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Generacja 50+:

problemy, wyzwania, szanse

Od kilku juz lat ro$nie zainteresowanie sytuacja genera-
cji 50+. Dzieje sie tak z kilku powodow.

Po pierwsze: na o wiele wiekszg skale, niz poprzed-
nio, uSwiadamiamy sobie zagrozenia ptyngce nie tyle
Z samego procesu starzenia sie spoteczenstw Unii Eu-
ropejskiej, co z obnizonej aktywnosci zawodowe] rocz-
nikbw urodzonych w pierwszym powojennym wyzu
demograficznym. W okresie od 1971 roku do konca
XX wieku wskaznik zatrudnienia wsréd mezczyzn
w wieku 55-64 lata zmniejszyt sie we Francji z 73% do
39%, w Holandii z 82% do 62%, w Portugalii z 83% do
52%, a w Niemczech z 79% do 49%. Dominujgcym mo-
delem ubezpieczenia emerytalnego w wiekszosci krajow
europejskich (do niedawna) byt system repartycyjny,
czyli solidarnosci pokolen. Im mniej ptacgcych sktadki
(mniej zatrudnionych) — tym wieksze ktopoty ze sfinan-
sowaniem Swiadczen emerytalnych, przybywajgcych
i pobieranych dtuzej wraz z rosnaca dtugoscia zycia.

Po drugie: o ile na poczatku transformacji uruchomie-
nie procesdw dezaktywizacji oséb powyzej piecdzie-
sigtego roku zycia wydawato sie koniecznoscig ekono-
miczna i spoteczng, o tyle teraz utrzymanie aktywnosci
starszych stato sie wyzwaniem niezbednym. Wtedy
bowiem, w procesach restrukturyzacji gospodarki byto
jasne, iz dopasowanie mentalne i kwalifikacyjne oséb
starszych do wymogow gospodarki rynkowej jest dla
catosci populacji niemozliwe. Wyboér byt taki: albo kosz-
towna i bez przewidywalnych efektow optymalizacja
dostosowania starszych do rynku, albo uczynienie
z nich na dtugi czas bezrobotnych (kosztowne i bez tro-
ski o zrodta dochoddw), lub tez poszerzenie mozliwo-
&ci przechodzenia na wczesniejsze emerytury (wariant
rowniez kosztowny z punktu widzenia ubezpieczen
spotecznych). Najwiekszym jednak obcigzeniem — jak
sie okazuje po latach — byta nie ta d6wczesna decyzja,
ale jej trwatos¢, de facto az do dzié. Bo nawet, gdy ogra-
niczono mozliwosci przechodzenia na wczesniejsze
emerytury w 1993 roku, to ujawnity sie luki w systemie

rentowym funkcjonujace do 1998 roku (w 1997 roku
rocznie na renty przechodzito 280 tysiecy oséb, dzisiaj
tylko 70 tysiecy), a pézniej dla wzmocnienia proceséw
restrukturyzacji wprowadzono zasitki i Swiadczenia
przedemerytalne, ktérych rola rosta — do dzisiaj jest to
410 tysiecy 0s6b uprawnionych. A dodatkowo, wrécita
potrzeba, presja na wczesdniejsze zabezpieczenie sobie
statego dochodu emerytalnego (chocby i sporo nizsze-
go) w okresie dekoniunktury lat 2001-2005. Nie udato
sie, jak do tej pory, zatamowac tej fali ,ucieczki” na
wczesniejsze emerytury, a rzady (decyzje z lata 2007
roku) z upodobaniem przesuwajg termin ograniczenia
sposobnosci wczesnego wychodzenia z rynku pracy.

A przeciez — dzisiejsi 50+ to grupa o zupetnie innej
charakterystyce niz 15 lat temu. Dlatego tez warto
podejmowac dziatania na rzecz utrzymania ich aktyw-
nosci zawodowej.

Po trzecie: od 2004 roku jestesmy w Unii Europejskiej
I perspektywa programowa tam dominujaca przenika
takze do polskich dokumentdw i wspomaga dostrzega-
nie nowych perspektyw dla polityki spotecznej i polityki
rynku pracy. Dzieki temu, istnieje tez mozliwos¢ finan-
sowania pogtebionych badan i analiz, jak raport z ba-
dania ,Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery
i szanse”, ktéry postuzyt mi za powdd do przedstawie-
nia swoich komentarzy na temat generacji 50+.

