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Wedlug danych OECD, w latach 2025-2030 globalna
sifa robocza bedzie uszczupla¢ sie o 12 milionéw o0sdb
rocznie. Kraje, ktdre stoja przed najwiekszym zagrozeniem
ze strony tego problemu, to kraje o starzejgcych sie spo-
leczefstwach. Procesy starosci demograficznej obejmuja
w mniejszym lub wiekszym stopniu wszystkie kraje UE,
takze Polske. Zmiany demograficzne, ktdrych do$wiadcza-
my bedg stopniowo ogranicza¢ wielko$¢ przyszlego wzro-
stu zatrudnienia. Przewiduje sie, ze liczba zatrudnionych
w cafej UE w 2017 r. nie zmieni sie i w kolejnych latach
bedzie stopniowo malecl.

Niewatpliwie im wiecej pracujgcych w spoleczen-
stwie, tym wieksza szansa efektywnego wykorzystania ist-
niejacych zasobow pracy. Stad celem niniejszego artyku-
lu stato sie przedstawienie mozliwo$ci ograniczenia nie-
korzystnych spoteczno-ekonomicznych konsekwencji
zmian populacyjnych poprzez wzrost liczhy 0séb w wie-
ku50+ pracujgcych zawodowo.

Wybrane aspekty rynku pracy

W Polsce do polowy lat 90. ubieglego wieku prowa-
dzona byla polityka tagodzenia sytuacji na rynku pracy po-
przez ograniczenie podazy pracy. Dlatego osobom po 50.
roku zycia umozliwiano wcze$niejsze emerytury, renty
ztytutu niezdolno$ci do pracy, $wiadczenia i zasitki przed-

emerytalne. Uwazano, Ze tg drogg zmniejszy sie bezrobo-
cie ludzi miodych. Jak czas pokazat, byta to polityka mato
skuteczna, a réwnoczesnie kosztowna. W chwili obecnej
podejscie do tego problemu catkowicie sig zmienito. Na-
stepuje ograniczanie Swiadczen spotecznych przed ukon-
czeniem wieku emerytalnego, planowane jest wydtuzenie
wieku emerytalnego najpierw dla kobiet, ze stopniowym
zblizaniem go do poziomu wieku emerytalnego mezczyzn,
a nastepnie takze dla mezczyzn2.

Drugie Swiatowe Zgromadzenie na Temat Starosci
(Second World Assembly on Ageing), ktére odbylo sie
w Madrycie w 2002 r. oraz Miedzynarodowa Organizacja
Pracy, zalecajg wprowadzanie do krajowej polityki rynku
pracy nastepujgcych zasad3:

- stopniowego i tagodnego przechodzenia od aktyw-
nosci do biernosci zawodowej i umozliwienie lu-
dziom starszym pozostawania aktywnymi tak dtugo,
jak tego pragna,

- zapobiegania dyskryminacji ludzi starszych na rynku
pracy z powodu wieku,

- umozZliwienia osobom starszym udziatu w ksztalce-
niu ustawicznym,

- wykorzystywania nowych technologii informatycz-
nych i komunikacyjnych do wigczania starszych
0s6b w rynek pracy,
potrzeby zwalczania stereotypéw na lemat starszych
wiekiem pracownikow.

' Nazwg ,generacja 50+" czy ,pokolenie 50+" okre$la sie osoby, klére ukoriczyly plecdziesial lal, a nie osiagnely jeszcze wieku emerylalnego. W 2006
roku pokolenie lo liczyto 6 milionéw 336 lysiecy 0s6b, co slanowilo 16,6% ogdtu ludnosci kraju.

"" dr Bozena Klusek-Wociszke jesl adiunktem na Wydziale Ekonomicznym Uniwersylelu Gdanskiego

dr Matgorzata Lesiewicz jest adiunktem na Wydziale Nauk Spotecznych Uniwersylelu Gdanskiego.

' European Commission, Growing Regions, Growing Europe, Fourth report on economic and social cohesion, European Communities, Luxembourg 2007, s. 42.

