Rynek pracy
a osoby bezrobotne

O+

Bariery i szanse




68

0d 1996 roku zatrudniony w Ministerstwie Pracy, Departamencie Zbiorowych Stosunkéw
Pracy (Industrial Relations). Prace w Ministerstwie rozpoczynat juz z duzym do$wiadczeniem
doradczym oraz wiedzg z zakresu kultury i organizacji pracy oraz zycia zawodowego.

Podczas przygotowan do realizacji ,Narodowego Programu Wiekowego” kierowat pracami
zespotu badawczego, a takze uczestniczyt w pracach nad kierunkami nowej polityki dotyczacej
starzenia sie populacji w wieku produkcyjnym.

W latach 1998 - 2002 zajmowat stanowisko menadzera Programu z ramienia Ministerstwa

Pracy. Obecnie specjalizuje sie w systemach ptac i wynagrodzen oraz ich zastosowaniu
w dziataniach na rzecz rozwoju i poprawy warunkéw pracy.

Nowa polityka wiekowa Finlandii od 1995 roku

Kierunki nowej finskiej narodowej polityki wiekowej
wspierajacej dtugi staz pracy okreé$la Narodowy Pro-
gram Wiekowy na lata 1998-2002. Gtéwna byto zréw-
nowazone dostosowanie do siebie bardzo rdznych,
nawet sprzecznych ze sobg kwestii w ramach tego
samego programu. W niniejszym artykule sprébuje
przedstawic, jak w praktyce finskiej polityki wiekowej
przejawia sie ta gtdbwna zasada nazwana ,zrownowa-
zonym zastosowaniem”. Finska polityka wiekowa jest
interesujagca z tego wzgledu, ze w Finlandii réznice
w wielkosci rocznikéw sg wyjatkowo duze, a proces sta-
rzenia sie spoteczenstwa, wynikajacy z budowy struk-
tury ludnosci, jest bardzo szybki. Przyktad Finlandii jest
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ciekawy takze dlatego, ze udato sie tu doprowadzi¢ do
wzrostu zatrudnienia starzejacej sie czesci spoteczen-
stwa (zob. wykresy 1 i 2), a zasadnicze rozwigzania
wymagane przez nowa polityke wiekowa i niezbedne
reformy systemu emerytalnego zostaty przeprowadzo-
ne w stosunkowo sprzyjajacej atmosferze spotecznej.

Finska polityke wiekowa najlepiej charakteryzuje fakt
zrealizowania w 2005 roku kompleksowej i obejmujacej
szerokie kregi spoteczenstwa reformy systemu emery-
talnego, jej celem byto wprowadzenie wyzszego wieku
emerytalnego. Reforma ta byta dtugo przygotowywana
i uwzgledniono w niej wielostronne aspekty rozwoju
zatrudnienia i polityki rynku pracy. | tak na przyktad
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Finlandia: Stopa zatrudnienia w grupach wiekowych 40 + (w procentach)
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liczbe kontynuujacych prace starzejgcych sie czton-
kow spoteczenistwa i stopien ich zatrudnienia udato
sie powaznie zwiekszy¢ w odpowiednim czasie przed
wejsciem w zycie nowej reformy emerytalnej. Akcepta-
cje zmian w polityce wiekowej uzyskano przez progra-
mowe prowadzenie prac rozwojowych i kampanii spo-
tecznej. Reforma emerytalna nie oznacza podniesienia
ustalonego prawem wieku emerytalnego. W 2005 roku
Finowie przeszli na elastyczny wiek emerytalny — na
emeryture mozna odejs¢ w wieku 62 lat, a wiek emery-
talny to 63-68 lat. Wiek emerytalny w zasadzie obnizyt
sie w stosunku do poprzedniego okresu, kiedy to wy-
nosit 65 lat, poniewaz nie mozna byto go utrzymac na
dotychczasowym poziomie.

2005 2006

Lepszym rozwigzaniem byto stworzenie nowego, ela-
stycznego, powszechnego wieku emerytalnego, wyna-
gradzajgcego diugi staz pracy, niz utrzymanie rézno-
rodnego asortymentu mozliwosci wyboru wczesniejszej
emerytury, ktéry umozliwiat czesto pracownikom bardzo
dogodne przejscie na wczesniejsza emeryture. Taki
asortyment ma rujnujacy wptyw na kulture i moralnosc
pracy, ze wzgledu na fakt, ze nie daje wszystkim jedna-
kowych mozliwosci przejscia na emeryture.

W nowym systemie emerytalnym dtugi staz pracy wy-
nagradza sie lepszg emerytura. Przy obliczaniu emery-
tury ostatnie lata pracy maja najwieksze znaczenie dla
jej wysokosci i ma to zacheci¢ do kontynuowania pracy

Rodzaj $wiadczenia

Granica wieku

Indywidualna wczesniejsza emerytura

1986-1994 55 lat
1994-1998 58 lat
2000-2004 60 lat
W 2005 roku zlikwidowano wczeéniejszg emeryture

Czesciowa emerytura

1987-1994 58 lat
1998-2002 56 lat
2003- 58 lat
Wczeéniejsza emerytura dla bezrobotnych

1971-1977 60 lat
1978-1980 58 lat
1981-1985 55 lat
1985-1989 55-59 lat
1990-2004 60 lat

W 2005 roku zlikwidowano wczedniejsza emeryture dla bezrobotnych
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zawodowej. Doswiadczenia z pierwszych lat po wpro-
wadzeniu nowego systemu emerytalnego przeszty
wszelkie oczekiwania, ale wplyw na to miaty rowniez
dobra sytuacja gospodarcza Finlandii i pozytywny roz-
woj zatrudnienia.

Elastyczne podejscie do stosowania polityki wczesniej-
szych emerytur obrazuje fakt, iz granice wieku przejscia
na tego rodzaju emeryture zmieniano dosy¢ czesto
i mimo ze oznaczato to w zasadzie réznicowanie sy-
tuacji oséb urodzonych w réznych latach, nie powstata
wspoélna grupa przeciwstawiajgca sie tym zmianom.

W ostatnich latach centralnym dazeniem finskiej polityki
wiekowej, dotyczgcej zycia zawodowego, byto odejscie
od rozwigzywania problemoéw rynku sity roboczej za
pomoca systemu wczesniejszych emerytur, a w szcze-
golnosci wczesniejszych emerytur dla bezrobotnych.

Problematyczny system wczeSniejszych emerytur
rodzit sie stopniowo w wyniku naciskéw spotecznych.
Pokolenie wyzu demograficznego z lat powojennych
rozpoczelo prace zawodowa, jednoczes$nie nastapit
szybki proces zmiany struktury gospodarki i urbani-
zacji, przeobrazenie ze spoteczenstwa z przewaga
rolnictwa na spoteczenstwo przemystowo-ustugowe.
Na poczatku rozwigzaniem problemdéw z nadmiarem
sity roboczej okazata sie emigracja, gtdéwnie do Szwecji.
W latach siedemdziesigtych kwestie zwigzane z sitg
roboczg, a wynikajgce ze zmian struktury gospodarki,
zaczeto regulowa¢ za pomoca wczesniejszych eme-
rytur, a w szczegoélnosci wcezesniejszych emerytur dla
bezrobotnych. Pozwolito to na wymiane sity roboczej
na nowa i mtodszg. Poczawszy od lat osiemdziesigtych
granice wieku przechodzenia na wczeéniejszg emery-
ture zmieniano tak czesto, jak uwazano, ze wymaga
tego sytuacja. Zakres przystugujacych przywilejow réw-
niez ulegat niejednokrotnie modyfikacji, zas emerytury
stanowity narzedzie regulowania rynku pracy.

Czeste zmiany systemu wczesniejszych emerytur nie
byty duzymi reformami spotecznymi, a jedynie nie-
wielkimi zmianami wynikajgcymi z polityki bodzcéw
gospodarczych. Przeprowadzane w Finlandii dziatania
charakteryzowata polityka matych kroczkéw i réwno-
wazenie réznych naciskdéw politycznych. Przez ostatnie
15 lat kolejne rzady i koalicje rzgdowe miaty na wzgle-
dzie wielki spoteczny cel: wiek emerytalny nalezato
podnies¢ w diuzszym przedziale czasowym. Prognozy
kosztéw systemu emerytalnego wskazujg na ich nie-
wspoétmierne zwiekszenie. Sredni okres przebywania
na emeryturze wzrdst w okresie od 1960 do 2000 roku
o0 10 lat, z czego potowa wynika z przedtuzenia zycia
ludzi, potowa za$ z obnizenia granicy wiekowej prze-
chodzenia na emeryture.

