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Il Streszczenie

Wprowadzenie. Zmiany, jakie dokonaty sie w ostatnich latach
na rynku pracy, w tym przede wszystkich migracje do innych
krajow Europy ludzi mtodych i wyksztatconych w poszukiwa-
niu zatrudnienia, starzenie sie spoteczenstwa, jak i wydtuzenie
przecietnego trwania zycia przyczynity sie do wzrostu zain-
teresowania pracodawcéw osobami po 50. roku zycia.

Cel pracy. Autorzy publikacji dokonali analizy sytuacji oséb
powyzej 50. roku zycia na rynku pracy, jak i dziatalnosci przed-
siebiorstw w zakresie ochrony zdrowia tej grupy oséb na
podstawie doniesien pi$miennictwa.

Opis stanu wiedzy. Osoby po 50. roku zycia, jak pokazuja
prognozy demograficzne, coraz czesciej s aktywnymii petno-
wartosciowymi uczestnikami rynku pracy. Wzgledy sktaniajace
do pracy osoby nalezace do generacji 50+ to przede wszystkim
potrzeba zapewnienia sobie Zrédta dochodu, zaspokajanie
potrzeb psychospotecznych, osiggniecie i utrzymanie statusu
spoteczno-zawodowego. Liczne badania pokazujg, iz osoby
po 50. roku zycia posiadajg duze doswiadczenie zawodowe,
mozliwosci skoncentrowania sie na pracy oraz predyspozycje
w zakresie lepszego rozumienia oczekiwan starzejacej sie
populacji klientéw. Nalezy podkresli¢, iz waznym kapitatem
firmy jest zdrowie pracownikéw, ktére wptywa w istotny spo-
sOb na potencjat rozwoju przedsiebiorstwa, jego wizerunek
i produktywnos¢. Wiele firm w Polsce i na $wiecie wdraza
programy zdrowotne majace na celu poprawe i utrzymanie
stanu zdrowia swoich pracownikéw.

Podsumowanie. Zdaniem pracodawcoéw, politykéw i spe-
cjalistow osoby po 50. roku zycia stanowig istotny potencjat
na rynku pracy. Dlatego pracodawcy, organizacje spoteczne
oraz rzad powinni podejmowac jak najszersze, zréznicowane
dziatania, ktére pozwolg osobom po 50. roku zycia kontynu-
owac aktywnos$¢ zawodowa.

Stowa kluczowe

zatrudnienie, aktywno$¢ zawodowa, ochrona zdrowia, rynek
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0 Abstract

Introduction. Changes that have taken place in recent years
on the labour market, including, above all, the migration of
young and educated people to other European countries
in search of employment, the aging of society, as well as an
increase in the average life expectancy, have contributed to
the growing interest of employers in people over 50.
Objective. The authors of the publication analysed the
situation of people over 50 on the labour market, together
with the activities of enterprises in the field of protecting their
health, based on reports from literature.

Brief description of the state of knowledge. Demographic
projections show that persons aged over 50 are increasingly
active and fully-fledged participants of the labour market.
Reasons which incline people belonging to the generation
50+ to work are primarily to provide a source of income,
meet psychosocial needs, achieve and maintain social
and professional status. Numerous studies demonstrate
that employees aged over 50 have extensive professional
experience, opportunitiestofocus onwork, and predispositions
in terms of better understanding of the ageing customer
population. It should be emphasized that employee health is
an important capital of a company, which significantly affects
the company’s development potential,image and productivity.
Many enterprises in Poland and worldwide implement health
programmes aimed atimproving and maintaining the health
of their employees.

Conclusions. According to employers, politicians and
specialists, people over 50 represent a significant potential on
the labour market. Thatis why employers, social organizations
and the government should undertake the widest possible
and varied actions that would allow persons aged over 50 to
continue their professional activity.

Key words

professional activity, employment, health protection, labour
market, people aged 50+
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WPROWADZENIE

Duzym wyzwaniem dla instytucji publicznych i rynku pracy
w Polsce, jak i na calym $wiecie s zmiany demograficzne
zwigzane ze starzeniem si¢ spoteczenistwa. Wedtug danych
Glownego Urzedu Statystycznego (GUS) 0sdb posiadajacych
60 lat lub tez wiecej z roku na rok przybywa — obecnie w Pol-
sce co piaty Polak (7,5 mln 0s6b) ukonczyt 60. rok zycia [1, 2,
3]. Udziatludnosci w wieku 60 lat i wiecej wzrasta w kazdym
panstwie czlonkowskim Unii Europejskiej (UE) [4-6,]. Ten
coraz bardziej zauwazalny proces starzenia si¢ spoleczenstwa
powoduje zwigkszone zainteresowanie problemami oséb
starszych. Wérdd istotnych probleméw wystepujacych u oséb
juz po 50. roku zycia, jakie mozemy obecnie zaobserwowaé
w Polsce, jak i w innych panstwach Unii Europejskiej wy-
mienia si¢ m.in. utrzymanie aktywno$ci zawodowej [1, 6, 7].
Jednakze nalezy podkreslié, iz pracodawcy, jak i specjalisci
zr6znych dziedzin oraz politycy podkreslaja duzy potencjat
0s6b 50+ na rynku pracy. Aktualnie co druga osoba, ktora
ukonczyta 50. rok zycia, jest aktywna zawodowo. Od kilku
lat przybywa na rynku pracy oséb 50+ Pomimo statystycznie
formalnie nizszego poziomu wyksztalcenia osoby 50+ po-
siadaja wysokie kompetencje, ktore obecnie rzadko mozna
znalez¢ u 0s6b w mtodszym wieku [8-14].

