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Poruszana w artykule problematyka zwigzana jest z wieloma aspektami odnoszacymi
sie do ogdlnego zagadnienia — starzenia si¢ wspotczesnych spoteczenstw. Jak wskazuje
najnowsza prognoza demograficzna GUS, w 2050 roku liczba ludno$ci Polski wynie-
sie 33 mln 951 tys., osoby zas w wieku 65 lat i wiecej beda stanowily prawie 1/3 popu-
lacji (liczba ta wzrosnie o 5,4 miliona w poréwnaniu z 2013 r.). Przewidywane prze-
cietne trwanie zycia w Polsce do 2050 roku (wedlug scenariusza najbardziej optymi-
stycznego) bedzie w konicowym okresie prognozy wynosito dla kobiet 88,9 roku, dla
mezczyzn — 84,1 roku (Prognoza ludnosci na lata 2014-2050, s. 78). Z taka diagnoza
demograficzng wigze si¢ kilka wyzwan. Jednym z nich jest przygotowanie ryku pracy
na deficyty oséb w wieku produkcyjnym, tym samym zagospodarowanie oséb, ktére
dzis$ znajduja si¢ w wieku okoloemerytalnym. W literaturze przedmiotu to problema-
tyka srebrnych gospodarek — nastawionych na zaspokojenie potrzeb senioréw zaréwno
w wymiarze konsumpcyjnym, jak i ulokowaniem ich na nowoczesnych rynkach pra-
cy - stanowi dzi$ sedno analiz. Odnoszg si¢ one do wielu kontekstow teoretycznych.
W naszym artykule za baze teoretyczng postuza koncepcje cyklicznosci zycia, zaloze-
nia aktywnego starzenia si¢ (co wiaze si¢ takze z mozliwo$cig funkcjonowania na ryn-
ku pracy oséb w wieku emerytalnym), koncepcja uczenia sie przez cate zycie (co od-
nosi sie m.in. do mozliwosci nabywania nowych kwalifikacji na rynku pracy) oraz pro-
blematyka aktywnosci zawodowej os6b w wieku okotoemerytalnym.
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Analizowane w artykule dane empiryczne (statystyki publiczne, dostepne dane po-
chodzace z instytucji rynku pracy, dane z raportéw badan zrealizowanych w obszarze
rynku pracy w Polsce) pozwola ostatecznie odnies¢ si¢ do problematyki starzejacego
sie rynku pracy, dyskryminacji kobiet na rynku pracy i ukazania ewentualnych stra-
tegii zagospodarowania dojrzalego pracownika.

Inspiracje teoretyczne

Faza zycia: pomiedzy srednig a p6Zng dorostoscia

Sama problematyka kobiet dojrzatych i wszystkich zwigzanych z tym etapem zycia za-
gadnien w pierwszej kolejnosci lokuje nas w teoretycznych koncepcjach cyklicznosci
zycia jednostek. Odnoszac sie do psychologicznej, klasycznej juz dzis, propozycji Carla
Junga czy inspirowanej nig koncepcji Erika Eriksona, inny autor - Daniel Levinson
przyjmuje, ze zycie czlowieka stanowi pewna catos¢, pewien cykl, w ramach ktérego
istnieje uporzadkowany uktad nastepujacych po sobie faz, zwanych erami (Levinson,
Levinson 1996). Kazda era ma wlasng specyfike biopsychospoteczng. W omawiane;j
problematyce istotna jest faza okreslona jako wiek $redni. To $rodkowa faza dorosto-
$ci, trwajaca od 40. do 65. roku zycia. Ostatnia wyrdzniona era Zycia to p6zna doro-
stos¢. Ta era w zyciu jednostki rowniez ma kilka faz. Pierwsza z nich to okres przej-
$cia do ery pdznej dorostoéci. Faza ta trwa do 65. roku zycia, przygotowuje do zakon-
czenia aktywnosci zawodowej, pogodzenia sie z biologicznymi efektami starzenia sie,
pozwalajac na przygotowanie si¢ do nowej roli spotecznej — roli emeryta. To takze po-
jawianie sie symptomow kryzysu zwigzanych ze $wiadomoscig zmiany stylu zycia za-
leznej zaréwno od ustania aktywnosci zawodowej, jak i zmniejszenia dochodéw i moz-
liwosci aktywnoéci fizycznej, to czas wypracowania nowej rownowagi, konfrontacji ze
$miercig réwie$nikéw - znajomych, rodziny. Po 65. roku zycia rozpoczyna si¢ w pel-
ni era péznej dorostosci.

Zaproponowana koncepcja Levinsona, zakorzeniona juz w naukach spofecznych,
wydaje sie jednak nie do konca odpowiada¢ na wspdlczesne wymagania dotyczace
aktywnosci wieku $redniego i pdznego. Wyraznie brak w niej granicy pomiedzy poz-
ng dorostoscig a starzeniem. Bardziej inspirujaca i odpowiadajgca na wspolczesne pro-
cesy demograficzne wydaje si¢ propozycja polskiego badacza - Zbigniewa Wozniaka.
Autor, bioragc pod uwage nowe wyzwania demograficzne, zaproponowal nows se-
kwencje faz ludzkiego zycia. Zgodnie z nia: lata 40-59 to lata srodkowe, lata 60-79 to
pdzna dojrzatos¢, dopiero zas po 80. roku Zycia nastepuje staro$¢ (pdzna staro$¢ po
95. r.z.). Koncepcja Wozniaka przede wszystkim koncentruje sie na pdéznej dorosto-
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$ci i staro$ci. W ramach tego zagadnienia szczegdlnie wazna jest profilaktyka starze-
nia sie. Wskazujg na to zaréwno biologiczne, jak i przede wszystkim spoteczne i kul-
turowe konsekwencje procesu starzenia sie. Akcentowanie samodzielnosci, witalnosci,
niezalezno$ci nabiera szczegdlnego znaczenia, gdyz jak wskazuje autor, nigdy dotad
tak dtugo nie zyliSmy. Generuje to wiele zmian w obszarze gospodarki, funkcjonowa-
nia panstwa, jednostki. To takze rodzi pytania natury etycznej dotyczacej jakosci zy-
cia, dostepu do dobr, opieki zdrowotnej, praw obywatelskich (Wozniak 2004, s. 7-15).