Typowymi zjawiskami w pracy sg bardzo réznorodne,
sprzeczne ze sobg naciski i napiecia. Czesto badajacy
zjawiska zachodzgce w $rodowisku pracy zauwazaja
jedynie konflikty pomiedzy pracodawcg i pracowni-
kami lub w ramach grup personelu, ale te zwigzane
z polityka pracy wynikajg z zupetnie innych przyczyn.
Gdy w decyzjach politycznych ktadzie sie jednoczesnie
nacisk na zupetnie przeciwstawne interesy, tancuch
pojedynczych przedsiewzie¢ moze wygladac¢ na nie-
spoéjny czy nawet sprzeczny. Przyktady sprzecznosci
fatwo znalez¢, gdy rozpatrzy sie sprawy, na ktére
wplywa polityka dotyczaca rynku pracy lub dziatania
w miejscach pracy.

Wspdlna korzy$¢ wymaga wziecia pod uwage w rownej
mierze konflikty pomiedzy réznymi grupami interesow,

bezrobocie wérdd miodziezy Vs dtugi staz pracy

ksztalcenie pracownikéw najwyzszej klasy 'S zatrudnianie stabych pracownikéw

konkurencyjnos¢ przemystu eksportowego Vs system opieki nad pracownikami

wynagradzanie najlepszych pracownikéw Vs solidarno$¢ z najmniej zarabiajacymi

elastyczne wykorzystywanie sity roboczej Vs zapewnienie pozycji personelowi

opodatkowanie kapitatu i inwestycje Vs opodatkowanie pracy i przyjemnos¢ z wykonywanej pracy
wysoka wydajnosé Vs zmeczenie praca

potrzeby w krétkim przedziale czasu Vs potrzeby w dtugim przedziale czasu

warunki rozwoju talentéw Vs uznawanie ludzi bez talentéw za réwnorzednych




bez wzgledu na fakt, iz w spoteczenstwie przedstawicie-
le powinny broni¢ swoich, juz uzyskanych przywilejow,
a cztowiekowi czesto trudno jest zdac sobie sprawe z za-
sadnosci swojego myslenia. Tematem znajdujacego sie
w Internecie koncowego raportu dotyczacego finskiego
Narodowego Programu Wiekowego jest ,,zréwnowa-
zone zastosowanie”. Rownowaga jest warunkiem
koniecznym, poniewaz program dotyczy grup, ktérych
interesy moga by¢ ze sobg sprzeczne. Dazac do réw-
nowagi nie dgzono jednak tylko do kompromiséw, ale
rowniez do znalezienia innowacji, ktore umozliwiaja
najbardziej korzystny, catoSciowy rozwoj spoteczny, aby
mozliwie wiele grup mogto z niego skorzystac.

W ubiegtym stuleciu, najbardziej wptywowy amerykan-
ski nauczyciel sztuki kierowania Peter Drucker napisat
w nalezgcym do klasyki artykule dotyczgcym rodzenia
sie innowacji: ,Ze wszystkich czynnikoéw innowacji naj-
pewniejszy jest rozwdj demograficzny”. Wielko$¢ ko-
hort demograficznych jest zmienna, poziom wyksztat-
cenia roénie, stan zdrowia zmienia sie, rézne pokolenia
majg odmienny bagaz doswiadczen, system wartosci,
poglady i preferencje konsumpcyjne, a ludzie nalezgcy
do innych generacji nie wybierajg zawodu i miejsca za-
mieszkania, kierujgc sie tymi samymi pobudkami.

Odpowiadanie na wyzwania wynikajagce z réznic demo-
graficznych pobudza dynamike gospodarki i oferuje
mozliwosci dziatalnosci handlowej, ale jednoczesnie
stwarza wyzwania publicznej polityce zatrudnienia i po-
lityce spotecznej oraz wywiera presje na innowacyjnosc.
Opanowanie konfliktdw wymaga zmian w polityce, a ich
w procesie realizacji nalezy bra¢ pod uwage rézne ro-
dzaje napie¢, aby zmiany te mogty by¢ zrealizowane.
Podstawg innowacyjnosci w polityce jest umiejetnosc
okreslenia wspoélnych celdéw i poniesienia niezbednego
wysitku, aby uzyskac akceptacje i wole spoteczenstwa.

Biorac pod uwage proces starzenia sie spoteczenstwa,
rozwdj sytuacji demograficznej w Finlandii mozna byto
w pewien sposob przewidzied, co umozliwito zauwaze-
nie nadchodzacych probleméw we witasciwym czasie.
Finlandia jako pierwszy z krajow Unii Europejskiej zacze-
fa konsekwentnie modernizowac polityke dotyczaca sta-
rzejacego sie spoteczenstwa i starzejacej sie sity robo-
czej. Tto dla reform stanowity analizy potrzeb w zakresie
sity roboczej i obliczenia kosztéw emerytur sporzadzone
na poczatku lat dziewiecdziesigtych przez finskie Mi-
nisterstwo Pracy. Opierajac sie na uzyskanych danych,
rzad powotat w 1995 roku Komisje ds. starzejgcych
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sie pracownikéw w zyciu zawodowym, sktadata sie
ona z przedstawicieli wtadz publicznych i aktoréw rynku
pracy, a jej celem byta szersza analiza sytuacji starzeja-
cych sie pracownikdéw na rynku pracy oraz opracowanie
propozycji dziatan, ktére miatyby doprowadzi¢ do polep-
szenia warunkow ich zatrudnienia. Juz w momencie roz-
poczecia pracy Komisji zostata przeprowadzona debata
na temat starzenia sie pracownikow i jego wplywu na
rynek pracy, ktorej gtdbwnym celem byto zobowigzanie
decydentdw do rozwigzania problemu, mimo iz mozliwe
rozwigzania nie byty jeszcze znane. Komisja rozpoczeta
wiec prace w sytuacji, gdy majace powstac w przysztosci
problemy wynikajace ze starzenia sie spoteczenstwa
byty juz zidentyfikowane.

Z punktu widzenia opanowania napiec, Komisja, w kto-
rej reprezentowane byty strony dialogu spotecznego
i reprezentanci réznych grup spotecznych, sporzadzita
jednomyslng analize z catosci polityki dotyczacej wieku
emerytalnego. Stanowita ona najwazniejszy punkt wyj-
Sciowy dla nowego programu dziatan i ksztattu polityki
spotecznej. Mimo iz komitet nie znalazt propozycji roz-
wigzan dla wszystkich problemoéw i ustosunkowat sie
ostroznie do kwestii wczesniejszej emerytury, dat on
,Sygnat startowy” do pierwszej fazy dziatan, dalszej
analizy problemoéw, a takze spotecznej debaty i zmiany
pogladdéw oraz stworzenia nowych propozycji rozwig-
zan prawnych.

Na posiedzeniach Komisji strony potwierdzity istnienie
wspélnych probleméw. Sredni wiek przejécia na emery-
ture spadt w latach dziewiecdziesigtych i wynosit 59 lat.
Wiek zakonczenia pracy zawodowej bywat jednak
jeszcze nizszy, poniewaz w dogodnym systemie wcze-
Sniejszych emerytur dla bezrobotnych przejscie na
emeryture poprzedzat okres wieloletniego bezrobocia.
Przedsiebiorstwa zwalniaty z pracy przede wszystkim
starszych pracownikéw, ktorzy mieli mozliwos¢ uzy-
skania najpierw przez okreslony okres petnego zasitku,
a nastepnie przejscia na wczesniejszag emeryture dla
bezrobotnych. Wczeéniejsze zakonczenie aktyw-
nosci zawodowej stato sie czesciag finskiego stylu
zycia. Powodem zwalniania starszych pracownikow
byta réwniez obawa o to, czy potrafig sie oni dosto-
sowac do wymagan stawianych przez spoteczenstwo
informatyczne, a takze przekonanie o wiekszym ryzy-
ku zachorowan i absencji w pracy tej grupy wiekowej.
W latach dziewiecdziesigtych ulegty zmianie wymaga-
nia w stosunku do wiedzy i umiejetnosci pracownikow.
Starsi pracownicy niejednokrotnie nie mogli im spro-
sta¢. W okresie kryzysu znaczenie miat rowniez poziom
ptac i stosunek pracy. Ludzi mtodych, rozpoczynajacych
staz pracy, mozna byto zatrudnic¢ na okres tymczasowy
i ptaci¢ im nizsze wynagrodzenie. W wypadku starszych
pracownikbw umowa o prace jest na czas nieokreslony,
a wynagrodzenie na wyzszym poziomie.
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Obnizenie wieku zakonczenia aktywnosci zawodowej
i ucieczka starszych pracownikéw z rynku pracy, nie
wynikata jedynie z postaw i zachowan pracodawcow.
Zwigkszajace sie tempo pracy, budzito niepewnosc
0 ciggtosc¢ stosunku pracy i o poziom witasnych umie-
jetnosci. Stad — czes¢ starszych pracownikéw uznata,
ze dla nich samych bezpieczniejszg i ze wzgledu na

jakos¢ zycia lepszga alternatywa bedzie wykorzystanie
mozliwosci dostepnych w ramach systemu Swiadczen
emerytalnych. Wybor ten dawat rowniez mozliwos¢ po-
Swiecenia dodatkowego czasu na wykonanie prac do-
mowych i zycie rodzinne. Mozliwie jak najwczesniejsze
zakoniczenie aktywnosci zawodowej oznaczato czesto
w praktyce maksymalizacje wynagrodzenia za godzine
za caly okres stazu pracy (wynagrodzenie + zasitek dla
bezrobotnych + emerytura/godziny pracy z catego sta-
ZU pracy).