2 Pracownicy 45+ wnaszej Urnie, pod red. B. Urbaniak, Wyd. Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), Warszawa 2006, s. 12.

3 W trosce oprace. Raport o rom ju spoleanym Polska 2004, Wyd. Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju, Warszawa 2004, s. 157.
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Warunkiem realizacii tych zalecen w Polsce jest przede
wszystkim zmiana polityki emerytainej oraz wyposaZenie
starszych pracownikow w odpowiednie kwalifikacje.

Wspdlczynnik aktywno$ci zawodowej® w Polsce
w 2007 r. pozostawal na zdecydowanie nizszym poziomie
niz w pozostalych krajach UE i wyniost dla ludnosci
w wieku 15-64 lata 63,2% (spadek 0 0,2 pkt. proc. w po-
rownaniu do 2006 r.) wobec 70,5% (wzrost 0 0,2 pkt.
proc. w UE-27). Omawiany wspolczynnik w grupie 50-64
lata wynidst w Polsce 47% wobec 58,9% w UE-27
—wzrost 0 0,8 pkt. proc. w poréwnaniu do 2006 r. zarGw-
no w Polsce, jak i UE-275.

W przypadku oséb 50+ zasadniczy wplyw na niskg
warto$¢ wskaznika zatrudnienia ma moZliwo$¢ skorzystania
7 prawa do wczesniejszej emerytury, albo tez z racji m.in.
wieku i posiadanego statusu zawodowego mozliwosé naby-
cia uprawnien do zasilku lub $wiadczenia przedemerylalne-
go. Powoduie lo, Ze przecigtny wiek odejscia z rynku pracy
w Polsce jest jednym z najnizszych w UE i tym samym
wplywa niekorzystnie na wartos¢ wskaznika zalrudnienia.

W zwigzku z fakdem, ze na podstawie ustawy o promo-
¢ji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy m.in. 0soby powy-
zej 50. roku Zycia uznane s3 za osoby bedace w szczegolnej
syluacji na rynku pracy, tym samym skierowane powinny
by¢ do nich rdznego rodzaju dziatania majace na celu ich ak-
tywizacje. W 2007 r. réznego rodzaju aktywnymi programa-
mi rynku pracy objglych zostato 674,3 tys. bezroboinych, co
stanowilo 22,1% odplywu bezrobotnych w tym okresie.
W 2007 1. zaktywizowano 85,1 tys. bezrobotnych powy-
7e] 50. roku Zycia (wzrost 0 22,2 tys. 0sob, tj. 0 35,3%). Pol-
ska jest krajem o najnizszym poziomie zatrudnienia w gru-
pie 55-64 lata (28,1% w 2006 ., gdy w UE-27 — 43,5%)6.

Wojew6dztwo pomorskie rowniez stoi przed proble-
mami zwigzanymi z przyspieszeniem starzenia sig spole-
czefistwa po 2010 roku. W 2008 roku wskazniki rynku pra-
cy dla tego wojewodziwa byly lepsze od analogicznych
wskaznikow dla polskiej gospodarki. Zaobserwowano ko-
rzystne zmiany spoteczno-gospodarcze, kiore utrwalaly sie
od 2004 roku. Liczba bezrobotnych w tym okresie zmalala
0 ponad 60% (w kraju spadek ponizej 60%) i wyniosta we
wrzesniu 2008 roku ponizej 65 tysigcy oséb. Dzigki wigk-
szej niz w kraju dynamice spadku bezrobocia w regionie,

stopa bezrobacia w wojewddztwie pomorskim od pazdzier-
nika 2007 roku jest nizsza niz w kraju. We wrzesniu 2008
roku stopa bezrobocia w wojewddztwie uksztaltowaia sie
na poziomie 8,0% (w kraju 8,9%). Odsetek pracujacych
w wieku produkcyjnym wynidst 57% w 2007 roku i byl zde-
cydowanie nizszy od rekomendowanego w odnowionej
Strategii Lizbonskiej (70% docelowego poziomu)”. Obser-
wowana jest wysoka sklonno$¢ ludnosci Pomorza
do opuszczania rynku pracy w wieku nizszym niz ustawo-
wy. Realny wiek emerytalny dla mezczyzn to 59 lat, dia ko-
biet 56 lal. Ponadto, zanotowano niski, ale rosnacy udziat
pracujacych w wojewddztwie 0s6b w wieku przedemerytal-
nym, lj. 55-64 lata. W 2007 roku udzial pracujacych w gru-
pie 50+ wynios! prawie 30% (w 2004 1. — prawie 26%),
podczas, gdy zalozenia Strategii Lizboriskiej méwig o 50%.