Aktywne starzenie sie: koncepcja teoretyczna
i praktyczne wyzwania

Pojecie aktywnego starzenia si¢ popularyzowane jest juz obecnie nie tylko przez ba-
daczy, ale rowniez przez animatoréw Zycia spolecznego. Zagadnienie to miato swo-
je odzierciedlenie w zalozeniach obchodéw roku 2012 jako Europejskiego Roku
Aktywnosci Oséb Starszych i Solidarnosci Miedzypokoleniowej. Unia Europejska
wspierala aktywnos¢ oséb starszych poprzez dzialania w trzech dziedzinach:

- zatrudnienie - wraz z wydluzaniem si¢ $redniej dlugosci zycia w Europie pod-
noszony jest rowniez wiek emerytalny. Wielu Europejczykéw obawia sie jed-
nak, ze w bardziej zaawansowanym wieku nie bedzie w stanie zachowac¢ obec-
nego miejsca pracy ani znalez¢ nowego przed nabyciem praw do godnej eme-
rytury;

- udzial w zyciu spolecznym - przejscie na emeryture nie oznacza, ze dana osoba
niczego juz nie moze zaoferowa¢ spolteczenstwu. Wktad starszych ludzi w zy-
cie ich spolecznosci, wyrazajacy sie na przyklad poprzez opiekowanie si¢ inny-
mi (zwykle rodzicami, matzonkami lub wnukami) czy prace w charakterze wo-
lontariuszy czgsto nie zyskuje nalezytego uznania. Europejski Rok miat sprawic,
ze wkiad starszych oséb w zycie spoteczne bedzie bardziej doceniany. Mial tez
przyczynic sie do stworzenia im bardziej sprzyjajacych warunkéw do dluzszej
aktywnosci;

- samodzielne Zycie - z wiekiem pogarsza si¢ stan zdrowia, ale istnieje wiele spo-
sobdw, by sobie z tym radzi¢. Czasem potrzebne sg tylko niewielkie zmiany,
aby Zycie 0s6b o stabszym zdrowiu lub niepelnosprawnych stalo sie o wiele fa-
twiejsze. Aktywne starzenie si¢ oznacza rdwniez usprawnianie funkcjonowania
0sob starszych, tak by mogly one pozosta¢ niezalezne tak dtugo jak to mozli-
we (www.europa.eu/ Europejski Rok Aktywnosci Osob Starszych i Solidarnosci
Miedzypokoleniowej).
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Dla poruszanej w artykule problematyki szczegélnie wazny wydaje si¢ pierwszy
z wyroznionych obszaréw - zatrudnienie. Zagadnienie to lokuje si¢ nie tylko w ob-
szarze polityki spotecznej!, odnosi si¢ réwniez do zagadnien gospodarczych i finanso-
wych (kwestia wydolnosci systemu emerytalnego i $wiadczen dla obecnych, a w szcze-
golnosci przysztych emerytow). Jak wskazuje Piotr Szukalski:

Patrzac tylko z perspektywy kroétkiego okresu, tj. roku 2020, powrdt do poprzednich cezur wie-
ku emerytalnego oznaczalby o ponad 1 mln wiecej 0s6b mogacych ubiegac si¢ o swiadczenie
emerytalne, a jednocze$nie 6w milion nie musiatby juz stara¢ sie o pozostanie na rynku pracy
iuzyskiwanie dochoddw z pracy. Wystgpitoby zatem — nawet zakladajac, iz nie wszystkie z tych
0s6b pracowalyby - zmniejszenie si¢ liczby platnikéw skladek na ubezpieczenia spoteczne
i podatnikéw (a sktadki i podatki to podstawowe zrodla finansowania Funduszu Ubezpieczen
Spolecznych) przy jednoczesnym wzroscie liczby $wiadczeniobiorcéw. Zaznaczy¢ nalezy, iz
wzrost liczby pobierajacych emerytury i tak nastgpi z uwagi na dochodzenie do zaawansowa-
nego wieku pokolenia powojennego baby-boomu. Jednak podwyzszanie wieku emerytalnego
czesciowo tagodzi 6w wzrost (Szukalski 2014, s. 4).

Dla socjologow szczegdlnie interesujace wydaja sie tu nastepujace kwestie: goto-
wo$¢ pracodawcow na zatrudnianie dojrzatych pracownikow, stosunek samych zain-
teresowanych do wydluzonej aktywnosci zawodowej oraz przygotowanie miejsc pra-
cy i systemu aktywizacji zawodowej kierowanej do tej grupy osob.

Long life learning

Zagadnienia zwigzane z potrzeba podnoszenia swych kwalifikacji w ciagu calej ak-
tywnosci zawodowej jednostek lokujg sie w zagadnieniu long life learning. Idea edu-
kacji przez cale zycie pojawila sie juz na poczatku XX wieku. Jednakze jako uniwer-
salna i humanistyczna koncepcja uksztalttowana zostata w latach 70. ubiegtego wieku,
przy znacznym udziale UNESCO. Idea ta zakladata, ze kazdy czlowiek ma prawo i po-
winien uczy¢ si¢ przez cale swoje zycie. W najbardziej widoczny sposéb zostata wyar-
tykulowana u progu XXI wieku w strategii lizbonskiej, w ktorej podano dokladng de-
finicje life long learning: ,wszelkie dziatania zwigzane z uczeniem sie przez cale zycie,
zmierzajace do poprawy poziomu wiedzy, umiejetnosci i kompetencji w pespektywie
osobistej, obywatelskiej, spotecznej i/lub zwigzanej z zatrudnieniem” (www.pi.gov.pl).