Analiza podstawowych

czynnikéw zatrudnienia

Komisja zajmujgca sie warunkami zatrudnienia starze-
jacych sie pracownikéw sporzadzita raport dotyczacy
czynnikdw, ktére decydowaty o poziomie tego zatrud-
nienia — czynnikéw, na ktére mozna mie¢ wptyw. Pod-
stawa raportu byly dane uzyskane z badan. Informacje
te systematycznie pogtebiano i rozszerzano.

Zgodnie z opinig Komisji jednym z najwazniejszych
elementéw wplywajgcych na poziom zatrudnienia jest
stan zdrowia starzejacych sie pracownikéw. Oprocz
zdrowia istotne sg takze czynniki osobiste, takie jak:
fachowo$¢ pracownika, organizacja pracy, inne fi-
zyczne i psychiczne zdolnosci do dziatania, dbatosc

o wiasne zdrowie, umiejetnosci socjalne, mozliwosc
i gotowos¢ zwigzania sie ze swojg praca i jej rozwojem.
Kwestie, ktore wptywajg na zdolnos¢ do pracy, a wy-
nikaja z warunkéw w miejscu pracy to miedzy innymi
funkcjonowanie wzajemnych oddziatywan i systemu
kierowania, wspdlne prace nad rozwojem proceséw
pracy i wzajemne wspieranie sie przez pracownikow.
Pracai jej Srodowisko tworzg warunki pracy poprzez
ustalenie jej przedmiotu, okreslenie wyzwan, reguluja
fizyczne i psychiczne obcigzenie praca, nadaja jej sens,
daja mozliwos¢ wptywania na nig, ustalajg warunki
i narzedzia pracy oraz ergonomie. Metody dziatania
pracodawcy i hierarchia wartosci uwidaczniaja sie
w systemie wynagradzania pracownikéw, polityce
personalnej, systemie zarzadzania i w relacjach z pra-
cownikami, jego umiejetnosciach wspotpracy, dbaniu
0 bezpieczenstwo pracy i opieke zdrowotng dla pra-
cownikow.

Na sytuacje pracownikdéw starzejacych sie wplywaly
rowniez zmiany w samym charakterze pracy, ktore,
zwiekszaty stopien zmeczenia praca. Wiele badan po-
kazato, ze ilos¢ pracy wzrosta, nalezato jg wykonywac
sprawniej i w krotszym czasie. Po$piech jest spowodo-
wany zmniejszeniem liczby personelu, zwigkszeniem
ilosciowym produkcji, zmianami organizacyjnymi w sa-
mych miejscach pracy i metodach pracy. Miedzy innymi
szybsze tempo przebiegu proceséw produkcyjnych
i pracy zostato uznane za czynnik przyspieszajacy tem-
po samej pracy, mimo ze réwnoczeénie wprowadzanie
nowych technologii i lepszych metod pracy zmniejszyto
0golne obcigzenie pracownikow.

Nie bez znaczenia pozostawaty rowniez nowe obcig-
zenia zwigzane ze wzrostem wymagan i koniecznoscia
nauki przez cate zycie, a wymog ciggtego podnoszenia
kwalifikacji dotyczyt zaréwno pracodawcow, jak i pra-
cownikoéw. Wieksze otwarcie sie gospodarki narodowej,
krotsze cykle w biznesie i globalizacja zwigkszyty nie-
stabilno$¢ umdw o prace. Warto zwréci¢ uwage na fakt,
ze poziom podstawowego i zawodowego wyksztat-
cenia starszych pracownikéw jest nizszy od obecnej
Sredniej w kraju. Rosnacy zaséb wiedzy ogoélnej oraz
staty rozwoj spoteczenstw wpltywa réwniez na poziom
i system ksztatcenia — mtodsze roczniki majg zawsze
bardziej aktualne i wszechstronniejsze wyksztatcenie
podstawowe. Z tego wzgledu starsi pracownicy, cze-
Sciej niz inni, sa uzaleznieni od obecnego miejsca pracy
i strach przed bezrobociem jest u nich wiekszy.

Starzejacych sie pracownikoéw nie mozna nakitoni¢ do
pozostania w pracy jedynie przez rozwoj opieki zdro-
wotnej i ograniczenie obcigzen, szczegdlnie woéwczas,
gdy s3 dostepne drogi wczesniejszego wycofania sie
z aktywnego zycia zawodowego. Praca, ktdra stawia
przed cztowiekiem wyzwania, jest interesujaca i nadaje
zycCiu cel, pomaga w przediuzeniu zycia zawodowego.



| tak na przyktad w Finlandii osoby prowadzgce wia-
sna dziatalno$¢ gospodarcza czesciej niz pracownicy
najemni postrzegajg aktywnos$¢ zawodowg jako co$
sensownego. Oni tez przechodza na emeryture pozniej
niz pracownicy zatrudnieni na etatach.

Koniecznos$¢ nauki nowych umiejetnosci potrzebnych
do zycia zawodowego nie moze obejs¢ sie bez naktadu
sit, a wymagania dotyczgce nauki mozna odczuwac
jako nadmierne. Starsi pracownicy i ci o dtugim stazu
odebrali konieczno$¢ podnoszenia kwalifikacji i odby-
wania szkolen jako dodatkowa presje i zagrozenie dla
swojej dalszej pracy, a w szczegoélnosci jako przeszkode
w otrzymaniu nowego zatrudnienia odpowiadajace go
ich umiejetnosciom i doswiadczeniu zawodowemu.

Badanie dotyczace braku bezpieczeristwa socjalnego
starzejacych sie pracownikoéw pokazato, ze w grupie
pracownikdéw w wieku 45-64 lat najsilniejsze dazenie
do emerytury wykazywali ci, ktérych stan zdrowia byt
zty, dla ktérych mozliwosci zatrudnienia byty ograni-
czone, a praca fizycznie ciezka. Z tymi faktami zwigza-
ne jest odczucie, ze nie sg juz oni potrzebni w pracy
i w zwigzanych z nig obszarach.

Wraz z narastajgcym zmeczeniem pracg, coraz czesciej
mysli sie rowniez o emeryturze, ze wzgledu na pogor-
szenie 0gdlnego samopoczucia, zaburzenia snu, obni-
zona psychiczng i fizyczng zdolnos¢ do pracy i uczucie
coraz stabszej kondycji zdrowotnej. Myéli o przejéciu na
wczesniejszg emeryture przybywa wprost proporcjo-
nalnie do odczucia zmeczenia praca.

Problem zachorowalnosci od
samego poczatku stanowit
gtdéwny punkt w prowadzanych

rozwazan

Juz w poczatkowej fazie tworzenia programu wiekowego
silnie zaakcentowano zagadnienia zwigzane ze zdrowiem
starzejgcych sie pracownikéw. Zdrowie jest w dalszym
ciggu centralnym punktem polityki wiekowej, cho¢ stan
zdrowia tych, ktérzy obecnie maja prawie 50 lat i roczni-
kow zblizajgcych sie do wieku emerytalnego jest duzo
lepszy niz 0séb urodzonych przed wojng lub w czasie
wojny.

Wraz z wiekiem absencja chorobowa czesto przedtuza
sie, co obniza dochody pracownika, moze skompli-
kowac kontakty z kolegami i przetozonymi, a nawet
sta¢ sie posrednig przyczyng utraty miejsca pracy.
Tych nieobecnosci nie da sie przewidzie¢, a moga one
spowodowac straty w procesie produkcji z powodu
opdznien w harmonogramie. W zaleznosci od wielkosci
przedsiebiorstwa i charakteru jego produkgji nie mozna
w krétkim czasie zastapi¢ pracy nieobecnych poprzez
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zatrudnienie dodatkowych oséb. Absencja podwyzsza
koszty przedsiebiorstwa, co z kolei wptywa negatywnie
na konkurencyjnosc¢ firmy.