Niewatpliwie pracownicy 50+ sg warto$ciowi ze wzgledu
na swoje do$wiadczenie, cechy charakteru i wyznawane
wartosci, ale wraz z uptywem czasu w tej grupie pojawiaja
sie problemy zdrowotne, ktére nie mogg by¢ lekcewazone
przez pracodawcow [15-17]. Dlatego tez waznym kapitalem
firmy jest zdrowie pracownikéw, ktére wplywa w istotny
sposdb na potencjal rozwoju przedsigbiorstwa, jego wize-
runek i produktywnos¢ [18-20].

Zdrowie jest zjawiskiem zlozonym, jednak kojarzenie
zdrowia wylacznie z mlodoscia jest bledem. Pracownicy
starsi czedciej niz osoby mlodsze wykazuja wiele istotnych
cech waznych w pracy, m.in.: doktadno$¢, odpowiedzialno$é,
szacunek czy doswiadczenie. Pracodawcy, dbajac o zdrowie
starszych pracownikow, sprawiaja, Ze stajg si¢ oni bardziej
produktywni [18, 21-23].

Firmy moga korzystac z wiedzy oraz konsultacji, jak przy-
gotowac i wdrozy¢ program zarzadzania zdrowiem w miejscu
pracy, adresowany do 0sdb w réznym wieku. Wsparcia w tym
zakresie udziela Centrum Promocji Zdrowia w Miejscu Pracy
(komorka organizacyjna Instytutu Medycyny Pracy im. Prof.
J. Nofera w Lodzi), ktére jest autorem programu ,,Zarzadza-
nie zdrowiem w zaktadach pracy: aktywnos¢ fizyczna i zdro-
we odzywiania si¢”, opracowanego w ramach Narodowego
Programu Zdrowia na lata 2016-2020. Niniejszy program
zarzadzania zdrowiem przyjmuje zatozenie J.R. Teborga, iz
programy powinny zawiera¢ elementy edukacyjne i promu-
jace zmiane stylu Zycia oraz konkretne dzialania praktyczne,
co znacznie wplywa na utrzymanie i poprawe stan zdrowia
pracownika [12].

CEL PRACY

Celem publikacji jest analiza sytuacji oséb powyzej 50. roku
zycia na rynku pracy oraz dziatalno$ci przedsiebiorstw w za-
kresie ochrony ich zdrowia.

OPIS METODOLOGICZNY

W artykule uwzgledniono prace w jezyku polskim oraz
angielskim opublikowane w latach 2002-2019, ktére zosta-
ty wylonione na podstawie przegladu baz: Web of Science,
Research Gate i Google Scholar oraz analizy piémiennictwa
poswieconego omawianemu zagadnieniu. Bazy poszukiwa-
no, podajac nastepujace stowa kluczowe oraz ich polaczenia:
»rynek pracy” (labour market), ,,osoby po 50. roku zycia”
(people aged 50+), ,zatrudnienie” (employment), ,,aktywnos¢
zawodowa” (professional activity), ,ochrona zdrowia” (health
protection) ,promocja zdrowia” (health promotion).

WYNIKI PRZEGLADU

Sytuacja oséb 50+ na rynku pracy

W ostatnich latach obserwujemy istotne zmiany na rynku
pracy, przede wszystkim starzenie si¢ spoteczenstwa, migra-
cje osob mlodych w celu znalezienia zatrudnienia w innych
krajach Europy oraz wydluzanie przecietnego trwania zycia.
To spowodowalo, ze zaréwno pracodawcy, jakirzad zwrocili
uwage na osoby po 50. roku zycia, widzac w nich cennych
i warto$ciowych pracownikow [1, 3, 24, 25].

Podobne zjawiska mozna zaobserwowa¢ w calej Unii
Europejskiej. Stad tez Rada Europejska (RE) w 2000 roku
przyjela strategie lizbonska, w ktérej jednym z zalozen jest
rozwdj gospodarki oraz zwigkszanie zatrudnienia oséb po
50. roku zycia. Ponadto na kolejne lata Rada Europejska
przyjeta projekt pn. ,Promocja pracy w ciagu cyklu zycia”.
Projekt ten ma za zadanie wspieranie 0séb po 50. roku zycia,
zapewnienie tej grupie wiekowej dobrych warunkéw pracy
oraz poprawy stanu zdrowia, dzialania na rzecz aktywizacji
0sob starszych i zachecenie ich do podejmowania aktywno-
$ci zawodowej. Rada Europejska rowniez podjeta dziatania,
aby rzady panstw czlonkowskich zrezygnowaty z rozwigzan
prawnych majacych na celu sklanianie 0séb starszych do
wczesdniejszego przejscia na emeryture [26].

