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„ G e n e r a c j a  50  +  ” * 
-  a t u t  czy p r z e s z k o d a  
na r y n k u  p r a c y ?
Bożena Ktusek-Wojciszke, Małgorzata tos ie w icz * *

Według danych OECD, w latach 2025-2030  globalna 
siła robocza będzie uszczuplać się o 12 m ilionów  osób 
rocznie. Kraje, które stoją przed największym zagrożeniem 
ze strony tego problem u, to kraje o starzejących się spo­
łeczeństwach. Procesy starości dem ograficznej obejm ują 
w mniejszym lub większym stopniu wszystkie kraje UE, 
także Polskę. Zm iany demograficzne, których doświadcza­
my będą stopniowo ograniczać w ie lkość przyszłego wzro­
stu zatrudnienia. Przewiduje się, że liczba zatrudnionych 
w  całej UE w 2017 r. nie zmieni się i w  kolejnych latach 
będzie stopniowo m aleć1.

Niewątpliw ie im  w ięcej pracujących w społeczeń­
stwie, tym większa szansa efektywnego wykorzystania is t­
niejących zasobów pracy. Stąd celem niniejszego artyku­
łu stato się przedstawienie m ożliwości ograniczenia n ie­
korzystnych spo łeczno-ekonom icznych  konsekwencji 
zmian populacyjnych poprzez wzrost liczby osób w w ie­
ku 5 0 +  pracujących zawodowo.

Wybrane aspekty rynku pracy

W Polsce do połowy lat 90. ubiegłego wieku prowa­
dzona była polityka łagodzenia sytuacji na rynku pracy po­
przez ograniczenie podaży pracy. Dlatego osobom po 50. 
roku życia umożliw iano wcześniejsze emerytury, renty 
z tytułu n iezdolności do pracy, świadczenia i zasiłki przed­

emerytalne. Uważano, że tą drogą zm niejszy się bezrobo­
cie ludzi m łodych. Jak czas pokazat, byta to polityka mato 
skuteczna, a równocześnie kosztowna. W chwili obecnej 
podejście do tego problem u całkowicie się zm ienito. Na­
stępuje ograniczanie świadczeń społecznych przed ukoń­
czeniem wieku emerytalnego, planowane jest wydłużenie 
wieku emerytalnego najpierw dla kobiet, ze stopniowym  
zbliżaniem go do poziomu wieku emerytalnego mężczyzn, 
a następnie także dla mężczyzn2.

Drugie Światowe Zgromadzenie na Temat Starości 
(Second World Assem bly on Ageing), które odbyło się 
w Madrycie w 2002 r. oraz Międzynarodowa Organizacja 
Pracy, zalecają wprowadzanie do krajowej polityki rynku 
pracy następujących zasad3:

-  stopniowego i tagodnego przechodzenia od aktyw­
ności do bierności zawodowej i um ożliw ienie lu­
dziom starszym pozostawania aktywnymi tak długo, 
jak tego pragną,

-  zapobiegania dyskrym inacji ludzi starszych na rynku 
pracy z powodu wieku,

-  um ożliw ienia osobom starszym udziatu w kształce­
niu ustawicznym,

-  wykorzystywania nowych technolog ii informatycz­
nych i komunikacyjnych do włączania starszych 
osób w rynek pracy,

-  potrzeby zwalczania stereotypów na lemat starszych 
w iekiem  pracowników.

’  N azw ą „g en e rac ja  5 0 + "  czy „poko len ie  5 0 + "  określa  się  osoby, klóre ukończyły p lę ćd z ie s ią l lal, a  n ie osiąg n ę ły  jeszcze w ieku em ery la ln e g o . W  2 0 0 6  
roku po ko le n ie  lo  liczy ło  6  m ilio n ó w  3 3 6  ly s ię cy  osób, co slan ow ilo  1 6 ,6 %  ogółu  ludnośc i kraju.