I Dotyczy to réznorodnych rozwigzan ustawowych zwiazanych z osigganiem wieku emerytal-
nego. W Polsce obecnie trwaja dyskusje nad zmiang dotychczasowej ustawy, ktéra odpowiadata na
wyzwania wspélczesnej sytuacji demograficznej i w $wietle nadal obowigzujacej ustawy podniesiono
wiek emerytalny zaréwno kobietom, jak i mezczyznom do 67. r.z. - z okresem rozlozonym na lata
w stosunku do kolejnych rocznikéw. Obecne propozycje wracaja do idei skrécenia wieku emerytal-
nego i zréznicowania go ze wzgledu na plec (krétszy dla kobiet).
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»Strategia Lizbonska”, ogltoszona w 2000 roku przez Unie Europejska, wskazuje na to,
by w najblizszej przysztosci gospodarka UE stala sie konkurencyjna i innowacyjna, lud-
no$¢ zas ma si¢ sta¢ spoleczenstwem wiedzy. Taka idea wymaga zakrojonych na sze-
rokg skale dziatan edukacyjnych, z uwzglednieniem réznorodnych proceséw spotecz-
nych — w tym réwniez procesow starzenia sie spoleczenstw Europy. Wraz ze staltym
postepem technologicznym rosng rowniez wymagania wobec pracownikow. Wydaje
sie, Ze to zadanie szczegdlnie trudne dla oséb powyzej 50. roku zycia, jednak jest klu-
czowyg kwestig dla pozostania aktywnym zawodowo. Dlatego tez przy wsparciu $rod-
kéw unijnych i lokalnych realizowane sg réznorodne projekty aktywizacji oséb doj-
rzatych — podnoszacych zaréwno ich kwalifikacje, jak i budujgcych przekonanie o po-
trzebie i korzysciach wydluzonej aktywnosci zawodowe;j. To stanowi obszar rozwazan
w dalszej czesci artykulu.

Senior w miejscu pracy:
to nie kaprys, to koniecznos¢

W krajach UE w 2030 roku zabraknie ponad 20 mln ludzi w wieku produkcyjnym.
W lipcu 2015 roku liczba emerytéw w Polsce wedlug danych ZUS przekroczyta 5 mln.
Jednakze, jak wskazujg analitycy, liczba ta jest znacznie wigksza, poniewaz nie wzigto
pod uwage emerytéw ubezpieczonych w KRUS. Laczna liczba oséb w wieku popro-
dukcyjnym wynosi blisko 7,5 mln (w 36,5 mln kraju). W 2050 roku liczba ta przekro-
czy 10 mln (prognoza wedlug obecnie obowigzujacej ustawy emerytalnej), natomiast
zmniejszy sie takze liczba ludnos$ci do 33,9 mln oséb (www.stat.gov.pl). Badacze, zgle-
biajac problematyke aktywnosci zawodowej emerytow, wskazuja, ze

gtéwne czynniki wypychajace Polakéw z rynku pracy nie sg zwigzane z nowymi technologiami,
relacjami mig¢dzygeneracyjnymi w miejscu pracy czy z brakiem kompetencji. To rozwigzania
legislacyjne w duzej mierze wplywaja na decyzje emerytalne. Zbiorowa strategia przechodzenia
na emeryture polega na skwapliwym wykorzystywaniu rozwigzan systemowych (Krzyzanowski,
Kowalik, Suwada, Pawlina 2014, s. 36).

Wisréd czynnikow przyciagajacych do zycia na emeryturze wymienia sie stale zro-
dfo dochodu i eliminacje poczucia niepewnosci rynku pracy. Liczne badania (por.
Polsenior, projekty opisywane w: Krzyzanowski, Kowalik, Suwada, Pawlina 2014; Trzop
2013) wskazuja na rozne strategie dezaktywizacji badz aktywnosci zawodowej. I tak
autorzy opracowania Mtodzi emeryci w Polsce: miedzy biernoscig a aktywnoscig wy-
rozniajg piec takich strategii: emerytura jako przedluzenie wykluczenia spotecznego,
emerytura jako bezrefleksyjna dezaktywizacja zawodowa, emerytura jako stopniowa
dezaktywizacja zawodowa, emerytura jako zmiana zatrudnienia czy emerytura jako
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dodatek (Krzyzanowski, Kowalik, Suwada, Pawlina 2014, s. 155-156). Takze w innym
opracowaniu - Beaty Trzop Dojrzale, spetnione, niezalezne...? Kobiety 50+ w socjolo-
gicznym zwierciadle - mozna bylo odnalez¢ przykiady aktywnych zawodowo kobiet.
Autorka stworzyla takze model aktywnych zawodowo kobiet z potencjalem seniora
przysztosci ze wskazaniem na nastepujgce cechy:

- brak oczekiwan na wczesniejsza emeryture,

- jak najdtuzej wykonywana praca zawodowa, traktowana raczej jako przyjemnos¢ niz jako
koniecznosc,

- gotowos¢ na nowe wyzwania i zmiany takze w sferze zawodowej,

- dzialalno$¢ spoteczna i/lub edukacyjna na obecnym etapie zycia, co moze wplyna¢ na jej
kontynuowanie w przysztosci,

- dbalos¢ o wlasne zdrowie, przejawiajaca si¢ zardbwno poprzez badania profilaktyczne, jak
i poprzez korzystanie z oferty rehabilitacyjnej i/lub sanatoryjnej,

- brak koncentracji na rolach rodzinnych,

- budowanie sieci kontaktow towarzyskich alternatywnych w stosunku do zycia rodzinnego
(Trzop 2013, 5. 98).

