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Stowo wstepne

W obliczu szybkiego starzenia si¢ spoteczenstwa, a takze w celu pobudzenia wzrostu gospo-
darczego i kontynuowania wyptat $wiadczen w ramach systemu ubezpieczen spotecznych, ko-
nieczne jest wspieranie osob starszych na rynku pracy. W zwiazku z tym, w 2011 roku Dyrekcja
ds. Zatrudnienia, Pracy i Spraw Spotecznych OECD podjeta decyzje o przeprowadzeniu przegla-
du biezacych polityk celem zachecenia 0so6b starszych do dtuzszej aktywnosci zawodowej poprzez
wspieranie zatrudnialno$ci, mobilno$ci na rynku pracy oraz popytu na sit¢ robocza. Opracowanie
stanowi kontynuacje dzialan przeprowadzonych przez OECD w zakresie Polityki Starzenia si¢
i Polityki Zatrudnienia, ktérych wyniki zostaty zebrane w migdzynarodowym raporcie Zy¢ Dhuzej,
Pracowac Dtuzej, opublikowanym w 2006 roku.

W oparciu o wyniki przegladu porownawczego najnowszych reform dotyczacych przedmio-
towych polityk, w 2015 roku opracowany zostanie raport Lepsza praca wraz z wiekiem stanowia-
cy badanie rynku pracy oraz dogt¢bna analizg sytuacji w Polsce.

Raport dotyczacy Polski stanowi jedng z przeprowadzonych przez OECD analiz wchodzg-
cych w sktad szerszego opracowania. Bazujac na raportach dotyczacych Francji, Holandii, Norwegii
i Szwajcarii, dokument wskazuje obszary wymagajace zmian lub nowych reform, ktore zacheca
pracownikow do dtuzszej aktywnosci zawodowej 1 zwigkszg szanse starszych pracownikow na
znalezienie zatrudnienia.

Raport zostat opracowany przez Hilde Olsen i Thomasa Manfredi pod nadzorem Anne Sonnet
(Kierownik Projektu) i Marka Keese’a (Kierownik Wydziatu). Wsparcia technicznego udzielita
Monica MezaFEssid, a Peter Jarrett i Hervé Boulhol przekazali pomocne uwagi. Projekt raportu
zostal omowiony podczas seminarium, ktore odbyto si¢ 10 pazdziernika 2014 roku w Warszawie.
W seminarium, zorganizowanym przez polskie Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej udziat
wzieli przedstawiciele wtadz publicznych, partnerzy spoteczni oraz eksperci akademiccy.

skeskeosk

Niniejszy dokument opracowany zostat w ramach projektu ,, Wyrownywanie szans na rynku
pracy dla 0sob 50+ realizowanego przez Centrum Rozwoju Zasobow Ludzkich, wspotfinanso-
wanego ze Srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego oraz zainicjowanego przez Departa-
ment Analiz Ekonomicznych i Prognoz Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej. Opinie i wnioski
znajdujqce sie w dokumencie nie odzwierciedlajg stanowiska Ministerstwa Pracy i Polityki Spo-
tecznej, a jedynie stanowisko jego autorow.
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Akronimy i skroty

APRP Aktywny Program Rynku Pracy

ASPA Aktywizacja potencjatu osob starszych w starzejacej si¢ Europie

CASE Centrum Analiz Spoteczno Ekonomicznych

EPL Przepisy dotyczace ochrony zatrudnienia

EFS Europejski Fundusz Spoteczny

7PR Si6édmy Program Ramowy (Unia Europejska)

GUS Gloéwny Urzad Statystyczny

IKE Indywidualne Konto Emerytalne (wyptata srodkow z konta po ukonczeniu
60 roku zycia Iub 55 roku zycia w przypadku wczesniejszej emerytury)

IKZE Indywidualne Konto Zabezpieczenia Emerytalnego
(wyptata srodkéw z konta po ukonczeniu 65 roku zycia)

ISCO Migdzynarodowy Standard Klasyfikacji Zawodow

KRUS Kasa Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego

NDC Zdefiniowana sktadka nominalna

NGO Organizacja pozarzagdowa

PIP Panstwowa Inspekcja Pracy

KFS Krajowy Fundusz Szkoleniowy

OFE Otwarty Fundusz Emerytalny

OHS Opieka zdrowotna w zakresie medycyny pracy

PO KL Program Operacyjny Kapitat Ludzki

PARP Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci

PBS Partner in Business Strategies

PSZ Publiczne Stuzby Zatrudnienia

PFRON Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych

PIAAC Badanie Kompetencji Os6b Dorostych

PPE Pracownicze Programy Emerytalne

SHARE Badanie Zdrowia, Starzenia si¢ i Przechodzenia na Emerytur¢ w Europie

MSP Mate i Srednie Przedsigbiorstwa

ZUS Zaktad Ubezpieczen Spotecznych
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Streszczenie

Polskie spoteczenstwo starzeje si¢ w znacznie szybszym tempie niz spoleczenstwa wielu in-
nych krajow. Mimo tego znaczacy wzrost wskaznikdw zatrudnienia wsrod starszych pracowni-
kow, ktory nastapil w ciggu ostatniej dekady, jest obiecujacy. Dziatania wdrazane w ramach reali-
zowanej obecnie polityki majg na celu przyspieszenie tego wzrostu. W ostatnich latach zniesiono
mozliwosci przejscia na wezesniejszg emeryture. Wdrozono takze reformy ograniczajace naptyw
0sob, ktére moglyby by¢ objete systemem $wiadczen rentowych. Dodatkowo, ustawowy wiek
emerytalny dla kobiet i me¢zczyzn bedzie stopniowo podwyzszany i zréwnywany do 67 lat — do
2020 roku dla m¢zczyzn oraz do 2040 roku dla kobiet.

Pomimo tego pozytywnego trendu, wskaznik zatrudnienia wsrod osob starszych weigz utrzy-
muje si¢ znacznie ponizej sredniej dla krajow OECD. Niezbgdne jest zatem opracowanie bardziej
wszechstronnej i spojnej strategii. Ponizsze zalecenia zostaty przedstawione w ramach trzech wza-
jemnie uzupetniajgcych si¢ obszarow. Stanowig rowniez ewentualne elementy strategii ogdlnej,
shuzacej wydtuzeniu okresu aktywnosci zawodowej poprzez: 1) stosowanie zachet do pozostawa-
nia w zatrudnieniu; 2) usuwanie przeszkod zwigzanych z zatrudnieniem po stronie pracodawcow;
oraz 3) poprawa zatrudnialno$ci starszych pracownikow.

Stosowanie zachet do pozostawania w zatrudnieniu

—  Przepisy i regulacje obowiazujace w zakresie powszechnego systemu emerytalnego powinny
by¢ takie same dla wszystkich systemow emerytalnych.

— Reformy powinny uwzglednia¢ sytuacje kobiet na rynku pracy i przyszte emerytury.

— Nalezy podja¢ dziatania zapobiegajace wycofywaniu si¢ z rynku pracy poprzez system rent
z tytulu niezdolnosci do pracy.

—  Wazne jest takze wzajemne uzupelnianie si¢ systemow zasitkow dla bezrobotnych z syste-
mem pomocy spotecznej.

Usuwanie barier zwigzanych z zatrudnieniem po stronie pracodawcow

—  Przepisy dotyczace ochrony zatrudnienia (EPL) powinny zosta¢ ujednolicone dla wszyst-
kich grup wiekowych poprzez zniesienie przepisOw przewidujacych szczegdlng ochrong
starszych pracownikow. Dziatania podejmowane w ramach aktywnej polityki rynku pracy
powinny by¢ wdrazane celem ograniczenia mozliwych negatywnych, krotkoterminowych
skutkoéw utraty pracy.

— Nalezy rowniez promowac zarzadzanie i organizacj¢ pracy z punktu widzenia cyklu zycia
(zarzadzanie wiekiem). Inicjatywy majace na celu poprawg warunkdéw pracy powinny obej-
mowac dziatania o szczegolnym znaczeniu dla kobiet, takie jak poprawa warunkéw oraz
dostepu do elastycznych form zatrudnienia o wysokiej jakoSci.
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Dobre praktyki winny by¢ sprawniej rozpowszechniane, a sieci stuzace wymianie do§wiad-
czen powinny by¢ szerzej dostgpne.

Sita napedowa opracowywania i wdrazania polityki stluzacej wydluzeniu okresu aktywno-
$ci zawodowej powinien by¢ dialog spoteczny, realizowany np. poprzez projekty zapisane
w programie ,,Solidarno$¢ Pokolen”, ktory zostal odnowiony w 2013 roku.

Poprawa zatrudnialnosci starszych pracownikow

Nalezy podja¢ dzialania majace na celu wsparcie kobiet w wydtuzeniu okresu aktywnosci
zawodowej poprzez tworzenie nowoczesnych placowek opiekunczych, ktore pozwolityby
odciazy¢ starsze kobiety z funkcji sprawowania opieki nad cztonkami rodziny.

Szkolenia przeznaczone dla dorostych oraz starszych pracownikéw powinny by¢ bardziej
ukierunkowane na zdobycie zatrudnienia.

Opieka zdrowotna w zakresie medycyny pracy winna koncentrowac si¢ na profilaktyce.
Dziatania priorytetowe, ktérych wdrozenie planowane jest w lokalnych placowkach zdrowot-
nych, obejmujg dziatania profilaktyczne oraz szybsze wykrywanie zagrozen zdrowotnych.

Analiza poréwnawcza dzialan Publicznych Stuzb Zatrudnienia winna by¢ systematyczna
i koordynowana w sposob centralny. Analiza ta powinna obejmowac¢ kontrole i pomiar efek-
tywnosci dziatan oraz ustug $wiadczonych na szczeblu lokalnym na rzecz bezrobotnych osob
starszych.
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Ocena i kluczowe zalecenia

Wzrost zatrudnienia w Polsce dotyczy glownie osob w wieku 55-59 lat;
w mniejszym stopniu tych, ktore ukonczyly 60 lat.

Polskie spoleczenstwo starzeje si¢ w znacznie szybszym tempie niz spoteczenstwa wielu in-
nych krajow. Zgodnie z przewidywaniami, stosunek liczby osob powyzej 65 roku do populacji
w wieku od 20 do 64 lat zwigkszy si¢ niemal trzykrotnie: od okoto 0,2 w 2012 roku do okoto
0,6 w roku 2050. Obecnie, Polska nalezy do krajow OECD o stosunkowo niskim odsetku 0sob
starszych. Odsetek ten wynosi blisko 0,3 czyli plasuje si¢ ponizej $Sredniej OECD. Jednakze, zgod-
nie z przewidywaniami w 2050 roku Polska znajdzie si¢ wsrod krajow z odsetkiem osob starszych
wyzszym niz prognozowana srednia OECD wynoszaca 0,5.

Obiecujacy jest zatem fakt, ze wskaznik zatrudnienia wrdd osob w wieku 55-59 lat wzrdst
7 36% w 2003 roku do 55% w roku 2013. Niemniej jednak, jest on wcigz znacznie nizszy od $red-
niej OECD z 2013 roku réwnej 67%. Wzrost wskaznika zatrudnienia wsrod osob w wieku 60-64
lata, ktory nastgpit w tym samym okresie byt bardziej umiarkowany, tj. z 19% do 24%, znacznie
ponizej redniej OECD (42%). W przypadku os6b w wieku 65-69 lat wskaznik zatrudnienia w 2013
roku byl nieznacznie nizszy niz dekad¢ wezesniej: 9% w poréwnaniu do 10% w 2003 roku czyli
10 punktow procentowych ponizej sredniej OECD z 2013 roku.

Jedna z cech charakterystycznych polskiego rynku pracy jest wezesny wiek wycofywania sie
z rynku pracy. Problem dotyczy szczegolnie kobiet. W celu wydtuzenia okresu aktywnos$ci zawo-
dowej konieczne bgdzie ograniczenie rozbieznosci w zatrudnieniu w zaleznos$ci od pici, wieku
1 wyksztatcenia. Stosunek wskaznikow zatrudnienia wsrod mezczyzn do wskaznikéw zatrudnie-
nia wsrdd kobiet w wieku 55-64 lata wystgpujacy w Polsce jest wyzszy (1,6) od $redniej OECD
(1,4). Ponadto, w krajach OECD réznice ptciowe zmniejszyty si¢ w ciagu ostatnich 10 lat, w Polsce
pozostaja one na tym samym poziomie.

Zarowno w przypadku mezczyzn, jak i kobiet, wskaznik zatrudnienia wzrasta wraz z pozio-
mem wyksztatcenia. Podczas, gdy w 2012 roku zatrudnionych byto ponad 70% mezczyzn w wie-
ku 55-64 lata z wyksztatceniem wyzszym, procent osob zatrudnionych, ktore zakonczyty nauke
nie uzyskawszy wyksztatcenia sredniego wynosit ponizej 35%. W przypadku kobiet, wptyw edu-
kacji na prawdopodobienstwo zatrudnienia w starszym wieku byt nawet wigkszy, a procent za-
trudnionych wynosit odpowiednio 52% i 18%. Stosunkowo niski poziom wyksztatcenia wsrod
obecnego pokolenia starszych osob w Polsce moze zatem stanowi¢ powazng przeszkode: w roku
2012 wyzsze wyksztalcenie posiadato 16% osdb w wieku 55-64, czyli duzo mniej niz w krajach
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OECD, w ktorych $rednia wynosi 27%. Jednakze, podobnie jak w pozostatych krajach naleza-
cych do obszaru OECD, przyszte pokolenia starszych osob w Polsce bedg lepiej wyksztatcone,
co powinno przelozy¢ si¢ na wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowe;.

W 2013 roku, stopa bezrobocia wsrdd osob migdzy 55 a 64 rokiem zycia wynosita 8% 1 byta zbli-
zona do $redniej unijnej ale wyzsza od sredniej OECD rownej 6%. Skala dtugoterminowego bezrobo-
cia (trwajacego 12 miesiecy lub dtuzej) w Polsce dla tej samej grupy wiekowej wynosita 46% — nieco
mniej od $rednich OECD i krajow europejskich wynoszacych odpowiednio 47% i 57%, ale wigcej niz
w przypadku bezrobotnych Polakow w wieku 25-54 lata, dla ktorych skala ta wynosita 39%.
Zatrudnialnos$¢ osob starszych w Polsce pozostaje na niskim poziomie w poréwnaniu do oséb miod-
szych, podobnie jak w innych krajach OECD. Odzwierciedla to nieche¢ pracodawcow do zatrudniania
0s0b starszych oraz mniejsza mobilno$¢ na rynku pracy w przypadku starszych pracownikow. Fakt ten
moze stanowi¢ przeszkode w powrocie do pracy 0sob bezrobotnych z tej grupy wiekowe;.

Segmentacja rynku pracy oraz brak elastycznych warunkéw zatrudnienia mogg hamowac ak-
tywno$¢ zawodowa starszych osob. W poréwnaniu ze §rednig OECD, w Polsce duza czg¢s¢ osob
starszych ma prace tymczasowa lub jest samozatrudniona, podczas gdy liczba pracownikow
zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin jest niewielka.

Obecnie wdrazane sa reformy majace na celu wydluzenie aktywnos$ci zawodowej,
jednak niezbedne jest opracowanie uzupelniajacej i wszechstronnej strategii.

Zgodnie ze Strategig Lizbonska, Rzad Polski dazy do osiggnigcia celu, jakim jest wzrost wskaz-
nika zatrudnienia w$rod osob z grupy wiekowej 55-64 do 50% w roku 2020, co oznacza blisko dzie-
sigcioprocentowy wzrost w porownaniu do poziomu z roku 2013. Rzad podjat szereg dziatan stuza-
cych osiagnieciu tego celu. Ustawowy wiek emerytalny bedzie stopniowo podwyzszany i zréwny-
wany z obowigzujacego w 2013 roku, tj. 60 lat dla kobiet i 65 lat dla me¢zczyzn, do 67 lat dla pra-
cownikow obu ptci—w terminie do 2020 roku dla mezczyzn oraz do 2040 roku dla kobiet. Poczawszy
od 2009 roku zniesiono mozliwo$¢ przechodzenie na wczeéniejszg emeryturg. Wdrozono takze re-
formy ograniczajace liczbg pracownikow objetych systemem rent z tytulu niezdolnosci do pracy.

W 2008 roku, przyjety zostat rzadowy program ,,Solidarnos¢ Pokolen” majacy na celu stoso-
wanie zachet dla pracodawcow, aby zatrudniali osoby powyzej 50 roku zycia, poprawiajac w ten
sposob ich poziom zatrudnialnos$ci. Niestety, informacje dotyczace skuteczno$ci dziatan sg ogra-
niczone. Niemniej, w 2013 roku Rzad Polski przyjat nowy program, ktérego gtownym celem jest
rozszerzenie zakresu dziatan shuzacych osiggnieciu docelowego poziomu unijnego. Nowe elemen-
ty programu obejmujg doskonalenie umiejetnosci, poprawe kompetencji zarzadzania personelem
oraz promocje¢ zdrowego i aktywnego stylu zycia. Dzigki wprowadzeniu zmian do ustawy o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, pracodawcy uprawnieni sg do otrzymywania dofi-
nansowania w przypadku zatrudnienia os6b bezrobotnych powyzej 50 roku zycia, a utworzenie
Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS) pozwala na finansowanie szkolen i ksztalcenia pra-
cownikow, w pierwszym etapie obejmujacych wiasnie starszych pracownikow.

Mimo, Ze r6znica mi¢dzy wskaznikiem zatrudnienia osob starszych w Polsce a $rednig OECD
zmniejsza sig, konieczne jest wdrozenie dalszych dziatan majacych na celu stawienie czota wyzwa-
niu, jakie stanowi szybkie starzenie si¢ sity roboczej. Starsi pracownicy wcigz pozostaja wyltaczeni
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z wielu regulacji dotyczacych §wiadczen socjalnych, a niektére grupy starszych pracownikoéw sa
skutecznie zniech¢cane do pozostania na rynku pracy. Roznica plci wystepujaca w przypadku prze-
chodzenia na emerytur¢ zmniejszy sie¢, jednak bedzie to proces stopniowy, trwajacy kolejne 25 lat.

Zar6wno mezczyzni, jak i kobiety pracujacy w Polsce mogg oczekiwac, ze okres zatrudnienia
po ukonczeniu przez nich 55 roku zycia bedzie znacznie krotszy niz w przypadku ich rowiesnikow
z innych krajéw OECD. Szczegodlnie w przypadku osob o nizszym wyksztalceniu, ktorych liczba lat
pracy nie zwigkszyla si¢ w ciggu ostatnich dziesigciu lat. Ta grupa pracownikéw moze napotkaé
znaczne trudnosci zwigzane z wydtuzeniem aktywnosci zawodowej w zwigzku z podniesieniem
wieku emerytalnego.

W przypadku wydtuzenia aktywnosci zawodowej kluczowe znaczenie ma poprawa zdrowia.
Jest to zatem niepokojace, ze szczegblnie wielu megzczyzn doswiadcza ograniczenia aktywnoSci
jeszcze zanim osiagna ustawowy wiek emerytalny. Co wiecej, Polska jest jednym z krajow euro-
pejskich o najwyzszej roznicy w oczekiwanej dtugosci zycia migdzy osobami z wysokim i niskim
poziomem wyksztalceniem. Nalezy zatem nada¢ wysoki priorytet dziataniom majgcym na celu
wydhuzenie dlugosci zycia w dobrym zdrowiu wsrod grup o zwigkszonym ryzyku.

Pomimo zwigkszajacego si¢ wskaznika zatrudnienia wsrod starszych pracownikow, kobiety
oraz okreslone grupy mezczyzn sa wcigz szczegolnie narazone na pozostanie w tyle. Z uwagi na
zbyt niskie sktadki na ubezpieczenie spoteczne niezbedne w celu otrzymania przysztych minimal-
nych §wiadczen emerytalnych, takie osoby sa zagrozone ubdstwem. Niezbedne jest zatem wpro-
wadzenie bardziej wszechstronnej i spojnej strategii. Ponizsze zalecenia zostaty przedstawione
w ramach trzech wzajemnie uzupetniajacych si¢ obszaréw. Stanowia rowniez ewentualne elemen-
ty strategii ogolnej, sluzgcej wydtuzeniu okresu aktywnosci zawodowej poprzez: 1) stosowanie
zachet do pozostawania w zatrudnieniu; 2) usuwanie przeszkod zwigzanych z zatrudnieniem
po stronie pracodawcow; oraz 3) poprawe zatrudnialnosci starszych pracownikow.

Sukces tak szerokiej strategii bedzie zaleze¢ od wyznaczenia priorytetow. Lepsze zrozumie-
nie nastepstw poszczegdlnych dziatan stanowi solidng podstawe procesu decyzyjnego. W zwigzku
z tym, zaroOwno w ramach procesu opracowywania projektu, jak i procesu decyzyjnego, kluczowe
znaczenie ma precyzyjna ocena oraz monitorowanie. Mimo iz polityka musi zosta¢ $cisle dosto-
sowana do warunkow panujacych w kraju, poréwnania na skali miedzynarodowej mogg stanowic
pomocne wytyczne do dalszych dziatan. Warto zaznaczy¢, ze w porownaniu z wigkszoscig krajow
OECD w Polsce, udziat starszych pracownikéw w szkoleniach oraz edukacji jest niski, wspot-
czynnik os6b zatrudnionych w oparciu o umowy na czas okreslony lub samozatrudnionych jest
wysoki, dostep do elastycznych warunkéw zatrudnienia jest ograniczony, a odsetek starszych pra-
cownikow z problemami zdrowotnymi jest stosunkowo wysoki.

Stosowanie zachet do pozostawania w zatrudnieniu

Pomimo reform, proces przejscia na bardziej jednolity system emerytalny
jest zbyt wolny.

System emerytalny w Polsce sklada si¢ z kilku systemow. Najwazniejszym z nich jest system
ubezpieczen spotecznych zarzadzany przez Zaktad Ubezpieczen Spotecznych (ZUS). System obej-
muje wszystkich pracownikow sektora prywatnego, pracownikow samozatrudnionych spoza
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sektora rolniczego oraz wigkszos¢ pracownikdéw sektora publicznego. Rolnicy, stuzby militarne
i policja, a takze sedziowie i prokuratorzy objeci sg specjalnymi systemem. Blisko 80% emerytur
zarzadzanych jest przez ZUS. KRUS czyli Kasa Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego zarzadza
natomiast 17% emerytur.

W 1999 roku wdrozony zostat system emerytalny zlozony z trzech filarow: system reparty-
cyjny zdefiniowanej sktadki nominalnej (NDC) zarzadzany przez ZUS (pierwszy filar); obowigz-
kowe konta indywidualne w ramach catkowicie finansowanego funduszu (drugi filar); oraz dobro-
wolny uzupehiajacy program oszczedzania na emeryture (trzeci filar). Z uwagi na konieczno$¢
poprawy ogolnej stabilnosci systemu finanséw publicznych, reforma z 1999 roku zostata czgscio-
wo zmieniona w roku 2011. Od 1 lutego 2014 roku obowigzuje konieczno$¢ wptacanie sktadek
do pierwszego filaru, jednak pracownicy moga rowniez przekazywac 2,92% otrzymywanego wy-
nagrodzenia brutto do prywatnie zarzadzanego drugiego filaru.

Nowy system emerytalny obowigzujacy w Polsce opiera si¢ o zasad¢ NDC. Prawo do eme-
rytury jest przeliczane na coroczne rozliczenia $wiadczen z wykorzystaniem tabel przecigtnej dtu-
gosci zycia na emeryturze, takich samych dla obu plci. Takie przeliczenie nie moze odby¢ si¢ przed
ukonczeniem 65 roku zycia. Kobiety, ktore przeszly na emeryturg przed ukonczeniem tego wieku
otrzymujg $wiadczenia wyptacane z ich indywidualnych kont emerytalnych dopodki nie osiaggna
wieku 65 lat. Kwota, ktora pozostata na ich kontach emerytalnych z chwilg ukonczenia 65 lat, zo-
stanie wykorzystana na rzecz $wiadczen dozywotnich. Jesli emerytura wynosi ponizej minimalne;j
miesiecznej kwoty réwnej 844,45 zlotych (w 2014 roku), a okres sktadkowy i niesktadkowy wy-
nosi co najmniej 20 lat w przypadku kobiet oraz 25 lat w przypadku me¢zczyzn, na wyréwnanie
emerytury do minimalnego progu gwarantowanego przeznacza si¢ §rodki z budzetu panstwa.

Nalezy zwiekszy¢ zachety do podejmowania zatrudnienia

Bliska zaleznos¢ sktadek i §wiadczen emerytalnych w modelu NDC stanowi bodziec, ktory
skutecznie zacheca do dalszej pracy. Jednakze, przyszte wydluzenie oczekiwanej dtugosci zycia
oraz mechanizm waloryzacji sktadek mogg w przysztos¢ znaczaco obnizy¢ wskaznik zastepowal-
nosci. Waloryzacja sktadek w pierwszym filarze odbywa si¢ w oparciu o potgczenie ptacy nomi-
nalnej oraz wzrostu zatrudnienia. Z uwagi na przyszly spadek liczebnosci sity roboczej, taka sy-
tuacja moze doprowadzi¢ do waloryzacji, ktora bedzie nizsza od stopy wzrostu wynagrodzen.
Dhuzsza praca moze znaczaco zrekompensowac nizszy wskaznik zastepowalnos$ci. Wymaga to
optacania sktadek na ubezpieczenie spoteczne oraz zwalczania szarej strefy i nietrwatych uméw
o pracg w gospodarce, a takze utworzenia dostatecznej liczby dobrej jakoSci stanowisk pracy.

Z drugiej strony, dobrowolne programy trzeciego filaru sa korzystne z uwagi na ulgi podatkowe.
W 2014 roku zwigkszyta si¢ maksymalna wysoko$¢ sktadek potracanych z dochodu podlegajacego
opodatkowaniu, dzigki czemu mozliwe bgdzie dalsze uniezaleznienie zamoznej czg$ci spoleczenstwa
od dobrze funkcjonujacego powszechnego systemu emerytalnego. Znaczace korzysci podatkowe wy-
nikajace z uczestnictwa w trzecim filarze obnizajg powszechne wptywy podatkowe. Takie wpltywy
mogtyby poprawi¢ stabilno$¢ pierwszego filaru. Straty w powszechnych wptywach podatkowych oraz
negatywne skutki dystrybucyjne ulg podatkowych powinny by¢ zatem $ci§le monitorowane.

Nizszy udziat kobiet w rynku pracy oraz nizszy wiek emerytalny oslabiaja ochron¢ kobiet
przed ubdéstwem w podesztym wieku. Promowanie réwnosci pici na polu aktywnos$ci zawodowej
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jest znaczace dla ztagodzenia trudnej sytuacji ekonomicznej kobiet. Nalezy takze $ci§le monito-
rowac¢ trendy dotyczace faktycznego wieku przejscia na emeryture wérdod mezezyzn i kobiet, a tak-
ze rdznice plciowe. Inny cel stanowi zweryfikowanie, czy dynamika rynku pracy jest wystarcza-
jaco silna, aby mozliwe byto skrocenie okresu wprowadzajacego taki sam wiek emerytalny obu
plci. Przesunigcie w strone systemu opartego na opodatkowaniu indywidualnym mogtoby zmniej-
szy¢ czynniki zniechecajace do podjecia pracy z uwagi na wysokie marginalne stawki podatkowe
obowigzujace dla 0sob posiadajacych drugie zrodto dochodow.

W obecnym powszechnym systemie emerytalnym nie ma ogoélnych przepisoOw dotyczacych
wczesniejszego wyptacania emerytur. Jednakze, kobiety, ktore ukonczyty 62 lata a ich okres sktad-
kowy i niesktadkowy wynosi co najmniej 35 lat, oraz mezezyzni, ktorzy ukonczyli 65 lat, a ich
okres sktadkowy i niesktadkowy wynosi co najmniej 40 lat, maja prawo do pobierania cze$ciowej
emerytury, ktorej wysokos$¢ wynosi 50% pelnej emerytury. Mozliwe jest pobieranie emerytury
czgsciowej przy jednoczesnej aktywnosci zawodowe;.

Latwiejszy dostgp do emerytury czgsciowej w potaczeniu z zatrudnieniem moze stanowic je-
den z elementow elastycznego przejscia z aktywnosci zawodowej na emeryture. Mogloby to umoz-
liwi¢ szybsze wyréwnanie wieku emerytalnego me¢zczyzn i kobiet, poprzez taczenie pracy w nie-
pelnym wymiarze godzin oraz emerytury czesciowe;.

Cecha szczegodlna systemu emerytalnego w Polsce jest program ubezpieczen spotecznych dla rol-
nikéw, zarzadzany przez KRUS. Od 2009 roku, wysokos$¢ miesigcznych sktadek na ubezpieczenie
emerytalno-rentowe rolnikow zalezy od wielko$ci gospodarstwa, wyrazonej w rownowaznej liczbie
hektarow. Wzajemna zalezno$¢ miedzy sktadkami a §wiadczeniami jest jednak niska. System nie do-
starcza zatem zadnych bodzcow zachecajacych do wydtuzenia okresu sktadkowego. Istniejg réwniez
inne specjalne systemy emerytalne obejmujace, na przyktad, policj¢, stuzbe mundurowa, sedziow oraz
prokuratoréw i oferujace korzystniejsze warunki i §wiadczenia od systemu powszechnego. Obecnosé
wielu roznych programéw o odmiennych zasadach zmniejsza przejrzystos¢ w przypadku oséb zatrud-
nionych w wigcej niz jednym miejscu pracy oraz moze prowadzi¢ do efektu zamknigcia.

Potrzebna jest dalsza harmonizacja systemu emerytalnego w Polsce. Dysproporcja w zasadach
obowiazujacych w przypadku systemu powszechnego a pozostatymi systemami emerytalnymi, ktore
sa w duzej mierze finansowane z budzetu panstwa, moze generowac coraz wigcej problemow w przy-
szto$ci, zuwagi na przewidywany spadek adekwatnos$ci emerytur w systemie powszechnym. W zwigz-
ku z tym, nalezy dotozy¢ wszelkich staran, aby ujednolici¢ zasady i regulacje obowiazujace we wszyst-
kich systemach. Moze to rowniez ostatecznie umozliwi¢ potaczenie réznych systemow.

Zapobieganie wczesnej rezygnacji z zatrudnienia poprzez pobieranie renty rodzinnej

Jedng z grup osob uprawnionych do otrzymania renty rodzinnej sa wdowy/wdowcy, ktorzy
mieli co najmniej 50 lat w chwili $mierci wspotmalzonka. Osoba pozostata przy zyciu otrzymuje
85% emerytury zmarlej osoby ubezpieczonej. Jesli osoba zmarta nie byta uprawniona do otrzy-
mania emerytury renta taka obliczana jest na podstawie renty z tytutu niezdolnosci do pracy.

Stosunkowo korzystne $wiadczenia w poréwnaniu z mozliwymi zarobkami ostabiajg bodzce
motywujace do pracy osoby w wieku produkcyjnym pozostate przy zyciu. Nalezy zatem podjaé
odpowiednie kroki majace na celu zwickszenie zachet do pozostania lub powrotu do pracy, szcze-
goblnie w przypadku najmlodszych wdoéw/wdowcow. Mozna to osiagna¢ migdzy innymi poprzez
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przyznanie $wiadczen przystugujacych wdowom/wdowcom w wieku produkcyjnym wytacznie
na czas okreslony oraz przez wprowadzenie srodkow aktywizujacych, ktére pomoga osobom nie-
pracujacym od dtuzszego czasu znalez¢ zatrudnienie. Utatwienie podjecia pracy w niepetnym wy-
miarze godzin w polgczeniu z otrzymywaniem czesciowych §wiadczen moze takze zwigkszy¢
wspotczynnik aktywnosci.

Kontynuacja zniechecania do przechodzenia na wcze$niejsza emeryture

Od 2009 roku trwa proces reformy systemu wczesniejszego przechodzenia na emeryture
i wprowadzenia w jego miejsce tak zwanych emerytur pomostowych. W ramach obecnych prze-
pisow kwalifikowalnos$¢ opiera si¢ o definicje pracy wykonywanej w specjalnych warunkach lub
o okreslonym charakterze, a takze o listg okreslonych rodzajow pracy. Celem jest lepsze dostoso-
wanie systemu wczesniejszego przechodzenia na emeryture do pracy w szczegélnych warunkach
lub o szczegdlnym charakterze.

Reformy ograniczyty mozliwo$¢ przechodzenia na wezesniejsza emeryture. Mimo to nadal ist-
nieja wyjatki od glownych zasad dla 0s6b ponizej okreslonego wieku emerytalnego. Wszyscy oby-
watele powinni mie¢ w najwickszym mozliwym zakresie wystarczajace zachety oraz mozliwosé¢
pracy az do uzyskania okre$lonego wieku emerytalnego. Aby wzmocni¢ inwestowanie w poprawe
warunkow pracy, nalezy wprowadzi¢ finansowanie emerytur pomostowych oparte o sktadki uisz-
czane przez pracodawcOw na podstawie stazu pracy pracownikoéw, a nie $rodki z budzetu
panstwa.

Poprawa monitorowania wykorzystania pozostalej zdolnoS$ci do pracy

W 1997 roku zostatly zaostrzone kryteria przyznawania $wiadczen dla oséb niepetnospraw-
nych,. Niepelnosprawnos$¢ definiowana jest obecnie na podstawie niezdolnosci do pracy, a nie (jak
wczesniej) na podstawie stanu zdrowia. Prawo 0séb niepetnosprawnych do otrzymywania §wiad-
czen z tytutu niezdolnosci do pracy przyznawane jest na czas okreslony: nie dhuzszy niz pigc lat,
z wyjatkiem sytuacji gdzie niepetnosprawno$¢ jest trwata lub dtugotrwala. Zaostrzenie kryteriow
znaczaco ograniczyto liczbe 0sob przechodzacych na rente oraz zmniejszyto wydatki w tym ob-
szarze w ciggu ostatnich dziesieciu lat o potowe. Jednakze, w przypadku grupy 0séb powyzej 55
roku zycia w ciggu ostatnich lat zwigkszyta si¢ skala pobierania zasitku. W 2012 roku, jedna na
trzy nowe renty dla oséb niezdolnych do pracy przyznana zostata mezczyznom w wieku 55-59 lat.

Aby osoba zostala uznana za catkowicie niezdolng do pracy, musi by¢ niezdolna do wykonywa-
nia jakiejkolwiek pracy, a nie tylko pracy wykonywanej w ramach wczesniejszego zatrudnienia.
Czesciowa niezdolno$¢ do pracy orzekana jest w przypadku osob, ktore w znacznym stopniu utracity
zdolnos$¢ do wykonywania pracy zgodnej z posiadanymi przez nie kwalifikacjami. Wskaznik zatrud-
nienia 0sob niepelnosprawnych w Polsce jest stosunkowo niski, chociaz pracodawcy ponosza kary,
jesli co najmniej 6% ich personelu nie stanowig osoby o orzeczonej niepetnosprawnosci. Udzial w za-
trudnieniu moze zosta¢ zwigkszony poprzez nalozenie wymogu podjecia jakiejkolwiek pracy przez
osoby kwalifikujace si¢ do uzyskania swiadczen z tytutu cze$ciowej niezdolnosci do pracy. W Holandii
na przyklad, osoby otrzymujgce rente z tytulu niezdolnos$ci do pracy oraz jednoczesnie pracujace kwa-
lifikujg si¢ do uzyskania dodatkowego $wiadczenia celem rekompensaty za utrat¢ zarobkow, w wyso-
kosci opartej o wysoko$¢ zarobkow jakie otrzymywatly przed wystgpieniem niepetnosprawnosci. Taka
rekompensata wzmacnia bodzce motywujace do podjecia gorzej platnej pracy.
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Proces rehabilitacji w Polsce jest dos¢ skomplikowany i wymaga zaangazowania kilku pod-
miotow. Szczegbdlnie w przypadku starszych pracownikow, dtugi okres braku aktywnos$ci zawo-
dowej moze zmniejszy¢ prawdopodobienstwo powrotu do pracy. Ocena oraz monitorowanie nie-
obecnosci z powodu choroby, ktérych celem jest rozpoczecie rehabilitacji oraz, w razie koniecz-
nos$ci, mozliwie najszybsza aktywizacja, sa bardzo wazne, a proces usprawnienia struktur admi-
nistracyjnych oraz odpowiedzialno$ci za proces rehabilitacji powinien zosta¢ przyspieszony.
W przypadku starszych pracownikéw, powr6ot do pracy do poprzedniego pracodawcy stanowi
czesto najlepsze i najprostsze rozwigzanie, jednak konieczne jest takze udzielenie pomocy praco-
dawcom —na przyktad w formie przystosowania stanowiska pracy. Takie kompleksowe podejscie,
majace na celu szybki powroét do pracy byloby skuteczne oraz mogloby zapobiec zniechgceniu
zard6wno po stronie pracodawcow, jak i pracownikow. Pierwszy krok mogtyby polegac na prze-
kazaniu Zaktadowi Ubezpieczen Spotecznych (ZUS) funkcji przewodniej oraz nadzorujacej w za-
kresie rehabilitacji zawodowej na przyktad osob w wieku powyzej 50 roku zycia.

Swiadczenia dla 0sob niezdolnych do pracy stanowia potaczenie stawki podstawowej oraz
wszystkich wezesniejszych sktadek, ale nie sg objete zmianami dotyczacymi oczekiwanej dlugosci
zycia. Moze to doprowadzi¢ to tego, ze otrzymywanie §wiadczen z tytutu niezdolno$ci do pracy
stanowi¢ bedzie bardziej atrakcyjng droge opuszczania rynku pracy w celu uniknigcia skutkoéw ta-
kich zmian. W przypadku renty z tytutu niezdolno$ci do pracy i emerytury wazna jest odpowiednia
korekta systemu wyliczen, aby zapobiec rozprzestrzenianiu si¢ takich niekorzystnych zjawisk.

Ograniczenie wykorzystania zasitkow dla bezrobotnych
oraz Swiadczen przedemerytalnych jako sposobéw na opuszczenie rynku pracy

Zasitek dla bezrobotnych w Polsce stanowi niskga kwote ryczattowa, niezalezng od wczesniej
otrzymywanego wynagrodzenia czy wptaconych sktadek, ale zr6znicowana ze wzgledu na staz
pracy: ponizej 5 lat, migdzy 5-20 lat oraz powyzej 20 lat pracy. Podczas gdy standardowy maksy-
malny okres pobierania zasitku dla bezrobotnych wynosi 180 dni, okres ten moze w okre§lonych
przypadkach zosta¢ wydluzony do 365 dni; jednym z takich przypadkow sg osoby bezrobotne
w wieku powyzej 50 lat, ktorych okres sktadkowy wynosi co najmniej 20 lat. Osoby bezrobotne
muszg by¢ gotowe do podjecia pracy w pelnym wymiarze czasu pracy; odmowa przyjecia pracy
lub udziatu w aktywnych programach rynku pracy (APRP) podlega sankcjom, ale oficjalne wy-
mogi dotyczace sposobu poszukiwania pracy sa stosunkowo ograniczone.

Pomimo ograniczonych $wiadczen w ramach zasitkow dla bezrobotnych, istniejg silne zachety
motywujace bezrobotnych do rejestrowania si¢. Osoby bezrobotne muszg zarejestrowac si¢ w lo-
kalnym urzgdzie pracy w celu uzyskania opieki zdrowotnej dla siebie oraz swojej rodziny. Co wig-
cej, taka rejestracja zapewnia lepszy dostep do systemu pomocy spotecznej. W zwigzku z tym, stopa
bezrobocia rejestrowanego w Polsce jest wyzsza niz stopa bezrobocia mierzona na podstawie bada-
nia sity roboczej zgodnie z definicjag Migdzynarodowej Organizacji Pracy, a r6znica ta jest jeszcze
wyzsza w przypadku starszych grup wieku. W przypadku osob starszych powody do zarejestrowa-
nia si¢ sg silniejsze, z uwagi na wzmozone zapotrzebowanie na opieke zdrowotng. Ponadto, odsetek
0s0b bezrobotnych zniecheconych do poszukiwania pracy moze wzrasta¢ wraz z wiekiem.

Co wiecej, w okreslonych przypadkach starsze osoby sa uprawnione rowniez do otrzymania
$wiadczen przedemerytalnych. Swiadczenia takie przyznawane sg osobie zarejestrowanej jako
bezrobotna, ktora otrzymywata Swiadczenia przez sze$¢ miesigcy bezposrednio poprzedzajgce
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ztozenie wniosku o zasitek oraz ktora spetnia okreslone kryteria dotyczace dlugosci stazu pracy
oraz powodow rozwigzania stosunku zatrudnienia. Zgodnie z obowiazujagcym prawem, benefi-
cjenci musza, w wigkszo$ci przypadkdw, mie¢ ukonczone 56 lat w przypadku kobiet oraz 61 lat
w przypadku mezczyzn. Liczba 0sob pobierajacych §wiadczenia przedemerytalne osiagneta mi-
nimum w roku 2009 ale od tego czasu wzrasta. Mozliwym wyjasnieniem takiej sytuacji jest znie-
sienie mozliwo$ci przechodzenia na wczesniejszg emeryturg oraz niska gotowos¢ pracodawcow
do zatrudniania bezrobotnych o0so6b starszych.

Dziatanie docelowe winno obejmowac eliminacj¢ rozwigzan zwigzanych z wiekiem, takich
jak $wiadczenia przedemerytalne. W ich miejsce nalezy wprowadzi¢ aktywne $rodki, ktore nakta-
dalyby na odbiorcéw $wiadczen takie same zobowigzania do poszukiwania pracy, jakie obowia-
zuja wszystkie osoby otrzymujace zasitek dla bezrobotnych. Jednym ze sposobow na zniesienie
tego systemu powinno by¢ stopniowe podnoszenie minimalnego wieku kwalifikowalno$ci.

Podsumowujac, nalezy rozwazy¢ ponizsze dziatania:

—  Zasady i regulacje obowigzujace w zakresie powszechnego systemu emerytalnego powinny by¢
takie same w przypadku wszystkich systeméw emerytalnych. Nalezy dokona¢ dalszych staran
celem ujednolicenia zasad i regulacji pozostatych specjalnych systemow emerytalnych (obejmu-
jacych rolnikow, gornikow, stuzbg militarna, policje, sedzidow oraz prokuratoréw) z systemem
powszechnym. Straty w powszechnych wplywach podatkowych oraz skutki dystrybucji ulg po-
datkowych w przypadku programéw objetych trzecim filarem powinny by¢ $ci§le monitorowane
w celu uniknigcia negatywnych skutkoéw dla grup pracownikoéw o niskim wynagrodzeniu.

— Reforma powinna obejmowac¢ sytuacj¢ kobiet na rynku pracy oraz przyszte emerytury. Lep-
szy dostgp do elastycznych form zatrudnienia oraz mozliwos$¢ taczenia pracy i emerytury
umozliwityby szybsze wprowadzenie takiego samego wieku emerytalnego dla m¢zczyzn
oraz kobiet. Wigcej opodatkowania indywidualnego pomogloby obnizy¢ krancowe stawki
podatkowe i zachgci¢ osoby zapewniajace drugie zrédto dochodéw do podjecia pracy. Renty
rodzinne powinny wzmocni¢ zasad¢ samowystarczalnosci, zarbwno w przypadku mezczyzn,
jak 1 kobiet; samowystarczalno$¢ moze by¢ osiagnicta poprzez przyznawanie swiadczenia
wdowom/wdowcom w wieku produkcyjnym tylko na czas okreslony oraz potaczenie takich
swiadczen ze srodkami aktywizujacymi, ktdére pomoga im znalez¢ zatrudnienie oraz utatwie-
nie taczenia zatrudnienia z otrzymywaniem $§wiadczen.

— Nalezy takze podja¢ dzialania zapobiegajace przechodzeniu na emerytur¢ poprzez system
$wiadczen rentowych, co stanowi atrakcyjny sposob wycofywania si¢ rynku pracy. Proces
rehabilitacji obowigzujacy starszych pracownikéw powinien zosta¢ uproszczony a jego ce-
lem powinny by¢ dzialania sprzyjajace wczesniejszemu i szybszemu powrotowi do pracy.
Liczba 0sob korzystajacych z tego systemu mogtaby zosta¢ ograniczona poprzez zaostrzenie
wymogow przyjecia ofert pracy przez osoby o czesciowej niezdolnosci do pracy w polacze-
niu z ewentualng rekompensata wynagrodzenia w przypadku podjecia gorzej ptatnej pracy.

—  Wazne jest takze egzekwowanie wzajemnych zobowigzan dotyczacych zasitku dla bezro-
botnych oraz programow pomocy spolecznej. Strategia dazaca do ograniczenia, a nastgpnie
zamknigcia programu powinna obejmowac aktywne dziatania utatwiajace bezrobotnym oso-
bom starszym szybszy powrdt do pracy oraz stopniowe podwyzszenie minimalnego wieku
uprawniajacego do otrzymania §wiadczen przedemerytalnych.
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Usuwanie przeszkod zwigzanych z zatrudnieniem po stronie pracodawcow

Szybkie starzenie si¢ sily roboczej w Polsce oraz zmniejszajaca si¢ liczba mtodych osob wkra-
czajacych na rynek pracy powinny zacheci¢ pracodawcoOw do rozwazenia zatrudnienia osob star-
szych. W rzeczywistosci, wzrost zatrudnienia w ciggu ostatniej dekady obejmowat gtéwnie osoby
miedzy 55 a 59 rokiem zycia, a mniej te, ktore skonczyty 60 lat. Jednakze, taka tendencja wydaje
si¢ by¢ w duzym stopniu uzalezniona od zniesienia mozliwos$ci wczesniejszego przej$cia na eme-
ryture, podczas gdy zainteresowanie pracodawcow roéznicowaniem wiekowym personelu wcigz
jest bardzo niewielkie.