QOpierajac sig na wynikach Narodowego Spisu Po-
wszechnego 2002 Giowny Urzad Statystyczny sporzadzit
prognoze ludnodci Polski na lata 2003-20308. Rowniez
wyniki tej prognozy wyraznie wskazujg na starzenie sie
spoleczenstwa. Przede wszystkim wzrasta¢ bedzie liczba
ludnosci w wieku niemabilnym (45-59/64 lata). Odsetek
tych 0s6b w strukturze ludnosci wzrodnie z 22,3% w ro-
ku 2002 do 24,7% w 2009 r. W kolejnych latach liczba
ludnosci w wieku produkcyjnym bedzie si¢ zmniejszala,
przy czym od 2021 1. prognozuje sig zwigkszanie wielko-
§ci populacji w wieku tzw. niemobilnym, by w 2030 r.
osoby w wieku 45-59/64 lata stanowily 27,2% ludnosci
Polski. Prognozuje sie, ze w wojewddztwie pomorskim
w latach 2000-2030 udziat ludnosci w wieku poproduk-
cyjnym zwiekszy sie z 13% az do 23%.

Charakterystyka generaciji 50+

W Polsce w 2007 r. okolo 3,1 min 0s6b w wieku przed-
emerytalnym pozostawato poza rynkiem pracy, uzyskujac do-
chody zazwyczaj z systemu zabezpieczenia spolecznego
(wczesniejsze emerytury, renly, Swiadczenia i zasilki przed-
emerylalne oraz Swiadczenia z pomocy spofecznej). Przecigt-
ny wiek wycolywania sig z rynku pracy jest nizszy od ustawo-
wego wicku emerytainego i kszlattuje sie na poziomie jed-
nym z najnizszych wsrod panstw czlonkowskich UE.

Do niskiej aktywnoSci zawodowej 0s6b w wieku oko-
loemerytalnym w Polsce przyczynia sig konstrukcja syste-

* Wspdlczynnik aklywnosci zawodowe] — udzial aklywnych zawodowo w liczbie ludnosci (w wieku 15 lal i wigcej) ogdlem oraz danej grupy.

5 Badanie aklywnosci ekonomicznej ludnesci, BAEL, 2007.

§ Minislersiwo Pracy i Polilyki Spoleczne], Program dzialari na rzecz promocji zatrudnienia, lagodzenia skulkow bezrobocia i aklywizacyi zawodowej 0s6b w
wieku niemobilnym PROGRAM 45/50 PLUS Zasady prayznawania Srodkow Funduszu Pracy sianowiacych rezerwg Minisira Pracy i Polilyki Spolecznej,

Wyd. MPiPS, Warszawa 2008, 5. 4-18.
7 Kurs na prace 2008, Wyd. WUP w Gdarisku, Gdansk 2008, s. 14-28.
8 Prognoza ludnosci na lata 2003-2030, www slal.gov.p!.
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mu zabezpieczenia spotecznego, ktory moze stwarzaé za-
chety finansowe do przedwczesnego wycofania sie z ryn-
ku pracy w przypadku, gdy Swiadczenia sq relatywnie wy-
sokie w stosunku do osigganych przez pracownikow
w wieku 50 i wigcej lat wynagrodzen. Im wigksza dostep-
no$¢ $wiadczen i im nizszy wiek, w ktorym staje sie moz-
liwe wycofanie z rynku pracy, tym nizsza aklywnos¢ zawo-
dowa tej grupy oseb. Taka struktura systemu zabezpiecze-
nia spolecznego wplywa na wybor strategii zyciowych, do-
konywany pomigdzy lrzema typami strategii: biernosci,
aktywnoSci lub bezrobocia. W Polsce najczesciej wybiera-
na jest z pozoru ,najlatwiejsza” strategia biernosci, kiéra
gwarantuje bezpieczny, cho¢ niski dochdd ze Swiadczen
spolecznych. Jednak dla dalszego rozwoju spotecznego
i gospodarczego Polski niezbedna jest zmiana preferencji
i postawienie przez 0s0by po 50. roku Zycia na strategie
aklywnosci.

