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Robert Marczak

Innowacje w aktywizacji
kobiet 50+ - wyréwnywanie
szans na rynku pracy

Konferencja upowszechniajaca projekt ,Innowacje
w aktywizacji pracownikow w grupie wiekowej 50+”



1. Wprowadzenie

Wigkszo$¢ krajéow Unii Europejskiej boryka si¢ z problemem niedostatecznej aktyw-
nosci zawodowej 0s6b starszych i os6b w wieku okotoemerytalnym. Niestety, w czo-
téwee paistw UE, ktére w najnizszym stopniu wykorzystujg potencjat zawodowy
os6b znajdujacych si¢ w grupie wickowej so+, przoduje Polska — z populacjg ok. 8 mln
os6b w wieku od so. do 64. lat, co stanowi ok. 20% ludnosci ogétem. Aktywiza-
cja os6b starszych jest bardzo istotnym problemem dla polityki spolecznej pafistwa,
szczeg6lnie gdy rozpatruje si¢ go w kontekscie podniesienia wieku emerytalnego do
67. roku zycia.

30 czerwca 2015 1. w Sali Kolumnowej Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej odbyta
si¢ Konferencja Naukowo-Metodyczna ,Innowacje w aktywizacji kobiet so+ — wy-
réwnywanie szans na rynku pracy” upowszechniajaca projekt wspétfinansowany ze
srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spofecznego ,In-
nowacje w aktywizacji pracownikéw w grupie wieckowej so+”, ktdrego celem jest
wydtuzenie aktywnosci zawodowej kobiet z wojewddztwa mazowieckiego w grupie
wickowej so+ dzigki wypracowaniu kompleksowego, innowacyjnego narzedzia za-
rzadzania kapitalem ludzkim. Spotkanie zostato obj¢te patronatem wicemarszatka
sejmu Eugeniusza Grzeszczaka oraz Komitetu Nauk o Pracy i Polityce Spotecznej
Polskiej Akademii Nauk.

W konferencji udziat wzigli przedstawiciele Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecz-
nej, Centralnego Instytutu Ochrony Pracy, Biura Rzecznika Rzadu ds. Réwnego
Traktowania, Biura Pelnomocnika Rzadu ds. Oséb Niepetnosprawnych, Zaktadu
Ubezpieczeri Spolecznych, Kasy Rolniczego Ubezpieczenia Spolecznego, wiadz sa-
morzadowych, zwiazkéw zawodowych i organizacji pracodawcéw, publicznych i nie-
publicznych stuzb zatrudnienia, Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych, Instytutu Ba-
dai Edukacyjnych, szkét wyzszych, firm szkoleniowych, organizacji pozarzadowych,
a takze pracodawcy i trenerzy zajmujacy si¢ szkoleniem oséb starszych.

2. Otwarcie konferencji

Organizator merytoryczny konferencji, ks. prof. dr hab. Henryk Skorowski z Uni-
wersytetu Kardynata Stefana Wyszyniskiego w Warszawie, oraz gospodarz spotka-
nia, wicemarszalek Sejmu Eugeniusz Grzeszczak, oficjalnie powitali uczestnikéw,
a w szczeg6lnosci: posta Michata Szczerbe, sekretarza stanu w Ministerstwie Pracy
i Polityki Spotecznej prof. dra hab. Jacka Me¢cing, przewodniczacego Komitetu Nauk
o Pracy i Polityce Spolecznej PAN prof. dra hab. Jézefa Orczyka oraz Elzbiete Szy-
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manik z Mazowieckiej Jednostki Wdrazania Projektéw Unijnych, a takze prelegen-
tow: dyrektor Centralnego Instytutu Ochrony Pracy prof. dr hab. n. med. Danutg
Koradecka, prof. dr hab. Bogustawe Urbaniak i prof. dra hab. Piotra Szukalskiego
z Uniwersytetu Lodzkiego, dr Agnieszke Chlo-Domiriczak ze Szkoty Gléwnej Han-
dlowej w Warszawie, prof. dr hab. Bozenng Balcerzak-Paradowska, dr Zofig¢ Czepulis-
-Rutkowska i dr Lucyng¢ Machol-Zajd¢ z Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych (IPiSS),
oraz wszystkich przybylych gosci.

Przedmiotem konferencji byla sytuacja kobiet po so. roku zycia na rynku pracy,
w kontekscie okreslonych projektéw rzadowych, a takze przy uwzglednieniu aspek-
tow psychologicznych oraz teorii i praktyki zarzadzania wobec rozpoznanych barier
wzrostu aktywnosci zawodowej omawianej grupy.

Sytuacja demograficzna, w tym szczegélnie starzenie si¢ spoleczeristwa, w coraz
wigkszym stopniu determinuje konieczno$¢ podejmowania aktywnych dziatari na
rynku pracy. Utrzymujaca si¢ od dluzszego czasu depresja urodzeniowa czy wzrost
sredniej dtugosci zycia spowoduja, wedlug prognoz GUS, ze juz w 2050 r. ludno$¢
w wieku 65. lat i wigcej stanowié bedzie az 33% spoleczeristwa (15% w 2015 r.). Do-
strzega si¢ zasadnicza nieréwno$¢ pozycji kobiet i mezczyzn na rynku pracy, co jest
wynikiem m.in. petnionych rél spolecznych, ale czgsto takie weiaz funkcjonujacych
wiréd pracodawcdw stereotypdw. W 2014 r. zwigkszyt si¢ odsetek kobiet wérdd oséb
bezrobotnych z 51% do 51,5%, mimo wzrostowej tendencji poziomu wyksztalcenia
kobiet.