Wedtug badan Polska znajduje si¢ dopiero na 30. miej-
scu poérod 34 panstw cztonkowskich OECD (Organizacja
Wspolpracy Gospodarczej i Rozwoju) pod wzgledem wyko-
rzystania potencjatu pracownikéw w wieku 55+ [10]. Taka
sytuacja utrzymuje si¢ w naszym kraju od lat i mimo ze
pracodawcy juz od dluzszego czasu gtosno méwia o prob-
lemach zwiazanych ze znalezieniem kandydatéw na wiele
stanowisk, to nie zawsze chetnie zatrudniajg osoby starsze.
Islandia, Nowa Zelandia, Szwecja, a nastepnie kolejno Izrael,
Norwegia, Chile - to panstwa, ktore zgodnie z raportem
»Golden Age Index” przygotowanym przez PwC (Pricewa-
terhouseCoopers), zatrudniaja najwigcej oséb w wieku 55+
sposrod krajow zrzeszonych w OECD. Niestety bardzo stabo
wypada w tym zestawieniu Polska, ktoéra juz od lat plasuje
sie na ostatnich miejscach w tabeli. Oficjalnie bezrobocie
w Polsce wynosi obecnie okoto 10%, ale w przypadku oséb
powyzej 50. roku zycia liczba ta jest duzo wyzsza, poniewaz
ta grupa stanowi ponad jedna piata ogdtu bezrobotnych
zarejestrowanych w urzedach [7, 12].

W wielu firmach w Polsce oraz innych krajach Unii Euro-
pejskiej obserwuje sie w ostatnim czasie powazny problem
wynikajacy z braku pracownikow, szczegdlnie w handlu
i ustugach. Firmy te zgtaszaja potrzebe zatrudnienia pra-
cownikow z wyksztalceniem zaréwno zawodowym, §rednim,
jak i wyzszym. Najbardziej poszukiwanymi pracownikami
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sa osoby posiadajace $cisle okreslong specjalizacje istotng
dla danej branzy oraz osoby do prostych prac, jednakze
takich, ktoére wymagaja duzego doswiadczenia zawodowego,
np. biurowych czy zwigzanych z montazem. Mozna zatem
stwierdzi¢, ze rynek pracy staje si¢ otwarty dla oséb po 50.
roku zycia. Coraz cze$ciej pojawiajg sie oferty zatrudnienia
i pracodawcy chetnie przyjmuja do pracy osoby z tej grupy
wiekowej [27, 28, 29].

Wedlug Btedowskiego osoby 50+ to znaczna grupa, w kto-
rej znajduja sie osoby bezrobotne oraz bierne zawodowo,
ale zdolne do wykonywania powierzonych im prac i - co
podkresla autor - warto, aby wrocily one na rynek pracy
[25]. W niniejszej kwestii wypowiadaja si¢ réwniez specja-
li$ci, m.in. psychologowie, ktorzy uwazajg, iz znaczna liczba
0s6b 50+ znajduje si¢ poza rynkiem pracy, co moze wynika¢
z ich niskiej samooceny, braku wiary we wtasne mozliwosci,
a niekiedy takze niecheci do wprowadzania w swoim zyciu
zmian [29].

Znaczna cze$¢ pracodawcow dostrzega duzy potencjat
w grupie 0s6b po 50. roku zycia, zwracajac uwage w szcze-
golnosci na ich: rzetelnos¢, doswiadczenie, madroé¢ zyciows,
dyspozycyjnos¢, umiejetnos¢ pracy w zespole i komunika-
tywnos¢, ktorg nabyli w trakcie dlugoletniej pracy zawodo-
wej. W Polsce nadal pokutuje stereotyp dotyczacy pracow-
nikéw po 50. roku zycia jako oséb wykazujacych sie malg
aktywnoscia, czesto chorujacych i o duzych wymaganiach.
Wigkszos¢ pracodawcoéw chetniej zatrudnia osoby mlode,
twierdzac, iz osoby starsze majg problemy zdrowotne, nie
chca sie rozwijaé, ksztalci¢, pracuja mniej wydajnie. Takie
opinie powodujg, Ze s3 one spychane na margines, a panujacy
w spolecznosci kult mtodo$ci utrudnia im podjecie zatrud-
nienia. Nalezy jednak podkresli¢, iz pracodawcy maja niska
$wiadomo$¢ zmian demograficznych oraz zmian zachodza-
cych na rynku pracy w calej Europie [11, 19, 24, 25, 30].

W Polsce w ciggu ostatnich 5 lat obserwujemy niewielki,
ale systematyczny wzrost liczby oséb pracujacych w wieku
powyzej 50 lat. W roku 2018 w tej grupie wiekowej w porow-
naniu do roku 2017 nastgpil wzrost liczy pracujacych o 2,3%.
Majac na uwadze odsetek pracujacych w ogdlnej liczbie lud-
nosci, mozna stwierdzi¢, iz w 2018 roku nastapit wzrost tego
wskaznika dla 0s6b powyzej 50. roku zycia 0 0,6% [31].

Zarzadzanie wiekiem i przyktad dobrych praktyk
Zarzadzenie wiekiem jest definiowane jako element za-
rzadzania szeroko pojeta réznorodnoscia, wystepujacy ze
wzgledu na cechy takie jak wiek, ple¢, religia czy rasa. Za-
rzadzanie wiekiem, okredlane réwniez jako zarzadzanie
zasobami ludzkimi, polega na podejmowaniu i realizacji
réznorodnych dziatan, ktore majg za zadanie wykorzystanie
zasobdw ludzkich bardziej racjonalnie i efektywnie. Jest
to osiagalne poprzez uwzglednienie mozliwosci i potrzeb
pracownikéw w réznym wieku [23, 32-34].

Wéréd najwazniejszych obszaréw dotyczacych zarza-
dzania wiekiem wymienia sie: organizacj¢ i warunki pracy
(elastyczny czas pracy), rekrutacje (stworzenie programu
zatrudniania pracownikéw w starszym wieku), rozwdj za-
wodowy (awansowanie takich pracownikéw), ochrone zdro-
wia (zapewnienie im pakietéw medycznych), ksztalcenie
ustawiczne (udziat w warsztatach/kursach), zakonczenie
zatrudnienia i przejécie na emeryture [23, 32, 35].