Potrzebne jest jednak jeszcze jedno uscislenie. Dotyczy
ono zakresu definiowanego pojecia ,generacja 50+".
Czym innym jest bowiem analiza sytuacji starszego
pokolenia, ktérego pozycja uwarunkowana jest tym,
jak przebiega starosc, jak zmienia sie stan zdrowotny,
jakiego rodzaju ograniczenia w zyciu sie pojawiajg.
A czym innym jest charakterystyka sytuacji oséb powy-
zej piecdziesigtego roku zycia, w ostatniej fazie kariery
zawodowej, ale jeszcze przed uzyskaniem wieku emery-
talnego. Badania i analizy w niniejszym raporcie skupiaja
sie na tej czesci generacji 50+, ktéra ze wzgledu na wiek
potencjalnie moze byc¢ jeszcze aktywna zawodowo. Nie



zmienia to faktu, iz niezmiernie interesujace jest dostrze-
gac¢ w perspektywie 50+ réwniez i dalsze fazy sytuacji
starszych: lata w zdrowiu w okresie uzyskiwania petnych
Swiadczen emerytalnych — do siedemdziesigtego roku
zycia, czy lata pdzniejsze z o wiele wiekszym ryzykiem
niepetnosprawnosci i niesamodzielnosci.

Strategia Lizbonska jako jeden z kluczowych celdw
wskazata wzrost aktywnosci zawodowej 0s6b powyzej
piecdziesigtego pigtego roku zycia — do uzyskania po-
ziomu 50% wskaznika zatrudnienia w tej grupie wieko-
wej. Ale tak naprawde, tylko trzy kraje skandynawskie:
Szwecja (68%), Dania (61%), Finlandia (51%) oraz
Wielka Brytania (56%), Estonia (53%) i Portugalia (51%)
spetnialy w 2004 roku ten wymog. Sredni dla UE-25
wskaznik zatrudnienia oséb 55+ (do uzyskania wieku
emerytalnego) wynosit 41%, a wiele krajéw — z bardzo
roznych ekonomicznych, spotecznych i kulturowych
powoddéw — ma ten wskaznik na jeszcze nizszym po-
ziomie. Jak na przyktad Polska, gdzie tylko 28% os6b
powyzej piecdziesigtego pigtego roku zycia dalej
pracuje, a przecietny wiek wyjscia z rynku pracy
wynosi 57, 58 lat (54 dla kobiet i 61 dla mezczyzn),
co charakteryzuje nas jako kraj o najnizszym wieku
wyijscia z rynku pracy w Europie.

Interesujace sg doswiadczenia Findw, ktérzy w 1992 roku
mieli niski wskaZnik zatrudnienia wsrdéd oséb starszych
- tylko 30%, a obecnie przekraczajg putap 50%. Stato
sie tak z wielu powoddw, a najwazniejszym byta prze-
mys$lana polityka publiczna z udziatem wszystkich
partneréw spotecznych, skupiona na wzmocnieniu
pozycji 0s6b 50+ na rynku pracy. Sktadato sie na nig
wiele elementow:

Prowadzone co roku na szeroka skale — z udziatem
Srodkdéw finansowych pracodawcéw oraz budzetu
panstwa — badania profilaktyczne dla pracownikdw
od trzydziestego pigtego roku zycia, zmierzajgce do
tego, by wczesna wykrywalnosé chordb i rehabilita-
Cja poprawiata ich ogdélny stan zdrowia, a zarazem
i przydatnos¢ na rynku pracy;

Szeroki program edukacji dla oséb w wieku 45-50
lat, ktéry miat wczesniej przygotowac je do nowych
wyzwan, wzmocnic¢ ich pozycje dzieki nowym kwa-
lifikacjom i kompetencjom, bo to utatwiato firmom
utrzymywanie tych grup w zatrudnieniu;