" "  dr B ożena K lu se k -W o c iszk e  jes l ad iunktem  na W y d zia le  Ekonom icznym  U n iw ersyle lu  Gdańskiego  
dr M ałgorza ta  L es iew icz jest ad iun k te m  na W y d z ia le  N auk S po łecznych  U n iw ersyle lu  Gdańskiego.
' European Com m ission , Growing Regions, Growing Europe, Fourth report on economic and social cohesion, European C om m unities, Luxembourg 2 0 0 7 , s. 42 .
2 Pracownicy 4 5 +  w naszej Urnie, pod red. B. U rbaniak, W yd . Program  N arodów  Z jedn oczonych  ds. R ozw oju  (U N D P ), W arszaw a 2 0 0 6 , s. 12 .
3 W  trosce o pracę. Raport o ro m ju  spoleanym Polska 2004, W yd . Program  N aro dów  Z jednoczon ych  d s . R ozw oju, W arszaw a 2 0 0 4 , s. 1 5 7 .



Część 1. O p in ie  i kom enlarze

Warunkiem realizacji tych zaleceń w Polsce jest przecie 
wszystkim zmiana polityki emerytalnej oraz wyposażenie 
starszych pracowników w odpowiednie kwalifikacje.

W spó łczynn ik aktywności zawodowej" w Polsce 
w 2007 r. pozostawał na zdecydowanie niższym poziom ie 
niż w pozostałych krajach UE i wynióst dla ludności 
w  wieku 15-64 lata 63,2% (spadek o 0,2 pkt. proc. w po­
równaniu do 2006 r.) wobec 70,5% (wzrost o 0,2 pkt. 
proc. w UE-27). Omawiany współczynnik w grupie 50-64  
lata wynióst w Polsce 47% wobec 58,9% w UE-27 
-  wzrost o 0,8 pkt. proc. w porównaniu do 2006 r. zarów­
no w Polsce, jak i UE-275.

W przypadku osób 5 0 +  zasadniczy wpływ na niską 
wartość wskaźnika zatrudnienia ma możliwość skorzystania 
z prawa do wcześniejszej emerytury, albo też z racji m.in. 
wieku i posiadanego statusu zawodowego możliwość naby­
cia uprawnień do zasiłku lub świadczenia przedemerytalne­
go. Powoduje to, że przeciętny wiek odejścia z rynku pracy 
w  Polsce jest jednym z najniższych w UE i tym samym 
wpływa niekorzystnie na wartość wskaźnika zatrudnienia.

W związku z faktem, że na podstawie ustawy o promo­
cji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy m.in. osoby powy­
żej 50. roku życia uznane są za osoby będące w szczególnej 
sytuacji na rynku pracy, tym samym skierowane powinny 
być do nich różnego rodzaju działania mające na celu ich ak­
tywizację. W 2007 r. różnego rodzaju aktywnymi programa­
mi rynku pracy objętych zostało 674,3 tys. bezrobotnych, co 
stanowiło 22,1% odpływu bezrobotnych w tym okresie. 
W 2007 r. zaktywizowano 85,1 tys. bezrobotnych powy­
żej 50. roku życia (wzrost o 22,2 tys. osób, tj. o 35,3%). Pol­
ska jest krajem o najniższym poziomie zatrudnienia w gru­
pie 55-64  lata (28,1% w  2006 r „  gdy w  UE-27 -  43,5%)6.

W ojewództwo pomorskie również stoi przed proble­
mami związanymi z przyspieszeniem starzenia się społe­
czeństwa po 2010 roku. W 2008 roku wskaźniki rynku pra­
cy dla tego województwa były lepsze od analogicznych 
wskaźników dla polskiej gospodarki. Zaobserwowano ko­
rzystne zmiany społeczno-gospodarcze, które utrwalały się 
od 2004 roku. Liczba bezrobotnych w tym okresie zmalała 
o ponad 60% (w kraju spadek poniżej 60%) i wyniosła we 
wrześniu 2008 roku poniżej 65 tysięcy osób. Dzięki w ięk­
szej niż w kraju dynamice spadku bezrobocia w regionie,

stopa bezrobocia w wojewódzlw ie pom orskim  od paździer­
nika 2007 roku jest niższa niż w  kraju. We wrześniu 2008 
roku stopa bezrobocia w województwie ukształtowała się 
na poziom ie 8,0% (w kraju 8,9% ). Odsetek pracujących 
w wieku produkcyjnym  wynióst 57% w 2007 roku i był zde­
cydowanie niższy od rekomendowanego w odnowionej 
Stralegii Lizbońskiej (70% docelowego poziom u)7. Obser­
wowana jest wysoka sk łonność ludności Pomorza 
do opuszczania rynku pracy w  wieku niższym niż ustawo­
wy. Realny wiek emerytalny dla mężczyzn to 59 lat, dla ko­
biet 56 lal. Ponadto, zanotowano niski, ale rosnący udziat 
pracujących w województwie osób w wieku przedemerytal­
nym, tj. 55-64  lata. W 2007 roku udział pracujących w  gru­
pie 5 0 +  wyniósł prawie 30% (w 2004 r. -  prawie 26%), 
podczas, gdy założenia Strategii Lizbońskiej mówią o 50%.

