywanie potencjatu ucznia i wspieraniec w rozwoju™’. Mentoring jest
wykorzystywany w réznych obszarach (np. w projektach dla ofiar przemocy domowe;j,
mlodocianych przestgpcow i in.)*’. Zwykle mentorem jest osoba starsza, poniewaz
cechuje si¢ ona wickszym doswiadczeniem. Zdarzajg si¢ jednak przypadki mentoringu
rowiesniczego™®, a takze takie, kiedy funkcje mistrza petni miodsza osoba®’.

Warunkiem skuteczno$ci mentoringu jest jego dobrowolno$¢. Zmuszanie do
uczestnictwa w relacji mentoringowej moze spowodowaé zniechecenie i frustracje™”.
Mentoring powinien by¢ zrodtem satysfakcji i zadowolenia obu stron. Zaréwno
mentor, jak 1 uczen uzyskuja konkretne korzys$ci. Podopieczny nabywa nowe
umiejetnosci, rozwija samo$swiadomo$¢ 1 wyznacza cele, do ktérych dazy. Moze
liczy¢ na wsparcie iinformacje zwrotne ze strony mistrza, ktory motywuje go
i stymuluje jego kreatywnos$¢. Mentor czerpie satysfakcje z faktu, ze jego wysitek
iczas przynosza konkretne efekty. W procesiec mentoringowym usprawnia swoje

3 Karwala S., Mentoring — strategia rozwoju organizacji uczqcej sie, www.mentoring.com.pl/Mento-
ring_strategia rozwoju.pdf [data dostgpu: 16.06.2010].

4 Karwala S., Mentoring jako strategia wspierajgca wszechstronny rozwdj osobisty, Wyzsza Szkola Biznesu —
National Louis University, Nowy Sacz 2009.

3 Megginson D. i in., Mentoring w dzialaniu, Dom Wydawniczy Rebis, Poznan 2008.

“ Ibidem.

7 Zob. Projekt Intermentoring w podrozdziale 4.5.3.

8 Karwala S., Mentoring jako strategia wspierajgca..., op.cit.
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dziatania 1 opracowuje skuteczne rozwigzania i metody pracy. Wymiana wiedzy
i doswiadczen nie jest jednostronna, wigc rowniez mistrz uczy si¢ nowych rzeczy,
rozwija sie i zwicksza samo$wiadomos¢*”’. Miodsi pracownicy sa lepiej wyszkoleni
technicznie (np. w zakresie korzystania z narzgdzi IT) i tego rodzaju umiejetnosci
mogg przekazywac starszym w zamian za ich do$wiadczenie. Atuty osob starszych
i mlodszych sa komplementarne, dlatego pracownicy Ci mogg si¢ wzajemnie
uzupehniaé i przekazywaé sobie swoja wiedzg™.

Z punktu widzenia organizacji mentoring prowadzony przez starszych pracowni-
kéw jest Swietnym rozwigzaniem zabezpieczajagcym do$wiadczong i sprawnie funk-
cjonujacg kadre. Proces ten jest bardzo elastyczny i mozna go dopasowac do potrzeb
i mozliwo$ci obu stron. Ponadto jest to rozwigzanie stosunkowo tanie i pozwala na
obnizenie kosztow zwigzanych ze szkoleniem zatogi. Starsi pracownicy dysponuja
ogromng wiedza i do§wiadczeniem organizacyjnym oraz branzowym i mogg dzieli¢
si¢ nim z mtodszymi kolegami. Niektére firmy prowadza nawet bazy emerytow, kto-
rzy jako osoby doswiadczone w danej dziedzinie moga w razie potrzeby peti¢ funk-
cje mentora®'.

Rekomenduje si¢ zatem wykorzystywanie doswiadczonych pracownikow
w roli mentorow. Wazne jest tworzenie odpowiedniej kultury organizacyjnej,
ktéra sprzyja transferowi wiedzy, np. poprzez nagradzanie osiggnie¢ obu stron
relacji mentoringowej. Starsze osoby moga w ramach swoich obowiazkéw lub
dodatkowo pracowa¢ w firmie jako instruktorzy praktycznej nauki zawodu**’.
Warto zaznaczyé, ze mentorzy mogliby takze przyczyni¢ si¢ do rozwoju miodych
pracownikoéw juz na etapie szkolnym. Szkoly zawodowe mogltyby powierzac ich opie-
ce swoich ucznidéw w czasie praktyk zawodowych w firmie, dzigki czemu uczniowie
ci byliby podczas praktyk lepiej przygotowywani do praktycznego wykonywania za-
wodu. Rekomenduje si¢ firmom i szkotom zawodowym rozwazenie takiej formy
wspotpracy, ktora bytaby skuteczniejsza niz zwykle programy praktyk.

4.5.2. Przyktady dobrych praktyk z zakresu mentoringu w organizacji

Wiele firm, w tym rowniez w Polsce, dostrzeglo potrzebe utrzymywania bazy
wiedzy 1 umiej¢tnosci w firmie. Angazowanie starszych pracownikow w projekty
mentoringowe pozwala w pelni wykorzysta¢ ich potencjal i przygotowa¢ mioda kadre
do pelnienia obowigzkoéw w organizacji.

9 Karwala S., Mentoring jako strategia wspierajgca..., op.cit.

*9 Wiecej na ten temat w podrozdziale 4.5.3.

44l Naegele G., Walker A., op.cit.

*2 Zmiana Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej i Sportu w sprawie praktycznej nauki zawodu wpro-
wadzona w marcu 2010 rozszerza grono osob, ktore moga petni¢ funkcje takiego instruktora. Zob. Dziennik
Ustaw nr 61, poz. 378.
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Vattenfall Heat Poland SA**

Vattenfall Heat Poland SA to wielka firma prywatna specjalizujaca si¢ w branzy
energetycznej i cieptowniczej. Praca wymaga ogromnej wiedzy specjalistycznej,
aprzygotowanic do objgcia samodzielnego stanowiska trwa ponad rok.
Przedsigbiorstwo prowadzi dwa programy wykorzystujace wiedze i doswiadczenie
starszych pracownikéw. Pierwszy z nich — Mentorzy Vattenfall — polega na wspotpracy
ze szkotami technicznymi (technikami mechanicznymi). Che¢tni  do$wiadczeni
pracownicy prowadza dla ucznidow zaj¢cia w ramach kotek zainteresowan. Firma chce
zainteresowa¢ mtodych ludzi mozliwo$cig pracy w branzy energetycznej i w ten sposob
zyska¢ bazg zasobdw ludzkich, z ktorej bedzie mogla w przysztosci korzysta¢. Ponadto
pracownicy maja mozliwos¢ wzigcia udzialu w szkoleniu na instruktora praktycznej
nauki zawodu. Po uzyskaniu dyplomu mogg prowadzi¢ praktyki dla mtodych ludzi na
terenie zakladow Vattenfall.

Drugi program to Eksperci Vattenfall. Jest on skierowany do specjalistow bran-
zowych posiadajacych duze doswiadczenie teoretyczne i1 praktyczne. Wickszosé
z nich to osoby po 50. roku zycia. W ramach projektu uczestniczyli w cyklu szkolen
z zakresu umiejetnosci migkkich (autoprezentacja, komunikacja, kreatywnosc) i za-
rzadzania wiedza. Celem warsztatow byto przygotowanie do wspierania nowych pra-
cownikow 1 przekazywania im wiedzy niezb¢dnej do wykonywania obowigzkow.

ZEMAT sp. z 0.0.**

ZEMAT sp. z o.0. to polsko-amerykanska korporacja produkujaca specjalistyczne
urzadzenia technologiczne. Firma potrzebowala wykwalifikowanych pracownikow,
ktérych brakowato na rynku pracy. Postanowiono wigc zainwestowa¢ w osoby starsze,
aby utrzymac je jak najdluzej w przedsigbiorstwie, rowniez w roli mentoréw. To
wlasnie wiedza 1 profesjonalizm pracownikow gwarantuja wysoka jako$¢ ustug
i produkcji. Dlugoletni pracownicy maja wigc za zadanie przekazywaé doswiadczenia
i informacje swoim mtodszym kolegom. Tym samym wszyscy odnoszg korzysci. Osoby
50+ nie sg zagrozone utratg pracy, czujg si¢ potrzebne. Mtodzi nabywaja niezbednych
umiejetnosci oraz uczg si¢ sprawdzonych rozwigzan. Przedsicbiorstwo zyskuje za$
lojalnych, zaangazowanych pracownikow, ktorzy przyczyniaja si¢ do sukcesu firmy.

Lidl**

Lidl to znana migdzynarodowa sie¢ supermarketéw, od kilku lat dziatajaca row-
niez w Polsce. Firma prowadzi rozne dzialania zwigzane z zarzadzaniem wiekiem,
m.in. wdrozyta program Mentor. Jego celem jest zaangazowanie starszych, bardziej
doswiadczonych pracownikow w proces przygotowania nowo zatrudnionych do pracy

3 Belezyk K., Zarzqdzanie wiekiem w firmach — dobre praktyki w Polsce, www.rynekpracy.pl/arty
kul.php/wpis.205 [data dostgpu: 12.06.2010].

Nagrodkiewicz A., Efektywne zarzgdzanie wiekiem, www.een.org.pl/index.php/Dzialalnosc-gospodar
cza-i-uslugi-w-krajach-UE/articles/efektywne-zarzadzanie-wiekiem.html [data dostgpu: 12.06.2010].
S Driatamy razem dla dobra nas wszystkich, www.lidl.pl/cps/rde/xchg/SID-B93F3830-614178DB/lidl_pl/
hs.xsl/10978.htm [data dostepu: 09.06.2010].
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1 wspierania ich w trakcie rozwoju kariery. Starsi pracownicy pelnig rol¢ doradcy,
zapoznajg nowych ze strukturg firmy, szczegdtami zadan stanowiskowych i innymi
sprawami organizacyjnymi. W ten sposob mtodsi stazem zyskuja konkretng wiedzg
dotyczaca przedsicbiorstwa i poszczegolnych obowiazkéw, a starsi czuja si¢ zaanga-
zowani w dzialania firmy.

Przyklady tych trzech firm pokazuja, ze budowanie kapitatu intelektualnego i za-
rzadzanie wiedza dziala na korzy$¢ organizacji. Dzigki projektom mentoringowym
przekazywane sg umiej¢tnosci kluczowe dla funkcjonowania organizacji. Starsi pra-
cownicy czuja si¢ docenieni i potrzebni, a tym samym wzrasta ich zaangazowanie
i lojalnos¢. Z kolei mtodzi uczg si¢ nowych, przydatnych w praktyce umiejetnosci.
Efektywnos$¢ 1 jako$¢ swiadczonych przez przedsigbiorstwo ustug pozostajg wysokie.
Jednoczesnie firma zabezpiecza sobie zasoby ludzkie na przyszto$¢ oraz oszczedza na
kosztach szkolenia i przygotowania do zawodu nowo zatrudnionych. Ze wzgledu na
korzysci plynace z mentoringu w organizacji, rekomenduje si¢ wprowadzanie
tego typu projektow, wzorujac si¢ na przykladach firm, ktére juz dzialaja w ten
sposéb.

4.5.3. Projekt Intermentoring

W procesie mentoringowym rolg nauczyciela zwykle pelni osoba starsza, ponie-
waz przyjmuje si¢, ze jest ona bardziej doSwiadczona. Dlugoletni pracownicy rzeczy-
wiscie cechujg si¢ ogromng wiedzg nie tylko czysto zawodowa, ale takze na temat
srodowiska pracy i samego przedsigbiorstwa. Dysponujg takze wypracowanymi
w praktyce sposobami rozwigzywania problemow i siecig kontaktow. Natomiast mto-
dzi ludzie zwykle przewyzszajg ich pod wzgledem znajomosci nowoczesnych techno-
logii (np. IT) oraz jezykéw obcych — umiejetnosci bardzo waznych na rynku pracy.
W zwigzku z tym starsi pracownicy niechetnie dziela si¢ swoim dos$wiadczeniem,
poniewaz boja si¢ utraci¢ swoj najwazniejszy atut.

Jedno z polskich Partnerstw na Rzecz Rozwoju (w ramach IW Equal) dostrzegto
potrzebg dwustronnego transferu wiedzy 1 umiejetnosci migdzy pokoleniami. W efekcie
powstat projekt Intermentoring finansowany ze §rodkow EFS. Przeprowadzono szeroko
zakrojone badania dotyczace uwarunkowan psychologicznych i organizacyjnych
Intermentoringu. Na podstawie ich wynikow opracowany zostal model wspotpracy
miedzypokoleniowej w organizacji. W ramach projektu w 29 réznych organizacjach
przeprowadzono cykl szkolen przeznaczonych dla trzech grup: osob ponizej 35. roku
zycia, 0sob po 50. roku zycia oraz kadry zarzadzajacej. Menedzerowie brali udziat
w warsztatach dotyczacych zarzadzania zespolem zrdznicowanym pod wzgledem
wieku, aby nauczy¢ si¢, jak wspiera¢ wspotprace migdzypokoleniowa. Z kolei
pracownicy —-35 i 50+ uczestniczyli w zajeciach z zakresu umiegjetnosci
psychospotecznych i budowania relacji uczen — nauczyciel. Dzieki temu mogli si¢
wzajemnie pozna¢ i przetamac bariery zwigzane ze stereotypami na temat starszych
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i mtodszych osdb. Grupa —35 poznawala tez specyfik¢ uczenia si¢ i nauczania ludzi
starszych. Celem zaje¢ w ostatnim etapie bylo zapoczatkowanie wymiany umiejgtnosci
iwiedzy pomigdzy grupami wiekowymi. Osoby starsze pehily role mentorow
organizacyjnych, a mtodsze — mentoréow technicznych (IT). Tym samym obie grupy
odniosty realne korzysci poprzez opanowanie nowych kompetencji.

Waznym rezultatem projektu sg publikacje, ktore powstaly na bazie
przeprowadzonych analiz 1 warsztatow. Raport z badan jest dostgpny w Internecie
(takze na platformie omawianego wczesniej projektu Mature@eu) 1 zawiera wiele
istotnych informacji dotyczacych funkcjonowania grup —34 i1 50+ w organizacji, barier
miedzypokoleniowych, a takze zalecen dla kadry kierowniczej w aspekcie zarzadzania
zespotem zréznicowanym wiekowo, w tym korzysci ptynacych z zatrudniania osoéb
starszych. Ponadto opracowany zostatl podrecznik dla trenerow Intermentoringu wraz
z zestawem materialow szkoleniowych*.

Projekty takie jak Intermentoring sa bardzo potrzebne i uzyteczne. Badania
ianalizy pozwalaja na opracowanie planu dziatania dopasowanego do wymagan
sytuacji. Publikacja wynikéw i1 wnioskow przyczynia si¢ do upowszechniania wiedzy
1 promocji zarzadzania wiekiem. Warsztaty prowadzone w ramach projektow przynosza
zyski zarowno firmie, jak i pracownikom, a takze instytucjom rynku pracy. Obnizenie
kosztow szkolenia, budowanie kapitatu intelektualnego oraz wzrost lojalnosci
i zaangazowania pracownikow przekladajace si¢ na wysokg produktywnos$c i jakosé
ushlug to podstawowe korzysci przedsigbiorstwa. Pracownicy opanowuja nowe
umigjgtnosei iczujg sie¢ docenieni. Urzedy pracy czy agencje szkoleniowe mogg
dopasowa¢ swoje dzialania do potrzeb rynku pracy, np. przygotowywaé swoich
pracownikow do udzielania skutecznej pomocy firmom wdrazajagcym strategie
mentoringowe. Rekomenduje si¢ zatem réznego rodzaju instytucjom badawczym
(zespolom badawczym, jednostkom naukowym, uczelniom) przeprowadzanie
badan réznych grup wiekowych pod wzgledem uwarunkowan ich aktywnosci na
rynku pracy. Po zakonczonych analizach nalezy publikowa¢ wyniki i wnioski, tak
aby docieraly do szerokiego grona odbiorcow (np. z wykorzystaniem Internetu).
Z kolei samorzadom, urzedom pracy, agencjom szkoleniowym i pracodawcom
rekomenduje si¢ uwzglednianie wynikéw analiz w swoich dzialaniach. Ponadto
instytucjom dzialajacym wramach partnerstw spolecznych zaleca sie
organizowanie projektéw podobnych do Intermentoringu. Jak pokazuja wyniki
omoéwionych wyzej badan, jest to skuteczna metoda wspierania rozwoju
przedsi¢biorstw i upowszechniania idei zarzadzania wiekiem.