Prowadzenie i upowszechnianie rezultatéw wielu
badan dotyczacych uwarunkowan zawodowych
0s0b starszych. Wynikato z nich miedzy innymi, ze
o ile zmniejsza sie rola predyspozycji fizycznych,
oraz po czterdziestym pigtym roku zycia zdolnos¢
do koncentracji, o tyle nieustannie roénie waga do-
Swiadczenia jako atutu starszych pracownikéw (do-
Swiadczenia jako swoiste] madrosci zawodowej, co
daje dobre podstawy do coachingu, wewnetrznych
form konsultacji, prowadzenia mtodszych itd.; nie

mowigc o badaniach, ktére potwierdzaty, iz w gru-
pie zawodow zwigzanych ze sprzedaza i handlem,
w rozmowach biznesowych w call center starsi uzy-
skiwali lepsze rezultaty, wtasnie dzieki cierpliwosci
i doswiadczeniu),

Promocja specyficznego odfamu zarzadzania za-
sobami ludzkimi, jakim jest w ramach zarzadzania
réznorodnoscia — zarzadzanie wiekiem. To zmienito
nastawienie firm, sprzyjato ponownej analizie (pozy-
tywnej) przydatnosci oséb 50+ w procesach pracy,
wspomagato ich alokacje, wraz z nowym sposobem
wykorzystywania tego, co najcenniejsze.

Sukcesy Findbw sg dobrym wzorem do przetwarzania.
Ale trzeba pamigtac o jednym. Kluczem okazata sie
kooperacja instytucji panstwowych, biznesu i orga-
nizacji pracownikéw, a przede wszystkim wspélne
rozumienie celu. Tego w Polsce nie ma.

Przedstawione w raporcie Rynek pracy a osoby bez-
robotne 50+ Bariery i szanse analizy potwierdzaja
nie tylko brak polityki w obszarze 50+ w Polsce, ale
dodatkowo dramatycznie odstaniajg rézne wymiary
zjawiska wczesnej dezaktywizacji zawodowej Pola-
kow.

Aktywnos$¢ zawodowa do piecdziesigtego roku zy-
cia jest stosunkowo wysoka. W grupie oséb w wieku
45-49 lat, wskaznik zatrudnienia mezczyzn wynosi
77,8% (koniec 2006, BAEL), a kobiet — 68,5%, srednio
—73,1%. W grupie o 10 lat starszej (55-59 lat) pracuje
juz o potowe mniej oséb, a wskaznik zatrudnienia jest
0 38 punktdéw procentowych mniejszy. Dla tych samych
grup wiekowych wskaznik zatrudnienia kobiet jest 0 45
punktéw procentowych mniejszy — spada z 68,5% do
23,6% pracujacych, i od 2005 roku ta luka zatrudnie-
niowa powiekszyta sie 0 5%. Kluczem sg zatem decyzje
dezaktywizacyjne podejmowane miedzy piecdziesia-
tym a piecdziesigtym czwartym rokiem zycia, chociaz
kobiety podejmuja je wczesniej. DoSwiadczenia z tego
okresu utrwalajg pdzniejszag biernos¢ na rynku pracy.
Jakie one sg? Co sie na nie sktada? Gtéwne to:
Lek przed utratg pracy, potegowany przez lata nie-
pewna sytuacja na rynku pracy — to wyzwala¢ musi
mechanizmy obronne zaréwno w sferze odczuwa-
nia prestizu (,nie mnie zwolnia, tylko ja odejde”), jak
i zabezpieczenia dochodowego (,nie chce zalezec
od niepewnych zasitkéw, wole mie¢ rente lub wcze-
Sniejsza emeryture, lub Swiadczenie przedemerytal-
ne — wyptacane regularnie co miesigc”).

Relatywnie niska ocena (uduzych grup pracownikéw)
mozliwej pozycji na rynku pracy — przeciez w grupie
0s6b w wieku 55-59 lat przeszto 60% posiada tylko
wyksztatcenie podstawowe lub zawodowe, a w grupie
0s6b w wieku 50-54 lata az 55% ma takie wyksztatce-
nie (jednoczesnie w latach 2004-2006 przeszto 40%



nowo powstatych miejsc pracy stworzono dla oséb
z wyzszym wyksztatceniem, a stanowiska przy pra-
cach prostych to jedynie okoto 8% nowych miejsc
pracy).