Opierając się na wynikach Narodowego Spisu Po­
wszechnego 2002 Główny Urząd Statystyczny sporządził 
prognozę ludności Polski na lata 2003 -20308. Również 
wyniki tej prognozy wyraźnie wskazują na starzenie się 
społeczeństwa. Przede wszystkim  wzrastać będzie liczba 
ludności w wieku n iem obilnym  (45 -5 9 /6 4  lata). Odsetek 
tych osób w strukturze ludności wzrośnie z 22,3%  w ro­
ku 2002 do 24,7% w 2009 r. W kolejnych latach liczba 
ludności w  wieku produkcyjnym  będzie się zmniejszała, 
przy czym od 2021 r. prognozuje się zwiększanie w ie lko­
ści populacji w wieku tzw. n iem obilnym , by w 2030 r. 
osoby w  wieku 4 5 -59 /6 4  lata stanowiły 27,2%  ludności 
Polski. Prognozuje się, że w województwie pom orskim  
w lalach 2000-2030  udział ludności w wieku poproduk­
cyjnym  zwiększy się z 13% aż do 23%.

Charakterystyka generacji 5 0 +

W Polsce w 2007 r. około 3,1 min osób w wieku przed­
emerytalnym pozostawało poza rynkiem pracy, uzyskując do­
chody zazwyczaj z systemu zabezpieczenia społecznego 
(wcześniejsze emerytury, renty, świadczenia i zasiłki przed­
emerytalne oraz świadczenia z pomocy społecznej). Przecięt­
ny wiek wycofywania się z rynku pracy jest niższy od ustawo­
wego wieku emerytalnego i kształtuje się na poziomie jed­
nym z najniższych wśród państw członkowskich UE.

Do niskiej aktywności zawodowej osób w wieku oko- 
loem erytalnym  w Polsce przyczynia się konstrukcja syste-

4 W s pó łczy nnik  aktyw ności zaw odow ej -  udział aktyw nych zaw odow o w  lic zb ie  ludności (w  w ieku 1 5  la l i w ię c e j) o g ó łem  oraz danej grupy.
s Badanie aktywności ekonomicznej ludności, BAEL, 2 0 0 7 .
6 M in is le rs lw o  Pracy i Po lityki S p o łe czn e j, Program działań na rzecz promocji zatrudnienia, łagodzenia skutków bezrobocia i  aktywizacji zawodowej osób w  

wieku niemobilnym PROGRAM 45/50 PLUS Zasady przyznawania środków Funduszu Pracy stanowiących rezerwą Ministra Pracy i  Polityki Społecznej, 
W yd. M P iP S , W arszaw a 2 0 0 8 , s. + 1 8 .

7 Kurs na pracę 2008, W yd . W U P  w  G dańsku, Gdańsk 2 0 0 8 , s. 1 4 -2 8 .
8 Prognoza ludności na lata 2003-2030, w w w .s la l.g o v .p l.

http://www.slal.gov.pl
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mu zabezpieczenia społecznego, który może stwarzać za­
chęty finansowe do przedwczesnego wycofania się z ryn­
ku pracy w  przypadku, gdy świadczenia są relatywnie w y­
sokie w stosunku do osiąganych przez pracowników 
w wieku 50 i w ięcej lat wynagrodzeń. Im większa dostęp­
ność świadczeń i im  niższy wiek, w którym staje się moż­
liwe wycofanie z rynku pracy, tym niższa aktywność zawo­
dowa tej grupy osób. Taka struktura systemu zabezpiecze­
nia społecznego wpływa na wybór strategii życiowych, do­
konywany pom iędzy trzema typam i strategii: bierności, 
aktywności lub bezrobocia. W Polsce najczęściej wybiera­
na jest z pozoru „najłatw ie jsza" strategia b ierności, która 
gwarantuje bezpieczny, choć niski dochód ze świadczeń 
społecznych. Jednak dla dalszego rozwoju społecznego 
i gospodarczego Polski niezbędna jest zmiana preferencji 
i postawienie przez osoby po 50. roku życia na strategię 
aktywności.