Zarzadzanie wiekiem moze si¢ przyczyni¢ w istotny sposob
do spadku kosztéw zarzgdzania zasobami ludzkimi, zwiek-
szenia wydajnos$ci pracy czy znacznej poprawy i wzrostu

konkurencyjnosci zakladéw pracy, lepszego dostosowania
sie do potrzeb klientéw, a takze do poprawy wizerunku
firmy. W licznych przypadkach zarzadza sie wiekiem w celu
zmniejszenia dodatkowych kosztéw pracy zwigzanych np.
z wiekszg absencja chorobowa. Dziataniami, ktére mogtyby
obnizy¢ koszty produkeji, sa m.in. poprawa ergonomii sta-
nowiska pracy, a takze promowanie i ochrona zdrowia [34].

Ochrona zdrowia pracownika w miejscu pracy polega
m.in. na podnoszeniu §wiadomosci zdrowotnej. W zaktadach
pracy proponuje sie propagowanie akcji u§wiadamiajacych
okresowo lub ciagle. Przykladowe akcje uswiadamiajace
polegaja na wyeksponowaniu czynnikéw ryzyka osob pala-
cych tyton, naduzywajacych alkohol, majacych nadwage czy
nadci$nienie. Aby zmieni¢ zachowania pracownikéw, nalezy
ich zacheca¢ do udzialu w programach ochrony zdrowia.
Pracodawcy nie tylko pokrywaja koszty badan, szczepien, ale
takze nagradzaja rezultaty konsekwentnego udziatu w pro-
gramach. Najwyzszy poziom rozwoju przedsiebiorstwa osia-
gany jest, wtedy gdy cztonkowie zarzadu podejmuja $wiado-
me dzialania majgce na celu ochrong zdrowia pracownikéw,
aw szczegdlnosci pracownikéw 50+. Kluczowym obszarem
dzialan sg inwestycje sprzyjajace tworzeniu prozdrowotnego
srodowiska pracy [17, 36, 37].

Dobre praktyki stosowane w krajach Unii Europejskiej
W ostatnich kilku latach opublikowano liczne analizy i ra-
porty zbadan na temat dobrych praktyk w zakresie aktywiza-
cji zawodowej, jak réwniez utrzymania zatrudnienia pracow-
nikéw powyzej 50. roku zycia. Biorgc pod uwaga przyktady
dziatan w réznorodnych firmach dzialajacych w Polsce i na
$wiecie, nalezy stwierdzi¢, iz sa to na ogoét dziatania podej-
mowane w roéznych obszarach. Przykladem moze by¢ Dania.
Jedna z dunskich firm produkujaca cement wprowadzila
w miare starzenia si¢ pracownikéw elastyczny czas pracy oraz
umozliwila rozwoj zawodowy poprzez organizacje szkolen
i kurséw. Starsi pracownicy sa tam szczegdlnie doceniani
ze wzgledu na znajomos¢ branzy, ogromne do$wiadczenie
oraz specyfike wykonywanej pracy. Firma podjeta dziatania
majace na celu lepsze zmotywowanie pracownikéw do pra-
cy poprzez stworzenie im korzystnych warunkoéw, a takze
podjeta inicjatywy majace na celu zatrzymanie pracownika
w firmie przez jak najdtuzszy czas [19, 25, 38, 39].

Waznym priorytetem jest szczegdlna dbalos¢ o utrzymanie
dobrego zdrowia pracownikdw poprzez propagowanie zasad
zdrowego zywienia oraz utworzenie centrum fitness. Firma
réwniez systematycznie prowadzi dokumentacje dotyczaca
absencji chorobowej i jej przyczyn. W przedsigbiorstwie
uruchomiono system dzielenia si¢ wiedza, ktéry ma na celu
budowanie kapitatu intelektualnego firmy [18, 40, 41].

Przyktady dobrych praktyk w Polsce
W Polsce w ostatnich 5 latach zostalo opublikowanych nie-
wiele prac czy raportow, ktore pokazuja, jaka jest sytuacja
na rynku pracy wsrod oséb 50+ [38, 39].

Przedsiebiorstwa w Polsce prowadzg réznorodne dziatania
majace na celu m.in. przediuzanie zatrudnienia pracow-
nikéw 50+, jak i ich aktywizacje zawodows. Przykiadem
dobrych praktyk w Polsce jest m.in. pewne 16dzkie przed-
siebiorstwo, prowadzgce szeroko zakrojone badania labora-
toryjne, produkujgce indywidualne $rodki ochrony uktadu
oddechowego oraz materialy filtracyjne. Do dziatan podej-
mowanych przez firme naleza: zatrudnianie oséb po 50. roku
zycia jako nauczycieli mlodszych pracownikéw, stawianie
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na duze do$wiadczenie pracownikéw oraz prowadzenie cy-
klicznych szkolen, dajacych mozliwos$¢ zdobywania nowych
umiejetnosci. Kolejnym przyktadem jest inna firma - legni-
ckie przedsiebiorstwo piekarniczo-cukiernicze, podejmujaca
dziatania w zakresie tworzenia bezpiecznych warunkéw
pracy, monitoringu stanowisk pracy, prowadzenia praktyk
zawodowych i stazy przez osoby po 50. roku Zycia. Firma
ta wprowadzifa system przekazywania wiedzy oparty na
mentoringu. Istotna jest réwniez ochrona zdrowia pracow-
nikéw, obejmujaca badania okresowe i konsultacje lekarskie.
Nalezy wyrdzni¢ réowniez dziatania podejmowane przez
inng firme - gdanskie przedsi¢biorstwo techniki okretowe;.
Do realizowanych przez nig dziatan tych naleza: pelnienie
przez pracownikéow po 50. roku Zycia roli ekspertow oraz
mentordw, zatrudnianie osob starszych jako wysoko wyspe-
cjalizowanej kadry, korzystanie z do§wiadczenia inzynieréw,
ktérzy przeszli na emeryture [23, 38, 39].