8 Uwarunkowania organizacyjne i psychologiczne Intermentoringu dla utrzymania oséb 50+ na
runku pracy. Raport z badat, Zorska Izba Gospodarcza, Zory 2006 oraz Borut-Gojna B. (red.), Model
Intermentoring. Podrecznik dla trenerow, Zorska Izba Gospodarcza, Zory 2007.
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4.6. Mozliwe sposoby popularyzowania idei zarzadzania wiekiem
w wojewodztwie lubelskim

Wojewodztwo lubelskie sktada si¢ z 24 powiatow. Jest to region rolniczo-
-przemystowy o duzym potencjale rozwojowym. Uzytki rolne stanowig okoto
62% powierzchni, ale na terenie wojewodztwa znajdujg si¢ tez zasoby surowcow natu-
ralnych. Rozwinigty jest przemyst branzy spozywczej, wydobywczej, budowlangj
i chemicznej. Funkcjonuje ponad 20 uczelni wyzszych, w tym trzy uniwersytety (je-
den medyczny), politechnika, unikalna w skali kraju Szkota Oficerska Sit Powietrz-
nych oraz kilkanascie jednostek niepublicznych. Wojewodztwo lubelskie to rowniez
region bardzo atrakcyjny turystycznie.

Jak wigkszo$¢ regionow Polski, takze Lubelskie boryka si¢ z problemem starze-
jacego si¢ spoleczenstwa. Z badan GUS wynika, ze $rednia wieku w 2007 roku
w wojewodztwie lubelskim ksztaltowata si¢ na poziomie okoto 35 lat dla kobiet i 39
dla mezczyzn. Prognoza na rok 2035 przewiduje, ze te wskazniki przyjma wartos$ci
okoto 47 lat w przypadku kobiet i 50 w przypadku mezczyzn*'’. Wedtug danych lu-
belskiego Urzedu Statystycznego™, stopa bezrobocia w 2009 roku wyniosta 10,5%.
Wsréd 117 000 zarejestrowanych bezrobotnych 16,8% to osoby po 50. roku zycia.

Wprowadzenie zarzgdzania wiekiem moze by¢ dzialaniem, ktore przyczyni si¢ do
spoteczno-ekonomicznego rozwoju wojewodztwa. Niezbedna jest spojna regionalna
strategia popularyzowania tej idei, zbiezna z krajowsg polityka w tym zakresie. Wspot-
praca roznych podmiotoéw, o ktorych byta mowa w podrozdziale 4.2., to réwniez klu-
czowy element procesu upowszechniania zarzadzania wiekiem. Analizujgc mozliwe
sposoby popularyzacji tego podejscia w zarzgdzaniu, mozna wyr6zni¢ 3 grupy dziatan
(zob. tablica 4.2.).

Tablica 4.2. Dzialania upowszechniajace zarzadzanie wiekiem i podmioty odpowiedzialne

Rodzaj dziatan Podmioty odpowiedzialne
wdrozeniowe pracodawcy
zwigzki zawodowe
pracownicy
wspierajace rzad

samorzady lokalne i podlegajace im instytucje
partnerzy spoteczni

promocyjne rzad

samorzady lokalne i podlegajace im instytucje
partnerzy spoteczni

pracodawcy

pracownicy

Zrodto: opracowanie wlasne

7 Prognoza ludnosci na lata..., op.cit.
*8 Dane Urzedu Statystycznego w Lublinie, www.stat.gov.pl/lublin/index.htm [data dostepu: 10.06.2010].
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4.6.1. Dzialania wdrozeniowe

Celem dzialan wdrozeniowych jest bezposrednie wprowadzenie strategii zarza-
dzania wiekiem (np. rekrutacja zgodna z zasadg rownosci, akcje promocji i profilakty-
ki zdrowotnej, rotacja stanowiskowa, planowanie $ciezek kariery itp.). Odbywaja si¢
one na poziomie organizacji, a odpowiadajg za nie pracodawcy i pracownicy. Dziala-
nia wdrozeniowe polegajg na tworzeniu kultury organizacyjnej sprzyjajacej zarzadza-
niu wiekiem oraz implementacji programow pilotazowych i ostatecznych projektow
z zakresu zarzadzania wiekiem. To pracodawcy decyduja, jakie strategie wprowadzi¢
W zycie, nie sg bowiem w zaden sposob formalnie do tego zobowigzani i wyboér zalezy
wylacznie od ich woli. Najwazniejszym warunkiem efektywnos$ci wprowadzanych
dziatan jest ich dopasowanie do mozliwos$ci i potrzeb przedsigbiorstwa. Rekomendu-
je sie zatem prowadzenie analiz i badan dotyczacych organizacji i jej otoczenia
(w tym profilu wiekowego personelu, potrzeb szkoleniowych, mozliwych we-
wnetrznych i zewnetrznych zrédel wsparcia itp.) w celu dobrania adekwatnych
metod dzialania. Przykladem dziatan wdrozeniowych jest projekt wspotfinansowany
z EFS, prowadzony w firmie Lubella sp. z 0.0. S.K.A*. W ramach Poddziatania 8.1.1.
— Wspieranie rozwoju kwalifikacji zawodowych i doradztwo dla przedsigbiorstw zosta-
na zorganizowane m.in. 3 konferencje dotyczace programu profilaktyki i promocji
zdrowia pracownikow.

Waznym aspektem jest otwarcie si¢ na sugestie pracownikow, poniewaz to ich
bedg dotyczyly wprowadzane zmiany. Moze to przyczyni¢ si¢ do wzrostu
zaangazowania zalogi oraz do ulepszania wdrazanych projektow. Rekomenduje si¢
organizacje spotkan informacyjnych, ukierunkowanych na zapoznanie
pracownikow z planowanymi dzialaniami. Nalezy rowniez umozliwi¢ personelowi
przekazywanie swoich uwag, np. w formie ankiet czy skrzynki kontaktowej.
Dobrym pomystem jest konsultowanie planowanych modyfikacji takze ze
zwigzkami zawodowymi funkcjonujacymi w firmie. Zgodnie z przepisami
wspoéldecydujg one bowiem o niektorych posunieciach w organizacji, np. wykorzystaniu
srodkéw Zakladowego Funduszu Swiadczen Socjalnych, ktéry moze byé zrodiem
finansowania pewnych strategii zarzadzania wiekiem (imprezy rekreacyjne w ramach
promocji zdrowia). Ponadto zwigzki zawodowe moga wspiera¢ pracodawcg w procesie
wprowadzania zmian. Poniewaz pracownicy réwniez czerpia zyski z wprowadzania
zarzadzania wiekiem, rekomenduje si¢, aby w miare mozliwos$ci uczestniczyli
w planowaniu projektow, zglaszali sugestie i brali udziat w programach
oferowanych przez pracodawce.

9 Portal internetowy firmy Lubella, www.lubella.pl/pl/Dotacja_EFS [data dostepu: 12.06.2010].
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4.6.2. Dziatania wspierajace

Dziatania wspierajgce to kompleksowe dziatania, ktore posrednio przyczyniaja
si¢ do wdrazania strategii z zakresu zarzadzania wiekiem. Na poziomie rzadu chodzi
przede wszystkim o wprowadzanie i modyfikacj¢ przepisow prawnych zwigzanych
z promocja zatrudnienia, zasadg roéwnosci bez wzgledu na wiek, $wiadczeniami
emerytalnymi, prawem pracy, funkcjonowaniem rynku pracy itp. Przyktadem takich
dziatan jest wdrozenie dyrektywy unijnej 78/2000/UE. Inng formg wsparcia ze strony
rzadu jest zapewnienie w budzecie odpowiednich s$rodkéw, ktore moga zostaé
wykorzystane na wdrazanie strategii zarzgdzania wiekiem (np. wspoétfinansowanie
szkolen dla pracownikow, subsydiowanie zatrudnienia osoéb starszych). Rzad musi
zapewni¢ przedsigbiorcom konkretne zachety finansowe motywujace do wdrazania
zarzadzania wiekiem. Dobrym pomystem jest opracowywanie kompleksowych,
dlugofalowych programéw rzadowych, takich jak KPDZ czy Solidarnosé pokolen.
Rekomenduje si¢ obserwacje wzorcow z krajéow Unii, ktore juz wprowadzily
konkretne programy (np. Finlandia) i wdrazanie podobnych, dostosowanych do
krajowych warunkéw. W odniesieniu do wojewodztwa lubelskiego nalezy w tym
konteks$cie zarekomendowaé¢ NGO i firmom doradczym dzialajacym na obszarze
wojewoédztwa tworzenie projektow takich dzialan i przedstawianie ich do
rozwazenia organom administracji centralnej.

Kolejnym po rzadzie podmiotem, w gestii ktorego leza dzialania wspierajace, sa
wiadze lokalne. Samorzady odpowiadaja za budzet i polityke regionalng. Podlegaja im
rozne instytucje rynku pracy (np. urzedy pracy, instytucje szkoleniowe) oraz jednostki
naukowo-badawcze (np. uczelnie wyzsze). Ich zadaniem jest zatem opracowywanie
programéw rozwoju regionalnego z uwzglednieniem promocji zatrudnienia. Jednym
z zadan wymienionych w KPDZ 2009/2011 jest upowszechnianie nowych rozwia-
zan ukierunkowanych na wspieranie regionalnej aktywnos$ci zawodowej. Przewi-
dziane sq m.in. szkolenia dla starostéw i prezydentéw miast, w celu zapoznania
ich z mozliwymi dzialaniami na rzecz wzrostu zatrudnienia. Rekomenduje si¢
udzial odpowiednich 0s6b z wojewodztwa lubelskiego w tych spotkaniach, aby
zwiekszy¢ ich wiedze i mozliwosci oddzialywania na regionalny rynek pracy. Nie-
zwykle istotng funkcje wspierajacg moze petni¢ Urzad Marszatkowski, ktory dysponu-
je srodkami z Europejskiego Funduszu Spotecznego. Czes¢ tych funduszy jest prze-
znaczana na projekty zwigzane z wdrazaniem zarzadzania wickiem. Rekomenduje si¢
organizacje w ramach EFS konkurséw na projekty ukierunkowane na aktywizacje
0os6b 50+ (np. podnoszenie ich kwalifikacji) oraz poprawe zdrowia pracownikéw
i warunkéw pracy w zakladach pracy w wojewédztwie lubelskim. Srodki finanso-
we na tego typu programy przewidziane sa m.in. w ramach Poddzialania 8.1 —
Rozwdj pracownikéw i przedsigbiorstw w regionie czy Podzialania 2.3 — Wzmoc-
nienie potencjalu zdrowia oséb pracujacych oraz poprawa jakosci funkcjonowania
systemu ochrony zdrowia.
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Zgodnie z Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy wojewddzkie
i powiatowe urzedy pracy diagnozujg potrzeby lokalnego rynku pracy, dopasowujac do
nich kierunki ksztalcenia i szkolenia zawodowego. Prowadza ustugi posrednictwa pracy
i doradztwa zawodowego oraz ksztalcenia ustawicznego. Warto rekomendowaé, aby
wyniki prowadzonych przez te instytucje analiz rynku pracy dotyczace
wojewddztwa lubelskiego byly szeroko upowszechniane ws$rod pracodawcéow.
Pomocne w tym powinny by¢ konfederacje pracodawcéw dzialajace na terenie
wojewoddztwa lubelskiego, np. Lubelski Zwiazek Pracodawcow (LZP). Moga one
organizowac szkolenia dla przedstawicieli zrzeszonych przedsi¢biorstw, w ktéorych
przedstawiona zostalaby problematyka zarzadzania wiekiem. Rekomenduje si¢
réwniez dzialania z zakresu doradztwa zawodowego dla osob starszych oraz
pracodawcow, ktorzy chea takie osoby zatrudniaé (szerzej ta problematyka zostala
omoéwiona w podrozdziale 4.4.).

W Rejestrze Instytuciji Szkoleniowych (RIS*) zarejestrowanych jest 488 instytu-
cji o charakterze partneréw spotecznych z wojewodztwa lubelskiego. One réwniez
maja ogromna role do odegrania w upowszechnianiu zarzadzania wiekiem. W ramach
dzialan wspierajacych moga przeprowadza¢ dla pracodawcow, przedstawicieli
instytucji rynku pracy i pracownikow zajecia dotyczace problematyki zwigzanej
posrednio z zarzadzaniem wiekiem, np. regulacji prawnych dotyczacych dys-
kryminacji ze wzgledu na wiek, przepiséw prawa pracy pomocnych przy wdra-
Zzaniu zarzadzania wiekiem (np. dotyczacych elastycznych form zatrudnienia,
telepracy itp.) czy BHP i promocji zdrowia. Ponadto instytucje te powinny za-
pewnia¢ odpowiednio wykwalifikowane kadry w regionie (w tym pracownikéw
50+) poprzez organizowanie szkolen zawodowych, warsztatow umiejetnos$ci
mi¢kkich czy specjalistycznych kurséw (np. IT).

Regionalne instytucje naukowo-badawcze réwniez moga wspieraé proces upo-
wszechniania zarzadzania wiekiem, poprzez prowadzenie réznego rodzaju badan
z tego zakresu. Przede wszystkim chodzi o sprawdzanie, jakie korzysci wigzg si¢ z wdra-
zaniem takiego podejscia czy zatrudnianiem osob starszych. Ponadto na bazie analiz moga
opracowywac¢ modele zarzadzania wiekiem odpowiadajace potrzebom regionu.

Uczelnie wyzsze, ktorych w wojewddztwie lubelskim jest kilkanascie, powinny
poszerza¢ swoja oferte ksztalcenia i wprowadzaé¢ do programow studiow
zagadnienia dotyczace probleméw zwigzanych ze starzeniem si¢ spoleczenstwa
oraz mozliwosci ich rozwiazywania. Najsilniej predestynowane do tej roli sa
Uniwersytet Marii Curie-Sklodowskiej (UMCS) i Katolicki Uniwersytet Lubelski
(KUL) jako najwieksze uczelnie publiczne. Jednak w dziedzinach typowo
zwiazanych ze zdrowiem oso0b starszych powinny by¢ one wspierane przez
Uniwersytet Medyczny w Lublinie, a takze przez Uniwersytet Przyrodniczy (np.
w zakresie badan nad wplywem diety na stan zdrowia). Dzialania takie moga by¢

40 Rejestr Instytucji Szkoleniowych jest dostepny na portalu internetowym: www.ris.praca.gov.pl:8080/
ris/index.ftl [data dostepu: 12.06.2010].
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finansowane®”' w ramach Priorytetu IV PO KL — Szkolnictwo wyzsze i nauka.

Innym obszarem badan jest promocja i profilaktyka zdrowotna. Upowszechnianie
wynikéw i organizacja programéw profilaktycznych i promujacych zdrowy styl
zycia moze dostarczy¢ pracodawcom odpowiednich narzedzi do wdrazania strategii
zarzadzania wiekiem, zwigzanych z bezpieczenstwem i higieng pracy oraz wydtuzaniem
okresu aktywno$ci zawodowej pracownikow.

Wszystkie powyzsze dziatania mogg przebiega¢ w ramach partnerstw spotecznych,
w ktorych duzg role odgrywaja instytucje z sektora pozarzadowego. Moga one prowa-
dzi¢ 1 upowszechnia¢ badania dotyczace zarzadzania wiekiem w regionie, opracowywac
modele praktyczne czy prowadzi¢ szkolenia z tego zakresu. Ponadto mogg wspotinan-
sowac inicjatywy zwigzane z wdrazaniem zarzadzania wiekiem w organizacji.