Na koniec warto wskaza¢, ze ciekawym elementem wspomagajacym pozytywny
wizerunek pracownika - emeryta jest zjawisko mentoringu, czyli przekazywanie wie-
dzy mtodszym pracownikom. Pozwala to zaoszczgdzic¢ czas na wdrazanie nowego pra-
cownika: starszy — mentor - przekazuje wiedze nie tylko zawodowa, ale takze dotycza-
cg kultury organizacyjnej firmy. Zyskuje przy tym szacunek, dowarto$ciowanie i czuje
sie doceniany. Psychologiczne aspekty sg tu zatem nie do przecenienia.

Zatozenia metodologiczne

Dostepno$¢ do bardzo wielu danych zastanych stwarza badaczom i analitykom moz-
liwosci pracowania na réznorodnych bazach danych, korzystania z réznorodnych ra-
portow, opracowan pochodzacych zaréwno z obiegu instytucjonalnego, jak i danych
gromadzonych na zamdwienie sektora non-profit. Zaprezentowane w artykule anali-
zy mieszcza si¢ w zakresie dziatan desk research, ktéra to technika obecnie stosowana
jest powszechnie w naukach spolecznych. W literaturze socjologicznej uzywa si¢ tak-
ze okreslen badania niereaktywne oraz wtorna analiza danych (Sutek 1990; Frankfort-
-Nachmias, Nachmias 2001; Babbie 2003). Jak wskazuja metodologowie, to badania
polegajace na analizie danych, ktore juz istnieja. Zostaly weczeéniej zgromadzone i prze-
tworzone przez agencje badawcze, instytucje publiczne, firmy prowadzace réznego typu
banki danych, prase branzows, fundacje i stowarzyszenia badawczo-naukowe. Nalezy
takze wskaza¢, iz obecnie dostepno$¢ do tego rodzaju informacji jest coraz lepsza, cze-
mu sprzyja réwniez publikacja tego typu danych w Internecie.
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Stosujac wskazang technike, poszukiwaly$my odpowiedzi na nast¢pujace pytania
badawcze dotyczace sytuacji kobiet dojrzatych na wspdtczesnym rynku pracy:
- Jaka jest dynamika na rynku pracy (ogoélnopolskim i lubuskim) z uwzglednie-
niem starszej kategorii pracownikéw, w tym szczegdlnie kobiet?
- Jakie mozna wskaza¢ grupy czynnikéw dyskryminujgce dojrzale kobiety w po-
réwnaniu z kategorig dojrzatych mezczyzn na wspotczesnym rynku pracy?
- Czyiw jakim stopniu realizowane sg zalozenia aktywizacji zawodowej tej ka-
tegorii wiekowej? Przy pomocy jakich narzedzi?
- Jak postrzegany jest dojrzaly pracownik przez pracodawcéw?
Odwotujac sie do réznorodnych danych wtdérnych, nakreslimy sytuacje kobiet doj-
rzalych na rynku pracy, ze szczegélnym uwzglednieniem lokalnego aspektu - lubu-
skiego rynku pracy.

Analiza materiatlu empirycznego

Sytuacja kobiet i mezczyzn w wieku 50+ na rynku pracy

Na potrzeby niniejszego artykutu celowo zawezono analize danych zastanych, gdyz
bardzo trudno byloby dokonac jej w tym miejscu, odwolujac si¢ do okresu ostatnich
kilkudziesieciu lat. Analizie poddano dane empiryczne, takie jak statystyki publiczne
oraz dostepne dane pochodzgce z instytucji rynku pracy. Bardzo dobrym zrédlem da-
nych w obszarze rynku pracy okazaly si¢ réwniez dane z raportéw badan zrealizowa-
nych przez Ministertwo Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej, Ministerstwo Rozwoju
oraz Instytut Badan Edukacyjnych.

Analizujgc zatem dostepne dane statystyczne w obszarze rynku pracy, mozna za-
uwazy¢, ze w latach 2003-2007 zdecydowanie szybciej zmniejszala sie liczba bezro-
botnych mezczyzn niz kobiet, co miato swoje odzwierciedlenie we wzro$cie odset-
ka kobiet wérdd ogoétu zarejestrowanych (z 51,2% w koncu 2002 r. do 58,2% w koncu
2007 r.). W kolejnych dwdch latach wskaznik ten zmniejszal si¢, ale w 2010 roku i 2011
roku ponownie wzrést. Od 2012 roku ponownie notowano spadek do poziomu 51,0%
w konicu 2013 roku, by w koncu 2015 roku wzrosngé¢ do 52,2%.

W koncu 2015 roku w urzedach pracy zarejestrowanych bylo 1 563 339 bezrobot-
nych. W wojewddztwie lubuskim byla to wartos¢ 39 348 osob, gdzie kobiety stano-
wily 54%. Dla poréwnania w 2013 roku liczba 0s6b bezrobotnych w Polsce wynosi-
ta2 157 883 (51% kobiet), a dla wojewddztwa lubuskiego — 59 805 oséb, w tym 52,8%
kobiet.

Zauwazalne zmniejszenie liczby bezrobotnych bylo wynikiem spadku naptywu do
bezrobocia, przy rownoczesnym spadku wyrejestrowan (http://www.mpips.gov.pl/
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analizy-i-raporty/raporty-sprawozdania/rynek-pracy/erytorialnezrnicowaniebezro-
bociawolsce/rok-2015/).

W ostatnich latach notuje sie wyzsza dynamike wzrostu liczby bezrobotnych w star-
szych grupach wiekowych, co powoduje zmiany struktury wiekowej bezrobotnych.
Odsetek bezrobotnych powyzej 50. roku zycia zwigkszyl si¢ z 26,0% w koncu 2014 roku
do 27,5% w konicu 2015 roku. W wojewodztwie lubuskim osoby powyzej 50. roku zy-
cia stanowily w konicu 2015 roku 30,12% zarejestrowanych.