Utrzymanie w zatrudnieniu i rekrutacji

Dobre praktyki rekrutacji pracownikéw dajg otwarty dostep
do pracy wszystkim osobom bez wzgledu na wiek. Dziala-
nia, ktére podejmowane s w tym obszarze, dotycza: prze-
prowadzania rekrutacji przez wyspecjalizowany personel,
koncentrujacy sie na umiejetnosciach i kompetencjach, a nie
na wieku, zniesienie limitu wieku w ofertach pracy, wspot-
pracy zurzedami pracy ilokalnymi agencjami zatrudnienia
[38, 39].

Wiréd przyczyn utrzymania zatrudnienia oséb po 50.
roku zycia wymienia si¢ m.in.: wyjazdy mlodych oséb do
innych krajow w celu poszukiwania pracy, rotacje mtodych
pracownikéw, z czym wiaze si¢ brak sily roboczej, brak
wykwalifikowanej kadry - starsze osoby odchodzg, a osoby
mlode nie wykazujg zainteresowania pracg w danej branzy
(11, 12, 23, 24].

Nalezy podkresli¢ istotne korzysci dla organizacji w miej-
scu pracy, wynikajgce z zatrudniania 0séb po 50. roku zycia.
Sa to m. in.: polaczenie umiejetnosci nowych z juz istniejacy-
mi, pozyskanie pracownikéw wysoko wykwalifikowanych,
poprawa wizerunku organizacji dzieki m.in. brakowi dys-
kryminacji. W ostatnich latach obserwuje si¢ podejmowanie
przez wiele przedsiebiorstw prob zachecenia oséb starszych
do powrotu do pracy. Firma, wychodzac naprzeciw tej grupie
pracownikow, proponuje czesto elastyczny czas pracy badz
umowy czasowe. W zwiazku ze starzeniem sie spoleczen-
stwa pojawia sie coraz wigcej klientéw w starszym wieku
o specyficznych potrzebach. Firmy ustugowe, uwzgledniajac
potrzeby rynku, powinny by¢ otwarte na takich odbiorcow.
Przykladem takiego postepowania jest jedna z niemieckich
firm zajmujaca sie sprzedaza mebli, w ktorej zauwazono, ze
potrzebni sg starsi pracownicy do obstugi starszych klientow.
Z zalozenia grupa starszych pracownikéw lepiej rozumie
oczekiwania tej grupy klientéw [13, 14, 19, 29].

Ksztatcenie ustawiczne

Dobre praktyki w niniejszym obszarze powinny zagwa-
rantowa¢ osobom po 50. roku zycia dostep do ksztalcenia
oraz rozwoju zawodowego, z uwzglednieniem ich mozliwo-
$ci i potrzeb. Podejmowane dzialania to m.in.: wdrazanie
programéw motywacyjnych dla pracownikéw w starszym
wieku, niestosowanie ograniczen ze wzgledu na wiek w do-
stepnie do kurséw czy szkolen, przeprowadzanie oceny za-
potrzebowania w zakresie ksztatcenia, dobor metod ksztat-
cenia odpowiednio do wieku, potraktowanie ksztalcenia

ustawicznego jako jednego z elementéw planowania dalszej
kariery zawodowej pracownikéw, angazowanie pracownikow
w starszym wieku jako mentoréw oraz wprowadzenie orga-
nizacji pracy, ktéra wplywa na rozwdj o0sob zatrudnionych
w firmie [8, 25, 34].

Do utrzymania starszych pracownikéw na rynku pracy
niezbedne jest ksztalcenie ustawiczne, ktore pozwala im
przede wszystkim na poszerzanie umiejetnosci czy aktuali-
zacje posiadanej wiedzy, np. w zakresie technologii informa-
cyjnych. Pracownikow w starszym wieku nalezy szczegolnie
motywowac do czynnego uczestnictwa w szkoleniach i kur-
sach, przy czym rodzaj, forma i metody szkolen powinny by¢
dostosowane do ich mozliwosci i potrzeb [32, 35, 40].

Jedna ze znaczgcych zalet ksztalcenia starszych pracowni-
koéw jest polepszenie relacji w firmie - starsi pracownicy moga
by¢ motywatorami i jednoczesnie autorytetami dla mtodych
oraz przyktadem, ze osoby w kazdym wieku moga rozwija¢
sie zawodowo. Monitorowanie wymagan pracownikow w za-
kresie edukacjiiich umiejetno$ci oraz znajomo$¢ potencjatu
i mozliwos$ci pracownikoéw jest warunkiem skutecznego
ksztalcenia ustawicznego [11, 25, 34, 41].

