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PRZESLANKI I UWARUNKOWANIA AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ SENIOROW

Procesy demograficzne zachodzace w Polsce i nie tylko, prowadzg do wzrostu udziatu
ludzi starych w spoteczenstwie. W $wietle informacji GUS w naszym kraju na koniec 2020
roku 0sob w wieku 60 lat 1 wigcej byto 9,8 mln, co stanowito 25,6% catego spoleczenstwa.
Instytucja ta prognozuje, ze w roku 2050 taki wiek osiagnie juz 13,7 mln obywateli, co bedzie
stanowi¢ okoto 40% catej populacji (GUS, 2021). Zjawisko to wynika przede wszystkim ze
spadku dzietno$ci, warunkowanego opdznieniem w zaktadaniu rodziny, malejaca sktonnoscia
do posiadania drugiego czy nawet pierwszego dziecka, spadajaca trwalo$cig matzenstwa czy
wzrastajacg popularnoscig alternatywnych form partnerskich, a takze wydtuzaniem si¢ zycia
cztowieka. Zjawiska te opisywane sg jako tak zwane drugie przejscie demograficzne
(Okolski, 2018). W warunkach polskich dochodzi jeszcze osiaganie przez powojenne roczniki
wyzu demograficznego wieku zaawansowanego. Prowadzi to do pojawienia si¢
specyficznych problemow zarowno dla spoteczenstwa jako catosci, jak i dla samych seniorow
(Sowa-Kofta, Marcinkowska, Ruzik-Sierdzinska, Mackeviciute, 2021). Z perspektywy
spoleczenstwa istotne jest tworcze wykorzystanie potencjatu ludzi starszych. Mogg oni,
kontynuujac prace zawodowa, tworzy¢ PKB, zasila¢ finanse publiczne przez placenie
podatkéw 1 sktadek czy rownowazy¢ deficyty sity roboczej na rynku pracy. Moga tez
podnosi¢ dobrobyt spoteczny przez uzyteczne dziatania w ramach wolontariatow czy
wspomagania wilasnej rodziny. Z perspektywy seniora istotne jest poglgbienie bezpieczenstwa
materialnego, zdrowotnego 1 utrzymanie wigzi spotecznych.

Préba syntetycznej charakterystyki tych problemow z perspektywy aksjologicznej,
ktora uzyskata istotne znaczenie w licznych analizach, jest koncepcja aktywnego starzenia sie
(OECD 1998; Perek-Biatas, Zwierzchowski, 2019). Jej istotg jest dgzenie do tego, by seniorzy
mogli wie$¢ produktywne zycie w wielu wymiarach — zaréwno dziatajac na rzecz innych, jak
1 w poszukiwaniu indywidualnych satysfakcji. Zaletg tej koncepcji jest, obok czytelnych i
szeroko akceptowanych przestanek aksjologicznych, jej konceptualizacja w formie wskaznika
aktywnego starzenia si¢. Stanowi on zestaw 22 miernikow pozwalajgcych ocenia¢ w sposob
obiektywny realizacje idei aktywnego starzenia si¢ w okreslonym kraju. Jednym z czterech
blokow, w ktore sa one pogrupowane s3a (obok aktywnos$ci spotecznej, zdrowia i
przygotowania otoczenia do wykorzystania potencjalu seniorow) jest zatrudnienie w tej
grupie wiekowej. Mozna zatem postawi¢ tezg, ze aktywno$¢ zawodowa ludzi starszych

stanowi pozadany cel polityki publicznej z perspektywy koncepcji aktywnego starzenia sig, a



sprzyjanie zatrudnieniu seniord0w powinno by¢ elementem dziatan wiladz na réznych
szczeblach.

Na zagadnienie to mozna spojrze¢ jeszcze z innej perspektywy — koncepcji srebrnej
gospodarki, ktéra wychodzac z podobnych przestanek jak idea aktywnego starzenia sig,
bardziej akcentuje ekonomiczny aspekt zagadnienia (Technopolis-group, 2018). Poczatkowo
srebrna gospodarka postrzegana byta gtownie z perspektywy rynku, gdzie rosngca populacja
dysponujacych $rodkami finansowymi senioréw tworzyta coraz wigkszy popyt na
dostosowane do ich wieku produkty. Chodzilo zatem o ich =zaprojektowanie i
wyprodukowanie. Ewolucja koncepcji srebrnej gospodarki szta w kierunku poszerzania tego
pojecia i uwzglednienia takich dziatan na rzecz oséb starszych, jak zapewnienie zdrowia,
warunkow dla integracji spolecznej, samodzielno$ci 1 mozliwie dlugiej aktywnosci
zawodowej. A wigc i z tej perspektywy mozliwos$¢ pracy dla senioréw jest zjawiskiem
pozadanym. Wyeksponowanie strony ekonomicznej w koncepcji srebrnej gospodarki oznacza
réwniez uwzglednianie kosztow jej funkcjonowania: na ile dobra i ustugi beda finansowane
ze $rodkow publicznych, a na ile z prywatnych, w jakim stopniu adaptacja miejsc pracy do
potrzeb starszych pracownikéw obciazy prywatnych pracodawcow i w jakim zakresie moze tu
partycypowac panstwo, cho¢by przez ulgi podatkowe (Zimnoch, 2013).

Z perspektywy konkretnych przedsigwzig¢, zwigzanych z realizacjg na rynku pracy
idei aktywnego starzenia si¢ czy srebrnej gospodarki, w obecnym okresie kluczowe znaczenie
ma skala zatrudnienia osob starszych i1 jego struktura ze wzgledu na wiek, ple¢, miejsce
zamieszkania i wyksztalcenie. W §wietle szacunkow (Perek-Biatas, Zwierzchowski, 2019),
wykonanych w ramach projektu SHARE w 2017 roku w grupie 60-64 lata, wskaznik
zatrudnienia wyniost 25,8%, a w grupie 65-69 lat — 5,5%. Oznacza to, ze przekroczenie 65
roku zycia radykalnie obniza aktywno$¢ zawodowa. Moze to wigzaé si¢ nie tylko z
wycofywaniem me¢zczyzn z rynku pracy po osiggnieciu wieku emerytalnego, ale tez z innymi
determinantami. Jest to sygnal, ze instrumenty pobudzania aktywnos$ci zawodowej muszg by¢
silnie zréznicowane w zaleznos$ci od wieku seniora, w tym takze od tego, czy zalicza si¢ on
do seniorow miodszych czy starszych. W przypadku najstarszych, gdy samodzielno$¢ ulega
ograniczeniu, praca zawodowa juz nie wchodzi w gre.

Silne zréznicowanie wskaznika zatrudnienia wystepuje — w Swietle cytowanych badan
— robwniez w podziale na pte¢. W przedziale 60-64 lata zatrudnionych jest 15,5% kobiet i
37,6% mezczyzn (co musi rowniez wynikaé z przepisOw prawnych okreslajacych ustawowy
wiek emerytalny w tej grupie na 65 lat). W przedziale 65-69 lat roznica pozostaje nadal
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zatem polityka wspierania zatrudnienia seniord0w musi by¢ zréznicowana wedlug plei i
uwzgledniaé rdéznice w sytuacji prawnej oraz motywacjach kobiet i m¢zczyzn.

Z przyjetej perspektywy zasadnicze znaczenie ma tez poziom wyksztalcenia. W
przedziale 60-64 lata, wedlug badan SHARE, pracuje odpowiednio 12,7%, 24,6% i 42,5%
0sOb z wyksztatceniem podstawowym, $srednim 1 wyzszym. Wielkosci te istotnie spadaja w
przedziale 65-69 lat, osiagajac odpowiednio 6,8% 3,6% i 19,1%. Zaskakuje relatywnie wysoka
aktywno$¢ zawodowa o0sob z wyksztatceniem podstawowym po 64 roku zycia (bardzo niskie
emerytury? gotowo$¢ do wykonywania bardzo prostych zajec?). Zndéw zatem tworzenie
zachet 1 mozliwo$ci podejmowania pracy wymaga roznicowania W zaleznosci od
wyksztatcenia i uwarunkowan lokalnych.

Natomiast stabo roznicuje populacje seniorow miejsce zamieszkania. Wskazniki, w
odniesieniu do wsi, miejscowosci ponizej 1 powyzej 100 tysiecy mieszkancow, rdéznig si¢
niewiele. Dla grupy 60-64 lata pozostajg w przedziale 24,1 26,3%, a dla grupy 65-69 lat w
przedziale 5,7-4,6%. Widaé, ze wazniejsze sg tu inne czynniki niz samo miegjsce
zamieszkania.