Przyczyny dyskryminacji
dojrzalych kobiet na rynku pracy

Z czego moze wynikaé wyrazna dysproporcja aktywnosci zawodowej kobiet w stosun-
ku do mezczyzn? Wynika ona z kilku czynnikéw. Istotna role odgrywa kulturowo za-
korzenione w spoteczenstwie przekonanie o roli kobiety jako osoby skupiajacej sie na
zyciu rodzinnym, wychowujacej dzieci i wnuki, opiekujacej sie starszymi rodzicami.
Wynika to ze specyfiki fazy zycia ludzi po 50. roku zycia, ktora w szczeg6lnosci warun-
kuje funkcjonowanie kobiet w okreslonych kulturowo rolach odpowiadajacych spo-
tecznym oczekiwaniom i stereotypom. Jak wskazywali przywolywani we wstepie ar-
tykulu badacze Levinson (faza poznej dorostosci) czy Wozniak (faza srodkowa), ten
okres zycia zdeterminowany jest ogromnymi zmianami o charakterze biologicznym,
psychofizycznym, a takze spolecznym. Dla socjologdw szczegdlnie interesujagcym ob-
szarem badan sg stereotypy zwigzane z kulturowo okreslonymi rolami i cechami oséb
dojrzalych, a w konsekwencji starych we wspoélczesnym spoleczenstwie.

Z powodu popularnych uprzedzen, nieznajdujacych podstaw w rzeczywistosci, doj-
rzalym kobietom znacznie trudniej jest przekonac do siebie pracodawcow. Dodatkowo
trudna sytuacja os6b 50+ na rynku pracy poteguje zjawisko dyskryminacji kobiet, prze-
jawiajace sie miedzy innymi w $rednio nizszych zarobkach (http://50plus.gov.pl/-/ko-
biety-na-rynku-pracy-60912).

Ponadto, jak wynika z badan przeprowadzonych w ramach europejskiego progra-
mu SHARE, Polacy opuszczaja rynek pracy na wczesniejszym etapie zycia niz Szwedzi
czy Niemcy, a stan zdrowia w Polsce tylko w nieznacznym stopniu rdznicuje czas odej-
$cia z rynku pracy. Obserwacje wskazuja na znaczacy wplyw czynnikow systemowych,
ktore na przyktad przekltadajg si¢ na wysoki odsetek kobiet wychodzacych z rynku pra-
cy ze wzgledu na uzyskanie uprawnienl do wczesniejszej emerytury. Innym waznym
aspektem polskiego systemu sg odplywy 0séb starszych z rynku pracy ze wzgledu na
mozliwo$¢ skorzystania z uprawnien do renty. Wsrod najistotniejszych determinant,
przyczyniajacych sie do wiekszego prawdopodobienstwa wyjscia z zatrudnienia, zi-
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dentyfikowa¢ mozna czynniki $cisle zwigzane z warunkami pracy, takie jak forma za-
trudnienia i wymiar godzinowy pracy czy subiektywnie odczuwana satysfakcja z jej
wykonywania (Chton-Dominczak (red.) 2014, s. 29).

Aktywizacja zawodowa dojrzatych pracownikéw:
mozliwe rozwigzania i perspektywy

Wydluzanie aktywnosci zawodowej pracownikéw po 50. roku zycia nalezy do priory-
tetowych dziatan krajéw Unii Europejskiej. Rada Europejska w ,,Strategii Lizbonskie;j”
przyjetej przez kraje UE w 2000 roku przedstawila cel realizacji aktywnej polityki za-
trudnienia: doprowadzenie do wzrostu poziomu zatrudnienia w krajach cztonkowskich
do wysokosci 70% w roku 2010, a takze wzrostu udziatu kobiet na rynku pracy do 60%
w 2010 roku. Podkreslono przy tym konieczno$¢ zréznicowania celéw i dziatan w za-
leznosci od indywidualnej sytuacji kazdego z panstw czlonkowskich. Rada Europejska
wezwala panstwa cztonkowskie, aby w narodowych planach dziatan na rzecz zatrud-
nienia przyjely stosowne cele posrednie dotyczace stopy zatrudnienia, przy uwzgled-
nieniu sytuacji w kraju i regionach. Ponadto Rada postanowita, ze docelowy poziom
zatrudnienia w odniesieniu do 0s6b z grupy wiekowej 55-64 lata powinien wynies¢
50% w 2010 roku (Budzynska, Duszczyk, Gancarz, Gieroczynska, Jatczak, Wojcik 2002,
s.9). Owe wskazania sg instytucjonalno-prawng odpowiedzia na konieczno$¢ wdraza-
nia w Zycie koncepcji aktywnego starzenia si¢, opisanej w czesci teoretycznej artykutu.

Osiagniecie tak ustalonego celu mozliwe jest w Polsce poprzez réwnoczesne oddzia-
tywanie na wielu poziomach ksztaltowania zycia spolecznego, w tym szczegdlnie na:

1. rozwigzania legislacyjne w zakresie prawa pracy, w tym zasady ograniczaja-

ce wczesniejsze zakonczenie aktywnos$ci zawodowej oraz motywujace star-
szych pracownikéw do kontynuowania pracy po osiggnieciu ustawowego wie-
ku emerytalnego,

2. funkcjonowanie systemow i narzedzi umozliwiajacych ksztaltowanie warun-

kow i organizacji pracy z uwzglednieniem wieku pracownika,

3. zmianeg nastawienia spoleczenstwa,

4. poprawe ogélnego stanu zdrowia pracownikow.