Pracownicy po 50. roku życia mają kłopoty ze znale­
zieniem zatrudnienia. Wśród przyczyn najczęściej wym ie­
nia się stereotypowe cechy osób starszych. Jacy są człon­
kowie tej grupy społecznej pokazuje nam raport „Dezakty- 
wizacja osób w wieku około em eryta lnym "9. Ludzi w w ie ­
ku powyżej 50 lat charakteryzuje:

-  bardzo niska aktywność ekonomiczna, związana
z wczesnym przechodzeniem na emeryturę,

-  przeciętny poziom wykształcenia osób w wieku 50- 
64 lat jest znacznie niższy w porównaniu z osobami 
w  wieku 15-49  lat,

-  nieaktualne kwalifikacje,
-  niski poziom dokształcania się,
-  kłopoty z adaptacją do nowych warunków,
-  niskie poczucie własnej wartości połączone z lękiem 

przed nowymi technologiam i czy standardami pracy,
-  zmęczenie pracą,
-  obawa przed konkurencją ze strony mtodych,
-  opieka nad innymi członkami rodziny,
-  stan zdrowia,
-  niepełnosprawność.

Ten zbiór cech osób po 50. roku życia można jeszcze 
wzbogacić o wyniki badania dotyczące atutów i wad pra­
cowników w wieku 5 0 + ,  przedstawionych przez dwie gru­
py respondentów: pracowników w wieku 35 lat -  „m ło ­
dych" oraz pracowników po 50. roku życia. Słabe i mocne 
strony pracowników po 50. roku życia przedstawia tabela 5.

Badania pokazały, że pracownicy w wieku 5 0 +  mają 
znacznie niższe m ożliwości ekspozycji społecznej niż pra­
cownicy m łodzi, co wiąże się z mniejszą asertywnością, 
kłopotam i z autoprezentacją. Wysokie um iejętności w tym 
zakresie m łodych budzą negatywne oceny. Pracowni-

Tabela 5. Stabe i mocne strony pracowników w wieku 5 0+
Słabe strony 5 0 + Mocne strony 5 0+

W s k a z a n ia  
g ru p y  m ło d y c h

♦  n ie c h ę ć  d o  n a u k i i d o s k o n a le n ia  o raz  d o  z m ia n  -  o p ó r  
p rzed  z m ia n a m i,

♦  b ra k  z n a jo m o ś c i ję z y k ó w  ob cy ch ,
♦  k o m u n ik o w a n ie  się „n ie  w p ro s i” ,
♦  s c h e m a ty z m  m y ś le n ia  ł z a c h o w a n ia ,
♦  n o s ta lg ic z n y  s to su n e k  d o  p rzes zło śc i w  o rg a n iza c ji  

„k ied yś  b y ło  s u p e r..." ,
♦  te n d e n c ja  d o  „ z e s p o ło w e j z m o w y  p o k o le n io w e j ko n tra  

m ło d y m "

♦  o d p o rn o ś ć  n a stres i re presy jno ść ,
♦  w ie d z a  o firm ie , p ra c o w n ik a c h  

i o rg a n iza c ji,
♦  u m ie ję tn o ś ć  w y w ie ra n ia  w p ły w u  

(n ie fo rm a ln e j p res ji, szc ze g ó ln ie  
g ru p o w e j)

W s k a z a n ia  5 0 +

♦  z a c h o w a n ia  izo lu ją c e  od  m ło d y c h  p o w o d o w a n e  
s tra c h e m , ż e  „ z a b io rą  p ra c ę " ,

♦  k o n s e rw a ty z m  p o w o d o w a n y . lę k ie m  p rze d  b e z ro b o c ie m ,
♦  s ta ro ś w ie c k i d y s ta n s  w o b e c  p rz e ło ż o n y c h ,
♦  z a h a m o w a n ia  p rze d  w y ra ż a n ie m  w o b e c  n ic h  s w o je g o  

z d a n ia ,
♦  b rak  s w o b o d y  p u b lic z n y c h  w y p o w ie d z i i a s e rty w n o ś c i