Prowadzacy konferencj¢ Tomasz Bednarek odczytat list ministra pracy i polityki
spolecznej Wiadystawa Kosiniaka-Kamysza, w ktérym wyrazit on przekonanie, ze
konferencja stanie si¢ plaszczyzna wymiany dobrych praktyk i do$wiadczert pomoc-
nych w wypracowaniu nowych form wsparcia, nie tylko na rynku pracy, ale réwniez
we wszystkich sferach zycia prywatnego dla oséb w wieku so+.

Emilia Jedrej — wicedyrektor Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Warszawie — od-
czytata za$ list marszatka wojewddztwa mazowieckiego Adama Struzika, w ktérym
podkreslit on, ze cecha wspétczesnosci jest zmienno$é, a co za tym idzie, koniecz-
no$¢ ustawicznego poszerzania wiedzy i dostosowywania si¢ do nowych realiéw nie-
zaleznie od wieku. Ma to szczegdlne znaczenie w sytuacji zwigkszajacej si¢ liczby
os6b dojrzatych i starszych. Dlatego tak wazna jest sprawa aktywizacji zawodowe;j
oséb (w tym w szczegdlnosci kobiet) w wicku so+. Okazuje si¢, ze wyzwaniem
jest nie tyle zachgcanie do podejmowania zatrudnienia, co zmiana postawy praco-
dawcéw i stereotypdw dojrzatych kobiet na rynku pracy. Niski poziom aktywnosci
ekonomicznej kobiet so+ rzadko jest wynikiem bezczynnosci samych zaintereso-
wanych. Prawdziwym problemem jest brak wiary we wlasne mozliwosci wywota-
ny koniecznoscia uzyskiwania szczegbtowej, nowoczesnej wiedzy, kompetencji czy
umiejetnoéci. Stad tez potrzeba debaty na temat kompleksowego przygotowania
o0s6b reprezentujacych starsze grupy wiekowe do skutecznego utrzymywania si¢ na



rynku pracy. W odpowiedzi na te kwestie socjalne coraz cz¢sciej pojawiaja si¢ kon-
kretne rozwigzania innowacyjne, ktére z jednej strony uzupelniajg luki kompeten-
cyjne (czyli réznice pomigdzy poziomem kompetencji wymaganych do wykony-
wania okreslonych zadan i czynnosci a poziomem kompetencji posiadanych przez
pracownikéw), a z drugiej — poprawiajg stabilno$¢ zatrudnienia. Ma to olbrzymie
znaczenie spoleczno-ekonomiczne, przektadajace si¢ na poprawe jakosci zycia ko-
biet, ktére ukoriczyly so lat, ale tez na kondycje polskiej gospodarki, rynku pracy
i finanséw publicznych.

Ksiadz prof. Henryk Skorowski sformutowat kilka fundamentalnych tez dotycza-
cych pracy jako elementu aktywizacji cztowieka. Niezaleznie od réznych oficjalnych
zrédet definicji pracy podtozem ich wszystkich jest stanowisko filozoficzne lub $wia-
topogladowe, w ktérym przyjmuje si, ze praca jest zwyklym ludzkim losem, jako
najbardziej podstawowe doswiadczenie czlowieka czy tez jego etyczna powinnos¢.

Zrédtem motywacji do pracy jest sama natura ludzka bad? tez jej dynamizm. Obo-
wigzek pracy mozna ttumaczy¢ potrzebami czlowieka, poczawszy od zaspokojenia
réznych pragnien, ale z samej natury czfowieka wynika pewien genetyczny obowia-
zek pracy.

Prelegent przytoczyl réwniez definicje pracy, cytujac fragment ksiazki Pawta Trze-
buchowskiego Praca jako znak czlowieczeristwa: ,Osoba jako byt jest od poczatku
dana i ontologicznie okreslona. Nie jest ona bytem statycznym na podobieristwo
martwych przedmiotéw. Czlowieczeristwo oznacza niezglebiona tajemnice zycia bio-
logicznego, intelektualnego i duchowego. Ludzkie »byé« implikuje kategori¢ dzia-
tania, pozostawania w stanie czynnym. Duchowo$¢ ludzka jest dynamiczna i wciaz
poszukuje sensownego wyrazu dla tej dynamiki. I aczkolwicek istota od poczatku swo-
jego istnienia jest znana i okreslona, to jednak jej byt jest nieprzerwana dynamika,
nieustajacg autokreacja. To wlasnie praca wynika z samej kondycji cztowieka”.

Wskazany wyzej cytat w sposéb szczegdlny odnosi si¢ do ciagle aktualnego proble-
mu humanizacji samej pracy. Po pierwsze, nalezy sobie uswiadomi¢, ze czlowiek jest
podmiotem pracy (twdrca), a nie jednym z jej elementéw. Po drugie, pojecie huma-
nizacji pracy dotyczy réwniez jej celowosci, po trzecie za$ — odnosi si¢ do godnosci
cztowieka, interpretowanej w kontekscie warunkéw pracy.

Profesor dr hab. Jézef Orczyk okreslit pewne warunki, ktore zwigksza szansg realizacji
projektu aktywizujacego kobiety w wieku so+. S to:

— decentralizacja innowacyjnosci — proces aktywizacji musi uwzgledniad zréznico-

wane warunki regionalne,

— elastyczno$¢ pracy — rozumianej w aspekcie finansowym, ale tez zasad prawnych,

— zachowanie partneréw — réwno$¢ podmiotéw.