To ostatnie dzialanie jest szczegolnie wazne w $wietle ostatnich badan wskazuja-
cych, ze ponad 60% Polakéw po 50. roku Zycia ocenia swdj stan zdrowia jako zly, a tyl-
ko okoto 8% jako dobry. Jak wynika z badan przeprowadzonych w ramach europej-
skiego programu SHARE, wiekszos¢ (ponad 60%) oséb z tej grupy wiekowej dekla-
ruje chec przejscia na emeryture. Niemniej istotne w rozpatrywanym zagadnieniu sg
aspekty pozytywnego wplywu pracy zawodowej na ogélne samopoczucie, jako$¢ zy-
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cia, a takze zdrowie fizyczne i psychiczne osob 50+ (Bugajska, Makowiec-Dabrowska,
Wagrowska-Koski 2010, s. 57).

Od momentu wstapienia do krajéw Unii Europejskiej Polska mogta korzysta¢ m.in.
z programoéw finansowanych z Europejskiego Funduszu Spolecznego. Jednym z nich
byl Program Operacyjny Kapital Ludzki na lata 2007-2013, ktorego realizacja w woje-
wddztwie lubuskim przebiegata w ramach komponentu regionalnego, to znaczy obej-
mowala 5 z 10 Priorytetéw Programu.

Osoby powyzej 45. roku zycia zostaly w nim zidentyfikowane jako jedna z grup
docelowych znajdujgcych sie¢ w szczegdlnie trudnej sytuacji na rynku pracy. Wsparcie
adresowane do tej grupy docelowej miato wielowymiarowy charakter i obejmowato
zaréwno instrumenty kierowane do pracownikéw, oséb zatrudnionych zagrozonych
utratg zatrudnienia, do 0séb bezrobotnych, ktére majg problemy ze znalezieniem
i utrzymaniem pracy, jak rowniez pracodawcow (http://docplayer.pl/3240139-Biulety-
n-kobiety-pracownicy-50-wyzwania-i-szanse-na-rynku-pracy-programu-leonardo-
da-vinci-issn-1898-9365.html).

Jak wynika z raportu koncowego ,Badania skuteczno$ci wsparcia realizowanego
w ramach komponentu regionalnego PO KL 2007-2013” éwczesnego Ministerstwa
Infrastruktury i Rozwoju z 2015 roku, najstarsi uczestnicy projektéw doksztalcali sie
poprzez szkolenia (az 65% w populacji uczestnikow 50+), korzystali réwniez ze stazy,
praktyk lub przygotowania zawodowego (17% populacji), a takze pomocy psycholo-
gicznej, ktora jest wazna u osob doswiadczajacych subiektywnych barier w poszuki-
waniu zatrudnienia. Z przedmiotowego raportu wynika takze, ze najstarsi uczestnicy
rzadko otrzymywali dotacje na rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej. Ze srodkéw na
rozwdj przedsiebiorczosci korzystalo w populacji 6% oséb w wieku 50+. Nie wiado-
mo, na ile wynikato to z ich rzadszych staran o samozatrudnienie, ale taki wybér jest
o tyle trafny po stronie dysponenta srodkéw, ze firmy tych osob rokujg nizsza przezy-
walno$¢. Wyniki badania pokazujg, ze osoby 50+ znajdowaly prace rzadziej od mtod-
szych. W przypadku oséb konczacych udzial w programie na przetomie 2012 i 2013
roku po pét roku tylko 34%, a po poltora roku tylko 35% mialo prace, a wérdd uczest-
nikéw z kolejnego pétrocza byto to 53% i 54%.

Przekroczenie 50. roku Zycia nie powinno oznacza¢ kresu zycia zawodowego. Moze
by¢ to moment przetfomowy. Jak wskazano we wprowadzeniu teoretycznym, to czas,
w ktérym z domu odchodza doroste dzieci, kobieta za$ zaczyna mie¢ wiecej czasu na
realizacje swoich plandw. Pie¢dziesiatka to takze dobry wiek na powrdt do zawieszonej
aktywnosci zawodowej. Pomdc w tym powrocie moze podnoszenie kwalifikacji w celu
zwigkszenia swoich szans na rynku pracy w postaci studiéw podyplomowych czy kursow
podnoszacych kwalifikacje zawodowe (np. dzigki Uniwersytetowi Trzeciego Wieku).
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Poszukujace pracy kobiety w wieku 50+ moga liczy¢ na pomoc instytucji publicz-
nych. Urzedy pracy oferuja wiele instrumentéw umozliwiajacych utrzymanie zatrud-
nienia, powr6t do pracy i podnoszenie kwalifikacji.

Powiatowe urzedy pracy w ramach realizacji ustawowych zadan $wiadcza dla za-
rejestrowanych osob ustugi rynku pracy, takze wspierajace te ustugi instrumenty ryn-
ku pracy. Podstawowymi ustugami rynku pracy s3 miedzy innymi: posrednictwo pra-
cy, poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa, a takze organizacja szkolen. Do
instrumentdw rynku pracy zaliczy¢ mozemy na przyklad zatrudnienie subsydiowane.

Nowelizacja ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z 2014 roku
(weszta w Zycie 27 maja 2014 r.) wprowadzita dodatkowe subsydiowane formy akty-
wizacji bezrobotnych, takie jak miedzy innymi bony: szkoleniowy, stazowy, na zasie-
dlenie, zatrudnieniowy, a takze dofinansowanie wynagrodzenia za zatrudnienie skie-
rowanego bezrobotnego powyzej 50. roku zycia. Majac na uwadze t¢ ostatnig forme
aktywizacji, starosta moze, zgodnie z art. 60d ustawy o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy, na podstawie zawartej umowy przyznaé pracodawcy lub przed-
siebiorcy dofinansowanie wynagrodzenia za zatrudnienie skierowanego bezrobotnego,
ktory ukonczyl 50. rok zycia. Dofinansowanie wynagrodzenia przystuguje przez okres:

- 12 miesiecy — w przypadku zatrudnienia bezrobotnego, ktory ukonczyt 50 lat,

a nie ukonczyl 60 lat lub

- 24 miesigcy — w przypadku zatrudnienia bezrobotnego, ktéry ukonczyt 60 lat.