Aby zrozumie¢ uwarunkowania zatrudniania seniorow (W skali makroekonomicznej
ukazane w powyzszych danych), a nastepnie stworzy¢ zachety do kontynuowania przez te
grupe aktywnosci zawodowej (w $wietle prezentowanej idei dobrej starosci), nalezy
skorzysta¢ z mechanizméw ekonomicznych ksztattujacych rynek pracy. Trzeba zatem
przeanalizowac strong¢ popytowa rynku pracy osob starszych, jego element podazowy, siegnac
do teorii aktywnego przeciwdzialania bezrobociu, kapitatu ludzkiego, elastyczno$ci rynku
pracy, oraz zwrdci¢ uwage na wystepujace tu procesy segmentacyjne 1 dyskryminacyjne.
Rynek pracy senioréw jest bowiem determinowany przez specyficzne zmienne. Po stronie
popytowej istotne sg cechy szczegodlne tej grupy, z perspektywy pracodawcy — pozytywne i
negatywne. Do zatrudniania senior6w moga zachecaé takie atrybuty jak dos$wiadczenie,
lojalnos$¢, dyscyplina, koncentracja na pracy. W przeciwnym kierunku beda oddziatywac
obawy o0 stan zdrowia, a wiec o cigglos¢ wykonywanych prac, zdolno$¢ do uczenia si¢
nowych zadan, szczegélnie w kontekscie technologii informatycznych i komunikacyjnych
(TIK), konflikty miedzypokoleniowe, zwigzane na przyktad z odmiennymi motywacjami do
pracy czy konkurencjg o stanowiska, oraz niepokdj o mniej wydajng prace. Istotnym
parametrem przy zatrudnianiu seniorow bedzie tez ustawodawstwo pracy czy konieczno$¢
dostosowania stanowisk pracy do potrzeb oséb mniej sprawnych. Wazna jest tez sytuacja na
lokalnych rynkach pracy. Deficyty sity roboczej w okreslonych zawodach beda zachgca¢ do
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Analizujagc podazowa stron¢ rynku pracy seniorow nalezy uwzgledni¢ silne
zrdéznicowanie tej grupy. Generalnie jednak, tym co zacheca do pracy jest dobre zdrowie,
adekwatne do wysitku wynagrodzenie, brak czy ograniczony zakres obowigzkow
opiekunczych wobec wnukow czy najstarszych seniorow w rodzinie, satysfakcja, poczucie
dysponowania uzytecznymi kwalifikacjami, ale i warunki pracy — brak forsownego wysitku
fizycznego czy powaznego obcigzenia emocjonalnego, dobra organizacja, zyczliwo$¢
przetozonych, elastyczny czas pracy, niska ucigzliwo$¢ dojazdow. Istotne jest tez
ustawodawstwo emerytalne (mozliwo$¢ dorabiania bez utraty $wiadczenia) i systemy
podatkowe.

Dla efektywnego taczenia strumienia popytu i podazy pracy seniordéw istotne sg tez
instytucje posrednictwa pracy zainteresowane obstuga tej specyficznej grupy klientow.

Badajac problemy ekonomiczne obecnej doby, trzeba bra¢ pod uwage nadzwyczajny
czynnik: czarnego tabedzia, jakim jest pandemia COVID-19 (Bukowski, 2020). Silnie
oddziatuje ona réwniez na rynek pracy seniorow. Od strony podazowej kluczowa jest obawa
potencjalnych pracownikow przed zarazeniem chorobg przy intensywnych kontaktach
miedzyludzkich w pracy. Pewnym rozwigzaniem moze by¢ tu praca zdalna. Trudno jednak
stwierdzi¢, na ile w przypadku seniorow jest ona mozliwa z uwagi na potrzeby pracodawcy i
mozliwosci pracownika. Od strony popytowe] bedzie decydowac koniunktura i1 profil
gospodarki, jaki wyltoni si¢ po pandemii. W krétkim okresie juz widaé, ze przynajmniej na
obecnym etapie, kiedy pandemia jeszcze trwa, koniunktura szybko powraca do stanu sprzed
COVID-19 1 realizuje si¢ scenariusz okreslany jako model V (szybki powrdt do stanu
wyjsciowego). Pandemia jednak jest nieprzewidywalna 1 nie mozna wykluczy¢ scenariusza
okreslanego jako model U (nastgpuje odbicie koniunktury, ale po stosunkowo krotkiej reces;ji)
czy nawet scenariusza opisywanego modelem L, a wigc dtugiej recesji. Jesli mimo pandemii
uda si¢ utrzymac¢ dobra koniunkture, na rynku pracy wystapia deficyty i seniorzy beda
poszukiwani, mimo potencjalnych niedogodnosci zwigzanych z ich zatrudnianiem. Jesli taki
scenariusz si¢ nie zisci, to nawet gotowos¢ tej grupy do kontynuacji pracy nie spotka si¢ z
zainteresowaniem pracodawcow.

Rozpatrujac kwestie zatrudniania seniorow w dluzszej perspektywie, nalezy
zastanowi¢ si¢ nad ksztattem polskiej gospodarki po pandemii. Wazne jest, na ile utkwimy w
pulapce sredniego rozwoju, a na ile podejmiemy wyzwania nowoczesnej gospodarki
zwigzane z awangardowymi technologiami, przechodzeniem na zielong energie, wdrazaniem
sztucznej inteligencji. Pandemia tworzy swoiste szanse, ale i pulapki zwigzane ze

spodziewanym skracaniem tancuchéw technologicznych 1 przenoszeniem do Europy



produkcji z Chin. Gdyby Polska skorzystata ze swojej szansy i przechwycila wytwarzanie
czesci towardow powstajacych dotad na Dalekim Wschodzie, pojawitby si¢ popyt na prace
rowniez senioréw, ale 0 odpowiednich, nowoczesnych kwalifikacjach. Wymagatoby to jednak
systemu szkolen skierowanych do tej grupy pracownikow.

W dalszych analizach zasygnalizowane kwestie zostang podjete bardziej szczegdtowo.
Wskazane begda przestanki decydujace o popycie na prace i podazy pracy seniorow oraz
pokazane narz¢dzia pozwalajagce zwiekszy¢ wsrod tej grupy udziat pracujacych. Analizy
beda zasadniczo dotyczy¢ osob, ktore nie muszg juz pracowac, bo dysponujg emeryturami lub
rentami. Praca jest ich wolnym wyborem. Jednak wiele wnioskéw bedzie prawdziwych
réwniez dla osob bliskich uzyskania uprawnien do §wiadczen, lecz jeszcze ich niemajacych, a

w szczeg6lnosci megzezyzn w wieku 60-65 lat.

POPYT NA PRACE SENIOROW

Kazda dziatalno$¢ produkcyjna wymaga zatrudnienia, a praca jest podstawowym
czynnikiem produkcji. Stad pojawia si¢ popyt na prace, ktory mozna okresli¢ jako ilo$¢ ustug
pracy, ktorg przedsigbiorcy chcg zakupié. Jego konkretnym wyrazem jest liczba oferowanych
miejsc pracy. Na najogélniejszym poziomie uwarunkowania popytu na pracg w skali
przedsigbiorstwa najlepiej opisuje teoria neoklasyczna. W jej $wietle, racjonalnie dzialajacy
przedsigbiorca tak faczy czynniki produkeji, zeby zmaksymalizowa¢ swoj zysk. Stad wynika
wniosek, Zze pracownik zostanie zatrudniony, gdy krancowa produktywnos¢ czynnika
produkcji przewyzszy koszty krancowe jego pozyskania. A zatem zapotrzebowanie na prace
w przedsigbiorstwie jest rezultatem relacji miedzy wydajnoscia pracy a placa realng. Im
szybciej od ptacy realnej bedzie rosta wydajnos$¢ pracy, tym popyt na prace bedzie wigkszy
(Krynska, Kwiatkowski, 2013). Jesli zatem uznaé, ze na konkurencyjnym rynku pracy
poziom placy realnej jest dla przedsiebiorcy zadany, to gotowos$¢ do przyjecia kolejnego
pracownika bedzie zaleze¢ od spodziewanej z jego strony wydajnosci.

Przyjmujac ten sposdb rozumowania mozna uzna¢, ze senior zostanie przyjety do
pracy, jesli wydajno$¢ pracy od niego oczekiwana bedzie odpowiednia wzgledem placy.
Wyjasdnienie uwarunkowan popytu na prace seniorOw wigze si¢ zatem z rozwazeniem
determinant oferowanej przez nich potencjalnej wydajnosci pracy. W literaturze opisano
zaré6wno atuty, jak i stabosci pracujacych seniorow

Kluczowym atutem seniorow wzgledem pracownikéw mtodszych, sprzyjajacym ich

indywidualnej wydajnosci i produktywnosci firmy jako cato$ci, jest doswiadczenie i zwigzana



z tym wiedza praktyczna (Dziata, 2019). Starsi spotykali si¢ juz z problemami, jakie
pojawiaja si¢ w firmie i znaja z przeszto$ci konsekwencje okreslonych reakcji na nie.
Oczywiscie zmiany technologiczne i organizacyjne moga ten atut niwelowaé, ale wiele
wyzwan ma charakter uniwersalny, co najwyzej moze zmieniac si¢ ich konkretny ksztatt. Jesli
senior jest gotow aktualizowa¢ swoja wiedzg, to doswiadczenie potaczone z biezaca
kompetencja moze da¢ zaskakujaco dobre efekty w postaci synergii elastycznosci myslenia i
aktualizowanej wiedzy w zakresie TIK (u milodszych) z doswiadczeniem starszych —
wynikajacym z mierzenia si¢ wczesniej z podobnymi wyzwaniami.