4.6.3. Dziatania promocyjne

Dziatania promocyjne to caly szereg réoznych dziatan marketingowych, ktérych
zadaniem jest promocja idei zarzgdzania wiekiem. Moga one by¢ prowadzone na roz-
nych poziomach: mi¢dzynarodowym, ogdélnopolskim, regionalnym i pojedynczej or-
ganizacji. Dzialania promocyjne prowadzone sa w zasadzie przez wszystkie podmioty
opisane w podrozdziale 4.2. Inicjowanie i prowadzenie debaty spotecznej jest jednym
z dzialan promocyjnych. Inne formy dzialania to organizacja spotkan informacyjnych,
konferencji, szkolen, konkursow na dobrg praktyke, publikowanie materiatow infor-
macyjnych i promocyjnych.

Rzad moze promowaé zarzadzanie wiekiem poprzez organizacje ogélnopolskich
kampanii informacyjnych dotyczacych problematyki starzenia si¢ spoteczenstw, ak-
tywnego starzenia, reintegracji zawodowej osob starszych czy korzysci z wprowadza-
nia zarzadzania wiekiem. Samorzady i podlegajace im instytucje maja podobne zada-
nie, cho¢ w odniesieniu do regionu (w tym przypadku wojewddztwa lubelskiego czy
poszczegdlnych powiatow i gmin). Rdwniez organizacje pozarzadowe mogg przygo-
towywac specjalne kampanie — przyktadem jest projekt Zysk z dojrzatosci Akademii
Rozwoju Filantropii w Polsce. Rekomenduje si¢ organizacje kampanii spolecznych
przy wykorzystaniu r6znych Srodkéw przekazu, by dotrze¢ do jak najszerszego
grona odbiorcow. W zaleznosci od wielkosci obszaru oddziatywania (organizacja,
gmina, wojewddztwo, kraj) 1 dostgpnych $rodkéw finansowych, mozna przygotowy-
wac spoty telewizyjne i radiowe (zaréwno w mediach ogdlnopolskich, jak i regional-
nych*?), billboardy, plakaty, reklamy w prasie, broszury i ulotki. Rekomenduje si¢

1 Roéwniez w ramach KPDZ 2009/2011 przewidziano dziatania ukierunkowane na rozwoéj uczelni Polski
Wschodnie;j.

2 Werod mediow lokalnych, poza regionalnymi wariantami ogolnopolskich gazet, istnieja tez miejscowe
wydawnictwa, jak np.: ,Kurier Lubelski”, ,,.Dziennik Wschodni”, ,,Lubelski Biznes”, ,Nowy Tydzien”
w Lublinie, ,,Nasze Miasto Lublin”, ,,Spoteczno-Kulturowa Alternatywa”. W regionie funkcjonuja tez lokalne
rozglto$nie radiowe, np.: Radio Lublin, Radio ,,eR” czy Radio BON TON Chelm. Preznie dziala rowniez
TVP Lublin.
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wspolprace z krajowymi i lokalnymi mediami, w tym rowniez spotkania infor-
macyjne i seminaria dotyczace zarzadzania wiekiem dla dziennikarzy, ktorzy sa
Srodowiskiem opiniotworczym.

Innym sposobem promocji idei zarzadzania wiekiem sa réznego rodzaju
eventy (np. pikniki promocyjne), konferencje tematyczne, spotkania informacyj-
ne i seminaria, majace na celu przyblizanie problematyki zarzadzania wiekiem.
Moga one odbywac si¢ na poziomie regionu lub organizacji. Adresatami sg lokalne
spotecznosci, pracodawcy 1 pracownicy, a inicjatorami i organizatorami mogg by¢
zarowno instytucje publiczne (np. Urzad Marszatkowski Wojewoddztwa Lubelskiego
czy urzedy miejskie lub pracy), jak rowniez instytucje NGO i inni partnerzy spoleczni.
Takie inicjatywy umozliwiaja wymiang¢ wiedzy i doswiadczen pomigdzy uczestnika-
mi. Rowniez pracodawcy w obrebie wlasnych firm moga przygotowywa¢ dla swo-
ich pracownikow spotkania i materialy informacyjne dotyczace dzialan antydys-
kryminacyjnych, zarzadzania wiekiem czy promocji zdrowego stylu zycia.

Ze wzgledu na fakt, ze obecni uczniowie i studenci za kilka lat beda pracownikami
i pracodawcami, warto rowniez do nich kierowaé réznego rodzaju dziatania. Dobrym
sposobem promocji idei zarzadzania wiekiem moze by¢ prowadzenie specjalnych
zaje¢ dotyczacych tej problematyki, a takze organizacja konkursow wiedzy na ten
temat. Ma to na celu uswiadomienie przysztym kadrom regionalnym istoty zarzadzania
wiekiem, mozliwych strategii i korzys$ci ptynacych z ich wdrazania. Kuratorium O$wia-
ty w Lublinie powinno zadbaé¢ o promocj¢ zagadnien zwigzanych z zarzadzaniem wie-
kiem w szkotach, zwlaszcza w liceach i technikach o profilach ekonomicznych i admi-
nistracyjnych, ktorych absolwenci z wigkszym prawdopodobienstwem niz ogét uczniow
mogg zajmowac si¢ w przysztosci problematykg zarzadzania lub rekrutacji w firmach.

Kolejnym dziataniem promocyjnym jest rozpowszechnianie publikacji z zakre-
su problematyki zarzadzania wiekiem. Moze ono obejmowaé literatur¢ naukowa,
podreczniki dla pracodawcow, zbiory dobrych praktyk i rozwigzan stosowanych
w polskich i zagranicznych przedsigbiorstwach.

Promowanie idei zarzadzania wiekiem moze polega¢ rowniez na organizacji spe-
cjalnych konkursow na najlepsza praktyke. Moga one by¢ organizowane przez insty-
tucje publiczne (np. urzedy wojewoddzkie), roznego rodzaju organizacje uznane
w $wiecie biznesu (np. Krajowa Rada Biznesu lub LZP) czy organizacje pozarzagdowe
(zob. konkurs w ramach projektu Zysk z dojrzatosci). Rekomendowane jest prowa-
dzenie takich konkurs6w na poziomie regionalnym w wojewddztwie lubelskim,
a nawet w poszczego6lnych powiatach, w celu promowania firm stosujacych stra-
tegie zarzadzania wiekiem, uSwiadamiania korzysci plynacych z tego podejscia
w zarzgdzaniu i zachecania do jego wdrazania.

Kluczowym elementem powodzenia popularyzacji zarzadzania wiekiem
w wojewodztwie lubelskim jest kompleksowos§¢ dziatan i1 wspotpraca wszystkich
zainteresowanych podmiotow. Rekomenduje si¢ =zatem tworzenie partnerstw
spotecznych obejmujacych publiczne i prywatne instytucje specjalizujace si¢ w rdéznych
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obszarach i metodach. Wojewddztwo lubelskie jako region Polski Wschodniej moze
liczy¢ na specjalne wsparcie rzadu, dazacego do wyrdéwnania poziomu gospodarki
i rozwoju obszaréw Sciany Wschodniej i zachodnich wojewodztw. Srodki finansowe na
prowadzenie dziatan ze wszystkich 3 grup opisanych w niniejszym podrozdziale mozna
uzyska¢ w ramach odpowiednich Priorytetow Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
1 innych inicjatyw z ramienia Unii Europejskie;.

4.7. Wyniki badan empirycznych dotyczacych upowszechniania wie-
dzy na temat zarzadzania wiekiem i modeli ich stosowania

4.7.1. Analiza wynikéw badan

W niniejszym podrozdziale wykorzystano wyniki badan kwestionariuszowych
przeprowadzonych w ramach projektu Zarzqdzanie wiekiem i przeciwdziatanie dyskry-
minacji zawodowej 0sob po 45. roku Zycia odpowiedzig na problem starzenia si¢ zaso-
bow ludzkich wojewddztwa lubelskiego na probie lubelskich pracodawcow™. Na pod-
stawie odpowiedzi respondentéw podjeto analizg stopnia rozpowszechniania $wiadomo-
$ci na temat zarzadzania wiekiem wsrod wilascicieli firm na Lubelszczyznie oraz przeto-
zenia tej wiedzy na praktyke polityki personalnej prowadzonej w przedsicbiorstwach.
Podrozdziat ten w szczegolnosci koncentruje si¢ na czterech najwazniejszych obszarach
problemowych. W pierwszej kolejnosci omawia temat zréznicowania wiekowego pra-
cownikéw lubelskich firm. Nastepnie przedstawia charakterystyke osob w wieku nie-
mobilnym w oczach lubelskich pracodawcow oraz wplyw tych wyobrazen na stopien
absorpcji 0s6b 45+ przez rynek pracy na Lubelszczyznie. W dalszym etapie analizy
zostat poruszony problem realizowania strategii zarzadzania wiekiem w poszczegdlnych
obszarach polityki personalnej lubelskich firm. Cato$¢ analizy zamyka charakterystyka
instrumentow publicznych, stymulujacych wprowadzanie polityki zarzadzania wiekiem
przez lubelskich pracodawcow oraz ocen¢ skutecznosci tych rozwigzan.

4.7.1.1. Zréznicowanie zatrudnienia ze wzgledu na wiek

Firmy przebadane w ramach projektu byty silnie zréznicowane pod wzglgdem
liczby zatrudnianych pracownikow. Najmniejsza firma zatrudniala 7 oséb, za$ naj-
wigksza 249. 25% firm zatrudniato do 13 pracownikow, 50% do 22, a 75% do 43.
Jedynie 7% przebadanych firm zatrudnialo 100 i wigcej pracownikow. Oznacza to
zatem, ze w probie dominowaly wzglednie mate przedsi¢biorstwa, co odpowiada re-
aliom rynkowym. Srednie zatrudnienie wynosito 37 pracownikéw.

Przedstawicieli badanych przedsigbiorstw poproszono réwniez o okreslenie licz-
by zatrudnianych pracownikow ponizej 45. roku zycia oraz powyzej tej granicy. War-
te odnotowania jest, ze zdecydowana wigkszo$¢ firm zatrudniata pracownikéw z obu

43 Szczegoly dotyczace metodologii badania przedstawiono w podrozdziale 1.7.1.
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grup. Tylko mniej niz 1% firm zdecydowato si¢ na zatrudnienie wylacznie osob po-
wyzej 45 lat zycia, z kolei niecale 7% calkowicie zrezygnowalo z tej opcji na rzecz
mlodszych pracownikow.

Jesli chodzi o rozklad zatrudnienia osob w wieku niemobilnym™*, to badane fir-
my zatrudniaty od zera do 150 takich oséb, przy czym s$rednio bylo to nieco ponad
16 pracownikéw niemobilnych®™’. 25% firm zatrudniato do 5 takich pracownikéw,
w 50% przedsigbiorstw pracowato nie wigcej niz 9 pracownikéw niemobilnych, zas
75% pracodawcow zatrudniato nie wigcej niz 18 osob w tym wieku. Nalezy dodac, ze
jedynie okoto 6,5% analizowanych przedsigbiorstw zatrudniatlo w chwili badania
50 1 wigcej pracownikow powyzej 45. roku zycia.

Dla poréwnania, firmy zatrudnialy od zera do 196 pracownikéw ponizej 45. roku
zycia®®, przy czym srednio byly to 22 osoby. W 25% firm pracowato do 9 os6b mo-
bilnych, potowa przedsigbiorstw zatrudniata do 13 takich pracownikow, za§ 75% — nie
wigcej niz 26 osob. Powyzej 50 pracownikéw w wieku mobilnym pracowalo jedynie
w nieco ponad 7% badanych firm. Rozktady zatrudnienia ogétem oraz w obu grupach
wiekowych prezentuje wykres 4.1.

Wykres 4.1. Rozklad wielkosci zatrudnienia w badanych przedsiebiorstwach

—_—
0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Zatrudnienie pracownikow powyzej 45. roku zycia jest zatem nizsze niz zatrud-
nienie mtodszych osdb. Dowodzi tego wynik jednostronnego testu poréwnywania

4% 0soby w wieku niemobilnym (osoby w okresie od 45. roku Zycia do osiagniecia wieku emerytalnego)
beda w niniejszej analizie okreslane skrotowo rowniez jako ,,0soby (pracownicy) niemobilne/i” lub ,,0s0-
by (pracownicy) starsze/starsi”.

3 Nalezy wskazaé, ze ze wzgledu na znaczne rozproszenie zjawiska, odchylenie standardowe nie jest
wiarygodng miarg jego dyspersji w probie, zatem do przedstawienia tego problemu nalezy zastosowac
alternatywne mierniki, np. kwartyle.

46 Nazywanych w dalszej cze$ci opracowania ,,pracownikami mobilnymi” lub ,,mtodszymi.
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srednich, z ktérego otrzymana statystyka t = 3,6 jest wigksza od wartosci krytycznej
na poziomie a = 0,05, wynoszacej t, = 1,96, co pozwala odrzuci¢ hipoteze o rownosci
$rednich na rzecz hipotezy alternatywnej gloszacej, ze $rednia wielko$¢ zatrudnienia
0sOb ponizej 45. roku zycia jest wyzsza.

Celem projektu bylo rowniez przeanalizowanie przysztych perspektyw znalezienia
i utrzymania pracy przez osoby niemobilne. W zwigzku z tym ankieterzy zapytali przed-
stawicieli firm o to, ktorych pracownikow (z jakich grup wiekowych) zatrudniliby naj-
chetniej oraz najmniej chetnie w sytuacji koniecznosci zwigkszenia zatrudnienia w firmie.

Okazato si¢, ze wigkszo$¢ pracodawcdéw wskazywata, ze najchetniej zatrudnitaby
ludzi z przedziatu wickowego 26-35 lat (prawie 52%™*") i 36-45 lat (blisko 34%). Istot-
nie mniejszy odsetek reprezentantéw badanych przedsigbiorstw wskazal na osoby
w wieku do 25 lat (21%), ktore mozna utozsamiaé z absolwentami szkol. Najrzadziej
ankietowani deklarowali ch¢¢ zatrudnienia osob niemobilnych (16% w przypadku po-
tencjalnych pracownikow z grupy wiekowej 4655 lat; okoto 1% w przypadku jeszcze
starszych kandydatow do pracy). Ponadto co trzeci sposrod pracodawcow (ponad 36%)
wskazal, ze nie posiada preferencji co do wieku przysztych pracownikow.

Interesujacym zjawiskiem jest fakt, ze gdy pracodawcom postawiono réwnowaz-
ne, ale odwrotnie sformutowane pytanie o to, kogo najmniej byliby sktonni zatrudnic,
ich odpowiedzi roznity si¢ w stosunku do rozktadu odpowiedzi na analogiczne pytanie
przedstawione powyzej, cho¢ przy pelnej zgodnosci uzyskane za ich pomoca wyniki
powinny by¢ komplementarne. Wzgledng nieche¢ (czy raczej mniejsza chegé) do za-
trudnienia 0sob powyzej 45. roku zycia wykazato blisko 60% ankietowanych, za$
w przypadku pracownikow z grupy 26—45 lat (najch¢tniej zatrudnianych) tylko 4%.
A zatem jeszcze silniej niz w przypadku poprzedniego pytania zostala ujawniona
trudna sytuacja na rynku pracy osob niemobilnych. Ponad 42% badanych, a zatem
wigcej niz w przypadku pytania o preferencje dotyczace okreslonych grup wieko-
wych, nie wskazato Zzadnego przedzialu wiekowego jako najmniej pozadanego w kon-
tek$cie zatrudniania nowych pracownikow.

Z przedstawionych odpowiedzi wynika, ze ankietowani przedstawiciele firm re-
latywnie mniej sktonni byli przyzna¢ si¢ do faworyzowania mtodych pracownikow
niz do defaworyzowania osob niemobilnych. Jednoczesnie jednak grupa pracodaw-
cOw niechetnych do zatrudniania oséb miodych jest znacznie mniejsza niz grupa
preferujaca zatrudnienie osob starszych. Sugeruje to, ze zaawansowany wiek (powy-
zej 45 lat) czgsto moze stanowi¢ przeszkode dla zatrudnienia, ale niemal nigdy nie
jest atutem w procesie rekrutacji. Jest co najwyzej neutralnym czynnikiem, ktory nie
decyduje o zatrudnieniu.