Na podstawie danych Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Zielonej Gorze, w 2015 roku
w wojewddztwie lubuskim 123 osoby bezrobotne podjely prace w ramach dofinansowa-
nia wynagrodzenia za zatrudnienie skierowanego bezrobotnego, ktory ukonczyt 50. rok
zycia. W ogolnej liczbie bezrobotnych podejmujacych zatrudnienie w ramach tej formy
byto 49 kobiet (Wojewddzki Urzad Pracy Obserwatorium Rynku Pracy 2016, s. 491 72).

Analizujac dotychczasowe rozwigzania systemowe problemu ogolnie niskiej aktyw-
nosci zawodowej starszego pokolenia Polakow, najistotniejszy wydaje sie realizowany
od 2008 roku rzagdowy program ,,Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla zwigkszenia ak-
tywnosci zawodowej 0sob w wieku 50+”. Dziatania tego programu ukierunkowane sg
na wykorzystywanie w jak najwiekszym stopniu istniejacego potencjatu zatrudnienia
dzieki stosowaniu polityki tworzacej mozliwosci uczestnictwa w rynku pracy. Polityka
ta obejmuje zaréwno ksztaltowanie warunkow pracy z uwzglednieniem potrzeb pra-
cownikéw w starszym wieku, rozwoj ksztalcenia, szkolenia i doskonalenia zawodo-
wego, tworzenie miejsc pracy charakteryzujacych si¢ wysoka jakoscig i wydajnoscia,
zapewnienie skutecznych systemow zabezpieczenia spolecznego, jak i wykorzystanie
rozbudowanych instrumentéw umozliwiajacych pogodzenie zycia zawodowego z ro-
dzinnym itp. Program przewidziany jest do realizacji do 2020 roku, jednak - jak si¢
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wydaje — wymaga dostosowania zaprojektowanych dziatan szczegétowych do zmie-
niajgcych sie warunkow funkcjonowania 0s6b 50+ na rynku pracy. Nalezy podkresli¢,
ze wiele w tym zakresie juz zrobiono — wprowadzono zachety finansowe dla praco-
dawcow, stworzono rozwigzania legislacyjne dotyczace rozwoju opieki instytucjonal-
nej nad matoletnimi dzie¢mi, zrealizowano liczne projekty stuzace podnoszeniu kwa-
lifikacji oraz kompetencji ,,miekkich” os6b w wieku 50+ i mlodszych (45+) (Krynska,
Krzyszkowski, Urbaniak, Wiktorowicz (red.) 2013, s. 31).

Pracownik 50+ oczami pracodawcow

Wielu pracodawcow dostrzega mocne strony dojrzalych pracownikéw, jednak silnie
zakorzenione stereotypy i negatywne przekonania czesto wcigz uniemozliwiajg pelne
wykorzystywanie wartosci, jakie osoby w wieku 50+ wnosza do firmy. Jednym z nich
jest poglad, ze z biegiem lat stan zdrowia pracownikéw ulega wyraznemu pogorsze-
niu, a zatem zatrudnienie osoby w wieku 50+ wiaze si¢ z ryzykiem czestej nieobecno-
$ci pracownika w miejscu pracy ze wzgledu na problemy zdrowotne. Nie potwierdza
tego rzeczywisto$¢. Dokonania medycyny i farmacji ostatnich lat spowodowaty znacz-
ny wzrost przewidywanej $redniej dtugosci Zycia oraz wptynely na widoczne polepsze-
nie stanu zdrowia spoleczenstwa. Paradoksalnie badania wskazujg, ze dojrzali pracow-
nicy rzadziej od swoich miodszych kolegéw korzystaja ze zwolnien lekarskich. W rze-
czywisto$ci opuszczanie dni pracy jest $cislej powigzane z satysfakcja z wykonywane;j
pracy. Wiek nie ma zatem przeloZenia na obecno$¢ w miejscu zatrudnienia. W opi-
nii wielu pracodawcéw dojrzali pracownicy sa kompetentni i doswiadczeni, lecz wie-
lu z nich niechetnie przyjmuje nowe idee, opiera si¢ zmianom, jest mato zmotywowa-
na i z wytesknieniem oczekuje przejécia na emeryture. Dodatkowo, w miare uptywu
czasu, ich mozliwosci fizyczne i intelektualne spadaja.

W konsekwencji produktywnos¢ przedsiebiorstwa zatrudniajacego gtéwnie doj-
rzale osoby jest nizsza niz tego z przewaga mlodszych pracownikéw. Autorzy ksigzki
Managing the Older Worker: How to Prepare for the New Organizational Order — Peter
Cappelli oraz William D. Novelli - majg jednak inne zdanie. Badania przytaczane w pu-
blikacji wskazuja jednoznacznie, ze dojrzali pracownicy nie ustepuja mlodszym, a cza-
sem, w niektérych dziedzinach istotnych dla pracodawcow i klientdéw, nawet ich prze-
$cigaja. Oczywista przewagg dojrzalych pracownikow jest ich doswiadczenie i nagro-
madzona przez lata wiedza. Osoby w wieku 50+ traca niekiedy szanse¢ zatrudnienia
ze wzgledu na powszechne przekonanie o ich niekompetencji w zakresie IT i nowych
technologii. Jakkolwiek to stwierdzenie moglo mie¢ podstawe w przeszlosci, obecnie
rozbieznosci na tym polu miedzy pokoleniami ulegaja zatarciu. Dojrzali pracownicy
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coraz cze$ciej nie ustepuja technologicznymi kompetencjami swoim mtodszym kole-
gom. Trzeba mie¢ rowniez na uwadze, ze nawet najlepiej obeznany z nowymi techno-
logiami mlody cztowiek moze potrzebowac szkolenia w zakresie obstugi specjalistycz-
nego oprogramowania. Nic nie stoi na przeszkodzie, by takie samo szkolenie mogt od-
by¢ pracownik w wieku 50+.