Elementy struktury gospodarczej

W Polsce wystepuje stosunkowo wysoki odsetek starszych pracownikow wykonujacych prace
fizyczne oraz nizszy odsetek pracownikow zatrudnionych w sektorze ustug, w porownaniu ze $red-
nig unijng. W szczegdlnosci, w takich sektorach jak rolnictwo, rybotéwstwo i lesnictwo zatrudnio-
nych jest najwigcej 0sob w wieku 55-64 lata — odsetek ten rowny jest liczbie profesjonalistow, a tak-
ze trzykrotnie przewyzsza $rednig unijna. Nie jest zaskakujace, Ze starsi pracownicy rezygnuja z prac
fizycznych i ucigzliwych w wieku nizszym niz pracownicy innych zawodoéw. Mozna tez zauwazyc¢,
7e w poroéwnaniu z innymi krajami w tych sektorach znajduje si¢ réwniez wysoki odsetek pracow-
nikow mtodych. Oznacza to, ze odejscie starszych pracownikdéw z upadajacych gatezi przemystu
nie bedzie stanowito czynnika wystarczajacego do osiggni¢cia niezbednych zmian strukturalnych
w Polsce oraz uwypukla zapotrzebowanie na wprowadzenie dodatkowych dziatan.

Nawet w przypadku znaczaco rdznigcych si¢ prognoz mozna stwierdzié, ze szara strefa sta-
nowi znaczacy obszar polskiej gospodarki. Praca ,,na czarno” oznacza obnizenie wptywow podat-
kowych oraz moze wigza¢ si¢ z naduzywaniem §wiadczen socjalnych. Oznacza to rowniez brak
oficjalnych uméw o pracg oraz zabezpieczenia, ktdre zapewnione jest poprzez placenie sktadek
na ubezpieczenie spoteczne, w tym sktadek emerytalnych. Starsze osoby sa zatem mniej sktonne
do podejmowania pracy ,,na czarno”.

Zwalczanie istnienia szarej strefy w ramach rynku pracy moze zwigkszy¢ liczbe stanowisk
wysokiej jako$ci oraz wzmocni¢ bodzce motywujace do podjecia zatrudnienia. Oprocz prowadze-
nia dochodzenia w sprawie naruszen regulacji prawnych, skuteczna moze okaza¢ si¢ rowniez
wspolpraca z firmami oraz pracownikami zachgcajaca do przestrzegania takich regulacji.
Uproszczenie procedury rejestracji matych przedsiebiorstw oraz 0s6b samozatrudnionych moze
wplyna¢ na ograniczenie udziatu szarej strefy spowodowanego zbyt biurokratycznymi wymoga-
mi proceduralnymi.

Innym sposobem na zmniejszenie atrakcyjnosci pracy w szarej strefie jest rozwoj elastycznych
form zatrudnienia. Srednia tygodniowa liczba godzin pracy obowiazujaca w Polsce jest stosunkowo
wysoka, a elastyczne formy zatrudnienia nie sg zbyt powszechne. Niemniej, niskie wynagrodzenie
w wielu zawodach moze obnizy¢ atrakcyjnos$¢ pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy, poniewaz
zwykle nie gwarantuje godnych dochodow. Nalezy rozwazy¢ wprowadzenie bardziej elastycznych
warunkow pracy, takich jak krotsze lub bardziej elastyczne godziny pracy, mozliwos$¢ pracy
z domu, job-sharing, czyli wspotdzielenie pracy i zadan, czeSciowe przejscie na emeryture, zmiana
rytmu pracy oraz systemu zmianowego, rotacja stanowisk oraz mniejsza liczba nadgodzin.
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Zwiekszenie ochrony pracownikéw wzgledem ochrony miejsc pracy

W celu zapewnienia odpowiedniego poziomu prawnej ochrony zatrudnienia (EPL) nalezy
zachowac¢ rownowage mig¢dzy zapotrzebowaniem na ochrone pracy wsrdd pracownikow oraz po-
trzebami pracodawcoéw w zakresie elastycznosci oraz mozliwosci dostosowania personelu do
zmieniajgcych si¢ warunkdéw gospodarczych. Ogdlny poziom wskaznika EPL w Polsce jest zbli-
zony do $redniej OECD. Umowa na czas nieokreslony, umowa na czas okreslony oraz inne umo-
WYy 0 prac¢ tymczasowa regulowane sg przez Kodeks Pracy. Ponadto, w stosunku do zatrudnienia
zastosowanie moze mie¢ rowniez Kodeks Cywilny. Umowy, w przypadku ktorych zastosowanie
ma Kodeks Cywilny sa tansze dla pracodawcow, poniewaz podlegaja mniejszej liczbie wymogow
dotyczacych ochrony spoteczne;j.

Przepisy dotyczace ochrony zatrudnienia (EPL) chronig przed zwolnieniem starszych pra-
cownikow, ktorym pozostato mniej niz cztery lata do wieku emerytalnego. Moze to zniechgcic
pracodawcow do zatrudniania starszych pracownikow, ktorzy znajdujg sie lub wkroétce beda ob-
jeci ta kategorig. W zwigzku z tym, ze ustawowy wiek emerytalny wynosi 60 lat, kobiety w wieku
ponad 50 lat mogg mie¢ znaczace trudnosci w znalezieniu pracy z powodu ich wieku.

Szybkie zmiany w gospodarce oraz podwyzszenie wieku emerytalnego oznaczaja, ze w przy-
szto$ci starsi pracownicy bgdg zmuszeni do czestszej zmiany pracy. Jednym ze skutkow takiej sy-
tuacji bedzie trudno$¢ w znalezieniu nowej pracy w oparciu o standardowg umowe, co moze sta¢
si¢ argumentem za zniesieniem ochrony pracownikow w wieku przedemerytalnym. Ponadto,
zwigkszenie podobienstw migdzy umowami objetymi przepisami Kodeksu Cywilnego oraz Kodeksu
Pracy moze spowodowac neutralno§¢ pracodawcéw i pracownikow w zakresie wyboru umow.
Polski Rzad planuje obja¢ wszystkie umowy regulowane przez Kodeks Cywilny konieczno$cia
optacania sktadek na ubezpieczenie spoteczne w wysokosci rownej lub nizszej od minimalnego
wynagrodzenia za prace w pelnym wymiarze czasu pracy. Bytby to korzystny krok, szczegdlnie
dla pracownikow, ktorzy nie oplacali sktadek przez okres wystarczajacy, aby zakwalifikowac si¢
do otrzymania minimalnej emerytury (25 lat dla mezczyzn i 20 lat dla kobiet).

Zmiana przepis6w EPL moze miec¢ skutki krotkofalowe oraz dtlugofalowe. Ograniczenie ochro-
ny starszych pracownikéw miatoby pozytywny wptyw na mobilnos¢ na rynku pracy; niemniej
jednak, w przypadku pracownikow, ktorzy zostali zwolnieni po ukonczeniu 50 lat, najwigksze
wyzwanie stanowiloby przywrdcenie ich do pracy oraz uniknigcie dtugotrwatego bezrobocia.
Jednoczesne zniesienie ochrony dla pracownikow, ktdrym zostaty niecate cztery lata do emerytu-
ry oraz zwigkszenie prawa do §wiadczen dla 0sob posiadajacych umowy objete Kodeksem Cywilnym
pomogtoby ztagodzi¢ krotkoterminowe negatywne skutki. Ponadto, reforma EPL powinna zosta¢
uzupetniona dziataniami aktywujacymi osoby, ktore stracily prace, w celu wzmocnienia sieci
zabezpieczenia spotecznego i ulatwienia powrotu do pracy.

Zarzadzanie wiekiem jest nadal w fazie poczatkowej

W ostatnich latach, coraz wigcej pracodawcoéw wprowadzito elementy zarzadzania wiekiem,
tj. biezace zarzadzanie oraz organizacja pracy z punktu widzenia cyklu zycia. Program rzadowy
,»Solidarnos¢ Pokolen” stanowi krok we wtasciwym kierunku. Jednakze, obecnie nie istniejg wystar-
czajace sieci i fora, ktore stuzytyby dzieleniu si¢ dobrymi praktykami, a wiedza na temat samych prak-
tyk jest wcigz ograniczona. Stosunkowo duza liczba inicjatyw wdrozonych niezaleznie od siebie, moze
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wplynaé na wzrost kreatywnosci, jednak doprowadzenie do efektu skali jest w ich przypadku bardzo
trudne. Uzyskanie wigkszych korzysci byloby najprawdopodobniej mozliwe w przypadku skoncen-
trowania si¢ na szerszym wdrazaniu kilku wybranych inicjatyw, rozpowszechnianiu i dzieleniu si¢
dobrymi praktykami oraz na systematycznym dokonywaniu oceny oraz monitorowaniu.

Odpowiednia struktura stuzy zapewnieniu ciaglo$ci

,,.Niezalezny koordynator” mégltby przyczynié si¢ do zapewnienia, ze dziatania skupig si¢ na
kwestiach, ktore sg wykonalne i maja praktyczne znaczenie dla zycia codziennego zaréwno pra-
codawcow, jak 1 pracownikdw. Inspiracje stanowi¢ mogg przyktady z innych krajow, na przyktad
Norweskie Centrum Polityki Senioralnej. Ta niewielka jednostka prowadzi bliskg wspolprace
z wladzami, partnerami spotecznymi, badaczami oraz innymi podmiotami w celu wsparcia dzia-
tan stuzacych wydtuzeniu aktywnos$ci zawodowej oraz zrdéznicowaniu wiekowym. Bliska wspot-
praca jest znaczaca dla zapewnienia synergii migdzy stronami zainteresowanymi oraz utatwienia
kontaktu z matymi i §rednimi przedsiebiorstwami (MSP).

Zarzadzanie wiekiem wymaga podej$cia dwutorowego. Pierwsze dziatanie obejmuje promo-
wanie przystosowania zawodowego pracownikow przez caly okres ich aktywnosci zawodowej,
co pozwoli zapobiec wielu problemom; drugie dziatanie ma na celu ograniczenie i wyeliminowa-
nie znaczacych problemow dotyczacych zatrudnienia w pdzniejszych etapach zycia. Zarzadzanie
wiekiem dotyczy zatem catej populacji w wieku produkcyjnym, niezaleznie od wieku. Taka wszech-
stronna koncepcja mogtaby zosta¢ duzo szybciej przyjeta i wdrozona poprzez prowadzenie $ci-
stego dialogu pracownikoéw z pracodawcami.

Niektore kraje posiadajg dlugg tradycje wspotpracy trojstronnej, w ktorej znaczacymi elemen-
tami procesu ksztattowania polityki sa konsultacje i negocjacje migdzy przedstawicielami rzadu,
pracodawcami i pracownikami. Przyktad stanowi Umowa Spoteczna z 2013 roku zawarta w Holandii
miegdzy rzadem a partnerami spotecznymi. Umowa stanowi podstawe do rozwoju dalszych inicja-
tyw stuzacych zamknigciu programéw przechodzenia na wczesniejsza emeryture, zwigkszaniu
bodzcow motywujacych do podjecia pracy oraz poprawie stabilno$ci finansowej programow
swiadczen socjalnych zaprezentowanych w parlamencie przez Rzad Holandii w ramach
Memorandum Budzetowego z 2014 roku.

Nalezy zatem rozwazy¢ ponizsze rozwigzania:

—  Przepisy EPL powinny zosta¢ ujednolicone dla wszystkich grup wiekowych poprzez znie-
sienie zasad specjalnej ochrony starszych pracownikow. Ponadto, zwigkszenie konwergencji
przepisow chronigcych umowy objete Kodeksem Cywilnym oraz Kodeksem Pracy umoz-
liwitoby zwigkszenie mobilnosci na rynku pracy oraz efektywne przydzielenie zasobow,
szczegolnie w przypadku pracownikow, ktorych okres sktadkowy jest zbyt krotki, aby za-
kwalifikowac sie do otrzymania najnizszej emerytury. Nalezy wdrozy¢ dziatania aktywujace,
aby ograniczy¢ ewentualne krotkoterminowe negatywne skutki utraty pracy.

—  Zarzadzanie wiekiem powinno by¢ szerzej promowane. To podejscie musi zosta¢ dostoso-
wane do roznorodnosci spotek w Polsce. Priorytet powinno stanowi¢ dziatanie polegajace na
wybraniu kilku inicjatyw podlegajacych szerszemu procesowi wdrozenia, rozpowszechnia-
niu i dzieleniu si¢ dobrymi praktykami oraz na systematycznym dokonywaniu oceny oraz
monitorowaniu. Promowanie i wdrazanie zarzadzania strukturg wiekowag w matych i $red-
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nich przedsigbiorstwach mozna ulatwi¢ poprzez zastosowanie prostych narzgdzi, takich jak
listy kontrolne i wytyczne. Inicjatywy majace na celu poprawe warunkéw pracy powinny
obejmowac dziatania o szczegdlnym znaczeniu dla kobiet, takie jak poprawa warunkow oraz
dostepu do elastycznych form zatrudnienia o wysokiej jakosSci.

—  Dobre praktyki powinny by¢ sprawniej rozpowszechniane, a sieci stuzagce wymianie doswiad-
czen powinny by¢ szerzej dostgpne. Utworzenie niewielkiej, wyspecjalizowanej i niezaleznej
jednostki — takiej jak Norweskie Centrum Polityki Senioralnej — prowadzacej $cista wspotprace
z wladzami, partnerami spotecznymi i badaczami, stanowitoby rozwigzanie dtugoterminowe.

—  Sila napedowg projektowania i wdrazania polityki stuzacej wydtuzeniu okresu aktywnosci
zawodowe]j powinien by¢ dialog spoteczny — a projekty objete programem ,,Solidarnosc¢
Pokolen”, ktory zostal odnowiony w 2013 roku, pozwalajg na realizacj¢ takiego dziatania.

Poprawa szans na rynku pracy wsrod starszych pracownikow

Wskaznik zatrudnienia w Polsce obniza si¢ znaczaco dla kobiet w wieku powyzej 50 lat.
Panuje powszechne przekonanie, ze starsze kobiety powinny zajac si¢ raczej opieka nad wnukami
lub rodzicami w podesztym wieku, a nie praca zawodowa. Pomoc tutaj mogloby zwigkszenie do-
stepnosci placowek opiekunczych dla matych dzieci oraz os6b w podesztym wieku, a takze uela-
stycznienie form zatrudnienia.

Urlop macierzynski i wychowawczy w Polsce sg jednymi z najdluzszych w krajach OECD,
a stopa ich wykorzystania jest wysoka. Diugoterminowe urlopy moga ostabi¢ przywiazanie do
rynku pracy, spowodowac straty w zakresie kapitatu ludzkiego oraz zmniejszy¢ checi pracodaw-
cow do inwestowania w pracownikow plci zenskiej. Nalezy zatem doktadnie przeanalizowaé
wplyw systemu na zatrudnienie oraz zwolnienie z pracy z powodu choroby. Zmiana przydzialu
srodkow z budzetu panstwa z dlugoterminowych urlopéw na rozwdj instytucji opieki nad dzie¢mi
oraz zwickszenie dostgpnosci elastycznych form zatrudnienia i pracy w niepelnym wymiarze
pozwola umocni¢ pozycje kobiet na rynku pracy w perspektywie catego cyklu zycia.

Szkolenia przeznaczone dla dorostych pracownikéw

Obecne pokolenie starszych pracownikow ukonczylo edukacje jeszcze przed postkomuni-
styczng przemiang polityczng oraz gospodarczg. Szybka i fundamentalna przemiana rynku pracy,
a takze wprowadzenie nowych wymogow dotyczacych umiejgtnosci i organizacji pracy, stanowilty
wyzwanie dla wielu pracownikow. Brak szkolen dostosowanych do potrzeb i kompetencji pra-
cownikdw moze zmniejszy¢ zainteresowanie podejmowaniem szkolen w ogole. Starsi pracownicy
nabyli juz pewne znaczace umiejetnosci w trakcie okresu edukacji i aktywnosci zawodowej. Nalezy
wzig¢ to pod uwage podczas opracowywania podstaw do dalszego szkolenia. Uznanie kwalifika-
cji zawodowych zdobytych poza systemem formalnej edukacji (ang. Recognition of Prior Learning,
RPL) moze stanowi¢ instrument utatwiajacy dopasowanie szkolenia do indywidualnych potrzeb
0s6b i zapobiega¢ w ten sposob spadkowi motywacji.

Szkolenie zawodowe nie osiagneto prestizu, a rynek szkolen zdominowany jest przez niewiel-
kie prywatne firmy szkoleniowe oraz doradcze. Wprowadzenie w Polsce obecnie opracowywa-
nych panstwowych, zintegrowanych ram kwalifikacji utatwitoby porownywanie kwalifikacji oraz
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ich pozioméw celem promocji mobilnosci geograficznej i zawodowej, a takze uczenia si¢ przez
cate zycie. Takie ramy stanowia réwniez odpowiednie narzgdzie stuzgce zwigkszaniu odpowie-
dzialnosci za samodzielne podnoszenie kwalifikacji.

Szkolenie oferowane starszym pracownikom musi by¢ takze przydatne dla pracodawcow. W zwiagz-
ku z tym, pracodawcy powinni by¢ zaangazowani w planowanie i opracowywanie odpowiednich
programow szkoleniowych dla starszych pracownikow. Szczegolnie wazne jest zwrocenie sie w tej
kwestii do matych i §rednich przedsigbiorstw, zapewniajacych znaczacy odsetek miejsc pracy w Polsce
jednak posiadajacych mniej mozliwosci oraz zasobéw do opracowywania programow wewnetrznych
niz ich wigksi odpowiednicy. Zatem, pracodawcy i pracownicy powinni podejmowac wspotprace, na
przyktad poprzez komitety zaktadowe. Krotki okres zwrotu w przypadku starszych pracownikow
oznacza, ze inwestycja w szkolenia musi si¢ zwroci¢ stosunkowo szybko, a same szkolenia powinny
by¢ krotsze. Oznacza to réwniez, ze wazne jest zapewnianie odpowiednich mozliwosci szkolenio-
wych przez caty okres aktywnosci zawodowej oraz uwzglednianie dysproporcji regionalnych w za-
kresie warunkow gospodarczych oraz obowiazujacych na rynku pracy. Inicjatywy szkoleniowe, ktore
sprawdzity si¢ w danym regionie moga nie przynosi¢ skutku w innej czesci kraju.

Zdrowie

Oczekiwana dtugo$¢ zycia po ukonczeniu 50 lat rosnie w Polsce do$¢ wolno i pozostaje czwar-
ta najnizszg wsrod krajow OECD. Oczekiwana dtugos$¢ zycia me¢zczyzny w Polsce po ukonczeniu
przez niego 50 lat wynosi 15,4 lat w dobrym zdrowiu, co umozliwia mu dozycie w dobrym zdro-
wiu wylacznie do obecnego wieku emerytalnego. Ponadto, Polska jest jednym z kilku krajow
w Europie, ktore charakteryzuja si¢ tak duza réznica w oczekiwanej dtugosci zycia migdzy oso-
bami z wyzszym wyksztalceniem oraz gorzej wyksztatconymi.

Stopien ucigzliwosci pracy w Polsce jest stosunkowo wysoki, a problemy ze zdrowiem jedy-
nie zmniejszajg wydajnos¢ pracownika w takich warunkach. Analiza empiryczna wykazata, ze
struktura zawodowa ma tutaj rOwniez znaczenie. Z ogoélnego punktu widzenia, wskaznik zatrud-
nienia 0s6b o stabym zdrowiu jest znacznie nizszy od tego odnoszacego si¢ do osob zdrowych.
Zatem, poprawa stanu zdrowia, szczegolnie wsrod mezczyzn, jest jednym z kluczowych warun-
kéw wydhuzenia okresu aktywno$ci zawodowe;.

Stworzenie strategii obejmujacej zarowno ogo6lna opieke zdrowotna, jak i medycyne pracy
jest niezbedne w celu odrobienia strat powstatych w ciagu ostatnich dziesigcioleci, a takze pokry-
cia kosztow zwiagzanych z szybkim starzeniem si¢ spoteczenstwa oraz nowymi technologiami me-
dycznymi. Lepsza profilaktyka zdrowia pozwoli wydtuzy¢ okres aktywnos$ci zawodowej poprzez
ograniczenie wystegpowania choroéb wynikajacych ze stylu zycia, a takze chorob zawodowych.
Zasoby dostepne w ramach opieki zdrowotnej w zakresie medycyny pracy powinny by¢ lepiej
wykorzystywane poprzez skupienie dziatan na profilaktyce, a nie powszechnej kontroli stanu zdro-
wia, a takze poprzez wspieranie pracownikdw w powrocie do pracy po przebytej chorobie.

Lokalne placowki stuzby zdrowia powinny stanowi¢ uzupehienie dziatan profilaktycznych reali-
zowanych przez opieke zdrowotna w zakresie medycyny pracy, a wezesne wykrywanie ewentualnych
zagrozen dla zdrowia powinno stanowi¢ priorytet. Kolejny priorytet dotyczy powszechnej opieki zdro-
wotnej i skrocenia czasu oczekiwania na leczenie w celu ograniczenia nieobecnosci w pracy z powodu
choroby. Nawet jesli takie dziatanie nie dotyczy bezposrednio osob starszych, skrocony czas
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oczekiwania oraz mozliwie najkrotszy okres nieobecnosci w pracy z powodu choroby moga mie¢ dla
nich szczegolne znaczenie. Z uwagi na fakt, ze starsi pracownicy majg przed sobg stosunkowo krotki
okres aktywnosci zawodowej, dtugie okresy nicobecnosci w pracy mogg ostabi¢ ich motywacje do
powrotu do pracy oraz spowodowac przejscie na wezesniejszg emeryture.

Analiza porownawcza oraz dzielenie sie dobrvmi praktvkami moze poprawié¢ skutecznosé PSZ

Wedhug wielu os6b, Publiczne Stuzby Zatrudnienia (PSZ) dziatajace w Polsce sa mato sku-
teczne, mimo ze istnieje wiele przyktadéw poprawy ich wynikéw. Doradcy poswiecaja czgs¢ swo-
jego czasu na zadania zwigzane ze wsparciem 0sob bezrobotnych, ktére nie sg zainteresowane
znalezieniem pracy, ale muszg zarejestrowac si¢ w urzedzie pracy w celu otrzymania ubezpiecze-
nia zdrowotnego oraz wptacania sktadek na emeryture. W zwigzku z tym, blisko 30% zarejestro-
wanych o0sob bezrobotnych nie jest szczegodlnie zainteresowanych szukaniem pracy.

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej rozpoczeto wdrazanie projektu polegajacego na ana-
lizie porownawczej ushug §wiadczonych przez lokalne urzedy pracy. Takie podejScie wzorowane
jest na modelu stosowanym w Szwajcarii. W obu krajach, autonomia lokalna ma znaczaca role.

Systematyczna i koordynowana w sposob centralny analiza poréwnawcza dostarczytaby wie-
cej informacji dotyczacych wydajnosci, zachgcataby do dzielenia si¢ dobrymi praktykami oraz
umozliwitaby monitorowanie skutecznosci aktywnych programéw rynku pracy (APRP) na szcze-
blu lokalnym. Lepsza wiedza na temat efektywnej polityki oraz modeli administracyjnych powin-
na zosta¢ wykorzystana na szczeblu centralnym w celu poprawy ram administracyjnych oraz opra-
cowania nowych programow i dziatan. Akceptacja celow i wskaznikow opracowanych na szczeblu
centralnym przez instytucje szczebla regionalnego i lokalnego stanowitaby wyzwanie.

Bezrobotne osoby starsze z zasady traktowane sg tak jak pozostate osoby bezrobotne. Jednakze,
bodzce motywujace urzedy pracy do §wiadczenia profesjonalnego doradztwa i ushug na rzecz oso6b
starszych pozostaja bardzo ograniczone. Nowy system oceny efektywnos$ci powinien obejmowac
dziatania, ktore zapewnia, ze osoby starsze, poszukujgce pracy beda traktowane tak samo jak po-
zostali bezrobotni.

Z uwagi na swojg struktur¢ organizacyjng, Publiczne Stuzby Zatrudnienia dziatajace na szcze-
blu regionalnym i lokalnym posiadaja duza dowolno$¢ w zakresie opracowywania i wdrazania pro-
graméw. Z tego powodu w calym kraju wprowadzana jest duza liczba inicjatyw. W celu selekcji
najlepszych praktyk powinien zosta¢ wykorzystany system analizy porownawczej. Najlepsze prak-
tyki podlegatyby powszechnemu wdrazaniu. Dzielenie si¢ najlepszymi praktykami jest obecnie dos¢
przypadkowe, a ich dostosowanie do r6znych warunkéw panujacych na szczeblach lokalnych jest
pomijane. Ocena, rozpowszechnianie oraz monitorowanie dzialan w zakresie projektow powinny
stanowi¢ state elementy systemu analizy pordwnawczej. Nalezy uprosi¢ procedury zwigzane z biu-
rokracja w celu ulatwienia urzgdom pracy realizacji nowych zadan, poprzez przeznaczenie czasu
w szczegolnosci na aktywacje oraz doradztwo, a nie na procedury rejestracji niezwigzane z praca.

Nalezy zatem rozwazy¢ ponizsze rozwigzania:

—  Nalezy podjgé dziatania, ktore bedq wspieraly wiecej kobiet w wydtuzeniu ich okresu
aktywnosci zawodowej. Utworzenie nowoczesnych placowek opiekunczych zwolnitoby star-
sze kobiety z odpowiedzialno$ci wobec zaleznych cztonkéw ich rodzin. Nalezy tez moni-
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torowa¢ wplyw dtugotrwatych urlopéw macierzynskich i wychowawczych na zatrudnienie
oraz zwolnienie z pracy z powodu choroby. Zmiana przydziatu srodkow budzetu panstwa
z dlugoterminowych urlopéw na rozwoj instytucji opieki nad dzie¢mi pozwolitaby na umoc-
nienie pozycji kobiet na rynku pracy.

—  Szkolenia przeznaczone dla dorostych oraz starszych pracownikow powinny by¢ bardziej
ukierunkowane na prace. Pracodawcy 1 starsi pracownicy powinni bardziej angazowac si¢
W rozwoj programow, na przyktad poprzez komitety zaktadowe. Programy szkoleniowe po-
winny by¢ lepiej dostosowane do potrzeb lokalnych. Wiedza pedagogiczna dotyczaca osob
starszych powinna zosta¢ rowniez wykorzystana w celu opracowania metod wydajnego
ksztalcenia starszych pracownikow. Uznanie kwalifikacji zawodowych zdobytych poza sys-
temem formalnej edukacji moze stanowi¢ instrument utatwiajgcy dopasowanie szkolenia do
indywidualnych potrzeb oséb.

—  Opieka zdrowotna $wiadczona przez medycyng pracy powinna koncentrowa¢ sie na profilak-
tyce. Poprawa stanu zdrowia, szczegolnie w przypadku starszych mezczyzn, oraz wsparcie
w szybkim powrocie do pracy po odbyciu choroby powinny stanowi¢ priorytet. Inne priory-
tetowe dziatania, ktorych wdrozenie planowane jest w lokalnych placowkach zdrowotnych,
to dziatania profilaktyczne oraz szybsze wykrywanie zagrozen zdrowotnych. Skrocenie cza-
su oczekiwania w stuzbie zdrowia umozliwitoby skrécenie okreséw braku aktywnos$ci zawo-
dowej wynikajacej z przyczyn zdrowotnych.

—  Analiza porownawcza dziatan Publicznych Stuzb Zatrudnienia powinna by¢ systematycz-
na i koordynowana centralnie. Analiza powinna obejmowac kontrolg i pomiar dziatan oraz
ustug $wiadczonych na szczeblu lokalnym na rzecz osob starszych poszukujacych pracy.
Lepsza wiedza na temat efektywnej polityki dotyczacej bezrobotnych osdb starszych po-
winna zosta¢ wykorzystana na szczeblu centralnym w celu poprawy ram administracyjnych
oraz opracowania skutecznych aktywnych programéw rynku pracy (APRP). Nalezy uprosi¢
procedury zwigzane z biurokracja i procedury obowigzujace pracownikoéw publicznych stuzb
zatrudnienia w celu utatwienia prowadzenia ich dziatalnosci.

Notatki

1. Srednia unijna dotyczy 21 krajow nalezacych zaréwno do Unii Europejskiej, jak i do OECD.
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Rozdzial 1

Wyzwanie dla Polski ,,Zy¢ dluzej, pracowaé dluzej”

Polskie spoteczenstwo starzeje si¢ w bardzo szybkim tempie. W zwigzku z tym szacuje
sie, ze w 2050 roku Polska dolgczy do grupy krajow o wspotczynniku osob w wieku
emerytalnym wyzszym od sredniej OECD. Ponizszy rozdziat ukazuje znaczenie wyzwan
demograficznych oraz dokonuje przeglgdu najnowszych reform dotyczqcych polityki
starzenia sie i zatrudnienia.
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Znaczenie wyzwan demograficznych

Polska stoi w obliczu wyzwan wynikajacych z szybkiego starzenia si¢ spoteczenstwa. Zgodnie
z prognozami, odsetek 0s6b powyzej 65 roku zycia w stosunku do populacji w wieku od 20 do 64
lat zwigkszy si¢ niemal trzykrotnie: od okoto 21,6% w 2012 roku do 63% w 2050 roku (Rysunek
1.1). Obecnie, Polska nalezy do krajow grupy OECD o stosunkowo niskim odsetku 0s6b w pode-
sztym wieku, nizszym od $redniej OECD réwnej 25,8%. Jednakze, w zwigzku z niskim wspot-
czynnikiem plodnosci kobiet rownym 1,30 — znacznie nizszym od wskaznika zastepowalnosci
rownego 2,1 dzieci na kobiete — oraz ujemnym saldem migracji, sita robocza w Polsce starzeje si¢
znacznie szybciej niz w wielu innych krajach (OECD, 2014 r.). Przewiduje si¢ zatem, ze w 2050
roku Polska znajdzie si¢ wsérdd krajow o odsetku osdéb w wieku powyzej 65 lat wyzszym od $red-
niej OECD réwnej 51,1%.

Rysunek 1.1. Wspolczynnik obcigzenia demograficznego, kraje OECD, rok 2012 i 2050

Odsetek populacji w wieku powyzej 65 lat w stosunku do populacji w wieku 20-64 lata
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Zrédlo: Baza danych OECD — Prognozy Dotyczace Populacji i Sity Roboczej.

http://dx.doi.org/10.1787/888933175988

Oczekiwana dlugos¢ aktywnego zycia wsrdd osob w wieku 50 lat w Polsce, jest jedng z naj-
nizszych wsérod krajow OECD, szczeg6lnie w przypadku mezczyzn (Rysunek 1.2). Liczba lat
zycia w zdrowiu dla 0s6b w wieku 50 lat wynosi 17,8 — w przypadku kobiet oraz 15,4 — w przy-
padku mezczyzn. Znaczne ograniczenie aktywnos$ci mezczyzn przed osiggni¢ciem przez nich
ustawowego wieku emerytalnego, ktory w potowie 2014 roku wynosit 65,6', budzi niepokoj.
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Nalezy zatem, w ramach polityki zapobiegania wypadkom i problemom zdrowotnym, nadaé
wysoki priorytet dzialaniom wydhluzajacym zycie w zdrowiu pracownikéw zawodow i sektorow

zwigkszonego ryzyka.

Rysunek 1.2. Oczekiwana dlugos¢ aktywnego zycia dla os6b w wieku 50 lat,
wedlug plci, kraje europejskie, 2011 rok.
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Zrédlo: Zdrowie — Baza danych Eurostat, http://appsso.eurostat.cc.curopa.ew/nui/show.do?dataset=hlth_hlye&lang=en.

http://dx.doi.org/10.1787/888933175997

Najnowsze reformy dotyczace polityki starzenia si¢ oraz polityki zatrudnienia

W latach 2003-2005 przeprowadzony zostat przeglad polityki starzenia si¢ oraz polityki wdra-
zanej w krajach OECD. Wyniki przegladu zostaly zebrane w sprawozdaniu Zy¢ Dhuzej, Pracowaé
Dhuzej (OECD, 2006). Sprawozdanie przedstawia program reformy obszarow, w ktorych niezbed-
ne bylo podjecie dziatan stuzacych zwigkszeniu aktywno$ci zawodowej 0sob starszych:

— wzmacnianie zachet do pozostawania w zatrudnieniu,
— usuwanie barier zwigzanych z zatrudnieniem po stronie pracodawcow,

—  poprawa zatrudnialnosci starszych pracownikow.

Polska nie znalazta si¢ w grupie 21 krajow?, ktore uczestniczyly w przegladzie z lat 2003-
2005. Niemniej jednak, ocena podsumowujaca zawarta w Tabeli 1.1 pokazuje, ze zalecenia OECD
stanowity dla Polski wytyczne do wdrazania inicjatyw promujacych zatrudnienie oséb w starszym
wieku. Wedlug powyzszej oceny, dziatania podejmowane w Polsce w ciggu ostatnich dziesigciu
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lat, koncentrowatly si¢ gtownie na obszar6w wzmacnianiu zache¢t do pozostawania 0s6b starszych
w zatrudnieniu, mimo Ze pozostale obszary rowniez wymagaja znaczacej aktywnosci. Celem ni-
niejszego opracowania jest przeglad dokonanie przegladu dziatan wdrozonych od polowy minio-
nego dziesigciolecia i ich wplywu na starszych pracownikow? oraz okre$lenie pozostatych obsza-
row wymagajacych podjecia dziatan, zar6wno po stronie pracownikow, jak i pracodawcow.

Tabela 1.1. Polityka starzenia si¢ i polityka zatrudnienia: Polska, sytuacja w polowie 2012 roku

Zalecenia OECD w 2006 roku dl:i);iﬁffa
A. Wzmacnianie zachet do pozostawania w zatrudnieniu

Wzmocnienie zachgt do pozostania na rynku pracy +
Wyeliminowanie zachet do wezesniejszego przejscia na emeryture

Zapobieganie wykorzystywaniu zasitku dla bezrobotnych, $wiadczen rentowych z tytulu niezdolnosci N
do pracy oraz innych $wiadczen jako atrakcyjnego sposobu wczesnej dezaktywizacji zawodowej

B. Usuwanie barier zwiazanych z zatrudnieniem po stronie pracodawcéw

Sciste monitorowanie skuteczno$ci nowych przepisow zakazujacych dyskryminacji ze wzgledu na wiek /
Zniesienie obowiazku przejscia na emeryturg /
Analiza sposobu wynagradzania ze wzglgdu na wiek lub staz pracy /
Unikanie dziatan podejmowanych wytacznie w oparciu o wiek /
Wdrozenie zréwnowazonego podejscia do ochrony zatrudnienia ?
Zachgcanie partneréow spotecznych do promowania najlepszych praktyk /
C. Poprawa zatrudnialnoSci starszych pracownikow

Zapewnianie odpowiednich mozliwo$ci szkoleniowych dla osob w kazdym wieku +
Wspieranie prywatnych i publicznych agencji zatrudniania w celu zwigkszenia pomocy na rzecz osob +
starszych poszukujacych pracy

Poprawa warunkow pracy /

Uwagi:

/= nie podj¢to zadnego (znaczacego) dziatania;
? = podj¢to pewne dziatania, jednakze ze wzglgdu na mozliwo$¢ wystapienia negatywnych skutkow, wymagaja one dalszej analizy;
+ = podj¢to pewne dziatania, ale wciaz istnieje mozliwos¢ ich rozszerzenia.

Zrédio: OECD (2006), Zyé Dluzej, Pracowad Dluzej, oraz odpowiedzi do kwestionariusza uzupetniajacego OECD 2011

r., www.oecd.org/employment/ageingandemploymentpolicies.htm.



http://www.oecd.org/employment/ageingandemploymentpolicies.htm

WYZWANIE DLA POLSKI ,,ZYC DLUZEJ, PRACOWAC DLUZEJ” 31

Uwagi

1. Poczawszy od 2013 roku, ustawowy wiek emerytalny bedzie stopniowo wzrastat do 67 lat
w 2020 dla m¢zczyzn oraz 2040 dla kobiet (zobacz Rozdziat 3).

2. Australia, Austria, Belgia, Kanada, Republika Czeska, Dania, Finlandia, Francja, Niemcy,
Irlandia, Wiochy, Japonia, Korea, Luksemburg, Holandia, Norwegia, Hiszpania, Szwecja,
Szwajcaria, Zjednoczone Kroélestwo i Stany Zjednoczone. Wigcej informacji na stronie
http://www.oecd.org/els/employment/olderworkers.

3. W tym przegladzie, ,,starsi pracownicy” to osoby w wieku 55-64 lata, o ile nie okre§lono
inaczej.
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Rozdziatl 2

Sytuacja starszych pracownikow
na rynku pracy w Polsce

W ciggu ostatniego dziesieciolecia nastqpit istotny wzrost zatrudnienia starszych pra-
cownikow. Niemniej jednak, wskaznik zatrudnienia w tej grupie wieku wciqz jest jed-
nym z najnizszych wsrod krajow OECD. Najwyzszy wzrost zatrudnienia dotyczy osob
w wieku 55-59 lat, podczas gdy wspotczynnik zatrudnienia dla starszych grup wieko-
wych pozostaje na umiarkowanym poziomie. RozZnice miedzy kobietami a mezczyzna-
mi w zakresie zatrudnienia utrzymujg si¢ na poziomie wyzszym od Sredniej OECD.
W niniejszym rozdziale przdstawiono analize zmian dokonanych w Polsce poprzez
realizacje reform polityki starzenia sig i polityki zatrudnienia.

STARZENIE SIE I POLITYKA ZATRUDNIENIA: POLSKA 2015 © OECD 2015
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Polski rynek pracy na tle innych krajow

W celu jak najlepszego zobrazowania sytuacji starszych pracownikéw na rynku pracy w Polsce

oraz w kazdym innym kraju, nalezy wzia¢ pod uwage kilka czynnikow. Do analizy wykorzystuje
si¢ blisko 20 kluczowych wskaznikéw, takich jak wskaznik zatrudnienia oraz czynniki wptywa-
jace na szanse zatrudnienia, tj. roznice plciowe, mobilno$¢ starszych pracownikow, jakos¢ pracy,
wyksztalcenie oraz szkolenie. W tabeli 2.1. szczegétowo przedstawiono powyzsze wskazniki
1 umieszczono Polske na tle innych krajéw poprzez poréwnanie ze srednimi OECD i UE. Wsréd
nich najwazniejsze to:

Zatrudnienie: Wskaznik zatrudnienia osob z grupy wiekowej 55-59 lat wzrdst znaczaco, ale
wcigz pozostaje znacznie ponizej sredniej dla krajow OECD. Jednocze$nie, wzrost w przy-
padku grupy wiekowej 60-64 lata byl bardzo umiarkowany, a wskaznik zatrudnienia dla oséb
w wieku 65-69 lat pozostaje na stosunkowo niskim poziomie. Roéznice w zakresie aktywno-
$ci zawodowej miedzy kobietami a m¢zczyznami w Polsce, tj. nizszy wskaznik zatrudnienia
kobiet, utrzymujg si¢ na poziomie wyzszym od sredniej OECD. Na taka r6znice w znacznym
stopniu wplywa ustawowy wiek emerytalny, ktory jest o pie¢ lat nizszy w przypadku kobiet.

Bezrobocie: Stopa bezrobocia w grupie oséb w wieku 55-64 lata, ktora w 2013 roku wyno-
sita 7,7% byta nieco nizsza od $redniej unijnej rownej 7,9% ale wyzsza od $redniej dla kra-
jow OECD wynoszacej 6,3%. Stopa dtugotrwalego bezrobocia — 45,8% w przypadku osob
w wieku 55 lat i starszych — zmniejszylta si¢ w ciagu ostatnich dziesi¢ciu lat i znajduje si¢
nieco ponizej sredniej OECD rownej 46,6%.

Jakosc pracy: Wynagrodzenie za prace w pelnym wymiarze czasu pracy otrzymywane przez
osoby w wieku 55-64 lata jest nieznacznie wyzsze od wynagrodzenia dla grupy wiekowej
25-54 lata, a stosunek wynagrodzef wynosi 1,03. Srednia dla krajéow OECD to 1,08. W 2013
roku, odsetek pracownikow w wieku 55-64 lata zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu
pracy wynosit 10,9% w stosunku do wszystkich zatrudnionych, tym samym osiagajac po-
ziom ponizej sredniej OECD rownej 18,2%. Jednakze, odsetek pracownikow tymczasowych
jest znacznie wyzszy niz w pozostatych krajach OECD (odpowiednio 17% i 9%). Podobnie
rzecz si¢ ma z samozatrudnieniem.

Dynamika: Stosunek liczby pracownikéw w wieku 60-64 lata o pigcioletnim lub dluzszym
stazu pracy do wszystkich pracujacych pie¢ lat wezesniej pracownikow w wieku 55-59 lat
wynosit 42,3% w 2013 roku, nieco powyzej Sredniej OECD rownej 41,2%. Wskaznik zatrud-
niania rowny 5,4% jest zblizony do $redniej unijnej. Odptyw personelu, mierzony za pomoca
wskaznika odchodzenia z pracy, zmniejszyt si¢ w ciagu ostatniego dziesigciolecia 1 osiggnat
poziom nieco ponizej $redniej dla krajow OECD i UE.

Zatrudnialnos¢: Poziom wyksztalcenia obecnego pokolenia starszych pracownikéw w Pol-
sce jest niski w porownaniu ze srednig OECD: wyzsze wyksztatcenie posiada 15,6% osob
z grupy wiekowej 55-64 lata, dla ktorej $rednia OECD wynosi 27,1%. Ponadto, udziat
w szkoleniach rowniez utrzymuje si¢ na niskim poziomie i wynosi 1,5% 0s6b z tej samej gru-
py wiekowej, w porownaniu ze $rednia OECD rowna 9,6%. Tak niski odsetek odzwierciedla
réwniez roznice wiekowg wsrod uczestnikow szkolen w Polsce: stosunek udziatu w szko-
leniach 0s6b w wieku 55-64 lata do tych w wieku 25-54 lata wynosi 0,55, czyli znacznie
ponizej $redniej OECD réwnej 0,77.
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Wzrost zatrudnienia osob w wieku powyzej 55 lat

Zatrudnienie

W 2013 roku w Polsce, ogolny wskaznik zatrudnienia dla grupy wiekowej 55-64 lata wynosit
40,6%. Jest to jeden z najnizszych wskaznikow wsrod krajow OECD, znacznie ponizej $redniej
OECD (54,9%) i $redniej unijnej (49,5%) (Tabela 2.1). Wskaznik zatrudnienia wedlug ptci wy-
nosit 51,3% w przypadku mezczyzn oraz 31% w przypadku kobiet, w poréwnaniu ze $rednimi
OECD wynoszacymi odpowiednio 62,9% 147,4% (Rysunek 2.1., Panel A). R6znica migdzy wskaz-
nikiem zatrudnienia me¢zczyzn 1 kobiet, ktéra w Polsce wynosi 20,3% jest znacznie wyzsza od
$rednich dla krajow OECD i UE wynoszacych 15,6% 1 13,3%.

W 2013 roku wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 65-69 lat w Polsce wynosit 9,4%. Dla po-
réwnania, $redni wskaznik zatrudnienia tej grupy wiekowej wynosit 19,6% w krajach OECD oraz
11,2% w panstwach UE (Tabela 2.1). Wskaznik zatrudnienia wedtug plci wynosit 13,4% w przy-
padku mezczyzn oraz 6,4% w przypadku kobiet, czyli znacznie ponizej srednich OECD réwnymi
odpowiednio 25,1% 1 14,6% oraz nieco ponizej $rednich dla krajow UE wynoszacych 14,4%18,3%
(Rysunek 2.1, Panel B).
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Rysunek 2.1. Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata i 65-69 lat, kraje OECD, 2013 rok
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Zrédio: Prognozy OECD na podstawie krajowych badan sity robocze;j.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176007
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Bezrobocie

W 2013 roku, stopa bezrobocia w Polsce wérdd pracownikow w wieku 55-64 lata wynosita 7,7%,
czyli nieco ponizej $redniej europejskiej rownej 7,9%, ale powyzej §redniej OECD réwnej 6,3%
(Rysunek 2.2, Panel A). Stopa dtugotrwatego bezrobocia wérdd osob, ktore ukonczyty 55 lat wynosita
45,8% czyli ponizej $rednich dla krajow OECD i UE wynoszacych odpowiednio 46,6% i 57%. W okre-
sie od 2007 do 2013 roku, stopa dhugotrwatego bezrobocia w Polsce zmniejszyta si¢ o 11,2%.

Rysunek 2.2. Bezrobocie wsréd oséb starszych, kraje OECD, 2007 i 2013 r.
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a) Okres bezrobocia dtuzszy niz jeden rok.

Zrédto: Prognozy OECD na podstawie krajowych badan sity robocze;.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176010

Odsetek 0sob niezatrudnionych, ale nieotrzymujacych peinej emerytury w Polsce, dla wigk-
szoS$ci ujetych grup, jest nieco wyzszy od $redniej krajow europejskich (Rysunek 2.3.). W tej sa-
mej grupie, odsetek osob nieaktywnych ale chetnych do pracy jest wyzszy. Ponadto, liczba mgz-
czyzn niepetnosprawnych chetnych do podjecia zatrudnienia jest wyzsza w Polsce niz w Dani,
Holandii lub Szwajcarii. Odsetek kobiet w wieku ponad 60 lat, ktore przeszty na wczesniejsza
emeryturg, ale sg chetne do podjecia pracy jest rowniez wysoki.
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Rysunek 2.3. Odsetek os6b starszych, ktore nie sa zatrudnione ale nieotrzymujg pelnej
emerytury,’ Srednia wybranych krajow i UE,* 2002¢ i 2012 rok
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a) Grupa jest definiowana poprzez poréwnywanie odpowiedzi udzielanych w badaniu i dotyczacych zadeklarowanego statusu, checi
do podjecia pracy oraz poszukiwania zatrudnienia.

b) Orzeczenie o niepetnosprawnosci nie obowiazuje w przypadku Francji, zatem kraj ten jest wylaczony ze $redniej europejskiej.

¢) 2001 rok w przypadku Szwajcarii.

Zrédio: Prognozy OECD na podstawie Unijnego Badania Sity Roboczej (EU-LFS).

http://dx.doi.org/10.1787/888933176028

Podczas gdy w Polsce odsetek osob niezatrudnionych, ale nieotrzymujacych petnej emerytu-
ry zmniejszyt sie w latach 2002-2012 w przypadku mezczyzn i pozostat na tym samym poziomie
w przypadku kobiet, kraje europejskie odnotowaly jego znaczacy wzrost. W zwiazku z tym, roz-
nica sprzed dziesieciu lat niemal catkowicie znikneta zblizajac sytuacje Polski do $redniej euro-
pejskiej. Niemniej jednak, réznica migdzy Polskg a krajami osiggajacymi najlepsze wyniki, jest
wcigz dos¢ wysoka.
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Rola plci, wieku i wyksztalcenia

Rozktad srednich pozwala zaobserwowac wystepowanie znaczgcych rozbieznosci w zatrud-
nieniu w zaleznosci od ptci, wieku i wyksztatcenia (Rysunek 2.4). R6znica migdzy wskaznikiem
zatrudnienia w Polsce, a wskaznikiem w krajach OECD osiggajacych najlepsze wyniki, zwicksza
si¢ z wiekiem. W przypadku kobiet, wskaznik zatrudnienia w grupach wiekowych 6064 lata oraz
65-69 lat znajduje si¢ blisko dolnej granicy rankingu, co wynika gtownie z ustawowego wieku
emerytalnego wynoszacego 60 lat.