Pozycje seniorow moga tez wzmacnia¢ przypisywane im cechy psychiczne, to jest
opanowanie i cierpliwos¢. Starsi beda wygaszaé napigcia w firmie, podchodzac z dystansem
do pojawiajacych si¢ konfliktow wywolanych ambicjami czy niecierpliwoscia mtodych.
Wazne jest tez przekazywanie mtodszym swoistej pamieci instytucjonalnej, tak waznej dla
dzialania kazdej struktury. Te kwestie mozna analizowaé z perspektywy kapitatu
spolecznego, uznawanego za czynnik wzrostu produktywnosci pracy (Fukuyama, 1997). Jest
on definiowany na wiele sposobow: z perspektywy przedsigbiorstwa mozna go identyfikowac
jako zasob wynikajacy z istnienia sieci spolecznej opartej na wzajemnym zaufaniu. W §wietle
wymienionych argumentéw zatrudnienie w firmie pracownikow o zrdéznicowanym wieku i
do$wiadczeniu sprzyja¢ bedzie budowie kapitalu spotecznego, co spowoduje korzystne dla
wydajnosci ograniczanie kosztow transakcyjnych i agencji. Cho¢ sygnalizuje si¢ rdwniez
mozliwos¢ konfliktow na osi starsi — mtodsi na tle réznic motywacyjnych czy konkurencji o
stanowiska.

Istotnym argumentem na rzecz pracownikow starszych, szczegdlnie o dlugim stazu w
danej firmie, jest ich lojalno$¢ 1 przywiazanie do instytucji, co przektada si¢ na ograniczong
rotacje¢ w tej grupie wiekowej. Stabilizuje to zatrudnienie w przedsiebiorstwie. Jest to bardzo
istotne, szczegodlnie w odniesieniu do pracownikow stanowiacych rdzen zatrudnienia,
decydujacych o cigglosci procesow wytworczych, posiadajacych unikalng wiedzg o swoim
miejscu pracy. Takie osoby chroni si¢ i utrzymuje na stanowiskach nawet w okresie
dekoniunktury (Pocztowski, 2007). Faktem jest, ze owa lojalno§¢ moze si¢ wigza¢ z malejaca
z wiekiem mobilno$cig pracownicza, ale z perspektywy pracodawcy oczekujacego okreslonej
wydajnos$ci pracy i1 uzytecznos$ci dla catego tancucha kooperacyjnego nie ma to istotniejszego
znaczenia.

Na korzys$ci wynikajace z lojalno$ci naklada si¢, zwykle wyzsza niz u mtodych,
elastyczno$¢ zatrudnienia. Przy czym wchodzi tu w gre zarowno elastycznos¢ zatrudnienia

zewngtrzna — zwigzana ze swobodg rozszerzania badz redukowania personelu 1 mozliwos$cig



korzystania z nietypowych form uméw o prace (na przyktad uméw czasowych), jak i
elastycznos¢ wewngtrzna, w szczeg6lnoSci numeryczna, pozwalajaca wykorzystywac
elastyczne formy organizacji czasu pracy (Krynska, Kwiatkowski, 2013). Jesli, co nie jest
jednak reguta, seniorzy nie s3 obcigzeni obowigzkami opiekunczymi czy problemami
zdrowotnymi 1 jednocze$nie dysponuja stabilnym dochodem (emerytura), moga
intensyfikowa¢ swoja prace w momentach koniunktury lub ograniczaé¢ ja, gdy popyt na
produkty firmy spada. Nie zdestabilizuje si¢ wowczas ich budzet domowy. Obecno$¢ takich
pracownikow pozwala unikng¢ utrzymywania w firmie rezerwowych nadwyzek zatrudnienia,
co podwyzsza jej produktywnos$¢. Pracownicy mtodsi sg mniej elastyczni we wszystkich
wymiarach, bowiem oczekujg stabilnego zatrudnienia, w czym chronig ich odpowiednie
regulacje Kodeksu pracy. Efektywnos¢ zatrudniania seniorow mogg tez podnosi¢ specjalne
programy wspierajace, na przyktad z oferta doptat na adaptacj¢ warsztatow pracy.

Zatrudnienie osob starszych moze zatem sprzyja¢ wzrostowi wydajnosci pracy w
firmie zaréwno dzigki ich indywidualnej produktywnosci, jak i efektom kooperacji z innymi
grupami pracownikow.

Przyjmowanie do pracy seniorow budzi jednak niepokdj zwigzany z poziomem ich
wydajnosci, co zmniejsza popyt na prace w tej grupie. Kluczowa kwestig jest tu obawa o
poziom kapitatu ludzkiego, jakim moga dysponowac osoby starsze. W ekonomii przez kapitat
ludzki rozumie si¢ zas6b wiedzy, umiej¢tnosci, zdrowia i energii jakim dysponuje jednostka i
spoteczenstwo jako calo$¢, okreslajacy zdolnosci do pracy, adaptacji do zmian w otoczeniu i
kreatywnos$ci. Kapitat ludzki jako jedyny jest w nowoczesnej gospodarce traktowany jako
kluczowy i niezastgpowalny czynnik produkcji. Ma on jednak charakter zasobu, a wigc moze
by¢ powigkszany lub kurczy¢ si¢ w wymiarze fizycznym i ekonomicznym. Pogarszanie stanu
zdrowia pracownikow prowadzi do redukcji zasobu fizycznego, a niedobor kwalifikacji
wobec potrzeb gospodarki oznacza blokowanie wymiaru ekonomicznego (Krynska,
Kwiatkowski, 2013). Zmniejszanie zasobu kapitatu ludzkiego u jednostki prowadzi zwykle do
spadku wydajnosci w pracy. Wraz z wiekiem nieuchronnie stabnie zdrowie oraz gotowos¢ do
uczenia si¢ 1 innowacyjnosci, cho¢ oczywiscie nie musi by¢ to regula. Zatem to obawy o
poziom kapitatu ludzkiego jednostki moga by¢ Zrédlem niechgci do zatrudniania osob
starszych.

Wiodace znaczenie ma tu kwestia zdrowia. Bowiem to, ze z wiekiem spada sprawnos$¢
i odporno$¢ na choroby jest faktem, cho¢ proces ten przebiega w sposob

zindywidualizowany— u jednych szybciej, u innych wolniej. Z tego powodu tempo deprecjacji



kapitalu ludzkiego jest rézne, co oznacza, ze pracodawca powinien traktowac starzejacych
si¢ pracownikow indywidualnie.

Zmiany dotykajace pracownikoOw po szeSédziesigtym roku zycia majg wplyw na
zdolnos¢ do pracy wigkszosci z nich (Kucharska, 2013). Gorzej dzialajg zmysty wzroku i
stuchu, a przede wszystkim stabnie praca systemu nerwowego, co powoduje, ze gorsza jest
pamig¢, koncentracja uwagi, zdolno$¢ do nauki. Dobrze zachowane moga by¢ natomiast
umiejetnosci zwigzane z pracg dotychczas wykonywang, cho¢ w przypadku pracy fizycznej
wydolnos¢ stabnie. Z perspektywy pracodawcy wazne tez mogg by¢ zmiany w psychice, takie
jak unikanie zmian, stany depresyjne zwigzane z poczuciem uplywu czasu czy postrzegang
jako niezrozumiata transformacjg cywilizacyjna.

Gorsze zdrowie samo w sobie obniza kapitat ludzki jednostki, ale jednoczesnie szereg
utomnosci oddziatuje na pogorszenie drugiego aspektu kapitatu ludzkiego — kwalifikacji.
Generalnie osoby starsze majg nizszy poziom wyksztalcenia niz mtodsze, ze wzgledu na
profil ksztatcenia w okresie ich mtodosci, gdy dominowata edukacja w zasadniczych szkotach
zawodowych. Oczywiscie ten czynnik mogt by¢ kompensowany  wieloletnim
doswiadczeniem praktycznym. Problem lezy jednak w tym, Ze kwalifikacje starzeja si¢
szczegoblnie szybko, gdy przys$pieszajg zmiany technologiczne (Blaszczyk, 2017). Wspomniane
cechy zwigzane ze zdrowiem powodujg, ze problem uczenia si¢, doszkalania, w grupie
seniorow moze spotkac si¢ z niechecig. Potwierdzaja to analizy empiryczne. Wedtug badania
SHARE (Perek-Biatas, Zwierzchowski, 2019) w 2017 roku doksztatcato si¢ tylko 5,3% 0sob
w wieku 55+, chociaz poziom posiadanego wyksztalcenia okazywat si¢ tu czynnikiem silnie
roznicujagcym. W grupie z wyksztatceniem $rednim uczylo si¢ tylko 3,1% respondentow,
podczas gdy z wyzszym 25,1%. Osoby z lepszym wyksztalceniem staraly si¢ wigc
podtrzymac zasob swojego kapitatu ludzkiego, by¢ moze, aby kontynuowa¢ zatrudnienie.

Wiek zatem zmniejsza zasob kapitatu ludzkiego, co z kolei obniza popyt na prace
seniorow, poniewaz jest on skorelowany z ich produktywnoscig. Moze to roéwniez oznaczac
gotowos¢ zatrudnienia, ale za — odpowiednio do nizszej produktywnos$ci — nizsza stawke ptac.