Na zachorowania, absencje chorobowg, rekonwale-
scencje, powrdt do pracy mozna patrzec¢ z réznego
punktu widzenia. Poniewaz cze$¢ nieobecnosci nie
jest spowodowana chorobg, nalezy po pierwsze
stworzy¢ $rodki kontroli i monitorowania nieobec-
nosci. Jesli pracownik czuje sie w pracy sfrustrowany,
przyniosa one pozytywne efekty. Nieobecnosci byty
tez czesto skutkiem ztej pracy kadry kierowniczej,
co mozna byto poprawi¢. Poprzez dziatania pre-
wencyjne skupiajgce sie na pracy dazy sie do
zmniejszenia rozdzwieku pomiedzy Swiadczeniem
pracy a zdolnoscig do pracy. Takie dziatania to miedzy
innymi usuniecie lub ostabienie czynnikow wywotu-
jacych problemy, a wplywajacych na bezpieczenstwo
zawodowe, zdrowie i dobre samopoczucie pracowni-
kéw. Inne wazne kwestie to dziatania prewencyjne
skupiajgce sie na cztowieku, takie jak osiggniecie
rownowagi pomiedzy wykonywaniem pracy i zdolno-
Scig do pracy za pomoca dziatan jg poprawiajacych
(np. zdrowie fizyczne i kwalifikacje). Celem czwartego
dziatania jest obnizenie bariery dla powrotu do pra-
cy, miedzy innymi poprzez nowag organizacje pracy
W miejscu jej wykonywania.

Z bezrobociem wsréd
starzejgcych sie pracownikéw
zwigzana jest ograniczona

sprawnos$¢ pracownikéw

Rozpoczynajac swa prace, komisja zbadata zdolnos¢ do
pracy i dziatania wéréd oséb w wieku 50-58 lat, ktére
pozostawaty bezrobotne przez okres dtuzszy niz rok.
W catej badanej grupie ponad 9% cierpiato na jakie$
schorzenie, obrazenie, uraz lub uposledzenie, ktére
przeszkadzato w znalezieniu lub pozostaniu w po-
przednim miejscu pracy. Tylko niewielka cze$¢ z nich
mogtaby rozpoczac nowa prace lub pozostac w starej.
Te ograniczenia wynikaly prawie catkowicie wtasnie
z ograniczen fizycznych, spowodowanych réznego ro-
dzaju chorobami i dolegliwosciami Niewykwalifikowani
pracownicy, pozostajgcy dtugo na bezrobociu, mieli tez,
czesciej niz osoby wykwalifikowane, problemy ze zdro-
wiem psychicznym, stanowigce przeszkode w radzeniu
sobie na rynku pracy.

W grupie, ktdéra zostata uznana za nie w petni spraw-
ng, u okoto 54% osdéb wystepowaty choroby narzadéw
ruchu i konczyn, przy czym u kobiet troche czesciej
niz u mezczyzn. Co dziesiaty cierpiat na jakas$ chorobe
narzaddéw uktadu oddechowego. Zaburzenia zdrowia
psychicznego miato 7% sposrod tych, u ktérych stwier-



74

dzono jakas$ chorobe, obrazenie lub uraz, czesciej
w mtodszej grupie wiekowej (50-54 lata) niz w starszej
(55-58 lat). Badania przeprowadzone wsrdéd diugo-
trwale bezrobotnych wykazaty, ze u jednej piatej z nich
zdolnos¢ do pracy byta obnizona, czesciej u starszych
niz u mtodszych. Duza cze$¢ z ankietowanych dtugo-
trwale bezrobotnych miata nadzieje, ze za dwa lata
przejda na emeryture, ktérg uznali za rozwigzanie
satysfakcjonujace w ich sytuacji.

Komisja ds. starzejacych sie pracownikéw w zyciu
zawodowym zaproponowata uruchomienie pieciolet-
niego programu wiekowego jako swoistego rodzaju
narodowego przedsiewziecia rozwojowego. W 1997
roku na wniosek Komisji rzad powotat grupe kierow-
niczg Narodowego Programu Wiekowego. W jej skiad
weszli reprezentanci wielu ministerstw, centralnych
zwigzkdéw zawodowych, finskiego Zwigzku Gmin, Zakta-
du Ubezpieczen Emerytalnych i zaktadéw badawczych.
Jednak realizacja planu rozpoczeta sie w petni dopiero
na poczatku roku 1998, gdy centralne ministerstwa
(Ministerstwo Spraw Socjalnych i Zdrowia, Minister-
stwo Pracy, Ministerstwo Edukacji) uzyskaty potrzebne
fundusze ze swoich budzetéw. Kazde ministerstwo de-
cydowato o wiasnym udziale pienieznym, ale wspdlnie
zostat ustalony cel ich wykorzystania.

Poniewaz stwierdzono, iz problemy zwigzane ze sta-
rzeniem sie pracownikdbw zaczynajag sie pojawiac juz
u ludzi mtodych, w badaniach uwzgledniono pracow-
nikdw, ktérzy mieli ukonczone 45 lat, a nie jedynie tych,
ktorzy sa juz objeci systemem wczesniejszych eme-
rytur. Nie da sie we wiasciwym czasie zapobiec pro-
blemom, jesli cata uwaga bedzie skupiona na starszej
czesci sity roboczej. Za cel postawiono sobie, aby osoby
pracujace, ktore ukonczyly czterdziesty piaty rok zycia,
mogty pozosta¢ w pracy az do okreSlonego prawnie
wieku emerytalnego, a bezrobotni powyzej czterdzie-
stego pigtego roku zycia mogli znalez¢ zatrudnienie na
rynku pracy, zamiast trwania w bezrobociu i czekania
na wczesniejsza emeryture dla bezrobotnych.

Komisja ds. starzejacych sie pracownikéw w zyciu
zawodowym przedstawita  czterdziestopunktowy
program dziatan, ktéry nalezato uruchomi¢ w ciggu
kolejnych pieciu lat, a nastepnie monitorowac¢ wyniki
tych dziatan. Oprécz tego program umozliwiat podjecie
innych, nowych dziatan. Piecioletni okres trwania pro-
gramu (1998-2002) zaktadat ewaluacje dziatan, prze-
prowadzenie samooceny i ustalenie nowych kierunkow.

Dziatania podzielono sie na trzy linie: rozwdj zycia za-
wodowego, ponowne zatrudnienie bezrobotnych oraz
poszukiwanie rozwigzan rozwoju zatrudnienia poprzez
system sktadek emerytalnych i socjalnych.

Linia rozwoju zycia zawodowego
Zagadnienia dotyczace przepisdw prawa pracy.
Dyskryminacja w procesie rekrutacji, przepisy prawa
dotyczgce czasu pracy, dni wolnych za wystuge lat,
zakonczenie stosunku pracy. Dyskryminacja wieko-
wa przy przyjmowaniu do pracy byta w Finlandii za-
broniona juz wczesniej, sprawdzono wiec, czy prawo
jest w tym wzgledzie przestrzegane. Dyskryminacja
w pracy byta spotykana powszechnie i zaczeto si¢ jej
sprzeciwia¢ przez uswiadamianie pozytywne, a nie
wprowadzanie zaostrzenia krokéw prawnych.
W Finlandii juz wczeéniej wiele wysitku witozono
w promowanie systemu elastycznego czasu pracy,
teraz zas te wysitki jeszcze zwiekszono. Zostat stwo-
rzony miedzy innymi przewodnik dotyczacy czasu
pracy, w ktérym zwrdécono uwage na przerwy w pra-
Cy, Czas wypoczynku i organizacje pracy zmianowej.
W nowym prawie o umowach pracy (czes¢ finskiego
modelu flexicurity) zawarto przepisy méwigce o tym,
iz po zakonczeniu stosunku pracy obowigzkiem pra-
codawcy jest pomoc w znalezieniu nowego miejsca
w zaktadzie i szkolenie.

Przedsiewziecia dotyczace rozwoju zycia zawodo-
wego
Dziatania majace na celu utrzymanie zdolnosci do
pracy — stworzono strategie na poziomie rzgdowym,
wyszkolono personel przemystowej opieki zdrowot-
nej i ochrony pracy, a sama strategie aktywnie wdra-
zano w miejscach pracy.

Narodowy program rozwoju zycia zawodowego
i jego nastepca: program TYKES, ktéry finansuje
przedsiewziecia rozwojowe, sieciowe i badawczo-
rozwojowe w celu rownoczesnego podnoszenia
wydajnoéci i dobrego samopoczucia w pracy.

Do prawa o ochronie pracy dodano punkt o uwzgled-
nianiu procesu starzenia sie pracownikow, jako czyn-
nika wptywajacego w sposob szczegdlny na bezpie-
czenstwo pracy, oraz punkt dotyczacy przemystowej
opieki zdrowotnej, jako czynnika utrzymujacego
zdolno$¢ do pracy. Przeprowadzono tez szkolenie
organéw odpowiadajgcych za ochrone pracy, aby
w swej dziatalnosci braty pod uwage wiek jako czyn-
nik wptywajacy na bezpieczenstwo i zdrowie w pra-
cy.

Starzejacy sie pracownicy zostali potraktowani jako
specjalna grupa, ktdéra uzyskuje mozliwos¢ kontynu-
owania nauki do konca zycia zawodowego, zinten-
syfikowano rozwdj metod nauczania, przygotowania



szkolen i finansowania nauczania dla dorostych,
a takze zmieniono przepisy dotyczace wspotpracy
w przedsiebiorstwach w taki sposdb, aby przed-
siebiorstwa podczas przygotowywania planéw za-
trudnienia i szkolenia braty pod uwage specyficzne
potrzeby starzejgcych sie pracownikow.