Pracownicy po 50. roku zycia maja klopoly ze znale-
zieniem zatrudnienia. WSrod przyczyn najcze$ciej wymie-
nia sie stereotypowe cechy osob starszych. Jacy s czton-
kowie tej grupy spolecznej pokazuje nam raport , Dezakty-
wizacja 0s0b w wieku okolo emerytalnym9. Ludzi w wie-
ku powyaej 50 lat charakteryzuje:

-~ bardzo niska aktywno$¢ ekonomiczna, zwigzana
7 wezesnym przechodzeniem na emeryture,

Tabela 5. Stabe i mocne strony pracownikéw w wieku 50+

— przecietny poziom wykszlalcenia 0s6b w wieku 50-
64 lat jest znacznie nizszy w pordwnaniu z osobami
w wieku 15-49 [at,

- nieaktualne kwalifikacje,

- niski poziom doksztalcania sie,

— klopoty z adaptacja do nowych warunkow,

— niskie poczucie wiasnej wartosci pofaczone z lgkiem
przed nowymi technologiami czy standardami pracy,

- zmegczenie praca,

— obawa przed konkurencig ze strony mtodych,

— opieka nad innymi czlonkami rodziny,

- slan zdrowia,

- niepetnosprawnosc.

Ten zbidr cech 0s6b po 50. roku Zycia mozna jeszcze
wzhogacic o wyniki badania dotyczace atutdw i wad pra-
cownikow w wieku 50+, przedstawionych przez dwie gru-
py respondentéw: pracownikow w wieku 35 lat - ,mlo-
dych” oraz pracownikow po 50. roku Zycia. Stabe i mocne
strony pracownikow po 50. roku Zycia przedstawia tabela 5.

Badania pokazaly, ze pracownicy w wieku 50+ majg
zZnacznie nizsze mozliwosci ekspozycji spolecznej niz pra-
cownicy mtodzi, co wiaZe Sie z mniejsza asertywnoscia,
klopotami z autoprezentacja. Wysokie umigjetnosci w ym
zakresie mlodych budza negatywne oceny. Pracowni-

¢ brak znajomosci jezykéw obcych,
Wekazania ¢ komunikowanie §i¢ Nie wprost”,
grupy miodych ¢ schematyzm myslenia i zachowania,
+

Kiedys bylo super_.”,

miodym”

nostalgiczny stosunek do przeszlosci w organizagji

¢ tendencja do ,zespolowej zmowy pokoleniowe] kontra

Stabe strony 50+ Mocne strony 50+
+ niechec do nauki i doskonalenia oraz do zmian — opér ¢ odpornos¢ na stres i represyjnosc,
przed zmianami, ¢ wiedza o firmie, pracownikach

i organizacji,

¢ umiejetnos¢ wywierania wplywu
(nieformalne] presji, szczegdinie
grupowej)

strachem, e ,.zabiorg pracg”,
Wskazania 50+

zdania,

¢ zachowania izolujace od mlodych powodowane
konserwatyzm powodowany lekiem przed bezrobociem,
staroswiecki dystans wobec przelozonych,

¢ 2ahamowania przed wyrazaniem wobec nich swojego

¢ brak swobody publicznych wypowiedzi i asertywnosci

doswiadczenie zawodowe i Zyciowe,
wysoka specjalizacja w swoim zakresie,
dokladnosé,

sumiennos¢

* & o o

Ziédlo: opracowanie wlasne na podsiawie badan 7 raporlu: Uwarunkowania organizacyjne i psychologiczne intermentoringu dla ulrzymania osob 50+ na

rynku pracy, Zory, grudzien 2006.