Glos wprowadzajacy do konferencji zabrafa takze Elibieta Szymanik — wicedy-
rektor Mazowieckiej Jednostki Wdrazania Projektéw Unijnych. Prelegentka wyrazita
przekonanie, ze projekt innowacyjny pomoze rozwiaza¢ wiele probleméw omawianej
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grupy zawodowej. Mazowiecka Jednostka Wdrozenia Programéw Unijnych w mi-
nionej perspektywie finansowej 2007—2013 r. zrealizowata 31 podobnych projektéw,
dotyczacych rynku pracy, integracji spotecznej, szkolnictwa oraz zdolnosci adaptacji
pracownikéw i przedsi¢biorstw, na kwotg 66 mln zt.

Obecna perspektywa finansowa ktadzie bardzo duzy nacisk na innowacje i de-
centralizacj¢. Cecha projektéw innowacyjnych jest poszukiwanie nowych, lepszych
i efektywniejszych sposobéw rozwiazywania probleméw spotecznych.

3. Bariery wzrostu aktywnosci
zawodowej kobiet w wieku 50+

(prof. UW dr hab. Jacek Mecina,
sekretarz stanu w Ministerstwie Pracy
i Polityki Spotecznej)

Po tym, jak kryzys ekonomiczny odbit si¢ negatywnie na polskim rynku pracy, wazne
jest, aby przyjrze¢ si¢ jakoéci pracy w wymiarze jakoéci zatrudnienia, wynagrodzenia
oraz warunkéw pracy.

Elastyczno$¢ zatrudnienia, ktéra budzi powszechne obawy, a jest cecha wspétczes-
nego rynku pracy i gospodarki, powinna by¢ rozumiana jako wspdlny interes praco-
dawcy i pracownika. Aby byta tak pojmowana, niezb¢dne sa zintegrowana polityka
zatrudnienia oraz odpowiednie warunki prawne.

Nalezy wobec tego zainicjowa¢ debat¢ nad polskim kodeksem pracy, ktéry po-
winien skupia¢ si¢ nie tylko na indywidualnym i zbiorowym trybie pracy. Polityka
rynku pracy oraz polityka zatrudnienia jako pewne wytyczne moglyby stanowi¢ inte-
gralng 3. ksiege kodeksu pracy.

W obecnej strukturze gospodarki zaczynaja dominowa¢ mate przedsi¢biorstwa,
nieposiadajace mozliwosci wygenerowania zatrudnienia w takiej skali jak duze firmy,
ktére wypracowuja pewne rozwiazania dzigki wewngtrznej elastycznosci.

Polska caly czas nie radzi sobie réwniez ze sprawnym wykorzystaniem ogromnego
kapitatu ludzkiego. Wskazniki aktywnosci zawodowej pokazuja, ze ok. 10% zasobéw
pracy (czgsto sa to kobiety skazane na biernos¢ zawodowa) to ten wazny niewykorzy-
stany potencjal. Zdaniem ekspertéw kazdy wzrost wskaznika zatrudnienia o 1% moze
w systemie finanséw publicznych wygenerowa¢ przychéd na poziomie ok. 4 mld z.
Prosta kalkulacja wskazuje, ze pelne wykorzystanie tego dziesi¢cioprocentowego
potengjatu ludzkiego na rynku pracy mogtoby przynies¢ zysk w wysokosci ponad



40 mld zl, czym mozna bytoby pokry¢ np. niedobory Funduszu Ubezpieczeri Spo-
tecznych. Zatem niewatpliwie potrzebna bytaby debata na temat opodatkowania pra-
cy i sposobu wspierania takiego innowacyjnego projektu.

Dziatania modernizacyjne mozna podjac¢ tylko dzi¢ki innowacjom, ktére wprowa-
dzane sg na regionalnych i lokalnych rynkach pracy.

Projekt ,,Innowacje w aktywizacji pracownikéw w grupie wiekowej so+” wykorzy-
stuje doswiadczenia wezesniejszych programéw, jak np. ,Solidarnos¢ pokoleri s0+”.
Wykorzystanie potencjatu potrzebne jest zaréwno w perspektywie ekonomicznej
i spotecznej, jak i aksjologicznej.

Pewne postepy, jak spadek stopy bezrobocia, nie zmniejszaja problemu wciaz
niskiej aktywnosci zawodowej. Z jednej strony, sklada si¢ na to element ucieczki
z rynku pracy np. na emeryturg — podniesienie wieku emerytalnego sprzyja dtuzszej
aktywnosci zawodowej, ale to ustawiczne aktualizowanie kwalifikacji i kompetencji
adekwatnych do potrzeb rynku jest najlepsza gwarancja trwatej pozycji zawodowe;j.
Z drugiej strony, nie mozna zapomina¢ o dziataniach profilaktycznych dotyczacych
zdrowia fizycznego i psychicznego.