Ponowne zatrudnienie starzejacych sie bezrobotnych

Ustalono, ze polityka dotyczaca szkolen sity robo-
czej bedzie rozwijana. Postanowiono zwrdéci¢ wiek-
szg uwage na gotowos¢ bezrobotnych do przysta-
pienia do szkolen podnoszacych poziom ogdlnego
wyksztatcenia i fachowosci, a takze gotowos$¢ do
podtrzymywania zdolnosci do pracy. Postano-
wiono zwiekszy¢ liczbe kurséw przysposobienia
zawodowego w miejscach pracy oraz egzamindéw
zawodowych zdawanych przez starzejacych sie
pracownikow.

Postanowiono zwiekszyC tzw. zatrudnienie subsy-
diowane dla starzejgcych sie pracownikéw, ponie-
waz tacy pracownicy z reguly majg ograniczone
mozliwosci uzyskania nowej pracy. Praktyka refun-
dacji przez urzad pracy czesci wynagrodzenia przy
zatrudnianiu bezrobotnych i sprawa wysokosci tej
czesci jest stale analizowana i aktualizowana, po-
niewaz potrzeba tej refundacji zalezy od aktualnej
sytuacji na rynku pracy.

W urzedach pracy zaczeto intensywnie analizowac
zapotrzebowanie na Swiadczenie ustug dla oséb
dtugotrwale bezrobotnych powyzej piecdziesigtego
roku zycia, a tym samym rozwija¢ model i opraco-
wywac proces ustug dla starzejacych sie pracowni-
kow. Prowadzony jest staty rozwdj kultury dziatania
w ramach posrednictwa pracy, miedzy innymi bez-
stronny stosunek do pracownikéw w réznym wieku
i praktyczne metody Swiadczenia ustug.

Rozwiazania dotyczace rozwoju zatrudnienia po-

przez system sktadek emerytalnych i socjalnych.
Jedna z interesujacych cech finskiej polityki wieko-
wej, w szczegolnosci Narodowego Programu Wieko-
wego byto to, ze nowa polityka wiekowa w zasadzie
nic nie odbierata, wrecz przeciwnie, dawata nowe
mozliwosci w zyciu zawodowym. Jednym z przykia-
déw moze byc fakt, iz na etapie poczatkowym swojej
pracy Komisja nie widziata koniecznosci zabierania
gtosu w sprawie wczesniejszych emerytur, tylko
zaproponowata szersze praktyczne zastosowanie
emerytur czesciowych. Emerytury czesSciowe daja
mozliwoS¢ kontynuacji pracy zawodowej — celem
byto zastgpienie nimi wczesdniejszych emerytur
w petnym wymiarze.
W przypadku rent z tytulu niezdolnosci do pracy
i wczesniejszych emerytur dla bezrobotnych usta-
lono czynniki ryzyka zwigzane z odpowiedzialnoscig
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witasng pracodawcy, a dotyczace dyskryminacji wie-
kowej. Podjeto rowniez decyzje o ich zmniejszeniu
poprzez zmiane wytycznych dotyczacych odpowie-
dzialnosci wiasnej.

Jednag z badanych mozliwosci byto obnizenie skia-
dek na ubezpieczenie spoteczne od pracownikdw
powyzej pie¢dziesigtego roku zycia, ptaconych przez
pracodawce. Obnizka sktadki na ubezpieczenia
spoteczne nie byta w zasadzie narzedziem polityki
wiekowej, mimo iz prébowano jg stosowac jako na-
rzedzie regionalnej polityki zatrudnienia.

Komunikacja i szkolenie jako

gtéwne kierunki dziatania

A zatem Komisja nie zaproponowata reformy systemu
emerytalnego, ani podniesienia wieku emerytalnego,
a zmiany w ustawodawstwie, wnioskowane na pierw-
szym etapie prac, nie byly duze. Przedsiewziete Srodki,
ktore mialy stuzy¢ osiggnieciu zatozonych celéw, to
przede wszystkim zakrojona na szeroka skale kampa-
nia informacyjna szkolenia, dziatalnos$¢ badawcza i roz-
wojowa. Za ich pomocg prébowano 0siggna¢ zmiane
sposobu dziatania. Kampanie informacyjne i dziatania
zwigzane z komunikacjg skierowano do catej ludnosci,
ale w szczegoélnosci do najwazniejszych grup Progra-
mu Wiekowego, zwtaszcza do pracodawcoéw. Dgzono
do stworzenia pozytywnych wyobrazen i zmiany po-
staw w stosunku do starszych pracownikéw w wieku
produkcyjnym, po to, aby ich wktad w prace zyskat
uznanie.

W dziataniach komunikacyjnych wykorzystano wyniki
badan, ktére dowodzity, ze pracownicy w Srednim
wieku moga sie uczyc¢, rozwija¢ w miare postepujacych
zmian w zyciu zawodowym, a wszelkie watpliwosci
w stosunku do ich zdolnoéci do aktywnosci zawodowej
i wydajnej pracy nie majg uzasadnienia. Réwniez umie-
jetnosci i fachowosc¢ starzejacych sie pracownikdw sg
na wyzszym poziomie niz sadzono. Ich podstawowe
wyksztatcenie, by¢ moze ubozsze o pewne tematy
i umiejetnosci niz mtodszych rocznikéw, uzupetniajg
jednak ogromne umiejetnosci uzyskane dzieki wielolet-
niemu doswiadczeniu zawodowemu.

W kampanii informacyjnej przedstawiono réwniez atu-
ty starszych pracownikéw, ktére nabywa sie wiasnie
z wiekiem, takie jak pogtebiana wraz ze zdobywanym
doswiadczeniem tzw. cicha (lub inaczej: ukryta) wiedza
(tacit knowlegde), wysoka moralnos¢ w pracy, zaufanie
i madros¢ (np. zdolno$¢ rozwigzywania wielowar-
stwowych problemdéw). Dewiza Programu Wiekowego
— ,DosSwiadczenie jest kapitatem narodu” wskazywata
na fakt, ze kapitat ludzki nie rozwija sie tylko poprzez
wyksztatcenie, a wiedza zdobyta przez doswiadcze-
nie jest bogactwem narodowym, dla ktérego rozwoju,
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utrzymania jego poziomu i wykorzystania jego dobro-
dziejstw warto prowadzi¢ w spoteczenstwie odpowied-
nie dziatania.

Rozpowszechnianie informacji o mozliwosciach ksztat-
cenia i wadze przebytych szkolen byto sposobem na
promowanie nauki wsrdd starszych i bezrobotnych
0s6b, ktérym potrzebna jest aktualizacja przestarzatej
wiedzy szkolnej i zawodowej. Roéwniez instytucje pan-
stwowe organizowaty szkolenia i kampanie informacyj-
ne zakrojone na szerokg skale. Byty one skierowane do
instytucji odpowiadajacych za ochrone zatrudnienia,
personelu przemystowej opieki zdrowotnej, organizacji
liniowych w miejscach pracy, urzedéw pracy, do 0séb
odpowiedzialnych oraz pracownikéw w centrach pra-
cowniczych i zawodowych, ich celem byto praktyczne
zrealizowanie Programu Wiekowego.

W ramach komunikacji nie zapomniano o samych starze-
jacych sie pracownikach. W ilustrowanych broszurach
i ogtoszeniach ,cztowiek moéwi do ludzi” — prezydent
Republiki przemawiat do wszystkich Finéw, uczestni-
czacy w kampanii dyrektorzy przedsiebiorstw do swoich
kolegdw, starzejace sie kobiety do swoich przyjacidtek,
a robotnicy do innych robotnikow.

Poniewaz dazenie do wczedniejszej emerytury jest
zawsze rowniez kwestig stylu zycia, czes¢ dziatan
komunikacyjnych dotyczgcych Programu Wiekowego
byta przekazywana starzejagcym sie pracownikom
w formie komunikacji life-style i realizowano jg w po-
staci reklamy telewizyjnej, kampanii outdoorowej, pro-
gramu radiowego (program miat przez okres dwdch
lat swoéj wlasny czas na antenie) i poprzez ogtoszenia
w prasie. Program Wiekowy miat wiasng gazete infor-
macyjna i melodie. Piosenke nagrato dwdch starszych
bardzo popularnych finskich piosenkarzy estrado-
wych, a z ptyty CD zostata wykonana wersja karaoke.
Srodki przekazu zajety sie tematem sytuacji 0sob
starzejacych sie w zyciu zawodowym we wiasnych
programach life-style, w ten sposdb poparty realizacje
Programu Wiekowego.