Rysunek 2.4. Spoleczno-demograficzne réznice w zatrudnieniu wedlug wieku, plei
i poziomu wyksztalcenia, Polska oraz kraje OECD, 2012 rok
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Zrédlo: Prognozy OECD na podstawie krajowych badan sity robocze;j.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176038

Zarowno w przypadku mezczyzn, jak i kobiet, wskaznik zatrudnienia wzrasta wraz z pozio-
mem wyksztalcenia. Podczas gdy w 2012 roku zatrudnionych byto 72,5% mezczyzn w wieku
55-64 lata z wyksztalceniem wyzszym, odsetek osob zatrudnionych, ktére zakonczyly nauke,
nie uzyskawszy wyksztatcenia $redniego wynosit 34,5%. W przypadku kobiet, wplyw edukacji
na prawdopodobienstwo zatrudnienia w starszym wieku byt nawet wiekszy, a odsetek zatrudnio-
nych wynosit odpowiednio 51,6% i 18,1%.

Zgodnie z Rysunkiem 2.5, pracujacy w Polsce me¢zczyzni w wieku 55-64 lata, o niskich kwa-
lifikacjach, pozostajg na rynku pracy 3-4 lata, tj. krocej niz wynosi $rednia dla wszystkich megz-
czyzn w tej grupie wiekowej (4-6 lat). W latach 2001-2011, $redni oczekiwany okres zatrudnienia
wzrést o jeden rok dla wszystkich mezczyzn, podczas gdy w przypadku grupy o niskich kwalifi-
kacjach nie zaobserwowano niemal zadnych zmian. W przypadku kobiet sytuacja przedstawia si¢
bardzo podobnie.
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Rysunek 2.5. Oczekiwana liczba lat zatrudnienia® w grupie wiekowej 55-64 lata,
wedlug plci, 2011 i 2001 rok
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Zrédio: Prognozy OECD na podstawie Unijnego Badania Sity Roboczej (EU-LFS).

http://dx.doi.org/10.1787/888933176044

Ponadto, okres zatrudnienia m¢zczyzn i kobiet w Polsce, po ukonczeniu przez nich 55 roku
zycia, bedzie znacznie krotszy niz w przypadku ich rowie$nikdéw z innych krajéw OECD (Rysunek
2.5). W 2011 roku, oczekiwany okres zatrudnienia dla kobiet o niskich kwalifikacjach wynosit je-
dynie 1,8 roku, czyli nieco mniej niz w 2001 roku. Dla tej grupy kobiet oczekiwany okres zatrud-
nienia byt krotszy tylko w Republice Stowackiej. Utrzymywanie si¢ liczby lat zatrudnienia dla
0sob w wieku powyzej 55 lat z najnizszym wyksztalceniem na stalym poziomie, jest bardzo nie-
pokojace.Ta grupa pracownikéw moze napotkaé znaczne trudno$ci zwigzane z wydtuzeniem ak-
tywno$ci zawodowej z uwagi na podniesienie wieku emerytalnego.

Mobilnos$¢ starszych pracownikow na rynku pracy

Znaczacy wzrost wskaznika utrzymania w zatrudnieniu

Wskaznik utrzymania w zatrudnieniu stanowi stosunek liczby pracownikéw w wieku 60-64
lata o pigcioletnim lub dtuzszym stazu pracy do wszystkich pracujacych pig¢ lat wezesniej pra-
cownikdw w wieku 55-59 lat. Z powodu niskiego wieku emerytalnego i1 szerokiej skali
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przechodzenia na wcze$niejsza emeryture w Polsce, wskaznik utrzymania w zatrudnieniu po ukon-
czeniu 60 roku zycia wynosit dziesig¢ lat temu 23,2% i byl jednym z najnizszych wsrdéd krajow
OECD. Do 2013 roku wskaznik wzrdst o 19,1% i osiagnat 42,3% (Tabela 2.1) — czyli mniej wie-
cej tyle samo co w krajach OECD, gdzie wskaznik ten byt rowny 41,2%. Powyzszy wzrost ozna-
cza zerwanie z praktykami przechodzenia na wcze$niejsza emeryture. Niemniej jednak, wskaznik
retencji w przypadku kobiet pozostaje na duzo nizszym poziomie niz w przypadku mezczyzn
(Rysunek 2.6), co wiaze si¢ z wezesniejszym opuszczaniem rynku pracy przez kobiety.

Rysunek 2.6. Wskaznik utrzymania w zatrudnieniu® po ukonczeniu 60 roku zycia,
wedlug plci, kraje OECD, 2013 rok.
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a) Wskaznik utrzymania w zatrudnieniu stanowi stosunek liczby pracownikéw w wieku 60-64 lata o pigcioletnim lub dtuzszym
stazu pracy do wszystkich pracujacych pig¢ lat wezesniej pracownikow w wieku 55-59 lat.

Zrédto: Prognozy OECD na podstawie krajowych badan sity robocze;j.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176050

Mobilno$¢ pracownikéw

Wspolczynnik podejmowania zatrudnienia (wskaznik zatrudniania) i dezaktywizacji zawo-
dowej (wskaznik odchodzenia z pracy) wskazuje, z jaka tatwoscia osoby starsze podejmuja lub
rezygnuja z zatrudnienia. Poréwnanie z grupa wiekowa 2554 lata ulatwia oceng mobilnosci pra-
cownikow. Zmiana zatrudnienia netto definiowana jest jako réznica miedzy wskaznikiem zatrud-
niania a wskaznikiem wycofywania si¢ z rynku pracy.

Wskaznik zmiany zatrudnienia netto w$rod starszych pracownikow jest ujemny, co oznacza,
ze wigkszy odsetek starszych pracownikow rezygnuje z zatrudnienia niz je podejmuje (po raz
pierwszy lub ponownie). W 2013 roku wskaznik zmiany zatrudnienia netto wynosit -7,3% catko-
witej skali zatrudnienia w$rod starszych pracownikow (Rysunek 2.7). Wzgledna wielko$¢ ujemne;j
zmiany zmniejsza si¢ znaczaco od 2001 roku, a w 2013 roku byla nizsza od $redniej UE21.
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Rysunek 2.7. Wskaznik zatrudniania, wycofywania sie z rynku pracy i zmiany zatrudnienia
wSrod starszych pracownikow, w wieku 55-64 lata, Polska i UE21%, 2001-13 rok

Jako odsetek zatrudnienia w grupie wickowe;j
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a) UE21 odnosi si¢ do $redniej niewazonej dla 21 europejskich krajow nalezacych do OECD.

b) Wskaznik zatrudniania stanowi stosunek wszystkich pracownikow w wieku 55-64 lata o stazu pracy wynoszacym mniej niz jeden
rok do wszystkich pracujacych rok wezesniej pracownikow w wieku 54-63 lat.

¢) Wskaznik zmiany zatrudnienia netto stanowi stosunek wszystkich pracownikow w wieku 55-64 lata po odjeciu tych z nich, kto-
rzy mieli 54-63 lata rok wczesniej, do wszystkich pracujacych rok wezesniej pracownikow w wieku 54-63 lat.

d) Wskaznik wycofywania si¢ z rynku pracy stanowi réznic¢ mi¢dzy wskaznikiem zmiany zatrudnienia netto a wskaznikiem zatrud-
niania. (Zmiana zatrudnienia netto w roku t = wskaznik zatrudniania w roku t — wskaznik odchodzenia z pracy w roku t.)

Zrédlo: Prognozy OECD na podstawie Unijnego Badania Sity Roboczej (EU-LFS).

http://dx.doi.org/10.1787/888933176068

Pozytywne zmiany wskaznika zmiany zatrudnienia netto wynikaja gldéwnie ze zmniejszenia
si¢ wskaznika wycofywania si¢ z rynku pracy — kazdego roku coraz mniej starszych pracownikdéw
rezygnuje z pracy. Wskaznik wycofywania si¢ z rynku pracy w Polsce zmniejszyt si¢ z poziomu
maksymalnego, ktory wynosit 27,3% w2001 roku do 12,7% w 2013 roku. Dla poréwnania, w ana-
logicznym okresie wskaznik wycofywania si¢ z rynku pracy w krajach europejskich obnizyt sie
tylko nieznacznie, z 18,3% w 2001 roku do 15,2% w 2013 roku.

STARZENIE SIE I POLITYKA ZATRUDNIENIA: POLSKA 2015 © OECD 2015


http://dx.doi.org/10.1787/888933176068 

SYTUACJA STARSZYCH PRACOWNIKOW NA RYNKU PRACY W POLSCE — 43

Jednakze, wskaznik zatrudniania starszych pracownikéw w Polsce pozostaje na niskim po-
ziomie w stosunku do wskaznika zatrudniania mtodszych pracownikow, podobnie jak w innych
krajach europejskich (Rysunek 2.8, Panel A). Odsetek nowozatrudnionych pracownikéw w pode-
sztym wieku wynosit w 2013 roku odpowiednio 5,4% w Polsce i 5,1% w krajach europejskich.
W Europie zalezno$¢ miedzy wiekiem a wskaznikiem wycofywania si¢ z rynku pracy roézni si¢
w zaleznosci od kraju (Rysunek 2.8, Panel B). W Polsce wskaznik ten jest nieco nizszy od $red-
niej europejskiej i znajduje si¢ mniej wiecej w polowie rankingu, a rozbiezno$¢ migdzy grupa wie-
kowg 25-54 lata a grupa 55-64 lata, jest niewielka.

Rysunek 2.8. Wskaznik zatrudniania i wskaznik wycofywania si¢ z rynku pracy
wedlug wieku, kraje europejskie, 2013 rok

Odsetek

A. Wskaznik zatrudniania®

B55-64 ©25-54
25
20 °

©
o o]
15 | o o o o ¢ o
o ¢ o o <
<
wie © ¢ o o ] o ]
<

5

BEL LUX NLD FRA NOR ITA PRT GRC CHE SVK AUT DEU IRL CZE EU21 ESP SVN POL FIN GBR SWE HUN EST ISL DNK

B. Wskaznik wycofywania sie z rynku pracy®

B55-64 ©25-54

25

20

ISL NOR DEU IRL ITA NLD CHE BEL GBR EST POL SWE CZE EU21 PRT SVK DNK FRA ESP FIN AUT LUX HUN SVN GRC

a) Wskaznik zatrudniania stanowi stosunek wszystkich pracownikow w wieku 55-64 lata o stazu pracy wynoszacym mniej niz jeden
rok do wszystkich pracujacych rok wezesniej pracownikow w wieku 54-63 lata.

b) Wskaznik wycofywania si¢ z rynku pracy stanowi réznice¢ migdzy wskaznikiem zmiany zatrudnienia netto a wskaznikiem zatrud-
niania. (Zmiana zatrudnienia netto w roku t = wskaznik zatrudniania w roku t — wskaznik wycofywania si¢ z rynku pracy w roku t.)

Zrédlo: Prognozy OECD na podstawie Unijnego Badania Sity Roboczej (EU-LFS).

http://dx.doi.org/10.1787/888933176074
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Weczesna dezaktywizacja zawodowa

Cechg charakterystyczng polskiego rynku pracy jest stosunkowo niski odsetek osob zatrud-
nionych w wieku 50-69 lat oraz wysoka skala samozatrudnienia (Rysunek 2.9). W poréwnaniu
z Republikg Czeska, Niemcami i Republika Stowacka, odsetek osob, ktore zglaszaja che¢ do pod-
jecia pracy, ale nie szukajg pracy w sposob aktywny jest wysoki, szczeg6lnie w przypadku kobiet
z grupy wiekowej 50-60 lat.

Ogodlnie rzecz ujmujac, rynek pracy w Polsce w dalszym ciggu charakteryzuje si¢ wczesna
dezaktywizacja zawodowg. Udzial w rynku pracy wérdd kobiet obniza si¢ znaczaco po ukoncze-
niu 50 roku zycia. Do wieku okoto 55 lat spadek jest gldéwnie wynikiem mniejszej liczby pracu-
jacych kobiet. W grupie wickowej powyzej 55 lat zmniejsza si¢ rowniez odsetek osob samoza-
trudnionych, bezrobotnych oraz nieaktywnych i chetnych do podjecia zatrudnienia, ale nieposzu-
kujacych aktywnie pracy.

Podobnie, udziat m¢zczyzn w rynku pracy w Polsce maleje po osiggni¢ciu przez nich 50 ro-
ku zycia w znacznie szerszym stopniu niz w pozostatych trzech krajach przedstawionych na
Rysunku 2.9. Jednakze, w porownaniu z kobietami, spadek w przypadku mezczyzn jest bardziej
stopniowy, szczegdlnie miedzy 50 a 60 rokiem zycia. Wolniejszy spadek samozatrudnienia od za-
trudnienia tagodzi skutki zmniejszonego udziatu w rynku pracy w ogole. Odsetek me¢zczyzn sa-
mozatrudnionych i zatrudnionych, po osiagnigciu przez nich 65 roku zycia, jest taki sam.

Rysunek 2.9. Status zatrudnienia w oparciu o poszczegolne lata (50-69 rok zycia) oraz ple¢,
cztery kraje OECD, 2012 rok.
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C. Republika Stowacka
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a) Osoby nieaktywne i ch¢tne do pracy definiowane sg jako osoby bez pracy, ktore cheiatyby podja¢ zatrudnienie, ale nie szukaja
prac osob aktywny w tygodniu referencyjnym.

Zrédlo: Prognozy OECD na podstawie Unijnego Badania Sity Roboczej (EU-LFS).

http://dx.doi.org/10.1787/888933176084
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Rozdzial 3

Zwigkszanie korzysci uzyskiwanych
przez osoby starsze podejmujace zatrudnienie w Polsce

W 1999 roku zapoczgtkowana zostala glowna reforma emerytalna i uprzedni system
repartycyjny zostal zastgpiony systemem zdefiniowanej sktadki nominalnej. Mozli-
wos¢ przechodzenia na wczesniejszq emeryture zostata w duzym stopniu ograniczo-
na w 2009, z pewnymi znaczqgcymi wyjqgtkami. Ponadto zmniejszyta sie liczba 0sob
przechodzgcych na rente z tytutu niezdolnosci do pracy, a ustawowy wiek emerytal-
ny podlega stopniowemu podwyzszeniu. Celem takich dziatan jest poprawa bodzcow
ekonomicznych motywujgcych do pracy. Niniejszy rozdzial dokonuje oceny skutkow
powyzszych reform. Okresla takze pozostate wyzwania, a takze dalsze reformy, ktorych
przeprowadzenie moze by¢ konieczne dla ich realizacji.
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Trendy w zakresie rzeczywistego wieku dezaktywizacji zawodowej

Na skutek reform przeprowadzonych w ciggu ostatnich 15 lat, rzeczywisty wiek dezaktywi-
zacji zawodowej ustabilizowal sig, a nast¢pnie zaczat nieznacznie wzrasta¢. W przypadku mez-
czyzn byt to wzrost z 61,1 lat w 2002 roku do 62,3 lat w 2012 roku (Rysunek 3.1). W przypadku
kobiet rzeczywisty wiek dezaktywizacji zawodowej wzrést z 59,0 lat do 60,2 lat w analogicznym
okresie. Wskazniki odnotowywane w Polsce sa nizsze od §rednich OECD wynoszacych 64,2 lata
dla me¢zczyzn i 63,1 lat dla kobiet.

Rysunek 3.1. Rzeczywisty wiek dezaktywizacji zawodowej* wedlug plci, kraje OECD, lata 1990-2012
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a) Taki wiek (zwany rowniez rzeczywistym wiekiem przej$cia na emeryture) liczony jest jako $rednia wazona wieku dezaktywizacji
kazdej pigcioletniej grupy wiekowej, rozpoczynajac od kohorty w wieku 40-44 lata, z wykorzystaniem zmian bezwzglgdnych
wspolczynnika aktywnosci zawodowej w kazdej grupie jako wag. W celu dokonania analizy skutkéw kompozycyjnych dotyczacych
wieku populacji, dezaktywizacja zawodowa oceniana jest w oparciu o zmiany wspotczynnika aktywnosci zawodowej, a nie liczeb-
nosci sily roboczej. Zmiany takie obliczane sg dla kazdej (sztucznej) kohorty obejmujacej pigcioletnia grupe wiekowa.

Zrédio: Prognozy OECD na podstawie krajowych badan sily roboczej,
www.oecd.org/els/public-pensions/ageingandemploymentpolicies-statisticsonaverageeffectiveageofretirement.htm.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176094

Kobiety w Polsce przechodza na emeryture wczesniej niz m¢zczyzni, a oczekiwana dhugosc¢
zyciajest w ich przypadku wyzsza. W zwiagzku z tym, okres pobytu kobiet na emeryturze jest dtuz-
szy. Szacuje sie, ze oczekiwana dtugos$¢ zycia kobiet z chwila osiggnigcia rzeczywistego wieku
dezaktywizacji zawodowej wynosi 23,1 lat, czyli wiecej od sredniej OECD réwnej 22,5 lat (Rysunek
3.2., Panel A). Natomiast, w przypadku me¢zczyzn oczekiwana dtugos¢ zycia na emeryturze
wynosi 17 lat i jest nizsza od $redniej OECD wynoszacej 18,1 lat (Panel B).
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Rysunek 3.2. Oczekiwana dlugos¢ zycia na emeryturze* wedlug plei, kraje OECD, 2012 rok.
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Zrédio: OECD (2013), Emerytury w Skrécie 201 3r:, http://dx.doi.org/10.1787/pension_glance-2013-en; oczekiwana dfu-
gos¢ zycia na podstawie szacunkow ONZ (2013r.), World Population Prospects, The 2012 Revision, ONZ, Nowy Jork.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176103

Emerytura: Czeste zmiany ograniczaja przewidywalnos¢

System emerytalny w Polsce sktada si¢ z kilku systemow. Najwazniejszym z nich jest system
ubezpieczen spotecznych zarzadzany przez Zaktad Ubezpieczen Spotecznych (ZUS). System obej-
muje wszystkich pracownikéw sektora prywatnego, pracownikow samozatrudnionych spoza sek-
tora rolniczego oraz wigkszo$¢ pracownikow sektora publicznego. Rolnicy, stuzby mundurowe
i policja, a takze sedziowie i prokuratorzy objgci sa specjalnymi systemami, sposrod ktorych naj-
szerszy jest system ubezpieczen dla rolnikéw. System ten zarzadzany jest przez KRUS czyli Kase
Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego.
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Glowna reforma z 1999 roku

Od poczatku przemiany gospodarczej, ktora rozpoczeta si¢ 25 lat temu, Polski system eme-
rytalny przeszedt kilka reform. Gtéwna reforma zapoczatkowana zostata w 1999 roku. Jej podsta-
wowe cele obejmowaly poprawe stabilno$ci systemu emerytalnego poprzez obnizenie stopy za-
stapienia 1 wydluzenie okresu aktywnosci zawodowej. Obowigzujacy system, oparty o system
repartycyjny zdefiniowanych $wiadczen, zostal zastapiony bardziej zrdéznicowanym systemem,
ktorego podstawe stanowity trzy filary (Martinez-Fernandez et al., 2013). Gléwnymi elementami
systemu wdrozonego w 1999 roku byty:

— I Filar: System repartycyjny zdefiniowanej sktadki nominalnej (NDC) zarzadzany przez
ZUS. Wprowadzone zostaly neutralne pod wzgledem aktuarialnym konta indywidualne.

— II Filar: Obowiagzkowe konta indywidualne w systemie kapitatlowym, zarzadzane przez pry-
watne otwarte fundusze emerytalne (OFE).

— III Filar: Dobrowolny uzupetiajacy program oszczgdzania na emerytur¢ poprzez udziat
w zbiorowych programach emerytalnych (PPE) lub indywidualnych kontach emerytalnych
(IKE i IKZE").

Wszystkie osoby czynne zawodowo sg z zatozenia czlonkami obowigzkowych systemow
emerytalnych. Osoby urodzone po 31 grudnia 1968 roku zostaty cztonkami I Filaru i II Filaru,
a osoby urodzone w latach 1949-1968 mogty wybra¢ udziat tylko w nowym I Filarze lub obu fi-
larach: I Filarze i II Filarze do konca 1999 roku. Zasady przejsciowe umozliwialy pewnym gru-
pom przechodzenie na emeryture w oparciu o procedur¢ wczesniej obowigzujgcego systemu
emerytalnego.

Wszystkie obowigzkowe skladki emerytalne w wysokosci 19,52% zarobkéw optacane sa
w 50% przez pracodawcdw oraz 50% przez pracownikow (ZUS, 2013r.). Sktadki niektorych grup
optacane sg ze Srodkow panstwa. Dzieje si¢ tak w przypadku stuzb mundurowych oraz osob prze-
bywajacych na urlopach macierzynskich lub wychowawczych oraz osob w okresie bezrobocia.

Sktadka miesigczna rowna 12,22% wynagrodzenia ewidencjonowana jest w pierwszej ko-
lejnosci na koncie indywidualnym w ramach systemu zdefiniowanej sktadki nominalnej (I Filar).
Konto przechodzi rewaloryzacj¢ na podstawie wskaznika waloryzacji zdefiniowanego jako no-
minalny wzrost wynagrodzen w gospodarce (Gora, 2013r.) Waloryzacja stanowi kombinacje
ptacy nominalnej oraz wzrostu zatrudnienia. W przypadku osob, ktore nie sa objete I Filarem — obo-
wigzkowymi kontami indywidualnymi — 19,52% zarobkow przenoszone jest na indywidualne
konto w ZUS. Pracodawcy placa sktadki wytacznie w ramach indywidualnych kont ZUS (I Filar).
Reforma z 1999 roku przewidywata odprowadzanie sktadki w wysokosci 7,3% wynagrodzenia
do indywidualnych kont prowadzonych w ramach kapitalowego, prywatnie zarzadzanego sys-
temu (OFE). Zwrot kapitatu zainwestowanego przez OFE przekazywany jest na konto indywi-
dualne w ZUS.

Emerytury oso6b, ktore urodzilty si¢ w roku 1949 i pozniej obliczane sg na podstawie nowych
zasad, wdrozonych w 1999 roku (ZUS, 2013r.). W zwiazku z tym, wyplata emerytur w oparciu o no-
we zasady rozpoczela sie szybciej w przypadku kobiet. W przypadku mezczyzn pierwsze emerytury
obliczone na podstawie nowego systemu wyplacone zostaly dopiero w czerwcu 2014 roku.
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Czesciowe odwrdcenie reformy z 1999 roku w latach 2011 i 2014

W maju 2011 roku nastapito czg¢sciowe odwrocenie reformy z 1999 roku poprzez zatozenie
nowych kont indywidualnych (subkont) w ZUS. Catkowita skladka w wysokosci 7,3% zostata
podzielona miedzy pierwszy i drugi filar. Nowe subkonta zostaty zalozone dla czesci sktadek, kto-
re pierwotnie trafiaty do II Filaru. Konta te podlegaja waloryzacji w oparciu o wskaznik rowny
sredniorocznej dynamice warto$ci PKB za okres ostatnich pigciu lat.

System wdrozony za pomocg reformy z 1999 roku charakteryzowat si¢ zaburzong rownowa-
ga finansowa (von Nordheim, 2012). Stosunkowo wysoki poziom oszcze¢dzania za pomocg ra-
chunkéw OFE finansowany byt poprzez przenoszenie czg¢sci podatkow z tytutu zabezpieczenia
spotecznego do systemow prywatnych, a utracone dochody podatkowe nie byly zastgpowane in-
nymi podatkami. Realokacja sktadek z OFE na konta ZUS miata by¢ tymczasowa i sktadki w wy-
sokosci 3,8% 1 3,5% mialy by¢ od 2017 roku przekazywane odpowiednio na konto w Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych oraz do systemu kapitatowego (OECD, 2013 roku).

Jednakze, 1 lutego 2014 roku nastgpito dalsze odejscie od systemu kont indywidualnych
(Zabezpieczenie Spoteczne, 2014r.). Gléwne zmiany wprowadzone za pomoca nowego prawa
obejmuja:

—  Koniecznos$¢ wplacania sktadek do powszechnego systemu kont indywidualnych. Jednakze,
pracownicy mogg rowniez przekazywac 2,92% otrzymywanego wynagrodzenia brutto do
prywatnie zarzadzanego drugiego filaru.

— Udziat w II Filarze jest obecnie dobrowolny. Osoby przystepujace do placenia sktadek beda
musialy wyrazi¢ wole udzialu w drugim filarze. W przeciwnym razie zostang one wiaczone
wylacznie do systemu repartycyjnego NDC I Filaru. Pracownicy uczestniczacy w systemie
maja mozliwo$¢ przekazywania czgsci sktadek do I Filaru. Jednakze, w terminie od 1 kwiet-
nia do 31 lipca 2014 osoby te zobowigzane sg do przekazania pisemnego wniosku o pozo-
stanie w drugim filarze. Konta pracownikow, ktorzy nie ztoza takiego wniosku zostang au-
tomatycznie przeniesione do pierwszego filaru. Zgodnie z prawem, kolejny okres mozliwej
rezygnacji nastapi w 2016 roku, a nastepnie co cztery lata.

—  Wszystkie $rodki zainwestowane w obligacje rzadowe przenoszone sg z OFE do Zaktadu
Ubezpieczen Spotecznych (ZUS), a mozliwosci inwestycyjne OFE ulegly zmianie, tj. znie-
siono mozliwo$¢ inwestycji w polskie obligacje skarbowe, jednak nadal mozliwe jest inwe-
stowanie w inne rodzaje obligac;ji.

—  Srodki pozostate w II Filarze beda stopniowo przenoszone do I Filaru wraz z osiaganiem przez
pracownikow wieku emerytalnego. W ciagu dziesieciu lat poprzedzajacych ustawowy wiek
emerytalny, saldo kont bedzie przenoszone do subkont zarzgdzanych przez ZUS. W zwigzku
z tym, ZUS bedzie odpowiedzialny za wyplaty emerytur zarowno w ramach I, jak i II Filaru.

Gtownym celem tej reformy jest zmniejszenie deficytow w ramach systemu ZUS poprzez
transfer §rodkéw z otwartych funduszy emerytalnych (OFE) do Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych
(ZUS). Dzigki temu w przyszto$ci repartycyjny system emerytalny wysunie si¢ na pierwszy plan
kosztem systemu kapitatowego. Od 1 lutego 2014 roku, zmiany te spotkatly si¢ ze zdecydowana
krytyka ze strony partneréw spotecznych, zarowno pracodawcow, jak i zwigzkéw zawodowych
(Eironline, 2014), czgSciowo z uwagi na postrzeganie reformy jako jednostronnej decyzji rzadu.
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Bardzo ograniczony zakres 111 Filaru

Zardéwno grupowe, jak i indywidualne programy objete I1I Filarem przewiduja korzystne ulgi
podatkowe. Mimo to, wykorzystanie dobrowolnych programow emerytalnych jest bardzo ograni-
czone. Pod koniec 2012 roku, programami grupowymi (PPE) objetych byto okoto 344 000 osob.
W 2013 roku, IKE oraz IKZE liczyty odpowiednio 800 000 i 500 000 kont. Oszczednosci znaj-
dujace si¢ w IKE zwolnione sg z podatku od zyskow kapitatowych. Od 2014 roku, coroczne sktad-
ki do IKZE moga by¢ potracane z podlegajacego opodatkowaniu dochodu i nie mogg przekraczaé
kwoty odpowiadajacej 1,2 krotnosci przecigtnego prognozowanego wynagrodzenia miesi¢cznego
w Polsce w danym roku (tj. nie wiecej niz 4 495 zlotych w 2014 roku).

Obliczanie emerytury

System emerytalny obowigzujacy w Polsce opiera si¢ o zasade NDC. Ustawa o emeryturach
kapitatowych przyjeta w 2009 roku zaktada, ze oszczgdno$ci emerytalne zostang przeliczone na
dozywotnig rent¢ z wykorzystaniem tabel $redniej dtugos$ci zycia na emeryturze, takich samych
dla kobiet i me¢zczyzn. Takie przeliczenie nie moze odby¢ si¢ przed ukonczeniem 65 roku zycia.
Kobiety, ktore przeszty na emeryture przed ukonczeniem tego wieku begda otrzymywaty §wiad-
czenia wyptacane z ich indywidualnych kont emerytalnych dopéty, dopoki nie osiagna wieku 65
lat. Kwota pozostata na ich kontach emerytalnych z chwilg ukonczenia 65 lat, zostanie wykorzy-
stana na rzecz renty dozywotniej. Podobne podejscie stosuje si¢ w przypadku obliczania $wiad-
czen zarowno z kont ZUS, jak i kont OFE. Jesli emerytura jest nizsza od minimalnej miesigcznej
kwoty rownej 844,45 ztotych (w 2014 roku), a okres sktadkowy i niesktadkowy wynosi co naj-
mniej 20 lat w przypadku kobiet oraz 25 lat w przypadku mezczyzn, na wyréwnanie emerytury
do minimalnego progu gwarantowanego przeznacza si¢ srodki z budzetu panstwa.

Swiadczenia emerytalne podlegaja okresowej waloryzacji. Wskaznik waloryzacji okreslony
jest jako $rednioroczny wskaznik cen towarow i ustug konsumpcyjnych zwigkszony o co najmniej
20% realnego wzrostu przecigtnego wynagrodzenia w poprzednim roku kalendarzowym (OECD,
2013). Chton-Dominczak (2013) pokazuje, ze w zwigzku z waloryzacjag emerytur dziesie¢ lat po
przejsciu na emeryturg, prognozowana stopa zastgpienia netto w Polsce obniza si¢ znaczaco.

Stopniowy wzrost ustawowego wieku emerytalnego

Ustawowy wiek emerytalny (rok 2014) wynosi 65 lat i 6 miesiecy w przypadku me¢zczyzn
oraz 60 lat i 6 miesi¢gcy w przypadku kobiet. Polska jest obecnie jednym z niewielu krajéw OECD,
w ktorym wiek emerytalny kobiet jest nizszy niz wiek emerytalny mezczyzn.

W 2012 roku, Polski Parlament przyjat propozycje podniesienia ustawowego wieku emery-
talnego do 67 lat dla obu plci (zobacz Tabela 3.1). Poczawszy od 2013 roku, wiek przechodzenia
na emeryture jest podwyzszany trzy razy w roku, w styczniu, maju i wrzesniu, o trzy miesiace.
W przypadku me¢zczyzn, wiek docelowy osiagnigty zostanie w 2020 roku. W przypadku kobiet,
okres konwergencji jest dtuzszy: wiek zostanie zwigkszony z 60 lat w 2013 roku do 67 lat dopie-
ro w 2040 roku.
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Tabela 3.1. Wprowadzenie podwyZszonego wieku emerytalnego, Polska

Mezczyzni Kobiety

2013 65,25 60,25
2014 65,5 60,5
2015 65,75 60,75
2020 67 62
2025 67 63,25
2030 67 64,5
2035 67 65,75
2040 67 67

Zrédio: Gtéwny Urzad Statystyczny (2014), Prognozy dotyczgce Ludnosci na lata 2014-2050,
Gloéwny Urzad Statystyczny, Warszawa.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176333

Glowne wyzwania systemu emerytalnego

Niska stopa zastapienia

Stopa zastgpienia netto w ramach pierwszego i drugiego filaru, ktora wynosi okoto 60%
w przypadku os6b o srednich dochodach, jest nieznacznie nizsza od $redniej OECD (Rysunek 3.3).
Jednoczesnie przewiduje sig, ze w przypadku oséb o niskich dochodach stopa zastgpienia netto
w nowym systemie bedzie jedng z najnizszych w krajach OECD, a dla pracownikéw uzyskuja-
cych wysokie dochody, stopa ta bedzie wyzsza od $redniej OECD (OECD, 2013).2 Minimalna
wysokos$¢ emerytury powinna wynosi¢ okoto 25% $redniego wynagrodzenia. Gwarancja mini-
malnej emerytury dla 0s6b uprawnionych do jej otrzymania stanowi gtéwny mechanizm zapew-
niajacy ochron¢ minimalnych dochodéw dla przysztych emerytow.

Rysunek 3.3. Teoretyczne dlugoterminowe stopy zastapienia netto,a kraje OECD
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Wynagrodzenie niskie i wysokie
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a) Stopa zastapienia netto obliczana jest przy zatozeniu rozpoczecia zatrudnienia w wieku 20 lat w 2012 roku oraz okresu aktywno-

$ci zawodowej odpowiedniego dla wieku emerytalnego obowiazujacego w kazdym kraju. Przedstawione stopy zastapienia netto

obliczane s w oparciu 0 100% i 50% srednich zarobkéw pracownika.

Zrédio: OECD (2013), Emerytury w skrocie 2014 r.., http://dx.doi.org/10.1787/pension_glance-2013-fr.,

http://dx.doi.org/10.1787/888933176114

Z drugiej strony, dobrowolne programy trzeciego filaru przewiduja korzystne ulgi podatko-
we. Wedtug Jarretta (2011) przy opracowywaniu wsparcia podatkowego w ramach dobrowolne-
go III Filaru nalezy zapobiec regresji spowodowanej brakiem mozliwos$ci pracownikow o niskim
wynagrodzeniu oszczgdzania w ramach takich programow. Ogoélniej rzecz ujmujac, polityka po-
winna ktas¢ nacisk na dziatania stuzace wzmocnieniu stabilno$ci powszechnego systemu eme-
rytalnego. Ulgi podatkowe obowiazujace w ramach III Filaru ograniczaja wptywy podatkowe
i moglyby spowodowac uniezaleznienie zamoznej czgsci spoteczenstwa od dobrze funkcjonuja-

cego powszechnego systemu emerytalnego. Nalezy zatem doktadnie monitorowac skutki funk-

cjonowania III Filaru.

Wydluzenie aktywnos$ci zawodowej jako warunek zapewnienia odpowiedniej wysoko-

Sci emerytur w przyszlo$ci

Scista zaleznos¢ miedzy sktadkami a wyptatami emerytury w ramach modelu NDC stanowi
zachete do pracy. Wzrost dlugosci zycia, niska waloryzacja $wiadczen emerytalnych w przyszto-
$ci oraz dhuzsze okresy niesktadkowe lub niskie sktadki moga obnizy¢ stope zastapienia w per-
spektywie dlugoterminowej (Jablonowski and Miiller, 2013). Chton-Dominczak (2013) przewi-
duje, ze w latach 2010-50 teoretyczna stopa zastgpienia w Polsce w przypadku osob o $rednich
dochodach moze obnizy¢ si¢ o ponad 30%. Dtuzsza praca moze znaczaco zrekompensowac nizsza
stope zastgpienia. Jednakze, coraz wigkszy odsetek pracownikow jest uprawniony do uzyskania
minimalnej emerytury. W zwigzku z tym, ze emerytury w duzym stopniu zalezg od sktadek, na-
lezy umozliwi¢ populacji podjecie zatrudnienia wigzacego si¢ z ich optacaniem. Niewatpliwie ta-
kie dziatania wigzg si¢ ze zwalczaniem szarej strefy w gospodarce (lub uméw tymczasowych,

z ktorych nieodprowadzane sg sktadki), oraz promowania dobrej jakos$ci miejsc pracy.

STARZENIE SIE I POLITYKA ZATRUDNIENIA: POLSKA 2015 © OECD 2015
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Chton-Dominczak i Strzelecki (2012) dokonali mikrosymulacji, z ktérych wynika, ze w po-
lowie 2020 roku minimalna emerytura bgdzie stanowi¢ mniej niz 15% przecig¢tnego wynagrodze-
nia. Ich wyniki zaktadajg waloryzacj¢ minimalnej emerytury rownej 20% przecigtnego wynagro-
dzenia brutto oraz wzrost wynagrodzen i zysk z rynkow finansowych na poziomie podobnym do
tych zaobserwowanych w ostatnim dziesi¢cioleciu.

Co wigcej, wyniki symulacji przedstawione przez Egerta (2012) wskazuja, Ze ostabienie dru-
giego filaru obnizy stope¢ zastgpienia. Obnizenie stopy bedzie postepowato w wyniku zapoczatko-
wanego w 2011 roku przekazywania srodkow z OFE na konta w ZUS, gdzie wewngtrza stopa zwro-
tu jest nizsza. Wedtug Jabtonowskiego i Miillera (2013) na taki wynik wplyw majg roéwniez inne
znaczace czynniki.

Mniejszy udziat kobiet w rynku pracy oraz nizszy wiek emerytalny ostabiajg ochrong kobiet
przed ubostwem w podesztym wieku. ChtonDominczak (2014) podkresla rowniez, ze system eme-
rytalny jest niekorzystny dla przecigtnej kobiety z dwdch powodow: nizszych zarobkow oraz krot-
szego okresu sktadkowego. Promowanie rdwnosci ptci ma kluczowe znaczenie w celu poprawy
stabilnosci ekonomicznej, a dziatanie obejmujace zmiang norm spotecznych pozwoli na usunigcie
barier ograniczajacych udziat kobiet w rynku pracy (Ramka 3.1).

Ramka 3.1. Bariery ograniczajace udzial kobiet w rynku pracy
Bariere stanowi zarowno polityka, jak i normy spoteczne:

— Ustawowy wiek emerytalny kobiet, nizszy niz w przypadku mezczyzn,
ksztattuje normy spoteczne.

—  Tabele umieralno$ci, takie same dla obu plci, zanizaja rzeczywistg dlugo$¢ zycia
kobiet co powoduje, ze system emerytalny wydaje si¢ dla nich korzystniejszy.

— Renta rodzinna ostabia zachety do pracy.

—  System wspolnego opodatkowania wspotmatzonkow podnosi krancowe stawki podat-
kowe dla 0sob posiadajacych drugie zrodto dochodow, w przypadku znaczacej roznicy
w dochodach miedzy wspotmalzonkami.

—  Przeszkode stanowig rowniez ,tradycyjne” normy rodzinne. Dostep do ustug dtugo-
terminowej opieki nad osobami starszymi jest ograniczony. Innymi przeszkodami sg:
niedostateczny rozwoj opieki nad dzie¢mi oraz korzystne warunki urlopéw i zwolnien
zwigzanych z opieka nad dzie¢mi, a takze ograniczony dostep do elastycznych warun-
kéw zatrudnienia.

Zrédio: OECD (2014), OECD Economic Surveys: Poland, OECD Publishing, Paris, http:/dx.doi.org/10.1787/
eco_surveys-pol-2014-en.

Powyzsze bariery wskazuja na konieczno$¢ poprawy pozycji kobiet na rynku pracy oraz zapew-
nienia zachet nie tylko do uczestniczenia w rynku, ale rowniez do dhuzszej aktywnosci zawodowe;j.
Jedna z zachet mogloby by¢ szybsze wprowadzenie docelowego wieku emerytalnego (OECD, 2014a).
Taki sam ustawowy wiek emerytalny dla kobiet i mgzczyzn moglby poprawi¢ pozycje kobiet w $red-
nim wieku oraz starszych na rynku pracy poprzez zniesienie argumentu przemawiajacego za
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inwestowaniem w m¢zczyzn w tym samym wieku, tj. dluzszego okresu aktywnosci zawodowej (,,efekt
horyzontalny’). Ponadto powszechniejsze opodatkowanie indywidualne pozwolitoby obnizy¢ kranco-
we stawki podatkowe obowigzujace osoby posiadajgce drugie zrodto dochodow. Analiza wzajemnego
dostosowania si¢ rynku pracy i pracownikoéw plci zenskiej oraz stopniowe ograniczenie mozliwosci
weczesniejszego przechodzenia na emeryture stanowig wartoSciowg podstawe dalszego rozwoju poli-
tyki. Ponad 70% kobiet, ktore przeszty na emeryture w 2006 roku nalezato do grupy wiekowej 55-59
lat (ChtonDominczak, 2009). Wiazato si¢ to z obowiazujaca w tym czasie mozliwoscia przejscia na
emeryture w wieku 55 lat pod warunkiem posiadania trzydziestoletniego stazu pracy (uwzgledniaja-
cego okres studiow oraz urlop wychowawczy).

W Polsce przewidywany jest szybki wzrost przecietnej dtugosci zycia, do 89 lat w przypadku
kobiet oraz 83 lat w przypadku mezczyzn w 2050 roku (Glowny Urzad Statystyczny, 2014).
W zwigzku z tym nasuwa si¢ pytanie, czy w przysztosci przewiduje si¢ dalsze podnoszenie wieku
emerytalnego celem dostosowania go do dlugosci zycia.

Edukacja spoleczenstwa

Konieczna jest zmiana oczekiwan spoleczenstwa w stosunku do emerytury a takze nastawie-
nia do pracy celem zwickszenia indywidualnej niezaleznos$ci finansowej na emeryturze oraz zta-
godzenia wplywu starzejacej si¢ sity roboczej na rynek pracy. Pomimo nieznacznego podniesienia
rzeczywistego wieku dezaktywizacji zawodowej, spoteczenstwo wydaje si¢ nie posiada¢ wystar-
czajacej wiedzy na temat korzysci, jakie przynosza dlugie okresy sktadkowe oraz pdzniejsze prze-
chodzenie na emeryture dla stopy zastgpienia ich emerytur.

Chton-Dominczak (2009) podkresla, ze wtadze powinny przeprowadzac systematyczne dzia-
lania poszerzajace wiedze na temat emerytur wrod obywateli. Dotychczas podjeto kilka krokow
shuzacych zwickszeniu §wiadomosci spoteczenstwa w zakresie nabywania uprawnien emerytal-
nych oraz wysokosci emerytur osdb, ktdre wkrotce osiagng wiek emerytalny. Jednakze, takie dzia-
fania powinny zostaé rozszerzone. Oprocz przekazywania rzetelnych i pelnych informacji nalezy
promowac wydtuzenie okresow aktywno$ci zawodowej mg¢zezyzn i kobiet w celu poprawy sytu-
acji oraz zlagodzenia ubdstwa w podesztym wieku.

Niestety czgste reformy systemu emerytalnego moga negatywnie wplyna¢ na edukacje po-
pulacji; powracajace zmiany powoduja niepewnos¢ i nadwyrezaja zaufanie do systemu. W zwigz-
ku z tym wazne jest zwickszenie stabilno$ci i przewidywalnosci systemu. Ponadto nalezy rozwa-
zy¢, czy dotacje przekazywane na rzecz okre$lonych systeméw oraz korzystniejsze warunki obo-
wiazujace niektore grupy, na przyktad kobiety, rolnikow i innych pracownikow (patrz nizej)
sg rzeczywiscie uzasadnione i czy wspieranie stabilnosci systemu powszechnego ze srodkow
z budzetu panstwa nie byloby skuteczniejszym rozwigzaniem.

Zwiekszenie elastycznoS$ci systemu emerytalnego

Latwiejszy dostep do emerytury czesciowej

Obecny powszechny system emerytalny nie reguluje wczesniejszego wyptacania emerytur.
Jednak kobiety, ktore ukonczyty 62 lata, a ich okres sktadkowy i niesktadkowy wynosi co najmniej
35 lat majg prawo do pobierania emerytury czesciowej. W przypadku me¢zczyzn analogiczne
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warunki to 65 lat oraz okres sktadkowy i niesktadkowy wynoszacy co najmniej 40 lat. Emerytura
czesciowa wynosi 50% catkowitej emerytury otrzymywanej z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych.

Emeryture cze$ciowa mozna taczy¢ z dochodami uzyskiwanymi z pracy. Po osiggnieciu usta-
wowego wieku emerytalnego oraz rozwigzaniu stosunku pracy, emerytura cz¢sciowa zostanie
przeksztatcona w emeryture standardowg. Wysokos¢ emerytury bedzie odpowiednio pomniejszo-
na o pobrang emeryture czgsciowa.

Konieczne moze okazaé si¢ okreslenie minimalnej wysokosci zebranych srodkow celem za-
pobiegania wyptatom przed osiagnigciem takiego putapu. W zwiazku tym, Zze nowy system eme-
rytalny oparty jest o zasady aktuarialne nie istniejg argumenty przemawiajace za uniemozliwia-
niem pobierania emerytury cze¢$ciowej w chwili osiggni¢cia takiego minimalnego putapu. Latwiejsze
wyplacanie emerytury cze¢sciowej stanowitoby rowniez tagodne przejscie z zatrudnienia na eme-
ryture oraz wydtuzyloby okres aktywnos$ci zawodowej. Wraz z ograniczeniem liczby godzin pra-
cy, emerytura czgsciowa wplynetaby rowniez na szybsze wprowadzenie wyzszego wieku emery-
talnego, szczegdlnie w przypadku kobiet.

Ulatwienie {qgczenia pracy i emerytury

Istnieje mozliwo$¢ nieograniczonego ze wzgledu na wiek odroczenia pobierania emerytury
w systemie repartycyjnym oraz kapitatowym. Osoby, ktore decydujg si¢ na odroczenie pobierania
emerytury, kontynuuja optacanie sktadek i zwiekszaja swoje uprawnienia emerytalne. Mozliwie
jestrowniez potaczenie emerytury z praca zarobkowa. Jednakze w celu pobierania catkowitej eme-
rytury konieczne jest uprzednie rozwigzanie stosunku pracy. Mimo to pracownik moze kontynu-
owac¢ pracg w oparciu o nowg umowe i jednoczesnie otrzymywac catkowita emeryture.

Umozliwienie taczenia pracy z emeryturg stanowi krok we wtasciwym kierunku. Jednak ogra-
niczenie polegajace na rozwigzaniu stosunku pracy celem rozpoczecia pobierania catkowitej eme-
rytury wydaje si¢ niepotrzebne w systemie opartym o zasady aktuarialne i powinno zosta¢ zlikwi-
dowane. W czg¢$ci krajow OECD, na przyktad w Hiszpanii, Stanach Zjednoczonych, Norwegii
i Szwecji przewidziane sg uzupetiajace sktadki emerytalne stuzace zwickszeniu uprawnien eme-
rytalnych. Szczegdlnie kobiety moglyby odnies¢ korzysci z takiego rozwigzania z uwagi na czesty
brak cigglosci okresow sktadkowych.