Powyzsza konkluzja zaklada, ze decyzje pracodawcy o0 zatrudnieniu seniora s3
zindywidualizowane i racjonalne ekonomicznie. Tymczasem takie zachowania na rynku
pracy nie muszg by¢ reguly, bo zdarza¢ si¢ tu mogag procesy dyskryminacyjne (Krynska,
Kwiatkowski, 2013). Dyskryminacje mozna rozumie¢ jako nierowny sposob traktowania
ludzi ze wzgledu na ich przynalezno$¢ do okreslonej grupy spolecznej (w rozwazanym
przypadku: do kategorii senioréw). Moze by¢ negatywna, gdy ogranicza prawa cztonka grupy

lub pozytywna, gdy oznacza uprzywilejowanie. W odniesieniu do oséb starszych na poziomie
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przedsigbiorstwa wystgpuje glownie ta pierwsza. Problemem w firmach jest przede
wszystkim tak zwana dyskryminacja statystyczna, gdy informacje o konkretnym pracowniku
sg niepelne i pracodawca kieruje si¢ opiniami i stereotypami dotyczgcymi calej grupy, a nie
konkretnego cztowieka. Obnizanie si¢ kapitatu ludzkiego wraz z wiekiem jest przypisywane,
czesto nieslusznie, kazdemu seniorowi. Moze tez jednak wystapi¢ dyskryminacja na
podstawie uprzedzen i preferencji. Wtedy kandydat do pracy nie jest przyjmowany, mimo ze
spodziewana krancowa produktywno$¢ przekroczy krancowe koszty jego zatrudnienia.
Pracodawca dziala wowczas wbrew interesowi materialnemu firmy zwigzanemu z
maksymalizacjg zysku. Nieche¢ do kandydata, w przypadku osoby starszej, przewazy nad
korzyscia ekonomiczng.

Niezaleznie od zarysowanych mozliwych przyczyn dyskryminacji, jesli dotyczy ona
0sob starszych okreslana jest w literaturze mianem ageizmu (Szukalski, 2009). Pojecie to
wiaze si¢ ze stratyfikujacym charakterem wieku, ktory dzieli pracownikéw na mtodszych i
starszych, a dalej w ramach tych kategorii na podgrupy, w szczegdlnoSci wchodzgcych w
staros¢, starych oraz bardzo starych. Otwiera to pole do tworzenia stereotypow i
dyskryminacji z powodu starosci (cho¢ wskazuje si¢ i na pozytywny ageizm — Szacunek
wobec seniordw). Ageizm moze by¢ swiadomy 1 nieSwiadomy, bazujacy na podswiadomych
uprzedzeniach; moze by¢ indywidualny, gdy jednostka, na przyklad kierownik zespotu
pracownikow, ze wzgledu na swoje uprzedzenia nie chce pracowaé ze starszymi, jak i
instytucjonalny, gdy dyskryminacja jest zapisana w zasadach dziatania podmiotu, na przyktad
poprzez automatyczne zwalnianie z pracy po osiggnigciu okreslonego wieku.

Na poziomie przedsigbiorstwa ageizm wyrazac¢ si¢ moze w lekcewazeniu prowadzacym
do paternalizmu, odsuwaniu od istotniejszych zadan, pozbawianiu awanséw, a nawet degradacji,
rowniez w wymiarze finansowym, tworzeniu niekorzystnej atmosfery wobec seniorow I w
konsekwencji pozbywaniu si¢ ich albo niezatrudnianiu poszukujacych pracy. Ageizm
modyfikuje zatem strukture popytu na prace, prowadzac do decyzji nieracjonalnych z punktu
widzenia firmy, ktore nie pozwalajg na wykorzystanie potencjatu osob starszych.

W wielu przedsigbiorstwach jednak, z réznych powoddéw za celowe uznaje si¢
odrzucanie modelu negatywnej dyskryminacji seniordw. Poszukuje si¢ natomiast sposobow
wykorzystania ich mozliwosci. Motywem moga by¢ tu zarowno przestanki aksjologiczne,
zwigzane z opisanymi wczesniej modelami aktywnego starzenia si¢ i srebrnej gospodarki, jak
1 czysto ekonomiczne, zwigzane z efektywnym wykorzystaniem zasobow sily roboczej ludzi
starszych. Ma to szczegdlne znaczenie, gdy — jak obecnie w Polsce — problemem jest nie tyle

bezrobocie, co deficyt rgk do pracy w wielu sektorach gospodarki czy regionach kraju.
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Jednak, jak wskazano, seniorzy to specyficzna grupa pracownikoéw, ktéra wymaga
szczegblnego traktowania. Rozwigzaniem, ktore pozwala na kreowanie popytu na efektywna
prace ludzi starszych w skali przedsi¢biorstwa, jest zarzgdzanie wiekiem.

Woprawdzie termin ten oznacza zarzadzanie zasobami ludzkimi w ich rdéznorodnosci,
jednak kluczowym problemem dla naszych analiz jest oferowanie efektywnego zatrudnienia
seniorom. W literaturze wskazuje si¢ siedem obszarow zarzadzania wiekiem, szczegdlnie
waznych dla aktywizacji ludzi starszych (Mandrzejewska-Smol, 2017; Liwinski, Sztanderska,
2010). Sa to: rekrutacja 1 selekcja, ksztalcenie ustawiczne, rozwdj kariery zawodowej,
elastyczne formy zatrudnienia, ochrona i promocja zdrowia, przesuni¢cia miedzy
stanowiskami oraz konczenie zatrudnienia i przechodzenie na emeryture. Kluczowe jest tu
jednoczesne dziatanie na wszystkich tych obszarach dla uzyskania efektu synergii.

Wspomniane wyzej obszary zarzadzania wiekiem dadza si¢ sprowadzi¢ do czterech
celow (Liwinski, Sztanderska, 2010). Pierwszy wigze si¢ z przyjmowaniem do pracy
starszych osob. Wazne jest, by nie ulegaé stereotypom zwigzanym z wiekiem, lecz rzetelnie
ocenia¢ kwalifikacje kandydatow.

Kolejny cel wobec pracujacych seniorow 0 kluczowym charakterze, to dbatos¢ o
zachowanie ich kapitatu ludzkiego. Moze to oznacza¢ prowadzenie szkolen adresowanych do
seniorow, uwzgledniajacych ich potrzeby 1 mozliwosci, indywidualny mentoring czy nawet
szkolenia pozwalajace po odejéciu z dotychczasowego miejsca pracy na zatozenie wlasnej
firmy. Z drugiej strony beda to systematyczne badania stanu zdrowia starszych pracownikow,
dostep do leczenia czy ¢wiczen rehabilitacyjnych.

Nastepny cel wigze si¢ ze stymulowaniem wydajnej pracy poprzez tworzenie
srodowiska odpowiadajacego seniorom. Z jednej strony bedzie to tworzenie ergonomicznych
stanowisk, uwzgledniajgcych wynikajace z wieku ograniczenia fizyczne. Z drugiej, elastyczne
podejécie do czasu pracy w tej grupie, unikanie zatrudniania w godzinach aspotecznych
(noce, $wigta), tworzenie mozliwosci skracania czasu pracy. Wazne jest tez, by przesuwanie
starszych na rézne stanowiska odbywato sie przy zachowaniu dotychczasowej placy, a senior
mial jasng perspektywe dalszego zatrudnienia i nie byt traktowany jako element rezerwowego
zasobu pracy. Wowczas bedzie dobrze zmotywowany i w konsekwencji wydajny.

Wreszcie, konczenie pracy i przejScie na emeryture powinno by¢ stopniowe (jesli
pracownik jest zainteresowany) i wigzac si¢ z ofertg dalszej pracy na czgs¢ etatu. Pozwoli to
firmie na ptynne przekazywanie obowigzkow mtodszym i transfer skumulowanej przez
starszych wiedzy. Dla emeryta to mozliwo$¢ uniknigcia szoku zwigzanego z catkowity

zmiang trybu zycia.



12

Oczywiscie realizowanie strategii zarzadzania wiekiem wobec oséb starszych wigze
si¢ z kosztami. Je$li zarysowane wyzej dzialania na poziomie przedsigbiorstwa okaza si¢
odpowiednio silnymi stymulantami wydajnosci pracy dla senioréw i w skali catej firmy — to
dzigki synergii wspotpracy réznych pokolen pracownikéw uda si¢ polaczy¢ cele ekonomiczne
przedsigbiorstwa z celami aksjologicznymi, zwigzanymi z wlasciwym traktowaniem
starszych pracownikow. Oznacza¢ to bedzie jednocze$nie kreowanie przez firmy popytu na

pracg nie tylko mtodszych, lecz takze seniorow ku obopdlnej korzysci.

PODAZ PRACY SENIOROW

Podaz pracy w naukach ekonomicznych jest tradycyjnie identyfikowana z realnymi
zasobami pracy, czyli osobami w wieku produkcyjnym, zdolnymi do pracy i gotowymi do jej
podjecia (Krynska, Kwiatkowski, 2017). Takie rozumienie nie jest jednak adekwatne wobec
grupy senioré6w, pozostajacej poza tak zdefiniowanym zasobem pracy. Mezczyzni do 64 roku
zycia w $wietle obowigzujacego prawa w zasobie tym pozostaja, o ile nie dysponuja
emeryturami regulowanymi oddzielnymi aktami prawnymi (na przyktad tzw. emeryturami
mundurowymi lub rentami. Wydaje si¢, ze dla lepszego rozumienia uwarunkowan
problematyki podazy pracy w grupie seniordéw, lepiej wiaczy¢ tu tylko osoby zdolne do pracy,
gotowe do jej podjecia, ale pozostajace w wieku poprodukcyjnym i dysponujace
odpowiednimi §wiadczeniami pozwalajagcymi na utrzymanie si¢. Istotng cechg tej grupy jest
bowiem brak bezwzglednego przymusu ekonomicznego pracy 1 faktyczne posiadanie
mozliwosci wyboru zatrudnienia lub biernosci zawodowej. Problemy o0sob starszych w wieku
produkcyjnym i bez $wiadczen, ale z charakterystycznymi dla bardziej zaawansowanego wieku
schorzeniami, lepiej rozpatrywaé odrgbnie —w ramach grupy pozostajacych w wieku
niemobilnym (ponad 45 lat).