Lek przed znalezieniem sie w sytuacji bezrobocia,
bo to obniza pozycje spoteczng, a skadinad wia-
domo, iz (niniejszy raport to potwierdza) sytuacja
materialna os6éb pracujgcych w generacji 50+ (do
wieku emerytalnego) jest wielokrotnie lepsza niz
bezrobotnych — 35% pracujagcych w wieku 50+
znajduje sie w gérnym kwintylu dochodowym, gdy
wsrdéd bezrobotnych w tym wieku 47% znajduje
sie w dolnym kwintylu. Z kolei stabilno$¢ dochoddw
rentowych (choc niskich) i wczesnych, emerytalnych
(srednio wysokich) rekompensuje zagrozenia zwig-
zane z bezrobociem.

Lek przed beznadziejnoscig diugotrwatego bezro-
bocia, a wiele 0oséb z bezrobotnych w wieku 50+ sg
to osoby juz dtugotrwale bezrobotne, i czesto bezro-
botne w ostatnich latach wielokrotnie — rejestrujace
sie kilka lub nawet kilkanascie razy od 1991 roku
(istnieje tez chyba wyrazna Swiadomosé, iz oferta
Publicznych Stuzb Zatrudnienia dla 50+ nie jest bo-
gata oraz efektywna).

gorsza obecnie charakterystyka kwalifikacyjna tej
generacji pogtebiona jest przez ubytki migracyjne,
w catym zyciu kohorty urodzonej miedzy 1946
a 1957 rokiem w réznych okresach Polske opuécito
okoto 1,3 miliona 0s6b (15% tej populacji); najcze-
Sciej jednak wyjezdzaty osoby z wyzszym wyksztat-
ceniem i dobrym zawodowym na $rednim poziomie;
Stabngca wiara we wiasne sity i obnizenie oceny do-
tyczacej wtasnego zdrowia, co w sensie kulturowym
wigzac sie moze z tym, iz zdolnos¢ tego pokolenia do
rownowagi pracy i zycia jest duzo mniejsza, a takze,
ze i okres intensywnej aktywnosci zawodowe] tej
generacji przypadat na trudne lata dostosowan do
transformacyjnych wymogow rynkowych. Jednocze-
Snie za$ swoistym obcigzeniem stat sie udziat w trau-
matycznych pokoleniowo do$wiadczeniach historycz-
nych (marzec 1968, grudzien 1970, sierpieft 1980
i stan wojenny). Jest to, w wymiarze zawodowym oraz
kulturowym, ,generacja subiektywnie zmeczona”.
Moze jest to jeden z powoddw, dla ktérego okoto
30% tej populacji to osoby realnie niepetnosprawne
lub uciekajace w niepetnosprawnos¢, wycofujace sie
7 zycia W jego dotychczasowej postaci.



Kumulujace sie doswiadczenia, wzorce, zastysza-
ne opinie, jak i zachety instytucjonalne ze strony
panstwa, polegajace na dosy¢ jednak tatwym do-
stepie do renty (a bardzo ograniczonym do reha-
bilitacji zdrowotnej i zawodowej) czy orzeczenia
o niepetnosprawnosci (to dwa rozdzielne systemy!),
awreszcie wczesniejszej emerytury wytwarzaé mu-
szg specyficzne strategie dostosowawcze.

Paradoksalnie, strategia dezaktywizacji zawodo-
wej jest przejawem swoistej zaradnosci. W grupie
przeszto trzech milionéw biernych oséb w wieku
50-59/64 lata przeszto 1,5 miliona to osoby pobierajgce
renty — widac¢ wielki przyrost rent w grupach wiekowych
powyzej piecdziesigtego roku zycia. Pytanie: czy w ana-
lizowanej populacji stan zdrowia tak sie pogarsza, czy
ubytki zdrowia daja podstawy do rent, przy niktym sto-
sowaniu dziatan na rzecz rehabilitacji zdrowotnej i za-
wodowej? Gdyby oferta rehabilitacyjna byta upowszech-
niana, to rezultat moégtby by¢ inny. Wydaje sie jednak, iz
istnieje swoiste spoteczne przyzwolenie na taki sposdb
dezaktywizacji z jednoczesnym zapewnieniem zrédta
dochoddw, ktére mozna uzupetnia¢ — pracg na czarno.
Rézne badania pokazujg, iz okoto 40% zatrudnionych
w szarej strefie to osoby majace Swiadczenia rentowe
lub emerytalne, wspomagajace swojg praca inne gospo-
darstwa domowe (pomoce domowe). Oznaczatoby to,
iz co najmniej pét miliona oséb starszych z generacji
50+, majacych Swiadczeniowe Zrédta dochodowe,
uzupetnia je dodatkowa praca nie w petni legalna.
Najczesciej sa to kobiety, ktdre jednoczesnie sprawuja
rézne funkcje opiekuncze wspomagajace mtodsze po-
kolenie (dzieje sie tak w co najmniej 40% rodzin, w kto-
rych sa dzieci do czternastego roku zycia) lub wobec
0s6b jeszcze starszych — swoich rodzicéw czy kogo$
z rodziny ( czyni tak 15% kobiet).