Promocja zdrowia

Promocja zdrowia wraz z ergonomia organizacyjng stano-
wiska pracy ma znaczacy wptyw na zdolno$¢ do pracy i na
optymalizacje procesu pracy. Utrzymanie i dbalos¢ o zdro-
wie pracownikéw ma znaczenie dla jakosci ich zycia, dobrej
atmosfery w pracy oraz stanowi motywacje do pracy. Wsérod
elementdw, ktore majg istotny wptyw na utrzymanie dobrego
stanu zdrowia pracownikéw nalezy wymieni¢ promowanie
zdrowia w srodowisku pracy. Obszary dziatan to: korzystanie
ze wsparcia ekspertoéw z zakresu promocji zdrowia, badanie
czynnikéw ryzyka w miejscu pracy, tworzenie ergonomicz-
nych warunkéw pracy, badania okresowe pracownikéw, ich
edukowanie, prewencyjne przeniesienia miedzy stanowiska-
mi, szkolenie kadry kierowniczej w zakresie zarzgdzania
zdrowiem [21, 22].

Choroby zawodowe oraz choroby cywilizacyjne maja
ogromny wplyw na jako$¢ pracy. Wéréd oséb po 50. roku
zycia najczesciej obserwujemy wystepowanie: choréb uktadu
krazenia (ChUK) (choroba wiencowa, miazdzyca, nadci$nie-
nie tetnicze), cukrzycy, choréb nowotworowych, choréb zwy-
rodnieniowych stawéw oraz depresji. Dane GUS-u pokazuja,
ze choroby uktadu krazenia sa najczestszg przyczyng zgondw
0s6b powyzej 60. roku zycia [1]. Natezenie zgondw mezczyzn
w tej grupie wieku jest niewiele wigksze niz kobiet, podczas
gdy w mlodszych grupach wieku nadumieralno$¢ mezczyzn
w poréwnaniu do kobiet jest bardzo wysoka. Standaryzowa-
ne wspétczynniki zgonéw z powodu ChUK ksztaltowaty sie
w 1990 roku na poziomie 604,3; w 2000 roku - 375,7; w 2010
roku - 451,8 oraz w 2015 roku na poziomie 433,3 na 100
tys. ludno$ci. Pomimo poprawy sytuacji epidemiologicznej
w dwdch ostatnich dekadach wspétczynniki umieralnosci
z powodu ChUK, a zwlaszcza wspolczynniki umieralnosci
przedwczesnej (ponizej 65. roku zycia), sa w Polsce w dalszym
ciggu wysokie. Przy obecnych trendach zachorowan i tempie
starzenia si¢ populacji Polski szacuje sig, ze liczba zgonéw
zpowodu ChUK juz w 2021 r. przekroczy 200 tys. [15, 16, 17].

Dlatego tez niepodwazalny jest fakt, iz stan zdrowia pra-
cownika ma znaczacy wplyw na wykonywang przez niego
prace. A wiec promocja zdrowia i edukacja zdrowotna oraz
prewencja powinny dotyczy¢ wszystkich pracownikow bez
wzgledu na wiek [23]. Propozycje dziatan w tym zakresie
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obejmuja: przeprowadzanie bezplatnych badan profilak-
tycznych, organizowanie turnuséw rehabilitacyjnych lub
wypoczynkowych, eliminowanie wykonywania prac fizycz-
nych z duzym obcigzeniem (np. poprzez faczenie w pracach
osob starszych i mtodszych) oraz promowanie zachowan
prozdrowotnych [8, 40].

Zarzadzanie zdrowiem

Starzenie si¢ spoleczenstwa spowoduje, iz za jakis czas pra-
codawcy beda napotykac coraz wieksze trudnosci w poszuki-
waniu mlodych pracownikéw i beda sktonni do zatrudniania
0s0b starszych. Wobec tego rezerwy pozwalajace utrzymac
produktywnos¢ firmy tkwiag w zatrudnianiu oséb po 50.
roku zycia i jednoczesnym umacnianiu ich zdrowia. W fir-
mie nalezy dba¢ réwniez o zdrowie mlodych pracownikéw,
poniewaz przeciwdziata to problemom zdrowotnym wyste-
pujacym w przysztosci [1, 2, 18, 21].

Waznym elementem zarzadzania zdrowiem moze by¢
np. ergonomiczne doskonalenie miejsca pracy, czy dosto-
sowanie go do mozliwosci psychofizycznych pracownika
i jego potrzeb. Istotne jest takze zmniejszenie obcigzenia
dla organizmu z jednoczesnym zwigkszeniem efektywnosci
wykonywanej pracy [35].

Zmiany mogace wystapi¢ w organizmie cztowieka wraz
z wiekiem oraz propozycja adaptacji miejsca pracy przed-
stawiajg sie nastepujaco:

Zmniejszenie sil fizycznych - nalezy unika¢: dzwigania
i przenoszenia ciezkich przedmiotéw, podnoszenia, pcha-
nia, uzywania duzej sity. Nalezy odpowiednio zaaranzowa¢
stanowiska pracy i tak organizowaé prace zwigzang z podno-
szeniem i dzwiganiem, aby: zapewni¢ przerwy miedzy zada-
niami, pracownik utrzymat stabilna pozycje ciala, przenosit
tadunek blisko ciata, mégt unika¢ dodatkowego pochylania
sie podczas realizowanych przez pracownika zadan.

Pogorszenie funkcji kognitywnych (dotyczacych kon-
centracji uwagi czy zapamietywania) — nalezy zapewni¢
pracownikowi odpowiednie warunki pracy dzieki: prze-
niesieniu go do zadan prostszych, niewymagajacych szyb-
kiego reagowania, przewidzeniu dtuzszych okreséw szkolen
i kurséw, dostarczeniu drukowanych/pisemnych instrukeji
oraz przedstawieniu prezentacji sposobéw wykonywania
poszczegélnych zadan.