9 M. Gora, J. Liwinski, U. Szlanderska, Dezaklywizacja osb w wieku okolo emerylainym, Aaport w ramach projeklu wspollinansowanego e s’rod_kdvy
Europejskiego Funduszu Spofecznego, przygolowany na zlecenie Deparlamentu Analiz Ekonomicznych i Prognoz Ministersiwa Pracy i Polilyki

Spolecznej, Warszawa 2008, s. 18-25.
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cy 50+ s oporni na zmiany, co wynika nie tylko z psy-
chologicznej prawidiowosci starzenia, ale z mentalnego
nastawienia na schylek kariery zawodowej, wzmacniany
poczuciem skrywanego braku umigjgtnosci komputero-
wych, jezykowych, a nawet autokreacyjnych. Jednak 50+
majq wiele do zaoferowania — wigkszy reperluar sposobow
radzenia sobie ze stresem, mozliwosci udzielania wspar-
cia zarowno swoim kierownikom, jak i miodszym kole-
gom. Mniej teZ sig izoluja w swojej grupie wiekowej, co
nie jest z kolei zauwazane przez mtodych i co warto
przed nimi odkry¢. Generalnie ludzi dojrzatych czynnych
zawodowo cechuje szacunek dla pracy, do$wiadczenie,
koncentracja na pracy, dokfadno$¢, zdyscyplinowanie.

Pomimo jednak tych oczywistych zalet, aktywno$é
pracownikow po 50. roku 2ycia na rynku pracy spada. Im-
pulsow niskie] aktywno$ci zawodowej jest wiele, co w Su-
mie daje zfozony problem, z kidrym dotychczas kolejne
ekipy rzadzace nie mogly sobie poradzi¢. Brak zaintere-
sowania problemami tej grupy spowodowal, iz ofera
wsparcia aklywnosci zawodowej dla jej czionkow okazala
Sig niewystarczajaca. Analiza zapisow podstawowych do-
kumentéw strategicznych przygotowanych w Polsce
wskazuje, Ze dziafania na rzecz oséb po 50. roku zycia
okreslone sg bardzo ogdlnie i lakonicznie. Cho¢ w dia-
gnozie przedstawionej w kazdym z dokumentdw zauwaza
sie problem niskiego zaangazowania w prace 0s0b w tym
wieku, to jednak brak bylo do tej pory systemowych dzia-
an skierowanych przede wszystkim do nich. Proponowa-
ne kierunki dzialan nie uwzgledniaja specyfiki tej grupy
pracownikow, a slanowig z reguly element ogélnie podej-
mowanych w ramach polityki rynku pracy dzialan. Ko-
nieczne jest wiec zintensyfikowanie dziatan aklywizacyj-
nych skierowanych do 0s6b w wieku okoloemerytalnym.
Dzialania te beda pozytywnie wplywac na zmnigjszenie
wykluczenia spolecznego 0s6b w wieku przedemerytal-
nym pozostajacych bez pracy, pozwola na zmnigjszenie
wydatkow budzetu panstwa na $wiadczenia z systemu po-
mocy spoleczngj oraz beda pozytywnie wplywaé
na wzrost gospodarczy'®.

W tym celu nalezy opracowaé skoordynowana, dlu-
goterminowa polityke angazujaca zainteresowane pod-
mioly rynku pracy, w lym gléwnie pracodawcow, pracow-
nikéw oraz ich organizacje. Pewne $rodki i niezbedne ku
temu rozwigzania powinny by¢ wdrazane na poziomie
przedsigbiorstwa, w ramach szeroko ujetego zarzadzania
wiekiem.