Kluczowym problemem w rozwazaniach nad podaza pracy seniorow jest kwestia ich
motywacji do podjecia zatrudnienia w sytuacji, gdy maja zagwarantowany staty dochod i
zachowujg zdolno$¢ do pracy. Zgodnie z ujeciem neoklasycznym w ekonomii podaz pracy
zalezy przede wszystkim od relacji miedzy uzyteczno$cig z uzyskanego wynagrodzenia a
dyskomfortem, jaki przynosi praca. Podaz begdzie tym wyzsza, im uzytecznos$¢ bedzie wyzsza
oraz tym nizsza, im wspomniany dyskomfort bedzie wyzszy.

W tym samym schemacie mozna opisywa¢ uwarunkowania podazy pracy seniorow.
Przy czym, z uwagi na daleko idaca specyfike tej grupy, nalezy odrzuci¢ wystepujace we

wspomniane] teorii zalozenia o homogenicznos$ci catego rynku pracy i przyjaé raczej
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perspektywe teorii segmentacyjnych (Krynska, 1996). Zgodnie z nimi rynek pracy podzielony
jest na fragmenty o odrebnych regulach dostepu do zatrudnienia i ksztaltowania si¢ ptac.
Rynek pracy seniorow mozna zatem uzna¢ za szczegdlny segment o specyficznych
uwarunkowaniach popytowych i podazowych, ktore daza do osiggnigcia ptacy roéwnowagi.
Placa ta stanowi wyjsciowa determinant¢ dla seniorow do podejmowania pracy. Z drugiej
strony, na podaz pracy w tym segmencie oddzialuja inne determinanty — 0 réznym
charakterze.

O érednim poziomie ptac w sektorze senioralnym z perspektywy podazowej beda
decydowacé przede wszystkim zmienne o charakterze demograficznym i prawnym (Krynska,
Kwiatkowski, 2013) oraz koniunktura w calej gospodarce. Z perspektywy pojedynczych
gospodarstw domowych senioréw sa to zmienne obiektywne. Wiodaca role odgrywa tu udziat
osoOb starszych w catej populacji. W Polsce obserwuje si¢ nieuchronne i systematyczne tak
zwane podwoéjne demograficzne starzenie si¢ (Bledowski, Szweda-Lewandowska, 2016).
Ros$nie bowiem udziat oséb starszych w spoteczenstwie i jednocze$nie wzrasta odsetek osoéb
najstarszych. O ile zatem pierwszy proces zwigksza potencjalng podaz pracujacych seniorow,
to drugi ja zmniejsza. Istotny jest tez poziom wyksztatcenia nowych rocznikdw senioréw, bo,
jak pokazuja cytowane wczes$niej badania SHARE, na emeryturze prace czesciej podejmuja
osoby lepiej wyksztalcone. Ta zmienna powinna powicksza¢ podaz pracy seniorow ze
wzgledu na rosnacy poziom wyksztatcenia kolejnych pokolen.

Wiodaca zmienng o charakterze prawnym jest ustawodawstwo okreslajace wiek
nabywania uprawnien emerytalnych. Wycofanie si¢ z reformy podwyzszajacej ten wiek
zwigkszylo potencjalng podaz pracy senioréw, tym bardziej ze obok systemu zusowskiego
funkcjonujg inne, pozwalajace jeszcze wczesniej uzyskiwaé $wiadczenie. Procedowana
obecnie w Sejmie ustawa tworzaca emerytury stazowe, gdyby weszta w zycie, poglebitaby
jeszcze ten proces. Zgodnie z regulami ekonomii klasycznej wzrost liczby wzglgednie mtodych
emerytow, zwigkszajagc podaz pracy w segmencie senioralnym, przy innych warunkach
niezmienionych, obnizalby $rednio oferowang ptace, natomiast zmniejszenie tej populacji
miatoby skutek odwrotny.

Oczywiscie placa oferowana seniorom zalezy rowniez od ptacy w innych segmentach
gospodarki. W warunkach dekoniunktury i bezrobocia, gdy srednia ptaca w gospodarce nie
ro$nie, réwniez ptace oferowane seniorom beda nizsze. W warunkach deficytu sity roboczej i
wzrostu §redniej ptacy, przynajmniej w sektorze przedsigbiorstw — z czym mamy obecnie do

czynienia w Polsce — ptace oferowane seniorom beda rowniez wyzsze.



14

Ptace w segmencie rynku pracy dla seniorow sg zmienng wyj$ciowa dla ksztaltowania
si¢ podazy pracy. Nalezy wskazaé jeszcze inne determinanty o charakterze ekonomicznym,
spoteczno-kulturowym i instytucjonalnym (Krynska, Kwiatkowski, 2017).

Czynniki o charakterze ekonomicznym decyduja przede wszystkim o poziomie
uzyteczno$ci uzyskiwanych przez seniora zarobkow. Istotne sa dwa elementy: skala
systematycznych dochodéw ze §wiadczen uzyskiwanych przez gospodarstwa emeryckie oraz
podaz i ceny produktow oferowanych starszym konsumentom.

Kluczowy jest tu element pierwszy — uzyteczno$¢ dodatkowego dochodu z pracy jest
wyzsza 1 zacheta do podjecia pracy tym mocniejsza, im dochody stale sg nizsze. W Polsce
podstawowym dochodem stalym seniora jest emerytura. A to $wiadczenie jest relatywnie
niskie 1 malejace. Stopa zastgpienia, a wigc relacja wysokosci nowo przyznanej emerytury do
przecigtnego miesiecznego wynagrodzenia w sektorze przedsigbiorstw (obliczana w 1V
kwartale danego roku), wyniosta 42,4% dla roku 2020, podczas gdy w 2014 roku byto to
jeszcze 52,5% (Kolek, Sobolewski, 2021). Warto zauwazy¢, ze w $wietle Konwencji nr 102
MOP minimalny standard stopy zastapienia to 40%. Polska zbliza si¢ do tej wielkosci, co
oznacza, ze juz teraz wiele emerytur nie odpowiada temu standardowi. Mimo mechanizmu
indeksacyjnego wysoka inflacja bedzie jeszcze sprzyjata poglebieniu si¢ rdznicy migdzy
statym dochodem w postaci emerytury a zmienng rynkowa, czyli ptacg. Oznaczaé to
powinno wzrost podazy pracy senioréw starajacych si¢ skompensowac utracone po odejséciu z
zatrudnienia dochody. Problemem dla tej grupy bedzie jednak wchodzenie w zaawansowang
staros¢, gdy praca z przyczyn biologicznych nie bedzie mozliwa.

Oczywiscie trzeba pamigta¢ o innych potencjalnych zrédtach dochodoéw seniorow
zwigzanych ze zgromadzonymi zasobami kapitalowymi, takich jak odsetki od lokat,
dywidendy, czynsze z wynajmowanych mieszkan. Te wielkosci nie wydaja si¢ jednak
znaczace po zaledwie trzydziestu latach kapitalizmu, nie b¢dg wigc ograniczac¢ podazy pracy
seniorow.

Generalnie, relatywnie niski poziom statych dochodéw 0sob starszych nie pochodzacych
z pracy bedzie sktanial do aktywizacji na rynku pracy, przynajmniej mtodszych seniorow.

Na uzyteczno$¢ dochodow wpltywac tez bedzie oferta rynkowa dobr 1 ustug
adresowanych szczegdlnie do tej grupy — zakres wyboru oraz cen. Osoby starsze stanowig
coraz liczniejsza czes¢ spoteczenstwa, w krajach wyzej rozwinigtych dysponuja coraz
wigkszymi zasobami finansowymi, sa wigc atrakcyjng grupa konsumentow. W ramach
koncepcji srebrnej gospodarki akcentuje si¢ nie tylko zapewnienie seniorom najdtuzszej

aktywnosci zawodowej, ale takze dostep do waznych i atrakcyjnych towardw
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wyprofilowanych pod wzgledem oczekiwan tej grupy (Urbaniak, 2016). Wskaza¢ tu nalezy
dobra stuzace atrakcyjnemu spedzaniu czasu, takie jak urzadzenia elektroniczne, stroje,
kosmetyki, ustugi rozrywkowe, edukacyjne czy turystyczne. Z drugiej strony, beda to ustugi i
sprzet stuzacy do poprawy zdrowia czy kompensowania niepetnosprawnosci. Ich dost¢pnosé
1 obfito$¢ podnosi uzyteczno$¢ dochodow i sktania do poszukiwania zatrudnienia, co oznacza
zwigkszenie podazy pracy na rynku. Oczywiscie istotng role odgrywa tu dostepnos¢ dobr i
ustug finansowanych przez panstwo, €O bedzie ogranicza¢ uzyteczno$¢ dodatkowych
dochodéw. Niezadowalajacy w Polsce poziom $wiadczen rzeczowych dla senioréw powoduje
wzrost atrakcyjnosci dodatkowych dochodow.