Zbyt wiele wylaczen z gléwnego systemu

Ubezpieczenie spoleczne dla rolnikow (KRUS)

Cecha szczegoblng polskiego systemu emerytalnego jest istnienie dwdch niezaleznych syste-
mow 1 instytucji: ogdlnego systemu zabezpieczenia spotecznego, zarzadzanego przez ZUS (okoto
80% emerytur); oraz systemu ubezpieczen spotecznych dla rolnikow zarzadzanego przez KRUS
(okoto 17% emerytur). Co wigcej istnieje jeszcze specjalny system obejmujacy, na przyktad, stuz-
by mundurowe, policje, sedziow i prokuratoréw.

KRUS zostat utworzony w 1991 roku w celu zapewnienia rolnikom uzyskujacym niskie
dochody taka samg wysokos$¢ emerytur i $wiadczen z tytutu ubezpieczenia spotecznego, jakie
otrzymuja osoby objete powszechnym systemem zabezpieczenia spotecznego (ZUS), ale na
podstawie duzo nizszych sktadek (Boulhol, 2014). Wspétmatzonkowie i inni cztonkowie
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gospodarstwa domowego rowniez sg objeci systemem, w oparciu o okreslone warunki zwigza-
ne z prowadzeniem dziatalnosci rolnicze;j.

0Od 2009 roku sktadki wplacane do systemu obejmujacego rolnikow uzaleznione sg od wiel-
kos$ci gospodarstwa, a nie od uzyskiwanych dochodow. Zwigkszone sktadki nie wigza si¢ ze zwigk-
szeniem $wiadczen emerytalnych. System nie zapewnia zadnych zachet do wydtuzenia okresu
sktadkowego. Sktadki ptacone sa osobno na ubezpieczenie wypadkowe oraz zasitek chorobowy
i macierzynski. Zgodnie z nowg regulacja, ktora weszla w zycie w 2013 roku, sktadki na opieke
zdrowotng za tak zwang specjalng produkcyjng dziatalno$¢ rolng zostaly podwyzszone, ale wcigz
pozostaja niewielkie (OECD, 2014a).

Nowa regulacja, wprowadzona w 2013 roku, zaktada stopniowe zniesienie mozliwos$ci przej-
$cia na weczesniejszg emeryture (dla kobiet w wieku 55 lat i mgzczyzn w wieku 60 lat), oraz pod-
wyzszenie powszechnego wieku emerytalnego do 67 lat (w 2020 roku dla mezczyzn i 2040 roku
dla kobiet). Jednak dla kobiet w wieku 62 lat i m¢zczyzn w wieku 65 lat wprowadzona zostala
mozliwos¢ przejscia na wezesniejsza, czesciowa emeryture w wysokosci polowy standardowej
emerytury otrzymywanej przez rolnikow.

Jednym z argumentow przemawiajacych za funkcjonowaniem specjalnego systemu emery-
talnego dla rolnikéw jest fakt, ze taki system pozwala zniwelowac ryzyko ubdstwa w podesztym
wieku, ktére mogloby wynika¢ z niskich dochodow. System, w ktorym wystepuje staba zaleznosé¢
mie¢dzy sktadkami a swiadczeniami, ostabia jednak zachety stuzace wprowadzeniu zmian struk-
turalnych lub poprawie produktywnos$ci celem osiagania wyzszych dochodow. Wedtug Komisji
Europejskiej (2013a) drobni rolnicy decyduja si¢ na pozostanie w sektorze rolnym, poniewaz sys-
tem zabezpieczenia spotecznego dla rolnikéw nie dokonuje doktadnej rejestracji dochodow uzy-
skiwanych przez indywidualnych rolnikow. Skutkiem takiego dzialania jest istnienie ukrytego
bezrobocia na obszarach wiejskich, ktore wstrzymuje wzrost produktywnosci i utrzymuje regio-
nalng i sektorowa mobilno$¢ pracownikdéw na niskim poziomie.

System emerytalny w Polsce wymaga dalszej harmonizacji. Dysproporcja w zasadach obo-
wigzujacych w systemie powszechnym a systemie ubezpieczenia spotecznego dla rolnikow (KRUS),
ktory jest w duzej mierze finansowany z budzetu panstwa (OECD, 2014a), moze z uwagi na prze-
widywany spadek adekwatnos$ci emerytur w systemie powszechnym generowac coraz wigcej pro-
bleméw w przysztosci. W zwigzku z tym nalezy dolozy¢ wszelkich staran, aby usung¢ nieefek-
tywne rozwiazania oraz ujednolici¢ zasady i regulacje obowiazujace we wszystkich systemach.
Moze to rowniez ostatecznie umozliwi¢ potgczenie roznych systemow.

Potaczenie dwoch systemow stuzyloby rowniez poprawie przejrzystos$ci uprawnien emery-
talnych osob, ktore podjety dodatkowa pracg poza sektorem rolnym, i ktore sg cztonkami po-
wszechnego systemu emerytalnego. Warto zauwazy¢, ze w kazdej grupie wiekowej liczba eme-
rytek jest znacznie wyzsza od liczby emerytow (Tabela 3.2). Cz¢sciowym wytlumaczeniem takiej
rozbieznos$ci moze by¢ nizsza oczekiwana dtugos¢ zycia po osiggnieciu wieku emerytalnego
w przypadku me¢zezyzn, a takze fakt, ze wspotmatzonkowie sg bardzo czesto cztonkami KRUS.
Liczby te pokazujg rowniez, ze wielu mezczyzn nie jest uprawnionych do otrzymania emerytur
dla rolnikow, poniewaz otrzymuja oni emerytury z Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych (ZUS) lub
w ramach innego specjalnego systemu.
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Tabela 3.2. Liczba 0séb otrzymujacych emeryture w ramach systemu ubezpieczenia
spolecznego dla rolnikéw (KRUS), wedlug plci i grupy wiekowej, 2013r.

tacznie Mezczyzni Kobiety
55-59 35158 0 35158
60-64 105 374 15 682 89 692
65-69 150 337 45792 104 545
70-74 152 754 50 152 102 602
75-79 171 458 52 116 119 342
80 i wigcej 353 369 90 552 262 817

Zrédio: Kwartalne informacje statystyczne KRUS

http://dx.doi.org/10.1787/888933176347

Systemy emerytalne obejmujqce pozostatych pracownikow

Policja, umundurowani pracownicy panstwowi i shuzby mundurowe objgci sg specjalnym,
czgsciowo ujednoliconym systemem oferujacym zwykle korzystniejsze warunki i $wiadczenia.
Osoby sprawujace powyzsze funkcje poczawszy od 2013 roku beda uprawnione do przejécia na
emeryture w wieku 55 lat, pod warunkiem posiadania co najmniej 25-letniego okresu sktadkowe-
go. Pracownicy, ktorzy rozpoczeli prace przed rokiem 2013, beda mieli mozliwo$¢ przejscia na
emerytur¢ zgodnie z uprzednio panujgcymi zasadami, tj. po 15 latach stuzby.

Dodatkowo istnieja jeszcze inne specjalne przepisy obowiazujace sedziow i prokuratorow. Kobiety
pracujace jako s¢dziny i prokuratorzy uprawnione sg do przejscia na emeryturg w wieku 55 lat, pod
warunkiem posiadania co najmniej 25-letniego stazu pracy. Mezczyzni natomiast mogg przej$¢ na
emeryture w wieku 60 lat, jednak ich staz pracy musi wynosi¢ co najmniej 30 lat. Podczas gdy po-
wszechny wiek emerytalny w przypadku sedziow i prokuratorow wynosi 65 lat, w okreslonych przy-
padkach maja oni mozliwo$¢ pelienia swoich funkcji do 70 roku zycia. Zgodnie z regulacjg zmienio-
ng w 2013 roku, powszechny wiek emerytalny bedzie stopniowo podwyzszany do 67 lat.

Obowigzujacy w przesztosci system emerytalny obejmujacy goérnikow zostat wprowadzony
ponownie w 2005 roku. System ten uwzglednia zachowanie mozliwos$ci przejscia na wezesniejsza
emeryture oraz przewiduje stosunkowo wysoki wspotczynnik obliczania §wiadczen emerytalnych,
tj. jeden rok aktywnos$ci zawodowej odpowiada 1,8 lat §wiadczen (Jablonowski and Miiller, 2013).

Korzystniejsze systemy emerytalne prowadza do zwigkszenia wydatkow publicznych. Ponadto
takie systemy moga powodowac¢ efekt zamknigcia, poniewaz pracownicy — szczeg6lnie pod koniec
okresu aktywno$ci zawodowej — niechetnie podejmuja zatrudnienie, ktore nie jest objete takimi ko-
rzy$ciami. Konieczne jest wigc dostosowanie powyzszych rozwigzan do systemu powszechnego.

Zwiekszenie aktywnosci 0s6b w wieku produkcyvjnvm pozostalvch czlonkéw rodziny

Jedng z grup osob uprawnionych do otrzymania renty rodzinnej sa wdowy/wdowcy, ktorzy
mieli co najmniej 50 lat w chwili $mierci wspotmatzonka. Osoba pozostata przy zyciu otrzymuje
85% emerytury zmarlej osoby ubezpieczonej. Jesli osoba zmarta nie byta uprawniona do otrzy-
mania emerytury renta taka obliczana jest na podstawie renty z tytulu niezdolnos$ci do pracy
(Zabezpieczenie Spoteczne, 2012 r.). W 2012 roku, blisko 1,3 miliona 0s6b otrzymato rente


http://dx.doi.org/10.1787/888933176347 

SYTUACJA STARSZYCH PRACOWNIKOW NA RYNKU PRACY W POLSCE — 59

rodzinng. Kobiety stanowity okoto 90% beneficjentow (OECD, 2014a). 20% z nich nalezato do
grupy wiekowej 5064 lata, podczas gdy wickszo$¢ ukonczyta ustawowy wiek emerytalny.

Renta rodzinna obliczana jest na podstawie zarobkow. Gdy dochod zmartej osoby ubezpieczone;j
jest wyzszy niz 70% przecig¢tnego krajowego wynagrodzenia miesi¢cznego ale nizszy niz 130% takiego
wynagrodzenia, renta jest odpowiednio obnizana. Jesli dochod zmartej osoby ubezpieczonej jest wyzszy
niz 130% przecigtnego krajowego wynagrodzenia miesigcznego, renta ulega zawieszeniu. Stosunkowo
korzystne w poréwnaniu z mozliwymi zarobkami $wiadczenia ostabiajg zachety do pracy.

Nalezy zatem podja¢ odpowiednie kroki majace na celu zwigkszenie zachet motywujacych
wdowy 1 wdowcow do pozostania lub powrotu do pracy. Mozna to osiaggna¢ miedzy innymi po-
przez przyznanie $wiadczen przystugujacych wdowom/wdowcom w wieku produkcyjnym wy-
lacznie na czas okreslony oraz wprowadzenie $rodkow aktywizujacych, ktore pomoga osobom
niepracujacym od dtuzszego czasu znalez¢ zatrudnienie. Ulatwienie podjgcia pracy w niepelnym
wymiarze czasu pracy w polaczeniu z otrzymywaniem czesciowych §wiadczen moze takze zwigk-
szy¢ wspotczynnik aktywnosci. Ponadto egzekwowanie wzajemnych zobowiazan w zakresie po-
szukiwania pracy oraz wymogow szkoleniowych zniechecatoby wdowy i wdowcow w wieku pro-
dukcyjnym do rezygnacji z zatrudnienia. W zwiazku z podnoszeniem ustawowego wieku emery-
talnego, zachecanie wdoéw i wdowcdw do aktywnosci zawodowej ma kluczowe znaczenie.

WecezesSniejsza emerytura

Do 2009 roku przejscie na wczesniejsza emeryturg byto mozliwe w przypadku okreslonych grup
pracownikow, takich jak gornicy, pracownicy kolei, nauczyciele i osoby pracujace w szczegolnych wa-
runkach. Wigkszos¢ z przywilejow wynikata z regulacji przyjetych na poczatku lat osiemdziesigtych.

Emerytury pomostowe

W 2009 roku nastgpila reforma systemu wczesniejszego przechodzenia na emeryture.
Zlikwidowano obowiazujace uprzednio regulacje i wprowadzono w ich miejsce tak zwane eme-
rytury pomostowe. Emerytura pomostowa przystuguje osobie ubezpieczonej, ktora spetnia okre-
slone warunki. Emerytura pomostowa obowiazuje zatem w przypadku osob, ktore:

— posiadaja co najmniej 15-letni staz pracy w szczegdlnych warunkach lub o szczeg6lnym charakterze
— ukonczyly co najmniej 55 lat (kobiety) oraz 60 lat (mezczyzni)

— posiadajg okres sktadkowy i niesktadkowy wynoszacy co najmniej 20 lat w przypadku kobiet
i 25 w przypadku mezczyzn.

— po 2008 roku wykonywaly prace w szczegolnych warunkach lub o szczegolnym charakterze
— nie pozostajg w stosunku pracy.

Obecne regulacje nie okreslajag zawodow, w ktérych obowigzuje emerytura pomostowa, po-
niewaz kwalifikowalno$¢ opiera si¢ o definicje pracy wykonywanej w specjalnych warunkach lub
o okreslonym charakterze, a takze o list¢ okreslonych rodzajow pracy. Celem takich przepisow
jest lepsze dostosowanie systemu wczesniejszego przechodzenia na emeryture do charakteru oraz
warunkow pracy, ktore stanowig wyzwanie dla starszych pracownikow.
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Ogolng zasada obowiazujaca w przypadku emerytur pomostowych jest mozliwos$¢ przejscia
na emeryture piec lat przed osiggnieciem ustawowego wieku emerytalnego. W przypadku niekto-
rych miejsc pracy, wiazacych si¢ z pracg w specjalnych warunkach lub o okre§lonym charakterze,
na przyktad: w samolotach, morskich portach handlowych i przemys$le metalurgicznym, praca
zwigzang z polowami oraz z materialami zawierajacymi azbest, obowigzuje rowniez specjalne
ograniczenie wiekowe (przewidujace rozwigzanie stosunku pracy dziesigc lat przed osiagnigciem
wieku emerytalnego).

Swiadczenia emerytalne obliczane sa podobnie jak w przypadku standardowych $wiadczen
emerytalnych przyznawanych na nowych zasadach. Niezaleznie jednak od rzeczywistego wieku
emerytalnego, obliczenia te uwzgledniaja przecigtng oczekiwang dtugo$¢ zycia dla osob w wieku
60 lat. Prawo do otrzymania emerytury pomostowej wygasa dzien przed nabyciem prawa do stan-
dardowej emerytury, a jesli dana osoba nie jest uprawniona do otrzymania emerytury, dzien przed
osiggnigciem ustawowego wieku emerytalnego.

Emerytury pomostowe finansowane sg z Funduszu Emerytur Pomostowych. Sktadki pracow-
nikow wykonujacych prace w szczegdlnych warunkach lub o szczeg6lnym charakterze, okre§lona
powyzej, optacaja pracodawcy. Ponadto do funduszu wptywaja rowniez srodki z budzetu panstwa,
w zakresie okreslonym przez prawo budzetowe.

System ten stanowi nowe rozwigzanie i jego wdrozenie wymaga czasu. W 2013 roku blisko
8200 emerytow otrzymato emerytury pomostowe. Pod koniec pierwszego kwartatu 2014 roku
liczba os6b otrzymujacych te emerytury wzrosta do 10 000 a przecigtne miesi¢gczne §wiadczenie
wynosito 2336,67 ztotych. Zgodnie z szacunkami z 2008 roku, taczna liczba beneficjentéw otrzy-
mujacych emerytury pomostowe w przyszlosci nie powinna przekroczy¢ maksymalnej liczby 250
000 pracownikow. Wszystkie kobiety otrzymujace emeryture pomostowa sa w wieku 55-60 lat.
Co wigcej, w 2012 roku stosunkowo duzy odsetek beneficjentow ptci meskiej znajdowat sie¢ w gru-
pie wiekowej 55-60 lat (Tabela 3.3), a sredni wiek wszystkich beneficjentéw wynosit 58,6 lat.

Tabela 3.3. Emerytury pomostowe wedlug plci i wieku, Polska, 2012 rok

tacznie Mezczyzni Kobiety
54 i mniej 0 - 0,6
55 8 5,6 18,9
56 13,9 11 26,6
57 17,5 14,7 30,3
58 16,1 14,5 231
59 9,1 11 0,5
60 10,4 12,7 -
61 10,5 12,8 -
62 8,4 10,3 -
63 6,1 7.4 -
Sredni wiek 58,6 59 56,6

Zrédio: Baza danych Funduszu Ubezpieczenia Spotecznego (ZUS).
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Dalsze dzialania: Wzmocnienie dzialan stuzacych prewencji i aktywizacji

Reformy wprowadzone w 2009 roku ograniczyty mozliwo$¢ przechodzenia na wczesniejsza
emeryture. Gtowne zasady nie obowigzuja jednak jeszcze wszystkich i minie troche czasu zanim
wszystkie osoby, ktore przeszty na emeryture na podstawie wezesniejszych, bardziej liberalnych
zasad, osiagng ustawowy wiek emerytalny. Wedtug danych administracyjnych w 2011 roku 18,1%
emerytow otrzymalo wcze$niejsza emeryture (Glowny Urzad Statystyczny, 2013a). Odsetek wcze-
$niejszych emerytur przyznanych policji, umundurowanym pracownikom panstwowym, zotnie-
rzom, sedziom i prokuratorom wynosi obecnie ponad 60%.

Dane z badan przeprowadzonych w 2012 roku, w oparciu o grupg oséb w wieku 50-69 lat,
pokazaty, ze czterech na pigciu emerytow otrzymato pierwsze §wiadczenie emerytalne przed osia-
gnieciem ustawowego wieku emerytalnego (Gtéwny Urzad Statystyczny, 2013a). Takie wyniki
swiadcza o tym, ze wskaznik zatrudnienia oséb starszych moze stopniowo wzrasta¢ w zwiazku ze
zniesieniem mozliwosci przechodzenia na wczesniejsza emerytur¢ oraz otrzymywaniem przez
pozostata grupe beneficjentdéw emerytur powszechnych.

Wazne jest rowniez monitorowanie naptywow liczby 0sob, ktore pobieraja §wiadczenia w ra-
mach nabytych uprawnien do wczesniejszej emerytury oraz analizowanie wptywu takiego rozwig-
zania na zatrudnienie. Spoteczenstwo powinno mie¢ mozliwos¢ oraz wystarczajace zachety do
pracy az do uzyskania ustawowego wieku emerytalnego. Stabilno$¢ powszechnego systemu eme-
rytalnego oraz adekwatno$¢ przysztych emerytur stojg pod znakiem zapytania; dziatania stuzace
poprawie zatrudnialnosci pracownikow sg najlepszym sposobem na zmniejszenie wydatkow na
rzecz emerytur oraz poprawe ich $wiadczen emerytalnych. Sciste monitorowanie wdrozonych re-
form jest niezbedne celem weryfikacji czy kryteria sa odpowiednio okreslane oraz czy konieczne
jest przeprowadzenie dalszych dziatan ograniczajacych przechodzenie na wczesniejszg emeryture
poprzez zapewnienie lepszych warunkéw pracy oraz szkolen i programow nabywania kwalifika-
cji. Aby wzmocni¢ inwestowanie w popraw¢ warunkow pracy, nalezy wprowadzi¢ finansowanie
emerytur pomostowych oparte o sktadki uiszczane przez pracodawcow na podstawie stazu pracy
pracownikdéw, a nie srodki z budzetu panstwa jak dotychczas.

We Francji, reforma emerytalna z 2013 roku wigzata si¢ z wprowadzeniem nowych zasad prze-
widujacych utworzenie indywidualnych kont zapobiegajacych narazaniu pracownikow na ucigzliwg
prace (OECD, 2014b). Na takim koncie, ktore bedzie funkcjonowato czesciowo juz od 2015 roku,
gromadzone bedg sktadki uiszczane przez pracodawcow. Dla pracodawcow, ktorzy narazajg swoich
pracownikow na ucigzliwe warunki pracy przewidziane s optaty dodatkowe. W zaleznosci od $rod-
kow zebranych na koncie pracownicy bedg mogli je wykorzysta¢ do przeszkolenia na potrzeby nowe-
go zawodu, podjecia pracy tymczasowe]j bez utraty prawa do catkowitego wynagrodzenia oraz/lub
przejscia na wezesniejszg emeryture dwa lata przed osiggnigciem ustawowego wieku emerytalnego.
Zmierzenie stopnia narazenia pracownikdéw na ucigzliwe warunki pracy moze by¢ jednak trudne. Mimo
to takie rozwigzanie pokazuje, w jaki sposob pracodawcy moga pokrywac koszty ponoszone w zwigz-
ku z ucigzliwymi warunkami pracy oraz inwestycjami na rzecz dziatan prewencyjnych.
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Renta z tytulu niezdolnosci do pracy

Zmiana zasad w 1997 roku

W 1997 roku zostaty zaostrzone kryteria przyznawania §wiadczen z tytulu niezdolnosci do
pracy. Niepetnosprawnos¢ definiowana jest obecnie na podstawie niezdolno$ci do pracy, a nie jak
wczesniej na podstawie stanu zdrowia. Badania lekarskie przeprowadzane sg przez lekarzy wy-
znaczonych przez Zaktad Ubezpieczen Spolecznych. Co wigcej, prawo do otrzymywania renty
z tytulu niezdolnos$ci do pracy przyznawane jest na czas okreslony, nie dtuzszy niz pig¢ lat, z wy-
jatkiem sytuacji gdzie niepelnosprawnos¢ jest trwata lub dtugotrwata.

W 2012 roku, okoto 1,1 miliona 0s6b otrzymywato rent¢ z tytutu niezdolnosci do pracy, a no-
we renty przyznane zostaly blisko 50 000 osobom. Zaostrzenie kryteriow ograniczyto liczbe 0sob
przechodzacych na rente oraz zmniejszyto wydatki w tym obszarze w ciggu ostatnich dziesi¢ciu
lat o potowe. Taka sytuacje mozna wytlumaczy¢ gtdéwnie rzadszym przechodzeniem na rent¢ os6b
w wieku ponizej 55 lat. W przypadku starszych grup wieku, w ciagu ostatnich lat skala pobierania
$wiadczenia zwigkszyta si¢ (Rysunek 3.4). W 2012 roku jedna na trzy nowe renty dla osob nie-
zdolnych do pracy przyznana zostata me¢zczyznom w wieku 55-59 lat. Z uwagi na ustawowy wiek
emerytalny wynoszacy 60 lat istnieje znikomy odsetek kobiet, ktore pobierajg rentg. Blisko 60%
rent z tytutu niezdolnosci do pracy przyznawana jest kobietom w wieku 50-59 lat.

Rysunek 3.4. Nowo przyznane renty z tytulu niezdolnosci do pracy wedlug grup wieku,
Polska, 1999-2012 rok

Jako odsetek pracownikéw w danej grupie wieku

—50-54 - — —5559 — * - 60-64
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Zrédlo: Zaktad Ubezpieczen Spolecznych (ZUS) oraz BAEL.
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Renta z tytulu czesciowej niezdolnosci do pracy

Osoby, ktore sa czesciowo niezdolne do pracy moga uzyskaé rente czesciowa w wysokosci
75% catkowitej renty. W ciggu ostatnich lat blisko 30 000 oséb rocznie, lub nieco ponad potowa
wszystkich 0sdb pobierajacych rentg z tytutu niezdolnosci do pracy otrzymata rentg czesciows.
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Aby osoba zostata uznana za catkowicie niezdolng do pracy, musi by¢ niezdolna do wykonywania
jakiejkolwiek pracy, a nie tylko pracy wykonywanej w ramach wcze$niejszego zatrudnienia.
Czesciowa niezdolno$¢ do pracy orzekana jest w przypadku osob, ktoére w znacznym stopniu utra-
city zdolno$¢ do wykonywania pracy zgodnej z posiadanymi przez nie kwalifikacjami.

Nalezy $cislej monitorowa¢ wysoki odsetek osob pobierajacych rentg z tytutu czesciowej nie-
zdolno$ci do pracy. Renta z tytutu czesciowej niezdolnosci do pracy stuzaca wykorzystaniu zdolno-
sci zawodowych w innej pracy jest czynnikiem pozytywnym. Mimo to wcigz nie istnieje zaden wy-
razny powod uzasadniajacy uzaleznienie otrzymania takiej renty od braku mozliwosci podjecia pra-
cy w ramach poziomu kwalifikacji okreslonego dla danej osoby. Udziat w zatrudnieniu moze zostaé
zwiekszony poprzez natozenie wymogu podjecia jakiejkolwiek pracy, tak jak w przypadku osob
ubiegajacych si¢ o uzyskanie catkowitej renty z tytulu niezdolno$ci do pracy. Przyktadem moze by¢
Holandia, gdzie osoby otrzymujace rente z tytutu niezdolnosci do pracy oraz jednoczesnie pracuja-
ce sg uprawnione do uzyskania dodatkowego $§wiadczenia celem rekompensaty za utrate zarobkow
w wysokosci opartej o wysoko$¢ zarobkow, jakie otrzymywaly przed wystapieniem niepelnospraw-
nos$ci. Taka rekompensata wzmacnia zachety do podjecia gorzej ptatnej pracy (OECD, 2014c).

Rozprzestrzenianie sie niekorzystnych zjawisk miedzy rentg
z tytulu niezdolno$ci do pracy a emerytura.

Reforma systemu emerytalnego wdrozona w 1999 roku miata na celu stopniowe obnizenie
stopy zastapienia wskutek dokonania ponownych obliczen oczekiwanej dtugosci zycia. Swiadczenia
dla oséb niezdolnych do pracy stanowig potgczenie stawki podstawowej oraz wczesniejszych skta-
dek, ale nie sg obj¢te zmianami dotyczacymi oczekiwanej dtugosci zycia. Moze to doprowadzic
to tego, ze otrzymywanie renty z tytutu niezdolnosci do pracy stanowi¢ bedzie bardziej atrakcyjng
droge opuszczania rynku pracy przy jednoczesnym unikni¢cia skutkow takich zmian, tj. obnize-
nia rocznych $wiadczen emerytalnych (Chton-Dominczak i Strzelecki, 2012). To z kolei moze
spowodowac¢ obciazenie systemu w kolejnych latach (IMF, 2013) oraz ostabienie zachet do pracy
wsrdd oséb starszych, z powodu utraty mozliwos$ci uczestniczenia w rehabilitacji oraz innych dzia-
laniach stuzacych ponownemu podj¢ciu zatrudnienia.

Swiadczenia z tytulu choroby i rehabilitacja

Wskaznik zatrudnienia oséb niepelnosprawnych w Polsce jest niski (OECD, 2014a). Wedlug
OECD (2006) taka sytuacja moze wynika¢ z kilku czynnikéw. Pracodawcy ponoszg kary, jesli co
najmniej 6% ich personelu nie stanowig osoby o orzeczonej niepetnosprawnosci, jednak kary te
sa niewielkie. Brak zainteresowania 0s6b z problemami zdrowotnymi nabyciem dodatkowych
umiejetnosci moze stanowic kolejny czynnik, wynikajacy ze stabych zachet ekonomicznych, nie-
wydajnych programéw rehabilitacyjnych oraz skomplikowanych procedur administracyjnych.

7

Swiadczenia z tytulu choroby

Pracownikom przystuguje wynagrodzenie za czas choroby ptatne przez pracodawce przez
pierwsze 33 dni choroby. W przypadku pracownikow w wieku powyzej 50 lat, maksymalna licz-
ba dni objetych takim wynagrodzeniem wynosi 14. Prawo do wynagrodzenia za czas choroby
nabywane jest po przepracowaniu 30 dni. Wysokos$¢ §wiadczenia liczona jest na podstawie
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zarobkow uzyskiwanych przez 12 miesiecy poprzedzajacych miesiac, w ktorym powstata niezdol-
nos$¢ do pracy i wynosi zwykle 80% oszacowanej podstawy. Uktady zbiorowe wigza si¢ z wyzsza
stopg zastgpienia.

Po zakonczeniu okresu, podczas ktorego pracodawca wyptacat wynagrodzenie za czas cho-
roby, pracownikowi moze przystugiwac zasitek chorobowy. Maksymalny okres zasitkowy wynosi
zwykle 182 dni. Zasitek chorobowy obliczany jest w taki sam sposob jak wynagrodzenie za czas
choroby ptacone przez pracodawce. Zasitek chorobowy finansowany jest ze $srodkéw Zaktadu
Ubezpieczen Spolecznych. W 2012 roku 64% wszystkich §wiadczen dla osob przebywajacych
na zwolnieniu placone bylo ze srodkéw ZUS (zasitek chorobowy), a 36% przez pracodawcow
(wynagrodzenie za czas choroby) (ZUS, 2013). Liczba dni pracy opuszczonych w zwiazku
z chorobg jest wyzsza w przypadku grupy wiekowej 2534 lata (Tabela 3.4). Nic nie wskazuje
na to, aby starsi pracownicy byli cz¢$ciej nieobecni w pracy z powodu choroby.

Tabela 3.4. Liczba dni pracy opuszczonych z powodu choroby
w réznych grupach wiekowych, Polska, 2012 rok

Liczba oso6b Liczba dni pracy Srednia liczba dni pracy

ubezpieczonych opuszczonych opuszczonych z powodu

(w tysigcach) z powodu choroby choroby w przeliczeniu

na osobe

Under 24 1448 14 555 10,0
25-34 4 591 65 123 14,2
35-49 5496 65 870 12,0
Powyzej 50 4 386 54 283 12,4

Zrédio: Baza danych Zaktadu Ubezpieczenia Spotecznego (ZUS).

http://dx.doi.org/10.1787/888933176360

Rehabilitacja

Swiadczenie rehabilitacyjne przystuguje pracownikowi, ktory wyczerpat prawo do pobierania
zasitku chorobowego, ale w dalszym ciaggu jest niezdolny do pracy, a dalsze leczenie lub rehabili-
tacja lecznicza rokuja odzyskanie zdolnosci do pracy. Swiadczenie rehabilitacyjne przystuguje nie
duzej niz przez 12 miesiecy. Swiadczenie finansowane jest ze srodkow ZUS. W 2011 roku, blisko
63 000 osob miesigcznie otrzymywato Swiadczenie rehabilitacyjne, niezaleznie od wieku.

Istniejg sposoby na usprawnienie procesu rehabilitacji. Wnioski o przyznanie renty z tytutu
niezdolnosci do pracy oraz $§wiadczen rehabilitacyjnych obslugiwane sg w dos¢ kompleksowy
sposob, obejmujacy dziatalnos¢ takich podmiotéw jak: Zaktad Ubezpieczen Spotecznych,
Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osob Niepelnosprawnych, Publiczne Stuzby Zatrudnienia, stuz-
ba zdrowia oraz wtadze lokalne. KRUS jest odpowiedzialny za specjalne dziatania rehabilitacyjne
dla rolnikdéw objetych ubezpieczeniem emerytalnym oraz rentowym.

OECD (2006) przedstawito szereg zalecen stuzacych zminimalizowaniu barier w zatrudnia-
niu 0s6b niepetnosprawnych poprzez zarzadzanie naptywem o0s6b otrzymujacych rente i proce-
durami orzekania o niepetnosprawnosci, doradztwem zawodowe, zarzadzanie odplywem 0sob
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rezygnujacych z pobierania §wiadczen oraz wdrazanie zachet do pracy, a takze usprawniajacych
strukture instytucjonalna i ujednolicajacych rézne programy. Niestety powyzsze zalecenia nie zo-
stalty wdrozone. Wedtug OECD (2006) zbyt duza liczba zaangazowanych podmiotéw utrudnia
osobom niepelnosprawnym otrzymanie odpowiedniego wsparcia w odpowiednim czasie.

Ograniczenie okres6w biernosci zawodowej w mozliwie najwiekszym stopniu.

Dthugi okres biernosci zawodowej moze szczegdlnie w przypadku starszych pracownikow
zmniejszy¢ prawdopodobienstwo powrotu do pracy. Ocena oraz monitorowanie nieobecnosci
z powodu choroby, ktorych celem powinno by¢ jak najszybsze rozpoczecie rehabilitacji a tym sa-
mym mozliwie najszybsza aktywizacja, sa bardzo wazne.

Kluczowym czynnikiem jest szybsze usprawnianie struktur administracyjnych i okreslanie
zakresu odpowiedzialno$ci. Pierwsze dziatanie mogloby obejmowac¢ dostep do uproszczonej pro-
cedury rehabilitacji osobom, ktore wymagaja stosunkowo prostych i niezwtocznych dziatan. W przy-
padku starszych pracownikdéw powrot do pracy do poprzedniego pracodawcy stanowi czgsto naj-
lepsze i najprostsze rozwiazanie. Kompleksowe programy reedukacji i rehabilitacji moga nie by¢
skuteczne w przypadku tej grupy wiekowe;j. Takie kompleksowe podej$cie majace na celu szybki
powr6t do pracy bytoby skuteczne oraz mogtoby zapobiec zniecheceniu. Przyktadowy pierwszy
krok mogiby polega¢ na przekazaniu Zaktadowi Ubezpieczen Spotecznych (ZUS) funkcji prze-
wodniej oraz nadzorujacej w zakresie rehabilitacji zawodowej 0sob w wieku powyzej 50 roku zy-
cia. Powyzsze dziatanie powinno obejmowac dostep do zasobow finansowych 1 wyznaczenie od-
powiedzialno$ci za stosunkowo latwa adaptacje miejsc pracy, a takze taczenie wynagrodzenia
1 $wiadczen, celem szybszego powrotu do pracy.

Zasilek dla bezrobotnych

Okres Swiadczenia zasilku dla bezrobotnych jest dluzszy
w przypadku starszych pracownikéw

Osoba, aby otrzymac zasitek dla bezrobotnych, musi zarejestrowac si¢ w powiatowym urzg-
dzie pracy, mie¢ przepracowane 365 dni w ciggu 18 miesigcy poprzedzajacych rejestracje i otrzy-
mywac w tym okresie co najmniej minimalne wynagrodzenie za prace lub rdwnorzedne upraw-
nienia, na przyktad z tytutu przebywania na urlopie wychowawczym. Zasitek stanowi kwote ry-
czaltowa, niezalezng od wczesniej otrzymywanego wynagrodzenia czy wptaconych sktadek. Jest
on zréznicowany ze wzgledu na staz pracy: ponizej 5 lat, miedzy 5-20 lat oraz powyzej 20 lat pra-
cy. Stopy zastgpienia zasitku dla bezrobotnych sg niskie w przypadku oséb o wynagrodzeniu zbli-
zonym lub wyzszym od $rednich zarobkdow.

Podczas gdy standardowy maksymalny okres pobierania zasitku dla bezrobotnych w Polsce
wynosi sze$¢ miesi¢cy, w okreslonych przypadkach okres ten moze zosta¢ wydtuzony do dwuna-
stu miesi¢cy; jednym z takich przypadkow sg osoby bezrobotne w wieku powyzej 50 lat, ktorych
okres sktadkowy wynosi co najmniej 20 lat.> Osoby bezrobotne muszg by¢ gotowe do podjecia
pracy w pelnym wymiarze czasu pracy; odmowa przyjecia pracy lub udziatu w aktywnych pro-
gramach rynku pracy (APRP) podlega sankcjom, ale oficjalne wymogi dotyczace sposobu poszu-
kiwania pracy sg stosunkowo ograniczone (Venn, 2012).
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Na koniec 2013 roku zgodnie z danymi BAEL stopa bezrobocia wérdd oséb miedzy 55 a 64
rokiem zycia wynosita 7,6%, (zharmonizowane stopy bezrobocia obliczane zgodnie z wytyczny-
mi MOP).* Stopa ta jest nizsza od stopy bezrobocia obejmujacej ogdt populacji, ktora wynosita
10,1%. Srednia dtugo$é okresu bezrobocia zwicksza sie wraz z wiekiem (Sienkiewicz, 2012).

Pomimo do$¢ niskich zasitkow dla bezrobotnych, istnieja silne zachety motywujace do reje-
stracji jako osoby bezrobotne w urzedach pracy, nawet jesli nie sg one zainteresowane aktywnym
poszukiwaniem pracy ani uprawnione do otrzymania takiego zasitku (OECD, 2014a). Tylko jedna
na pie¢ zarejestrowanych osob bezrobotnych otrzymuje zasitek (Rysunek 3.5). Osoby bezrobotne
muszg zarejestrowac sie w powiatowym urzgdzie pracy w celu uzyskania ubezpieczenia zdrowot-
nego dla siebie oraz swoich krewnych. Co wiecej, taka rejestracja zapewnia lepszy dostep do sys-
temu pomocy spoleczne;j.

Rysunek 3.5. Stopa bezrobocia rejestrowanego oraz stopa na podstawie danych MOP,
wedlug grup wiekowej, Polska, lata 2005-11

Zarejestrowane osoby bezrobotne
= = = Zarejestrowane osoby bezrobotne uprawnione do otrzymania zasitku

=+ = Oficjalna stopa bezrobocia wedtug MOP

B. 50 i wiecej

A. tacznie

8 . 8
N_-
6 6
4 4
2 S e, e T T —— - 2 e e - o o PR ooac
0 | | | | | | 0 ! ! | | | .
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2005 2008 2007 2008 2009 2010 2011

Zrédio: Gtéwny Urzad Statystyczny oraz GUS BAEL.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176130

Wysoka liczba 0sob zarejestrowanych i nieposzukujacych pracy moze stanowi¢ czg¢§ciowe
wyjasnienie, dlaczego bezrobocie rejestrowane w Polsce jest wyzsze od zharmonizowanej stopy
bezrobocia mierzonej na podstawie BAEL (Rysunek 3.5). Roznica ta jest jeszcze wyzsza w przy-
padku starszych grup wieku. W przypadku osob starszych zachety do rejestracji sg silniejsze z uwa-
gi na wzmozone zapotrzebowanie na opieke zdrowotng; ponadto odsetek osob bezrobotnych znie-
checonych do poszukiwania pracy moze wzrasta¢ wraz z wiekiem.
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Swiadczenia przedemerytalne jako alternatywna Sciezka
przejscia na wezesniejsza emeryture

0d 2004 roku w okreslonych przypadkach starsze osoby sg uprawnione do otrzymania $wiadczenia
przedemerytalnego (Ramka 3.2). Takie swiadczenie moze by¢ pobierane az do osiggniecia wieku
emerytalnego i jest finansowane ze §rodkéw Funduszu Pracy. Swiadczenie ptacone jest na podsta-
wie kwoty ryczaltowej rownej wysoko$ci minimalnej, gwarantowanej emerytury (ZUS, 2013).

Ramka 3.2. Swiadczenie przedemerytalne
Swiadczenie takie moze by¢ przyznane osobom, ktére:

— maja co najmniej 56 (kobiety) lub 61 (mezczyzni) lat, posiadajg staz uprawniajacy
do otrzymania emerytury i wynoszacy odpowiednio co najmniej 20 lub 25 lat oraz prze-
pracowatly co najmniej sze$¢ miesigcy u pracodawcy, ktorego likwidacja lub niewyplacal-
nos$¢ doprowadzity do rozwigzania stosunku pracy; lub

— maja co najmniej 55 (kobiety) lub 60 (mezczyzni) lat, posiadajg staz uprawniajacy
do otrzymania emerytury i wynoszacy odpowiednio co najmniej 30 lub 35 lat oraz prze-
pracowaty co najmniej sze$¢ miesigcy u pracodawcy, ktorego problemy handlowe dopro-
wadzity do rozwigzania stosunku pracy; lub

— maja co najmniej 56 (kobiety) lub 61 (mgzczyzni) lat, posiadaja staz uprawniajacy
do otrzymania emerytury i wynoszacy odpowiednio co najmniej 20 lub 25 lat oraz byly
samozatrudnione (poza sektorem rolnym) i optacaty sktadki na ubezpieczenie spoteczne
przez okres co najmniej 24 miesigcy przed upadtoscig dziatalnosei; lub

—  maja co najmniej 55 (kobiety) lub 60 (mezczyzni) lat, utracity uprawnienie do otrzymania
renty z tytutu niezdolno$ci do pracy, ktorg otrzymywaty przez okres co najmniej pigciu
lat oraz posiadajg staz uprawniajacy do otrzymania emerytury i wynoszacy odpowiednio
20 lub 25 lat; lub

— posiadajg staz uprawniajacy do otrzymania emerytury i wynoszacy odpowiednio co naj-
mniej 35 lat w przypadku kobiet i 40 lat w przypadku me¢zczyzn i byly zatrudnione przez
co najmniej sze$¢ miesiecy poprzedzajacych rozwigzanie stosunku pracy z powodu pro-
blemoéw handlowych; lub

— posiadajg staz uprawniajacy do otrzymania emerytury i wynoszacy odpowiednio co naj-
mniej 35 lat w przypadku kobiet i 40 lat w przypadku me¢zczyzn i byly zatrudnione przez
co najmniej sze$¢ miesigcy poprzedzajacych rozwigzanie stosunku pracy z powodu likwi-
dacji lub niewyptacalno$ci pracodawcy.

Zrédio: ZUS (2013), Ubezpieczenie Spoteczne w Polsce, Zaktad Ubezpieczen Spotecznych, Warszawa.

Liczba osoéb otrzymujacych §wiadczenie przedemerytalne stopniowo wzrasta (Tabela 3.5).
Blisko dwie trzecie beneficjentéw stanowig kobiety. Jednym z powodow moze by¢ trudna sytuacja
starszych osdb bezrobotnych na rynku pracy: odsetek osob bezrobotnych w wieku powyzej 50 lat
wsrod wszystkich osob bezrobotnych zwickszyt sie. Wzrost liczby beneficjentow w stosunku do
facznej liczby bezrobotnych sugeruje, ze ograniczenie mozliwosci przechodzenia na wcze$niejsza
emeryture moglo przyczyni¢ si¢ do zwigkszonego pobierania §wiadczen przedemerytalnych.
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Tabela 3.5. Beneficjenci §wiadczen przedemerytalnych wedlug plei, Polska, lata 2011-13

W tysigcach
tacznie Mezczyzni Kobiety
2011 94,9 33,3 61,6
2012 119,1 39,3 79,8
2013 154,9 50,3 104,6

Zrédio: Zaktad Ubezpieczen Spotecznych (ZUS).

http://dx.doi.org/10.1787/888933176377

Do roku 2002 w Polsce wystepowal zasitek przedemerytalny shuzacy zapewnieniu dodatko-
wych dochodow okreslonym grupom starszych 0sob bezrobotnych do czasu osiggni¢cia przez nich
wieku emerytalnego. Z uwagi na zniesienie takiego systemu w 2002 roku liczba 0sob pobieraja-
cych zasilek stopniowo maleje, chociaz istnieje réwniez grupa osob, ktdrym swiadczenie jest wcigz
wyptacane (32 300 oséb w 2013 roku).

Polityka powinna obejmowac eliminacj¢ rozwigzan zwigzanych z wiekiem, takich jak $wiad-
czenia przedemerytalne. W ich miejsce nalezy wprowadzi¢ aktywne dziatania, ktore naktadatyby
na $wiadczeniobiorcow takie same zobowigzania do poszukiwania pracy i podejmowania zatrud-
nienia, jakie obowigzuja wszystkie osoby otrzymujace zasiltek dla bezrobotnych. Jednym ze spo-
sobow na likwidacje takiego uprawnienia powinno by¢ stopniowe podnoszenie minimalnego wie-
ku kwalifikowalno$ci.

Pomoc spoleczna

W Polsce nie przewiduje si¢ powszechnej minimalnej emerytury dla osob bez lub o krotkich
okresach sktadkowych. Ustawa o pomocy spolecznej przyjeta w 2004 roku uprawnia osoby indy-
widualne oraz rodziny, ktoérych dochod jest nizszy od kryterium dochodowego do otrzymania
swiadczen o charakterze niesktadkowym (Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, 2014r.). Ustawa
wdraza kilka podstawowych rodzajow $wiadczen pienieznych w ramach systemu pomocy spo-
tecznej, takich jak: 1) zasitek stalty — obowigzkowy, uzalezniony od dochodéw dla osob catkowi-
cie niezdolnych do pracy z powodu wieku lub niepelnosprawnosci; 2) zasitek okresowy, o otwar-
tym charakterze, ktérego wysoko$¢ ustalana jest na podstawie oceny indywidualnej sytuacji; 3)
specjalny zasitek celowy, swiadczenie w kwocie ryczaltowej stuzace zaspokojeniu okreslonych
podstawowych potrzeb (Komisja Europejska, 2013b).

Swiadczenia pieni¢zne moga zosta¢ przyznane osobom i rodzinom, ktérych dochdd na osobe
jest nizszy od kryterium dochodowego okre§lonego w ustawie o pomocy spotecznej. Zgodnie
z przepisami ustawy, w 2014 roku kryterium dochodowe dla jednoosobowego gospodarstwa do-
mowego wynosilo 542 zlote miesigcznie, a w przypadku rodzin 456 ztotych na osobg. Gminy
uprawnione sa do ustanowienia wyzszych progéw. Mimo, ze §$wiadczenia w ramach pomocy spo-
lecznej sa stosunkowo niskie, catkowita stopa zastgpienia moze by¢ wysoka, jesli Swiadczenia te
faczone sg (na przyktad) z zasitkiem dla bezrobotnych lub innymi $wiadczeniami spotecznymi
(OECD, 2014a). Gdy beneficjenci odmowia przejecia ofert pracy lub posiadajg dochody wyzsze
niz zostato to udokumentowane, na przyktad w wyniku wykonywania pracy niezgtoszone;j,
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swiadczenie moze zosta¢ zawieszone. Wedtug Venna (2012) rezim polegajacy na stosowaniu kon-
troli i sankcji nie jest jednak tak skuteczny w egzekwowaniu zgodnosci jak powinien by¢.

W 2012 roku $wiadczenia w ramach pomocy spotecznej (zardwno pieni¢zne, jak i rzeczowe)
zostaly przyznane 1,9 milionom o0séb, niezaleznie od wieku (Gtowny Urzad Statystyczny, 2013b).
Uwzgledniajac cztonkoéw rodzin, $wiadczenia w ramach pomocy spotecznej uzyskuje blisko 10%
populacji (MOP, 2014).