W tej samej grupie wiekowej (50-59/64 lata) jest prze-
szto milion wczesniejszych emerytow, czyli 30% biernej
zawodowo populacji 50+ (do wieku emerytalnego). | oni
rowniez w wielu wypadkach uzupetniajg swoje docho-
dy — czy to legalng praca w niepetnym wymiarze (ok.
180 tysiecy emerytdéw zatrudnionych jest w part time
job w Polsce), czy okresowym zatrudnieniem w szarej
strefie. Moze w najtrudniejszej sytuacji dochodowej sg
0soby uprawnione do $wiadczen przedemerytalnych
(przeszto 400 tysiecy 0s6b).

Niemniej jednak zdezaktywizowana czes$¢ generacji
50+ majac prawie w catosci stosunkowo niskie, ale
jednak stabilne dochody, w co najmniej 30% (ilo-
Sciowo) uzupetnia je innymi rodzajami pracy. Cha-
rakteryzuje ich wiec aktywno$¢, a wypadku kobiet jest
ona czesto dodatkowo forma nieptatnej pracy w domu,
i to na rzecz mtodego pokolenia (opieka nad dziec¢mi).

Jest ta strategia wyrazem czego$ mocniejszego niz
tylko checi przetrwania. Optymalizuje sie w niej taki
rodzaj wyboru zachowan, gdzie uzyskuje sie gwarancje
regularnych dochodéw oraz szanse na poprawe jakosci
zycia poprzez dochody dodatkowe albo satysfakcje
plynaca z uzytecznosci w funkcjach rodzinnych. Sa
to jednak strategie — z punktu widzenia wartosci
wspoélnych oraz dobra wspélnego - egoistyczne
oraz kroétkotrwate. Egoistyczne, gdyz nieobecnosé na
rynku pracy tych oséb w takiej skali pogarsza wptywy
podatkowe oraz sktadkowe do budzetu oraz funduszu
ubezpieczen spotecznych. Kroétkotrwate, poniewaz
dadza sie one realizowac jedynie w warunkach wzgled-
nie dobrego zdrowia oraz niskich potrzeb, ich wybér
(wczesna dezaktywizacja) obniza przyszia, petng juz
emeryture.

Ta strategia wybierana jest, czy lepiej : mozliwa jedy-
nie dla czesci populacji os6b w wieku 50-59/64 lata.
Wieksze szanse na pozostanie na rynku pracy maja
osoby z wyzszymi kwalifikacjami albo specjalnosciami
potrzebnymi gospodarczo, a takze osoby gotowe do
dostosowania sie do zmiennych wymagan i potrafig-
ce aktualizowal swoje umiejetnosci. Wieksze szanse
maja mezczyzni, ale tez — patrzac z zupetnie innej
perspektywy — osoby prowadzace witasnag dziatalnosé
gospodarczg (wsrdd pracujgcych w wieku powyzej
piecdziesieciu lat 30% to wiasciciele firm lub rolnicy
indywidualni, wéréd mtodszych pracujacych ten odse-
tek wynosi 19%). W efekcie zatem — pracujacy 50+ sa
w lepszej kondycji materialnej.

Rodzi sie jednak pytanie: czy dla wiekszej grupy po-
kolenia 50+ moze by¢ wiecej miejsc pracy?

Nie jest tatwo na nie odpowiedzie¢, zalezy to bowiem
od wielu czynnikow.