Nalezy pamigtaé, ze pytania o system preferencji wickowej sa klopotliwe dla
wielu pracodawcow, ktorzy sa Swiadomi faktu, ze spotecznie pozadany jest model

7 Respondenci mieli mozliwo$¢ wyboru kilku odpowiedzi, totez czestosci wskazan odnosnie tego oraz
nastgpnych analizowanych pytan dotyczacych preferencji wiekowej pracodawcow wzgledem zatrudnia-
nia i zwalniania pracownikow nie sumuja si¢ do 100%.
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wolny od wszelkich uprzedzen, m.in. tych zwigzanych z wiekiem czy plcig. Wobec
tego moga nie przedstawia¢ swoich rzeczywistych pogladow, maskujac je odpowie-
dziami neutralnymi wskazujacymi na brak preferencji.

Aby uzyska¢ wiecej informacji na temat wptywu wieku na zdolno$¢ nie tylko do
zdobycia, ale i utrzymania posady (tzw. employability), warto przesledzi¢ odpowiedzi
pracodawcow dotyczace ich sklonnosci do zwalniania pracownikoéw w okreslonym
wieku. Zapytano ich, ktorych pracownikow (z ktorej grupy wiekowej) byliby sktonni
zwolni¢ w pierwszej kolejnosci, gdyby okazalo sie, ze firma zmuszona jest zredukowac
zatrudnienie. Najwiecej wskazan dotyczylo pracownikéw niemobilnych (17%), przy
czym glownie z przedzialu wiekowego 56 lat 1 wigcej (prawie 14%), oraz miodych
pracownikoéw ponizej 25 lat (11%). Pozostate grupy wiekowe wskazywato od 1% do
3% respondentow. Jednoczesnie ponad ¥ ankietowanych przyjeto stanowisko, ze wiek
nie bylby czynnikiem w jakikolwiek sposéb wptywajgcym na decyzje o zwolnieniu, co
wynika zapewne ze wzmiankowanej wczesniej drazliwosci spotecznej podejmowanej
w niniejszych badaniach tematyki (nieche¢ respondentow do przyznania, ze sa sktonni
dyskryminowaé pewna grupg pracownikow). W $wietle tej interpretacji uprawnione
wydaje si¢ twierdzenie, ze potencjalne redukcje etatdéw najsilniej dotknglyby
pracownikéw w wieku niemobilnym, zwlaszcza okotoemerytalnym.

Sumaryczne zestawienie wynikow badania, obrazujacych zréznicowanie zdolno-
sci do pozyskania i utrzymania zatrudnienia w zalezno$ci od wieku przedstawia wy-
kres 4.2. Wyodrgbniono na nim réwniez kategori¢ absolwentow, dla uproszczenia
utozsamiong tu z osobami w wieku do 25 lat. Ma to na celu pokazanie pewnej niejed-
norodnosci kategorii pracownikéw w wieku mobilnym, w ktorej wickszos¢ negatyw-
nych procesow spolecznych zwigzanych z rynkiem pracy dotyka gtownie stosunkowo
waska grup¢ najmtodszych ludzi, zaczynajacych swoje kariery zawodowe.

Wykres 4.2. Zréznicowanie zdolno$ci pozyskania i utrzymania zatrudnienia w zaleznoSci
od wieku (w %)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS
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Wyniki badan przeprowadzonych przez CBOS wskazujg na utrudniong pozycje
osOb w wieku niemobilnym na rynku pracy wojewodztwa lubelskiego. Znajduje to
poparcie w regionalnych danych statystycznych*®. Udziat osob w wieku niemobil-
nym w grupie bezrobotnych w wojewddztwie lubelskim stale rosnie, charakteryzu-
jac si¢ srednig roczng dynamikg na poziomie okoto 8%. Regularnie wzrasta rowniez
udzial os6b niemobilnych w ludnosci regionu w wieku produkcyjnym (z 32% do
36% na przestrzeni lat 1995-2008), co dobitnie wskazuje na wystgpowanie proce-
sOw starzenia si¢ spoteczenstwa. To z kolei podkre§la powage i range problemu
aktywizacji osob po 45. roku zycia w wojewddztwie lubelskim. Pogarszajaca si¢
sytuacj¢ starszych pracownikoéw na tle postepujacych zmian demograficznych ilu-
struje wykres 4.3.

Wykres 4.3. Zmiany udzialu os6b w wieku niemobilnym w liczbie 0s6b w wieku produkcyj-
nym oraz w grupie bezrobotnych w wojewddztwie lubelskim w latach 2000-2008 (w %)

E |

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS
4.7.1.2. Bariery dla zatrudniania oséb w wieku powyzej 45. roku Zycia

Rozwazania zaprezentowane w poprzednich rozdziatach niniejszego
opracowania pozwalajag na zaliczenie os6b w wieku niemobilnym do grup
znajdujacych si¢ w szczegdlnym potozeniu na rynku pracy. Pracownicy ci maja
problemy ze znalezieniem i utrzymaniem pracy. Jednym z celéw badania

% Dane zebrane na potrzeby pakietéw prognoz utworzonych w ramach projektu: Pakiet prognoz doty-
czqcych popytu na prace osob w wieku niemobilnym w wojewodztwie lubelskim; Pakiet prognoz dotyczg-
cych bezrobocia i zatrudnienia osob powyzej 45. roku zZycia w poszczegolnych powiatach wojewodztwa
lubelskiego; Pakiet prognoz dotyczgcych struktury wieku populacji wg odsetka osob w wieku produkcyj-
nym i nieprodukcyjnym oraz mobilnym i niemobilnym w powiatach wojewodztwa lubelskiego; Pakiet
prognoz dotyczgcych ogolnych trendow gospodarczych w wojewodztwie lubelskim. Bazy danych zawiera-
jacych wartoéci zmiennych poddanych analizie zostaly przedstawione w raportach czastkowych dla kaz-
dego ze wspomnianych pakietow.
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przeprowadzonego przez CBOS bylo wykrycie przyczyn niekorzystnego polozenia
0osOb powyzej 45. roku zycia na rynku pracy. Cel ten zostal zrealizowany m.in.
poprzez zadanie respondentom pytan dotyczacych przypisania okre$lonych cech
pracownikéw do jednej z grup wiekowych, przyporzadkowujac je jako bardziej
typowe dla pracownikdow mtodszych, charakterystyczne dla pracownikow
niemobilnych lub neutralne wzgledem wieku pracownika. Cechy te mozna
pogrupowac wedle tego, jak zaklasyfikowala je wigkszos$¢ respondentéw, co zostato
przedstawione w tablicy 4.3.

Tablica 4.3. Podzial cech pracowniczych na typowe dla pracownikow ponizej i powyzej
45. roku zycia oraz neutralne wzgledem wieku

Cechy bardziej typowe dla pra-
cownikéw mobilnych

Cechy neutralne wzgledem

Cechy bardziej typowe dla pra-
cownikéw niemobilnych

tatwos¢ dostosowywania si¢
do nowych, zmieniajacych sig¢
warunkow

szybko$¢ 1 wydajnosé pracy
chec uczenia sig, zdobywania
nowych kwalifikacji

dobra kondycja fizyczna
znajomos¢ jezykow obcych
bieglo$¢ w postugiwaniu si¢
komputerem

che¢ podejmowania nowych
wyzwan

wieku pracownika
e  popelnianie mniejszej
liczby bledow w pracy
e  odpowiedzialnosc,
rzetelno$é

e  kreatywnos¢

e  dyspozycyjnos¢

e  umiejetnosé pracy
w zespole,
komunikatywno$¢

®  uczciwosé
e  dobre wyksztalcenie
e ambicja

doswiadczenie

wiedza specjalistyczna
znajomos$¢ branzy

lojalnos¢, przywiazanie do
firmy / pracodawcy
mozliwos¢ stuzenia wiedza

i dodwiadczeniem innym pra-
cownikom

e  zaangazowanie w pracg
o  samodzielno$¢, zaradnos$c
e  szacunek dla pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

W celu zbadania, ktére z podanych charakterystyk pracownikdéw sg najwazniejsze
dla pracodawcow, poproszono respondentow o podanie cech, ktore najwyzej cenia
u pracownikow. Umozliwito to skonfrontowanie wizerunku pozadanego pracownika
ze stereotypami na temat pracownikoéw miodszych i starszych. Wyniki poréwnania
zostaly przedstawione w tablicy 4.4. (patrz s. 285).
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Tablica 4.4. Cechy pracownikéw mobilnych i niemobilnych najwyzej cenione przez pra-
codawcow

Najczesciej wskazywane cechy cenione Cechy pracownikow:
u pracownikow przez pracodawcow Czesto$é M — miodszych

(wskazane przez co najmniej 20% respondentow) wskazan (%) S — starszych

N — neutralne
o doswiadczenie 60,9 S
e odpowiedzialno$¢, rzetelnosc 52,1 N
o wiedza specjalistyczna, znajomo$¢ branzy 42,5 S
e zaangazowanie w prace 40,3 N
e umiejetnos¢ pracy w zespole, komunikatywno$é 34,5 N
e chec uczenia sig, zdobywania nowych kwalifikacji 27,5 M
o szybkos$¢ i wydajnos$¢ pracy 26,7 M
o dyspozycyjnosé¢ 24,6 N
e uczciwosc 23,8 N
e samodzielno$é, zaradnosé 22,2 N
o latwos¢ dostosowywania si¢ do nowych warunkow 21,6 M
e kreatywno$¢ 20 N

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Informacje zawarte w tablicy 4.4. pokazuja, ze pracodawcy najwyzej cenig te ce-
chy, ktorych najczesciej nie przypisuje si¢ konkretnej grupie wiekowej. Posrod dwuna-
stu cech wymienionych przez co najmniej 20% respondentow, az siedem nalezy do
okreslonych mianem cech neutralnych (niezaleznych od wieku). W zestawieniu znajduja
si¢ rowniez trzy cechy pracownikow mtodszych, podkreslajagce ich szybkosé
1 wydajno$¢ oraz elastyczno$¢ i ch¢¢ zdobywania nowych umiejetnosci, a takze dwie
cechy typowe dla osoéb niemobilnych, wskazujace na ich do$wiadczenie i zwigzang
z nim dobra znajomos$¢ branzy. W kontekscie dostrzegalnie gorszej sytuacji osob star-
szych na rynku pracy zaskakiwa¢ moze to, ze cechy dla nich charakterystyczne znalazty
si¢ na pierwszym i trzecim miejscu listy cech docenianych przez pracodawcow. Jednocze-
$nie stereotypowe charakterystyki pracownikow mtodszych znalazly si¢ w srodkowej lub
koncowej czgsci zestawienia. Najczg$ciej wymieniana przez respondentow ,,chgé uczenia
si¢, zdobywania nowych kwalifikacji” zostata wskazana jako cecha pozadana zaledwie
przez 27,5% pracodawcow, podczas gdy doswiadczenie docenito ponad 60%. Dowodzi
to, ze kiedy rozwazane sg tylko cechy bezposrednio wptywajace na wykonywanie obo-
wigzkdéw sthuzbowych, nie istniejg racjonalne podstawy dla defaworyzacji osob w wieku
niemobilnym na rynku pracy.

Wobec powyzszego, zastanawiajacy jest fakt dyskryminacji na rynku pracy osob
w wieku powyzej 45. roku zycia (zob. analizy przeprowadzane w ramach rozdziatu 2,
szczegoblnie wykres 2.4.). W trakcie badania pracodawcow z regionu lubelskiego zapy-
tano o powody, dla ktérych byliby oni mniej ch¢tni do zatrudnienia oséb w wieku nie-
mobilnym i bardziej sktonni do zwalniania ich z pracy w pierwszej kolejnosci. Rozktad
uzyskanych odpowiedzi zostat zaprezentowany na wykresie 4.4. (patrz s. 286).
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Wykres 4.4. Powody, dla ktérych pracodawcy niechetnie zatrudniaja oraz sa sklonni
zwalniaé osoby w wieku niemobilnym (w %)
34J3

pracownicy w tym wieku maja swoje nawyki
itrudniej dostosowuja si¢ do nowych

warunkow
osoby w tym wieku gorzej radza sobie * 17 |

znowymi technologiami (np. programami 402

komputerowymi) |
osoby w tym wicku maja gorsza kondycie, H 414

|

45,6

stabsze zdrowie 37,7
osoby w tym wieku gorzej radza sobie H 343
W pracy - s3 mniej wydajne, wolniej pracuja 36,8

przedemerytalny - w razie klopotow firma
mialaby problemy z ich zwolnieniem

ze wzgledu na ochronny okres _A 20

korzystniejsze dla firmy jest inwestowanie
w miodszych pracownikow 19,2

osoby w tym wieku maja wyzsze wymagania [l 5,|7
placowe

pracy bardziej potrzebuja osoby mlodsze

w firmie zatrudnieni sa gldwnie miodzi
pracownicy - osoby w tym wieku nie pasuja
do firmy

osoby w tym wieku sa mniej zaangazowane
W pracg

osoby w tym wieku maja gorsze
wyksztalcenie lub przygotowanie do pracy
niz mlodsi pracownicy

. 18,6
inne powody

® powody, dla ktorych pracodawcy sa sklonni zwalnia¢ osoby po 45. roku Zycia

powody, dla ktorych pracodawcy niechetnie zatrudniaja osoby po 45. roku Zycia

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikoéw badan CBOS

Z analizy odpowiedzi wynika, ze wystepuja dwa podstawowe problemy, ktore
pracodawcy dostrzegaja u starszych pracownikéw. Pierwszy wiaze si¢ z nieela-
stycznoscig, ktora wedlug pracodawcow przejawia si¢ m.in. w braku efektywnych
mechanizméw dostosowywania si¢ do nowych sytuacji oraz braku znajomosci
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nowoczesnych technologii branzowych. Drugim jest pogorszony stan zdrowia,
ktory rzutuje na wydajnosc¢ i efektywno$¢ pracownikéw niemobilnych.

Innym waznym powodem, dla ktérego pracodawcy sg sktonni zwalniaé
z pracy oraz niech¢tnie zatrudniaja starszych pracownikow, jest ochrona prawna
zapewniona tym osobom, gdy osiggng one wiek okoloemerytalny. Nie mozna ich
wowczas w pelni swobodnie zwolni¢ z pracy, co stanowi ograniczenie dla
elastyczno$ci rynkowej polityki zatrudnienia firmy. Powoduje to, ze pracodawcy
moga niech¢tnie zatrudniaé osoby niemobilne, gdyz obawiaja si¢ dtugotrwatych
zobowigzan finansowych wynikajacych z ochrony prawnej osob w wieku
okotoemerytalnym.

Wyniki uzyskane dzigki przeprowadzonemu badaniu pozwolity na
przedstawienie nie tylko ogoélnych pogladow przedstawicieli firm odnos$nie
pracownikdéw w grupie wiekowej 45+, ale takze ich stosunku do osoéb plasujgcych
si¢ w tym przedziale wiekowym, ktore sami zatrudniajg. Postawienie w ankiecie
pytan kierowanych do przedsigbiorcow dotyczacych ich oceny pracownikéw po
45. roku zycia, ktorych sami zatrudniajg, pozwala uzyskaé¢ informacje blizsze
rzeczywistosci, odpowiadajace faktycznym sytuacjom, nie za$ stanowiace jedynie
opinie respondentow*”’.

Przedstawicieli pracodawcow poproszono o pordéwnanie umiejetnosci zawo-
dowych (oraz gotowosci ich podnoszenia) wsrod pracownikow w wieku niemobil-
nym oraz mlodszych. Poroéwnanie dotyczyto tych dwdch grup pracowniczych
w czterech kategoriach: umiejetnosci zawodowych, gotowosci do podnoszenia
kwalifikacji oraz gotowos$ci do podnoszenia kwalifikacji w zakresie obstugi kom-
putera i Internetu, a takze wynagrodzenia za pracg. Szczegolnie ostatnia kategoria
zastuguje na uwagg, poniewaz czg¢sto przytaczanym argumentem przemawiajagcym
za niezatrudnianiem oso6b niemobilnych sg ich wigksze wymogi placowe
(zob. wykres 4.4.). Wyniki badania poréwnujgcego umiejetnosci zawodowe i go-
towos¢ do ich podnoszenia w obu grupach wiekowych ilustruje wykres 4.5.
(patrz s. 288). Z kolei porownanie wynagrodzen, jako kategoria zupetnie innego
typu, zostalo odrgbnie przedstawione na wykresie 4.6. (patrz s. 289).