Kluczowe zalecenia dotyczace polityki

Polska podjeta znaczace kroki shuzgce wzmocnieniu zachet do pracy oraz wydtuzeniu aktyw-
no$ci zawodowej polegajace na stopniowym ograniczaniu pobierania renty z tytulu niezdolnos$ci
do pracy, ktore zapoczatkowane zostalo w 1997 roku; wdrazaniu systemu emerytalnego aktuarial-
nej sktadki nominalnej, ktory zostal opracowany w 1999 roku; ograniczaniu mozliwosci wcze-
$niejszego przejscia na emeryturg od 2009 roku oraz podnoszeniu ustawowego wieku emerytal-
nego na przetomie kolejnych dziesigcioleci. Jednak wcigz istnieje wiele wyjatkow od gldéwnych
zasad, a okresy wprowadzajace zmiany sg dtugie. Ponizsze dzialania moga stuzy¢ dalszej popra-
wie stabilno$ci powszechnego systemu emerytalnego, wzmocnieniu zachet do pracy oraz zniesie-
nia mozliwosci przejscia na wczesniejszg emeryturg:

— Ustawy i rozporzadzenia obowigzujace w zakresie powszechnego systemu emerytalnego
powinny by¢ takie same w przypadku wszystkich systemow emerytalnych. Nalezy podjac
dalsze starania celem ujednolicenia ustaw i rozporzadzen pozostatych specjalnych systemow
emerytalnych (obejmujacych rolnikdéw, gornikdw, stuzbe mundurowa, policje, sedzidéw oraz
prokuratoréw) z systemem powszechnym. Straty w powszechnych wptywach podatkowych
oraz skutki dystrybucji ulg podatkowych wynikajacych z uczestnictwa w trzecim filarze po-
winny by¢ $cisle monitorowane celem unikniecia negatywnych skutkow dla pracownikow
o niskim wynagrodzeniu.

— Reforma powinna uwzglednia¢ sytuacje kobiet na rynku pracy oraz przyszte emerytury. Lep-
szy dostep do elastycznych form zatrudnienia oraz mozliwo$¢ tgczenia pracy i emerytury
umozliwityby szybsze wprowadzenie takiego samego wieku emerytalnego dla kobiet oraz
me¢zczyzn. Wiecej opodatkowania indywidualnego pomogloby obnizy¢ krancowe stawki
podatkowe i zacheci¢ osoby posiadajace drugie zrodlo dochodéw do podjecia pracy. Renty
rodzinne powinny wzmocni¢ zasad¢ samowystarczalnosci, zarbwno w przypadku mezczyzn,
jak i kobiet; samowystarczalno$¢ moze by¢ osiggnicta poprzez przyznanie s$wiadczenia wdo-
wom/wdowcom w wieku produkcyjnym tylko na czas okreslony oraz pofaczenie takich
$wiadczen z dziataniami aktywizujacymi, ktoére pomogg im znalez¢ zatrudnienie, a takze
poprzez utatwienie taczenia zatrudnienia z otrzymywaniem $§wiadczen.

— Nalezy takze podja¢ dziatania zapobiegajace przechodzeniu na emeryture poprzez system
rent z tytutu niezdolnosci do pracy, co stanowi atrakcyjny sposob opuszczania rynku pra-
cy. Proces rehabilitacji obowigzujacy starszych pracownikdéw powinien zosta¢ uproszczony
i opatrzony celem wczesniejszego i szybszego powrotu do pracy. Naplyw oséb do systemu
rent moze zosta¢ ograniczony poprzez wprowadzenie surowszych wymogow dotyczacych
przyjmowania ofert pracy przez osoby o czesciowej niezdolnos$ci do pracy w potaczeniu
z ewentualng rekompensata wynagrodzenia w przypadku podjecia gorzej ptatnej pracy.
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Wazne jest takze wzajemne uzupetnianie si¢ systemow zasitkow dla bezrobotnych z sys-
temem pomocy spolecznej. Strategia dgzaca do ograniczenia, a nastgpnie zamknigcia pro-
gramu powinna obejmowac aktywne dzialania utatwiajace bezrobotnym osobom starszym
szybszy powr6t do pracy oraz stopniowe podwyzszenie minimalnego wieku uprawniajacego
do otrzymania $wiadczen przedemerytalnych.

Uwagi

IKE to indywidualne konto emerytalne umozliwiajace dokonanie wyptaty srodkéw po osia-
gnieciu 60 roku zycia lub po ukonczeniu 55 lat w przypadku przejscia na wezesniejsza eme-
ryture. IKZE to indywidualne konto zabezpieczenia emerytalnego umozliwiajace dokonanie
wyplaty srodkow z chwilg ukonczenia 65 roku zycia.

Stopa zastapienia netto definiowana jest jako indywidualne uprawnienie emerytalne netto
podzielone przez zarobki przedemerytalne netto, z uwzglednieniem podatku dochodowego
od 0s06b fizycznych oraz sktadek na zabezpieczenie spoteczne ptaconych przez pracownikow
i emerytow.

Pozostale dwa przypadki to osoby bezrobotne, ktore 1) mieszkajg na obszarze gdzie stopa
bezrobocia przekracza 150% stopy krajowej, oraz 2) utrzymuja dziecko w wieku ponizej
15 lat a ich wspotmatzonek rowniez jest osoba bezrobotng, ktdra utracita uprawnienia
do otrzymania zasitku.

www.oecd.org/dataoecd/21/0/44743407.pdf.
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Rozdzial 4

Zachecanie polskich pracodawcow do zatrudniania
i zatrzymywania starszych pracownikow

Mimo, ze reforma systemu emerytalnego oraz systemu opieki spolecznej niewqtpli-
wie wzmocnita zachety do kontynuacji zatrudnienia przez osoby starsze, koniecz-
ne jest wprowadzenie dalszych dziatan po stronie pracodawcow celem zapewnienia
starszym pracownikom mozliwosci kontynuowania aktywnosci zawodowej. Niniejszy
rozdzial dokonuje analizy barier w zatrudnieniu wystgpujgcych po stronie pracodaw-
cow — na przyktad dyskryminacji ze wzgledu na wiek, ustalania wysokosci wynagro-
dzen z uwzglednieniem wystugi lat, niedostatecznych inwestycji w szkolenia oraz nie-
odpowiednich zasad ochrony zatrudnienia. Fakty wskazujq, Ze starsi pracownicy majg
trudnosci ze zmiang pracy lub znalezieniem nowego zatrudnienia w trakcie okresu bez-
robocia, podczas gdy utrzymanie w zatrudnieniu w wieku powyzej 60 lat stale wzrasta.
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Latwiejszy dostep do elastycznych form zatrudnienia wysokiej jakoS$ci

Zawody

Wskaznik zatrudnienia w sektorze ustugowym w Polsce jest nizszy od $redniej unijne;j,
zaréwno w przypadku mtodszych, jak i starszych pracownikow (Rysunek 4.1, Panel A i B). Z dru-
giej strony, odsetek pracownikow zatrudnionych w rolnictwie, rybotowstwie lub lesnictwie w Polsce
jest niemal trzykrotnie wyzszy niz w krajach UE. Réwniez w poroéwnaniu z krajami sasiednimi,
na przyktad Niemcami i Republikg Czeska, Polska przoduje pod wzgledem liczby os6b zatrud-
nionych w rolnictwie, ale pozostaje w tyle pod wzglgdem zatrudnienia w sektorze ustugowym.
Odsetek pracownikéw wykonujacych prace fizyczne jest znacznie wyzszy w Polsce niz w krajach
UE, nawet w przypadku mtodszych grup wiekowych.

Rysunek 4.1. Rozklad zatrudnienia wedlug zawodéw* oraz grupy wiekowej,
Polska i wybrane kraje, 2013 r.

Jako odsetek zatrudnionych w grupie wiekowej
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a) Klasyfikacja zawodéw ISCO.

Zrédlo: Prognozy OECD na podstawie Unijnego Badania Sity Roboczej (EU-LFS).

http://dx.doi.org/10.1787/888933176148
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Wyzwania dotyczace okreslonych galezi przemystu i zawodow

Wykonywanie ciezkiej pracy fizycznej, typowej dla pewnych rodzajow przemystu, staje si¢
trudniejsze wraz z wiekiem. W zwiazku z tym struktura galezi przemystu i zawodow moze wpty-
na¢ na wskaznik zatrudnienia starszych pracownikow. Jak przedstawiono na Rysunku 4.1, liczba
pracownikow wykonujacych prace fizyczne w Polsce jest stosunkowo wysoka.

Rysunek 4.2 przedstawia poréwnanie wskaznika zatrudnienia starszych pracownikow w Polsce
ze wskaznikiem odpowiednio skorygowanym o strukture przemystu. Drugi wskaznik utrzymuje
strukture wiekowa sily roboczej zatrudnionej w przemysle w Polsce na stabilnym poziomie, ale
dodatkowo koryguje wskaznik obowigzujacy w Polsce poprzez zastosowanie §redniego rozktadu
zatrudnienia w poszczegolnych gateziach przemystu obowiagzujacego w krajach UE.

Rysunek 4.2. Wskaznik zatrudnienia starszych pracownikéw skorygowany*
o strukture przemyshu krajow UE, Polska, lata 2002-2013

Jako odsetek grupy wiekowej 55-64 lata
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a) Skorygowany wskaznik zatrudnienia powstaje poprzez utrzymanie stabilnej struktury wiekowej sity roboczej zatrudnionej
w przemysle w Polsce i zastosowanie, do wskaznika obowiazujacego w Polsce, sredniego rozktadu zatrudnienia w poszczegdlnych
galeziach przemystu obowigzujacego w krajach UE.

Zrédlo: Prognozy OECD na podstawie Unijnego Badania Sity Roboczej (EU-LFS).

http://dx.doi.org/10.1787/888933176150

Niski wskaznik zatrudnienia obowiazujacy w Polsce dziesiec lat temu — zilustrowany przez
rozbiezno$¢ miedzy wskaznikami zatrudnienia przedstawionymi na Rysunku 4.2 — mozna cze$cio-
wo wytlumaczy¢ roznicg w strukturze przemystu w Polsce i w Unii Europejskiej. W ciggu ostatniej
dekady rozbiezno$¢ ta ulegla stopniowemu zmniejszeniu. Moze to wskazywaé na koniecznos¢
dalszego rozwoju strukturalnego zarowno po stronie popytu, jak i podazy celem zwigkszenia
zatrudnienia osob starszych w Polsce we wszystkich gateziach przemystu i zawodach.

Regiony

Roznice regionalne wystepujace w Polsce maja znaczacy wpltyw na wskaznik zatrudnienia
starszych pracownikow. Najwyzszy wskaznik obowigzuje w poludniowo-wschodniej czesci kra-
ju, anajnizszy na poéinocy i potudniowym zachodzie (Perek-Biatas i Mysinska, 2013) (Rysunek 4.3).


http://dx.doi.org/10.1787/888933176150 
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Rysunek 4.3. Zatrudnienie i udzial w spoleczenstwie po ukonczeniu 55 roku zycia,
wedlug regionu, Polska, 2011 rok.

Indeks®

B ndeks udziatu w spoteczeristwie Olndeks zatrudnienia

a) Zatrudnienie obliczane jest jako $rednia wazona wskaznikow zatrudnienia dla poszczegolnych grup wiekowych: 55-59 lat (50%), 60-64
Lata (30%) oraz 65-69 lat (20%). Udziat w Zyciu spotecznym obliczany jest jako srednia wazona nastgpujacych wskaznikéw o wadze
rownej 25% kazdy: udzial w wolontariacie, opieka nad dzie¢mi i wnukami, opieka nad innymi osobami, udziat w zebraniach publicznych.

Zrédlo: Perek-Biatas, J. i E. Mysinska (2013), Indeks aktywnego starzenia w ujeciu regionalnym: Ekspertyza wykona-
na na zlecenie Departamentu Polityki Senioralnej, Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176166

Perek-Biatas i Mysinska (2013) wykorzystaty pierwotne ramy indeksu aktywnego starzenia
(AAD! w celu analizy perspektywy regionalnej. Ramy te obejmuja ptatng prace oraz nieodptatna
opieke, pracg w wolontariacie oraz zaangazowanie spoteczne. R6znice migdzy wskaznikami za-
trudnienia w zaleznosci od regionu mogg by¢ uzaleznione od struktury przemystu oraz mogg ist-
nie¢ dodatkowe aspekty wplywajace na pomiar udzialu w opiece i wolontariacie. Niemniej jednak,
Rysunek 4.3 pokazuje, ze nawet jesli udziat w spoteczenstwie rozni si¢ w zaleznosci od regionu,
wyciagniecie ogolnych wnioskow dotyczacych zaleznosci miedzy udzialem w rynku pracy a dzia-
falnoscig nieodptatng jest niemozliwe.

Wedtug Ministerstwa Rozwoju Regionalnego oraz Instytutu Badan Strukturalnych (2009),
sposrod wszystkich krajéw rozwinigtych w Polsce wystepuja najwicksze dysproporcje regionalne
w stosunku do poziomu PKB na osobe. Roznice te zwigkszajg si¢ zamiast male¢. W skali makro
rozbieznosci dotyczg zarowno osrodkow miejskich, w ktorych nastapit wzrost aktywnosci gospo-
darczej, jak i obszarow, ktore nie sa w stanie czerpaé pelnych korzysci z wschodzacej gospodarki
rynkowej — gldwnie obszary wiejskie oraz miejsko-wiejskie. Problemy strukturalne dotyczace
sektora rolnego oraz problemy wynikajace z zanikania tradycyjnych gatezi przemystu stanowia
wyzwanie szczegodlnie na obszarach peryferyjnych. Blisko potowa polskiego PKB generowana
jest przez mate i $rednie przedsigbiorstwa (Zakrzewski, 2010), a najwickszy udzial w tworzeniu
produktu krajowego majg mikroprzedsigbiorstwa.

Analiza lokalnych rynkéw pracy w Polsce przeprowadzona przez OECD (2013a) pozwolita
na okreslenie szesciu kluczowych, wzajemnie powigzanych dziatan, ktorych wdrozenie jest ko-
nieczne, aby sprosta¢ wyzwaniom zwigzanym ze zmianami demograficznymi na szczeblu krajo-
wym, regionalnym/lokalnym oraz spotecznym. Sg to: 1) zarzadzanie przemiang demograficzng
oraz zapewnianie wsparcia gospodarczego; 2) koncentrowanie si¢ na polityce rodzinnej w $wietle
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niskiego wspotczynnika dzietnos$ci; 3) zachgcanie do tworzenia zdrowych i aktywnych spotecz-
nosci, zardbwno wsrod osoéb miodych, jak i w starzejacym sig spoteczenstwie; 4) rozwdj srebrnej
gospodarki oraz zarzadzanie starzejaca si¢ silg robocza; 5) zwickszanie umiejetnosci oraz pod-
wyzszanie poziomu kompetencji w $§wietle zmieniajacej si¢ sity roboczej; 6) wykorzystanie
Europejskiego Funduszu Spotecznego.

W zwiazku z znacznymi rozbiezno$ciami geograficznymi powyzszy program powinien sta-
nowi¢ raczej ogolne wytyczne, a okreslone inicjatywy i dziatania bylyby dostosowywane do sy-
tuacji lokalnych. Przyktadowo podczas gdy w Malopolsce opracowany zostat plan strategiczny
dotyczacy ,,srebrnej gospodarki”,> w Wielkopolsce przyjeto strategi¢ rozwoju na lata 2014-2020,
obejmujaca kilka obszaréw polityki oraz udziat partneréw rynku pracy (Ramka 4.1).

Ramka 4.1. Strategia zatrudnienia dla wojewédztwa wielkopolskiego na lata 2014-2020

Wzrost zatrudnienia i mobilnoSci

—  wspieranie aktywizacji 0s6b bezrobotnych w szczegdlnie trudnej sytuacji na rynku pracy

—  aktywizacja ludzi mlodych poszukujacych zatrudnienia

—  wspieranie tworzenia nowych miejsc pracy, szczegolnie na obszarach o niskim wskazniku za-
trudnienia

—  wsparcie w godzeniu zycia zawodowego i prywatnego

—  informowanie pracownikow i przedsiebiorcéw o zmianach gospodarczych i wspieranie dziatan
innowacyjnych

—  wspieranie aktywno$ci zawodowej 0sob starszych

Inwestycje w edukacje i ksztalcenie ustawiczne

—  poprawa dostepu do opieki nad dzie¢mi, szczegdlnie w matych osrodkach miejskich

—  zapewnienie dostgpu do dobrej jakosci edukacji podstawowej i sredniej w matych osrodkach
miejskich i wiejskich

—  dostosowanie systemow szkoleniowych i podniesienie umiejetnosci osob dorostych zgodnie
z potrzebami pracodawcow

Integracja spoteczna i walka z ubéstwem

—  ograniczenie zjawiska ubostwa i wykluczenia spotecznego
—  promowanie powstawania przedsigbiorstw spolecznych oraz wymiany dobrych praktyk

Zrédlo: Misja OECD w Polsce, styczen 2014 r.

Szara strefa

Praca na czarno stanowi istotny problem rynku pracy w Polsce (OECD, 2014a). Taka praca
przyczynia si¢ do znaczacego obnizenia wplywoéw podatkowych, a osoby zatrudnione w szarej
strefie objete sa niskim poziomem zabezpieczenia spolecznego oraz bezpieczenstwa dochodow.
Komisja Europejska (2014a) przedstawita rozne szacunki dotyczace wielkosci szarej strefy, skali
pracy nierejestrowanej oraz liczby pracownikow zatrudnionych na czarno w krajach Unii
Europejskiej. Nawet biorac pod uwagg duze réoznice w danych mozna stwierdzi¢, ze szara strefa
stanowi znaczgcy obszar polskiej gospodarki.
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Wedtug Komisji Europejskiej (2014b) Polska znajduje si¢ wsrod krajow charakteryzujacych
si¢ umiarkowang tolerancjg wobec pracy nierejestrowanej. Jednakze dane uzyskane na podstawie
Badania Sity Roboczej przeprowadzonego w Polsce wskazuja, ze odsetek osob przyznajacych si¢
do wykonywania nierejestrowanej pracy zmniejszyt si¢ z okoto 10% w 2004 roku do 5% w 2010
roku (Gtowny Urzad Statystyczny, 2011 r.). Komisja Europejska (2014b) ustalita, ze poziom zgla-
szanej pracy nierejestrowanej w Polsce jest rowniez niski. Najczestsza przyczyna podjecia pracy
nierejestrowanej jest brak stalego zatrudnienia.

Innym wspotczynnikiem pozwalajacym na pomiar wielkosci szarej strefy jest odsetek pracowni-
kow nieposiadajacych pisemnej umowy. Wedtug Komisji Europejskiej (2014b) odsetek pracownikow
zatrudnionych w Polsce i nieposiadajacych formalnych umow pisemnych jest niski. Odsetek osob pra-
cujacych nieodplatnie na rzecz partneréow lub firm rodzinnych jest jednak stosunkowo wysoki w po-
rownaniu z pozostatymi krajami unijnymi. Na podstawie przeprowadzonego badania, Czarnik i Turek
(2012) doszli do wniosku, ze praca bez formalnej umowy jest najczgstszg formg zatrudnienia w przy-
padku me¢zezyzn pracujacych w sektorze budowlanym i rolnym oraz kobiet zatrudnionych w sektorze
ustug wykonywanych osobiscie, sprzatania lub w sektorze rolnym. Obowiazujace w Polsce korzystne
warunki wptacania sktadek na ubezpieczenie spoteczne dla rolnikéw (KRUS) moga rowniez stanowic¢
przyczyne niezgltaszania dochodéw w przypadku pracy na kilku stanowiskach.

Osoby starsze sg mniej sktonne do podejmowania pracy na czarno z uwagi na ryzyko utraty
uprawnien emerytalnych. Niemniej jednak, praca na czarno moze wydawac si¢ bardziej atrakcyj-
na dla 0sob, ktore przeszly juz na emeryturg lub otrzymuja (na przyktad) zasitek dla bezrobotnych
lub $wiadczenia przedemerytalne. OECD (2008) podkresla kluczowa role inspekcji pracy w zwal-
czaniu zatrudnienia w ramach szarej strefy. Oprécz kontroli inspektorzy moga réwniez petni¢ zna-
czaca role edukacyjng poprzez wspoélprace z pracodawcami i pracownikami. Takie dziatania mu-
szg zosta¢ powigzane z poprawg zgodnosci z przepisami podatkowymi oraz optacaniem sktadek
na ubezpieczenie spoleczne. Na zmniejszenie si¢ szarej strefy moze wptynaé rowniez uproszcze-
nie procedury rejestracji malych przedsigbiorstw oraz os6b samozatrudnionych.

Samozatrudnienie

Odsetek samozatrudnionych osoéb starszych w Polsce jest wysoki (Tabela 2.1). Wedtug
Ministerstwa Gospodarki w latach 2011-2013 blisko 120 000 os6b w wieku powyzej 50 lat zato-
zylto wlasng dziatalno$¢. Powyzsza liczba stanowi ponad 13,5% wszystkich nowych spétek zato-
zonych w tym okresie. Niemniej jednak, wedlug Czarnika i1 Turka (2012) odsetek bezrobotnych
rozwazajacych mozliwos¢ zatozenia wlasnej dziatalnosci maleje wraz z wiekiem i stanowi alter-
natywe dla zaledwie 8% 0s6b bezrobotnych z grupy wiekowej 55-64 lata.

Istotng barier¢ w rozwijaniu wtasnego przedsigbiorstwa — nie tylko wsérdd oséb w wieku po-
wyzej 50 lat — stanowig zbyt skomplikowane procedury. Polska zajmuje 116 miejsce na 189 krajow
biorgcych udzial w rankingu Banku Swiatowego (2014) oceniajacego tatwo$é zatozenia dziatalno-
$ci. Pozostate bariery utrudniajagce samozatrudnienie przez osoby powyzej 50 roku zycia to brak
pewnosci siebie i obawy wynikajace z posiadania niewystarczajacych umiejgtnosci lub doswiad-
czenia w prowadzeniu wlasnej dziatalnosci.

Program Operacyjny Kapitat Ludzki (PO KL) wdrozony w 2007 roku wprowadzit nowe spo-
soby wsparcia 0sob, ktore ukonczyty 50 lat i zaktadajg wlasng dziatalnosé. W latach 2007-2011
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z programu skorzystato 200 000 oséb w wieku 50-64 lata. Blisko 50 000 osob zatozyto dziatal-
no$¢ w ciggu szesciu miesigcy od przystapienia do projektu. Co wigcej, 10 400 osob w wieku po-
nad 50 lat otrzymato dotacje¢ na rozpoczgcie dziatalnosci.?

Dzigki dalszym dziataniom stluzacym wsparciu samozatrudnienia wsrod starszych oséb sta-
nie si¢ ono sposobem na zapoczatkowanie nowej $ciezki kariery, a nie droga do ukrytego bezro-
bocia. Jednym z nich jest uproszczenie procedury rejestracyjnej dla matych przedsiebiorstw. Aby
samozatrudnienie stato sie realng alternatywa dla bezrobotnych 0sob starszych wazne jest rowniez
podejmowanie odpowiednio ukierunkowanych dziatan juz na samym poczatku procesu aktywi-
zacji. Pozwoli to na unikni¢cie negatywnych postaw jeszcze przed rozpoczeciem etapu przygoto-
wan do samozatrudnienia. Pomocne moze okazac¢ si¢ praktyczne doradztwo i program mentorski,
a takze wsparcie finansowe. Inng korzystna inicjatyws, niewigzaca si¢ z wysokimi kosztami, jest
wspolpraca z innymi przedsigbiorcami w starszym wieku (OECD/Komisja Europejska,2012).

Dostep do elastycznych form zatrudnienia

Latwiejszy dostep do elastycznych form zatrudnienia oraz zatrudnienia w niepelnym wymiarze
czasu pracy usprawni funkcjonowanie rynku pracy, zardwno z perspektywy pracodawcy, jak i pra-
cownika. Srednia tygodniowa liczba godzin pracy obowigzujaca w Polsce dla pracownikéw obu pici
z grupy wiekowej 55-64 lata jest wyzsza od Sredniej OECD (Rysunek 4.4); praca w niepelnym wy-
miarze czasu pracy nie jest zbyt powszechna (Rysunek 4.5), a programy elastycznych godzin pracy
nie zostaty jeszcze dobrze rozwinigte. Taka sytuacja moze by¢ spowodowana niewystarczajaco roz-
winigtym sektorem ushug. Ponadto niskie wynagrodzenie w wielu zawodach moze obnizy¢ atrak-
cyjnos$¢ pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy, poniewaz zwykle nie gwarantuje godnych do-
chodow. Wedtug Hildt-Ciupinskiej i Bugajskiej (2013) starsi pracownicy preferujg elastyczne wa-
runki zatrudnienia ze wzgledu na: krotsze godziny pracy, przechodzenie na czgsciowa emeryture,
zmiany rytmu pracy lub systemu zmianowego, dtuzszy urlop, rotacje stanowisk, mniejsza liczba
nadgodzin, oraz ograniczong odpowiedzialnos¢. Powyzsze fakty wskazuja, ze szerszy zakres ela-
stycznych form zatrudnienia — w tym mozliwosci pracy z domu oraz wspoétdzielenia pracy i zadan
(job sharing) — stanowi warty rozwazenia sposdb poprawy funkcjonowania rynku pracy w Polsce.

Rysunek 4.4. Srednia tygodniowa liczba godzin pracy obowiazujaca pracownikéw
w wieku 55-64 lata, wedlug plci, kraje OECD, 2012 rok.
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Zrédlo: Prognozy OECD na podstawie krajowych badan sity roboczej, http:/stats.oecd.org/Indexaspx?DataSetCode=AVE HRS.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176171
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Rysunek 4.5. Odsetek zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy,
wedlug plci oraz grupy wiekowej, kraje OECD, 2012 r.

Jako odsetek osob zatrudnionych w danej grupie
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Zrédlo: Prognozy OECD na podstawie krajowych badan sity roboczej,
http://stats.oecd.org/Index.aspx? DataSetCode=FTPTC 1.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176188

Powody, dla ktorych pracownicy decyduja si¢ na zatrudnienie w elastycznych godzinach lub
niepetlnym wymiarze czasu pracy, moga si¢ znaczaco roézni¢. Zachowanie pewnej statosci w przy-
padku zatrudnienia na podstawie krotszych lub niestandardowych godzin pracy pozwala na zwigk-
szenie wspotczynnika aktywnosci zawodowej. Dla innych atrakcyjnym rozwigzaniem moze by¢
elastyczny grafik pracy lub zatrudnienie tymczasowe. Jednakze w celu wsparcia rynku pracy sprzy-
jajacego integracji spotecznej, elastyczne umowy o prace muszg spetniac¢ okreslone warunki regu-
lujace czas pracy, wynagrodzenie i $wiadczenia socjalne pracownika. Istnieje zatem potrzeba kon-
tynuowania prac nad elastycznymi formami zatrudnienia. Wraz z rozwojem sektora ushug i opieki
zapotrzebowanie na pracg w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz elastyczne formy zatrudnienia
bedzie wzrastac, a pracodawcy beda zainteresowani poznaniem dobrych praktyk oraz standardéw
w tym zakresie. Takie praktyki i standardy powinny by¢ zatem rozpowszechniane zarowno mi¢dzy
pracodawcami, jak i pracownikami, na przyktad poprzez standardy branzowe okre§lone dla wszyst-
kich sektoréw gospodarki.

Silna segmentacja rynku pracy

Rynek pracy w Polsce jest mocno podzielony — odsetek pracownikow tymczasowych w kaz-
dej grupie wiekowej jest wysoki. Wyzszy odsetek pracownikow w wieku 55-64 lata zatrudnionych
W oparciu 0 umowy tymczasowe, wsrod krajow OECD, odnotowano wytacznie w Chile i Republice
Korei (Rysunek 4.6).
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Rysunek 4.6. Skala pracy tymczasowej, wedlug grupy wiekowej, 2012 r.

Jako odsetek zatrudnionych w kazdej grupie wieckowe;j

B55-64 *25-54 A15-24
80
0t T
P n
o f L0 s :
M S0y 1
LY QT M :": :
50 v [ ! I |
[ ! ! o A
Yo ': : A iy :III 017
40 . . \ £ 1 A oo L
! 1 1 H ! T g | 0
A . A A ! 1 ! T 010
30 | v A Y i poa | g lg o8 ifla P
L AR R R A B A AR AV AR AT IR AN AN A AR AL IR AT
a& 0 o1 b :::*:::T::i::*.l. +
» AL AR AR AUNEEANRE o) RN AN ANAN AN AR AN BN N SRR RFIN
*lllllll-_"'-l ;! :Illlll oL !
0 N N Rk NN AN S Sk A RS A
|0+* 1 H
i H
0
PP S PITF O RSO P FOE PSP T
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http://stats.oecd.org/Index.aspx? DataSetCode=TEMP_1I.
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Podczas gdy umowa na czas nieokreslony, umowa na czas okre$lony oraz inne umowy o pra-
c¢ tymczasowa regulowane sa przez Kodeks Pracy, w stosunku do zatrudnienia zastosowanie mo-
ze mie¢ réwniez Kodeks Cywilny. Umowy regulowane przez Kodeks Cywilny sa tansze dla pra-
codawcow, poniewaz podlegajag mniejszej liczbie wymogow dotyczacych ochrony spotecznej.
Takie umowy nie przewiduja oplacania sktadek na ubezpieczenie spoteczne, nawet z tytutu eme-
rytur, i nie podlegaja przepisom dotyczacym ptacy minimalne;j.

Elastyczny rynek pracy moze sprzyja¢ zwigkszeniu zatrudnienia, jednakze istnieje ryzyko, ze
taki dualizm bedzie miat negatywny wptyw na pozostate aspekty gospodarki. Powszechne stosowa-
nie umow o pracg tymczasowg moze ograniczy¢ liczbe szkolen zawodowych oraz doprowadzi¢ do
wzrostu ubostwa wsrdd pracownikéw. Pracownicy, ktorych okres sktadkowy i niesktadkowy wynosi
co najmniej 25 lat w przypadku mezczyzn oraz 20 lat w przypadku kobiet, uprawnieni sa do otrzy-
mania minimalnej emerytury. Umowy regulowane przez Kodeks Cywilny sa mniej szkodliwe dla
takich pracownikéw niz dla oséb miodszych, i mogg zastgpowac elastyczne formy zatrudnienia.
Nalezy jednak mie¢ na uwadze, ze gotowos$¢ pracownika do podjecia zatrudnienia w oparciu o umo-
we regulowang przez Kodeks Cywilny moze by¢ wynikiem braku innych mozliwosci.

Wedtug OECD (2014b) ztagodzenie przepisow dotyczacych ochrony zatrudnienia w przypad-
ku standardowych umow — potaczone z reformami aktywnych i pasywnych polityk rynku pra-
cy — lub konwergencja zasad zapewniajacych ochrone w zakresie wypowiadania uméw w ramach
r6znych rodzajow umow o prace powinny przyczynic si¢ do ograniczenia dualizmu, jednoczesnie
umozliwiajac sprawng redystrybucje zasobow oraz wzrost zatrudnienia i produktywnosci. Polski
Rzad planuje objac¢ wszystkie umowy regulowane przez Kodeks Cywilny koniecznoscia optacania
sktadek na ubezpieczenie spoteczne w wysokosci rownej lub nizszej od minimalnego wynagrodze-
nia za prace w pelnym wymiarze czasu pracy. Takie dziatanie stanowitoby korzystny pierwszy krok.
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Ochrona zatrudnienia

W Polsce — na poziomie zblizonym do Sredniejf OECD

Przepisy dotyczace ochrony zatrudnienia (EPL) muszg zachowa¢ rownowagg miedzy zapotrze-
bowaniem na ochrone¢ pracy wsréd pracownikow oraz potrzebami pracodawcoéw w zakresie ela-
styczno$ci oraz mozliwo$ci dostosowania personelu do zmieniajgcych si¢ warunkow gospodarczych.
Ogo6lny poziom ochrony zatrudnienia w Polsce znajduje si¢ na poziomie zblizonym do $rednie;j
OECD, zaréwno w przypadku umow o prace na czas nieokreslony, jak i prace tymczasowa (OECD,
2013c¢). Zwolnienia grupowe sg $cislej monitorowane niz zwolnienia indywidualne (Rysunek 4.7).

Rysunek 4.7. Ochrona pracownikéw zatrudnionych na czas nieokre§lony przed zwolnieniami
indywidualnymi i grupowymi, * kraje OECD, 2013 rok
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a) Wykres przedstawia udziat ochrony pracownikéw zatrudnionych na czas nieokre$lony przed zwolnieniami indywidualnymi oraz
dodatkowych restrykcji chronigcych przed zwolnieniami grupowymi we wskazniku reprezentujacym catkowita ochrone pracowni-
koéw zatrudnionych na czas nieokreslony przed zwolnieniami indywidualnymi i grupowymi. Wysokos¢ stupka przedstawia catkowi-
ta warto$¢ wskaznika.

Zrédlo: OECD Employment Protection Database, aktualizacja z 2013 1. http://dx.doi.org/10.1787/Ifs-epl-data-en.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176200

4-letni okres ochronny przed emeryturg

W Polsce obowiazuja przepisy dotyczace ochrony zatrudnienia (EPL), ktore chronig przed
zwolnieniem starszych pracownikow, ktorym pozostato mniej niz cztery lata do osiggnigcia wieku
emerytalnego. Moze to zniecheci¢ pracodawcow do zatrudniania starszych pracownikow, ktorzy
znajduja sie lub wkrotce beda objeci ta kategorig. Kobiety w wieku ponad 50 lat moga mie¢ zna-
czace trudno$ci w znalezieniu pracy z uwagi na obowigzujacy je wiek emerytalny wynoszacy 60,6
lat (potowa 2014r.). Wedlug Krynskiej i innych (2013) pracodawcy beda przestrzegac 4-letniego
okresu ochronny w przypadku statych pracownikow, ktorzy wykazali si¢ lojalnoscia i oddaniem,
ale beda wstrzymywac si¢ przed zatrudnianiem nowych pracownikow, ktérzy zostana wkrotce ob-
jeci okresem ochronnym. Blisko potowa o0sob bezrobotnych w wieku powyzej 50 lat wskazata
swoj wiek jako glowna przeszkodg w znalezieniu zatrudnienia (Czarnik i Turek, 2012). Przedmiotowa
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zasada ochrony zatrudnienia obowiazujaca starszych pracownikoéw moze stanowi¢ powazna barie-
r¢ dla ich mobilnosci. Czgsto jedynym rozwigzaniem dla os6b poszukujacych nowej pracy jest
podjecie zatrudnienia na stabiej regulowanych obszarach rynku lub w ramach szarej strefy.

Ujednolicenie zasad

Restrykcyjne przepisy dotyczace ochrony zatrudnienia (EPL) moga mie¢ dwa rozne skutki,
tj. zwigkszy¢ utrzymanie pracownikéw w zatrudnieniu z uwagi na wyzsze koszty rozwigzywania
stosunku pracy oraz podwyzszenie rzeczywistych kosztow zatrudniania pracownikéw z grup le-
piej chronionych. W zwiazku z tym wptyw tych przepisow na wskaznik zatrudnienia starszych
pracownikdéw jest trudny do weryfikacji (OECD, 2006). Taki wptyw powinien zosta¢ oszacowany
zgodnie z sytuacja na rynku pracy oraz regulacjami, ktore r6znig si¢ znaczaco w zaleznos$ci od
kraju. Po dokonaniu analizy Deelen i Jongen (2009) otrzymali interesujgce wyniki dotyczace star-
szych pracownikow w Holandii. Zgodnie z ich badaniem obnizenie ochrony zatrudnienia obowia-
zujacej w Holandii do poziomu z Danii wplyngtoby na wzrost wspotczynnika aktywnosci zawo-
dowej w grupie wieckowej 55-64 lata, szczegdlnie wsrod kobiet. Jednoczesnie nastapitby wzrost
stopy bezrobocia oraz spadek sredniego okresu bezrobocia. Innym dobrym przyktadem jest sytu-
acja panujaca we Francji. Poczawszy od 1987 roku w przypadku rozwigzania stosunku pracy z pra-
cownikiem w wieku powyzej 50 roku zycia francuscy pracodawcy zobowigzani byli do zaptaty
podatku Delalande. Oceny wykazaty, ze podatek stat si¢ istotnym czynnikiem znieche¢cajacym do
zatrudniania starszych pracownikoéw (Behaghel, Crépon i Sédillot, 2008) i zostat zlikwidowany
w 2008 roku.

Szybki postep gospodarczy oraz podwyzszenie wieku emerytalnego oznacza, ze w przysztosci
pracownicy beda zmuszeni do czestszej zmiany pracy, nawet pod koniec swojej kariery zawodo-
wej. Zmiana przepisoéw EPL moze mie¢ skutki zarowno krotkofalowe, jak i dtugofalowe. Ograniczenie
ochrony starszych pracownikéw miatoby pozytywny wptyw na ich mobilno$¢ na rynku pracy;
z drugiej strony okres bezrobocia w przypadku pracownikow, ktorzy zostali zwolnieni po ukoncze-
niu 50 lat jest zwykle dtugi. Jednoczesne zniesienie ochrony dla pracownikow, ktorym zostaty nie-
cale cztery lata do emerytury, oraz zwigkszenie prawa do swiadczen dla 0so6b posiadajacych umo-
wy objete Kodeksem Cywilnym wywotatoby efekt spirali. Ponadto reforma EPL powinna zostaé
uzupeliona zdecydowanymi dziataniami aktywizujacymi osoby, ktore stracity prace, w celu uta-
twienia im powrotu do pracy. Na przyktad w Holandii w latach 2015-2016 planowana jest nowe-
lizacja ustawy o rozwigzywaniu stosunku pracy z pracownikami polegajaca na potaczeniu spraw-
niejszych procedur zwalniania i dziatan skupiajacych si¢ na aktywizacji zwolnionych pracownikow
(Ramka 4.2). Dzigki temu odprawa pieni¢zna bedzie stanowita pomoc w znalezieniu nowej pracy.
Powyzsze dziatania moga stanowi¢ model dla reformy przepisow EPL w Polsce.
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Ramka 4.2. Reforma przepiséow EPL w Holandii, w latach 2015-2016

Obowigzujacy w Holandii dualny system zwolnien z pracy zostanie zmodernizowany

i uproszczony w celu uzyskania bardziej przejrzystej i mniej czasochtonnej procedury:

1. Osobny proces dla zwolnien z powodéw ekonomicznych i realizowanych za posrednic-
twem Publicznych Shuzb Zatrudnienia

2. Osobny proces dla zwolnien z powodoéw osobistych i opartych na wynikach pracownika,
realizowanych za poSrednictwem systemu sadowego

3. Nizsza i bardziej znormalizowana odprawa pieni¢zna:
— Odprawa pieni¢zna zostanie zmniejszona i bedzie uzalezniona od stazu pracy, a nie wieku.
— Kazdy zwolniony pracownik otrzyma odprawe pieni¢zng, zwang funduszem na przenie-

sienie, w wysokos$ci do 75 000 euro lub rownej rocznemu wynagrodzeniu za pracg brutto.

— Fundusz na przeniesienie ma na celu (migdzy innymi) utatwienie zmiany pracy.
Pracownicy w wieku 50 lat i wiecej, o stazu pracy wynoszacym co najmniej dziesie¢ lat,
beda, do 2020 roku, objeci bardziej korzystnymi zasadami regulujacymi zmiang pracy.

Zrédio: Ministerstwo Spraw Spotecznych i Zatrudnienia w Holandii.

Stwarzanie zachet do réoznorodnosci wiekowej w zatrudnieniu

Mimo ograniczenia dostgpu do mozliwosci przechodzenia na weze$niejsza emeryture, ktore
mialo miejsce w ostatnich latach, wciaz istniejg rozbieznosci migdzy ustawowym wiekiem eme-
rytalnym a wiekiem pracownikow, ktory wsrdd pracodawcoéw uwazany jest za akceptowalny lub
nawet odpowiedni do przejscia na emeryturge. Wedtug Turka i Perek-Biatas (2013) pracodawcy
w Polsce uwazaja, ze Sredni wiek, ktory jest zbyt zaawansowany, aby pracowac 20 lub wiecej go-
dzin tygodniowo wynosi w przyblizeniu 64-65 lat; jednoczesnie, wedtug pracodawcéw osoba
w wieku okolo 55 lat jest jeszcze zbyt mloda, aby przejs¢ na emeryturg.

Richert-Kazmierska (2013) uwaza, ze polscy pracodawcy nie zamierzajg zwigkszy¢ popytu na
starszych pracownikow w kolejnych latach. W zwigzku z tym polityka sluzaca podwyzszeniu wie-
ku dezaktywizacji zawodowej poprzez podwyzszenie ustawowego wieku emerytalnego powinna
zosta¢ uzupetniona o dziatania shuzace zmianie postaw wérod pracodawcoOw i pracownikow oraz
promujace umiejgtnosci starszych pracownikow. Nalezy rowniez dokonaé reformy zarzadzania za-
sobami ludzkimi, ktora pozwoli na petne wykorzystanie potencjatlu zatrudnionych osob starszych.

Wplyw transformacji na polski rynek pracy

Myck i Bohacek (2011) dokonali analizy zakresu i skutkow dyskryminacji zawodowej, ktora
miata miejsce podczas panowania rezimow komunistycznych w Republice Czeskiej i Polsce, na
podstawie reprezentatywnej grupy osob w wieku powyzej 50 lat.* Ustalili oni, Zze dyskryminacja
W miejscu pracy miata znaczacy wptyw na oceng¢ jakosci zatrudnienia oraz jest $cisle zwigzana
z zglaszaniem sytuacji stresogennych w obu krajach. Skutki dyskryminacji zawodowej wydajg si¢
by¢ tagodniejsze i bardziej przejsciowe w Polsce, jednak nie mozna wykluczy¢ ich wptywu na
polski rynek pracy. W dalszym ciagu istnieje grupa osob w wieku produkcyjnym, ktore zyty przez
znaczng cze$¢ swojego zycia pod rzadami rezimu. Perek-Biatas i Turek (2012) zauwazaja
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réwniez, ze starsze pokolenia nie zawsze nadazaja za zmianami, jakie zostaly wprowadzone na
polskim rynku pracy od rozpoczecia transformacji, a ich umiejetnosci sa czesto niewystarczajace,
aby sprosta¢ nowym wymogom. Jednoczesnie nieche¢¢ do dostosowania si¢ do nowych standar-
déw 1 wymogoéw moze rowniez przyczynia¢ si¢ do utrwalania negatywnych stereotypow.

Turek (2013) podzielit ludno$¢ Polski na trzy grupy pokoleniowe. Grupa pierwsza, gdzie okres
edukacji a takze prawie caly okres kariery zawodowej najstarszej grupy zakonczyly si¢ przed
transformacja gospodarczg i ustrojowa. Przedstawiciele drugiego pokolenia przezyli mtodosc¢
w okresie komunizmu i zwykle rozpoczynali swoje kariery zawodowe juz podczas trwania trans-
formacji. Najmtodsze pokolenie dorastalo po transformacji i w duzym stopniu skorzystato z ogrom-
nych postepow systemu edukacji. W zwiazku z takimi r6znicami budowanie mostow miedzy po-
koleniami moze okaza¢ si¢ trudne.

Rzad Polski podjat inicjatywy stuzace zerwaniu z przestarzatym systemem celem zwicksze-
nia wskaznika zatrudnienia ws$réd osob z grupy wiekowej 55-64 lata do 50% w roku 2020,
tj. zgodnie z celami wyznaczonymi przez Strategi¢ Lizbonska. Program rzadowy ,,Solidarnos¢
Pokolen” przyjety w 2008 roku obejmuje zestaw narzedzi stuzacych zwigkszeniu aktywnosci za-
wodowej wsrod osob powyzej 50 roku zycia. Dziatalno$¢ kontynuowana byta réwniez w oparciu
0 Rzadowy Program na rzecz Aktywnosci Spotecznej Osob Starszych na lata 2012-2013. Powyzsze
dzialania majg na celu zach¢cania pracodawcdow do zatrudniania 0sob powyzej 50 roku zycia, po-
prawiajac w ten sposob poziom ich zatrudnialno$ci. Wszystkie dziatania wdrazane sg na szczeblu
centralnym, regionalnym i lokalnym.

Wedtug Sienkiewicza (2012), informacje na temat skutecznosci tych dziatan sg jednak ogra-
niczone. Martinez-Fernandez i inni (2013) przywotuja ekspertow, wedtug ktorych wyniki realiza-
cji pierwszego etapu programu znajdujg si¢ ponizej oczekiwan. Jako mozliwe wyjasnienie przy-
toczone zostato ograniczenie budzetu przeznaczonego na aktywne programy rynku pracy (ALMP)
w latach 2011-2012. Urbaniak i Wiktorowicz (2011) zwracajg uwage, ze poczawszy od 2008 roku
inicjatywy sg lepiej planowane i koordynowane.

Wiele z celow okreslonych przez Strategie Lizbonska nie zostato jeszcze zrealizowanych, a w grud-
niu 2013 roku Rada Ministrow przyje¢ta nowy program — ,,Solidarnos¢ Pokolen, Dziatania Shuzace
Wydhluzeniu Okresu Aktywnosci Zawodowej Osob w wieku powyzej 50 lat”. Zakres programu zostat roz-
szerzony tak, aby obejmowatl wigksza grupe docelows, tj. populacje w wieku od 45 do 65 lat i zaktada:

— dostosowanie kompetencji i podniesienie umiej¢tnosci 0sob w wieku powyzej 45 lat w zakre-
sie odpowiadajgcym potrzebom pracodawcow,

— rozwdj zarzadzania personelem i tworzenie srodowiska pracy przyjaznego pracownikom
w wieku powyzej 50 i 60 roku zycia,

— zwigkszenie wydajnosci i skuteczno$ci dziatan promujacych zatrudnienie i dziatalno$¢ gospodarcza,

— promowanie aktywnego starzenia si¢ w dobrym zdrowiu,

— dziatania wspierajace zatrudnienie oséb w wieku powyzej 50 i 60 roku zycia,

— $wiadczenia spoteczne dla 0s6b w wieku przedemerytalnym.

Program zostat uzupetniony bardziej szczegétowymi wytycznymi (Program Rady 50+, 2013).
Wszystkie wytyczne maja charakter kierunkowy i moga by¢ wdrazane na szczeblu centralnym,
regionalnym i lokalnym.
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Whioski z poprzednich programéw pozwola na osiagniecie trwatych efektow. Polityki po-
winny zosta¢ wdrozone w oparciu o zgodng i skoordynowang strategi¢ stuzaca maksymalizacji
potencjalnych skutkow dziatan, a okres wdrazania programu powinien przewidywa¢ mozliwos¢
dokonywania zmian na podstawie danych z monitoringu i ewaluacji.