Zdarza si¢ tez, ze emeryci ze swoich stabilnych dochodéw finansujg miodsze
pokolenia. Wowczas uzyteczno$¢ dodatkowych zarobkow odpowiednio wzrasta, zachecajac
osoby starsze do wejscia na rynek pracy.

Spoteczno-kulturowe determinanty podazy pracy seniorow s3 konsekwencja
panujacych w danych grupach pogladéw spotecznych, zwyczajow, tradycji odnoszacych sie¢
do pracy. Moga mie¢ charakter bardziej subiektywny lub moga by¢ silniej warunkowane
przez otoczenie spoteczne. Czynniki subiektywne decyduja, czy osoba zdolna do pracy ze
wzgledow zdrowotnych, dysponujaca emeryturg, w ogodle rozpatruje opcje podjecia
zatrudnienia. W S$wietle badan osob liczacych sobie 65 lat 1 wigcej, ponad potowa
respondentow nie chee dtuzej pracowac, bo dosé sig¢ juz w zZyciu napracowata; a prawie co
dziesiata, bo ma teraz czas na inne zajecia, ktore lubi (Golinowska, 2004). Taka postawa, nie
wchodzac w jej przyczyny, wyklucza jednostke z zasobu podazy pracy. Z drugiej strony,
praca moze by¢ postrzegana przez senioréw jako element nadajacy sens zyciu, budujacy
poczucie wilasnej warto$ci, odpowiadajacy potrzebie przekazywania mtodszemu pokoleniu
swoich do$wiadczen i wiedzy (Mandrzejewska-Smol, 2017). Taki system wartosci bedzie
sktaniat jednostke do poszukiwania zatrudnienia, cho¢ niekiedy z r6znych powodow moze si¢
to okaza¢ niemozliwe.

Kluczowe determinanty spoteczno-kulturowe decydujace o podazy pracy seniorow
wigza si¢ z dominujacym modelem rodziny w jakim funkcjonuje dana osoba. Obecnie coraz
bardziej powszechna staje si¢ struktura horyzontalna, wypierajaca model wertykalny,
(Szweda-Lewandowska, 2016). Z jednej strony to konsekwencja obnizania ptodno$ci, z
drugiej wydtuzania przecigtnego trwania zycia. W efekcie w rodzinie mogg zy¢ przez dtuzszy
czas nawet cztery — cho¢ nieliczne — pokolenia. Zwigksza to liczbg osob, ktore z powodu
podeszitego wieku beda potrzebowaé pomocy, a zmniejsza liczbe potencjalnych opiekunow.

To oznacza, ze osoby we wczesnym wieku emerytalnym, ktoére mogg tworzy¢ zasob podazy
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pracy, czesto beda konfrontowaé sie¢ z podwdjnym obcigzeniem opiekunczym — ze strony
wlasnych sedziwych rodzicow i wnukow. To faktycznie wyeliminuje je z rynku pracy. A w
polskiej rzeczywistosci zjawisko to bedzie dotyczy¢ gléwnie kobiet, ktére takg opieka sa
obcigzane.

Druga, istotng determinanta spoleczno-kulturows, oddzialujaca na podaz pracy
seniorow, bedzie kapital spoteczny jednostek (Szweda-Lewandowska, 2016), czyli
uczestnictwo w formalnych i nieformalnych sieciach spotecznych. Buduje ono pozycje
jednostki w hierarchii spotecznej. Im ta pozycja wyzsza, im szersza sie¢ spoleczna, w ktorej
funkcjonuje senior, tym tatwiej znalez¢ mu adekwatne do oczekiwan zajecie, a wiec wejs¢ do
zasobu sity roboczej. Osoby wyobcowane z sieci spotecznych, o niskim prestizu, moga
znajdowaé niskiej jakosci zajecia, co bedzie je zniechgca¢ do pracy. Zasoby kapitatu
spotecznego koreluja zwykle z poziomem wyksztalcenia, stad wiekszy udzial wsrod
pracujacych oséb z wyksztatceniem wyzszym.

Usytuowanie w rodzinie, zajmowana pozycja spoteczna, subiektywne motywacje do
pracy beda w istotnym stopniu determinowa¢ wzmacnianie przez seniorOw zasobu sity
roboczej.

Ostatnia grupa determinant podazy pracy osob starszych obejmuje czynniki
instytucjonalne zwigzane z funkcjonowaniem podmiotéw wptywajacych posrednio na
gotowos$¢ do swiadczenia pracy. Wskaza¢ tu mozna instytucje odpowiedzialne za ochrone
zdrowia seniorow, adresowang do nich edukacje, posrednictwo pracy czy opieke nad osobami
zaleznymi.

Kluczowe znaczenie maja instytucje ochrony zdrowia, poniewaz oczywistym
warunkiem wilgczenia si¢ seniora do zasobu podazy pracy jest zadowalajacy stan
psychofizyczny. To jednak nie wystarcza. Potrzebne jest jeszcze poczucie bezpieczenstwa
zdrowotnego. Moga je zapewni¢: powszechny system ochrony zdrowia oraz bezpieczenstwo
zdrowotne gwarantowane przez pracodawce. Obawa, ze choroba 1 zwolnienie lekarskie
spowoduja utrat¢ pracy, dziala destrukcyjnie 1 powoduje zniechecenie do poszukiwania
zajecia.

System powszechny nie ma specjalnej oferty dla seniorow aktywnych zawodowo.
Niemniej jego dobre funkcjonowanie, polegajace na dostepnosci ustug medycznych, a takze
promocji  zdrowia i profilaktyki, bedzie sprzyja¢ aktywno$ci zawodowej w tej grupie.
Kluczowe znaczenie ma jednak, osadzona w ladzie instytucjonalnym firmy, systemowa
dbatos¢ pracodawcow o zatrudnionych senioréw (Kucharska, 2013), zwykle powigzana z

powszechnym systemem oferujagcym pracodawcom stosowne ustugi medyczne dla
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pracownikow. Najwazniejsze sg systematyczne badania profilaktyczne nakierowane na
typowe dolegliwosci wieku zaawansowanego — okulistyczne, kardiologiczne, uktadu
nerwowego. Niezbgdne jest tez monitorowanie zdrowia w kontekscie specyfiki wykonywane;j
pracy. Na przyktad dopuszczenie starszego pracownika do pracy fizycznej wymaga
wczesniejszego przeprowadzenia wywiadu w celu zidentyfikowania typowych dla tego typu
zaje¢ chorob, a nastgpnie prowadzenie monitoringu cisnienia krwi, EKG i innych. W
przypadku pracy w stresie potrzebne jest weryfikowanie stanu psychofizycznego jednostki i —
w razie potrzeby — udzielenie odpowiedniego wsparcia psychologicznego. Senior, ktéry ma
zapewnione bezpieczenstwo zdrowotne W miejscu pracy, moze wykazaé si¢ wysoka
sprawnos$cig zawodowa.

Gotowos$¢ osoby starszej do podjecia pracy, a wiec wlaczenia si¢ do zasobu sily
roboczej zalezy, obok zdrowia, od jego kompetencji zawodowych (Btaszczyk, 2016).
Nieznajomo$¢ nowych technologii informatycznych czy nowoczesnych wymagan
organizacyjnych w $rodowisku pracy powoduje u seniora niech¢¢ do kontynuowania
zatrudnienia po uzyskaniu uprawnien emerytalnych. Osoby starsze obawiaja si¢ konfrontacji
z nowymi zadaniami i braku kompetencji w mierzeniu si¢ z nimi.

Utrzymanie seniora w zasobie sily roboczej wymaga wiec zaoferowania mu
odpowiednich szkolen, zarowno $cisle zawodowych, jak 1 o charakterze psychologiczno-
motywacyjnym. Takiemu mysleniu najpetniej odpowiada idea ksztalcenia ustawicznego
(lifelong learning — LLL). Jest ona rozumiana jako uczenie si¢ przez cale zycie, dla
podwyzszania poziomu wiedzy, umiejetnosci i kompetencji, spetnienia potrzeb osobistych
oraz dla lepszego pehnienia rol obywatelskich i zawodowych (Maniak, 2015). Koncepcja ta
odnosi si¢ do catego spoteczenstwa, ale moze by¢ szczegdlnie wazna dla zainteresowanych
praca seniorow. Osoby ksztalcacej si¢ permanentnie nie zatrzyma bariera niekompetencji, a
pojawienie si¢ problemow bedzie okazja do poszerzania i uaktualniania wiedzy.

Koncepcja LLL wydaje si¢ szczegdlnie adekwatna do potrzeb o0sob starszych,
starajgcych si¢ kontynuowac prace zawodowa 1 pozosta¢ w zasobie sity roboczej (Maniak,
2015). Uczenie si¢ w tej formule akcentuje potrzeby osoby uczacej sig, a nie instytucji
edukujacej. Jest dostepne w roznych formach, okresach zycia i miejscach, takze blizej domu, w
lokalnej spoteczno$ci. Licza si¢ tu efekty, a nie ranga instytucji ksztalcacej czy sposob
pozyskiwania wiedzy. W proces LLL wilaczone jest doradztwo edukacyjne.