Pracodawcy w réznorodnych badaniach, takze i wy-
konanych na potrzeby projektu ,Rynek pracy a osoby
bezrobotne 50+. Bariery i szanse”, podkreslajg znacze-
nie barier utrudniajgcych utrzymywanie 50+ w pracy.
Sa to kwestie dotyczace kwalifikacji i kompetencji (po-
ziom edukacji, ale i gotowos¢ zmiany umiejetnosci przy
podkreslaniu, iz pracodawcom brakuje srodkdéw finan-
sowych na takie inwestycje w ,starszy kapitat ludzki”).
Sa to rowniez kwestie zdrowia i poziomu absencji — co
z kosztowego i organizacyjnego (dla firmy) punktu wi-
dzenia ma znaczenie, cho¢ czesto jest wyolbrzymiane.
W cytowanych w niniejszym badaniu danych pojawiaja
sie opinie wyrazane przez stuzby zatrudnienia oraz
agencje zatrudnienia, iz barierg zatrudnienia oséb 50+
jest dyskryminacja osob starszych na rynku pracy. Ale ta
specyficzna dyskryminacja nie daje sie tatwo scha-
rakteryzowac i realnie jest pochodng dominujacych
przekonan o nieprzystawalnosci starszych pracow-



nikéw do wymogow rynku pracy. Przy czym, o ile te
przekonania miaty swoje uzasadnienie 18-15 lat temu,
to obecnie sytuacja 0séb dzisiejszej generacji 50+ wy-
glada zupetnie inaczej.

Zwiekszenie puli miejsc pracy dla oséb 50+ wymaga
oczywiscie statego wzrostu gospodarczego, ale i wa-
runkéw dla wzmocnienia zmian edukacyjnych w poko-
leniu 45/50+. Trzeba rozstrzygna¢, kto ma finansowad
nabywanie nowych kwalifikacji — w jakim zakresie
panstwo, w jakim pracodawcy, a w jakim sami pracow-
nicy, nalezy takze stworzy¢ warunki dla rozwoju sieci
powszechnie dostepnych ustug edukacji dorostych.
Warto réwniez zadbac o lepsza profilaktyke zdrowotng
— i to we wczes$niejszych fazach kariery zawodowej.
| zndw rodzi sie pytanie: co moga zrobi¢ pracodawcy,
a jaki powinien by¢ wkitad panstwa w taka polityke, bo
trudno przeciez wyobrazi¢ sobie, iz to przedsiebiorcy
beda fundowali podstawowe zadania polityki spotecz-
nej catego kraju.

Nie jest wiec tak, iz stworzenie warunkéw dla wzrostu
aktywnosci zawodowej generacji 50+ jest niemozliwe.
Nalezy jednak potraktowac ten cel jako priorytetowy
dla polityki zatrudnienia, polityki rynku pracy i polityki
rozwoju kraju. Wéwczas strategia aktywnosci stanie
sie szansa dla generacji 50+, a nie bedzie losem
wygranym na loterii.

Widac¢ wyrazng selekcje negatywng w charakterystyce
bezrobotnych powyzej piec¢dziesigtego roku zycia, co
W raporcie jest réwniez zaznaczone. S3 to bowiem
zwykle osoby, ktére juz niejednokrotne bywaty bezro-
botne, o raczej niskich kwalifikacjach, a ich bezrobocie
w ostatnim okresie ma juz znamiona bezrobocia dtugo-
trwatego. W rezultacie, osoby te maja niskie dochody,
czesto nie maja juz uprawnienia do zasitku dla bezro-
botnych i zyjg ze srodkdw finansowych otrzymywanych
Zz pomocy spotecznej, sytuujgc sie coraz blizej granicy
wykluczenia spotecznego. Nie moze nas myli¢ fakt,
iz stopa bezrobocia 50+ jest mniejsza na obszarach
wiejskich (co jest podkreslane w opracowaniu Rynek
pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery i szanse), gdyz
wynika to z efektu legislacyjno-statystycznego (rolnicy
posiadajacy okreslone gospodarstwa rolne nie maja
uprawnien do zasitku, wiec rzadko kiedy uzyskuja sta-
tus osoby bezrobotnej).

To wszystko oznacza, iz polityka zaadresowana do
nich musi mie¢ odmienny, specyficzny charakter.