Wojewddzki Urzad Pracy w Gdansku realizuje juz program, ktéry Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej planuje wdrozy¢ w catym kraju. Powstate o$rodki aktywi-
zacji zawodowej zapewnia diagnostyke medyczna bez potrzeby wykonywania skom-
plikowanych badan lekarskich oraz diagnostyke kompetencji potrzebnych na rynku
pracy. W ten sposéb kazda osoba w wieku 50+ moze skorzysta¢ z porady m.in. po
to, aby okresli¢ i zredukowa¢ swoje deficyty kompetencyjne, w szczegdlnosci poprzez
stale podnoszenie umiejetnosci cyfrowych, ktdre sa nie tylko warunkiem funkcjono-
wania na rynku pracy, ale w dobie rozwijajacych si¢ technologii determinuja ksztatt
gospodarki.

Wsrdd pracodawcéw funkcjonuja pewne stereotypy na temat oséb w wieku so+,
np. ze wiek wplywa na liczbg i dlugo$¢ zwolnient chorobowych czy ogélnie wzrost
kosztéw pracy.

Warto przekonywad polskie firmy czy tez dziatajace na terytorium Polski, ze re-
strukturyzacja nie prowadzi do zwolnienia pracownikéw. Podobnie jak Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej we wspétpracy z agencjami zatrudnienia aktywizuje osoby
bezrobotne, tak prywatne przedsi¢biorstwa, zamiast wyptaca¢ kosztowne odprawy,
moglyby zapewni¢ wsparcie zwalnianym pracownikom na etapie zmian restrukcury-
zacyjnych. Troszczac si¢ o kapital ludzki, pracodawcy moga zmniejszy¢ wiele kosztow
transakcyjnych, jak np. wyplata §wiadczeni i przywrécenie na rynek pracy, nie wspo-
minajac o kosztach spotecznych czy indywidualnych danej osoby.

Organizujac wszelkie formy ksztalcenia ustawicznego, nalezy pamigta¢ o réznicy
w zdolnosciach adaptacyjnych oséb mtodych oraz w grupie wickowej so+.

Pafistwo powinno zaczaé tworzy¢ pozytywne bodzce oraz preferencyjne warunki
dla firm, ktére wdrazaja profilaktyke zawodowa, zanim stanie si¢ to powszechnym
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standardem, co w przysztosci zapobiegnie problemowi przedsi¢biorcéw z brakiem
dostgpu do zasobéw pracy.

Nowym instrumentem rynku pracy sa $wiadczenia aktywizacyjne, ktére poma-
gaja w powrocie do zatrudnienia. Zerwano z polityka pomocy wylacznie mlodym
rodzicom powracajacym do pracy. Zaproponowano réwniez systemowe rozwigzanie
w postaci pozyczek dla pracodawcy, ktéry tworzy nowe miejsca pracy. To instrument
wspierajacy polityke zatrudnienia.

W ramach aktywizacji zawodowej 0séb w wieku so+ utworzono nowy fundusz
szkoleniowy, ktéry ma by¢ pomocny w dostosowywaniu kwalifikacji pracownika do
konkretnych potrzeb.

Projekty finansowane z Europejskiego Funduszu Spotecznego, ktére zmieniaja rze-
czywisto$¢ w wymiarze lokalnym, powinny by¢ adaptowane przez swiat nauki oraz
panstwo i wprowadzane jako rozwiazania systemowe.

4. Aktywnosc¢ zawodowa kobiet 50+ -
wyzwania dla teorii i praktyki zarzadzania
(prof. dr hab. Aleksy Pocztowski)

Aktywizacja zawodowa kobiet so+ to takze wyzwanie dla teorii i praktyki zarzadza-
nia zasobami ludzkimi, zwlaszcza w kontekscie przystosowania do srodowiska pracy
i kultury organizacyjne;.

Zrédlem wyzwari sa zmiany demograficzne (starzenie si¢ spoteczefistwa nie tylko
w Polsce, ale tez w Europie), presja na innowacyjno$é, postepujace umiedzynarodo-
wienie (aspekt inwestycji zagranicznych), nowoczesne technologie, wzrost mobilno-
$ci oraz migracji. Czynniki te niosg za soba konsekwencje dla rynku pracy, w tym
w postaci niepewnosci zatrudnienia.

Osoby, ktére zajmuja si¢ zarzadzaniem kapitalem ludzkim w organizacjach, staja
przed problemem, czy teoria i praktyka nadazaja za powyzszymi zmianami i czy spo-
s6b, w jaki wyjasniane s3 okreslone zjawiska (cel pracy, identyfikacja, wtadza, podejscie
do konfliktéw), jest adekwatny do pewnych koncepcji rozwojowych. Ma to przetoze-
nie na pracg doradcéw i zarzadcéw, ktdrzy weielajg t¢ wiedze i doswiadczenie w zycie.

Podstawowe kwalifikacje, jakich oczekuja pracodawcy od pracownikéw, to wiedza
fachowa (wiedza specjalistyczna), umiejetnosci komunikowania si¢ i postugiwania
nowoczesnymi technologiami, znajomo$¢ jezykéw obcych, elastycznosé i gotowos¢
do przystosowania do zmian.

Pracodawcy musza mie¢ mocne uzasadnienie zatrudniania oséb nalezacych do
okreslonej grupy wiekowej i plci, w tym takze kobiet w wieku so+. Wsrdd oséb za-



rzadzajacych funkcjonujg pewne stereotypy kobiet w dojrzatym wieku, np. ze cechuje
je mniejsza zdolno$¢ uczenia si¢, majg ograniczong mozliwo$¢ stosowania nowoczes-
nych technologii, ktopoty zdrowotne i psychospoteczne, wykazujg brak elastycznosci
i gotowosci do zmian, s3 malo zaangazowane, ponadto niemozliwe jest uzyskanie
przez nie zadowalajacej efektywnosci pracy, a jest to kwestia kluczowa z punktu wi-
dzenia zarzadzania i funkcjonowania w organizacji.