Panstwa, gdzie ksztalcenie permanentne jest szeroko upowszechnione, moga
oczekiwaé miedzy innymi wigkszej podazy pracy seniordéw, ktorzy nawet pod koniec kariery

zawodowej nie b¢dg obawiac si¢ nowych wyzwan.



18

Kolejna determinanta podazy pracy seniorow o charakterze instytucjonalnym wigze
si¢ Z funkcjonowaniem instytucji posrednictwa pracy, przede wszystkim o charakterze
publicznym. Wprawdzie podmioty te nastawione sg gldwnie na walke z bezrobociem, a wiec
pomoc osobom bez swiadczen emerytalnych, to jednak powinny dziata¢ rowniez na rzecz
senioréow dysponujacych tego typu dochodami. Wsparcie bedzie szczegolnie cenne dla tych
0S6b, ktore po uzyskaniu emerytury nie kontynuuja pracy w dotychczasowej firmie albo
zmienity rodzaj zajecia. Wowczas instytucje posrednictwa pracy i doradztwa zawodowego
moga by¢ bardzo uzyteczne.

Przede wszystkim potrzebne jest wykonywanie standardowych zadan posrednictwa
pracy, to jest kojarzenie szukajacych zatrudnienia i oferujacych miejsca pracy. Ale w
przypadku senioréw, w $wietle opisywanych wczesniej uwarunkowan, wymagania wobec
posrednika sg szczegdlne. Musi on szukaé¢ zaje¢ uwzgledniajacych stan zdrowia seniora, jego
ograniczong dyspozycyjnos¢ czy specyfike kompetencji zawodowych. Moze to by¢ bardziej
pracochlonne niz w przypadku typowego bezrobotnego.

Jesli jednak uznaé, ze zatrudnianie oséb starszych ma — ze wspomnianych przyczyn
aksjologicznych — charakter preferencyjny, to niezbg¢dne sg réwniez dziatania promujace.
Mozliwe bedzie tu skorzystanie z niektorych narzedzi zaliczanych do aktywnych programow
polityki rynku pracy (Krynska, 2001). Najwazniejsze z nich, oddziatujgce zaréwno na
popytowa, jak i podazowa stron¢ rynku pracy, sg szkolenia. Idea LLL moze by¢ dla seniorow
realizowana wlasnie poprzez instytucje posrednictwa pracy. Powinny one uwzglednia¢
specyfike wieku osob szkolonych oraz potrzeby lokalnego rynku pracy. Szkoli¢ nalezatoby
rowniez potencjalnych pracodawcow, pokazujac korzysci z zatrudniania senioréw, sposoby
rozwigzywania wystepujacych problemow czy obowigzujace regulacje prawne. Innym
instrumentem mogtyby by¢ pozyczki na wlasng dzialalno§¢ gospodarcza. Osoba starsza,
dysponujaca wcigz duza wiedza i doswiadczeniem moze nie by¢ zainteresowana pracg w
sztywnych strukturach duzego przedsi¢biorstwa. Otwarcie drobnej, wlasnej firmy moze by¢
dla niej pozadang formg aktywnosci zawodowej — inaczej nie wlgczy si¢ do zasobu sity
roboczej. W tej sytuacji korzystna pozyczka na rozruch przedsigwzigcia moglaby pozytywnie
wplyna¢ na rozmiary podazy pracy w tej grupie.

Podjecie tego typu dziatah wymaga zastosowania odpowiednich zachgt wobec
instytucji posrednictwa pracy i stworzenia dla tego celu odpowiedniej infrastruktury prawnej.

Dostepnos¢ 1 jako$¢ instytucji $wiadczacych wustugi opiekuncze nad osobami
zaleznymi to kolejna determinanta podazy pracy seniorow. Pokolenie mfodych emerytow,

cieszacych si¢ wzglednie dobrym zdrowiem, bywa obcigzane takimi wiasnie obowigzkami.
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Uzywa si¢ nawet wobec nich pojecia pokolenie kanapkowe, bo, jak wspomniano wcze$niej,
pomocy ze strony mlodych emerytéw oczekuja zarowno starzy rodzice, jak i dzieci liczace na
pomoc dziadkéw w opiece nad wnukami. W szczegdlnosci to pierwsze zobowigzanie w
naszej kulturze jest trudne do ominigcia.

Skale problemu najlepiej pokazuje odsetek osob z problemami zdrowotnymi, ktore
mogg utrudnia¢ codzienne czynno$ci. Do pomiaru wykorzystuje si¢ tu wskaznik GALI
(Global Activity Limitation Indicator). Okresla on czesto$¢ wystepowania ograniczen w
wykonywaniu  codziennych  czynnosci. Badania porownawcze tego  wskaznika
zaprezentowano w ramach projektu SHARE (Wroblewska, Antczak, 2019), gdzie dla roku
2017 szacowano odsetek osdb ze wspomnianymi ograniczeniami, trwajacymi co najmniej
sze$¢ miesigey. I tak dla Polski odsetek ten wynidst w przedziale wieku 80-84 lata ponad
80%, a w przedziale 85 lat 1 wigcej prawie 90%. Warto zauwazy¢, ze natezenie tego problemu
jest szczegoblnie silne w Polsce, bowiem w porownywanych réwnolegle krajach (Szwecja,
Hiszpania, Francja, Grecja i Czechy) ten ostatni wskaznik wahat si¢ miedzy 70 a 80%.

A zatem prawie kazdy miody polski senior, ktorego rodzice Zyja, staje wobec
problemu opieki nad nimi. Je$li nie ma wokoét dobrych i dostgpnych instytucji, ktore dadza
mu wsparcie, nie bedzie moégt podejmowacé pracy, nawet jesli inne czynniki popytowe i
podazowe bgda temu sprzyjac.

A takiej instytucjonalnej opieki nad osobami starszymi u nas brakuje. Wedtug badan
SHARE (Abramowska-Kmon, 2019) w 2015 roku zaledwie okoto 5% os6b w wieku 65 lat i
wigcej otrzymywalo w Polsce formalne ustugi opiekuncze, podczas gdy w Belgii bylo to
ponad 26%, a we Francji ponad 19%. Odzwierciedlajg to rowniez wydatki publiczne na
opieke dlugoterminowa, ktore w Polsce wynosity 0,5% PKB, a w Holandii 3,5% PKB.

W efekcie opieka nad osobami starszymi w Polsce realizuje si¢ w ramach sieci
nieformalnych i obcigza gtdéwnie wspdtmatzonkéw oraz dzieci. Trudno wyobrazi¢ sobie, by w
tej sytuacji osoby wchodzity do zasobu sity robocze;j.

Podaz pracy senioréw jest warunkowana przez wiele czynnikow. Dopiero ich splot

zdecyduje o gotowosci konkretnych oséb do poszukiwania zatrudnienia.

SPOSOBY WSPIERANIA SENIOROW NA LOKALNYCH RYNKACH PRACY

Skala zatrudnienia seniorow jest, jak wspomniano, rezultatem zderzenia si¢ na rynku
pracy, w ramach specyficznego jego segmentu, czynnikow popytowych i podazowych. Osoba

starsza ze statym dochodem emerytalnym lub rentowym, podejmujac  prace musi
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odpowiednio wysoko oceni¢ swoje korzysci z uzyskiwanej ptacy. Pracodawca natomiast
kieruje si¢ korzyscig ekonomiczng dla swojej firmy. Na decyzje obu stron wplywa wiele
czynnikow. Cz¢$¢ z nich ma charakter autonomiczny wzgledem rzeczywistos$ci polityczno-
gospodarczej. Wskaza¢ tu mozna przecigtne trwanie zycia, ogoélny stan zdrowia ludzi
starszych, ich wyksztalcenie, utrwalone przez tradycje modele funkcjonowania rodziny czy
dynamike¢ koniunktury gospodarczej i pochodne wobec niej zapotrzebowanie na prace.

Inne elementy to miedzy innymi celowe decyzje podejmowane w skali panstwa,
adresowane do o0sob starszych, warunkowane jednak catoksztaltem sytuacji spoteczno-
ekonomicznej, a nie tylko potrzeba promocji zatrudniania senioréw. Zaliczy¢ tu mozna
decyzje dotyczace wieku emerytalnego i ewentualnych restrykcji w zatrudnianiu emerytow i
rencistow, a takze sposoby zwickszania $wiadczen dla emerytdéw pracujacych oraz ptacenia
skladek do Funduszu Ubezpieczen Spotecznych czy reguly opodatkowania emerytur. Z
drugiej strony istotne sg ewentualne ulgi dla pracodawcoéw przy zatrudnianiu osob starszych
lub refundacje ich szkolen. Wazne sa tez rozstrzygniecia w zakresie sterowania funduszami
przeznaczanymi na leczenie seniorow (wydatki na geriatrig), ich edukacj¢ (na przyktad
uniwersytety trzeciego wieku) czy instytucjonalng opieke.

Te wszystkie czynniki tworzg przestrzen do dziatan na szczeblu lokalnym,
ukierunkowanych na promocje zatrudnienia seniorow i uwzgledniajacych miejscowe warunki
demograficzne i kulturowe oraz profil gospodarczy.