9 Nalezy wskaza¢, iz sposob formutowania pytan w narzedziu badawczym, jakim jest w tym przypadku
ankieta, moze wptywa¢ na odpowiedzi respondentéw, np. badani moga udziela¢ innych odpowiedzi
odnosnie danej ogélnie okreslonej grupy (np. pracownikow w wieku powyzej 45 lat), a inne odnosnie
osobiscie sobie znanych przedstawicieli omawianej zbiorowosci (np. zatrudnianych przez siebie osob
w wieku niemobilnym).
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Wykres 4.5. Porownanie grup wiekowych pracownikéw zatrudnionych w przedsiebior-
stwach respondentéw pod wzgledem ich umiejetnosci zawodowych oraz gotowosci ich
podnoszenia (w %)

‘ Zawouaowe pouanossena pouanossenra

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Z poréwnania grup wiekowych pracownikow w poszczegoélnych firmach pod
katem ich umiejetnosci zawodowych oraz gotowosci do podnoszenia kwalifikacji
wynikaja nastgpujace wnioski. Po pierwsze, wigkszo$¢ zebranych odpowiedzi nie
wskazywata na zadng z grup. NajczeSciej respondenci przyznawali, ze wiek nie ma
znaczenia 1 nie wplywa na juz posiadane kwalifikacje oraz gotowos$¢ do ich
rozszerzania. Po drugie, pracownicy niemobilni nieznacznie czgsciej postrzegani sg jako
posiadajacy wyzsze kwalifikacje zawodowe, co koresponduje ze stereotypem starszego
pracownika, ktdry jest bardziej doswiadczony i lepiej zna branze, w ktorej pracuje. Po
trzecie, w obu przypadkach zwigzanych z gotowoscig do podnoszenia kwalifikacji
dostrzegalna jest znaczna przewaga miodych pracownikow. Ponad dziewigciokrotnie
czeSciej miodym pracownikom przypisywano wyzszag gotowo$¢ do rozwoju
umigjetnosci zawodowych ogoélem, za§ w przypadku obshugi komputera przewaga byla
prawie dwunastokrotna. Swiadczy to o podnoszonym wczesniej aspekcie wickszej
elastyczno$ci mtodych pracownikow i ich wigkszej zdolnosci do przyswajania nowych
zagadnien. Jednoznacznie wskazuje to, ze aktualizacja 1 rozwoj umiejetnosci
zawodowych, zwlaszcza w zakresie najnowszych technologii branzowych, stanowi —
zdaniem pracodawcow — najwicksze wyzwanie dla pracownikéw niemobilnych.
Jednocze$nie wyniki, zgodnie z ktorymi w opinii pracodawcow starsi pracownicy nie
posiadaja znacznej przewagi nad mtodszymi w zakresie juz posiadanych kompetencji,
moga wskazywaé, ze bogate doSwiadczenie zawodowe wspoélczesnie nie jest juz
szczegoblnie silnym atutem starszych pracownikow.
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Wykres 4.6. Rozklad zarobkéw w firmach respondentéw wedlug relacji miedzy grupami
wiekowymi pracownikéw (w %)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan CBOS

Analiza danych przedstawionych na wykresie 4.6. pozwala stwierdzi¢, ze — zgod-
nie z relacjami respondentdow — wiek nie jest czynnikiem, ktory roznicuje zarobki osob
zajmujacych podobne stanowiska w firmie. Zdaniem respondentéw zdarzajg si¢ przy-
padki, w ktorych na tych samych stanowiskach wigcej zarabiajg albo pracownicy
mtodsi, albo pracownicy starsi — sg one jednak niezwykle rzadkie.

4.7.1.3. Znajomos¢ i stosowanie koncepcji zarzqdzania wiekiem wsréd bada-
nych pracodawcéw

Koncepcje zarzadzania wiekiem w firmie nie s narzgdziami wspierania osob star-
szych. Ich podstawowym celem jest maksymalizacja wykorzystania potencjatu starszych
pracownikow w celu optymalizacji efektow firmy. Jak jednak wykazano w poprzednio
przeprowadzonych analizach, nie istnieja racjonalne przestanki dla dyskryminacji osob po
45. roku zycia. W efekcie modele zarzadzania wickiem nie stuzg wspieraniu zatrudnienia,
ale przyczyniaja si¢ do zwalczania uprzedzen wobec tej grupy wiekowej na rynku pracy.

Zgodnie z powyzszym, podstawg dla rozwazan na temat zarzadzania wiekiem
w firmach regionu powinno by¢ oszacowanie poziomu negatywnych zjawisk dotykaja-
cych osoby niemobilne na lubelskim rynku pracy. Lokalnych pracodawcow zapytano
o to, czy zgadzaja si¢ ze stwierdzeniem, Ze osoby starsze sg dyskryminowane na rynku
pracy. Blisko 45% zgodzito si¢ (w pelni lub czgSciowo) z tym pogladem, za$ prawie
55% bylo odmiennego zdania (calkiem lub czgSciowo). Jak zatem widaé, wystgpita silna
polaryzacja, za$ opinie na ten temat byty niemal rowno podzielone. Wazne przy tym, ze
brak opinii w tym wzgledzie wystapit u mniej niz 0,5% respondentéw, co oznacza, ze
niemal kazdy pracodawca ma $cisle okreslony poglad na to zagadnienie. Mozna jednak
zatozy¢, ze skoro prawie co drugi przedstawiciel firm zauwaza problem dyskryminacji
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wiekowe;j, zarzadzanie wiekiem w firmach staje si¢ realnie waznym aspektem wspot-
czesnej dzialalnos$ci w regionie lubelskim.

Pracodawcow, ktorzy wskazali na wystepowanie zjawiska dyskryminacji, zapy-
tano rowniez o przyczyny, ktore ich zdaniem wywotuja ten stan rzeczy. Uzyskane
odpowiedzi przedstawia tablica 4.5.

Tablica 4.5. Przyczyny dyskryminacji os6b w wieku niemobilnym wedlug pracodawcow
lubelskich

S Czgstos¢ wska-
Przyczyny dyskryminacji 5 )

w wielu firmach zatrudnieni sa mtodzi pracownicy i osoby powyzej 45. roku Zycia nie

pasuja do zespotu 22,5
nie zatrudnia si¢ ich ze wzgledu na ochronny okres przedemerytalny — w razie ktopo-

tow firma miataby problemy ze zwolnieniem takich osob 30,7
nie zatrudnia si¢ ich ze wzgledu na blisko$¢ wieku emerytalnego — pracodawcy wola

inwestowa¢ w mtodszych pracownikow, ktorzy moga na dhuzej zwiazaé si¢ z firma 45,4
osoby w tym wieku majg gorsza kondycje, stabsze zdrowie 36,2

ze wzgledu na przekonanie, ze pracy bardziej potrzebuja osoby mtodsze 16,1

ze wzgledu na uprzedzenia i stereotypy, zgodnie z ktorymi osoby w tym wieku sa 248
gorszymi pracownikami >
inne przyczyny 8,3

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Dodatkowych informacji dostarcza analiza odpowiedzi mieszkancéw wojewodz-
twa lubelskiego. Kiedy zapytano m.in. o ich do$wiadczenia zwigzane z przejawami
dyskryminacji z uwagi na wiek, ponad 15% respondentow deklarowato, ze osobiscie
doswiadczyto gorszego traktowania w pracy z racji wieku. Ponad 43% zna osoby,
ktore si¢ z tym zetknety, a blisko % styszato o takich przypadkach.

Wisréd pracujacych (stanowigcych blisko potowe przebadanej proby) 15% ankie-
towanych nie spodziewalo si¢ awansu w pracy, co uzasadnialo swoim wiekiem.
Z kolei wérdd osob pracujacych i obawiajgcych si¢ o utrate pracy (stanowili oni okoto
8% calej przebadanej proby), co pigta byl zdania, Ze moze zosta¢ zwolniona z uwagi
na zaawansowany wiek. RoOwniez osoby poszukujace pracy (ponad 6% badanej proby)
zauwazaly bariery tworzone wobec 0s6b starszych. Ponad % z nich uwazalo, ze pod-
czas aktualnego poszukiwania pracy odmowiono im zatrudnienia z powodu wieku.

Zaréwno w badaniu z udzialem przedstawicieli ogotu ludnosci wojewodztwa,
jak 1 w ankiecie dla przedstawicieli firm, zapytano o opinie respondentéw dotyczace
szans 0sob starszych na znalezienie pracy lub awans. Pytano takze o opinie dotycza-
ce wysokosci wynagrodzenia i zagrozenia utratg pracy przez pracownikow niemo-
bilnych w podziale na dwie podgrupy wieckowe: 46—55 lat oraz 56 lat i powyzej. Dla
poréwnania pytano rowniez o perspektywy stojace, zdaniem respondentow, przed
osobami ponizej 45. roku zycia. Uzyskane odpowiedzi przedstawiono w tablicy 4.6.
(patrz s. 291).
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Tablica 4.6. Opinie przedstawicieli firm oraz ludno$ci wojewddztwa na temat szans
i zagrozen dotyczacych osob w wieku niemobilnym na lokalnym rynku pracy (Srednie
oceny w skali od 1 dla minimalnych szans, wartoSci i zagrozen do 5 dla maksymalnych)

Opinie przedstawicieli firm Opinie ogotu ludnosci
Opinie o osobach w wieku do 45 lat | 4655 lat | od 56 lat | do 45 lat | 4655 lat | od 56 lat
Opinie na temat
szans na znalezienie pracy 3,8 2,72 1,83 3,32 2,3 1,65
szans na awans w pracy 3,63 3,04 2,29 3,46 2,73 2,02
wysokosci wynagrodzenia za pracg 3,14 3,25 3,14 3 2,96 2,79
zagrozenia utratg pracy 2,7 2,96 3,31 2,72 34 3,84

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Z danych zamieszczonych w tablicy 4.6. wynika, ze im blizej granicy wieku emerytal-
nego znajduje si¢ pracownik, tym mniejsze ma szanse na znalezienie pracy i awans. Z wie-
kiem zdecydowanie tez ro$nie zagrozenie utratg pracy. Warto zauwazy¢ przy tym, ze we
wszystkich trzech oméwionych kategoriach opinie pracodawcow i ludnosci sa zgodne, przy
czym szacunkowe oceny szans 1 zagrozen sg zawsze bardziej radykalne w przypadku opinii
ludnos$ci niz przedstawicieli przedsigbiorstw. Oznacza to, Ze oceny szans sg we wszystkich
przypadkach nizsze, a oceny zagrozen wyzsze, gdy analizowane sg dane dla ogdtu ludnosci.
Respondenci w badaniu pracodawcdw charakteryzowali si¢ bardziej stonowanymi opiniami.

Wyjatkiem od pokazanych prawidtowosci sg oceny wysoko$ci wynagrodzen. We-
dhug mieszkancow wojewddztwa, przecigtne wynagrodzenie w spoteczenstwie jest tym
nizsze, im starsza grupe¢ pracownikow si¢ rozpatruje i relacja ta jest $cisle monotoniczna.
W przypadku przedsiebiorcow $rednia ocena wynagrodzen pracownikéw z najmlodsze;j
1 najstarszej grupy wiekowej jest taka sama, za$ pracownicy w wieku 4655 lat zarabiaja
zdaniem pracodawcoéw najlepiej. Rowniez przedstawiciele firm istotnie wyzej szacuja
poziom wynagrodzen, bowiem ich najnizsza $rednia ocena — 3,14, jest wyzsza niz mak-
simum wynikajace z badania ludnos$ci — doktadnie 3.

Zastosowanie w praktyce modeli zarzadzania wiekiem w firmach mozna mierzy¢
na trzech poziomach, czy tez trzech etapach dziatalno$ci przedsigbiorstwa:

e proces rekrutacji,

o clastyczne wkomponowywanie starszych pracownikow w strukture przedsig-

biorstwa,

e rozwoj pracownikow powyzej 45. roku zycia.
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W procesie rekrutacji wazne jest podejscie pracodawcy poszukujacego pracownikow
— powinien kierowac si¢ on kryteriami, ktore beda stuzyly technokratycznej i racjonalne;j
selekcji pracownikéw. Innymi stowy, wiek nie powinien stanowi¢ ani bariery, ani stymu-
latora dla zatrudnienia, o ile nie jest realnie istotny z punktu widzenia danej posady. Nie-
stety, przebadanie tego zjawiska jest niezwykle trudne, poniewaz badanie ankietowe opar-
te na autoopisie pracodawcy nie byloby wiarygodne. Z duzym prawdopodobienstwem
pracodawcy faktycznie dyskryminujacy osoby starsze nie przyznaliby si¢ do tego.

CBOS podjat jednak t¢ problematyke w badaniu przedstawicieli przedsigbiorstw
z regionu lubelskiego, wykorzystujac pytania, ktore odnosity si¢ do niej posrednio. Respon-
dentéw zapytano o kanaly rekrutowania pracownikow. Kanaly te dzielg si¢ na przyjazne
osobom starszym i preferujgce osoby miodsze (np. z uwagi na wykorzystanie technologii IT
— mozna zalozy¢, ze im bardziej firma koncentruje si¢ na kanatach internetowych, tym silnej
zorientowana jest na pozyskiwanie pracownikéw ponizej 45 lat). Przedsigbiorcom przed-
stawiono katalog najpopularniejszych kanatow rekrutacji i poproszono o wskazanie tych,
z ktorych korzysta ich firma. Uzyskane odpowiedzi przedstawia wykres 4.7.

Wykres 4.7. Sposoby poszukiwania pracownikéw przez firmy z regionu lubelskiego
(W %)

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS
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Rozklad odpowiedzi wskazuje na to, ze takie sposoby, jak ogloszenia
w Internecie lub staze i praktyki (zwykle skierowane do oséb miodych) nie naleza
do $cistej czotowki kanatow najczgsciej uzywanych do pozyskiwania pracownikow.
Zatrudnianie osob, ktore same zglaszaja si¢ do firmy oraz korzystanie z ustug
rejonowych urzedow pracy naleza do jednych z najbardziej neutralnych sposobow
prowadzenia rekrutacji. Z kolei zatrudnianie 0sob z polecenia ludzi juz pracujacych
w firmie sprzyja utrwalaniu wyjsciowej struktury wiekowej (poniewaz znajomi
pracownika sa zwykle w podobnym wieku co sam pracownik), jest zatem
niekorzystng formg z punktu widzenia zarzadzania wiekiem, ktorego postulatem jest
dywersyfikacja struktury wiekowej pracownikow firmy. Nie mozna jednak wskazac,
czy kanat ten promuje osoby mtode, czy tez w wieku niemobilnym, poniewaz zalezy
to od konkretnych przyktadow firm. Ogodlnie jednak nie ma podstaw do uznania
dominujgcych w regionie wzorcoOw zachowan zwigzanych z rekrutacja pracownikow
za dyskryminujgce starszych kandydatow.

Drugim elementem zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwie, na ktorym
skupiato si¢ badanie CBOS, byl sposéb optymalizacji wykorzystania potencjatu
starszych pracownikéw w drodze umigjetnego 1 elastycznego dopasowywania
zakresoOw obowigzkoéw oraz sprawnego wykorzystywania kapitalu doswiadczen
pracownikéw powyzej 45. roku zycia. Po pierwsze, ankietowanych zapytano o to, czy
w ich firmach przesuwa si¢ pracownikow z wiekiem w celu zapewnienia im pracy
zgodnej z ich zmieniajagcymi si¢ mozliwosciami, np. fizycznymi. Badanie wykazato,
ze w blisko % firm w wojewddztwie takich posuni¢¢ si¢ nie stosuje, zatem praktyki
przesuwania osob starszych na stanowiska bardziej dla nich odpowiednie nie mozna
uzna¢ za powszechng w regionie.