Powyzszym stereotypom mozna przeciwdziataé, stosujac strategic zarzadzania réz-
norodnoscia i odnoszac ja do aspektéw plci oraz wieku. Rozpatrujac ja z historycz-
nego punktu widzenia, daje si¢ zauwazy¢, ze wywotala ona zainteresowanie prob-
lemem dyskryminacji, co zaowocowalo pewnymi spolecznymi akcjami i ruchami,
wprowadzeniem norm prawnych, polityka wyréwnywania szans. Jest to istotne, jesli
uwzgledni si¢ kontekst sprawiedliwosci spotecznej. Jednak dopiero wzigcie pod uwa-
ge czynnika ekonomicznego pozwala na stwierdzenie, ze zatrudnianie oséb w wieku
50+, przy jednoczesnym ksztaltowaniu proefektywnosciowych stosunkéw pracy, wy-
znacza w tej sprawie postep.

W literaturze mig¢dzynarodowej z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi wyréznia
si¢ wiele korzysci ptynacych z zastosowania powyiszej strategii zarzadzania réznorod-
noscig, takich jak:

— minimalizacja kosztéw zwiazana z mniejsza rotacja i absencja pracownikéw,

— zwickszenie kreatywnosci poprzez akceptowanie réznorodnosci w mysleniu,

— skuteczne rozwiazywanie probleméw,

— dostep do informacji urzeczywistniajacy prawdopodobieristwo podjecia trafnej

decyzji,

— elastyczno$¢ organizacyjna i gotowo$¢ do zmian.

W zarzadzaniu kapitatem ludzkim w organizacjach istotne jest budowanie stra-
tegicznej $wiadomosci poprzez stosowane normy, standardy etyczne i wartosci, naj-
lepiej przy pelnym zaangazowaniu partneréw spotecznych. Wdrozone dzigki temu
procedury i procesy personalne ogranicza wystgpowanie zjawisk dysfunkcjonalnych.

Postepy w tworzeniu przystosowanego Srodowiska pracy osiagnicto juz dzigki
wdrozeniu takich programéw jak ,Dom, praca, zycie” czy tez robiacych karier¢ na
rynku konsultingowym programéw budowania zdrowej organizacji. W Polsce ist-
niejg réwniez firmy, keére wprowadzaja podobne programy w swoich organizacjach
poprzez szkolenia, coaching czy mentoring.

Niezb¢dne w kreowaniu rozwiazari innowacyjnych jest podejmowanie wysitku na
rzecz przekraczania granic uksztattowanych przez praktykowane w przesztosci roz-
wigzania, pewne doswiadczenia, praktyki w firmie, regionie, a nawet kraju. To odno-
si si¢ takze do wdrazania innowacyjnosci w aktywizacji kobiet po pieédziesiatce na
rynku pracy.

Ksiadz prof. Henryk Skorowski przewodniczyt kolejnemu punktowi konferengji,
czyli panelowi merytorycznemu. Eksperci i naukowcy, reprezentujacy rézne dziedzi-
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ny wiedzy, przedstawili w swoich wystapieniach szeroka panorame problematyki ak-
tywizacji kobiet w wieku so+.

5. Wybrane determinanty fizjologiczne

i psychospoteczne istotne dla
funkcjonowania kobiet w pracy

(prof. dr hab. n. med. Danuta Koradecka)

W referacie skupiono si¢ na fizjologicznych i psychologicznych aspektach funkcjono-
wania kobiet w pracy.

Maksymalna zdolno$¢ pobierania tlenu (przez pecherzyki ptucne, krew, hemo-
globine, migsnie, tkanki itp.) jest syntetycznym parametrem wydolnosci organizmu,
dzigki ktéremu mozna oceni¢ np. mozliwos¢ wykonywania pracy fizycznej i psy-
chicznej. U kobiet ten wskaznik spada wraz z wiekiem.

Ilos¢ wody w organizmie zmniejsza si¢, zwlaszcza w duzych grupach migs$niowych,
ale nie w przypadku mig$ni ramienia, co sprawia, ze wciaz istnieje duzy potencjat do
wykonywania pracy fizycznej, w tym precyzyjne;.

U coraz wigkszej liczby 0s6b w grupie wiekowej so+ obserwuje si¢ objawy choroby
niedokrwiennej serca. Zwigksza si¢ réwniez zapadalnos¢ kobiet i mezczyzn na choro-
by uktadu mig$niowo-szkieletowego.

Badania skandynawskie wskazuja, ze wigkszos¢ kobiet, ktére przechodza na rentg
w wieku 50—60 lat, ma umiarkowana, niecatkowita niezdolnos¢ do pracy.

Z punktu widzenia determinant psychospotecznych szczegélnie istotnym elementem
jest czas pracy. Dtugi czas pracy, czyli powyzej 8 godzin dziennie, szczeg6lnie w grupie
mtlodych o0séb (18—29 lat), wiaze si¢ z wickszym ryzykiem zachorowania na depresje.

Statystyki europejskie odnotowujg coraz wigksza liczb¢ 0séb z chorobami nowo-
tworowymi i uktadu krazenia wéréd kobiet w wieku 18—29 lat.