Za najistotniejsze cechy komunikacji mozna uznac
pozytywny styl, odpowiednig skale, wtasciwy wybor
medidw i wtasne zaangazowanie $rodkdéw przekazu
w to przedsiewziecie. Program Wiekowy miat swoje
wiasne logo, stylizowana litere ,i” (pierwsza litera stowa
ikd — wiek)

Logo byto uzywane w komunikacji jako zwykly Srodek
oddziatywania. Byto tgczone z pozytywnymi wyraze-
niami, takimi jak ,‘tyén ilo’, “innovaatio™ (dost. rados¢
z pracy, innowacja). Zawsze starano sie pokazywac
pozytywne strony starzenia sie. W ramach programu
wiekowego publikowano w gazetach ekonomicznych
grupy tekstow reklamowych, przytaczano w nich pozy-
tywne przyktady przedsiebiorstw, w ktérych starzejacy

sie pracownicy czuja sie dobrze, gdzie sie ich szanuje,
za wzorce postepowania stawiano firmy reprezentuja-
ce dobre praktyki w zarzadzaniu wiekiem.

Przedsiebiorstwa te na tym zyskaty, niektore firmy eks-
portowe otrzymaty nawet dzieki Programowi Wiekowe-
mu miedzynarodowg warto$¢ PR, poniewaz artykuty
prasowe i programy telewizyjne dotyczace Programu
Wiekowego byly redagowane i publikowane rowniez
w Europie Srodkowej. Jesienig 1999 roku, podczas
finskiej prezydencji w Unii Europejskiej temat starze-
jacych sie pracownikéw nalezat do gtéwnych kwestii
poruszanych w tym okresie. Pracodawcy i pracownicy
z branzy papierniczej (najwazniejszej gatezi finskiego
przemystu) przeprowadzity wiasng kampanie w celu
propagowania pozostania w pracy starzejgcych sie
pracownikow.

W zwigzku z Narodowym Programem Wiekowym i przy
jego wsparciu czotowe instytucje ksztatcenia kadr
kierowniczych zrealizowaty wspolny projekt, ktory za-
owocowal powstaniem materiatu stuzacego do szkolen
i dziatan marketingowych, dotyczacych kierowania sta-
rzejaca sie sitg robocza — ikdjohtaminen (managing an
ageing workforce). Stowo rkadjohtaminen (dost. kierowa-
nie starzejaca sie sitg robocza) zostato wprowadzone
na state do finskiego stownictwa zwigzanego z nauka
o kierowaniu zasobami ludzkimi.

Poniewaz charakterystyczng cechg kampanii infor-
macyjnej miata by¢ pozytywna rzeczowos¢, Program
Wiekowy unika osgdzania. | tak na przyktad stwo-
rzono broszure dotyczacg ustawodawstwa zabra-
niajacego dyskryminacji wiekowej w pracy i zawarto
w niej instrukcje o zwalczaniu takiej dyskryminacji,
jednak bez wytykania kogokolwiek, bez wnoszenia
oskarzenia czy wskazywania palcem pracodawcow
lub personelu.

Narodowy Program Wiekowy byt w latach 1998-2002
tylko jednym z elementéw starah o odnowienie fin-
skiego zycia zawodowego. Wspdlnym wyznacznikiem
wszystkich tych dziatan byto dazenie do zwiekszenia
przyjemnosci z przebywania w pracy. Uwaza sie, ze
poprzez rozwoéj dobrego samopoczucia w pracy mozna
0siggna¢ postep — réwniez starzejgcy sie pracownicy
beda mieli che¢ i mozliwosci kontynuowania zycia
zawodowego diuzej, niz miatoby to miejsce w innej
sytuacji. Ta polityka dobrego samopoczucia w pracy



zostata zrealizowana czesciowo za pomoca nowelizacji
ustawodawstwa pracy (ustawodawstwo czasu pracy,
ustawodawstwo dotyczace pracownikéw), ale przede
wszystkim za sprawg panstwowych programoéw roz-
wojowych.

Na poczatku tego tysigclecia najwazniejszymi pro-
gramami byty program rozwoju zycia zawodowego
(lata 1996-1999 i 2000-2003) i program badawczo-
rozwojowy ,Wytrzymatos¢ w pracy” (lata 2000-2003).
Program rozwoju zycia zawodowego kontynuowano
nastepnie na poziomie ogoélnokrajowym réwniez po
zakonczeniu wczesniejszego etapu realizacji tych pro-
gramow. Obecnie uruchamiane sg nowe dziatania, mie-
dzy innymi program rozwoju wydajnosci i jakosci pracy
TYKES (Ministerstwo Pracy), program przyciggania do
zycia zawodowego, program wspierajacy zdolnos¢ do
pracy 0séb w wieku produkcyjnym (Ministerstwo Spraw
Socjalnych i Zdrowia) oraz program podnoszenia po-
ziomu wyksztatcenia dorostych Noste (Ministerstwo
Edukacji).

Celem wszystkich programéw, ktére uruchomiono po
wdrozeniu Narodowego Programu Wiekowego, jest
poprawienie stanu zatrudnienia starzejgcych sie pra-
cownikéw i przedtuzenie karier zawodowych. W prze-
ciwienstwie do Narodowego Programu Wiekowego te
nowe programy nie uwzgledniaja zasady zrébwnowazo-
nego zastosowania. Jesli chodzi o instytucje panstwo-
we sg one przeprowadzane przez jedno ministerstwo,
nie sa oparte na duzej kampanii informacyjnej, a ich
grupy docelowe w pewnym stopniu réznig sie od grup
Programu Wiekowego.

Programy te sa zakrojone na bardzo szeroka skale,
obejmuja wiele elementdéw i réznorodne dziatania. Ich
efekty bedg widoczne dopiero po uptywie wielu lat,
moze nawet po uplywie dziesigtkéw lat. Z tego wzgle-
du trudno jest w chwili obecnej oceni¢ koricowe efekty,
ich wptyw na dobre samopoczucie w pracy, pomimo iz
ewaluacja wszystkich zakonczonych programoéw wyka-
zala efekty pozytywne.

Napiecia rodzg sie robwniez
w wielopoziomowej strukturze

dziatalnosci rozwojowe;.

Naturalne jest, ze na diugoterminowa dziatalnos¢ rozwo-
jowg, w ktérg zaangazowanych jest wiele stron, wptyw
wywieraja rézne czynniki zwigzane z poszczegdblnymi
elementami dziatan. Analizujac finskie programy roz-
woju zycia zawodowego, mozna zaobserwowac pewne
napiecia pomiedzy ich celami, mimo iz jednym z nich dla
wszystkich programdéw jest zatrudnienie w Finlandii sta-
rzejacych sie pracownikdw, a Narodowy Program Wieko-
wy jest swego rodzaju programem-parasolem.
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Celem Narodowego Programu Wiekowego byta
promocja kontynuacji zycia zawodowego przez starze-
jacych sie i starszych pracownikdw, upowszechnienie
ich dobrego samopoczucia w pracy oraz zwiekszenia

mozliwosci utrzymania zatrudnienia. Program Wieko-
wy skiada sie z realizowanych w tym samym czasie
w réznych dziedzinach administracji przedsiewziec¢
informacyjnych i szkoleniowych, wspierania dziatalno-
&ci na rzecz podtrzymania zdolnoéci do pracy, wzrostu
zatrudnienia i rozpowszechnianiu informacji stuzacej
wytworzeniu pozytywnej atmosfery wokdt zatrudniania
starszych pracownikéw. Program obejmowat réwniez
dziatalno$¢ badawczo-rozwojowa oraz przedsiewziecia
o charakterze prébnym dotyczace rozwoju miejsc pra-
cy. Grupami docelowymi programu sg osoby pracujace
i bezrobotne w wieku 45-64 lat, personel przemystowej
opieki zdrowotnej i ochrony pracy, personel administra-
cyjny urzedéw pracy i oSwiaty, pracodawcy i zwigzKki
zawodowe.

Celem programu rozwoju zycia zawodowego byta
zmiana sposobu dziatania w przedsiebiorstwach i miej-
scach pracy tak, aby nastgpita jednoczesna poprawa
zaréwno wynikéw pracy, jak i jakosci zycia zawodowe-
go. Najwazniejsze w programie byly przedsiewziecia
rozwojowe stworzone w miejscach pracy. Przedsie-
wziecia te skupiaty sie na jednym lub kilku waznych ob-
szarach, takich jak rozwdj proceséw pracy, usprawnie-
nie dziatania zespotdéw pracownikéw, rozwdj sposobu
zarzadzania, rozwdéj umiejetnosci pracy w grupie, roz-
woj zdolnosci do pracy, rozwdj wytrzymatosci w pracy
i rozwoj sieci zewnetrznej.