Powinna by¢ kombinacja dziatai na rzecz integra-
cji spotecznej oraz aktywizacji zawodowej, wraz
7z rozbudzeniem potencjatu aktywnosci i mobilnosci,
wiary w siebie (dziatania psychologa), rozpozna-
niem wiasnych szans kwalifikacyjnych w powigzaniu

z ocena potencjalu zawodowego (rola dla doradcy
zawodowego), umiejetnym przejsciem przez treningi
szkoleniowe oraz zdobyciem nowych kompetencji,
czy wreszcie — przeprowadzeniem rozmowy kwalifi-
kacyjnej i pozytywnym rezultatem rekrutacji do pracy
(moze najpierw czasowej i subsydiowanej — tu pojawia
sie rola posrednika w doprowadzeniu do uzyskania
pracy). Konieczne jest zatem podjecie wielu dziatan
i korzystanie z ustug réznych specjalistow, ale tylko
w sposOb opisany powyzej, pamietajgc dodatkowo
o indywidualnej $ciezce rozwoju, mozemy 0siggnac
skuteczno$¢ naszych dziatan.

Raport z badania ,Rynek pracy a osoby bezrobotne
50+. Bariery i szanse” przedstawia opinie instytucji
rynku pracy o osobach bezrobotnych 50+. Nietrafione
wydaje mi sie poréwnywanie ofert i propozycji, jakie pty-
na¢ moga dzisiaj wobec tej grupy docelowej ze strony
publicznych stuzb zatrudnienia (PSZ) oraz prywatnych
agencji zatrudnieniowych. Dzisiaj to podejscie musi
by¢ zréznicowane, bo dla prywatnych agencji grupa
50+ nie jest kluczowym adresatem. Niestety, analizy
niniejszego raportu pokazujg, ze dla PSZ réwniez nie
jest to na dzisiaj wybrany adresat, klient. Oferta PSZ
jest uboga, nie tak sekwencyjna, jak to przedstawiatem
powyzej, nie mowiac juz o kosztach aktywizacji prowa-
dzacych do zatrudnienia.

Z innych badan wynika, iz grupy 50+, albo lepiej powie-
dzie¢ 45+ (bo tylko takie nastawienie zwieksza szanse
na realne utrzymanie w zatrudnieniu albo w miare
szybki powrdt na rynek pracy i to na pozycje wzglednie
ustabilizowang), nie sg czestymi uczestnikami progra-
mow aktywizacji (ok. 10%) — i to zaréwno ze $rodkdéw
Funduszu Pracy, jak i Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego. Z kolei wiadomo tez, ze przecietny koszt aktywi-
zacgji takich grup jest 2,5 raza wiekszy niz innych tzw.
fatwiejszych klientdw ustug rynku pracy, czyli wynosi nie
okoto 8 tysiecy zt na osobe, ale co najmniej 20 tysiecy zt
na osobe.

W zwigzku z tym rysuje sie jasno, iz jedyng instytucja,
podmiotem mogacym dzisiaj sprosta¢ wyzwaniom
aktywizacji grup 50+ (czy 45+), oferujac te szczegol-
na kombinacje dziatan na rzecz integracji spotecznej
oraz aktywizacji zawodowej, sa niektére organizacje
pozarzadowe, wyspecjalizowane i z wysokimi kom-
petencjami w tej dziedzinie.

Oczywiscie, tym wyrazniej odstania sie problem trud-
nosci wdrazania takich rozwigzan, wynikajacy z braku
legislacyjnych i instytucjonalnych warunkéw dla ze-
wnetrznego kontraktowania ustug rynku pracy. Tego
rodzaju wnioski i zagadnienia réwniez mogtyby sie stac
przedmiotem badania.

A jest to jedyna droga, by strategie bezrobocia w gru-
pie 50+ przeksztatcic z modelu swoistego ,skazania



na bezrobocie” na model ,szansy dzieki specjalnym
dziataniom aktywizacyjnym - kosztownym i wysoko
kwalifikowanym”.

Raport z badania ,Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+.
Bariery i szanse” jest niestychanie inspirujacy i bogaty
w analizy oraz potencjat rekomendacyjny, cho¢ same
rekomendacje formutowane sg bardzo ostroznie. O kilku
oczywistych wnioskach, odnoszacych sie do polityki na
rzecz 50+, warto jednak w tym komentarzu wspomniec.

Trzy kluczowe dziatania sg niezbedne:

Ograniczenie warunkéw dla strategii biernosci po-
przez zmniejszenie mozliwosci przechodzenia na
wczesniejsze emerytury (zmiany prawne).