Pewnym rozwiazaniem przy obnizajacej si¢ zdolnosci fizycznej i psychofizycznej jest
redukowanie wymagari zawodowych, chociaz zmiany zdolnosci do pracy majg charak-
ter indywidualny. Wskazniki zdrowia psychicznego dlugo pracujacych kobiet w star-
szym wieku poprawiaja si¢, gdy zapewniona zostata mozliwo$¢ kontroli czasu pracy.

Na utrzymanie zadowalajacego stanu zdrowia nieoceniony wplyw ma reaktywacja
medycyny pracy w przedsi¢biorstwach.



6. Miedzypokoleniowy transfer
wiedzy i umiejetnosci
(prof. dr hab. Bogustawa Urbaniak)

Niejednokrotnie przywolywany problem relacji migdzypokoleniowych, zwlaszcza
w kontekscie problematyki wspélnoty interesu czy umiejetnosci wspdlpracy réznych
generacji, wiaze si¢ $cisle z wymiana wiedzy i umiej¢tnosci, szeroko rozumianych
jako kompetencje. Wzrost kapitatu ludzkiego i kapitatu spotecznego to niejedyne
korzysci takiego transferu. Podstawowym celem jest podniesienie aktywnosci zawo-
dowej, spolecznej, ale takze konsumenckiej, co $cisle wiaze si¢ z umiejetnoscia zacho-
wania konsumenckiego.

Migdzypokoleniowy transfer wiedzy to bardzo istotny czynnik, ktéry pozwoli
utrzymaé aktywnos$¢ zawodowa do chwili przejécia na emeryture, z jednoczesnym
uzyskaniem §wiadczenia adekwatnego do przebytej kariery zawodowe;j.

Budowanie wartoéci dla organizacji powinno w przypadku pracownika trwale
opuszczajacego rynek pracy przektadaé si¢ na kontynuowanie dziatalnosci spotecznej —
w tym wypadku transfer wiedzy moze przyda¢ si¢ w powickszaniu odczuwanego za-
kresu przynaleznosci spotecznej i cieszenia si¢ z mozliwosci naleznej mu wypowiedzi.

Aktywno$¢ konsumencka (umiejgtno$¢ postugiwania si¢ internetowymi ofertami
handlowymi, zatatwiania spraw finansowych przez internet, wspétpracy z elektro-
niczna administracja) jest niezb¢dna, aby porusza¢ si¢ na wspétczesnym rynku zdo-
minowanym przez agresywny marketing.

Whbrew utartym spolecznym wyobrazeniom migdzypokoleniowy transfer wiedzy
i umiejetnosci czgsto moze przebiegaé asymetrycznie, tj. w pewnych obszarach na-
stepuje wigkszy przeptyw informacji z pokolenia mlodszego do starszego, a w innych
odwrotnie.

Rozrézniajac pokolenia nastolatkéw, dwudziesto- i trzydziestolatkéw oraz oséb
w wieku 40+ i 50+ i poréwnujac je w sferze ich wspdtpracy, zaréwno w miejscu pracy, jak
i w obszarze spotecznym, mozna przypisa¢ okreslone kompetencje kazdej z tych grup.

Mtodsze pokolenie wykazuje si¢ biegtoscia w poruszaniu si¢ w $wiecie cyfrowym
i §ledzeniu zmian w tym obszarze wiedzy, a takze duzg elastycznoscia reagowania na
zmiany np. w organizacji. Generacja mlodych posiada réwniez umiejetno$¢ réwno-
wazenia obowiazkéw zawodowych z zyciem prywatnym.

Pokolenie 40 i 50+ moze przede wszystkim przekaza¢ umiej¢tno$¢ komunikowa-
nia si¢ oraz nawiazywania wigzi spolecznych, w tym wysoce rozwinigte kompetencje
pracy w grupie, ale tez zwyczajna umiej¢tno$¢ porozumiewania si¢ z drugim czlo-
wiekiem. Starsza generacj¢ cechuje tez znacznie lepsza umiejetnosé¢ podejmowania
decyzji i przewidywania ich konsekwencgji.
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W 2011 1. w wieku przedemerytalnym aktywnych zawodowo bylo 36% kobiet (55—
59 lat) i 40% mezczyzn (55-64 lata). W 2014 r. wskazniki te znacznie si¢ poprawity,
gdyz w tych samych grupach wiekowych na rynku pracy pozostawato 49% kobiet
i 47% mezczyzn.

Analizujac dane z 2014 r., mozna stwierdzi¢, ze aktywnych zawodowo byto 33% ko-
biet z grupy wieckowej 55—64 lata. Na tle pafistw Unii Europejskiej Polska nie wyglada
korzystnie. Poréwnujac te same kategorie wiekowe oraz przyjmujac jednakowy spo-
sob liczenia, zauwazymy, ze w tej grupie wiekowej aktywnych zawodowo w Szwecji
jest 72% kobiet, w Norwegii — 68,5%, w Niemczech — 60%.

Powyiszy wynik dla Polski mozna poprawi¢ za pomoca migdzypokoleniowego
transferu kompetencji.

7. Zmiany paradygmatu myslenia
o aktywizacji kobiet 50+
(prof. dr hab. Piotr Szukalski)

Podzial na réine rodzaje aktywnosci zawodowej kobiet po so. roku zycia w Polsce
wynika ze specyfiki postrzegania i warto$ciowania ich aktywnosci po przekroczeniu
przez nie pewnego wieku. Mozna go zrozumie¢ dzigki zastosowaniu pewnych pojeé
oraz teorii.