♦  d o ś w ia d c z e n ie  z a w o d o w e  i ż y c io w e ,
♦  w y s o k a  sp e c ja liza c ja  w  s w o im  zak res ie ,
♦  d o k ła d n o ś ć ,
♦  su m ie n n o ś ć

Żródlo: o p racow an ie  w ła sn e  na p o dslaw ie  badań z raporlu: Uwarunkowania organizacyjne i  psychologiczne inlermenloringu dla utrzymania osób 50+ na 
rynku pracy, Żory, g rudzień  2 0 0 6 .

5 M . G óra, J. L iw iński, U. S zlanderska, Dezaklywizacja osób w wieku około emerytalnym, Raport w  ram ach pro jek lu  w sp ółfinansow anego  ze środków
E uropejskiego Funduszu S p o łe czn eg o , p rzygolow any na z le ce n ie  D ep arlam en lu  A naliz Ekonom icznych i Prognoz M in isterstw a Pracy i Polityki
Sp o łe czn e j, W arszaw a 2 0 0 8 , s. 1 8 -2 5 .
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C zęść 1. O p in ie  i kom enlarze

cy 5 0 +  są oporni na zmiany, co wynika nie tylko z psy­
chologicznej praw idłowości starzenia, ale z mentalnego 
nastawienia na schyłek kariery zawodowej, wzmacniany 
poczuciem skrywanego braku um iejętności kom putero­
wych, językowych, a nawet autokreacyjnych. Jednak 5 0 +  
mają w iele do zaoferowania -  większy repertuar sposobów 
radzenia sobie ze stresem, możliwości udzielania wspar­
cia zarówno swoim  kierownikom, jak i m łodszym kole­
gom. M niej też się izolują w swojej grupie wiekowej, co 
nie jest z kolei zauważane przez m łodych i co warto 
przed nim i odkryć. Generalnie ludzi dojrzałych czynnych 
zawodowo cechuje szacunek dla pracy, doświadczenie, 
koncentracja na pracy, dokładność, zdyscyplinowanie.

Pom im o jednak tych oczywistych zalet, aktywność 
pracowników po 50. roku życia na rynku pracy spada. Im ­
pulsów niskiej aktywności zawodowej jest w iele, co w su­
mie daje złożony problem , z którym dotychczas kolejne 
ekipy rządzące nie m ogły sobie poradzić. Brak zaintere­
sowania problem am i tej grupy spowodował, iż oferta 
wsparcia aktywności zawodowej dla je j członków okazała 
się niewystarczająca. Analiza zapisów podstawowych do­
kum entów  stra teg icznych przygotowanych w Polsce 
wskazuje, że działania na rzecz osób po 50. roku życia 
określone są bardzo ogóln ie  i lakonicznie. Choć w dia­
gnozie przedstawionej w  każdym z dokumentów zauważa 
się problem  niskiego zaangażowania w pracę osób w  tym 
wieku, to jednak brak było do tej pory systemowych dzia­
łań skierowanych przede wszystkim  do nich. Proponowa­
ne kierunki działań nie uwzględniają specyfiki tej grupy 
pracowników, a slanowią z reguty element ogóln ie pode j­
mowanych w ramach polityk i rynku pracy działań. Ko­
nieczne jest w ięc zintensyfikowanie dziatań aktywizacyj- 
nych skierowanych do osób w wieku okoloemerytalnym. 
Działania te będą pozytywnie wpływać na zmniejszenie 
wykluczenia społecznego osób w wieku przedemerytal­
nym pozostających bez pracy, pozwolą na zmniejszenie 
wydatków budżetu państwa na świadczenia z systemu po­
m ocy społeczne j oraz będą pozytyw nie  w p ływ ać 
na wzrost gospodarczy10.

W tym celu należy opracować skoordynowaną, d łu ­
goterm inową politykę angażującą zainteresowane pod­
m ioty rynku pracy, w tym głównie pracodawców, pracow­
ników oraz ich organizacje. Pewne środki i niezbędne ku 
temu rozwiązania powinny być wdrażane na poziom ie 
przedsiębiorstwa, w ramach szeroko ujętego zarządzania 
wiekiem.