Pogorszenie ostro$ci wzroku — nalezy zapewni¢ pracow-
nikom na stanowiskach pracy: mozliwos¢ zwigkszania nate-
zenia o$wietlenia, mozliwo$¢ powiekszania wyswietlanych
liter i symboli - na monitorach i materiatach drukowanych,
redukeje ol$nienia, jak réwniez zwiekszenie kontrastu na
monitorach.

Pogorszenie stuchu - nalezy zwiekszy¢ natezenie sygnatow
dzwiekowych.

Dolegliwosci odcinka ledzwiowego kregostupa - rozpo-
wszechni¢ wiedze na temat prawidlowego wykonywania
zadan w pracy, instruowaé pracownikéw, jak zapobiega¢
dolegliwoéciom i urazom kregostupa oraz jak wykonywa¢
czynnoéci zawodowe w sposob nieobcigzajacy odcinka le-
dzwiowego kregostupa, jak rowniez dokonywac oceny ryzyka
zawodowego.

Zwigkszone ryzyko upadkéw - nalezy przede wszyst-
kim: wyeliminowa¢ powierzchnie §liskie w miejscu pracy,
zapewni¢ odpowiednie o$wietlenie oraz oznaczy¢ miejsca
w zakladzie, gdzie wystepuje ryzyko potknigcia lub upadku
(11, 13, 14, 23, 32, 41, 42].

Determinanty aktywnosci zawodowej oséb

w starszym wieku

To co przede wszystkim sklania osoby 50+ do podjecia
pracy i przedluzenia zatrudnienia, to przede wszystkim:
zapewnienie sobie Zrédla dochodu, zaspokojenie potrzeb
psychospolecznych, samorealizacja, osiggniecie i utrzyma-
nie odpowiedniego statusu spofeczno-zawodowego oraz
nawigzywanie nowych znajomosci. Dotyczy to w pierw-
szej kolejnosci pracownikéw wyksztalconych, zajmujacych
stanowiska wyzszego szczebla, profesjonalistow w swoich
dziedzinach. Jak pokazuja badania, istotnym determinantem
aktywnos$ci zawodowej 0s6b 50+ posiadajacych wyksztalce-
nie wyzsze, oprdcz tak czesto wymienianego zapewnienia
zrédla dochodu, wymienia si¢ potrzebe samorealizacji. Tak
twierdzi co druga osoba po 50. roku zycia z wyksztalceniem
wyzszym. Wérdd oséb 50+ z wyksztalceniem nizszym naj-
czedciej istotny determinant aktywnosci zawodowej stanowi
zrodto dochodu [1, 42, 47].

Warto zauwazy¢, ze liczne badania i publikacje wskazuja,
iz osoby powyzej 50. roku zycia sg pracownikami zdyscypli-
nowanymi, dokfadnymiilojalnymi, posiadaja duze doswiad-
czeniei predyspozycje pozwalajace im na lepsze zrozumienie
starszej grupy klientow [25, 35, 44].

Stosunkowo czesto w przypadku pracownikéw po 50. roku
zycia utrzymanie pracy wiaze sie z przej$ciem na zatrud-
nienie w niepelnym wymiarze czasu albo z zatrudnieniem
na umowe cywilnoprawng. Niejednokrotnie ich warunki
pracy pogarszaja sie (obniza si¢ wynagrodzenie), co sprzy-
ja wycofaniu sie z rynku pracy oraz zmniejsza motywacje
pracownikéw. Osoby starsze daza do stabilizacji sytuacji
zawodowej, a elastycznos$¢ zatrudnienia czesto wigze sie
z niestabilno$cia i niepewnoscia zatrudnienia. Mozna wigc
spodziewac si¢ skutkéw odwrotnych do zamierzonych; jesli
rynek pracy konkuruje ze $wiadczeniami zabezpieczenia
spotecznego i szerokimi uprawnieniami, to nastepuje szybsza
rezygnacja z pracy [11, 29, 34, 45-47, 49, 50].

Niska aktywno$¢ zawodowa osob 50+ niesie negatywne
konsekwencje dla spoteczenstwa. Osoby nieaktywne za-
wodowo nie przyczyniajg si¢ do wypracowania produktu
krajowego brutto, jak réwniez nie dzielg si¢ swojg wiedza
i doswiadczeniem zawodowym [49, 51, 52].

Sytuacja na rynku pracy w 2018 roku oséb 50+

W zwiazku ze znacznym tempem wzrostu liczby oséb bez-
robotnych po 50. roku zycia w roku 2018 w Polsce odnoto-
wano znaczny spadek aktywnosci zawodowej i zatrudnienia.
W ustawie mowigcej o instytucjach rynku pracy, jak i pro-
mocji zatrudnienia osoby starsze stanowig grupe uznang za
bedaca w bardzo niekorzystnej sytuacji na rynku pracy, stad
tez osoby te uprawnione sg do szczegélnej pomocy. Nalezy
zwrdci¢ uwage, iz osoby po 50. roku Zycia, to zaréwno osoby
w wieku emerytalnym, jak i bedace w wieku aktywno$ci pro-
dukcyjnej, co powoduje znaczne zréznicowanie ich sytuacji
na rynku pracy [31].

Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci

Wskazniki pokazujace, jak ksztaltuje si¢ aktywnos$¢ zawo-
dowa spoteczenstwa, zatrudnienie i bezrobocie sg przede
wszystkim skorelowane z wiekiem. Obecnie obserwuje sie
najkorzystniejsze warunki pracy dla oséb bedacych w wie-
ku 35-44 lat. Najmniej korzystne wartoéci tychze wskaz-
nikéw obserwuje si¢ w grupie oséb mlodych po 20. roku
zycia oraz bedacych w wieku przedemerytalnym. Istotny
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i pocieszajacy jest fakt, iz od roku 2015 stosunkowo dobrze
wyglada sytuacja oséb w wieku 50-64 lata. Od 2015 roku
co druga osoba w tym przedziale wiekowym byla aktywna
zawodowo, a co wazne - aktywno$¢ zawodowa w tej grupie
wzrastala [31, 47].

o Osoby bezrobotne powyzej 50. roku zycia wedlug miejsca
ich zamieszkania.

Ewidencja bezrobotnych w 2018 roku obejmowata 149,5
tys. osob po 50. roku zycia, ktérzy zamieszkiwali w §rodo-
wisku wiejskim — to 40,1% ogotu bezrobotnych w tej grupie
wiekowej. Dokonujgc poréwnania z rokiem 2017, mozna
skonstatowa¢, ze subpopulacja bezrobotnych powyzej 50.
roku zycia zamieszkujaca srodowisko wiejskie zmniejszyta
sie 0 17,0 tys. 0sob, tj. 0 9,8%. Liczba bezrobotnych oséb star-
szych mieszkajacych w $rodowisku miejskim (229,5 tys. 0séb)
spadta 0 37,6 tys. 0sdb, tj. 0 14,5%. Nalezy zatem wnioskowac,
iz w 2018 roku w strukturze bezrobotnych po 50. roku zycia
istotnie bardziej niz w przypadku bezrobotnych ogdétem
dominowaly osoby zamieszkujace srodowisko miejskie, co
stanowilo 60,9% bezrobotnych po 50. roku zycia (54,8%
wsrod bezrobotnych ogétem). Po koniec 2018 roku na grupe
100 bezrobotnych powyzej 50. roku zycia zamieszkatych
w miescie przypadlo 65 mieszkanicow wsi [31].

 Bezrobotni powyzej 50. roku zycia wedtug pici.

Pod koniec 2018 roku zostalo zarejestrowanych wurzedach
pracy 149,2 tys. kobiet i 238,5 tys. mezczyzn po 50. roku zy-
cia. Poréwnujac te dane z tymi pochodzacymi z 2017 roku,
stwierdzono spadek liczby bezrobotnych kobiet i mezczyzn
- kobiet 0 23,7 tys. (13,2%), a mezczyzn o 28,9 tys. (10,0%).
Zaobserwowano wyzsza dynamike spadku liczby bezrobot-
nych kobiet w tej grupie wiekowej. Stanowi to jednak prze-
ciwienstwo wynikéw dotyczacych bezrobotnych ogétem
- wsrdd 0s6b po 50. roku zycia przewazali mezczyzni, ktorzy
stanowili 60,3% bezrobotnych w grupie oséb 50+ [31].

PODSUMOWANIE

W grupie 0s6b po 50. roku zycia wspdlczynnik aktywnosci
zawodowej jest obecnie stosunkowo niski. Stad tez stusznym
dziataniem wydaje si¢ aktywizacja zawodowa osob nalezg-
cych do tej grupy, ktéra powinna stanowic jeden z celéw po-
lityki zatrudniania. Nalezy podja¢ dziatania zmierzajace do
réwnego traktowania w zatrudnieniu, co wymaga stosowania
réznorodnych $rodkéw na rynku pracy - szkolen, kurséw,
godnego wynagradzania pracownikow, a takze zapewniania
bezpiecznych warunkdéw pracy, stawiania na do§wiadczenie
i umiejetnosci czy dostepie do pracy o okreslonej ,,jakosci”.
Istotne jest rowniez udzielanie osobom w starszym wieku
pomocy w znalezieniu odpowiedniej pracy, a takze usuwanie
potencjalnych trudnosci wynikajacych z ubdstwa, braku
aktywnosci czy bezrobocia.

Szczegdlnie nalezy wspiera¢ udzial na rynku pracy osoby
bedace w trudnej sytuacji Zyciowej, w tym pracownikow
z wyksztalceniem nizszym czy o niskich kwalifikacjach,
poprzez tworzenie nowych miejsc pracy czy rozszerzenie
ustug socjalnych. Istotne znaczenie ma integracja spoteczno-
-zawodowa oraz promowanie dostepu do zatrudnienia.

Nalezy podkre§li¢, iz wzmacnianie i utrzymanie zdrowia
pracownikow to kolejny istotny element polityki zatrudnie-
nia. Stad tez system dobrej praktyki w zarzadzaniu zdrowiem

w miejscu pracy powinien opiera¢ si¢ na: aktywnym uczest-
nictwie pracownikow, ocenie potrzeb w zakresie promocji
zdrowia i podtrzymania zdolnosci do pracy, identyfikacji
zagrozen zawodowych, ocenie ryzyka i skutecznym systemie
zarzadzania. Stosujac powyzsze praktyki, mozna oczekiwaé
rezultatow w zakresie zaréwno utrzymania dobrego stanu
zdrowia pracownikow i podtrzymania ich zdolnosci do pracy,
jakizmniejszenia kosztéw ponoszonych przez Zaktad Ube-
zpieczen Spolecznych i Narodowy Fundusz Zdrowia.
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