Spoleczna reprezentacja jest terminem francuskiej psychologii spotecznej, okresla-
jacym caly system wartosci i wzorcéw odnoszacych si¢ do aktywnosci w danym ob-
szarze. Jego rozumienie moze obejmowaé dwie odmienne perspektywy. Jedna, ktéra
odnosi si¢ do wzorcow, wartosci pochodzacych od jednostek (jak jednostki o czyms
mysla, jak powinny dziataé, jak powinny si¢ zachowywaé, jesli chodzi o pewng sfere
aktywnosci). Druga perspektywa wiaze si¢ z warstwg instytucjonalng (jak instytucje
uwazaja, ze jednostki powinny si¢ zachowywac).

Kazde spoteczeristwo ksztattuje normy oraz oczekiwania wobec oséb, ktére prze-
kroczyly pewien wiek, co nazywa si¢ normatywnym modelem przebiegu zycia (jakie
kariery w zaleznosci od danej sfery zycia powinny by¢ realizowane, w jakim wieku
powinny by¢ rozpoczynane, a w jakim konczone). Wytworzone modele normatyw-
ne sa czgsto wzmacniane systemem prawnym. Normatywny model przebiegu zycia
(w tym kariery zawodowej) uwzglednia wiele réznych zawodéw oraz funkcji spotecz-
nych (matka na rynku pracy zamiast: kobieta na rynku pracy).

O aktywizacji zawodowej oraz spolecznej 0séb starszych nie mozna méwi¢ w ode-
rwaniu od poprzednich faz zycia. Pojecie przebiegu zycia ukierunkowuje sposéb po-
strzegania catego jego cyklu. Zachowania w kazdej grupie wiekowej sa pochodna



zachowan na wcze$niejszych etapach zycia, co nakazuje patrze¢ na aktywizowanie
0s6b w grupie wieku so+ przez pryzmat dziatan prewencyjnych.

Problemy zwiazane ze znalezieniem i utrzymaniem pracy przez osoby starsze czgsto
wynikaja ze zjawiska ageizmu, czyli dyskryminacji ze wzgledu na wiek, ktéra uwi-
dacznia si¢ w lekcewazacym ich traktowaniu.

8. Kobiety na stanowiskach
kierowniczych - droga do kariery
(prof. nadzw. dr hab.

Bozenna Balcerzak-Paradowska)

Sektor publiczny zostal zdominowany przez kobiety, co jest konsekwencja wyboru
$ciezek edukacyjnych (u kobiet sa to przewaznie kierunki spoteczne, humanistyczne
oraz medyczne). Z badani IPiSS wynika, ze wigkszo$¢ kobiet zajmujacych w admini-
stracji publicznej stanowiska kierownicze ma ok. so lat, wyzsze wyksztalcenie i usta-
wicznie si¢ doksztalca (kursy, studia podyplomowe itp.). Na osiagniccie wyzszego
szczebla kariery przez kobiety maja wplyw takze do$wiadczenie nabywane w trakcie
pracy oraz umiej¢tno$¢ wspdlpracy z podwltadnymi. Umiarkowane znaczenie ma za
to aktywnos¢ spoteczna.

Uzyskanie pewnej pozycji zawodowej nie koniczy procesu ksztalcenia, a czgsto two-
rzy konieczno$¢ uzupetniania kwalifikacji, wiedzy, nadazania za zmianami.

W badaniu IPiSS wyraznie wskazuje sig, ze kariera ma nierozerwalny zwiazek z zy-
ciem osobistym — sukces zawodowy jest mozliwy dzi¢ki wsparciu ze strony rodziny.

Zmienia si¢ réwniez postrzeganie rol spotecznych (juz nie tylko zona, matka, ale
tez réwnoprawny pracownik).

Kobiety po objeciu stanowiska kierowniczego pozostaja w bardzo dobrych rela-
cjach z innymi pracownikami, a takze przetozonymi.

Dwie trzecie badanych nie widzi wyraznych réznic w tym, jak kobiety sa postrze-
gane jako kierownicy zaréwno przez przetozonych, jak i podwladnych, ale zdarzaly
si¢ pewne czynniki dyskryminujace, np. kobietom stawiano wigksze wymagania niz
mezczyznom.
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9. Uczenie sie przez cate zycie
(dr Agnieszka Chton-Dominczak)

W trakcie referatu zaprezentowano wyniki badari dotyczace mozliwosci uczenia si¢ na
poszczeg6lnych etapach zycia. PIACC, czyli migdzynarodowe badanie kompetengji
prowadzone pod kierownictwem OECD, odnosito si¢ do umiejetnosci kobiet i mez-
czyzn w zakresie rozumienia tekstu w zaleznosci od petnionej funkcji. W poréwnaniu
ze $rednia 22 krajéw OECD umiejgtnosci polskich kobiet w poszczegélnych grupach
wiekowych s nieco nizsze i utrzymuja przy tym tendencje spadkowa.

W badaniu rozumowania matematycznego w Polsce réwniez zanotowano gorsze
wyniki niz w krajach OECD, a badani reprezentuja podobny poziom tych umiejet-
noséci w kazdej grupie wickowe;.

Innym Zrédtem wiedzy o zdolno$ciach poznawczych w grupie powyzej ss.
roku zycia sg badania SHARE, z ktérych réwniez wynika, ze pogarszaja si¢ one
wraz z wiekiem. Nie zauwaza si¢ duzej réznicy poziomu zdolnosci miedzy picia-
mi, natomiast bardzo duze réznice wystepuja w zaleznosci od poziomu wyksztat-
cenia.