Wspieranie mobilnoSci starszych pracownikéw na rynku pracy

Wieksze utrzymanie w zatrudnieniu po 60 roku zycia

Wysokie wskazniki zatrudnienia w starszych grupach wiekowych uzaleznione sg glownie od po-
zostawania przez te osoby na swoich stanowiskach. W ciagu ostatnich dziesigciu lat w Polsce odnoto-
wano wzrost utrzymania w zatrudnieniu osob w wieku powyzej 60 lat na poziomie przekraczajagcym
$rednie warto$ci dla krajow OECD w przypadku mezczyzn. Wskaznik utrzymania w zatrudnieniu obo-
wigzujacy kobiety pozostaje ponizej sredniej (Rysunek 2.6). W 2013 roku pracownicy w wieku 60-64
lata stanowili 42.3% wszystkich zatrudnionych, ktorzy pig¢ lat wezesniej mieli odpowiednio 55-59 lat.

Niski wskaznik zatrudniania oséb starszych

Z uwagi na wzrost wskaznikéw utrzymania w zatrudnieniu coraz mniej 0s6b opuszcza rynek
pracy. Wskaznik odchodzenia z pracy wsrdd starszych pracownikoéw w Polsce zmniejszyt si¢ zna-
czaco w ciagu ostatnich dziesigciu lat i zblizyt si¢ do poziomu dla grupy wiekowej 25-54 lata
(Rysunek 4.8). Niemniej jednak, wskaznik zatrudniania starszych pracownikow jest znacznie niz-
szy niz w przypadku os6b mtodych i pracownikow o najwyzszej aktywnosci zawodowej. Mobilno$¢
starszych pracownikow na rynku pracy pozostaje zatem na bardzo niskim poziomie. Taka cecha
rynku pracy obowiazuje w wiekszosci krajow OECD, jednakze dodatkowa barierg stanowi¢ moga
rowniez stosowane w Polsce przepisy chronigce starszych pracownikéw przed zwolnieniem.

Rysunek 4.8. Wskaznik zatrudniania® i odchodzenia z pracy® wedlug grupy wiekowej,
Polska, lata 2001-13

Jako odsetek zatrudnienia w grupie wiekowe;j
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a) Wskaznik zatrudniania stanowi stosunek wszystkich pracownikéw w wieku 25-54 lata (55-64 lata) o stazu pracy wynoszacym
mniej niz jeden rok do wszystkich pracujacych rok wezesniej pracownikow w wieku 24-53 lata (54-63 lata).

b) Wskaznik odchodzenia z pracy jest okreslony jako réznica migdzy wskaznikiem zmiany zatrudnienia netto a wskaznikiem za-
trudniania (zmiana zatrudnienia netto w roku t = wskaznik zatrudniania w roku t — wskaznik odchodzenia z pracy w roku t.)

Zrédto: Prognozy OECD na podstawie Unijnego Badania Sity Roboczej (EU-LFS).  hitp://dx.doi.ore/10.1787/888933176218
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Staro$¢ — przeszkoda w zatrudnieniu

Reprezentatywne badanie pracodawcow, Badanie Kapitatu Ludzkiego, przeprowadzone w 2012
roku w Polsce® wykazalo, ze w czasie przeprowadzania badania okoto 17% pracodawcow zamie-
rzalo przeprowadzi¢ proces rekrutacji (Turek, 2013). Respondenci z tych firm zostali zapytani o od-
powiedni wiek 0sob poszukiwanych na dane stanowiska. Okazato si¢, ze wiek miat duze znaczenie
dla 83% pracodawcow, tym samym wskazujac na wzrost z 81% w 2011 roku i z 73% w 2010 roku.
Dane wyraznie pokazuja, ze wiek stanowi istotne kryterium w procesie rekrutacyjnym i ze praco-
dawcy chetniej zatrudniajg osoby mtode lub troche starsze, tj. w wieku od 22 do nieco ponad 40 lat.

Na podstawie badania kapitatu ludzkiego przeprowadzonego w Polsce, Czarnik i Turek (2012)
stwierdzili, ze starsi pracownicy i kobiety w kazdym wieku najczeSciej uzasadniali utrate/odejscie
z pracy czynnikami zewng¢trznymi, na przyktad redukcjg zatrudnienia i wygasnigciem umowy o pracg.
Mtodzi mezczyzni znacznie czesciej zmieniali prace w celu poprawy sytuacji finansowej lub dlatego,
ze po prostu chcieli pracowaé na innym stanowisku. Mimo, ze w ostatnich latach oficjalnie zniesiono
mozliwo$¢ przejscia na wezesniejszg emeryture, dla wielu osob starszych w Polsce wcze$niejsza eme-
rytura nadal stanowi najlepsze rozwigzanie w przypadku zwolnien bedacym wynikiem restrukturyza-
cji firm (Eurofound, 2013). Wsparcie w aktywnym poszukiwaniu pracy jest ograniczone.

Biorac pod uwagg nielegalnos$¢ stosowania kryterium wieku przy zatrudnianiu pracownikow,
uzyskanie doktadnych informacji uzasadniajacych niski wskaznik zatrudniania osob starszych jest
bardzo trudne. Wedtug Krynskiej i innych (2013) powodem takiej sytuacji najczesciej podawanym
przez pracodawcow jest brak podan o pracg od 0sob w wieku powyzej 45/50 lat. Pozostate przy-
czyny to niewystarczajace kompetencje starszych pracownikéw lub che¢ zatrudnienia os6b mtod-
szych. Wedlug Richert-Kazmierskiej (2013) niewielkie zainteresowanie zatrudnianiem pracowni-
kow w wieku powyzej 50 lat w Polsce lub zachgcaniem ich do kontynuowania pracy spowodo-
wane jest: niekorzystng sytuacja gospodarcza, stereotypami dotyczacymi starszych pracownikow
i niespelnianiem wymogow przez osoby w wieku powyzej 50 lat.

W niektorych przypadkach przeszkode stanowia réwniez bariery wewnegtrzne takie jak zbyt
niskie ocenianie swoich szans na rynku pracy przez starszych pracownikow. Badanie zlecone przez
wojewddzki urzad pracy w Warszawie analizuje mozliwosci i bariery w zatrudnianiu starszych
pracownikow z wojewodztwa mazowieckiego. Z badania wynika, ze bariery w zatrudnianiu pra-
cownikow w wieku powyzej 50 lat leza gtéwnie po stronie 0sob nalezagcych do tej grupy, a nie
pracodawcow. Podczas gdy dwodch na trzech pracodawcéw nie widzi zadnych przeszkdd, ktore
uniemozliwiatyby zatrudnianie 0sob w wieku powyzej 50 lat, taki poglad podziela mniej niz jed-
na na piec¢ os6b z przedmiotowej grupy wieku. Mimo, ze badanie dotyczy wojewodztwa mazo-
wieckiego, takie odpowiedzi moglyby okazac si¢ bardziej powszechne.

Dalsze dzialania stuzace wspieraniu mobilnosci

Systematyczniejsze monitorowanie procesu rekrutacji moze wspomoc opracowywanie dzia-
fan lub inicjatyw majacych na celu wspieranie mobilno$ci i zatrudniania 0séb z rzeczonych grup
wiekowych. Nalezy zaznaczy¢, ze starsi pracownicy tworza bardzo zréznicowana grupe. Wielu
z nich chetnie poszukuje nowych wyzwan. Inni mogg cierpie¢ na problemy zdrowotne, posiada¢
trudne doswiadczenia zwigzane z praca lub charakteryzowac si¢ ograniczonymi mozliwosciami
adaptacji do zmian technologicznych. Czesto najlepszym rozwigzaniem jest zmiana zawodu lub
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sektora dziatalno$ci. Moze rowniez zdarzy¢ si¢ tak, ze dlugie okresy przejsciowe — na przyktad
w sytuacji kiedy stare i nowe technologie sa stosowane rownolegle — beda skutkowaé deficytem
pracownikéw posiadajacych ,,stare umiejetnosci”, niech¢tnie nabywane przez osoby milodsze.
Roéwniez na wschodzacych rynkach ustug wiek moze odgrywaé wazna role — przyktady obejmuja
opieke nad osobami starszymi i ustugg ,,grandparents for hire” (dziadkowie do wynajecia).

Zgodnie z ustawg o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, pracodawcy uprawnie-
ni sg do otrzymywania dofinansowania w przypadku zatrudnienia os6b bezrobotnych powyzej 50
roku zycia. Dofinansowanie, ktére nie moze przekroczy¢ 50% minimalnego wynagrodzenia, mo-
ze przystugiwac pracodawcom przez okres od 12 do 24 miesi¢cy, w zaleznosci od wieku pracow-
nika. Pracodawca jest nastepnie zobowigzany do kontynuowania stosunku pracy z pracownikiem
przez co najmniej potowe czasu trwania okresu objetego dofinansowaniem. Czeg$¢ krajow OECD
przewiduje dofinansowanie dla pracodawcow zatrudniajacych okre§lone grupy w ramach aktyw-
nych programow rynku pracy (APRP) (Ramka 4.3). Mimo, ze wplyw takiego dziatania jest zni-
komy, dobrze ukierunkowane dofinansowanie moze mie¢ pozytywne skutki (Eurofound, 2013).

Ramka 4.3. Dofinansowanie wynagrodzen starszych pracownikow
—na przykladzie wybranych krajow

W Niemczech osoby powyzej 50 roku zycia poszukujace pracy mogg kwalifikowac¢ si¢ do otrzy-
mywania takiego dofinansowania przez okres dluzszy niz osoby w nizszym wieku: przez maksymalny
okres 36 miesiecy (w porownaniu do 12 miesiecy w przypadku osob ponizej 50 roku zycia). Przepro-
wadzona ewaluacja wykazata, ze skutki samego dofinansowania sg pozytywne, jednak dluzy okres
objety dofinansowaniem w przypadku osob starszych nie mial wigkszego znaczenia (Brussig i inni,
2011). Ponadto istnieje ryzyko wystapienia zjawiska substytucji i zbednych strat spotecznych, poniewaz
pracodawcy nie s3 zobowigzani do przedtuzania uméw ze starszymi pracownikami po uptynigciu
okresu objetego dofinansowaniem (odwrotnie niz ma to miejsce w przypadku mtodszych pracownikow).

W Belgii dofinansowanie wprowadzone w 2010 roku miato na celu zachecenie do mobilnosci za-
wodowej pracownikow oraz utatwienie im zmiany pracy na mniej uciazliwa. Swiadczenie przyznawa-
ne jest pracownikom, ktérych zarobki sg nizsze o co najmniej 265 euro w stosunku do ptacy otrzymy-
wanej w przesztosci. Pracownikom w wieku ponizej 55 lat przystuguje doptata w wysokosci 80 euro
miesigcznie przez okres 12 miesigcy, w wieku 55-58 lat 106 euro miesi¢cznie przez okres 24 miesiecy,
a powyzej 58 roku zycia 133 euro przez okres 36 miesigcy (Plasman i inni, 2012).

W 2006 roku we Francji wprowadzone zostato dofinansowanie dla oséb otrzymujgcych zasitek dla
bezrobotnych w przypadku podjecia przez nich zatrudnienia, zapewniajacego co najmniej 15% nizsze
wynagrodzenie niz to otrzymywane w poprzedniej pracy, $wiadczonej w takim samym wymiarze czasu
pracy (OECD, 2014d). W przypadku odbiorcow dofinansowania w wieku powyzej 50 lat nie okreslono
maksymalnej dtugos$ci okresu objetego dofinansowaniem, a w przypadku oséb ponizej 50 roku zycia
okres ten wynosi do 12 miesiecy. Dofinansowanie wyptacane jest przez $redni okres o$miu miesiecy.

W Luksemburgu pracodawcy moga otrzymaé zwrot sktadek na ubezpieczenie spoteczne w przy-
padku zatrudnienia osoby bezrobotnej. Okres, w jakim dokonywany jest zwrot, uzalezniony jest od
wieku pracownika: w przypadku pracownikow powyzej 30 roku zycia okres ten wynosi do dwoch lat,
dla pracownikow powyzej 40 roku zycia do trzech lat, a dla pracownikdw powyzej 45 roku zycia nie
okreslono maksymalnej dlugosci takiego okresu (Thill, 2012).
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W Holandii sktadki na ubezpieczenie spoteczne wptacane przez pracodawcoOw sg obnizane o kwo-
te w wysokosci 7000 euro rocznie w przypadku, gdy pracodawca zatrudni osobg bezrobotng powyzej
50 roku zycia (OECD, 2014c). Wysokos$¢ takiej ulgi jest odpowiednio obnizana, jesli wymiar czasu
pracy wynosi mniej niz 36 godzin tygodniowo.

Zrédlo: OECD (2014), Vieillissement et politiques de I'emploi: Suisse 2014 — Mieux travailler avec I’dge, OECD
Publishing, Paryz, http://dx.doi.org/10.1787/9789264222823-fr.

Produktywnos$¢ i wynagrodzenie

Produktywnosé

Jedna z glownych przeszkod dostrzeganych przez pracodawcow sa rosngce koszty zatrudnie-
nia, zwigzane raczej z wiekiem, a nie produktywnoscia. Wyniki przeprowadzonego niedawno ba-
dania produktywnosci starszych pracownikow nie sa w tej kwestii jednoznaczne, chociaz potwier-
dzajg one istnienie pozytywnej korelacji migdzy doswiadczeniem pracownikow a utrzymaniem
produktywnosci (OECD, 2014d). Nalezy jednak zwrdci¢ uwage na dwie stabe strony tego bada-
nia: obejmuje ono wylacznie zatrudnione osoby starsze, ktorych produktywnosc¢ jest generalnie
wyzsza niz w przypadku osob starszych, ktore opuscily rynek pracy; a takze, badanie staje wobec
wyzwania, jakim jest zmierzenie roznic w produktywno$ci migdzy pracownikami tej samej firmy.
Powyzsze czynniki stanowia wyjasnienie odmienno$ci wynikow ostatnich badan, ktore pozostaja
w wysokim stopniu zalezne od doboru $rodkéw (Bloom i Souza-Poza, 2013).

Mimo, Ze nie istniejg wyrazne dowody wskazujace na bezposrednig zalezno$¢ migdzy wiekiem
a produktywnoscia, wiek podeszty uznaje si¢ czesto za okres obnizonej produktywnosci. Niemniej
jednak, nie jest to trend uniwersalny czy staty; w gre wchodzi kilka czynnikdéw, tj. pracownik, pra-
codawca czy rodzaj wykonywanej pracy (Turek, 2013). Solem (2012) koncentruje si¢ na réoznicy
miedzy zdolnos$cig do pracy a produktywnoscia. Podczas gdy zdolnos¢ do pracy maleje z wiekiem,
produktywnos$¢ wydaje si¢ pozostawac na tym samym poziomie. Obnizong zdolno$¢ do pracy moz-
na zrekompensowac strategicznym wykorzystaniem zdobytych kompetencji i do§wiadczenia.

Dane z badania przeprowadzonego w 2009 roku w ramach projektu ASPA — Aktywizacja poten-
cjalu 0sob starszych w starzejacej si¢ Europie® obrazujg sposob, w jaki pracodawcy postrzegaja umie-
jetnosci starszych (> 50) i mtodszych (< 35) pracownikow. Umiegjgtnosci mtodszych pracownikow
zostaly w wigkszo$ci ocenione znacznie lepiej — tj. znajomos¢ nowych technologii, che¢ do nauki,
zdrowie fizyczne, kreatywnos¢ i elastycznosé. Z drugiej strony uwaza sie, ze pracownicy w wieku po-
wyzej 50 lat posiadaja wyzsze umiejetnosci w zakresie zarzadzania, a takze sg bardziej solidni i lojal-
ni. W stosunku do umiejetnosci spotecznych lub radzenia sobie ze stresem nie zaobserwowano staty-
stycznie istotnych réznic miedzy dwoma grupami. Wedhug pracodawcoéw produktywnosé starszych
pracownikow jest znacznie nizsza od produktywnosci osob w wieku ponizej 35 lat.

Niezmieniajaca si¢ negatywna opinia na temat produktywnosci starszych pracownikow, po-
mimo braku dowodéw moze wynikac¢ z nastgpujacych czynnikoéw: stosunkowo wysokich kosztow
zwigzanych z zatrudnianiem starszych pracownikoéw; rozbieznosci, jakie moga wystgpowac mie-
dzy umiejetnosciami pracownikow z tej grupy a potrzebami pracodawcow; lub dominujacych ne-
gatywnych stereotypow i dyskryminacji osob starszych.
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Wynagrodzenie i zwiazane z nim koszty

Przekrojowe profile ukazujqce zaleznos¢ wieku i wysokosci wynagrodzenia

W 2011 roku stosunek wynagrodzen za prace w pelnym wymiarze czasu pracy dla grupy wie-
kowej 55-64 lata do grupy pracownikow w wieku 25-54 lata wynosit 1,03 w poréwnaniu ze $red-
nig dla krajow OECD réwng 1,08 (Tabela 2.1). Zalezno$¢ miedzy wiekiem a wysoko$cig wynagro-
dzenia zmniejszylta si¢ w Polsce w ciggu ostatniego dziesigciolecia. Taka zaleznos$¢ jest dos¢ kom-
pleksowa. Dobor i kompozycja moga wptywac na Srednie przekrojowe profile ukazujace zaleznosé
wieku i wysokos$ci wynagrodzenia szczeg6lnie w krajach, gdzie przechodzenie niskowykwalifiko-
wanych pracownikow na wczesniejszg emeryturg jest czgstsze. Ograniczone mozliwos$ci przecho-
dzenia na wczesniejszg emeryture w Polsce mogly ograniczy¢ wptyw doboru i kompozycji.

Rysunek 4.9. Profile ukazujace zalezno$¢ wieku i wysoko$ci wynagrodzenia®, wedlug plci,
w Polsce i wybranych krajach Europy wschodniej, 2010 rok
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a) Placa za godzing, z wylaczeniem kadry zarzadzajacej i specjalistow.
Zrédlo: Prognozy OECD na podstawie Eurostat (2010), Badanie Struktury Wynagrodzen.
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Rysunek 4.9 poréwnuje profile wszystkich pracownikéw w Polsce (z wylaczeniem kadry za-
rzadzajacej 1 specjalistow), ukazujace zaleznos¢ migdzy wiekiem i wysoko$cig wynagrodzenia
wedtug pici z profilami pracownikoéw krajow sgsiednich. Ponizej znajduja si¢ gléwne wnioski:

Placa godzinowa mezczyzn w Polsce rosnie systematycznie, az do osiagnigcia przez nich wie-
ku okoto 45 lat. Po tym czasie nastepuje stopniowe obnizenie wynagrodzenia i ostatecznie ptaca
godzinowa mezczyzn w wieku powyzej 60 roku zycia jest o 8% wyzsza od wynagrodzenia me¢z-
czyzn w wieku ponizej 30 lat.

Srednia ptaca godzinowa kobiet w Polsce wzrasta zdecydowanie ptynniej w okresie ich ak-
tywnos$ci zawodowej niz w przypadku mezczyzn. Wynagrodzenie grupy wiekowej 30-39 lat jest
o okoto 8% wyzsze niz wynagrodzenie kobiet ponizej 30 roku zycia. Po tym czasie wynagrodze-
nie utrzymuje si¢ na stabilnym poziomie; ptaca godzinowa najstarszych grup pracownikow jest
o okoto 10% wyzsza od ptacy najmlodszych pracownikow.
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Sposrod takich krajow jak Republika Czeska, Estonia i Republika Stowacka tylko Republika
Czeska charakteryzuje si¢ zalezno$cig wieku i wysokosci wynagrodzenia zblizong do Polski.
Szczegblnie w Estonii, placa godzinowa najstarszych grup pracownikéw stanowi tylko 80-90%
wynagrodzenia pracownikéw w wieku ponizej 30 lat.

Skorvgowane profile ukazujace zaleznos¢ wieku i wysokosci wynagrodzenia

Nalezy rowniez wzia¢ pod uwage roznice w poziomie wyksztatcenia oraz umiejgtnosci wystepu-
jace migdzy pokoleniami. Migdzynarodowe Badanie Kompetencji Osob Dorostych (PIAAC) dostar-
cza aktualnych informacji dotyczacych umiejetnosci posiadanych przez spoteczenstwo oraz sposobow
ich wykorzystania w pracy i w domu (OECD, 2013b). Po dokonaniu korekty wynagrodzen o wptyw
umiejetnosci, doswiadczenia zawodowego 1 poziomu wyksztatcenia nie zaobserwowano wptywu sta-
zu pracy na wynagrodzenie w Polsce ani w zadnym z pozostatych krajow, ktore przeszly transforma-
cje (Rysunek 4.10). Z uwagi na rozlegla transformacje systemu edukacji i rynku pracy powyzszych
krajow przewiduje si¢ mozliwo$¢ wystgpowania efektu kohorty, ktory nie zostat odzwierciedlony
w szacunkach. Ogolnie rzecz ujmujac wydaje si¢, ze wydatki wynikajgce z zatrudniania starszych pra-
cownikow nie sg spowodowane wzrostem wynagrodzen zwigzanym z wiekiem.

Rysunek 4.10. Skorygowane profile ukazujace zalezno$¢ wieku i wysokosci wynagrodzenia®
w wybranych krajach OECD, 2012 rok
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nos$¢ czytania wykorzystywang w pracy, liczbe lat doswiadczenia zawodowego, liczbe lat stazu pracy oraz liczbg lat nauki. Pozosta-
e zmienne kontrolne obejmuja pte¢, gataz przemystu, zawdd, rodzaj umowy oraz pochodzenie.

Zrédlo: Prognozy OECD na podstawie danych PIAAC.
http://dx.doi.org/10.1787/888933176222

Profile ukazujace zaleznosc¢ wieku i wysokosci wynagrodzenia w roznych sektorach

Mimo, ze w ujeciu ogolnym zwigkszone koszty zatrudnienia nie sag widoczne, ksztattowanie
si¢ wynagrodzen moze mie¢ wptyw na zatrudnienie starszych pracownikéw w okreslonych sek-
torach. Wyzsze koszty zatrudnienia w przypadku starszych pracownikéw wystepuja w sektorze
publicznym i wynikaja z dodatku za wyshuge lat w wysokosci 1% za kazdy rok pracy. Maksymalna
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wysokos¢ takiego dodatku opiewa na 20% ptacy podstawowej. Wiele osob starszych zatrudnio-
nych w sektorze publicznym wkrotce zakonczy swoja aktywno$¢ zawodowa, jednak poziom ich
wynagrodzenia moze by¢ wcigz bardzo wysoki w stosunku do ich produktywnosci.

W Polsce obowigzuje wynagrodzenie minimalne (Boulhol, 2014). W 2012 roku stosunek pta-
cy minimalnej do wynagrodzenia §redniego wynosit 38% w przypadku pracownikow zatrudnio-
nych w pelnym wymiarze czasu pracy, czyli do$¢ niewiele w poréwnaniu z mi¢dzynarodowymi
standardami. Niemniej jednak, jednakowe wynagrodzenie minimalne mogtoby spowodowac ob-
nizenie mobilnosci pracownikéw i mozliwosci zatrudnienia gorzej wykwalifikowanej populacji
z obszaréw o wysokiej stopie bezrobocia. Zatem, zwigkszenie elastycznosci w ustalaniu minimal-
nego wynagrodzenia moze okazac si¢ pomocne.

Zalety i wady dodatku za wystuge lat

Wedhug Zwicka (2011) system ksztattowania wynagrodzen, w ktorym dodatek za wystuge lat
pozostawaltby w gestii pracodawcy mogltby doprowadzi¢ do zaktocenia skutecznego mechanizmu
motywacji starszych pracownikdw i zachgcania ich do kontynuacji zatrudnienia. Istnieja dowody
wskazujace na to, ze przedsiebiorstwa, w ktoérych obowigzuje dodatek za wystuge lat charaktery-
zuja si¢ dobrze rozwinigtymi wewngtrznymi rynkami pracy i preferencjg pracownikow o niewiel-
kim do$wiadczeniu. Taka polityka firmy moze wynika¢ z korzysci, jakie daje dtugi staz pracy, tj.
dostep do wewnetrznych rynkow pracy oraz z inwestowania przez firmy w kapital ludzki najlepiej
odpowiadajacy ich potrzebom. Wedtug Zwicka (2011) warto sprawdzi¢, czy obnizenie stabilnosci
zatrudnienia i skrocenie przecigtnego stazu pracy zmniejszytoby rdéznice w wysoko$ci dodatku za
wystuge lat i zwiekszyloby mozliwosci zawodowe 0sob o dlugim okresie aktywnos$ci zawodowej,
ktore zdecydowaty si¢ na zmiang pracy oraz innych grup bedacych w niekorzystnej sytuacji.

Za przyczyng wyzwan, jakie rynek pracy stawia starszym osobom, uwazany jest szybki postep
technologiczny. Na podstawie danych z Niemiec Gordo i Skirbekk (2013) doszli do wniosku, ze do-
stosowanie obowigzkow starszych pracownikow do szybko zmieniajacych si¢ potrzeb nie sprawiato
im wigkszych trudnosci. Wyniki przeprowadzonej analizy sugeruja, ze starsi pracownicy rozwijaja si¢
znacznie szybciej podczas realizacji intelektualnie pobudzajacych zadan niz ich 30-letni wspotpracow-
nicy. Zmiana obowigzkoéw pracowniczych wiaze si¢ z wyzszymi dodatkami do wynagrodzenia.

Polityka stluzaca obnizeniu kosztéw zatrudniania pracownikéw powyzej 50 roku zycia

Jedna z kluczowych inicjatyw ustawodawczych podjeta w ramach programu ,,Solidarnos¢
Pokolen” bylo obnizenie kosztow zwigzanych z zatrudnianiem pracownikow w wieku powyzej
50 lat (Sienkiewicz, 2012). Wprowadzono kolejne zmiany do Kodeksu Pracy, ktére miaty na celu
zmniegjszenie liczby dni, podczas ktérych pracodawca wyptaca pracownikom w wieku powyzej
50 lat wynagrodzenie za czas choroby — z 33 do 14 dni; po zakonczeniu tego okresu pracowniko-
wi przystuguje zasitek chorobowy ptacony z budzetu panstwa.

Zmiany wprowadzone na podstawie ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pra-
cy z 20 kwietnia 2004 roku zwalniaty pracodawcow, w trybie okresowym lub statym, z obowigz-
ku optacania sktadek do Funduszu Pracy za pracownikow zblizajacych si¢ do wieku emerytalnego
(co najmniej 55 lat w przypadku kobiet 1 60 lat w przypadku mezczyzn). Okresowe zwolnienie
z obowiazku optacania sktadek, trwajace pierwsze 12 miesigcy zatrudnienia, obowiagzuje w przy-
padku zatrudnienia os6b powyzej 50 roku zycia, ktore byly zarejestrowane jako bezrobotne przez
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co najmniej 30 dni przed znalezieniem nowej pracy. Lacznie, koszty zatrudnienia osob starszych
zostaly obnizone o 2,55% wysokos$ci wynagrodzenia brutto.

Whioski plynace z miedzynarodowych opracowan

Zgodnie z badaniem z 2009 roku przeprowadzonym ws$rod pracodawcdw z siedmiu europej-
skich krajow, w tym Polski (ASPA), blisko polowa pracodawcdéw uwaza, ze podniesienie srednie-
go wieku personelu o pie¢ lat spowoduje zwigkszenie rozbieznosci miedzy kosztami zatrudnienia
aproduktywnoscig (Conen i inni, 2012). Nalezy zwroci¢ uwage na znaczace roznice miedzy przed-
miotowymi krajami:

Trzy czwarte pracodawcoéw z Holandii spodziewa si¢ zwigkszenia rozbieznosci podczas, gdy
w Polsce taki poglad podziela zaledwie jedna trzecia pracodawcow. Badanie analizowato rowniez
dzialania na rzecz przedtuzenia aktywnosci zawodowej 0sob starszych. Niewielka grupa praco-
dawcow zaproponowata obnizenie wynagrodzen. Wyjatkiem byli pracodawcy z Wielkiej Brytanii
(7% w ujeciu ogdlnym i 4% w Polsce).

Trzy, najczesciej popierane przez pracownikow tych siedmiu krajow obszary dziatan to ela-
styczne godziny pracy (35%), srodki ergonomiczne (29%) oraz plany szkoleniowe obejmujace
starszych pracownikow (23%). W Polsce pracodawcy najchetniej wdrazajg srodki ergonomiczne
(38%), plany szkoleniowe (37%) oraz programy przechodzenia na wczes$niejsza emeryture (33%).

Zapytani o mozliwe skutki starzenia si¢ pracownikow dla ich przedsigbiorstw pracodawcy
w Polsce zwracajg uwage na przypuszczalne zwigkszenie kosztow zwolnien chorobowych star-
szych pracownikow. Na taka ewentualno$¢ zwrocito uwagge okoto 36% pracodawcow. Jednakze
zgodnie z badaniem przeprowadzonym w Polsce, pracownicy powyzej 50 roku zycia nie naduzy-
waja takich zwolnien (Krynska i inni, 2013).

Ogolnie rzecz ujmujac nie istniejg wyraznie dowody podwyzszania kosztow pracy przez star-
szych pracownikow. Mimo, ze wynagradzanie uzaleznione od wyshugi lat nie jest zbyt powszech-
ne w Polsce, promowanie wynagrodzen uzaleznionych od wynikow pracownikoéw mogloby zmie-
ni¢ sposob postrzegania kosztow dtugiego stazu pracy. Ponadto zwigkszenie elastycznosci w usta-
laniu minimalnej ptacy zachecitoby do wigkszej mobilnosci geograficznej. Systematyczne badania
mogg dostarczy¢ dowodow, ktore zmienilyby panujace przekonania lub sktonityby do korekty
kosztéw. Dynamiczne dane dotyczace kohort moga dostarczy¢ bardziej szczegotowych informa-
¢ji na temat zmian w wynagrodzeniach przez caly okres aktywnosci zawodowe;.

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek i negatywne postawy

Problem dyskryminacja ze wzgledu na wiek w miejscu pracy

Poczawszy od 2004 roku polskie prawo pracy zakazuje dyskryminacji pracownikow ze wzgledu
na wiek. Dane uzyskane z badania wskazuja, ze liczba 0s6b w wickszosci krajéw Europy, ktore do-
swiadczyly dyskryminacji w miejscu pracy ze wzgledu na wiek jest dos¢ niewielka (Rysunek 4.11).
Jednak po dodaniu osob, ktore zglosity, ze byly §wiadkami takiej dyskryminacji, liczba ta znaczaco
wzrasta. W 2011 roku dwadziescia pig¢ procent polskich respondentoéw byto swiadkami lub ofiarami
dyskryminacji ze wzgledu na wiek w miejscu pracy. Jest to wynik wyzszy od $redniej EU rownej 21%.
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Rysunek 4.11. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek w miejscu pracy,
kraje europejskie, 2011 rok
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a) Odsetek respondentow, ktorzy odpowiedzieli na ponizsze pytanie: ,,Dyskryminacja ze wzglgdu na wiek moze dotyczy¢ osob

w kazdym wieku. Jednakze do celow tego pytania cheieliby$Smy poprosi¢ Panstwa o przywotanie tylko takich sytuacji, w ktorych
pracownicy byli dyskryminowani ze wzglgdu na zbyt zaawansowany wiek. Czy w ciagu ostatnich dwoch lat doswiadczyli Panstwo
dyskryminacji ze wzgledu na wiek w miejscu pracy, w sposob bezposredni lub w roli $wiadka?”

Zrédio: Eurobarometer (2012), “Active Ageing”, Special Issue No. 378, TNS Opinion & Social.
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Wedtug Krynskiej i innych (2013) niektorzy pracodawcy otwarcie przyznajg si¢ do dyskry-
minowania pracownikow w wieku powyzej 45 lat, co zostalo potwierdzone przez przedstawicieli
prywatnych i publicznych biur posrednictwa zatrudnienia. Wedtug badania przeprowadzonego
w 2012 roku przez Pelnomocnika Rzadu do spraw Rownego Traktowania,’ jedynie niewielki od-
setek 0so6b doswiadczyl nierdwnego traktowania, podczas gdy znaczaca liczba oséb zglosita in-
cydenty nierownego traktowania dotyczace innych osob (ze wzglgdu na pte¢, wiek, niepelnospraw-
no$¢, orientacje seksualna, niepolskie pochodzenie, itp.) (Antosz, 2012). Powyzsze badanie jest
zgodne z wynikami badania Eurobarometru.

Kampanie majace na celu poprawe wizerunku

Przeprowadzono szereg kampanii majacych na celu poprawe wizerunku osob starszych. Polska
wcigz zmaga si¢ z postrzeganiem starszych oséb jako ,,zmeczonych”, ,,staromodnych” i przywiaza-
nych do rodziny i otoczenia. Wyniki przeprowadzonych kampanii nie zostaty ocenione ale Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej podkresla znaczenie kampanii dla zwigkszania §$wiadomosci i zacheca-
nia do podejmowania rozméw. Przyktad stanowig kampanie przeprowadzone w wojewodztwie wiel-
kopolskim w 2012 roku oraz w Matopolsce w 2013 roku.® Kampania ,,Zycie to pasja”, ktora odbyta
si¢ w Wielkopolsce, wykorzystywata spoty telewizyjne i radiowe, reportaze oraz plakaty. Starsze
osoby prezentowane byty w kontekscie pracy, sportu i rekreacji, zdrowia, wypoczynku oraz kultu-
ry; zarowno obrazy, jak i nagrania dzwigkowe emanowatly pigknem, rado$cia 1 wigorem — cechami,
ktore nie sg utozsamiane z osobami starszymi, a szczeg6lnie kobietami w Polsce.

Ogolnokrajowa kampania informacyjna i promocyjna, zaplanowana na 2014 rok, skierowana jest
do 0s6b powyzej 50 roku zycia i potencjalnych pracodawcow. Celem kampanii jest propagowanie ak-
tywnego zycia kobiet i mezczyzn powyzej 50 lat. Kampania begdzie takze promowac dtugotrwale
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korzysci spoteczne i gospodarcze wynikajace z dluzszej aktywnosci zawodowej oraz umacniac pozy-
cje starszych pracownikow poprzez podkres§lanie wartosci posiadanego przez nich doswiadczenia
1 wiedzy. Dodatkowym celem kampanii jest informowanie osob poszukujacych pracy w wieku powy-
zej 50 lat o ustugach, narzedziach i programach dostepnych na rynku pracy oraz pracodawcow o do-
stepnym wsparciu i dofinansowaniu z tytutu zatrudniania i zatrzymywania starszych pracownikow.

Kampanie bez watpienia stanowig cenne narzedzie, zmierzenie ich efektow jest jednak bar-
dzo trudne. Nalezy jednak dotozy¢ staran umozliwiajagcych monitorowanie wynikow i okreslenie,
w jaki sposdéb mozna osiagna¢ zadowalajace efekty. Kampanie informacyjne, w polaczeniu z eg-
zekwowaniem rozporzadzen, stanowityby wyrazny sygnat, ze przepisy antydyskryminacyjne maja
takie samo znaczenie jak pozostate przepisy, a brak stosowania si¢ do tych przepisoéw wiaze si¢
z konsekwencjami prawnymi.

Promowanie zarzadzania wiekiem

Promowanie zarzadzania wiekiem w polskich przedsiebiorstwach jest obecnie dos¢ rzadkie,
chociaz rzagdowy program ,,Solidarno$¢ Pokolen” stanowi dziatanie we wilasciwym kierunku.
Perek-Biatas i Turek (2012) analizuja strategie stosowane przez firmowe dzialty HR wzgledem
starszych pracownikow, na przyktad poprawa produktywnos$ci, wypieranie pracownikéw lub ta-
godzenie i obnizanie kosztow zatrudnienia. Nie zaobserwowali oni Zadnego okreslonego modelu
wdrazania tych strategii, a jedynie pewne tendencje. Najmniej popularng strategia jest tagodzenie
i obnizanie kosztow zatrudnienia. W niewielkich firmach wdrozonych zostato mniej dziatan w ogo6-
le. Jedynie 20% przedsigbiorstw opowiedziato si¢ za podwyzszeniem wieku emerytalnego, pod-
czas gdy blisko potowa byta przeciwko ograniczaniu mozliwos$ci przechodzenia na wczes$niejsza
emeryture. Pracodawcy czgsto oczekuja, ze pracownik przejdzie na emeryture od razu po otrzy-
maniu takiego uprawnienia. Badanie przeprowadzone wsrod starszych pracownikow (Hildt-
Ciupinska i Bugajska, 2013) potwierdzito wcze$niejsze zatozenia sugerujace, ze dziatania zwia-
zane z zarzadzaniem wiekiem w Polsce sg wciaz ograniczone.

Wedhug Krynskiej i innych (2013) wiedza pracodawcow na temat zarzadzania wiekiem, szcze-
go6lnie wéréd MSP, pozostaje ograniczona poniewaz nie dostrzegaja oni znaczenia wieku jako jed-
nego z elementow planowania zatrudnienia. Jeden z wnioskow, ktore mozna wyciagnac z ich ba-
dania pokazuje, ze w kwestii wieku pracodawcy podazajg za swoim instynktem i nie stosuja usys-
tematyzowanego podejscia.

Podjecie bezposrednich dziatan

W ostatnich latach coraz wigcej pracodawcow wprowadzito elementy zarzadzania struktura
wieku, w tym profesjonalny rozwoj Sciezki kariery; doradztwo i szkolenia wewnetrzne prowadzo-
ne przez doswiadczony personel; elastyczne godziny pracy; réznorodnos¢ wiekowa w zespotach;
oraz rozwigzania ergonomiczne. Na przyktad spotka energetyczna Dalkia wdraza szeroki zakres
srodkéw majacych na celu zachgcenie starszych pracownikéw do nauczania swojego zawodu 0so-
by mlodsze, przekazywania wiedzy kolejnym pokoleniom i przenoszenia si¢ na inne stanowiska
w ramach wewngtrznego rynku pracy (Ranka 4.4).

W latach 2009-2011 w ramach konkursu dla pracodawcéw koncentrujacych si¢ na strategiach
i planach przyjaznych dla o0sob starszych — ,,Zysk z Dojrzatosci” — nagrodzono firmy wdrazajace
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zarzadzanie wiekiem.” Konkurs stanowi cze$¢ wickszego projektu, ktory ma na celu podniesienie
swiadomosci rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem, aby podtrzymaé aktywnos$¢ zawodowa
po ukonczeniu 50 roku zycia. Projekt obejmuje rowniez kampani¢ medialng, seminaria dla praco-
dawcow, wizyty studyjne oraz rozpowszechnianie dobrych praktyk (Eurofound, 2013). Konkurs
»2ysk z Dojrzato$ci” moze stanowic¢ inspiracje dla szerszego grona pracodawcow. W oparciu
o analizg przysziego przekroju wieku wsrod swojego personelu, Volkswagen Poznan wdrozyt dzia-
fania promujace zdrowie oraz wspierajace pracownikow, ktorzy ukonczyli 50 lat (Ramka 4.4).
Program spotki zdobyt nagrode w kategorii ,,Praktyki pracodawcow przyjazne pracownikom 50+.

Ramka 4.4. Dobre praktyki stosowane przez polskie firmy

Dalkia: Zarzadzanie wiekiem jako sposéb zwiekszenia motywacji
wsrod starszych pracownikow

Dalkia, spotka z sektora energetycznego nalezaca do grupy Veolia, dazy do zwigkszenia moty-
wacji wérod 25% swoich pracownikow, ktorzy ukonczyli 56 rok zycia. Z uwagi na wysoki
odsetek pracownikoéw nalezacych do zwigzkow zawodowych w poréwnaniu ze $rednig krajowa
(odpowiednio 90% i 15%), programy i dziatania s najpierw negocjowane ze zwigzkami, a na-
stepnie wlgczane do zbiorowych umoéw pracowniczych spotek.

Promowane sg rowniez rozne kursy szkoleniowe, umozliwiajgce pracownikom wykonywa-
nie wigkszej liczby zadan; zdobywanie do§wiadczenia w innowacyjnych obszarach pozwalaja-
cego na awans wewngtrzny w roznych dziatach spoltki oraz przejecie obowigzkow wewngtrz-
nego instruktora wspotpracownikéw lub mentora nowozatrudnionych oséb. Starsi pracownicy
sg rowniez zachecani do podejmowania wspolpracy ze szkotami $rednimi, zawodowymi i uni-
wersytetami polegajacej na uczestniczeniu w seminariach informacyjnych pozyskujacych sta-
zystow 1 studentow. Ponadto pracownicy przebywajacy na emeryturze zachecani sg do konty-
nuowania pracy w niepelnym wymiarze czasu lub podczas sezonowo zwiekszonej produkcji
w celu przekazania mlodszym pracownikom wiedzy z zakresu dziatalno$ci spoiki.

Volkswagen: Dzialania promujace zdrowie wsréd pracownikow, ktorzy ukonczyli 50 lat

Oprocz pakietu profilaktyki zdrowotnej zapewnianemu wszystkim pracownikom Volkswagen
Poznan, dla pracownikow w wieku powyzej 50 lat przewidziano:

—  coroczne badania lekarskie

— opieke ambulatoryjna, pozwalajaca na diagnostyke w kierunku chorob zwigzanych z wie-
kiem, na przyktad cukrzycy, nadci$nienia tgtniczego i choréb wiencowych

—  zapobieganie chorobom uktadu mig$niowo-szkieletowego poprzez, na przyktad ¢wiczenia
grupowe i rehabilitacje

— inne dziatania profilaktyczne takie jak mammografia, wyktady oraz zapobieganie choro-
bom prostaty

—  rotacje stanowisk

Zrédlo: Misja OECD w Polsce, styczen 2014

Program Operacyjny Kapitat Ludzki 2007-13 realizowany przez Uni¢ Europejska wspotfi-
nansuje ustugi wspierajace pracodawcow w rozwoju dziatéw HR i obejmujace wprowadzenie no-
wych standardéow i narzedzi do zarzadzania wiekiem w MSP.! Jeden z projektow objetych
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programem (gtéwnie oddolnych) inicjatyw skierowany jest zwlaszcza do MSP (Ramka 4.5). Szeroki
zakres projektu pozwala na wypracowanie najlepszych praktyk, ktore moga by¢ rozpowszechnia-
ne i wdrazane w wickszym zakresie. Pracodawcy zaczynaja stopniowo stosowac rozwigzania uta-
twiajace dostosowanie si¢ do nowej sytuacji na starzejacym sie rynku pracy. Jednakze wciaz po-
mijane jest pojecie lepszego zarzadzania dostgpnymi zasobami ludzkimi w celu zwickszenia wy-
dajnosci catego zespotu pracownikdéw oraz osiggania przewagi konkurencyjnej. Wedtug wickszo-
$ci zrodel pracodawcy rzadko wdrazaja zarzadzanie wiekiem, dlugoterminowe planowanie $ciezki
kariery czy systematyczng ocen¢ kompetencji (Krynska i inni, 2013).

Ramka 4.5. Zarzadzanie wiekiem — Szkolenie dla przedsi¢biorcow w latach 2007-2013

Projekt ten sktada si¢ z dwoch etapow. W trakcie pierwszego etapu, Polska Agencja Rozwoju
Przedsigbiorczosci (PARP), wspotpracujaca z Uniwersytetem Warszawskim, opracowata stan-
dardy zarzadzania wiekiem dla polskich MSP. Podczas drugiego etapu projektu PARP przepro-
wadzita szkolenie i konsultacje stuzace glownie zwigkszeniu §wiadomosci przedsigbiorcow
w zakresie zarzadzania wiekiem. Lacznie ponad 3000 uczestnikoéw z 1000 spodtek otrzymato
wsparcie w zakresie wdrazania standardow. Ponad 300 spotek moglo skorzysta¢ z doradztwa,
a ponad 150 z nich wdrozylo standardy zarzadzania wiekiem.

Projekt byt finansowany przez Uni¢ Europejska w ramach Programu Operacyjnego Kapitat
Ludzki; srodki przekazane w ramach programu wyniosty ponad 12 miliondéw ztotych.

Zrédlo: Polskie Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej

Spojrzenie w przyszlosé: Lepsze rozpowszechnianie stuzy poprawie efektow

Pomimo opracowania i wdrozenia obiecujacych inicjatyw majacych na celu poprawe aktyw-
nego zarzadzania wiekiem w Polsce, rozpowszechnianie pozostawia wiele do zyczenia. Stosunkowo
duza liczba inicjatyw wdrozonych niezaleznie od siebie, moze wptyna¢ na wzrost kreatywnosci,
jednak doprowadzenie do efektu skali jest w ich przypadku bardzo trudne. Uzyskanie wigkszych
korzysci bytoby najprawdopodobniej mozliwe w przypadku skoncentrowania si¢ na szerszym
wdrazaniu kilku wybranych inicjatyw, rozpowszechnianiu i dzieleniu si¢ dobrymi praktykami oraz
na systematycznym dokonywaniu oceny oraz monitorowaniu. W Norwegii na przyktad utworzo-
ne zostato wyspecjalizowane Centrum Polityki Senioralnej (Ramka 4.6) skupiajace si¢ na dtugo-
terminowym procesie wdrazania i rozpowszechniania.

Ramka 4.6. Centrum Polityki Senioralnej w Norwegii

Glownym zatozeniem Centrum jest podnoszenie $wiadomos$ci indywidualnych podmiotow, firm,
partneréw spotecznych i politykéw na temat korzysci wynikajacych z tworzenia elastycznych
miejsc pracy w obliczu starzejacej si¢ sity roboczej. Centrum proponuje szeroki zakres dziatan
stuzacych aktywnosci zawodowej oraz zroznicowaniu wiekowemu. Aktywnie promuje rowniez
dziatania zawarte w raporcie OECD z 2013 roku zaprezentowane w ramach europejskiego
przegladu partnerskiego jako przyktad dobrych praktyk i obejmujace zwigkszanie zatrudnienia
wsrdd starszych pracownikow oraz likwidacje/podnoszenie obnizonych ograniczen wiekowych/
wieku obowigzkowego przejs$cia na emeryture.
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Gltowne priorytety obejmuja:

— Rozwd¢j strategii 1 dziatan zapobiegajgcych wczesnej dezaktywizacji zawodowe;j 1 zache-
cajagcych do wydhluzenia aktywnosci zawodowej. Sprawniejsze informowanie o pracy
w starszym wieku oraz rozpowszechnianie dobrych praktyk poprzez nagrody, kampanie,
newslettery, media spotecznos$ciowe, itp.