Nastepnie pracodawcow zapytano o to, czy w ich przedsigbiorstwach starsi
pracownicy przekazujg wiedz¢ zawodowa mtodszym kolegom. Koncepcje zarzadzania
wiekiem w firmie zakladajg bowiem, ze do§wiadczeni pracownicy, zblizajacy si¢ do
wieku emerytalnego, powinni szkoli¢ swoich nastgpcOw tak, aby w instytucji nie
dochodzito do zjawiska utraty pewnych kompetencji*®. W tym przypadku wyniki
badania byly bardziej optymistyczne. W 9 przedsigbiorstwach na 10 starsi pracownicy
przekazuja swoje umiejetnosci mlodszym, co oznacza nie tylko, Ze jest to element
etosu, czy tez kultury pracy, ale takze ze w przedsicbiorstwie wystepujg warunki
sprzyjajace przeptywowi umiejetnosci.

Trzecig plaszczyzng realizacji modeli zarzgdzania wiekiem w firmie jest zapew-
nianie mozliwo$ci rozwoju wszystkim pracownikom, takze niemobilnym. Z badan
CBOS wynika, ze w ciggu 12 miesi¢cy poprzedzajacych badanie prawie % firm prze-
prowadzato szkolenia dla swoich pracownikdéw. W prawie 90% przypadkéw w szko-

9 Mowa tu o sytuacji, w ktorej dana umiejetnosé posiadali tylko starsi, juz nieaktywni pracownicy,
ktorzy nie przekazali jej zadnemu z mtodszych wspolpracownikow. Oznacza to, ze gdy dojdzie do ko-
nieczno$ci wykorzystania tej kompetencji, bgdzie ona catkowicie niedostgpna dla przedstawicieli przed-
sigbiorstwa, cho¢ pierwotnie znajdowata si¢ w zapasach wiedzy firmy.
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leniach brali udziat rowniez pracownicy w wieku przekraczajgcym 45 lat. Jednak
w pewnej grupie firm osoby te zostaty pomini¢te w procesie rekrutacji na szkolenia.
Firmy te stanowity 10% wszystkich przedsi¢biorstw, ktore w ogole organizowaty
szkolenia w okresie 12 miesigcy poprzedzajgcych badanie, i ponad 7% wszystkich
firm zatrudniajacych osoby w wieku niemobilnym. Byla to zatem relatywnie znaczna
grupa. Najczestsze powody, dla ktorych nie uwzgledniono osob starszych podczas
organizacji i przeprowadzenia szkolen, zostaly przedstawione na wykresie 4.8.

Wykres 4.8. Powody, dla ktorych pracownicy niemobilni nie brali udzialu w szkoleniach
organizowanych przez ich pracodawcow (w %)

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Sytuacja, w ktorej pracownicy nie biorg udziatu w szkoleniach, ktére juz
przechodzili albo ktére sa przeznaczone dla innych grup pracownikéw, jest normalna
i zgodna z omawianymi koncepcjami. Swoistg patologia z punktu widzenia zarzadzania
wiekiem w firmie jest to, ze niektore firmy nie chcg inwestowaé w starszych
pracownikow. Przedsicbiorstwa te nie dostrzegaja korzysci zwigzanych ze wzglednie
rownomiernym rozwojem wszystkich pracownikoéw i dyskryminuja osoby niemobilne.
Na szczgécie odsetek firm praktykujacych takie rozwigzania jest niewielki. Prawie
rownie rzadko zdarza si¢, aby to sam pracownik odmowil udziatu w szkoleniu, co
sugeruje, ze pracownicy w wieku ponad 45 lat rowniez sg zainteresowani zdobywaniem
nowych umiejetnosci i podnoszeniem swoich kompetencji zawodowych.

Ostatnim elementem, na ktorym skupiaja si¢ analizy zwigzane z upowszechnia-
niem zarzadzania wiekiem w regionie lubelskim, sg sposoby zachgcania firm nieza-
trudniajacych osob w wieku niemobilnym do rekrutacji pracownikow rowniez z tej
grupy wiekowej. W badaniu przeprowadzonym przez CBOS przedstawicielom firm
z wojewodztwa lubelskiego przedstawiono niektore z rozwigzan, majacych na celu
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naktonienie firm do podjecia zatrudnienia 0os6b niemobilnych. Nastgpnie responden-
tow poproszono o wskazanie, czy zastosowanie danych instrumentow zachgcitoby ich
przedsigbiorstwa do rekrutacji starszych pracownikdéw i wdrozenia systemow zarza-
dzania wiekiem. Odsetek pozytywnych odpowiedzi nalezy traktowa¢ jako szacowana
skuteczno$¢ tych instrumentoéw. Uzyskane odpowiedzi zostaly zaprezentowane na
wykresie 4.9.

Wykres 4.9. Szacowana skuteczno$¢ instrumentéw pobudzania zatrudnienia oséb w wie-
ku powyzej 45. roku zycia (w %)

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan CBOS

Wyniki badania wskazujg, Ze najskuteczniejszymi metodami pobudzania
zatrudnienia osob starszych sg te, ktore maja najsilniejsze przelozenie na korzysci
finansowe dla firmy. Najnizej oceniono pozyczki na tworzenie miejsc pracy, co po
pierwsze wynika z koniecznosci zwrotu pozyczonych pieniedzy, a po drugie moze
wigzac si¢ z tym, ze jest to pomoc jednorazowa, tylko na poczatku. O wiele wyzej
oceniono instrumenty bezzwrotnego wsparcia finansowego, przy czym najwyzej
oceniono skutecznos$¢ dziatan shuzacych obnizaniu kosztow ptacowych — to te koszty
sg stalym elementem, wystepujacym przez caly okres zatrudnienia, totez ich
refundacja stanowi w istocie najwigksze dofinansowanie dla przedsigbiorstwa.

Za najskuteczniejsze uznano refinansowanie wynagrodzen w ogole, ale refunda-
cj¢ poszczegolnych obcigzen pracodawcy zwigzanych z wyptata wynagrodzenia (ta-
kich jak sktadki na ubezpieczenia spoteczne czy Fundusz Pracy i Fundusz Gwaranto-
wanych Swiadczen Pracowniczych) uznano za niewiele mniej zachecajace. Dla ponad
polowy badanych wystarczajaca zacheta do zatrudnienia starszych osob bylby zwrot
kosztow ich szkolenia, co sugeruje, ze dla wielu firm podstawowa bariera dla zatrud-
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niania 0s6b niemobilnych (szczegélnie w wieku przedemerytalnym) jest niech¢¢ do
inwestycji w pracownikow, ktorzy nie pozostang w firmie w dlugiej perspektywie
czasowe]j. Wsparcie w zakresie wspomnianych inwestycji mogloby naktoni¢ tych pra-
codawcodw do zmiany podejscia.

Jak wynika z powyzszych analiz, sytuacja oséb starszych na lubelskim rynku
pracy jest dos¢ trudna, o czym moze $wiadczy¢ m.in. systematyczny wzrost udzialu
bezrobotnych w wieku powyzej 45. roku zycia wsrod ogdtu osob bez zatrudnienia.
Defaworyzacja oséb starszych prawdopodobnie bgdzie zauwazalna coraz czgsciej ze
wzgledu na fakt, ze systematycznie zwigksza si¢ udzial osob w wieku niemobilnym
wsrod ogoétu ludnosci w badanym wojewodztwie. Badania przeprowadzone w ramach
niniejszego projektu ujawnily, ze najchgtniej zatrudniang grupa wiekows sa osoby
miode (w przedziale 25-35 lat), a doceniane przez pracodawcdéw cechy to m.in. ela-
styczno$¢ oraz szybko$¢ — przypisywane wiasnie osobom miodym. Ponadto analiza
danych uzyskanych w ramach badania wykazata, ze pracodawcy boja si¢ zatrudniac
osoby niemobilne m.in. ze wzgledu na fakt, iz postrzegaja je jako mato elastyczne,
majace problemy z przyswojeniem nowych technologii. Pracodawcy obawiajg si¢
takze inwestowa¢ w osoby, o ktorych wiadomo, ze w przeciggu kilku badz kilkunastu
lat przejda na emeryturg. Dane przedstawione w niniejszym raporcie wskazujg zatem
jednoznacznie na potrzeb¢ wypracowania skutecznych rozwigzan majacych na celu
polepszenie sytuacji 0séb w wieku niemobilnym na lubelskim rynku pracy.

4.8. Podsumowanie - raport koncowy dotyczacy upowszechniania
wiedzy na temat zarzadzania wiekiem i modeli ich stosowania

Wspotczesna Europa doswiadcza nowych zjawisk i trendow demograficznych.
Wskutek rozwoju medycyny wydluzyla sie $rednia oczekiwana dlugo$¢ zycia
przecigtnego Europejczyka. Z kolei rozwdj spoteczny, ktoremu towarzyszy wzrost
znaczenia edukacji ikariery zawodowej w zyciu czlowieka, zwlaszcza kobiet,
przyczynia si¢ do powstania nowego modelu rodziny, w ktérym partnerzy coraz pozniej
decyduja si¢ na posiadanie dzieci. Spada takze wspdtczynnik dzietnosci, w wyniku
czego zostaje zaklocony cykl wymiany pokolen. Efektem jest postepujace starzenie si¢
spoteczenstw europejskich, w ktorych juz dzis osoby powyzej 50. roku zycia stanowia
ponad %5 spoteczenstwa, za$ ich odsetek, zgodnie z prognozami, moze wzrosna¢ nawet
do ponad 45% w ciggu 30 lat. W wojewodztwie Ilubelskim przecigtny wiek
mieszkancoéw wynosit w 2007 roku 35 lat dla kobiet i 39 dla megzczyzn, prognozuje si¢
jednak, ze w 2035 wskazniki te wzrosna odpowiednio do 47 i 50 lat*".

Proces starzenia spoteczenstwa ma silne przetozenie na gospodarke, coraz bar-
dziej obcigzong przez system emerytalny, jak rdwniez sprzyja nasilaniu negatywnych
zjawisk spotecznych, takich jak dyskryminacja oséb starszych w zatrudnieniu. Na
Lubelszczyznie oszacowaniu skali zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na wiek stuza

1 prognoza ludnosci na lata..., op.cit.
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wyniki badan ankietowych przeprowadzonych przez CBOS wsrdd przedstawicieli
przedsigbiorstw i mieszkancow wojewodztwa lubelskiego w ramach projektu Zarzg-
dzanie wiekiem i przeciwdziatanie dyskryminacji zawodowej osob po 45. roku zZycia
odpowiedzig na problem starzenia si¢ zasobow ludzkich wojewodztwa lubelskiego.

Badanie wykazalo, ze na rynku wojewoddztwa lubelskiego dominujg firmy mate
i §rednie, zatrudniajace przecigtnie 37 osOb, przy czym zatrudnienie oséb ponizej
45. roku zycia jest istotnie wyzsze niz osob w wieku niemobilnym. Rowniez gdy roz-
wazany byt problem zatrudniania i zwalniania pracownikéw, pracodawcy przyznawa-
li, Ze najchetniej zatrudnialiby osoby mtode (z przedzialu 26-35 lat), a w pierwszej
kolejnosci zwalnialiby osoby w wieku powyzej 45 lat. Badanie wykazato przy tym, ze
pracodawcy chetniej przyznajg si¢ do pewnych sklonnosci do defaworyzacji osob
starszych niz do preferowania mtodszych pracownikow*®. W efekcie zaréwno praco-
dawcy, jak 1 mieszkancy wojewodztwa sg zgodni co do tego, ze z wiekiem maleje
szansa na awans lub znalezienie pracy, za$ ro$nie ryzyko jej utraty. W opinii badanych
pracodawcow przestanki dla wystapienia zjawiska dyskryminacji z uwagi na wiek sa
nastgpujace:

o Blisko$¢ wieku emerytalnego — pracodawcy wolg inwestowa¢ w mtodszych

pracownikow, ktorzy moga na dhuzej zwigzac si¢ z firma;

o QGorsza kondycja, stabsze zdrowie;

e QOchronny okres przedemerytalny — w razie ktopotow firma miataby problemy

ze zwolnieniem takich osob;

o Uprzedzenia i stereotypy, zgodnie z ktorymi osoby w tym wieku sg gorszymi

pracownikami;

e Poczucie, ze osoby powyzej 45. roku zycia nie pasuja do zespotu;

o Przekonanie, ze pracy bardziej potrzebuja osoby mtodsze.

Przytoczone dane wskazuja na utrudnione potozenie 0sob starszych na rynku pra-
cy wojewoOdztwa lubelskiego. Znajduje to odzwierciedlenie w danych statystycznych,
z ktorych jasno wynika, ze w ostatnich latach systematycznie zwigksza si¢ udziat osob
w wieku niemobilnym w populacji bezrobotnych w regionie, przy czym dynamika
tych zmian przewyzsza tempo starzenia si¢ spoleczenstwa (wzrost udzialu oséb
w wieku powyzej 45 lat w ogolnej populacji). Jednym z pozadanych dzialan mini-
malizujacych negatywne tendencje na lubelskim rynku pracy — zaréwno w sferze
spolecznej i psychologicznej, jak i gospodarczej — jest upowszechnianie systeméw
zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach. Maja one na celu nie tyle sztuczne
zwigkszenie zatrudnienia oséb starszych, co stymulacje optymalnego wyboru struktu-
ry zatrudnienia, dzigki czemu potencjat starszych pracownikow nie marnuje si¢
z powodu uprzedzen. Upowszechnienie zarzadzania wiekiem w wojewodztwie lubel-
skim pozwolitoby na przedluzenie okresu aktywnosci zawodowej osob starszych,
opozniajac tym samym ich odejscie na emeryture. Jednoczes$nie przyczynitoby si¢ do

2 Nalezy jednak pamietaé, Ze pytania tego rodzaju naleza do ktopotliwych i z duzym prawdopodobien-
stwem przynajmniej czgs¢ respondentéw nie odpowiedziala na nie w pelni szczerze.
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podniesienia poziomu PKB regionu. W ten sposob zarzadzanie wiekiem poprawiloby
kondycje gospodarki Lubelszczyzny.

Wprowadzenie oraz rozpowszechnienie zarzadzania wiekiem na Lubelszczyznie
powinno bazowaé na przemyslanej i zaplanowanej strategii, zapewniajacej jak naj-
wigksze prawdopodobienstwo sukcesu. Dlatego tez warto obserwowaé rozwigzania
wprowadzane na obszarze innych panstw i regionéw, ktore pozwolily na osiggnigcie
oczekiwanego rezultatu. Jak juz wspominano, problemy zwigzane ze starzeniem spo-
teczenstw staty si¢ udziatem wielu panstw europejskich, w zwigzku z tym znaczna ich
cz¢$¢ uruchomita specjalne programy minimalizujgce negatywne skutki tego procesu
demograficznego. Gtownym wzorem w tej dziedzinie sa programy rzadu Finlandii
tworzone w ramach Narodowej Polityki Wiekowej. Obejmuja one reforme¢ systemu
emerytalnego, promocje nowych rozwigzan organizacyjnych w firmach i szereg dzia-
fan na rzecz podnoszenia kompetencji osob starszych, a takze polityke zdrowotng
ireformy zwigkszajgce efektywno$¢ administracji wlasciwej dla zatrudnienia osob
starszych. Podobne programy wspierania na rynku pracy osob w wieku okotoemery-
talnym oraz niemobilnym (powyzej 45. roku zycia) wprowadzono rowniez w Wielkiej
Brytanii i republikach nadbattyckich (Litwa, Lotwa i1 Estonia). W zwiazku
z powyzszym rekomenduje si¢ uruchomienie w Polsce odpowiednich wyspecjali-
zowanych programoéw rzadowych wspierajacych zarzadzanie wiekiem, przy
czym dzialania rzadowe nie moga ogranicza¢ si¢ do reformy emerytalnej, ale
powinny réwniez zawiera¢ inne elementy, zwlaszcza komponent informacyjny,
skierowany do przedsi¢biorstw, pracownikow oraz publicznych i niepublicznych
instytucji rynku pracy.