Mozna wskaza¢ wiele powodow, dla ktorych inwestowanie w pracownika 50+ moze
przynie$¢ realne korzysci. Dojrzali pracownicy rzadko zmieniajg miejsce zatrudnie-
nia, zatem ryzyko, ze po odbyciu szkolenia pracownik przeniesie sie do innej firmy;,
jest niewielkie. Znakomitej wigkszo$ci dojrzatych pracownikéw nie spieszy si¢ row-
niez na emeryture. Czesto pragna jak najdtuzej pozosta¢ aktywnymi zawodowo nie tyl-
ko w celach zarobkowych, ale takze by zachowa¢ dobra kondycje fizyczna i psychicz-
ng. A wiec ich szkolenie przynosi firmie korzysci (http://50plus.gov.pl/-/obalamy-mi-
ty-na-temat-pracownikow-60914).

Zakonczenie

O potrzebie szeroko rozumianej aktywnosci osob dojrzatych i oséb lokujacych sie w ko-
lejnych fazach zycia pisza wszyscy eksperci. Oprdcz koncepcji teoretycznych wyjasnia-
jacych z jednej strony specyfike tych faz zycia, z drugiej wskazujacych na wymagania
wspolczesnych spoleczenstw, wiedza o wydiuzonej aktywnosci spolecznej i zawodowej
senioréw wydaje sie oczywista. Legitymizacjg na realizacje tych wskazan w zyciu spo-
fecznym moga by¢ ukazane w niniejszym artykule analizy réznorodnych programéw
i dziatan wspierajacych obecnoé¢ dojrzalych pracownikéw na rynku pracy. Jednakze
ich powodzenie zalezy przede wszystkim od przetamywania negatywnych stereoty-
péw 0sdb w fazie zycia $redniej, pdznej dorostosci i starosci. Nalezy przede wszyst-
kim upowszechnia¢ myélenie, iz to nie wczeéni emeryci, a wydajni pracownicy. To nie
babcie na peten etat, a kobiety z doswiadczeniem zawodowym i potencjatem do wy-
korzystania. Ich zbyt wczesna dezaktywizacja zawodowa sprawia, ze mentalnie, biolo-
gicznie i spolecznie starzeja sie szybciej. Aby jednak zmieni¢ ten wizerunek, potrzeba
wzmozonych kampanii spotecznych, wsparcia réznych instytucji, zmian systemowych
i - przede wszystkim - zmian mentalnych dzisiejszych 40- i 50-latkéw oraz gotowosci
pracodawcéw na zatrudnianie i/lub zatrzymywanie dojrzatych pracownikow.

Na zakonczenie warto przytoczy¢ krotkg wypowiedz 70-letniej kobiety o znacze-
niu aktywno$ci zawodowej w zyciu senioréw: ,Na emeryturze jestem od 14 lat. Ciagle
jednak prowadze razem z synem sklep z materiatami budowlanymi. Segreguje faktu-
ry, oplacam przelewy w banku, zastepuje pracownikéw, gdy péjda na urlop. Praca to
energia, ktora wyzwala mlodos¢” (Trzop 2013, s. 114).
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Aktywizacja kobiet dojrzatych
na lubuskim rynku pracy: mit czy rzeczywistosc?

Streszczenie: Problematyka artykulu dotyczy obecnosci kobiet dojrzatych na lubuskim
rynku pracy. Kategorig bedaca przedmiotem zainteresowan sa kobiety po 50. roku zycia.
Zaproponowana kategoryzacja wiekowa badanych jest $cisle zwigzana z procesami doty-
czacymi kobiet lokujacych si¢ na przelomie $redniej p6znej dorostosci oraz u progu poz-
nej dorostosci. Wérdd najwazniejszych czynnikéw nalezy tu wskaza¢ schylek badz wyga-
$nigcie aktywnosci zawodowej. Poza licznymi rolami spotecznymi kobiet dojrzatych (matki
dorostych dzieci, babcie, zony/partnerki, corki-opiekunki) szczegélnie interesuje nas rola
dojrzatego pracownika. Jest to takze wazne zagadnienie w kontekscie wczesnej dezakty-
wizacji zawodowej i czynnikéw wypychajacych i zatrzymujacych dojrzatych pracownikéow
na rynku pracy. Analizowane w artykule dane empiryczne (statystyki publiczne, dostepne
dane pochodzace z instytucji rynku pracy, dane z raportéw badan zrealizowanych w ob-
szarze rynku pracy w Polsce) pozwola ostatecznie odnies¢ si¢ do problematyki starzejace-
go sie rynku pracy, dyskryminacji kobiet na rynku pracy i ukazania ewentualnych strate-
gii zagospodarowania dojrzalego pracownika.

Stowa klucze: starzenie sie spoteczenstw, cykle zycia, dyskryminacja dojrzatych kobiet na
rynku pracy
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Activation of mature women in the labour market
of Lubuskie region: a myth or reality?

Abstract: The article discusses the presence of mature women in the labour market of
Lubuskie region. The category studied in this paper are women over 50. This age categori-
zation of the respondents is closely linked to the processes that locate the respondents be-
tween late middle adulthood and late adulthood. The most important factors which sho-
uld be pointed out is the decline or end of their professional activity. Apart from numero-
us social roles of mature women (mothers of adult children, grandmothers, wives/partners,
daughters — carers) we focus on mature women as mature employees. The issue is essential
in the context of their early withdrawal from the labour market and factors pushing out
and keeping mature employees in the labour market. The empirical data analysed in the
paper (public statistics, data from labour market institutions, research reports from stu-
dies conducted in Poland) are used to present the issues that refer to ageing labour mar-
ket, discrimination against women in the labour market, as well as possible strategies of
utilising mature employees.

Keywords: ageing societies, life cycles, discrimination against mature women in the labo-
ur market