Propozycje zmian

Wobec wszystkich przedstawionych faktow, nalezato-
by zarekomendowac'' dziatania zmierzajace do:

— promocii zatrudniania pracownikow 50+ przez uka-
zywanie pracodawcom i opinii publicznej korzysci
plynacych z zatrudniania tych 0séb,

- upowszechniania wiedzy wsrod pracodawcow
i pracobiorcw na temat zarzadzania wiekiem pra-
cownikow,

— wdraZania strategii zarzadzania wiekiem w przed-
sigbiorstwach, obejmujgcych: wykorzystywanie
réznorodnoéci zatrudnienia, zatrzymywanie kluczo-
wej wiedzy i kompetencii, kiore posiadaja dojrzali
pracownicy,

— dostosowania warunkow pracy pracownikow 50+
do ich potrzeb, m.in. poprzez uelastycznianie pracy
dla pracownikow 50+ : praca w niepelnym wymiarze
czasu jako elastyczne przejScie od okresu aktywno-
§ci zawodowej do dezaklywizacji,

— profilaktyki zdrowotnej, zmierzajacej do utrzymania
zdolno$ci do pracy,

~ poprawy kompetencji i kwalifikacji pracownikow
po 50. roku Zycia,

— tworzenia warunkow dla budowania $ciezek ksztalce-
nia dla 0sob w wieku 50+,

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

- upowszechnienia kszlalcenia ustawicznego dla osob
w wieku 504,

— dopasowania oferty szkoleniowej do potrzeb os6b
w wieku 50+,

— prowadzenia akcji promocyjnych przez inslylucje
rynku pracy zachecajace pracodawcow do zatrudnia-
nia wlasnie tej grupy bezrobotnych, ludzi dojrzalych,
kiorzy sq niemniej wartoSciowymi pracownikami
obok ludzi mlodych z uwagi na swoj staz pracy, wie-
loletnie do$wiadczenie, posiadane kwalifikacje,
wigksza ohowigzkowo$¢ oraz posiadanie stabilnosci
7yciowej,

- zorganizowania kurséw zawodowych i jezykowych,
ktére przyczynig sie do pewnigjszego poruszania sie
po rynku pracy tych osob,

- promowania ciaglego podnoszenia kwalifikacji oraz
— ze strony samorzaddw — ulatwienie powrotu na ry-
nek pracy tej szczegoine; grupie 0s6b, poprzez orga-
nizowanie programéw i wdrazanie dzialan aktywizu-
jacych z uwzglednieniem potrzeb i mozliwosci akly-
wizowanej grupy.

10 Program Solidarnosc pokolen. Dzialania dia zwigkszenia aklywnosci zawodowey 0sdb w wigku 50+, Wyd. MPiPS, Warszawa 2008, s. 13-26.
1" Rekomendacje w lym abszarze bazujg na rekomendacjach raportu M. Gora, J. Liwinski, U. Szlanderska, ap.cit, s. 41 oraz Jak zachecic pracownikow
0 45 roku Zycia do dalszej edukacyi, pod red. B.Urbaniak, Wyd. Program Naroddw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UND), Warszawa 2008, s. 4-6.




Bozena Klusek-Wojciszke, Malgorzala tosiewicz

Dzialania te na poziomie regionalnym mozna realizo-
wac poprzez'Z

— inicjowanie i finansowanie kampanii promogcyjnych
dotyczgcych zarzadzania wiekiem w przedsiebior-
stwach i kreujace pozytywny wizerunek dojrzalych
pracownikow,

~ wspieranie Srodkami publicznymi realizacji projek-
tow szkoleniowych majacych na celu doskonalenie
pracodawcow w zakresie wprowadzania stralegii za-
rzadzania wiekiem,

- wspieranie $rodkami publicznymi realizacji projek-
low pilotazowych majacych na celu wypracowanie
i upowszechnianie dobrych praktyk w zakresie zarza-
dzania wiekiem,

- inicjowanie dialogu spolecznego dla pozyskania
partnerstw dla idei zatrzymywania 0s6b po 50. roku
zycia w zatrudnieniu,

— przygotowanie i realizacje projekiow w ramach Pro-
gramu Operacyjnego , Kapitat Ludzki” w zakresie wy-
pracowania standardéw zarzadzania wiekiem, warun-
kow pracy oraz profilaktyki zdrowotnej dla pracowni-
kow powyzej 50. roku zycia.