Wsrod inicjatyw zagranicznych wyrdznia si¢ rowniez migdzynarodowy projekt
Mature@eu. Projekt dziata w oparciu o serwis internetowy, na ktérym dostgpne sg
analizy ibadania dowodzace pozytywnego wpltywu zarzadzania wiekiem na wyniki
przedsigbiorstwa, a takze gotowe propozycje odpowiednich procedur, zwigzanych np.
z rekrutacjg pracownikow. Ponadto pod auspicjami projektu funkcjonuje platforma
e-learningowa, zawierajgca materialy dydaktyczne dla oséb starszych chcacych pod-
nosi¢ swoje kwalifikacje. Materialy te dostepne sa w 16 jezykach, w tym polskim.
Zaleca sie, aby firmy w regionie korzystaly z kursow juz utworzonych w ramach
Mature@eu (istnieje mozliwos$¢ zainstalowania pakietow dydaktycznych na ser-
werach firmowych zainteresowanych przedsiebiorstw), a takze nawiazywaly
wspoélprace z organizacjami pozarzadowymi (NGO) i jednostkami akademickimi
w celu tworzenia wlasnych kurséw, dostosowanych do potrzeb przedsiebiorcow
lubelskich.

Istnieja réwniez polskie przyklady inicjatyw na rzecz poprawy zatrudnienia oséb
starszych. Nalezg do nich m.in. program szkolen i doradztwa zawodowego MAYDAY
czy prowadzone regularnie od 2006 roku projekty w ramach Krajowego Planu Dziatan
Na Rzecz Zatrudnienia (KPDZ), takie jak Solidarnos¢ pokolen. Polskie doswiadczenia
pokazuja jednak, ze wspieranie 0séb starszych na rynku pracy nie jest wylaczng do-
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meng wladz centralnych, lecz moze by¢ skutecznie wdrazane przez NGO oraz pod-
mioty publiczne na szczeblu regionalnym. Dowodem jest zainicjowany w 2009 roku
projekt Zysk z dojrzatoscig, prowadzony przez Akademi¢ Rozwoju Filantropii w Pol-
sce (ARFP). Program wprowadzal innowacyjne instrumenty, takie jak np. cieszace si¢
duza popularnoscig wsrod firm konkursy, w ktorych nagradzano przedsigbiorstwa
z najlepszymi praktykami z zakresu zarzgdzania wiekiem. Tego rodzaju inicjatywy sa
szczegblnie cenne oraz powinny by¢ podtrzymywane iorganizowane, zwlaszcza
w ramach partnerstw NGO 1 instytucji publicznych.

Optymalne podejscie do problemu wymaga zaangazowania wszystkich
podstawowych aktorow regionalnego rynku. Potrzebne jest zatem spojrzenie
holistyczne uwzgledniajace rzad narodowy, samorzady, partneréow spolecznych
(glownie NGO), przedsi¢biorcéw oraz samych pracownikéw. Podstawg jest zas
utrzymywanie debaty miedzy stronami, w toku ktorej wypracowywane bylyby
kolejne projekty rozwiazan. Nalezy przy tym pamietaé, Ze glowng rola rzadu jest
dostarczanie $Srodkéow finansowych i ram prawno-instytucjonalnych dla dziatlan
pozostalych podmiotéw (z punktu widzenia omawianego problemu najwazniejsza
jest implementacja antydyskryminacyjnych regulacji unijnych oraz tworzenie
wlasnych planéw przeciwdzialania dyskryminacji) oraz organizacja ogdlno-
krajowych kampanii informacyjno-promocyjnych. Wladze regionalne z kolei
powinny pelni¢ funkcje koordynatora dzialan pozostalych instytucji operujacych
lokalnie, przede wszystkim partneré6w spolecznych réznego rodzaju, a takize
bezposredniego dysponenta Srodkéw publicznych przeznaczonych na dzialania
wspierajace w regionie. Do zadan wladz lokalnych nalezy réwniez organizacja
badan i analiz regionalnych oraz zbieranie odpowiednich statystyk, co ma shuzy¢
ulatwianiu pracy partneréw spolecznych.

Partnerzy spoleczni to instytucje, ktére koncentruja swoja dzialalno$¢ na
problematyce rozwoju spotecznego. Mozemy wydzieli¢ tu trzy podstawowe klasy
podmiotow. Pierwsza sg organizacje zrzeszajagce pracownikow, pracodawcow oraz
branzowe. Instytucje te czerpig bezposrednie korzysci z wdrazania zarzadzania wiekiem
w firmach: pracownicy znajdujg zatrudnienie adekwatne do ich wieku, mozliwosci
i kompetencji, za§ pracodawcy osiagaja zyski w wyniku wzrostu efektywnosci
zarzadzania kadrami. Zaleca si¢, aby zrzeszenia te organizowaly seminaria
i szkolenia dla pracownikéw i pracodawcéow dotyczace zagadnien roznorodnosci
wiekowej w firmie. Drugg klasa sa instytucje naukowo-badawcze, ktérych
zadaniem jest np. szacowanie skuteczno$ci poszczegélnych programow, a takze
selekcja grup najpilniej potrzebujacych wsparcia publicznego. Osrodki te moga
takze publikowa¢ wyniki swoich badan i prace po$wiecone opisowi przykladéw
dobrych praktyk z zakresu zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwie. Trzecim
segmentem partnerow spolecznych s organizacje NGO, ktéore powinny
koncentrowaé si¢ na dzialalnos$ci wspierajacej polityke sektora publicznego, np.
poprzez organizacje szkolen podnoszacych kompetencje zawodowe iInter-
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personalne oséb powyzej 45. roku zycia oraz szkolen dla przedstawicieli firm,
zajmujacych si¢ rekrutacja pracownikow dla swoich przedsi¢biorstw. NGO
powinny rowniez koncentrowaé sie¢ na kampaniach spolecznych i przedsie-
wzieciach promujacych ide¢ walki z dyskryminacja ze wzgledu na wiek. Kampanie
te podwazalyby rdéwniez stereotypy dotyczace zatrudniania o0séb starszych
i akcentowaly ich zalety istotne z punktu widzenia pracodawcy.

Ostatnig grupa aktoréow rynku pracy, najbardziej bezposrednio zaangazo-
wang w proces wdrazania systemu zarzadzania wiekiem, sa sami przedsiebiorcy
oraz pracownicy. Przeprowadzone badanie ankietowe wsrod przedsicbiorcow wyka-
zato skale zastosowania popularno$ci koncepcji zarzadzania wiekiem na Lubelszczyz-
nie. Po pierwsze, poddano analizie stopien stosowania dyskryminacyjnych procedur
rekrutacyjnych. Analiza wynikéw ankiet nie wskazata na powszechno$¢ tego rodzaju
praktyk. Rowniez uzycie do celow rekrutacji Internetu, narzgdzia powszechnie uwa-
zanego za sprzyjajacego osobom miodszym na rynku pracy, jest na Lubelszczyznie
rzadkie. Tym niemniej, odpowiedzi przedsigbiorcow dowiodly wplywu stereotypo-
wych wyobrazen dotyczacych starszych pracownikéw na podejmowane przez nich
decyzje o zatrudnieniu. Z jednej strony, badani przedsigbiorcy maja powszechne prze-
konanie o wyzszych wsrod starszej niz mtodszej kategorii pracownikéw doswiadcze-
niu, wiedzy i1 znajomosci branzy. Czg¢$ciej starszym niz mlodszym osobom przypisuja
oni rowniez postawe lojalnoSci wobec pracodawcy. Z drugiej strony, to miodszym
pracownikom przyznaja walory takie jak szybko$¢ i wydajnos¢ pracy, che¢ i zdolnosé
do przyswajania sobie nowych umiegjetnosci, elastycznos$é i chg¢ podejmowania wy-
zwan. Wedhig badanych przedstawicieli przedsigbiorstw, miodsi pracownicy goruja
nad starszymi takze pod wzgledem znajomosci jezykow obcych oraz umiejetnosci
pracy z komputerem i narzedziami IT. Wiele cech, co do ktorych a priori mozna byto
spodziewa¢ si¢, ze beda kojarzone z grupa starszych pracownikow, okazato si¢ by¢
postrzeganymi jako neutralne wobec wieku, zatem niestanowigce atutu osob w wieku
niemobilnym. Nalezg do nich m.in.: odpowiedzialno$¢, rzetelnos¢, uczciwosc, zaan-
gazowanie, samodzielno$¢ 1 szacunek do pracy.

Z wynikow badan wynika, ze powody, dla ktorych lubelscy przedsigbiorcy nie-
chetnie zatrudnialiby osoby starsze, sg nastepujace:

e pracownicy w tym wieku majg swoje nawyki i trudniej dostosowuja si¢ do

nowych warunkow,

e osoby w tym wieku gorzej radzg sobie z nowymi technologiami (np. progra-

mami komputerowymi),

e osoby w tym wieku majg gorsza kondycje, stabsze zdrowie,

e osoby w tym wieku gorzej radzg sobie w pracy — sg mniej wydajne, wolniej

pracuja.

Oznacza to, ze walory poszczegolnych grup wiekowych nie s oceniane jedna-
kowo. Wyzsze tempo pracy i lepsza znajomos$¢ nowych technologii przez mtodszych
pracownikéw stanowig przeciwwage dla niekwestionowanego atutu oséb starszych
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w postaci doswiadczenia zawodowego i posiadanej wiedzy. W potaczeniu z proble-
mami zdrowotnymi oraz juz posiadanymi nawykami, nie zawsze zgodnymi z prefe-
rencjami pracodawcow, sg barierg wystarczajaca do ograniczenia zdolnosci osoéb
w wieku niemobilnym do znalezienia i utrzymania pracy. Z powyzszych analiz wy-
nika, Ze lubelscy przedsiebiorcy powinni zadbaé o eliminacje¢ stereotypowego
podejscia w rekrutacji w stosunku do starszych pracownikéw. Powinno to nasta-
pi¢ m.in. poprzez odpowiednie przeszkolenie pracownikow dzialéw kadr oraz
monitorowanie procesu naboru.

Co wiecej, gdy respondentom zadawano pytania na temat oséb powyzej 45. roku
zycia pracujacych w ich firmach (a nie ogdlnie — pracownikow powyzej 45. roku zycia),
okazywalo sie, ze rzadziej stwierdzano przewagg osob starszych w zakresie posiadanych
umigjetnosci zawodowych niz przewagg mtodych pracownikow w dziedzinie gotowosci
do podnoszenia wlasnych kwalifikacji. Oznacza to, ze powszechnie uwaza sig¢, ze
mlodzi pracownicy sg na tyle dynamiczni, ze szybko beda w stanie osiggna¢ poziom
wiedzy starszych pracownikow. Jest to wazne z punktu widzenia relacji efektywnoS$ci
pracownika do jego wynagrodzenia.

W przebadanych firmach najczegsciej nie ma jednego wzorca, wedlug ktorego
wyzej wynagradzane sg osoby miodsze czy starsze, ale jesli juz wystgpuje jakas pra-
widlowos¢ wedtug tego kryterium, to zdecydowanie czgsciej wicksze pensje pobieraja
pracownicy starsi, zatem koszt ich pracy jest dla pracodawcy wyzszy. W celu wyeli-
minowania tego problemu zaleca si¢ wprowadzenie zwolnien podatkowych (np.
z cze$ci podatku dochodowego placonego na rzecz budzetéow lokalnych) dla firm
zatrudniajacych okreslong ilo$¢ os6b wieku np. powyzej 50 lat.

Kolejnym przedmiotem badania majgcego na celu oszacowanie stopnia populary-
zacji idei zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwach lubelskich byt sposob optymali-
zacji wykorzystania potencjatu pracownikéw w wieku niemobilnym i elastyczno$é
wspotpracy z nimi. Okazato si¢, ze w wigkszo$ci firm funkcjonujg mniej lub bardziej
sformalizowane programy transferu wiedzy od starszych pracownikow do ich mtod-
szych kolegéw. W celu zwiekszenia ich wydajnos$ci zaleca si¢ wprowadzanie mie-
szanych (wedlug podzialu wiekowego) zespoléw zadaniowych, w ktérych mlodzi
i starsi pracownicy mogliby wzajemnie si¢ uzupelniaé, tworzac nowa jako$¢ pra-
cy i szerszy wachlarz kompetencji. Innym zalecanym rozwigzaniem, typowo
przystosowanym do pracy z osobami starszymi, jest mentoring. Podstawowa zale-
ta tej techniki jest to, ze wykorzystywana jest bezposrednio w miejscu pracy i pozwala
nie tylko na zwigkszanie zdolnosci do utrzymania zatrudnienia przez osoby pracujace
w ramach programoéw mentoringu, ale takze pozytywnie wplywa na efektywnosé
przedsiebiorstwa. Mentoring polega na nadaniu starszym pracownikom szczego6lnych
funkcji w firmie zwigzanych z transferem wiedzy w ramach organizacji. Warunkiem
powodzenia jest jednak dobrowolno$¢ uczestnictwa w tego rodzaju praktykach. Rola
mentora oznacza mozliwo$¢ przekazania swojej wiedzy zwlaszcza w sytuacji, gdy
wiek nie pozwala juz pracownikowi na wykonywanie niektorych zadan samodzielnie.
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W efekcie mentor zyskuje dodatkowy czynnik motywujacy zwigzany z prestizem
i satysfakcja ptynaca z przekazywania wiedzy mtodszym kolegom. Co wigcej, specy-
ficzne umiejetnosci starszego pracownika zostajg zachowane w organizacji, poniewaz
przenosi on je na swoich uczniow. Z kolei mtodsi pracownicy pomagaja starszym
w opanowaniu najnowszych technologii, bedacych niekiedy dla nich nowoscia.
W takim przypadku, kiedy zarowno starszy, jak i mlodszy z pracownikdow (najczesciej
bardzo mtody, np. ponizej 35. roku zycia) pelnig jednocze$nie obie role, nauczyciela
i ucznia, méwi si¢ o intermentoringu. W ten sposob obie grupy uzupehiajg swoje luki
kompetencyjne, na czym zyskuje przedsigbiorstwo. Mentoring jest rowniez doskona-
lym pomystem na nawigzywanie wspolpracy przedsi¢biorstw z systemem edukacji
zawodowej, poniewaz mentorzy moga jednoczesnie petni¢ funkcje opiekundéw praktyk
i nauczycieli praktycznego wykonywania zawodu. Instytucje rynku pracy powinny
dolozyé wszelkich staran, aby rozpropagowa¢ programy mentoringowe w fir-
mach regionu lubelskiego. Szczegélnie aktywni powinni byé tu partnerzy spo-
leczni, oferujacy pomoc w uruchamianiu podobnego typu inicjatyw.

Jezeli natomiast chodzi o elastyczno$¢ pracy starszych pracownikow w lubelskich
firmach, badania wykazaty znaczne braki w tej dziedzinie. W celu poprawy tej sfery
funkcjonowania przedsiebiorstw rekomenduje si¢ polozenie w polityce promocji
zarzadzania wiekiem wiekszego nacisku na przesuwanie starszych pracownikow
na bardziej odpowiednie dla nich stanowiska — mniej ucigzliwe i wiazace sie
z wiekszym prestizem.

Ostatnig plaszczyzng, na ktérej badano popularno$¢ koncepcji zarzadzania wie-
kiem, byt dostep starszych pracownikow do $ciezek rozwoju zawodowego. Okazato
si¢, ze w wiekszosci firm osoby w wieku niemobilnym sg uwzgledniane w planowa-
nych szkoleniach, a jesli juz si¢ je pomija, to zwykle z racjonalnych powodow (np.
osoby te juz przechodzily dane szkolenie albo tematyka szkolenia nie wigze si¢ z ich
praca). Rzadko zdarzaja si¢ sytuacje, w ktorych osoby te sg dyskryminowane przez
pracodawce lub same odmawiajg udziatu w szkoleniach. Tym niemniej, w celu za-
pewnienia efektywnej dyfuzji kompetencji w firmie, rekomenduje si¢ zapewnie-
nie w wewnetrznych procedurach firm ré6wnego dostepu do szkolen pracownikow
w kazdym wieku.