W programie ,Wytrzymatos¢ w pracy” dgzono do
poprawy zdolnosci do pracy i zachowania zdolnosci do
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pracy w danym miejscu pracy. Na rozpoczecie progra-
mu wytrzymatosci w pracy miaty wplyw nie tylko wy-
zwania, ktére przyniést ze sobg rozwdj spoteczny, ale
takze duze obcigzenie pracg wykazane przez badania
atmosfery w pracy. Grupy, do ktérych ten program byt
skierowany, to: dziatajgce w roznych dziatach przedsie-
biorstwa zespoty ludzkie (jesli chodzi o miejsca pracy),
organy administracji publicznej, organizacje, przedsie-
biorcy i rolnicy. Program obejmowat cztery poziomy
dziatania: rozpowszechnianie informacji i dobrych
praktyk, wykorzystanie wynikéw przeprowadzonych juz
badan i rozpoczecie nowych, popieranie przedsiewziec
rozwojowych i monitorowanie ustawodawstwa.

W poczatkowej fazie programu okresdlono czynniki
wplywajace na wytrzymatos¢ w pracy i byly to: wy-
trzymatos$¢ psychiczna i dobre samopoczucie w pracy,
dziatalnos¢ zespotdw pracowniczych i ich rozwdj, sro-
dowisko i warunki pracy, stopien opanowania zadan
zawodowych i umiejetnos¢ wykonywania pracy, facho-
woS¢, organizacja czasu pracy i samej pracy, zdrowie
fizyczne | psychiczne i pogodzenie zycia rodzinnego
z praca. Powyzszy program pokrywat sie czeSciowo
Z programem rozwoju zycia zawodowego.

Rozne pomysty na rozwdj moga powodowac inne pro-
blemy:

Wydajnos¢ pracy i dobre samopoczucie w pracy
mozna pobudzac poprzez utrzymanie homoge-
nicznej struktury personelu. Zmiana pokoleniowa,
powstajgca w wyniku wykorzystania mozliwosci
przejécia na wczesniejszg emeryture, byta wczesniej
w Finlandii typowym Srodkiem zwiekszania zakresu
dziatalnosci i wydajnosci przedsiebiorstwa, ale byta
sprzeczna z celami Programu Wiekowego.

Brak jest informacji o tym, z czego wynika dobre
samopoczucie w pracy. Poglad podkreslajacy zna-
czenie zdrowia 1 zakresu obcigzenia praca jest
sprzeczny z wynikami badan, wedtug ktérych to
ugruntowane dyscypling osigganie konkretnych
wynikow i wysoka samodzielnos¢ w pracy sg kluczo-
wymi czynnikami wptywajgcymi na uzyskiwanie do-
brego samopoczucia w pracy. JeSli zmeczenie praca,
wynikajgce z braku wiasciwej organizacji, prébuje sie
kompensowac na przyktad skréceniem czasu pracy
starzejacych sie pracownikéw, powstaje trudna do
zniesienia sytuacja ekonomiczna.

Pomiedzy réznymi podmiotami uczestniczacymi
W rozwoju istnieja naturalne napiecia. Ministerstwa
rywalizujg o fundusze budzetowe, zwigzki zawodowe
pracodawcoéw i pracownikdw maja sprzeczne cele
i rywalizujg o rozgtos, a zmiana rzadu przynosi ze soba
napiecia w samej polityce rynku pracy, poniewaz partie
maja rézne podejscie do zycia zawodowego i zwigzkoéw
zawodowych.

Decyzja rzagdu dotyczaca Programu Wiekowego zostata
podjeta przez rzad partii mieszczanskich. Obejmujacy
po nim wiadze rzad socjaldemokratyczny, ktéry w za-
sadzie zaakceptowat gtdéwne wytyczne Programu Wie-
kowego, chciat wyj$¢ na przeciw trosce pracowniczych
zwigzkéw zawodowych o rosngce zmeczenie praca
i uruchomit program badawczo-rozwojowy oraz podjat
wiele dziatan dotyczacych ,wytrzymatosci w pracy”, fi-
nansowanych z budzetu panstwa. Pomimo, iz Program
Wiekowy byt jeszcze pdzniej kontynuowany przez
prawie dwa lata, dziatania dotyczace rozwoju nie miaty
na poziomie narodowym wspdlnego kierunku. Zamiast
podkresla¢ mocne strony starzejacych sie pracownikéw
punkt ciezkosci powoli przenosit sie na sprawe wytrzy-
matosci starzejgcych sie pracownikdw w pracy, ich zme-
czenia pracg i alternatywnych metod walki ze stresem
W miejscach pracy.

Celem wszystkich finskich programéw dotyczacych zy-
cia zawodowego byto rowniez zbudowanie silnej kultury
organizacyjnej. W miejscach pracy charakteryzujacych
sie takg kultura organizacyjng pracownicy czuja sie le-
piej, odczuwaja silng chec do dziatania, a praca jest przy-
jemna, czesciej przeprowadzane sg efektywne szkolenia
W samym miejscu pracy niz gdzie indziej, a styl zarzadza-
nia firma jest motywujacy. Silna kultura przedsiebiorstwa
jest rowniez zwigzana z zadowoleniem z pracy i dobrg
atmosferg w miejscu pracy. Poza tym zauwazono, ze
w miejscach pracy, w ktorych panuje silna kultura orga-
nizacyjna, polityka wiekowa jest pod wieloma wzgledami
bardziej pozytywna niz w innych. Stwierdzono tez, ze
sprzyja to zmnigejszaniu tendencji personelu do prze-
chodzenia na wczesniejsza emeryture. W réznych pro-
gramach sg jednak przedstawiane rozmaite poglady na
temat powstawania silnej kultury organizacyjnej i tego,
jakie s3 jej cechy charakterystyczne.

W Narodowym Programie Wiekowym za podstawe
silnej kultury organizacyjnej przyjmuje sie zasady
dobrego kierowania wiekiem, ktére mozna znalez¢
w publikacji European Foundation (www.eurofound.ie).
Punktem wyjscia sa obowigzki moralne: pracodawca
stwarza warunki, w ktérych pracownik moze kierowac
swojg karierg uwzgledniajac swoéj wiek i sytuacje zycio-
wa. Z kolei obowigzkiem pracownika jest wykorzystanie
otwierajgcych sie mozliwosci i sytuacji. Zadaniem spote-
czenstwa jest natomiast podtrzymywanie Swiadomosci,
wspieranie proceséw zachodzgcych w miejscach pracy
i promowanie dobrych praktyk.

W programie badawczo-rozwojowym dotyczacym wy-
trzymatosci w pracy podkresla sie, ze charakterystycz-



na dla silnej kultury organizacyjnej jest umiejetnosc
zapanowania nad stresem i zmeczeniem praca. Stres
moze wynika¢ chociazby z dyskryminacji wiekowej,
dlatego tak wazne jest zarzadzanie kadrag z uwzgled-
nieniem réznego wieku pracownikow. Stres i zmecze-
nie sg wywotane przez pospiech i brak czasu, wysokie
wymagania w stosunku do wydajnosci pracy i umiejet-
nosci oraz ciggte zmiany. Stres negatywnie wptywa na
zdrowie jednostki i jej wytrzymato$¢ oraz na organiza-
cje pracy, a wynika z wielu spraw zwigzanych z praca,
takich jak obowigzki, rola pracownika w pracy, przeptyw
informacji, brak mozliwosci wptywania na sytuacje, styl
zarzadzania stosowany przez przelozonego oraz sto-
sunkéw miedzyludzkich w miejscu pracy.

Do dziatan rozwojowych dotyczacych finskiego zycia
zawodowego nalezy w istotnym stopniu coroczne
monitorowanie zjawisk i napie¢ w zyciu zawodowym
za pomocg ogoélnokrajowego, dorocznego barometru
zmian jakosci zycia zawodowego. W Finlandii stosowa-

Wykres 3.
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ny jest jedyny w skali miedzynarodowej wskaznik zycia
zawodowego, liczba, ktéra bilansuje ogélne poczucie
SeNsownosci pracy.

Wskaznik ten pokazuje, ze — mimo czestego pod-
kreslania, iz cztowiek jest ,najwazniejszym zasobem
organizacji” — czltowiek jest w rzeczywistosci witasci-
cielem swojego witasnego kapitatu ludzkiego. Jest on
wiascicielem swoich talentdw, zdolnosci i umiejetnosci,
i ma prawo do oferowania ich wybranemu przez siebie
pracodawcy na rynku pracy, a takze do upowaznienia
go do zarzadzania tymi umiejetnosciami. Taki wybor
miejsca pracy ma sens, jesli warunki oferowane przez
rynek pracy sa do przyjecia pod wzgledem wysokosci
wynagrodzenia i ponoszonego ryzyka, a ponadto pasu-
ja do wtasnych ocen pracownika.