Realizacja duzej czeSci zadan w ramach polityki ryn-
ku pracy nalezy do samorzadéw. Dziatania dotyczace akly-
wizacji zawodowej i integracii na rynku pracy, w tym dzia-
lania finansowane w ramach Programu Operacyjnego Ka-
pitat Ludzki, bedg realizowane na poziomig regionainym.
Dlatego wazne jest zaangaZowanie wladz samorzadowych
— wojewadzkich, powiatowych i gminnych — w realizacje
programu.

Podsumowanie

W Swietle zaprezentowanych danych jest oczywiste,
7e zarzadzanie wiekiem wysuwa sie posrod wielu aspektow
zarzadzania zasobami ludzkimi na plan pierwszy zaréwno
w skali europejskiej, jak i polskiej oraz regionalnej. Poli-
tyka zarzadzania wiekiem (age management policy) spro-
wadza sie do czerpania korzy$ci z zagospodarowania

w konkretnym obszarze rynku pracy w réznorodny spo-
sab, wszystkich grup wiekowych pracownikéw, z uwzgled-
nieniem specyfiki ich wieku, potrzeb i pokoleniowo cha-
rakterystycznych walorow nadajac im, poprzez zarzadza-
nie, range warto$ci dodanej, do pracy. Potrzebna jest ak-
tywna polityka wobec starzejacych sig, na poziomie kraju,
regiondw, lokalnych rynkdw pracy, jak i firm.

Prezentacja wad i zalet, mocnych i stabych stron gru-
py wiekowe] 50+ oraz sytuacji demograficznej pomor-
skiego rynku pracy jednoznacznie wskazuje, ze na zjawi-
sko starzenia sie zatrudnionych pracownikow nalezy zwro-
Ci¢ szczeg6ing uwage. Rola jaka moze odegrac genera-
cja 50+ jest niebagatelna dla innowacyjnej gospodarki
opartej na wiedzy, gdzie gléwna role odgrywa kapital ludz-
ki. Ludzie po 50. roku Zycia wykorzystujac swe doswiad-
czenie i wiedze moga by¢ przewodnikami mlodych pra-
cownikow w firmach, przyczyniajac sie do ich rozwoju.
Majac doswiadczenie w Sytuacjach kryzysowych wplywa-
|3 uspokajajgco na zespdl i s wartosciowymi liderami. Sa
ponadto lojalni wobec pracodawcy, zaangazowani i utoz-
samiaja sie z firmg. Czerpig dume z dobrze wykonanego
zadania. Ich sklonno$¢ do zmiany miejsca pracy jest bar-
dzo niska, co daje pracodawcy mozliwo$¢ obnizenia kosz-
tow rekrutacji i lepsze wykorzystanie wiedzy. Z reguly,
starsi pracownicy majq lepiej rozwinietg sie¢ kontaktow,
dysponujg bogatg wiedzg instytucjonalna.

Dluga lista zalet osob w wieku 50+, demograficzne
prognozy przyszlosci oraz liczne doswiadczenia firm, kié-
re juz zarzadzajy wiekiem pracownikéw powoduja, Ze
czynne ich funkcjonowanie staje sie atutem w nadchodza-
cych czasach.

Wysokie wymagania europejskiego rynku powoduija,
ze Polska, aby im sprosta¢, musi zwigkszy¢ produktyw-
nos¢ i konkurencyjnos¢ spoleczenstwa. Do osiagniecia
tego celu trzeba zaangazowac takze starsze generacje Po-
lakow, ktdre dzieki zdobylemu doswiadczeniu moga siu-
7yé pomocg i wiedza ludziom mlodym, wchodzacym
na rynek pracy.

%2 Program Solidarnost pokoler Dzialania dla zwigkszenia aklywnosci zawodowej 0sb w wieku 50+, Wyd. MPiPS, Warszawa 2008, . 25-36.
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