Promocja utrzymywania w zatrudnieniu oséb 45+
powigzana z systemem wspierania tego procesu
poprzez rozwdj polityki zarzadzania wiekiem w fir-
mach, a takze publiczne dziatania na rzecz poprawy
oraz zmiany kwalifikacji i kompetencji oséb w wieku
powyze] 45 lat, wywotanie ,boomu edukacyjnego”
starszego pokolenia (cel — jak najwiecej pracujgcych
w grupie wiekowej 50-59/64 lata oraz ograniczenie
nieuchronnosci bezrobocia).

Uruchomienie programoéw aktywizacji dla o0séb,
ktére beda jednak wsrdd oséb 45+/50+ bezrobotne
— dobrze zaadresowanych, skutecznych i efektyw-
nych, dobrze realizowanych przez kompetentne
podmioty, realizatoréw ustug zatrudnieniowych
kontraktowanych na zewnatrz wobec PSZ.

W rézny sposdb rézne kraje europejskie takie polityki
realizujg: czy to Finowie, czy to Szwedzi, czy nieco
odmiennie — Brytyjczycy. Warto z dobrych wzorcow
korzystac.

Tym bardziej, ze dziatania na rzecz wzrostu aktywnosci
zawodowej grupy 50+ majg tak naprawde za podstawe
nie tylko kwestie redukgji kosztow systemow ubezpie-
czeniowych i zmniejszenie doptat budzetu do emerytur
(co dzieje sie w kazdym kraju europejskim), ale zmiane
podejscia do roli generacji senioréw w spoteczen-
stwie, w gospodarce. Jesli bowiem spojrzeé na star-
sze pokolenie przez pryzmat ,silver economy”, to
nasuwa sie kilka kwestii:

Generacja senioréw to nie tylko obcigzenie i koszt,
ale takze, a moze przede wszystkim sita rozwojowa
gospodarki (mniej obawiamy sie wtedy starzenia sie
spoteczenstw, a bardziej dostrzegamy szanse wyni-
kajace z rosnacej dtugosci zycia, takze w zdrowiu).

Dtuzsza aktywno$¢ zawodowa zwieksza potencjat
nabywczy 0séb starszych jako konsumentow (w USA
45% popytu konsumpcyjnego generowanego jest
przez osoby powyzej piecdziesigtego pigtego roku
zycia), a jednoczesnie powieksza ich przyszie eme-
rytury (podnoszac poziom ich satysfakcji, i znowu

— podnoszac samodzielnosc¢ i site konsumencka juz
po przejsciu na emeryture).

Wazna jest efektywna polityka prozdrowotna, gdyz
ona — poprzez zmiane zwyczajow, rodzaje diety,
dbatos¢ o aktywnosc fizyczng oraz higiene psychicz-
na (co daje wypoczynek), a takze dzieki narzedziom
systemu opieki zdrowotnej nastawionym na profilak-
tyke i prewencje — zwieksza stan zdrowotnosci spo-
teczenstwa, ale tez poprawia efektywnos¢ systemu
ochrony zdrowia.

Generacja senioréw z wiekszymi zasobami material-
nymioraz lepszym zdrowiem w okresie emerytalnym
zyje aktywnie, korzysta z réznego rodzaju ustug (od
fitness po podréze) —i tym samym wptywa na rozwoj
gospodarczy.
I nawet wowczas, gdy pojawiaja sie deficyty zdro-
wotne, z czasem niestety rosngce — wazne jest, by
starsza generacja miata zapewniong dobrag opieke,
dostepne i jak najwyzszej jakosci ustugi pielegnacyj-
ne, co zwieksza poziom satysfakcji i komfortu (nawet
przy wzroscie ryzyka niesamodzielnosci) z jednej
strony, ale i generuje miejsca pracy i rozwoéj wazne-
go sektora ustug (przeszto 40% nowych miejsc pra-
cy w Unii Europejskiej w latach 2000-2005 powstato
w sektorze opieki i zdrowotnym).
Oczywiscie, mozna zadac watpigce pytanie: czy w Pol-
sce juz rozwijaja sie warunki dla ,silver economy”? Nie
jest to do konca widoczne, a i samo rozumienie proble-
mu wydaje sie by¢ na razie ograniczone. Nie zmienia to
jednak faktu, iz wzrost aktywnosci w generacji 50+ jest
i powinien by¢ dobrym poczatkiem nowego myslenia
0 pozycji 0séb starszych w spoteczenstwie.
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