Warto zauwazy¢, ze zaangazowanie w przetamywanie niesprawiedliwych spo-
tecznie zjawisk na rynku pracy oraz wspieranie w ten sposob rozwoju regionu sg
elementami spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Odpowiednie podejscie do
pracownikéw, wolne od uprzedzen i dyskryminacji, stanowi element wlasciwej
etyki biznesu. Badania wykazaty, ze sukces firmy zalezy od poziomu zadowolenia
jej interesariuszy, czyli udziatowcoéw, pracownikoéw, klientow, wladz i spoteczno-
$ci lokalnych*”. W Polsce za$ pod pojeciem CSR rozumie sie czesto m.in. zacho-
wanie odpowiednich stosunkéw w pracy, zapewnianie jak najliczniejszych miejsc
pracy, dbalos¢ o nalezyty stan miejsc pracy oraz inwestowanie w pracownikow.

463 1SO 26000, www.odpowiedzialnafirma.pl/o-csr/iso-26000 [data dostegpu: 23.06.2010].
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Wszystkie te aspekty wiazg si¢ z koncepcja zarzadzania wiekiem w firmie, co
oznacza, ze ich wdrazanie jest zbiezne z idea spotecznie odpowiedzialnej firmy.

Mozliwym sposobem 1gczenia idei zarzadzania wiekiem i1 promocji CSR jest
rozpisywanie (np. przez organizacje typu NGO lub innych partneréw spolecznych)
konkurséw na firm¢ wprowadzajacg najlepsze w regionie praktyki. Doskonalym
przyktadem jest konkurs Przedsigbiorstwo Fair Play, organizowany przez Instytut
Badan nad Demokracja 1 Przedsigbiorstwem Prywatnym we wspolpracy z Krajowa
Izba Gospodarcza. Sukces odniesiony w takim konkursie oznacza dla firmy promocje
na zewnatrz 1 zyskanie w regionie renomy oraz statusu instytucji spolecznie
odpowiedzialnej. Wigze si¢ takze z promocja wewngtrzng, ktdra poprawia wizerunek
firmy w oczach pracownikow, co pozwala na przyciagnigcie wigkszych zasobow
kapitatu ludzkiego ibudowanie lojalnosci. Ponadto firma wdraza rozwigzania
z zakresu zarzadzania wiekiem, ktore juz same w sobie stanowig atut i zrddio
dodatkowych korzysci ekonomicznych.

W ramach jednego z projektow wsparcia dla oséb w wieku niemobilnym, Zysk
z dojrzalosci, uruchomiono portal internetowy, na ktorym znajdujg si¢ przyklady
firm korzystajacych z najlepszych rozwigzan i tworzacych nowe standardy dobrych
praktyk w dziedzinie zarzadzania wiekiem. Przedsiebiorcy z wojewédztwa
lubelskiego powinni zapoznaé¢ si¢ z tym katalogiem i rozwazy¢ mozliwosé
implementacji zaproponowanych tam dzialan w ich firmach. Sugeruje sie
roéwniez utworzenie regionalnego forum pracodawcéw stosujacych dobre
praktyki zarzadzania wiekiem, na ktérym mogliby oni wymieni¢ si¢ swoimi
pomystami i do§wiadczeniami.

Obok przedsigbiorcow, jedng z gldéwnych grup odbiorcow dzialan zmierzajg-
cych do upowszechnienia zarzadzania wiekiem sg pracownicy. Znaczna cz¢$¢ czyn-
nikow utrudniajgcych walke z dyskryminacja ze wzgledu na wiek w zatrudnieniu
wynika z postawy samych pracownikow. W zwiazku z powyzszym powinni oni
pamigtac¢ o zapoznaniu si¢ z podstawami prawa pracy. Wazne jest takze, aby wspot-
pracowali z pracodawcami, wychodzac z wlasnymi inicjatywami i pomystami na
reorganizacje i ewolucje miejsc pracy wraz z wiekiem (tzw. ,,praca w cyklu zycia”).

Ponadto poprawie sytuacji 0sob starszych w zatrudnieniu stuzg ustugi zapewnia-
ne przez publiczne instytucje rynku pracy. Od 2004 roku jedng z podstawowych ustug
tego rodzaju jest doradztwo zawodowe, ktore pomaga w planowaniu kariery na kaz-
dym jej etapie. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze w Polsce, pomimo uwzglednienia doradz-
twa zawodowego w nowej ustawie, jest ono stabo rozwinigte. Doradcoéw jest zbyt
malo, a klientéw czesto przyjmuja w niesatysfakcjonujacych warunkach*®.
W zwiazku z powyzszym rekomenduje si¢ zwi¢kszenie liczby doradcow zawodo-
wych w regionie lubelskim oraz przydzielenie im osobnych gabinetéw, w ktorych
warunki pozwalalyby na komfortowa prace z klientami.

44 Boni M., op.cit.
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Konieczne jest rowniez zadbanie o lepsze przygotowanie zawodowe doradcow.
Zaleca si¢ zatem uruchamianie na najwiekszych uczelniach w regionie (zwlaszcza
na Uniwersytecie Marii Curie-Sklodowskiej i Katolickim Uniwersytecie Lubel-
skim) studiow, co najmniej licencjackich, z zakresu doradztwa zawodowego.
Wsréd dostepnych $ciezek edukacyjnych w tym zawodzie powinna by¢ rowniez
dostepna specjalizacja z pracy z osobami starszymi, ktorych potrzeby rdéznig sie
od potrzeb mlodszych pracownikow. Przede wszystkim osoby starsze, ktére nie-
rzadko cate zycie pracowaly w jednym zaktadzie pracy, nie posiadajg wielu ,,migk-
kich” umiejetnosci zwiazanych chociazby z poszukiwaniem pracy*®. Dlatego wazne
jest, aby doradcy potrafili skutecznie nauczy¢ takie osoby pisania CV i listow moty-
wacyjnych, korzystania z internetowych serwisow posrednictwa pracy czy dobrej
autoprezentacji. Wspomniane problemy osob starszych z aktywnym poszukiwaniem
pracy dotycza takze aktywnego poszukiwania pomocy w sytuacji braku pracy, totez
doradcy zawodowi dla oséb starszych powinni maksymalnie utatwiaé¢ potencjalnym
klientom kontakt ze sobg, np. poprzez wyktadanie swoich wizytowek i ulotek w urze-
dach pracy iinnych miejscach czgstego przebywania oséb w wieku niemobilnym.
Inng konsekwencjg faktu, ze wicle osob starszych po rozpoczeciu kariery nigdy nie
musialo w istocie szukaé pracy, jest powszechny w tej grupie brak pewnosci siebie*®.
Rolg doradcy jest organizacja grup wsparcia, na spotkaniach ktorych przedstawiano
by przyktady tych osob starszych, ktérym poszukiwanie pracy najlepiej si¢ powiodto.
Sukcesy prelegentow stanowityby motywacje dla uczestnikow. Doradcy zawodowi
powinni takze odpowiednio dobiera¢ ofert¢ szkoleniowg w dziedzinie ,,twardych”
umiejetnosci zawodowych, tak aby osoby starsze mogly pozostawa¢ w kontakcie
z najnowszymi technologiami w ich zawodzie i nie cierpiaty z powodu dezaktualizacji
posiadanych kompetencji zawodowych.

Do najskuteczniejszych technik doradztwa zawodowego dla osdb powyzej
45. roku zycia nalezy jobcoaching, czyli indywidualne doradztwo $ci§le ukierunko-
wane na zadanie zdobycia 1 utrzymania pracy przez podopiecznego doradcy
(jobcoacha). Klient i doradca wspolnie pracujg nad okresleniem poziomu kompetencji
i umiejetnosci  klienta oraz tworzag indywidualny plan rozwoju, zawierajacy
szczegotowe cele operacyjne, ktore klient jobcoacha powinien osiggaé stopniowo.
Wspolpraca nie konczy si¢ w momencie znalezienia pracy przez podopiecznego.
Indywidualny trener pomaga mu bowiem w pierwszych miesigcach zatrudnienia
w wyksztalceniu odpowiednich nawykdéw pracowniczych, dzigki ktérym bedzie on
w stanie utrzymac¢ posadg. Jobcoaching moze odbywaé si¢ w miejscu pracy w formie
spotkan starszych pracownikow ze specjalnie przeszkolonymi specjalistami z dziatu
kadr firmy lub specjalistami asygnowanymi z ramienia publicznych instytucji rynku
pracy. Przedsigbiorstwa majg wiele mozliwosci organizacji tego rodzaju praktyk,

465 Czarnota M., op.cit.
6 Ibidem.
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szczegblnie dzicki mozliwosci refinansowania ze §rodkéw wspolnotowych szkolen
z jobcoachingu dla pracownikow dziatu kadr.

Jobcoaching jest na tyle skutecznym instrumentem, ze jego niektore elementy
weszly do kanonu dziatania publicznych stuzb zatrudnienia, np. wszyscy dlugotrwale
bezrobotni muszg wspdlnie z doradcami zawodowymi w rejonowych urzedach pracy
wypracowywa¢ indywidualne plany dziatania i je realizowac. Doradzaniem osobom
starszym moga zajmowac¢ si¢ rowniez partnerzy spoteczni, ktorzy maja wicksze moz-
liwo$ci prowadzenia badan rynku pracy, co pozwala na dokladne monitorowanie
zmian w popycie na pracg i lepsze dostosowywanie indywidualnych planéw dziatan
do rzeczywisto$ci gospodarczej regionu. Rekomenduje si¢ regularne prowadzenie
przez NGO we wspolpracy z wladzami lokalnymi i o§rodkami akademickimi
badan w wojewodztwie lubelskim. Powinny one mie¢ na celu nie tylko badanie
zapotrzebowania na prace, zwlaszcza os6b w wieku niemobilnym, ale takze kon-
centrowaé si¢ na ocenie poziomu powszechno$ci stosowania dobrych praktyk
z zakresu zarzadzania wiekiem w firmach.

Ogodlnie rzecz ujmujac, inicjatywy zwigzane z upowszechnianiem systemow za-
rzadzania wiekiem w firmach dzielg si¢ na trzy grupy:

e dzialania wdrozeniowe,

o dziatania wspierajace,

e dziatania promocyjne.

Wdrozenie nalezy do pracodawcoéw 1 pracownikow, ktorzy powinni by¢
bezposrednio zainteresowani rozwojem takich technik jak jobcoaching czy mentoring,
poniewaz pozwalaja one na poprawe ich sytuacji lub dodatkowe korzysci
ekonomiczne czy spoteczne. Ponadto kazda inicjatywa rzadowa lub samorzadowa
bedzie efektywna tylko wtedy, gdy zostanie skutecznie wprowadzona w zycie na
poziomie przedsi¢gbiorstw.

Wsparcie, rozumiane jako zapewnienie finansowania oraz pomocy technicz-
nej (np. szkolen dla pracownikéw dzialow kadr) na rzecz rozwoju zarzadzania
wiekiem w regionie, jest gléwnie domena wiadz (rzadowych i samorzadowych),
cho¢ pomocne w tym przypadku sg rowniez organizacje partneréw spolecznych,
ktére moga przyjmowac role posrednikow i podwykonawcow projektow publicz-
nych, np. na zasadzie partnerstwa publiczno-prywatnego (tzw. PPP). Najaktyw-
niejsze powinny przy tym by¢ organizacje typowo regionalne, zwlaszcza bezpo-
Srednio zwiazane ze Swiatem biznesu, np. Lubelski Zwigzek Przedsiebiorcow.
W opinii lubelskich przedsigbiorcoOw najkorzystniejszymi instrumentami wsparcia sg
te zwigzane z czynnikiem finansowym, obejmujgce m.in. refundacj¢ czg¢§ci wynagro-
dzenia, sktadek ubezpieczeniowych lub sktadek na Fundusz Pracy czy Fundusz Gwa-
rantowanych Swiadczen Pracowniczych. Sg to jednak instrumenty najsilniej obcigza-
jace budzet panstwa lub jednostek samorzadowych, zatem ich wprowadzenie nalezy
uzna¢ za mato efektywne, a nawet mato realne. Nieco mniejsze zainteresowanie zwig-
zane bylto z dofinansowaniem kosztow szkolen pracownikow w wieku powyzej 45 lat,
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jednak zwazywszy na wigksza dogodnos¢ tego instrumentu dla budzetéw publicznych
oraz ciggle duze zainteresowanie (ponad polowa pracodawcdw przyznata, ze wprowa-
dzenie tego rodzaju pomocy sktonitoby ich do zwigkszenia zatrudnienia osob star-
szych), nalezy wskazac¢ to wlasnie rozwigzanie jako szczegolnie warte implementacji.

Wszyscy gléwni aktorzy regionalnego rynku pracy powinni aktywnie
promowa¢ ide¢ zarzadzania wiekiem. Powinny temu shuzy¢ m.in. kampanie
w mediach lokalnych, ktore sq dobrze rozwiniete w wojewodztwie lubelskim,
organizacja wydarzen publicznych, np. koncertéow, festynéw czy targéw
i konkursow dla przedsi¢biorstw, seminaria tematyczne organizowane przez
podmioty naukowo-badawcze itp. Powinny by¢ przy tym promowane nie tylko
koncepcje wasko rozumianego zarzadzania wiekiem, ale rowniez powiazane z nimi
idee dbalosci o zdrowie, higienicznego trybu zycia, ksztalcenia ustawicznego
i podnoszenia kompetencji oraz walki z uprzedzeniami.

Podsumowujac, zarzgdzanie wiekiem w firmie jest koncepcja przynoszacg korzy-
$ci tak starszym pracownikom, ktorzy zyskuja szersze mozliwosci zatrudnienia, jak
i firmom, ktéorym udaje si¢ w ten sposob wygenerowaé dodatkowe zyski z tytutu
optymalnego wykorzystania dostepnego kapitatu ludzkiego. Ponadto, w skali global-
nej, szerokie zastosowanie modeli réznorodnosci wiekowej wspomaga osiaganie wyz-
szego PKB w regionie — ich upowszechnianie jest zatem czynnikiem prorozwojowym.

W wojewodztwie lubelskim wzglednie powszechne sa praktyki o charakterze
zblizonym do mentoringu, ponadto nie stwierdzono szerokiego stosowania dyskrymi-
nacyjnych procedur rekrutacyjnych. Rozwoju wymaga jednak idea jobcoachingu
i innych praktyk doradczych. Nalezy réwniez podkresli¢ potrzebe zacieSnienia wspot-
pracy miedzy wladzami i partnerami spotecznymi w celu wigkszego zaangazowania
samych przedsi¢biorstw oraz pracownikéw w promocj¢ idei optymalizacji struktury
wiekowej zatrudnienia.
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o Portal Kobieta5SOplus.pl: www.kobieta50plus.pl

o Portal Lidl Polska: www.lidl.pl

e Portal Lubella Sp. z 0.0.: www.lubella.pl

o Portal Praca.pl: www.praca.pl

o Portal Praca-Fairplay: www.praca.fairplay.pl

e Portal Praca-Money.pl: www.praca.money.pl

e Portal Pracuj.pl: www.pracuj.pl

o Portal Programu — Przedsi¢biorstwo Fair Play: przedsiebiorstwo.fairplay.pl

e Portal Programu — Rozwoj Polski Wschodniej: www.polskawschodnia.gov.pl

o Portal Projektu — mature@eu Project: www.mature-project.eu

o Portal Projektu — Zysk z dojrzatosci: www.zyskS50plus.pl

e Portal Senior.pl: www.senior.pl

o Portal Unii Europejskiej: europa.eu

e Psychologiczna Akademia Rozwoju Kompetencji w Lublinie:
www.grupapark.pl

o Rejestr Instytucji Szkoleniowych: www.ris.praca.gov.pl
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o Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie: www.umcs.lublin.pl
o Urzad Marszatkowski Wojewodztwa Lubelskiego: www.lubelskie.pl

e Urzad Statystyczny w Lublinie: www.stat.gov.pl/lublin/index.htm

o Wojewddzki Urzad Pracy w Lublinie: www.wup.lublin.pl
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