Propozycje zmian

Wobec wszystkich przedstawionych faktów, należało­
by zarekomendować11 działania zmierzające do:

-  prom ocji zatrudniania pracowników 5 0 +  przez uka­
zywanie pracodawcom i op in ii publicznej korzyści 
płynących z zatrudniania tych osób,

-  upow szechn ian ia  w iedzy w śród  p racodaw ców  
i p racob io rców  na temat zarządzania w iekiem  pra­
cowników,

-  wdrażania stra teg ii zarządzania w iekiem  w przed­
s ięb io rs tw ach , o be jm u jących : w ykorzys tyw an ie  
różnorodności zatrudnienia, zatrzymywanie k luczo­
wej w iedzy i kom petencji, które posiadają dojrza li 
p racow nicy,

-  dostosowania warunków pracy pracowników 5 0 +  
do ich potrzeb, m .in. poprzez uelastycznianie pracy 
dla pracowników 5 0 + :  praca w niepełnym  wymiarze 
czasu jako elastyczne przejście od okresu aktywno­
ści zawodowej do dezaktywizacji,

-  profilaktyki zdrowotnej, zmierzającej do utrzymania 
zdolności do pracy,

-  poprawy kom petencji i kwalifikacji pracowników 
po 50. roku życia,

-  tworzenia warunków dla budowania ścieżek kształce­
nia dla osób w wieku 5 0 + ,

-  ukierunkowania kształcenia ustawicznego przez ko­
rzystanie z profesjonalnego doradztwa zawodowego,

-  upowszechnienia kształcenia ustawicznego dla osób 
w wieku 5 0 + ,

-  dopasowania oferty szkoleniowej do potrzeb osób 
w wieku 5 0 + ,

-  prowadzenia akcji p rom ocyjnych przez insly lucje  
rynku pracy zachęcające pracodawców do zatrudnia­
nia w łaśnie tej grupy bezrobotnych, ludzi dojrzałych, 
którzy są niem niej wartościowym i pracownikam i 
obok ludzi m łodych z uwagi na swój staż pracy, w ie­
lo le tn ie  dośw iadczenie , posiadane kw alifikac je , 
większą obowiązkowość oraz posiadanie stabilności 
życiowej,

-  zorganizowania kursów zawodowych i językowych, 
które przyczynią się do pewniejszego poruszania się 
po rynku pracy tych osób,

-  promowania ciągłego podnoszenia kwalifikacji oraz 
-  ze strony samorządów -  ułatw ienie powrotu na ry­
nek pracy tej szczególnej grupie osób, poprzez orga­
nizowanie programów i wdrażanie działań aktywizu­
jących z uwzględnieniem potrzeb i m ożliwości akty­
wizowanej grupy.

10 Program Solidarność pokoleń. Działania dla zwiększenia aktywności zawodowej osób w wieku 5 0 + ,  W yd . M P iP S , W arszaw a 2 0 0 6 , s. 1 3 -2 6 .
11 R ek om en dac je  w  lym  obszarze bazu ją na re ko m end acjach  raportu M . Góra, J. L iw iński, U. S zlanderska, op.cil., s. 41 oraz Jak zachęcić pracowników 

po 4 5  roku życia do dalszej edukacji, pod red. B .U rbaniak, W yd . Program  N aro dó w  Z jednoczon ych  ds. R ozw oju  (U N D ), W arszaw a 2 0 0 8 , s. 4 -6 .
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Działania te na poziom ie regionalnym można realizo­
wać poprzez12:

-  in icjowanie i finansowanie kampanii prom ocyjnych 
dotyczących zarządzania w iekiem  w przedsiębior­
stwach i kreujące pozytywny wizerunek dojrzałych 
pracowników,

-  wspieranie środkami publicznym i realizacji pro jek­
tów szkoleniowych mających na celu doskonalenie 
pracodawców w zakresie wprowadzania strategii za­
rządzania w iekiem,

-  wspieranie środkami publicznym i realizacji pro jek­
tów pilotażowych mających na celu wypracowanie 
i upowszechnianie dobrych praktyk w zakresie zarzą­
dzania wiekiem,

-  in ic jow anie  d ialogu społecznego dla pozyskania 
partnerstw dla idei zatrzymywania osób po 50. roku 
życia w  zatrudnieniu,

-  przygotowanie i realizację projektów w ramach Pro­
gramu Operacyjnego „Kapita ł Ludzki" w zakresie w y­
pracowania standardów zarządzania wiekiem, warun­
ków pracy oraz profilaktyki zdrowotnej dla pracowni­
ków powyżej 50. roku życia.