Wskaznik ogdlnego poczucia sensownosci pracy daje
obraz tego, jak pracownik widzi mozliwosci oferowane
przez rynki pracy. Wskaznik ten moze by¢ uzupetniony
na przyktad o liczbe tych oséb, ktére wierza, ze w sy-
tuacji, gdy stang sie bezrobotni, znajdg prace odpo-
wiadajacg swoim umiejetnosciom. Wyniki pomiaréw
nie potwierdzajg jednak tego. Poprawa mozliwosci
znalezienia ponownego zatrudnienia nie gwarantuje
wzrostu poczucia sensownosci pracy. W roku 1995
tylko 6% sposrdd osdéb w wieku 55-64 lat wierzyto, ze

Znaczenie pracy w Finlandii, trendy w latach 1992-2006
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w sytuacji, gdy stang sie bezrobotni, znajdg prace od-
powiadajaca ich umiejetnosciom zawodowym. W roku
1996 byto to juz 40%. Podobny wzrost dat sie zaobser-
wowac w grupie 0s6b w wieku 45-54 lat, wsrdd ktorych
24% wierzyto w ponowne zatrudnienie w roku 1995,
a w roku 1996 ich liczba wzrosta do 71%. Ta wiara
W SWO0jg pozycje na rynku pracy jest uzasadniona, mimo
iz poprawa zatrudnienia wéréd osob w wieku 55-64 lat
wynika przede wszystkim z tego, ze ludzie pozostaja
W pracy, a nie z tego, ze maja lepsze mozliwosci ponow-
nego zatrudnienia.

Chociaz wraz ze spadkiem bezrobocia we wszystkich
grupach wiekowych stale wzrastata wiara w ponowne
zatrudnienie, badanie poczucia sensownosci pracy
dawato wynik negatywny (zob. wykres 3). Istnieje wiele
powodoéw tej negatywnej tendencji. Gtéwne przyczyny
maja najprawdopodobniej podstawy makroekonomicz-
ne. Rozwoj gospodarczy Finlandii byt oceniany jako
pozytywny, ale niestabilny. Czesciowo wptyw na ten
wynik miata takze zmiana struktury wtasnosci przed-
siebiorstw — wtasnos¢ krajowa zostata w przypadku
wiekszych przedsiebiorstw zastapiona przez wtasnos¢
firm miedzynarodowych. Problemem moze tez byc
scentralizowany system uzgadniania wynagrodzenia,
ktéry ogranicza mozliwosci wpltywu wiasnej pracy czto-
wieka na wysokosSc¢ ptacy.

Dziatania na rzecz rozwoju zycia zawodowego mogty
rowniez ostabi¢ odczuwanie sensownosci pracy. Gdy
zmeczenie i problemy wytrzymatosci w pracy stajg sie
tematem krajowej dyskusji i dotyczace ich materiaty
dostarcza sie srodkom masowego przekazu, media

Wykres 4.

zaczynaja sie koncentrowac na informowaniu o nega-
tywnych stronach zycia zawodowego i negatywnych
zjawiskach wystepujacych w miejscach pracy.

Negatywna tendencja dotyczgca poczucia sensownosci
pracy nie stanowia przeszkody dla podniesienia stopnia
zatrudnienia starzejacych sie pracownikéw. Jednak wazne
jest uzyskanie catosciowego obrazu zycia zawodowego.
Spadek ogdlnego poczucia sensownosci pracy ostabia
chec pracownikdw do przemieszczania sie. Nawet ludzie
m{odzi, pozostajacy poza zyciem zawodowym, zaczynaja
wierzy¢, ze zycie zawodowe meczy i powoduje stresy, co
ostabia ich motywacje do poszukiwania pracy i budowania
kariery zawodowej. Nie jest to juz problem starzenia sie
pracownikdw, lecz problem dotyczgcy mtodszych uczest-
nikdw rynku pracy. Zaczat sie on w Finlandii objawiac
w zaskakujgco szerokiej skali poprzez na przyktad prze-
rywanie nauki zawodu i brak zdecydowania w wyborze
zawodu wystepujacy u ludzi mtodych.

Poczucie sensownosci pracy jest jednak jednym z naj-
wazniejszych celéw polityki dotyczacej zycia zawodo-
wego. Dgzac do budowania w miejscach pracy jedno-
czes$nie dobrego samopoczucia i wydajnosci, zbadano
w Finlandii tak zwany proaktywny sposéb dziatania
organizacji. Ma on dwie gtéwne cechy:

Znaczenie pracy w roéznych grupach wiekowych, 2003 .
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Rozbudowany system zdyscyplinowanego osig-
gania wynikoéw: systemy i praktyki zarzadzania sta-
wiajg wysokie wymagania przed bezpieczenstwem
pracy, jakoscig produktow, zgodnoscig przebiegu
prac z harmonogramem, wiarygodnoscig informacji,
zarzgdzaniem kosztami i stratami, zadowoleniem
klientéw, a z drugiej strony wspieraja osigganie wy-
znaczonych celdw. Za ich realizacje odpowiada sie
na wszystkich szczeblach organizacji. Nie chodzi tu
jednak o zrzucenie odpowiedzialnosci na personel.

Ugruntowany system samodzielnosci pracowni-
koéw i zarzadzanie przez nich wiasng praca. Dobre
wyniki w tym obszarze osigga sie poprzez organizacje
pracy w grupie, przedstawianie zadan do wykonania
wraz z przekazaniem uprawnienn do samodzielnych
dziatan, szkolenia i wystarczajgco dtugi czas do nauki.
Samodzielnos¢ pozwala na to, by w razie potrzeby
przekracza¢ wyznaczone granice, umozliwia wymia-
ne informacji potrzebnych do rozwoju wykraczajace-
go poza wiasne zadania i obowigzki. Taka organizacja
jest proaktywna, czyli udana i skupiona na przysztosci,
poniewaz zdyscyplinowane osigganie wynikéw obej-
muje chec osiggniecia sukcesu réwniez w przyszto-
&ci. Samodzielni pracownicy, wychodzac z wiasnych
punktdw wyjscia (w ramach zdyscyplinowanego
osiggania wynikdw), moga szukal na wszystkich
szczeblach mozliwosci ulepszen réwniez poza swojg
komorka organizacyjna.

Finskie badania wykazaly, ze poczucie sensownos$¢
pracy w proaktywnych miejscach pracy jest zdecydo-
wanie na wyzszym poziomie, a Co najwazniejsze — ten
wynik nie zmienia sie réwniez w momencie zestarzenia
sie personelu (zob. wykres 4). Chodzi tu o poczucie
SeNsownNosci we wiasnym miejscu pracy, a nie o ogélne
poczucie sensownosci pracy. Finskie badania wykazaty,
ze proaktywne miejsca pracy moga wystepowal we
wszystkich dziedzinach dziatalnosci, a proaktywnos¢
nie jest zwigzana z wielkoscig organizacji. Jest to spra-
wa kultury organizacyjnej. Z tego powodu w nowym
programie rzgdowym jednoczesny rozwoj jakosci pracy
i jej wydajnosci bedzie w przysztosci gtdwnym kierun-
kiem rozwoju zycia zawodowego.

Whnioski wynikajgce z finskiej polityki wiekowej i zwigza-
nych z nig kampanii sg nastepujace:

1. Informacje muszga by¢ wystarczajgco obszerne, mu-
szg by¢ przekazywane w odpowiednim przedziale cza-
sowym i mie¢ jednoznacznie pozytywny ton, charakter
zgodny z ideg hasta: ,cztowiek méwi do cztowieka”. Bar-
dzo wazne jest monitorowanie wynikéw kampanii, czyli
sprawdzanie, czy informacja dotarta do odbiorcéw.
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2. Nalezy zebrac jak najwiecej informacji o wystepu-
jacych problemach i prowadzi¢ badania monitorujace
rozwaoj sytuagji.

3. Gdy chodzi o ustawodawstwo, nalezy prowadzic¢
polityke matych krokéw i wykorzystywac juz istniejace
przepisy (np. informowac o przepisach zabraniajgcych
dyskryminacji z powodu wieku). Wazne jest, aby w wy-
padku zmiany rzadu, gtdéwne cele pozostaty te same.

4. W pracy z grupami docelowymi nalezy dazy¢ do sze-
rokiego powigzania wszystkich cztonkéw spoteczen-
stwa, stosujgc metode matych krokéw. Jest to lepsze
niz borykanie sie z sytuacjg, gdy duze grupy spoteczne
sprzeciwiajg sie znaczgcym zmianom.

5. Nalezy miec¢ stale na uwadze moralne aspekty pro-
gramu zarzadzania starzejgcymi sie pracownikami:
pracodawca tworzy warunki, w ktérych ludzie moga
zarzadzac swojg wiasng karierg i ustosunkowac sie do
swego starzenia sie, a pracownik powinien wykorzystac
posiadane mozliwosci i sytuacje. Spoteczenstwo po-
winno dbac o rozpowszechnianie informacji, Swiadczy¢
ustugi wspierajace i informacyjne oraz pomagac tym,
ktorzy znalezli sie w trudnej sytuacii.

Zrodio:

The Many Faces of the National Programme on Ageing
Workers. The Concluding Report on the Programme,
dostepna na stronie: http://pre20031103.stm.fi/
english/tao/publicat/manyfaces/themanyfaces.pdf
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