—  Przeprowadzanie badan i realizacja projektow, rozpowszechnianie wynikoéw badan, opra-
cowywanie 1 wspieranie wdrazania wytycznych dotyczacych zarzadzania wiekiem.

—  Monitorowanie postaw wzgledem starszych pracownikoéw na podstawie ,,Barometru Se-
niora”.

—  Szkolenie kluczowych pracownikoéw w zakresie Publicznych Stuzb Zatrudnienia i promo-
wanie zarzadzania wiekiem jako jednego z aspektoéw nauczanych w ramach programow
zarzadzania.

—  Scista wspétprace z pozostalymi podmiotami dla zapewnienia synergii migdzy tymi pod-
miotami oraz zapobiegania fragmentacji.

Zrédio: OECD (2013), Ageing and Employment Policies: Norway. Working Better with Age, OECD Publishing,
Paryz, http://dx.doi.org/ 10.1787/9789264201484-en.

Polityka senioralna w Norwegii i w Polsce zostata om6wiona przez Urbaniaka (2012) w ramach
europejskiego przegladu partnerskiego. Rozne historie i r6zne modele spoteczne mogtyby utrudnic¢
zastosowanie podej$cia norweskiego, chociaz w przysztosci bedzie istniata koniecznos¢ znalezienia
podobnych, opartych na dialogu rozwigzan. Wedtug Urbaniaka gléwne wyzwania dla polityki se-
nioralnej w Polsce to ograniczenia obowigzujace na rynku pracy, ktore wynikaja z potrzeby stabili-
zacji finans6w publicznych, a takze ograniczona spoteczna §wiadomos$¢ koniecznos$ci zmian.

W celu zniesienia takich ograniczen ,,niezalezny koordynator” mogiby przyczynic¢ si¢ do dzia-
tan skupiajacych si¢ na kwestiach, ktore sg wykonalne i majg praktyczne znaczenie dla zycia co-
dziennego zaréwno pracodawcow, jak i pracownikow. Latwy dostep do informacji, narzedzi oraz
instrumentow stuzacych praktycznym potrzebom powinien stanowic¢ priorytet. Uzytkownicy po-
winni postrzega¢ pierwsze do§wiadczenie z dostepem do informacji lub ustug jako wysoce uzy-
teczne. Laczenie informacji zwigzanych z wiekiem z pozostatymi informacjami poszukiwanymi
przez pracodawcow — za pomocg Internetu, poprzez wydarzenia, itp. — moze stanowi¢ jeden ze
sposobow na dotarcie do szerszego grona odbiorcow.

Zapotrzebowanie na owocny dialog spoleczny

Wedtug Eurofound (2013) partnerzy spoteczni w Europie maja ogo6lng $wiadomos$¢ istnienia
potrzeby rozwigzania probleméw wynikajacych ze zmian demograficznych. Ustalono, ze wydtu-
zenie aktywnos$ci zawodowej moze zostaé zrealizowane wytgcznie poprzez poprawe warunkow
zatrudnienia. Wedlug studium przypadku, gtéwne przestanie zaktada, ze dialog spoleczny stanowi
platforme dla dziatan stuzacych realizacji tego celu.

Dialog spoteczny organizowany jest w Polsce poprzez Tréjstronng Komisje ds. Spoteczno-
Gospodarczych, podmiot sktadajacy si¢ z przedstawicieli rzadu, pracodawcow i pracownikow.


http://dx.doi.org/ 10.1787/9789264201484-en
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Celem Komisji jest wypracowanie porozumien w takich kwestiach jak wynagrodzenia i swiad-
czenia spoteczne, opodatkowanie oraz ustawy budzetowe. W ciggu ostatnich lat wystapity okresy
napi¢cia ostabiajace dialog spoteczny. W 2013 roku zwiazki zawodowe zawiesily swoj udziat
w Komisji (Gardawski, 2014). Obecnie partnerzy spoteczni staraja si¢ opracowac¢ model dziatania
nowego organu ds. dialogu spotecznego.

Niektore kraje posiadajg dtuga tradycje wspotpracy trojstronnej, w ktorej znaczacymi elemen-
tami procesu ksztattowania polityki sa konsultacje i negocjacje migdzy przedstawicielami rzadu,
pracodawcami i pracownikami. Przyktadowo Porozumienie Spoteczne z 2013 roku zawarte mig-
dzy rzadem a partnerami spotecznymi w Holandii oraz p6zniejsze rzadowe Memorandum Budzetowe
z 2014 roku zawieraja propozycje dalszych dziatan stuzacych likwidacji mozliwosci przej$cia na
wczesniejszg emeryture, zwigkszeniu zachet do pracy oraz poprawie stabilnosci finansowej sys-
temu ubezpieczen spotecznych (OECD, 2014b).

Dialog musi zosta¢ dostosowany do lokalnych warunkdw i oparty na kompetencjach i doswiad-
czeniu zapewniajacych powodzenie programoéw i inicjatyw realizowanych w ramach polityki.
Uwzglednienie tych elementow na poczatku pozwolitoby utatwi¢ rozumienie wyzwan i mozliwosci
oraz wyznaczenie najlepszych dziatan i polityk. Trawinska (2013) stwierdza, ze program ,,Solidarno$¢
Pokolen” zostal opracowany w ramach dialogu spotecznego. Niemniej jednak, program wdrazany
jest gtownie za pomoca ustawodawstwa, na przyktad podwyzszania ustawowego wieku emerytal-
nego i ograniczania mozliwosci przechodzenia na wczesniejszg emeryture. Niewiele dziatan kon-
centruje si¢ na poprawie jakos$ci zatrudnienia osob starszych. Rozwoj inicjatyw w oparciu o trdj-
stronng wspotprace moglby zatem stanowié kluczowa cze$¢ programu odnowionego w 2013 roku.

Kluczowe zalecenia dotyczace polityki

Mimo, Ze postrzeganie starszych pracownikow zmienia si¢ stopniowo wsrod polskich praco-
dawcéw, ich rola, wedlug pracodawcow 1 pracownikoéw, jest weigz marginalna. W poréwnaniu do
sytuacji sprzed dekady nastgpito wydtuzenie aktywnosci zawodowej. Wyzszy ustawowy wiek
emerytalny i ograniczone mozliwosci przechodzenia na wczesniejsza emeryturg stanowig glowne
powody takiego zjawiska. Pracodawcy decydujg si¢ na zatrzymanie starszych pracownikow w fir-
mie, ale rzadko zatrudniaja nowe osoby starsze poszukujace pracy.

Znaczace rozbieznos$ci regionalne oraz problemy strukturalne pogarszaja sytuacje starszych
pracownikéw na rynku pracy z uwagi na charakteryzujgcg ich odpornos¢, ktora jest nizsza niz
wsrod mtodszych grup wiekowych. Ponadto rozwdj mobilnosci zawodowej jest utrudniony przez
regulacje rynku pracy zaktadajace ochrong starszych pracownikow, a w rzeczywistosci ostabiajg-
ce ich szanse na zatrudnienie.

W Polsce starzenie si¢ sity roboczej bedzie postgpowac w kolejnych latach. Pracodawcy po-
woli szukajg rozwigzan, ktore pozwolg im poradzi€ sobie ze starzejacym si¢ personelem. Jednakze
wcigz pomijane jest pojecie lepszego zarzadzania dostepnymi zasobami ludzkimi w celu zwigk-
szenia wydajnosci calego zespotu pracownikéw oraz osiggania przewagi konkurencyjne;j.
Swiadomo$¢ zarzadzania wiekiem jest bardzo ograniczona, a dlugoterminowe planowanie kariery
opierajace si¢ o spersonalizowane plany szkoleniowe i systematyczng ocen¢ kompetencji nie jest
zbyt powszechne. Nalezy rozwazy¢ nastepujace dziatania majace na celu usuwanie przeszkod
zwigzanych z zatrudnieniem wystgpujacych po stronie pracodawcow:
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Przepisy EPL powinny zosta¢ ujednolicone dla wszystkich grup wiekowych poprzez zniesie-
nie zasad specjalnej ochrony dla starszych pracownikow. Ponadto zwigkszenie konwergencji prze-
pisow chronigcych umowy objete Kodeksem Cywilnym oraz Kodeksem Pracy umozliwitoby
zwickszenie mobilnosci na rynku pracy oraz efektywne przydzielenie zasobow, szczegdlnie w przy-
padku pracownikow, ktorych okres sktadkowy jest zbyt krotki, aby zakwalifikowaé sie do otrzy-
mania najnizszej emerytury. Nalezy wdrozy¢ dziatania aktywujace, aby ograniczy¢ ewentualne
krotkoterminowe negatywne skutki utraty pracy.

Zarzadzanie wiekiem powinno by¢ szerzej promowane. To podejscie musi zosta¢ dostosowane
do réznorodnosci spotek w Polsce. Priorytet powinno stanowi¢ dziatanie polegajace na wybraniu
kilku inicjatyw podlegajacych szerszemu wdrozeniu, rozpowszechnianiu i dzieleniu si¢ dobrymi
praktykami oraz na systematycznym dokonywaniu oceny oraz monitorowaniu. Promowanie i wdra-
zanie zarzadzania struktura wiekowa w matych i $rednich przedsigbiorstwach mozna utatwi¢ po-
przez zastosowanie prostych narzedzi, takich jak listy kontrolne i wytyczne. Inicjatywy majace na
celu poprawe warunkow pracy powinny obejmowac dziatania o szczegdlnym znaczeniu dla kobiet,
takie jak poprawa warunkoéw oraz dostgpu do elastycznych form zatrudnienia o wysokiej jakosci.

Dobre praktyki powinny by¢ sprawniej rozpowszechniane, a sieci stuzace wymianie do§wiad-
czen powinny by¢ szerzej dostgpne. Utworzenie niewielkiej, wyspecjalizowanej i niezaleznej jed-
nostki — takiej jak Norweskie Centrum Polityki Senioralnej — prowadzacej $cista wspotprace z wia-

dzami, partnerami spotecznymi i badaczami, stanowitoby rozwigzanie dtugoterminowe.

Sita napedowa projektowania i wdrazania polityki wydhuzenia okresu aktywnos$ci zawodowej
powinien by¢ dialog spoteczny — a projekty objete programem ,,Solidarnos¢ Pokolen”, ktory zo-
stat odnowiony w 2013 roku, pozwalaja na realizacj¢ takiego dziatania.

Uwagi

1. wwwl.unece.org/stat/platform/display/AAl/Activet+Ageing+Index+Home.

2. www.senat.gov.pl/gfx/senat/userfiles/ public/k8/senat/zespoly/starsi/malopolska-dla-

seniorow_opt.pdf.

Ministerstwo Rozwoju Regionalnego.
Do tego celu wykorzystuja oni modut SHARELIFE 2008/09.

www.en.bkl.parp.gov.pl/.

A

Badanie przeprowadzono w latach 2008-2012. Projekt byt finansowany przez Uni¢ Europe;j-
ska w ramach Siédmego Programu Ramowego (7PR). W projekcie brato udziat osiem kra-
jow (Holandia, Zjednoczone Krélestwo, Francja, Niemcy, Szwecja, Dania, Wtochy i Polska).

7. Obowigzkiem Pelmomocnika, okre§lonym w 2008 roku, jest realizacja polityki rzadowe;j
na rzecz rownego traktowania, obejmujacej przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzglgdu na
pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie lub wyznanie, przekonania polityczne,
wiek, orientacje¢ seksualna, stan cywilny lub sytuacje rodzinna.
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8. spoleczne.pl/kampanie,2561.dzem_od_babci_w_krakowskim akademiku.

spoleczne.pl/kampanie,2561.dzem_od_babci_w_krakowskim_akademiku.
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Rozdzial 5

Poprawa zatrudnialnosci osob starszych w Polsce

W celu wydtuzenia aktywnosci zawodowej podmioty odpowiedzialne za tworzenie po-
lityki muszq upewnié sie, ze osoby starsze posiadajg zdolnosci wymagane przez dzi-
siejszy rynek pracy oraz czy charakteryzujq sie stanem zdrowia sprzyjajgcym diuzszej
aktywnosci. Tradycyjny model rodziny moze stanowi¢ przeszkode w kontynuowaniu
zatrudnienia, szczegolnie w przypadku starszych kobiet. Osoby starsze powinny miec¢
mozliwos¢ korzystania z ustug publicznych i prywatnych biur posrednictwa pracy w ta-
kim samym stopniu jak pozostale grupy wiekowe. W niniejszym rozdziale dokonano
oceny sytuacji Polski w kontekscie powyzszych obszarow i wskazano na koniecznosc
przeprowadzania dalszych dziatan stuzgcych zwiekszeniu zatrudnialnosci zarowno

mezczyzn, jak i kobiet.
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Kluczowe wyzwania

Wybor miedzy pracg a emeryturg

Zientara (2009) po przeprowadzeniu rozmow ze starszymi pracownikami doszedt do wnio-
sku, ze decyzja o pozostaniu w pracy zalezy od dwoch istotnych czynnikow: checi zwigkszenia
swoich zarobkdéw i kontynuowania aktywnego trybu zycia. Dalsze zatrudnienie uwarunkowane
jest zwykle przez czynniki instytucjonalne oraz osobiste. Najwigcej obaw dotyczy stanu zdrowia
i stopnia, w jakim wptynie ono na mozliwos$¢ kontynuowania zatrudnienia. Egzekwowanie prze-
pisow BHP w miejscu pracy jest zatem bardzo wazne. Pracownicy podkreslaja rowniez koniecz-
no$¢ zwigkszenia elastycznosci warunkow zatrudnienia.

Powyzsze wyniki poparte zostaly badaniem zleconym przez Wojewddzki Urzad Pracy
w Warszawie (PBS, 2013). Osoby, ktore ukonczyly 50 lat, jako najczestsze przyczyny przejscia
na emeryturg podaja stan zdrowia, przeniesienie na inne stanowisko, niskie wynagrodzenie, wiek
oraz che¢ odpoczynku. Najczgsciej wymieniane argumenty opowiadajace si¢ za kontynuacjg za-
trudnienia to wyzsze wynagrodzenie, dobry stan zdrowia oraz dobre warunki zatrudnienia. Warto
réwniez zaznaczy¢, ze ponad 40% respondentéw odpowiedziato, Ze nic nie jest w stanie przeko-
na¢ ich do dalszej aktywnos$ci zawodowej. Wedlug Krynskiej i innych (2013) ponad potowa pra-
cownikow w wieku 45/50 lat cheiataby przej$¢ na emeryture mozliwie najwczesniej. Hildt-Ciupinska
i Bugajska (2013) uwazaja, ze gtéwne czynniki wptywajace na wydtuzenie aktywnos$ci zawodo-
wej po ukonczeniu 50 roku zycia to organizacja i warunki zatrudnienia, opieka zdrowotna i pro-
mocja zdrowia a takze ksztatcenie ustawiczne.

Uzyskane dane pokazuja, ze wybor migedzy pracg a emeryturg jest bardzo ztozony. Zwigkszenie
zachet finansowych jest wazne, jednak nalezy uzupetni¢ je dziataniami poprawiajgcymi zdolnos$ci
do pracy oraz zwigkszajacymi motywacje¢. Dodatkowa role odgrywa sytuacja rodzinna, zwlaszcza
w przypadku kobiet.

Kobiety na rynku pracy

W wigkszosci krajow dezaktywizacja zawodowa kobiet nastepuje wczesniej niz w przypadku
mezczyzn. Taki trend uwidacznia si¢ szczegolnie silnie w Polsce (Rysunek 2.9), gdzie wskaznik
zatrudnienia kobiet obniza si¢ gwattownie po ukonczeniu przez nie 50 roku zycia. Podczas gdy
w ciagu ostatnich dwoch dziesiecioleci wskaznik zatrudnienia wéréd mtodszych kobiet w Polsce
byt rowny lub wyzszy od $redniej dla krajow OECD, w przypadku kobiet w wieku 55-64 lata je-
go warto$¢ byla znacznie nizsza (Rysunek 5.1).
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Rysunek 5.1. Wskaznik zatrudnienia kobiet wedlug grup wiekowych,
Polska, kraje OECD i UE21, lata 1992-2013

Jako odsetek populacji

POL — — —OECD = - ~UE2

80 80
25-54 55-64
70 70 r

- = - -

60 | 60 1

50 [ S0 r
40 40 F

30 f S

20 20

0 | 0 r

0 0
SV D > I P PO AP DT E SRR D S P> P I S DD
R R R R R A A AR R NN PP PP PP PP

Zrédlo: Prognozy OECD na podstawie krajowych badan sily roboczej,
http://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=LFS_SEXAGE I R.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176251

Czestym powodem dezaktywizacji zawodowej wsrod kobiet jest koniecznos¢ opieki nad oso-
bami zaleznymi. Taka sytuacja spowodowana jest ograniczonym dost¢pem do placowek opiekun-
czych dla matych dzieci (zwlaszcza ponizej trzeciego roku zycia) oraz 0os6b w podesztym wieku.
W badaniu zdrowia, starzenia si¢ i przechodzenia na emerytur¢ w Europie (SHARE)! dokonuje
si¢ analizy przyczyn przechodzenia na emeryture (Polska uczestniczyta w badaniu w latach 2006-
07,2008-0912011.). Ponad 90% polskich kobiet w wieku 50-59 lat jako powod przej$cia na eme-
ryture przed ukonczeniem 60 roku zycia podato osiggniecie ustawowego wieku emerytalnego,
mozliwos¢ przejscia na wezesniejszg emeryture lub zwolnienie z pracy.

Badanie Magdy i Potocznej (2014) dotyczace kobiet w krajach europejskich wykazato, ze
zjawisko ,,szklanego sufitu” wystepuje rzadziej w przypadku mtodszych Polek oraz, ze starsze
kobiety w Polsce, pracujace w oparciu o umowy tymczasowe, s3 znacznie czg¢sciej narazone na
obnizenie wynagrodzenia. Urlop macierzynski i wychowawczy w Polsce sg jednymi z najdtuz-
szych w krajach OECD, a stopa ich wykorzystania jest wysoka (OECD, 2014a). Dtugie urlopy
moga ostabi¢ przywigzanie do rynku pracy i spowodowac utrate kapitatu ludzkiego, tym samym
zmniejszajac zachety motywujace pracodawcdéw do inwestowania w pracownikow pici zenskiej.
Nalezy zatem uwaznie monitorowac i ocenia¢ system urlopéw macierzynskich i wychowawczych
oraz ich wplyw na zatrudnienie kobiet. Ponadto konieczne jest zweryfikowanie, czy zwickszenie
inwestycji w rozwoj instytucji opieki nad dzie¢mi kosztem dtugotrwatych urlopéw pozwoli umoc-
ni¢ pozycje¢ kobiet na rynku pracy w perspektywie calego cyklu zycia.

Podje¢to szereg inicjatyw, ktore ukierunkowane sg bezposrednio na sytuacj¢ Polek na rynku

pracy. Jednym z przyktadow jest ,,Aktywizacja spoleczno-ekonomiczna kobiet na poziomie lokal-
nym i regionalnym”,> projekt wdrozony w latach 2008-2011 obejmujacy nastepujace dziatania:


http://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=LFS_SEXAGE_I_R
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— opracowanie modelu szkoleniowego wdrazania polityki rownosci pici. (szkolenie w ramach
tego modutu oferowane jest kluczowym pracownikom wszystkich urzgdow pracy oraz in-
nych instytucji rynku pracy),

— organizacja kampanii ,,ROwWnos¢ szans na rynku pracy”, koncentrujacej si¢ na identyfikacji
i promocji zagadnien zwigzanych z funkcjonowaniem kobiet na rynku pracy.

— utworzenie internetowego portalu informacyjnego dotyczacego: rozwoju aktywnosci spo-
teczno-ekonomicznej, sporzadzania budzetu z uwzglednieniem aspektu ptci, wynikow badan
dotyczacych sytuacji kobiet na rynku pracy (w tym kobiet w wieku powyzej 50 lat), przedsie-
biorczosci, przeciwdziatania dyskryminacji wobec kobiet oraz polskich i europejskich prze-
pisow prawnych promujacych rowne szanse na rynku pracy.

Powyzsza inicjatywa ma na celu usuwanie stereotypow dotyczacych kobiet aktywnych za-
wodowo w wieku powyzej 45 lat. Jej zadanie polega rowniez na wywotaniu dyskusji na temat
stopniowej konwergencji wieku emerytalnego m¢zczyzn i kobiet, rownego dostgpu do zatrudnie-
nia oraz ksztalcenia ustawicznego.

Umiejetnosci i szkolenie

Starsi pracownicy sa gorzej wyksztalceni

Obecne pokolenie starszych pracownikow ukonczyto edukacje jeszcze przed postkomuni-
styczng przemiang polityczng oraz gospodarczg, dlatego szybka i fundamentalna restrukturyzacja
rynku pracy a takze wprowadzenie nowych wymogow dotyczacych umiejetnosci i organizacji
pracy stanowig dla wielu z nich wyzwanie. Badanie Kompetencji Os6b Dorostych (PIAAC) po-
kazuje, ze mimo wystepowania duzych indywidualnych réznic starsi pracownicy posiadajg ogra-
niczone kompetencje w poréwnaniu do ich mtodszych kolegow (OECD, 2013a). Podczas gdy
poziom umiegjgtnosci pisania i czytania w grupie wiekowej 16-24 lata w Polsce znajduje si¢ nieco
powyzej sredniej dla krajéw OECD, jego warto$¢ jest nizsza od tej $redniej w przypadku osob
w wieku 55-64 lata (Rysunek 5.2).



ZACHECANIE POLSKICH PRACODAWCOW DO ZATRUDNIANIA I ZATRZYMY WANIA STARSZYCH PRACOWNIKOW

109

Rysunek 5.2. Poprawa umiejetnoS$ci pisania i czytania na przykladzie dwoch pokolen,

wybrane kraje OECD, 2012
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Zrédlo: OECD (2013), OECD Skills Outlook 2013: First Results from the Survey of Adult Skills, OECD Publishing,
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W Polsce nastapit znaczacy wzrost liczby 0sob o wyksztatceniu $rednim oraz jednoczesny
spadek liczby o0sob o podstawowym poziomie wyksztalcenia (Rysunek 5.3). Odsetek kobiet po-
siadajacych wyksztatcenie wyzsze zwigkszyl si¢ nieznacznie z biegiem czasu, podczas gdy w przy-
padku mezczyzn pozostat na tym samym poziomie. W poréwnaniu ze $rednig unijng w Polsce
znajduje si¢ wyzszy odsetek 0sob (obu pici) z wyksztalceniem $rednim oraz nizszy z wyksztatce-
niem podstawowym lub wyzszym. Niemniej jednak, skala zdobywania wyksztatcenia obowiazu-
jaca w Polsce prezentuje wzrost zblizony do $redniej UE.
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Rysunek 5.3. Podzial grupy osob w wieku 55-64 lata wedlug poziomu wyksztalcenia,
Polska i Unia Europejska, lata 2003-13
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Zrédio: Prognozy OECD na podstawie Unijnego Badania Sily Roboczej (EU-LFS),
http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=Ifsa pgaed&lang=en.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176274

Ograniczone ksztalcenie ustawiczne

Podnoszenie kompetencji moze odbywac si¢ zardwno poprzez edukacje formalna, jak i szko-
lenia zawodowe. Wedlug Turka (2013) kontynuowanie nauki po zakonczeniu edukacji formalnej
jest w Polsce mato powszechne, szczegdlnie wsrdd starszych grup wiekowych. W 2012 roku
w szkoleniu zawodowym lub ksztalceniu ogdlnym uczestniczyto zaledwie 1,2% zatrudnionych
mezczyzn oraz 1,8% zatrudnionych kobiet w wieku 55-64 lata (Rysunek 5.4). Odsetek ten znaj-
duje si¢ znacznie ponizej sredniej unijnej, ktéra wynosi 6,4% w przypadku mezczyzn oraz 9,9%
w przypadku kobiet. Udzial starszych pracownikéw w szkoleniu zawodowym oraz ksztatceniu
ogbélnym w Polsce jest jednym z najnizszych w Unii Europejskiej (niezaleznie od poziomu wy-
ksztatcenia). Wsrdd pracownikow, ktorzy zakonczyli nauke nie uzyskawszy wyksztatcenia $red-
niego, udziat w szkoleniach zawodowych i edukacji jest bliski zeru.

Rysunek 5.4. Szkolenie zawodowe w grupie wiekowej 55-64 lata, wedlug plci
i poziomu wyksztalcenia,* kraje europejskie, 2012 rok.

Odsetek pracownikow w grupie wiekowej 55-64 lata
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Zrédto: Prognozy OECD na podstawie Unijnego Badania Sity Roboczej (EU-LFS).
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Turek (2013) uwaza, ze udziat w kursach i szkoleniach jest w wigkszym stopniu uzalezniony od
poziomu edukacji formalnej niz od wieku. Wsrdd pracownikow o okreslonym poziomie wyksztatcenia
nie zaobserowano spadku udziatu w szkoleniach wraz z wiekiem. OECD (2013a) zwraca uwage na
skutki rozbieznos$ci polegajacej na wysokim udziale w ksztalceniu 0séb dorostych o wysokich kompe-
tencjach oraz niskim udziale w ksztatceniu 0sob o niskich kompetencjach. Taka sytuacja dotyczy wielu
innych krajow, nie tylko Polski. Podejmowanie ksztatcenia przez osoby o niskich kompetencjach jest
stosunkowo rzadkie, a ich umiejetnosci sg niewystarczajace lub ulegaja pogorszeniu z biegiem czasu.

Innym wyzwaniem dla Polski jest duza liczba matych przedsigbiorstw. Wedtug Chton-Dominczak,
Trawinskiej i Sienkiewicza (2013) odsetek pracownikow bioracych udziat w ksztatceniu ustawicz-
nym jest wyzszy w wigkszych przedsigbiorstwach oraz w sektorach opartych na wiedzy. Uwazaja
oni réwniez, ze podejmowanie ksztatcenia ustawicznego jest w duzym stopniu uzaleznione od za-
rzadzania zasobami ludzkimi, obowigzujacego w danej firmie. Powyzsze ustalenia potwierdzone
zostaly przez Szczucka, Turka i Worek (2012), ktérzy wykazali, ze odsetek firm inwestujacych
w ksztalcenie wynosi 85% — w przypadku przedsigbiorstw zatrudniajacych ponad 50 pracownikow
oraz zaledwie 52% — w przypadku przedsiebiorstw zatrudniajacych mniej niz 10 pracownikow.

Stosunkowo niski wiek dezaktywacji zawodowej obowigzujacy w Polsce moglby wptynac na
ostabienie zachgt motywujacych pracodawcow i pracownikow do inwestowania w ksztatcenie
1 tym samym doprowadzi¢ do szybkiej deprecjacji kapitatu ludzkiego wsrdd osob starszych. Wedtug
Turka (2013) jednym z czynnikéw hamujacych wysoki udziat starszych pracownikow w ksztal-

ceniu ustawicznym jest rola pracodawcow, ktorzy w wigkszosci przypadkow optacaja szkolenia
1 sami wybierajg pracownikéw, ktorzy w nich uczestniczg. Wedtlug pracodawcow, starsi pracow-
nicy majg nizszy ,,potencjat rozwojowy”: inwestycje w ich szkolenie moglyby okaza¢ si¢ mniej
rentowne z uwagi na krotszy okres zwrotu, tj. okres zatrudnienia przed przejsciem na emeryture.

Turek (2013) podkresla rowniez, ze osoby starsze, ktore nie uczestnicza w kursach lub szkole-
niach powoluja si¢ czgsto na przeszkody osobiste — nie widza potrzeby poprawy swoich kompetencji
zawodowych lub brakuje im czasu i/lub motywacji. Szczucka, Turek i Worek (2012) twierdza, ze pra-
cownicy powyzej 50 roku zycia jako jeden z istotnych powodow rezygnacji ze szkolen wskazujg brak
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sensu nauki w tak p6znym wieku. Innym powodem, ktory utrudnia starszym osobom podejmowanie
nauki, jest pogorszenie stanu zdrowia. Wedtug Hildt-Ciupinskiej i Bugajskiej (2013) inne przeszkody
wigzg si¢ ze strachem przed nieznanym, poczuciem zagubienia i brakiem pewnosci siebie.

Na podstawie badania polskich firm przeprowadzonego w 2009 roku Perek-Biatas i Turek
(2012) doszli do wniosku, ze 35% firm (zatrudniajacych co najmniej dziesi¢ciu pracownikow)
zorganizowalo plan szkolen dla starszych pracownikéw. Wigkszos¢ z tych firm stanowity duze
przedsigbiorstwa prywatne oraz firmy z sektora publicznego. Co pigty pracodawca uwaza, Ze 0So-
by powyzej 45/50 roku zycia sa niech¢tne do udzialu w szkoleniach, podczas gdy az potowa pra-
codawcow nie dostrzega tego problemu. Jednakze jedna trzecia pracodawcow, ktdrzy brali udziat
w badaniu przeprowadzonym w 2012 roku, nie szkolita swoich pracownikow w ogdle, za wyjat-
kiem obowigzkowych kurséw szkoleniowych (Krynska i inni, 2013). Ponadto pracodawcy czesto
szkolg swoich pracownikow bardzo wybidrczo, np. szkoleniem objeci sg tylko pracownicy kadry
zarzadzajacej lub kluczowych dziatow (Sienkiewicz, 2013).

Ograniczona réznorodnos$¢ na rynku szkolen

Innym mozliwym powodem braku zainteresowania pracownikow odbywaniem szkolen jest
niedostosowanie programu szkoleniowego do ich kompetencji i potrzeb. Wedhug Banku Swiatowego
(2011) istotna barierg stanowi brak roznorodnos$ci na rynku szkolen. Ksztatcenie zawodowe cie-
szy si¢ mniejszym prestizem i w zwigzku z tym, coraz mniej instytucji oferuje krétkoterminowe,
modutowe lub elastyczne formy ksztatcenia i szkolenia.

Rynek szkolen w Polsce jest zdominowany przez niewielkie, prywatne firmy szkoleniowe i do-
radcze (Szczucka, Turek and Worek, 2012). Szkolenie pracownikoéw optacane jest zwykle przez pra-
codawcow, podczas gdy szkolenia osob bezrobotnych finansowane sa w gldwnej mierze ze srodkow
Publicznych Stuzb Zatrudnienia (PES). Popularnos¢ zyskaty Uniwersytety Trzeciego Wieku (Sienkiewicz,
2012). W 2014 roku okoto 450 uniwersytetow przewidywalo ksztatcenie dla osob starszych. Rola ta-
kich uniwersytetow jest jednak raczej utrzymanie emerytow w aktywnosci, a nie poprawa ich zatrud-
nialnosci, co poddaje w watpliwos$¢ sens przydzielania zasobow finansowych na rzecz takiego ksztat-
cenia. Z drugiej strony popularnos¢ tych instytucji pokazuje, ze osoby starsze s chetne i zdolne do
przyswajania nowej wiedzy. Dos§wiadczenie zdobyte w ramach tego programu mogloby zatem zostac¢
wykorzystane do opracowania dodatkowych szkolen zawodowych dla osob, ktore sa mtodsze, ale bli-
skie osiggnieciu tego wieku i motywowania ich do podjecia odpowiedzialno$ci za swoje szkolenie.

Gloéwnym zrodlem finansowania ksztatcenia os6b dorostych w Polsce jest Unia Europejska.
Przedstawiciele z dziatdw szkoleniowych uwazaja, ze usprawnienie wytycznych dotyczacych przydzie-
lania zasobow finansowych jest istotne dla rozwoju rynku szkolen (Szczucka i inni, 2012). Obecne kry-
teria sg krytykowane. Promuja one niski koszt szkolen, a nie ich jakos$¢, wigza si¢ ze skomplikowanymi
procedurami, a dostgp do szkolen jest do$¢ ograniczony i obejmuje tylko niektore grupy docelowe.

Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z 20 kwietnia 2004 roku, zmienio-
na w latach 2009 i 2010 podkresla, ze dodatkowe kursy szkoleniowe finansowane ze §rodkow
Funduszu Pracy powinny koncentrowac si¢ na potrzebach osob bezrobotnych zarejestrowanych
w lokalnych urzedach pracy. Ustawa okresla rowniez koniecznos$¢ rozwoju innych sposobow zdo-
bywania i uaktualniania kompetencji oraz kwalifikacji. Dodatkowe dzialania powinny by¢ skie-
rowane do 0sob, ktére ukonczyty 45 lat.
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Kursy szkoleniowe: Pracownicy i osoby bezrobotne moga zglasza¢ che¢¢ udziatu w darmo-
wych kursach szkoleniowych i wskazywac szkolenia, ktore ich interesujg. Takie kursy moga zo-
sta¢ dofinansowane do kwoty nie przekraczajacej 300% przecigtnego wynagrodzenia. Dofinansowanie
moze obejmowac rowniez koszty transportu i zakwaterowania. Osoby bezrobotne uprawnione sg
do otrzymania doptaty do szkolenia w wysokosci 120% miesi¢cznej kwoty zasitku dla bezrobot-
nych. W przypadku, jesli osoba bezrobotna znajdzie zatrudnienie w czasie trwania szkolenia, taka
doptata bedzie obowigzywaé do czasu jego zakonczenia, a jej wysokos¢ wyniesie 20% zasitku.
W 2010 roku w szkoleniach uczestniczyto ponad 40 000 os6b bezrobotnych, ktore ukonczyty
45 rok zycia; tj. 6,7% zarejestrowanych 0sob bezrobotnych z tej grupy wiekowe;j.

Staze zawodowe: Lokalne urzgdy pracy, w porozumieniu z pracodawcami organizujg staze
zawodowe dla zarejestrowanych osob bezrobotnych. Staz moze trwaé do szeSciu miesiecy.
Uczestnicy otrzymuja doptate w wysokosci do 120% miesigcznej kwoty zasitku dla bezrobotnych.
W 2010 roku staze ukonczyto blisko 25 000 os6b bezrobotnych w wieku powyzej 45 lat; tj. okoto
4% zarejestrowanych 0sob bezrobotnych z tej grupy wiekowe;j.

Wsparcie dla pracodawcow, ktorzy inwestuja w programy szkoleniowe: W 2014 roku utwo-
rzony zostal Krajowy Fundusz Szkoleniowy (KFS) majacy na celu wspotfinansowanie szkolen
i programow ksztatcenia pracownikoéw oplacanych przez pracodawcow i obejmujacych pracow-
nikdéw powyzej 45 roku zycia do 2015 r. oraz dodatkowe grupy pracownikow w kolejnych latach.
W 2014 roku na rzecz funduszu przekazano 40 milionéw zlotych; z biegiem lat kwota ta ulegnie
zwigkszeniu do okoto 200 milionéw ztotych.

Szkolenia bardziej ukierunkowane na prace

Przeglad dostgpnych badan pokazuje rozbiezne efekty szkolen w zaleznosci od grupy wieko-
wej (OECD, 2014b). Dostosowanie szkolenia do cyklu zycia pozwala na zwigkszenie jego skutecz-
nosci. W celu zwiekszenia zainteresowania szkoleniami udziat w kursach powinien wigzac si¢ z war-
toscig dodana, tj. na przyktad wyzszym wynagrodzeniem lub dtuzszg aktywno$cig zawodowa.

Szkolenie oferowane starszym pracownikom musi by¢ takze przydatne dla pracodawcow,
ktorych moze zniechecaé krotszy okres zwrotu nakladow inwestycyjnych. W zwigzku z tym za-
réwno pracodawcy, jak i pracownicy powinni by¢ zaangazowani w planowanie i opracowywanie
odpowiednich programoéw szkoleniowych dla starszych pracownikéw. W mysl zmiany ustawy
0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z 20 kwietnia 2004 roku mozliwe jest zawie-
ranie porozumien miedzy pracodawca a osobg bezrobotna i instytucja szkoleniows, celem przy-
gotowania osoby bezrobotnej do pracy na okreslonym stanowisku.

Szkolenia zadaniowe, o stosunkowo krotkim okresie zwrotu, moglyby sta¢ si¢ skutecznym
sposobem rozwoju zawodowego pracownikow. Programy uwzgledniajace nauke zawodu, krétsze
kursy i programy w niepelnym wymiarze godzin, ktére mogg by¢ taczone z praca, moglyby by¢
bardziej efektywne w przypadku tej grupy wiekowej. Oznacza to réwniez, ze wazne jest zapew-
nianie odpowiednich mozliwosci szkoleniowych przez caty okres aktywnosci zawodowe;.
Szczegoblnie istotne jest wspieranie matych i srednich przedsiebiorstw w opracowywaniu szerszych
programéw szkoleniowych, opartych o te zasady. To przeciez mate i $rednie zapewniaja znaczacy
odsetek miejsc pracy w Polsce, a te posiadaja zwykle mniej mozliwos$ci oraz zasobow do opraco-
wywania programéw wewngtrznych od ich wigkszych odpowiednikow.
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Starsi pracownicy nabyli juz pewne znaczace umiejetnosci w trakcie okresu edukacji formal-
nej i aktywnosci zawodowe;j. Nalezy wziac to pod uwagg podczas opracowywania podstaw do dal-
szego szkolenia. Uznanie kwalifikacji zawodowych, zdobytych poza systemem formalnej edukacji
oraz nabytego do$§wiadczenia, stosuje si¢ zwykle w przypadku oséb bezrobotnych w celu poprawy
ich pozycji podczas procesu rekrutacji. Uznanie kwalifikacji zawodowych, zdobytych poza syste-
mem formalnej edukacj,i moze stanowi¢ tez instrument utatwiajacy dostosowanie szkolenia do in-
dywidualnych potrzeb pracownikéw i zapobiega¢ w ten sposob spadkowi ich motywacji.

Dostep do szkolen zawodowych zacheci zard6wno pracodawcow, jak i pracownikow do po-
dejmowania dodatkowej odpowiedzialnosci. Nawigzywanie wspolpracy poprzez komitety zakta-
dowe pozwolitoby na uwzglednienie réznic regionalnych w warunkach gospodarczych oraz obo-
wigzujacych na rynku pracy. Inicjatywy szkoleniowe, ktore sprawdzily si¢ w danym regionie,
moga nie przynosi¢ skutku w innej czesci kraju.

Przed rokiem 2014 fundusze na rzecz szkolen dla oséb dorostych i starszych pracownikow
zatrudnionych w przedsigbiorstwach przeznaczane byly gtownie dla pracodawcow, ktorzy utwo-
rzyli Fundusz Szkoleniowy. W celu promowania inicjatyw szkoleniowych Krynska i Szukalski
(2013) zalecaja utworzenie wspolnego funduszu na rzecz ksztalcenia ustawicznego, finansowane-
go ze srodkow publicznych oraz obowigzkowych $wiadczen pracodawcoéw. W 2014 roku w Polsce
zostal utworzony Krajowy Fundusz Szkoleniowy (KFS). Zasoby KFS z Funduszu Pracy wyko-
rzystywane sa do wspolfinansowania ksztatcenia i szkolenia zawodowego na wniosek pracodaw-
cy, ktory przekazywany jest do Powiatowego Urzedu Pracy. W trakcie pierwszych dwoch lat od
wejscia w zycie, KFS bedzie obejmowal osoby, ktore ukonczyty 45 rok zycia, a w kolejnych la-
tach stanie si¢ instrumentem systemowym stuzacym promocji ksztatcenia ustawicznego wsrod
wszystkich grup wiekowych.

Podejscie do finansowania edukacji 0s6b dorostych w OECD ro6zni si¢ w zaleznos$ci od kraju
(OECD, 2014c). Doptaty oraz ulgi dla grup docelowych dostepne sa w takich krajach jak Niemcy,
Norwegia i Szwecja. W Niemczech, Nadrenia Péinocna-Westfalia posiada program voucherow
na szkolenia dla pracownikéw o niskich umiejetnosciach, kwalifikacjach oraz urodzonych za gra-
nica. W Australii, Holandii i Zjednoczonym Krolestwie utworzono fundusze edukacyjne i szko-
leniowe, organizowane przez pracodawcow i/lub partneréw spotecznych, dziatajacych niezaleznie
lub we wspotpracy z wladzami.

Wybranie grona osob, do ktorych skierowana zostanie oferta szkolenia, stanowi podwdjne
wyzwanie: dotarcie do 0sob, ktore najbardziej potrzebuja przeszkolenia oraz uniknigcie strat spo-
lecznych. Doptaty moga stanowi¢ silne zachgty do udzialu w szkoleniu, jednak nie moga powo-
dowac¢ znacznych strat spotecznych. Vouchery pozwalaja na wybor waskiego grona odbiorcow,
jednakze moga wigzacé si¢ z trudnoscig w dotarciu do 0séb o niskich umiegjgtnosciach. Fundusze
utworzone przez prywatnych partnerow rynku pracy moga by¢ skuteczng alternatywa, cho¢ ich
wada jest czgste wylaczenie oso6b bezrobotnych.

Najlepsze rozwigzanie mogloby stanowi¢ zatem podejscie obejmujace kilka rodzajow finan-
sowania, umozliwiajace dotarcie do grup docelowych bez podnoszenia kosztéw programédw. Wazne
jest jednak jednoczesne zachowanie przejrzystosci systemu. Bliska wspolpraca z partnerami spo-
lecznymi umozliwilaby skuteczne dzielenie odpowiedzialno$ci za poszczegolne obszary ksztat-
cenia i szkolenia miedzy administracj¢ publiczng i pracodawcow.
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Stan zdrowia

Stan zdrowia ma kluczowe znaczenie dla wydluzenia aktywnos$ci zawodowej

Oczekiwana dlugos¢ zycia po ukonczeniu 50 lat rosnie w Polsce do§¢ wolno i pozostaje czwar-
ta najnizszg wsrod krajow OECD w Europie (Rysunek 1.2). Oczekiwana dlugos¢ zycia mezczy-
zny w Polsce po ukonczeniu przez niego 50 lat wynosi 15,4 lat w dobrym zdrowiu, co umozliwia
mu dozycie wylacznie do obecnego wieku emerytalnego. Ponadto Polska nalezy do grona tych
krajow w Europie, ktore charakteryzuja sie najwieksza réznica w oczekiwanej dtugosci zycia mig-
dzy osobami z wyzszym wyksztalceniem oraz gorzej wyksztatlconymi, (OECD, 2014d) a takze
najwiekszym odsetkiem osob w wieku 50-64 lata o powaznych problemach zdrowotnych (Rysunek
5.5). Poprawa zdrowia ma kluczowe znaczenie dla wydhuzenia aktywnosci zawodowej. Boulhol
iinni (2012) podkreslaja, ze opracowanie szerokiej strategii pomoze odrobi¢ straty powstate w cia-
gu ostatnich dziesi¢cioleci a takze pokry¢ koszty zwigzane z szybkim starzeniem si¢ spoteczen-
stwa oraz nowymi technologiami medycznymi.

W Europie osoby cieszace si¢ dobrym zdrowiem pozostaja w zatrudnieniu dtuzej niz osoby
o gorszym stanie zdrowia (Rysunek 5.6, Panel A). Wskazniki zatrudnienia dla obu kategorii wy-
réwnuja si¢ nieco wraz z wiekiem. Oznacza to, ze czynniki inne niz zdrowie — takie jak struktura
przemystu i struktura zawodow — maja rownie istotne znaczenie dla aktywnosci zawodowej w star-
szym wieku. W Polsce mozna tez zaobserwowac roznice mi¢dzy wskaznikami zatrudnienia wsrod
0s6b o r6znym stanie zdrowia (Rysunek 5.6, Panel B).

Rysunek 5.5. Odsetek 0s6b z grupy wiekowej 50-64 lata o powaznych problemach zdrowotnych,
kraje UE, 2012 rok.
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Zrédto: Prognozy OECD na podstawie danych SHARE.
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Rysunek 5.6. Szacowane prawdopodobienstwo znalezienia zatrudnienia wedlug roku Zycia
i stanu zdrowia,a Polska i Kraje Europejskie, 2011 rok

Dobry stan zdrowia = = = Zly stan zdrowia Dobry stan zdrowia = = = Zly stan zdrowia

100 100
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a) Szacowane prawdopodobienstwa tworzone sa na podstawie modelu logit, zaktadajacego regresj¢ zatrudnienia wraz z wiekiem oraz
uwzgledniajacego nastepujace mikrodane: wiek do kwadratu, pte¢, wielko$¢ gospodarstwa domowego oraz wskaznik okreslajacy stan
zdrowia danej osoby. Wskaznik ten stanowi cato$ciowy parametr, ktorego warto$¢ determinowana jest w oparciu o stan zdrowia okre-
$lony na podstawie samooceny stanu zdrowia podczas ostatniej wizyty lekarskiej, z zastosowaniem wspotczynnika analizy sktadowych
glownych opartych o ten sam zestaw kwestii zwigzanych ze zdrowiem, jako wag. Wskaznik stanu zdrowia rowny wartosci percentyla
80-tego ilustruje prawdopodobienstwo znalezienia zatrudnienia przez osoby o dobrym stanie zdrowia i analogicznie, wskaznik rowny
wartosci percentyla 20-tego ilustruje prawdopodobienstwo znalezienia zatrudnienia przez osoby o ztym stanie zdrowia, w skali kra-
ju. Zatozeniem przeciwnym w przypadku Polski, przy pozostalych czynnikach niezmienionych, jest szacowany skutek znalezienia
zatrudnienia, ktory okresla stan zdrowia 0séb o gorszym zdrowiu na poziomie 20-tego percentyla w skali miedzynarodowe;.

b) Dane dla Unii Europejskiej dotycza 18 krajow uczestniczacych w badaniu SHARE.

Zrédlo: Prognozy OECD na podstawie danych SHARE.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176305

Rysunek 5.6 przedstawia wptyw stanu zdrowia na zatrudnienie w oparciu o scenariusz prze-
ciwstawny — wskazniki zatrudnienia szacuje si¢ na podstawie modelu, ktory eliminuje wptyw struk-
tury zawodow. Zaktadajac, ze stan zdrowia rowny 20 percentyl — przyjety dla 0osob o najgorszym
stanie zdrowia w Polsce stanowi $rednig unijng — wskazniki zatrudnienia obowiazujace w Polsce
nadal bytyby nizsze od $redniej unijnej. Zatem wida¢ wyraznie, ze struktura zawoddéw ma pewien
wplyw na udziat w zatrudnieniu. Jednakze scenariusz ten ilustruje rowniez, ze nawet po wyelimi-
nowaniu ucigzliwej pracy, wskaznik zatrudnienia dla 0sob o ztym stanie zdrowia jest znacznie niz-
szy niz w przypadku osoéb zdrowych. Wobec tego poprawa stanu zdrowia, szczegdlnie wsrod mez-
czyzn, jest jednym z kluczowych warunkow wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowe;.