Realizacja dużej części zadań w ramach polityki ryn­
ku pracy należy do samorządów. Działania dotyczące akty­
w izacji zawodowej i integracji na rynku pracy, w tym dzia­
łania finansowane w ramach Programu Operacyjnego Ka­
pitał Ludzki, będą realizowane na poziom ie regionalnym. 
Dlatego ważne jest zaangażowanie władz samorządowych 
-  wojewódzkich, powiatowych i gm innych -  w realizację 
programu.

Podsumowanie

W świetle zaprezentowanych danych jest oczywiste, 
że zarządzanie w iekiem  wysuwa się pośród wie lu aspektów 
zarządzania zasobami ludzkim i na plan pierwszy zarówno 
w skali europejskiej, jak i polskie j oraz regionalnej. Poli­
tyka zarządzania w iekiem  (âge management policy) spro­
wadza się do czerpania korzyści z zagospodarowania

w konkretnym obszarze rynku pracy w różnorodny spo­
sób, wszystkich grup wiekowych pracowników, z uwzględ­
nieniem  specyfiki ich wieku, potrzeb i pokoleniowo cha­
rakterystycznych walorów nadając im, poprzez zarządza­
nie, rangę wartości dodanej, do pracy. Potrzebna jest ak­
tywna polityka wobec starzejących się, na poziom ie kraju, 
regionów, lokalnych rynków pracy, jak i firm.

Prezentacja wad i zalet, mocnych i słabych stron gru­
py wiekowej 5 0 +  oraz sytuacji dem ograficznej pom or­
skiego rynku pracy jednoznacznie wskazuje, że na zjaw i­
sko starzenia się zatrudnionych pracowników należy zwró­
cić szczególną uwagę. Rola jaką może odegrać genera­
cja 5 0 +  jest niebagatelna dla innowacyjnej gospodarki 
opartej na wiedzy, gdzie główną rolę odgrywa kapitat ludz­
ki. Ludzie po 50. roku życia wykorzystując swe doświad­
czenie i wiedzę mogą być przewodnikami m łodych pra­
cowników w  firmach, przyczyniając się do ich rozwoju. 
Mając doświadczenie w sytuacjach kryzysowych wpływa­
ją uspokajająco na zespól i są wartościowym i lideram i. Są 
ponadto lo ja ln i wobec pracodawcy, zaangażowani i utoż­
samiają się z firmą. Czerpią dumę z dobrze wykonanego 
zadania. Ich skłonność do zmiany m iejsca pracy jest bar­
dzo niska, co daje pracodawcy m ożliwość obniżenia kosz­
tów rekrutacji i lepsze wykorzystanie wiedzy. Z reguły, 
starsi pracownicy mają lepiej rozwiniętą sieć kontaktów, 
dysponują bogatą wiedzą instytucjonalną.

Długa lista zalet osób w wieku 5 0 + ,  demograficzne 
prognozy przyszłości oraz liczne doświadczenia firm , któ­
re już zarządzają wiekiem pracowników powodują, że 
czynne ich funkcjonowanie staje się atutem w nadchodzą­
cych czasach.

Wysokie wymagania europejskiego rynku powodują, 
że Polska, aby im  sprostać, musi zwiększyć produktyw­
ność i konkurencyjność społeczeństwa. Do osiągnięcia 
tego celu trzeba zaangażować także starsze generacje Po­
laków, które dzięki zdobytemu doświadczeniu mogą s łu ­
żyć pomocą i wiedzą ludziom m łodym , wchodzącym 
na rynek pracy.

12 Program Solidarność pokoleń Działania dla zwiększenia aktywności zawodowej osób w wieku 5 0 + ,  W y d . M P iP S , W arszaw a 2 0 0 0 , s. 2 5 -3 6 .
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