Punktem wyjscia dla takich dzialan powinno by¢ okreslenie instytucji koordynujace;j
prace promocyjne, ktore musza mie¢ wieloaspektowy charakter. Z perspektywy lokalnej taka
instytucjg powinny by¢ powiatowe urzedy pracy. Dysponujg one wykwalifikowang kadrg i
funduszami. Jesli lokalnie zostang zdiagnozowane deficyty chetnych na okreslone miejsca pracy,
instytucje te powinny wspomagac zatrudnianie seniorow. Szczegoélnie, jesli na danym obszarze
stanowig oni liczng grupg, a ich kwalifikacje odpowiadaja zapotrzebowaniu pracodawcow.
Wymaga to jednak zidentyfikowania problemu i uruchomienia specyficznych dla tej grupy
wiekowej narzedzi. Podjecie przez PUP funkcji koordynatora nie zwalnia z dziatania na tym
obszarze innych instytucji, w szczegélnosci wladzy lokalnej i organizacji pozarzadowych.
Literatura przedmiotu wskazuje liczne instrumenty, ktore moga by¢ w takich sytuacjach
uruchamiane (Golinowska, 2004; Btedowski, 2013).

Kluczowe instrumenty dostepne na szczeblu lokalnym to szkolenia, przy czym musza
by¢ one adresowane zaré6wno do pracodawcow, jak i potencjalnych pracownikoéw. Te drugie
powinny mie¢ dwojaki charakter. Po pierwsze, potrzebne sa szkolenia o charakterze

psychologicznym i informacyjnym. Osoby starsze nalezy zacheci¢ do aktywizacji zawodowe;j
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z perspektywy koncepcji aktywnego starzenia i srebrnej gospodarki, wskazujac nie tylko
finansowe korzysci. Istotne moze by¢ pokazanie oferowanych przez prawo atypowych form
zatrudnienia, uzytecznych dla seniorow (praca na czas okreslony, tymczasowa, dorywcza,
okresowa, dzielona — job sharing, na wezwane, telepraca). Po drugiec celowa bytaby
prezentacja przez firmy z regionu konkretnego zapotrzebowania na okreslone stanowiska.
Takie szkolenia powinny by¢ poprzedzone sondazami dotyczacymi lokalnej sytuacji
demograficznej. Mozna tu wykorzysta¢ formute umow trojstronnych miedzy pracodawca,
potencjalnym pracownikiem 1 PUP, gdzie ten pierwszy gwarantuje prace, kandydat
zobowigzuje si¢ jg podjaé, a urzad pracy finansuje kursy przygotowawcze.

Pracodawcom rowniez powinny by¢ oferowane szkolenia dwojakiego rodzaju. Najpierw
potrzebne bylyby szkolenia antydyskryminacyjne, na temat ageizmu, by przekonad
zainteresowanych o celowosci podjecia wysitku zwigzanego z zatrudnianiem seniorow. Nastepnie
nalezy zaproponowa¢ Kursy na temat zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwie czy ulatwien
prawno-finansowych zwiagzanych z zatrudnianiem senioré6w. Te szkolenia powinny by¢
poprzedzone sondazami dotyczacymi konkretnych potrzeb regionu.

Kolejna forma, wykorzystywana przez PUP dla ograniczania bezrobocia i uzyteczna
rowniez dla promowania zatrudnienia senioro6w, to pozyczki 1 dotacje na zalozenie firmy.
Wprawdzie w tej grupie jest wyzszy poziom ryzyka przy dziatalnos$ci na wilasny rachunek,
zwigzany chociazby z niepewnos$cig dotyczaca zdrowia, to jednak dla pewnej grupy starszych
osob o wysokich kwalifikacjach takie rozwigzanie mogtoby by¢ interesujace i powinno by¢
wspierane. Formg wsparcia moga by¢ oferowane w pakiecie z pozyczka precyzyjnie
adresowane szkolenia.

Kolejny element aktywizujacy zawodowo seniorow bedzie wigzat si¢ ze wsparciem W
opiece nad osobami zaleznymi. To oczywiscie zalezy od dostepnosci na szczeblu lokalnym
ustug opiekunczych. Przy ich ograniczonej podazy mozna rozwazy¢ pierwszenstwo dla
podopiecznych osob zatrudnionych czy dotacje do finansowania ustug prywatnych.

Jak wspomniano, waznym czynnikiem wptywajagcym na aktywno$¢ zawodowa jest
zdrowie. Trudno postulowac jakakolwiek dyskryminacje w dostepie do ustug powszechnej
opieki zdrowotnej, mozna jednak na szczeblu lokalnym wspiera¢ inicjatywy przedsiebiorcow
na rzecz udostgpniania starszym pracownikom ushug zwigzanych z leczeniem czy
rehabilitacja.

Zarysowane powyzej sugestie dotycza glownie osob, ktore krotko po uzyskaniu
$wiadczen emerytalnych sa zainteresowane kontynuacja pracy. Nalezy im to utatwi¢ zar6wno po

stronie podazowej (by chetniej podejmowali prace), jak 1 popytowej (by chetniej ich zatrudniano).
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Tymczasem pewna grupa seniorow konczy prace i dopiero po pewnym czasie jest sktonna do niej
powrocic. Niestety, w miare uptywu czasu, traci si¢ nie tylko kwalifikacje, ale i wypada z sieci
powigzan miedzyludzkich, co skutkuje deprecjacja posiadanego kapitatu spotecznego. Moze on
by¢ niezbedny dla znalezienia pracy, a nastepnie odnajdywania si¢ w niej. Dlatego wazne sg tez
dziatania odbudowujace badz podtrzymujace zasoby tego kapitalu. Zatem, wtadze na poziomie
lokalnym powinny promowa¢ instytucje wspierajace wszelkie aktywnosci spoteczne senioréw —
szczegblnie wolontariat moze by¢ sposobem na przygotowanie si¢ starszej osoby do powrotu na
rynek pracy.

Obecnie, analizujac problemy ekonomiczno-spoteczne, nie sposob poming¢ pandemii
COVID-19. Czy oddziatuje ona na aktywnos$¢ zawodowa senioréw? Oczywiscie tak, ale
zmienia raczej sile oddziatywania poszczegélnych czynnikdéw niz logike ich dzialania.
Kluczowym czynnikiem makroekonomicznym jest wptyw na koniunktur¢. Jej ozywienie
pobudzi popyt na prace, W tym prace senioréw. Na to jednak wiladze lokalne nie maja
wplywu. Stan koniunktury, zmiany w strukturze popytu w gospodarce moga prowadzi¢ do
nowych wyzwan w obszarze szkoleh. Ze strony wiadz lokalnych i PUP niezbedna jest
elastycznos¢ w dostosowaniu si¢ do nowych potrzeb. Wobec upowszechniania telepracy
konieczne mogg by¢ szkolenia w zakresie nowych technologii informatycznych, zwlaszcza
wsrod seniorow. Ale szkolenia muszg tez uwzglednia¢ zmiany profilu dziatan biznesowych,
utraty pewnych rynkéw i otwierania innych. Senior, by utrzymacé si¢ na rynku pracy musi
tym wyzwaniom sprostaé¢, w czym moga mu pomoc odpowiednie Kursy. Dziatania rutynowe
na obszarze edukacyjnym beda tylko pozorowaniem aktywnosci.

Podobnie  wyglada kwestia pozyczek na zalozenie firmy. Niezbedna jest tu
elastyczno$¢ 1 dostosowanie si¢ do aktualnych procesow rynkowych, czemu powinny
towarzyszy¢ adekwatne do potrzeb szkolenia.

Pandemia znaczaco wplywa na stuzbe zdrowia, ograniczajac skalg ustug
profilaktyczno-rehabilitacyjnych, co moze by¢ problemem dla pracujgcych emerytow i w
konsekwencji wypycha¢ ich z rynku pracy. Podobnie moze dziata¢ obawa przed zakazeniem
— nie kazda prace da si¢ przenies¢ do internetu i nie kazdy senior jest na to gotowy.

COVID-19, izolujac ludzi, szczeg6lnie starszych, uderza mocno w zasoby kapitalu
spotecznego, wazne przeciez nie tylko z perspektywy rynku pracy. Wtadze lokalne powinny
si¢ tym zajgé, cho¢ to w okresie pandemii jest bardzo trudne, bo wszelkie zgromadzenia ludzi sg
niebezpieczne. Kontakty przez internet, przeprowadzane przez to medium akcje czy szkolenia
moga by¢ niedostgpne dla starszych. Dlatego odbudowa kapitalu spotecznego powinna by¢
przysztym priorytetem dla wtadz lokalnych.
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Podsumowujac, rola samorzadow w aktywowaniu zawodowym osob starszych jest
istotna, poniewaz wspomniane wyzej zadania powinny by¢ realizowane jak najblizej
beneficjentow. Niemniej, zasadnicze ramy prawne, instytucjonalne czy ekonomiczne dla
dziatalno$ci lokalnej wyznacza wiadza centralna. Pozostajg takze kwestie demograficzne oraz
zwigzane z koniunkturg gospodarcza, ktore posiadajg wlasng dynamike. Poziom zatrudnienia
seniorow jest zatem funkcja wielu czynnikéw. Stad efekty wybranych, lokalnych dziatan

trudno przewidziec.
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