Haan i Myck (2009) dokonali analizy zwigzku migdzy stanem zdrowia a zatrudnieniem.
Ustalili oni, ze osoby o ztym stanie zdrowia moga sami zdecydowac, czy chcg podja¢ zatrudnie-
nie czy pozosta¢ na bezrobociu, a dtugie okresy pozostawania bez pracy moga mie¢ negatywne
skutki zdrowotne. Mozliwym jest rowniez, ze istnieje zwigzek migdzy ztym stanem zdrowia a ogra-
niczonymi perspektywami zawodowymi. Na podstawie badania grupy mezczyzn w Niemczech
Haan i Myck ustalili rowniez, ze zdrowie ma kluczowe znaczenie dla wynikow osigganych na
rynku pracy przez osoby powyzej 50 roku zycia. Szacowana zalezno$¢ migdzy stanem zdrowia
a zatrudnieniem sugeruje, ze brak aktywnosci zawodowej na poczatku cyklu zycia ma duzy wptyw
na zatrudnienie w$rod osob w §rednim i starszym wieku. Wskazuje to na znaczenie profilaktyki
oraz wczesnego wykrywania potencjalnych zagrozen dla zdrowia.
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Opieka zdrowotna w zakresie medycyny pracy

Opieka zdrowotna w zakresie medycyny pracy podlega w Polsce licznym regulacjom. Kim
i Rantanen (2013) zwracaja uwage na fakt, ze medycyna pracy obejmuje formalnie zatrudniong si-
¢ roboczg oraz dobrze zorganizowane przedsigbiorstwa, a jej stosowanie nie jest respektowane
w mniejszych zaktadach oraz przez pracownikow niemajacych stalej umowy o pracg. Liczba pra-
cownikow nieobjetych opieka zdrowotng w zakresie medycyny pracy wynosi co najmniej 3 milio-
ny. Sa to pracownicy sektora rolnego, niewielkich przedsigbiorstw oraz osoby samozatrudnione.

Wigkszo$¢ dziatan podejmowanych przez instytucje medycyny pracy dotyczy okresu przed
podjeciem zatrudnienia oraz okresowych badan lekarskich wymaganych przez prawo (Hildt-
Ciupinska i Bugajska, 2013), a dziatania stuzace poprawie bezpieczenstwa i higieny w miejscu
pracy sa ograniczone. Na podstawie badania obejmujacego polskie przedsiebiorstwa Bugajska
i Hildt-Ciupinska (2012) stwierdzity, ze zaledwie 7% z nich §wiadczy ustugi doradztwa w zakre-
sie zdrowego stylu zycia. Krétsza oczekiwana dlugos¢ zycia w przypadku mezczyzn wskazuje na
prowadzenie przez nich niezdrowego stylu zycia: spozycie alkoholu i tytoniu jest stosunkowo wy-
sokie, a konsumpcja owocdw i warzyw niska (OECD, 2011). Powyzsze ustalenia sugeruja, Ze pro-
filaktyka zdrowotna oraz promocja zdrowego trybu zycia musza by¢ czescig strategii stuzacej po-
prawie zdrowia wérod starszych pracownikow.

Kim i Rantanen (2013) podkreslaja potrzebe modernizacji instytucji medycyny pracy w celu
zwigkszenia ich zasiggu oraz wlaczenia promocji zdrowia do ich dziatalno$ci. Krynska i Szukalski
(2013) koncentruja si¢ rowniez na koniecznosci wzmocnienia profilaktyki zdrowotnej celem wy-
dtuzenia aktywnosci zawodowe;j.

Poprawa komplementarnosci systeméw ochrony zdrowia publicznego
i zdrowia zawodowego

Podczas gdy za instytucje medycyny pracy odpowiedzialne jest Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej, za powszechng opieke zdrowotna odpowiedzialnos¢ ponosi Ministerstwo Zdrowia
i wladze lokalne. Istnienie wielu podmiotow w ramach stuzby zdrowia zwigksza potrzebe na sku-
teczne koordynowanie i dzielenie odpowiedzialnosci.

Sprostanie wyzwaniu, jakie wigze si¢ ze starzejgcym si¢ spoteczenstwem, jest jednym z gtow-
nych zadan Krajowej Strategii Rozwoju na rok 2020, przyjetej w 2012 roku; pojawia si¢ ono row-
niez w Strategii Rozwoju Kapitalu Ludzkiego.® Obie strategie obejmujg szereg dziatan stuzacych
wydhuzeniu aktywnosci zawodowej populacji, w tym: zwickszenie dostepu do wysokiej jakosci
ustug zdrowotnych, promowanie zdrowego stylu zycia, zmniejszenie liczby wypadkow przy pra-
cy, zwickszenie zasiggu dziatan rehabilitacyjnych oraz ulepszenie systemu wsparcia 0sob cierpia-
cych na zaburzenia psychiczne i trwate choroby psychiczne. Strategie beda w znacznej mierze fi-
nansowane ze §rodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego. Narodowy Program Zdrowia na
lata 2007-2015 nadaje priorytet dzialaniom profilaktycznym, jednak w rzeczywisto$ci wicksza
rol¢ nadal posiadajg dziatania lecznicze.

Lepsza profilaktyka zdrowia pozwoli wydluzy¢ okres aktywnosci zawodowej poprzez ogra-
niczenie wystepowania choréb wynikajacych ze stylu zycia, a takze chorob zawodowych. Lepsze
wykorzystanie dostgpnych zasobow byloby mozliwe poprzez koncentrowanie dziatan instytucji
medycyny pracy na profilaktyce, a nie powszechnej kontroli stanu zdrowia, a takze poprzez
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wspieranie pracownikéw w powrocie do pracy po przebytej chorobie. Systematyczna ocena jako-
$ci dziatan medycyny pracy mogtaby wptyna¢ na obnizenie kosztow.

Lokalne placowki stuzby zdrowia, ktore odwiedzane sa zwykle przez pacjentdow potrzebu-
jacych konsultacji, odgrywaja znaczacg rol¢ i podkreslaja odpowiedzialnos¢ wiadz lokalnych.
Powszechna opieka zdrowotna powinna stanowi¢ uzupetnienie dziatan profilaktycznych reali-
zowanych przez medycyne pracy, a wczesne wykrywanie ewentualnych zagrozen dla zdrowia
powinno stanowi¢ priorytet. Kolejne zadanie dotyczy powszechnej opieki zdrowotnej i skroce-
nia czasu oczekiwania na leczenie skracajace nieobecnos¢ w pracy z powodu choroby. Krotszy
czas oczekiwania oraz mozliwie najkrétszy okres nieobecnosci w pracy z powodu choroby mo-
g3 mie¢ szczegblne znaczenie dla osob starszych. Z uwagi na fakt, Zze starsi pracownicy maja
przed sobg stosunkowo ograniczony okres aktywno$ci zawodowej, dlugie okresy nieobecnosci
w pracy mogtyby ostabi¢ ich motywacje do powrotu do pracy oraz spowodowac przej$cie na
wczesniejszg emeryture.

Czas oczekiwania na leczenie w Polsce jest dlugi (Boulhol i inni, 2012). Wydatki na stuzbe
zdrowia (publiczng i prywatng), wynoszace 1 452 dolaréw na osobg, plasuja nas na czwartym naj-
nizszym miejscu wsrod krajow OECD (OECD, 2014d). Dtugi czas oczekiwania na leczenie moze
réwniez wydtuzy¢ nieobecnos¢ w pracy z powodu choroby oraz, w najgorszym przypadku, po-
gorszy¢ stan zdrowia w stopniu zmniejszajgcym zatrudnialno$¢ danego pracownika. Boulhol i inni
(2012) podsumowuja, ze poprawa skutecznosci i przejrzystosci pozwoli na lepsze wykorzystanie
zasobow przez powszechny system ochrony zdrowia. W Polsce wystepuja znaczace rdznice geo-
graficzne dotyczace czasu oczekiwania w stuzbie zdrowia, co pozwala stwierdzi¢, ze istnieje moz-
liwos$¢ poprawy realokacji zasobow i praktyk administracyjnych lub organizacyjnych w okreslo-
nych cze$ciach kraju.

Poprawa warunkoéw pracy starszych pracownikow

Wedtug Golinowskiej i Sowy (2012) korzystna tendencja polegajaca na zmniejszeniu si¢ liczby
wypadkow w pracy, ktorej poczatek zaobserwowano w roku 1990, ustata w 2006 roku. Pracownicy
w Polsce zglaszaja zapadalno$¢ na powazne choroby zawodowe znacznie czgéciej niz pracownicy
wiekszos$ci pozostatych krajow europejskich. W ostatnim czasie zaobserwowano wzrost liczby wy-
padkow w gornictwie, przetworstwie, budownictwie i transporcie. Natezenie wypadkow w tych gale-
ziach przemystu zwigksza si¢ pomimo ograniczenia liczby wypadkéw w innych sektorach (GUS, 2012).

Kim i Rantanen (2013) opisuja Polske jako kraj w dalszym ciagu znajdujacy si¢ w okresie trans-
formacji gospodarczej — wysoki odsetek pracownikow pracuje przy produkcji podstawowej oraz
w przetworstwie, co wigze si¢ z wigkszym narazeniem na tradycyjne zagrozenia. Mimo, ze warunki
pracy starszych pracownikow w Polsce sg nieznacznie lepsze od $redniej europejskiej w przypadku
wigkszosci zawodow (Rysunek 5.7), ogolny wynik jest mniej korzystny z uwagi na wysoki odsetek
pracownikow posiadajacych prace ucigzliwa.

Zatrudnienie w sektorze ustug wzrasta w bardzo szybkim tempie. Oznacza to, ze w celu unik-
nigcia rosngcej polaryzacji rynku pracy, podczas opracowywania dzialan nalezy wzig¢ pod uwage
zaréwno tradycyjne problemy zwigzane z warunkami zatrudnienia (ucigzliwe zadania, wypadki
W miejscu pracy, itp.) oraz nowe problemy, takie jak stres i radzenie sobie z nowymi
technologiami.



ZACHECANIE POLSKICH PRACODAWCOW DO ZATRUDNIANIA I ZATRZYMY WANIA STARSZYCH PRACOWNIKOW — 119

Podstawowy zakres zadan Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP) obejmuje nadzor oraz
weryfikacje zgodnosci z prawem pracy, w tym z przepisami BHP. Dziatania PIP, obejmujace taka
weryfikacje oraz nadzor, uzupeliane sg dziataniami o charakterze prewencyjnym i promocyjnym,
majgcymi na celu utworzenie bezpiecznych warunkow pracy 1 podnoszenie $wiadomosci na temat
obowiazujacych przepisow. W zwigzku z tym, w ramach inspekcji, PIP koncentruje si¢ na poniz-
szych obszarach:

— ocena ryzyka zawodowego, tj. identyfikacja ryzyka, ktére mogltoby spowodowa¢ wypadek
W miejscu pracy oraz wystgpienie choréb zawodowych i pokrewnych,

—  skuteczno$¢ dziatan prewencyjnych podejmowanych wzgledem ryzyka zawodowego na sta-
nowisku pracy,

—  kompleksowa analiza przyczyn i okoliczno$ci wypadkow w pracy i choréb zawodowych,

— profilaktyczne wizyty lekarskie, odpowiedzialno$¢ pracodawcow w zakresie informowania
pracownikoéw o ocenie ryzyka zawodowego i szkoleniu BHP,

—  wykorzystanie maszyn i sprz¢tu oraz ich zgodno$¢ z przynajmniej minimalnymi wymogami
BHP.

Rysunek 5.7. Wskaznik ucigzliwych warunkow pracy, wedlug grupy wiekowej i zawodu,
Polska i Europa, 2010 rok*®
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Ustawodawcy i Specjalisci Technicy Urzednicy Pracownicy ~ Wykwalifikowani Rzemieslnicyi  Operatorzy Pracownicy
kadra $wiadczacy pracownicy robotnicy maszyn i zawodow
zarzadzajaca ustugi i sektora rolnego  zajmujacy sie urzadzen podstawowych
sprzedawcy dziatalnoscia,
pokrewng,

a) Liczba UE stanowi $rednig unijng dla 21 krajow nalezacych zar6wno do Unii Europejskiej, jak i do OECD.

b) Wskaznik moze wskazywacé rozroznienie wedlug danego zawodu, kraju w poréwnaniu do niekorzystnych warunkéw pracy
dla catej proby. Analizowana uciazliwo$¢ dotyczy zardwno obciazenia umystowego, jak i wysitku fizycznego w pracy.

Zrédilo: Prognozy OECD na podstawie piatego Europejskiego Badania Warunkéw Pracy.
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Zmiana strukturalna ograniczajaca ekspozycje na uciazliwa prace stanowitaby duza pomoc, ale nie
rozwiazataby wszystkich probleméw. Wazne jest okreslenie przyczyn zatrzymania spadku liczby wy-
padkoéw w pracy. Polaryzacja migdzy gatgziami przemystu o najlepszych i najgorszych warunkach pracy
zwigksza koniecznos$¢ identyfikacji ukierunkowanych kryteriow wyboru dla PIP, odzwierciadlajacych
zmiany w strukturze przemystu oraz zidentyfikowanych wyzwan. W niektorych krajach sktadki z tytutu
niepelnosprawnosci powstatej wskutek wypadku w pracy powigzane sg z oceng zagrozen, co pozwala
na wzmocnienie zachet do podejmowania dziatan prewencyjnych i poprawy warunkow pracy.

Publiczne Stuzby Zatrudnienia (PSZ)

PSZ w Polsce obejmuja Wojewodzkie i Powiatowe Urzedy Pracy zarzadzane na szczeblu wo-
jewodzkim lub powiatowym przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej. Rola Ministerstwa
jest koordynowanie dziatan PSZ w catym kraju. Ogolna polityka rynku pracy utworzona zostala
na szczeblu krajowym, ale powiatowe i wojewddzkie urzedy pracy moga okreslaé polityke odpo-
wiadajaca lokalnym potrzebom (Komisja Europejska, 2013a).

W Polsce istnieje 16 wojewodzkich i 340 powiatowych urzedéw pracy. Dziatania PSZ uzupetnia-
ne sg przez ushugi $wiadczone przez podmioty niepubliczne oraz podwykonawcdw. Wszystkie dziata-
nia finansowane sa przede wszystkim z Funduszu Pracy, czg$¢ programow jest wspotfinansowana przez
Europejski Fundusz Spoteczny i samorzady terytorialne (Komisja Europejska, 2013a). Decentralizacja
1 odpowiedzialno$¢ na szczeblu lokalnym pozwalajg na lepsze dostosowanie dziatan do warunkéw i po-
trzeb lokalnych. Niemniej jednak, takie podejscie moze prowadzi¢ takze do rozdrobnienia, braku spoj-
nosci w zakresie wdrazania polityki oraz powstawaniu znacznie roéznigcych si¢ priorytetow.

Wedlug wielu os6b, Publiczne Stuzby Zatrudnienia (PSZ) dziatajace w Polsce sg mato sku-
teczne, mimo ze istnieje wiele lokalnych przyktadéw poprawy ich wynikéw (OECD, 2014a).
Czarnik 1 Turek (2012) szacuja, ze okoto jedna trzecia zarejestrowanych oséb bezrobotnych wy-
raza zadowolenie ze §wiadczonych przez PSZ ustug. Liczba zarejestrowanych 0osdb bezrobotnych
na jednego urzednika posrednictwa pracy wynosi przecigtnie az 578 osob. Doradcy poswigcaja
czg$¢ swojego czasu na zadania zwigzane ze wsparciem osob bezrobotnych, ktdre nie sg zainte-
resowane znalezieniem pracy, ale muszg zarejestrowac si¢ w urzedzie pracy w celu otrzymania
ubezpieczenia zdrowotnego i spotecznego. Blisko 30% zarejestrowanych osob bezrobotnych nie
jest szczegodlnie zainteresowanych szukaniem pracy.

Analiza poré6wnawcza jako narzedzie stuzace usprawnieniu administracji

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej rozpoczgto wdrazanie projektu obejmujgcego ana-
liz¢ poréwnawcza ustug $wiadczonych przez Wojewodzkie Urzedy Pracy. Takie podejscie wzo-
rowane jest na modelu stosowanym w Szwajcarii (Ramka 5.1), gdzie autonomia lokalna (26 kan-
tondw) ma znaczaca role.

System szwajcarski przewiduje okreslanie celow na poziomie rzadowym, podczas gdy ich
wdrazanie stanowi zadanie PSZ w poszczego6lnych kantonach, ktore same mogg wybraé sposob,
w jaki te bedg realizowane. Pozwala na to opracowanie rozwigzan lokalnych odpowiadajacych
regionalnym potrzebom (Komisja Europejska, 2013b, Duell, 2013). Dziatania majace na celu uzy-
skanie okreslonych wynikéw podejmowane sg przez PSZ na podstawie porozumien mi¢dzy mi-
nisterstwem a wtadzami kantonow.
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Ramka 5.1. Analiza pracy PSZ w Szwajcarii
Istniejg cztery regularnie monitorowane wskazniki wydajno$ci PSZ o r6znym znaczeniu:

—  Czas przywrocenia 0sob bezrobotnych do pracy, mierzony jako §redni okres
otrzymywania zasitku dla bezrobotnych przez osobe bezrobotng (waga 50%).

—  Zapobieganie dtugotrwatemu bezrobociu, mierzone jako odsetek os6b
pozostajacych na bezrobociu w stosunku do 0sdb, ktore zarejestrowaty sig¢
jako bezrobotne 13 miesigcy wezesniej (waga 20%).

—  Zapobieganie wyczerpaniu $wiadczen, mierzone jako odsetek osdb bezrobotnych,
ktore utracity uprawnienia do zasitku, w stosunku do wszystkich 0s6b bezrobotnych
(waga 20%).

—  Zapobieganie ponownej rejestracji, mierzone jako odsetek osob, ktére byty
juz bezrobotne i wyrejestrowatly si¢ z urzgdu, ale po czterech miesigcach
zarejestrowaty si¢ ponownie (waga 10%).

Zrédio: OECD (2013), OECD Employment Outlook 2013, OECD Publishing, Paris,
http://dx.doi.org/10.1787/empl_outlook-2013-en.

Wedhug Duella (2013) sprawne funkcjonowanie systemu szwajcarskiego opiera si¢ o system ocen
przeprowadzanych przez APRP, ktorych wyniki podlegaja poréwnaniu i omowieniu a takze wysokiej
jakosci analizg porownawcza. Rowniez w tym systemie przewiduje si¢ wdrozenie szeregu usprawnien,
takich jak poprawa wspotpracy migdzy lokalnymi urzgdami pracy w celu zwigkszenia synergii regio-
nalnej, wzmocnienie centralnego koordynowania wymian mig¢dzyregionalnych, ocen stuzacych okre-
$leniu zréznicowanej skutecznosci urzedow pracy oraz dazenie do stabilnej integracji rynku pracy
w ramach systemu zarzadzania wynikami. OECD (2013b) wskazuje na ograniczenia szwajcarskiego
systemu oceny wynikow pod wzgledem zasiggu oraz doktadno$ci. Ostatecznie stwierdza jednak, ze
rozdzielny i konkurencyjny charakter systemu wplywa na poprawe ogolnej wydajnosci.

Systematyczna, koordynowana w sposob centralny analiza porownawcza stosowana w Polsce
moglaby stuzy¢ szerszemu rozpowszechnianiu informacji na temat osigganych wynikéw i zache-
ceniu do dzielenia si¢ najlepszymi praktykami. Lepsza wiedza na temat efektywnej polityki oraz
modeli administracyjnych powinna zosta¢ wykorzystana na szczeblu centralnym w celu poprawy
ram administracyjnych oraz opracowania nowych programow i dziatan. System szwajcarski ofe-
ruje Polsce szereg wytycznych dotyczacych wdrazania podobnych ram administracyjnych. Przyjecie
celow 1 wskaznikow opracowanych na szczeblu centralnym przez instytucje szczebla regionalne-
go 1 lokalnego stanowitoby wyzwanie; powszechny system ocen powinnien stac si¢ priorytetem.

Uslugi Swiadczone przez urzedy pracy na rzecz starszych pracownikow

Osoby bezrobotne powyzej 50 roku zycia uwazane sg, zgodnie z obowigzujacymi regulacjami,
za 0soby o szczegolnie trudnej sytuacji na rynku pracy (Krynska i inni, 2013). Przedmiotowa kate-
goria bezrobotnych objeta jest specjalnymi programami, jednakze wedtug Krynskiej i innych (2013)
obowiazek udzielania szczego6lnego wsparcia starszym osobom bezrobotnym spotyka si¢ czasami
ze sprzeciwem ze strony PSZ, ktore poswigcajg si¢ gtownie poprawie sytuacji oséb mtodszych.
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Na podstawie sytuacji roznych krajow Komisja Europejska (2012a) doszta do wniosku, ze
$wiadczenie ushug na rzecz pracodawcow i 0s6b poszukujacych pracy, z uwzglednieniem czynni-
kow demograficznych oraz wieku, stanowi podejscie skuteczne. Zastosowanie takiego rozwigza-
nia wymagatoby od PSZ zaspokojenia szczegdlnych potrzeb starszych pracownikéw. Mimo, ze
najbardziej efektywne sg indywidualne plany dziatania, istnieje rowniez potrzeba opracowania
mechanizmoéow ukierunkowanych na osoby starsze, ktore pozwola ograniczy¢ dtugie okresy bez-
robocia w tej grupie.

W Polsce podejmowane sg dziatania stuzgce poprawie ustug $wiadczonych przez urzedy pra-
cy na rzecz starszych pracownikow. Pracownicy PSZ zostali przeszkoleni dla lepszego zaspoka-
jania ich potrzeb. W celu wsparcia czlonkéw personelu w wykonywaniu biezacej pracy urucho-
miona zostala rowniez internetowa platforma szkoleniowa. Taka platforma promuje ustugi posred-
nictwa pracy, doradztwo zawodowe oraz indywidualne plany dziatania jako metody wspierania
0s6b starszych w powrocie do pracy (Sienkiewicz, 2012).

Indywidualny plan dziatania obejmuje podstawowe wsparcie PSZ, uzupetione o instrumen-
ty rynku pracy majace na celu ponowne zatrudnienie (Komisja Europejska, 2012b). W przypadku
0s6b bezrobotnych, ktore ukonczyty 50 lat, urzad pracy organizuje pomoc niezwtocznie po ich
zarejestrowaniu sig, a nastgpnie w ciagu kolejnych 60 dni opracowuje indywidualny plan dziata-
nia. W 2013 roku okoto 200 000 os6b powyzej 50 roku zycia skorzystato z uslug doradztwa za-
wodowego oraz ustug informacyjnych, a 12 200 0s6b uczestniczyto w zbiorowych programach
doradczych.

Aktvwne programy rvnku pracy (APRP) — rozwoj w czasie

Laczne wydatki publiczne na rzecz APRP w 2011 roku wyniosty 0,72% PKB — czyli blisko
potowg $redniej dla krajow OECD (OECD, 2014e). Po wylaczeniu wydatkow na PSZ oraz admi-
nistracje, koszt aktywnych dziatan to 0,33% PKB. Z uwagi na kryzys gospodarczy, ktory nastapit
w 2011 roku, wydatki na aktywne dziatania byty znacznie nizsze niz rok wczesniej. Taka sytuacja
jest wynikiem modelu finansowania polityki rynku pracy, obowigzujacego w Polsce. Glowne zro-
dto dochodéw stanowig sktadki optacane przez pracodawcow, zatem ich wysokos$¢ uzalezniona
jest od cyklu gospodarczego (OECD, 2014a).

W ostatnich latach liczba os6b w wieku powyzej 50 lat, ktore uczestniczyty w APRP zwigk-
szyta si¢ z powodu wyzszej liczebnosci 0s6b bezrobotnych w tej grupie wickowej oraz dziatan
stuzacych aktywizacji starszych osob bezrobotnych. Na liczbe aktywizowanych osob bezrobot-
nych wptyw mialy rowniez zasoby z Funduszu Pracy. Warto poréwna¢ obecng sytuacje z rokiem
2005, kiedy osoby powyzej 50 roku zycia stanowity zaledwie 7,7% osdéb objetych programami
aktywizacji. W okresie od stycznia do wrzesnia 2013 roku liczba 0s6b z tej grupy wiekowej, w sto-
sunku do wszystkich uczestnikow programu, byla trzy razy wyzsza (Tabela 5.1).
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Tabela 5.1. Osoby bezrobotne biorace udzial w APRP, Polska lata 2005-13

Osoby bezrobotne
biorgce udziat Osoby 50+

w APRP

Liczba Liczba % grupy wieku
2005 567 669 43 631 7,7
2006 607 779 62 893 10,3
2007 674 263 85 083 12,6
2008 668 102 92 622 13,9
2009 697 370 95 240 13,7
2010 804 597 118 231 14,7
201 323 345 63 726 19,7
2012 440 786 83 683 19,0
sty-wrz 2013 403 130 82 263 20,4

Zrédlo: Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (2013), ,, MPiPS-01 Raport w sprawie Rynku Pracy”, Warszawa.

http://dx.doi.org/10.1787/888933176387

Dziataniem aktywizujacym najczeSciej wybieranym przez osoby bezrobotne z tej grupy wie-
kowej sg staze zawodowe. W okresie od stycznia do wrzesnia 2013 roku, ponad 26 000 0s6b bez-
robotnych powyzej 50 roku zycia (lub 31,9% przedmiotowej grupy wiekowej) brato udziat w sta-
zach. Inne dziatania chetnie wybierane przez starsze osoby bezrobotne to prace uzyteczne spo-
tecznie (15 300 osob lub 18,6%), roboty publiczne (13 200 os6b lub 16,1%) oraz szkolenia (13
100 0s6b lub 15,9%).

Starsze osoby bezrobotne mogg bra¢ udziat we wszystkich programach APRP prowadzonych
przez PSZ. Ponadto niektore rodzaje aktywnych instrumentow rynku pracy sa zarezerwowane lub
korzystniejsze wtasnie dla osob bezrobotnych powyzej 50 roku zycia. Oprocz dofinansowania do
zatrudnienia i szkolenia starsze osoby bezrobotne majg takze dostep do specjalnych programow
zatrudnienia, na przyktad moga by¢ zatrudnione do prac interwencyjnych przez okres do 24 mie-
sigcy (6 miesiecy w przypadku pozostatych grup wiekowych). Podczas tego okresu pracodawca
otrzymuje zwrot czgsci wynagrodzenia oraz sktadek na ubezpieczenie spoteczne. Jesli taki zwrot
odbywa si¢ wylacznie co drugi miesiagc, okres pracy interwencyjnej moze zostaé wydtuzony do
czterech lat. W 2010 roku w programie wzi¢to udziat blisko 10 000 os6b powyzej 50 roku Zycia.

Regionalne i lokalne programy dla oséb starszych

Z uwagi na swoja strukture organizacyjng Publiczne Stuzby Zatrudnienia dziatajace na szcze-
blu regionalnym i lokalnym posiadaja duzg dowolnos¢ w zakresie opracowywania i wdrazania
programéw dostosowanych do sytuacji lokalnej. PSZ w Malopolsce wdrozyly szereg programow
skierowanych do 0s6b bezrobotnych lub nieaktywnych zawodowo. Jeden z programow zostat opi-
sany w Ramce 5.2.
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Ramka 5.2. Konserwator — Program aktywizacji zawodowej oséb pozostajacych
bez zatrudnienia z terenu Malopolski

W latach 2010-2015 program — zapoczatkowany i realizowany przez Wojewddzki Urzad
Pracy w Krakowie — ma na celu zaangazowanie instytucji z sektora kultury w tworzenie stano-
wisk pracy dla osob o najwickszych trudnos$ciach w powrocie do pracy. Program skierowany
jest czesciowo do 0sob dlugotrwale bezrobotnych powyzej 50 roku zycia, ktére stanowity 28%
z 519 o0s6b bioracych udziat w programie w latach 2011-2013.

Uczestnicy otrzymuja rézne formy wsparcia, takie jak doradztwo zawodowe, dofinansowane
zatrudnienie w instytucjach z sektora kultury, warsztaty w zakresie poszukiwania pracy, szkolenie
zawodowe, posrednictwo pracy i doradztwo zawodowe dla 0s6b w trudnej sytuacji zawodowe;.

Program przewiduje szkolenie trenerow zatrudnienia wspierajgcych osoby bezrobotne do czasu
ich powrotu na rynek pracy. Ich zadania obejmuja: ocen¢ potencjatu, motywowanie 0s6b poszuku-
jacych pracy, utatwianie zawierania kontaktow z pracodawcami i firmami spotecznymi lub zakta-
danie wlasnej dziatalnos$ci gospodarczej, informowanie osob bezrobotnych o zasadach i regulacjach
obowiazujacych na rynku pracy oraz monitorowanie ich postgpéw w szukaniu zatrudnienia.

Instytucje z sektora kultury, ktére spetniaja te kryteria mogg oferowaé subsydiowane zatrud-
nienie. Ich oferty wybierane sa w drodze konkursu. Kryteria oceny obejmuja szczegoétowy opis
pracy, mozliwos$ci zatrudnienia po subsydiowanym okresie oraz doswiadczenie zawodowe
zdobyte w drodze nowych dziatan podejmowanych przez instytucje.

Projekt nie podlega formalnej ocenie, ale wedtug uzyskanych danych w latach 2011-2013
50% uczestnikow kontynuowato aktywnos$¢ zawodowa w sektorze kultury po zakonczeniu
subsydiowanego okresu.

Zrédlo: Misja OECD w Polsce, styczen 2014

Wedhug Krynskiej i innych (2013) starsze osoby bezrobotne wykazujg czesto niewielkie zain-
teresowanie udzialem w APRP. Mozliwa przyczyng moze by¢ niska efektywno$¢ zawodowa takich
0sob. Trzy miesigce po wykorzystaniu instrumentu aktywizacji zawodowej zaledwie 14% uczestni-
kéw programu w wieku powyzej 45 lat znajduje nowe zatrudnienie. Wedlug Komisji Europejskiej
(2012a) najkorzystniejszymi programami APRP prowadzonymi przez PSZ sg staze oraz szkolenia.
Staze daja szans¢ na zdobycie praktycznych umiejg¢tnosci poprzez wykonywanie obowigzkow bez
zawierania umowy o prace. Wedtug Krynskiej i innych (2013) najlepiej ocenianym programem przez
pracodawcow jest wspotfinansowanie adaptacji miejsc pracy oraz szkolenie uzupetniajace dla os6b
bezrobotnych powyzej 50 roku zycia. Inne dziatania shuzace poprawie zatrudnialnosci osob star-
szych to nauka zawodu oraz mozliwos¢ taczenia wczesniejszej emerytury i zatrudnienia. Krynska
iinni (2013) zalecaja zwigkszone przydzielanie funduszy na rzecz programéw APRP ukierunkowa-
nych na osoby starsze, zamieszkujace zwlaszcza obszary stabo zurbanizowane o ograniczonych
mozliwos$ciach aktywizacyjnych oraz powszechnych tradycyjnych rolach spotecznych.

Niewykorzystany potencjal aktywizacyjny

W celu zwigkszenia skutecznosci APRP w aktywizacji 0sob starszych nalezy usuna¢ bariere
w postaci ograniczonych mozliwo$ci. Bezrobotne osoby starsze, ktore z zasady traktowane sa tak
jak pozostate osoby bezrobotne, moglyby zostaé objete szczegdlnym wsparciem. Zachety
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motywujace urzedy pracy do swiadczenia profesjonalnego doradztwa i ustug na rzecz osob star-
szych pozostajg jednak bardzo ograniczone. Martin (2014) powoluje si¢ na dowody potwierdza-
jace, ze proces aktywizacji jest najbardziej skuteczny w przypadku odbiorcow swiadczen o goto-
wosci do podjecia zatrudnienia. Dzieki temu dziatania stuzace niezwlocznemu przywroceniu do
pracy zwigkszaja prawdopodobienstwo sukcesu. Boulhol (2014) sugeruje, w oparciu o istniejgce
dane i ograniczone $rodki finansowe przeznaczane na APRP w Polsce, ze nalezy skoncentrowac
si¢ na zwigkszeniu wsparcia w znalezieniu pracy oraz nauki zawodu. Nowy system oceny efek-
tywnosci powinien dokonywaé oceny wydajnosci i obejmowac dzialania, ktore zapewnia, ze oso-
by starsze poszukujace pracy beda traktowane z taka sama uwaga, jak pozostali bezrobotni.

W celu wybrania najlepszych praktyk, nadajacych si¢ do wdrozenia na poziomie centralnym,
nalezy zastosowa¢ system analizy porownawczej. Dzielenie si¢ najlepszymi praktykami jest obec-
nie do$¢ przypadkowe, a ich dostosowanie do warunkow lokalnych pomijane. Ocena, rozpowszech-
nianie oraz monitorowanie dziatan powinny stanowic stale elementy systemu analizy porownawcze;.
Nalezy uprosci¢ procedury obowiazujace pracownikow PSZ w celu ulatwienia urzedom pracy re-
alizacji nowych zadan. Pracownicy PSZ powinni przeznaczaé¢ czas w szczegdlnosci na aktywizacje
oraz doradztwo, a nie na procedury rejestracji niezwigzane z praca (OECD, 2014a).

Ponadto nie nalezy lekcewazy¢ potencjalnej roli 0sob starszych poszukujacych pracy. Osoby
z tej grupy czesto mogg pochwali¢ sie bogatym doswiadczeniem zawodowym. Wigkszo$¢ z nich
nie posiada jednak doswiadczenia w poszukiwaniu zatrudnienia, a ich dostep do odpowiednich
sieci jest ograniczony. Niektore kraje wprowadzily dziatania, ktore zachecajg starsze osoby bez-
robotne do wzajemnej pomocy w poszukiwaniu pracy; jednym z przyktadow sg grupy tematyczne
z Holandii, wspierane przez PSZ (OECD, 2014b). Uczestnicy mogg dzieli¢ si¢ informacjami,
a osoby, ktorym udalo si¢ znalez¢ zatrudnienie dzielg si¢ doswiadczeniem. Zaangazowanie pra-
codawcodw mogloby da¢ realistyczne spojrzenie na proces rekrutacji, a pracodawcy mogliby do-
wiedzie¢ si¢ wiecej na temat mozliwo$ci oferowanych przez starszych pracownikow.

Wspélpraca miedzy PSZ i innymi podmiotami

Prywatne agencje zatrudnienia

Prywatne agencje zatrudnienia — zwykle podmioty komercyjne — $wiadczg ushugi w zakresie
poszukiwania zatrudnienia, profesjonalnego doradztwa, doradztwa osobistego oraz tymczasowego
zatrudnienia. Agencja zatrudnienia funkcjonuje w oparciu o certyfikat potwierdzajacy wpis do reje-
stru agencji zatrudnienia. W drodze zmiany ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy z 20 kwietnia 2004 roku, agencje zatrudnienia mogg realizowa¢ dzialania stuzace aktywizacji
0s0b przebywajacych na dtugotrwatym bezrobociu. Wojewodzki Urzad Pracy w Krakowie wdrozyt
projekt majacy na celu zbadanie, czy przekazywanie prywatnym podmiotom zadan zwigzanych
z przywracaniem do pracy osob bezrobotnych moze by¢ wykorzystane w celu uzupetnienia wta-
snych ushug. Gléwnym kryterium oceny dziatania agencji jest znalezienie zatrudnienia dla jak naj-
wiekszej liczby os6b i udzielanie wsparcia pracownikom przez sze$¢ miesiecy po rozpoczgciu przez
nich pracy. Srodki finansowe przekazywane sa agencjom adekwatnie do osiaganych wynikow.

Agencje zatrudnienia prowadzg $cistg wspotprace z pracodawcami w ramach wyspecjalizo-
wanych obszaréow gospodarki. Taka wspdlpraca powinna zosta¢ wykorzystana w celu zachecania
pracodawcoéw do zatrudniania starszych pracownikéow. Krynska i inni (2013) sugerujg, ze
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wspoOlpraca miedzy PSZ a prywatnymi agencjami zatrudnienia mogtaby usprawni¢ ustugi posred-
nictwa na rzecz osob starszych pod warunkiem wyspecjalizowania si¢ przez te agencje w takim
rodzaju ustug. W celu osiggania dobrych wynikéw, PSZ muszg zdoby¢ umiej¢tnosci w zarzadza-
niu zleceniami realizowanymi przez podmioty zewnetrzne.

Mozliwos$ci rozwoju partnerstwa publiczno-prywatnego sa rozszerzane w ramach obecnie
wdrazanej reformy rynku pracy w Polsce. Celem jest zwigkszenie wsparcia na rzecz osob bezro-
botnych. Model kontraktowania ustug koncentruje si¢ na osiaganiu okreslonych wynikéw odzwier-
ciedlanych za pomoca wskaznikow efektywnosci, opartych na wydajnosci i dlugosci
zatrudnienia.

Martin (2014) omawia obawy dotyczace stabilnos$ci zatrudnienia, doboru odbiorcéw wptywa-
jacych na poprawe wynikow oraz opracowywania i monitorowania kontraktéw z prywatnymi pod-
miotami przez agencje zatrudnienia. Rdzne kraje optuja za niejednorodnymi rozwigzaniami podob-
nych problemow; wyciagniecie wspolnych wnioskow jest trudne. Takie projekty jak ten wdrozony
w Krakowie mogg zatem przyczyni¢ si¢ do poszerzania doswiadczen w przedmiotowym zakresie.
Wyzwanie stanowi takie okreslenie kryteriow doboru zleceniodawcow, ktdre zapewnia, Ze agencje
beda zdobywaty wystarczajacg wiedzg na temat starszych pracownikow, oraz ze negocjowane za-
trudnienie bedzie state lub o okreslonym minimalnym czasie trwania. W zwigzku z tym nalezy do-
kona¢ weryfikacji do§wiadczenia, szczegdlnie w zakresie czasu trwania nowego zatrudnienia i zdol-
nosci PSZ do negocjowania takich kontraktow.

Organizacje pozarzqgdowe

Organizacje pozarzadowe odgrywaja kluczowa role w procesie aktywizacji osob starszych.
Krynska i inni (2013) powolujg si¢ na badanie wskazujace, ze zaledwie kilka organizacji pozarzg-
dowych podjeto dziatania skierowane bezposrednio do 0séb powyzej 45/50 roku zycia. Oznacza
to, ze oferta tych organizacji jest wszechstronna i dostepna dla wszystkich grup wiekowych.
Niektore dziatania ukierunkowane zostaty na starsze grupy wiekowe: szkolenie zawodowe, nauka
obstugi komputera oraz kluby pracy pomagajace znalez¢ zatrudnienie. Mimo wszystko, brak grup
docelowych moze utrudnia¢ okreslanie potrzeb i obnizy¢ przydatnos$¢ ustug. Ponadto brak wyspe-
cjalizowania i profesjonalizmu moze obnizy¢ ich jakos¢.

Alternatywe dla pracy zarobkowej w przypadku osob starszych, ktore chcg udzielaé si¢ spo-
fecznie, moze stanowi¢ wolontariat. Mimo, ze organizacje pozarzadowe dzialaja charytatywnie,
funkcjonowanie takich organizacji i innych miejsc pracy moze by¢ zaskakujaco podobne. Principi
iinni (2012) uwazaja, ze przeprowadzona przez organizacje pozarzgdowe ocena kosztow i korzy-
$ci, dotyczaca starszych wolontariuszy, nie r6zni si¢ znaczaco od oceny przeprowadzanej przez
pracodawce wzgledem starszych pracownikow.

Wskazuje to na znaczenie podnoszenia §wiadomosci organizacji pozarzgdowych na temat
konieczno$ci wprowadzania innowacji w zarzadzaniu wolontariatem, ze szczeg6lnym uwzgled-
nieniem 0s6b starszych. Obszar ten posiada potencjat, ktory warto wykorzysta¢. Krynska 1 in.
(2013) zauwazaja nie tylko potencjat ale i potrzebe prowadzenia wspdtpracy migdzy PSZ a orga-
nizacjami pozarzagdowymi. Organizacje pozarzadowe maja zwykle szeroka wiedz¢ na temat sytu-
acji lokalnej i moga pomo6c w znajdowaniu rynkéw niszowych, w ramach dziatan skierowanych
do danej grupy osob. W Malopolsce PSZ wspotpracuje z organizacija pozarzadowa przy projekcie,
ktorego celem jest promowanie udzialu w spoteczenstwie oraz zatrudnienia wsérdd osob
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bezrobotnych powyzej 50 roku zycia. Wolontariusze w wieku powyzej 45 lat odgrywaja kluczo-
wa rol¢ w dzieleniu si¢ wiedzg oraz doswiadczeniem zawodowym z uczestnikami, a takze w dzia-
taniach motywacyjnych i doradczych.

Kluczowe zalecenia dotyczace polityki

W ciagu ostatniego dziesieciolecia w Polsce nastapit istotny wzrost wskaznika zatrudnienia
wsrod starszych pracownikow. Niemniej jednak, istnieje silna tendencja do dezaktywizacji zawo-
dowej kobiet powyzej 50 roku zycia, zwigzana z podejmowaniem opieki nad cztonkami rodziny.
Nalezy wdrozy¢ szersze dziatania, aby zmieni¢ normy spoteczne i zwolni¢ starsze kobiety z od-
powiedzialnos$ci wobec zaleznych cztonkdéw ich rodzin. Zatrudnialno$¢ oséb starszych jest nizsza
w przypadku kobiet niz w przypadku mezczyzn. Udzial kobiet w szkoleniach oraz ksztalceniu
zmniejsza si¢ wraz z wiekiem. Ponadto stan zdrowia starszych pracownikow jest znacznie gorszy
w porownaniu z wieloma innymi krajami OECD. Skuteczniejsze programy APRP, ktére koncen-
truja si¢ na okreslonych potrzebach o0sob starszych poszukujacych pracy, pozwolityby na skroce-
nie okresu bezrobocia oraz zwigkszenie prawdopodobienstwa powrotu do pracy.

Polityka stuzaca wydhluzeniu aktywnosci zawodowej stanowi nowe zjawisko w Polsce. W cig-
gu ostatnich lat, w ramach programu Solidarno$¢ Pokolen z 2008 roku, podjgto szereg krokdéw
majacych na celu poprawe zatrudnialnosci i wydtuzenia aktywnosci zawodowej. Mimo, Ze pro-
gram odniodst pozytywny skutek, efekty jego realizacji s wcigz niewielkie. Wazne jest zatem kon-
tynuowanie skoordynowanych dziatan, obejmujacych szeroki zakres czynnikow istotnych dla za-
trudnialno$ci, w celu podniesienia wskaznikow zatrudnienia osob starszych do poziomu okreslo-
nego w Deklaracji Lizbonskiej, w ramach strategii Polski na rok 2013.

Nalezy rozwazy¢ nastgpujace dzialania majace na celu poprawe zatrudnialnos$ci 1 warunkoéw
zatrudnienia oso6b starszych:

—  Nalezy podjq¢ dziatania, ktore bedg wspieraly wiecej kobiet w wydtuzeniu ich okresu ak-
tywnosci zawodowej. Utworzenie nowoczesnych placowek opiekunczych zwolnitoby starsze
kobiety z odpowiedzialnosci wobec zaleznych czltonkow ich rodzin. Nalezy tez monitoro-
wacé wplyw dhlugotrwatych urlopéw macierzynskich i wychowawczych na zatrudnienie oraz
zwolnienia z pracy z powodu choroby. Zmiana przydziatu srodkow budzetu panstwa z dhu-
goterminowych urlopéw na rozwdj instytucji opieki nad dzie¢mi pozwolitaby na umocnienie
pozycji kobiet na rynku pracy.

—  Szkolenia przeznaczone dla dorostych oraz starszych pracownikow powinny byé bardziej
ukierunkowane na prace. Pracodawcy i starsi pracownicy powinni bardziej angazowac si¢
W rozwoj programow, na przyklad poprzez komitety zaktadowe. Programy szkoleniowe po-
winny by¢ lepiej dostosowane do potrzeb lokalnych. Wiedza pedagogiczna, dotyczaca osob
starszych, powinna zosta¢ rowniez wykorzystana w celu opracowania metod wydajnego
ksztalcenia starszych pracownikow. Uznanie kwalifikacji zawodowych, zdobytych poza sys-
temem formalnej edukacji, moze stanowic¢ instrument utatwiajacy dopasowanie szkolenia do
indywidualnych potrzeb osob.

—  Opieka zdrowotna swiadczona przez medycyne pracy powinna koncentrowac sie na profilak-
tyce. Priorytetem powinna by¢ poprawa stanu zdrowia, szczegolnie w przypadku starszych
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mezczyzn oraz wsparcie w szybkim powrocie do pracy po chorobie. Inne priorytetowe dzia-
tania, ktoérych wdrozenie planowane jest w lokalnych placoéwkach zdrowotnych, to dziatania
profilaktyczne oraz szybsze wykrywanie zagrozen zdrowotnych. Skrocenie czasu oczeki-
wania w stuzbie zdrowia umozliwitoby skrécenie okresow braku aktywnosci zawodowe;j,
wynikajacej z przyczyn zdrowotnych.

—  Analiza porownawcza dziatan Publicznych Stuzb Zatrudnienia powinna by¢ systematyczna
i koordynowana centralnie. Analiza powinna obejmowac kontrolg i pomiar dziatan oraz ustug,
$wiadczonych na szczeblu lokalnym na rzecz osob starszych, poszukujacych pracy. Lepsza
wiedza na temat efektywnej polityki, dotyczacej bezrobotnych oséb starszych, powinna zostaé
wykorzystana na szczeblu centralnym, w celu poprawy ram administracyjnych oraz opraco-
wania skutecznych aktywnych programéw rynku pracy (APRP). Nalezy uprosi¢ procedury,
zwigzane z biurokracja i procedury, obowigzujace pracownikow publicznych shuzb zatrud-
nienia, w celu utatwienia ich dziatalnosci.

Uwagi

1. www.share-project.org/home0Q/overview.html.

2. www.unece.org/fileadmin/DAM/Gender/documents/Beijing+15/Poland.pdf.

3. www.mir.gov.pl/english/Regional Development/Development Policy/NDS 2020/Documents/NDS%20
2020.pdf.
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