10. Instytucje zabezpieczenia
spotecznego a aktywizacja kobiet 50+
(dr Zofia Czepulis-Rutkowska)

Instytucje zabezpieczenia spotecznego w Polsce powstaly w warunkach systemu go-
spodarczego opartego na przemysle oraz w warunkach spotecznych, w keérych wyste-
powat model rodziny z jednym, gléwnym jej zywicielem.

Transformacja ustrojowa oraz zdominowanie gospodarki przez rynek ustug, ale
takze zmiana modelu rodziny, wywotaly wiele konsekwencji, w tym wejscie kobiet
na rynek pracy, co nie byto wspierane przez instytucje zabezpieczenia spotecznego.
Juz wtedy pojawita si¢ potrzeba aktywizacji wielu grup spotecznych, nie tylko grupy
kobiet w wieku s0+.

Istniejace instytucje zabezpieczenia spotecznego powinny dostosowaé si¢ do no-
wych okolicznosci, czyli nowego modelu rodziny oraz gospodarki ustugowej opartej
na technologiach informatycznych.

Korzenie obecnego systemu emerytalnego si¢gaja minionego ustroju gospodarcze-
go i tam trzeba szuka¢ przyczyn niskich §wiadczen emerytalnych. Zwiazana z tym ko-



nieczno$¢ wydtuzenia aktywnosci zawodowej rodzi potrzebg szukania odpowiednich
bodzcéw do kontynuacji zatrudnienia.

Kobiety bardzo czgsto staja si¢ bierne zawodowo ze wzgledu na obowiazki rodzin-
ne (np. opieke nad chorym czlonkiem rodziny). Zinstytucjonalizowanym $rodkiem
zaradczym byloby utworzenie systemu opieki dtugoterminowej, ktéry w Polsce ma
wciaz posta¢ zalazkowa.

Unowocze$nianie systemu zabezpieczenia spotecznego nie jest tatwym ani po-
pularnym politycznie przedsigwzigciem z uwagi na istniejace juz rozwiazania so-
cjalne, z ktdrych spoleczeristwo nie bedzie cheiato zrezygnowaé, nie wspominajac
o grupach interesariuszy, ktérym zalezy na utrzymaniu obecnego systemu. Jest
to jednak niezbedny proces, aby mozliwe bylo sprostanie wymogom nowoczes-
nej gospodarki oraz wykorzystanie olbrzymiego potencjatu zawodowego kobiet
w wieku 50+.

11. Strategia zarzadzania wiekiem
(dr Lucyna Machol-Zajda)

Szeroko rozumiana elastyczno$é¢ (elastyczny rynek pracy, elastyczne zatrudnienie, ela-
styczny pracownik) moze by¢ nieosiagalna dla 0séb w wieku so lat, jesli nie zostang
one do tego wezesniej odpowiednio przygotowane.

Dzigki strategii zarzadzania wiekiem, ktdra jest elementem zarzadzania zasobami
ludzkimi, mozliwe jest zwalczanie barier wiekowych, ale réwniez promowanie okre-
Slonych grup wieku, aby pracownicy mogli w petni wykorzysta¢ swéj potencjat.

Wydtuzajace si¢ Srednie trwanie zycia wiaze si¢ z koniecznoscia podnoszenia wieku
emerytalnego, jednak osoby bardzo dojrzale moga nie by¢ w stanie wydajnie praco-
waé w nowoczesnych warunkach pracy. Nalezy w zwiazku z tym zaoferowad praco-
dawcom takie argumenty biznesowe, ktére pozwolg na odpowiednie dostosowanie
tych warunkéw. Zysk z inwestycji w kapital ludzki w sposéb oczywisty zapobiegnie
brakowi kwalifikacji (szkolenie starszej kadry przez mtodszych pracownikéw, promo-
wanie réznorodnosci w komunikacji, podnoszenie jakosci wspétpracy).

Niekorzystne zmiany ilosciowe i strukturalne na rynku pracy moga by¢ przyczyna
takich zjawisk, jak wykluczenie spoteczne, obciazenie systeméw emerytalnych i zdro-
wotnych, nadmierne obciazenie obowiazkiem opieki (dzieci oraz rodzicéw).

Funkcjonowanie na rynku pracy w niedostosowanym srodowisku zawodowym
przynosi skutek w postaci braku satysfakcji i motywacji do pracy, gorszej jej jakosci,
mniejszej produktywnosci, wigkszej absencji oraz poglebiajacego si¢ stresu, ktdry jest
jednym z podstawowych czynnikéw obciazajacych i dezaktywujacych. Nagromadze-
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nie wspomnianych elementéw wywoluje patologie spoteczne, poczucie izolacji oraz
odrzucenia.

Strategia zarzadzania wiekiem ma na celu zapobiegad tym niepozadanym skutkom
niedostosowania kadry oraz warunkéw zatrudnienia poprzez wdrozenie dtugotermi-
nowych dziatad, uwzgledniajac omawiang problematyke w sposéb holistyczny i in-
terdyscyplinarny.

Punktem wyjscia jest dialog spoteczny, dzigki ktéremu zsynchronizowana polityka
zarzadzania zasobami ludzkimi bedzie mogta by¢ prowadzona zaréwno na szczeblu
paristwowym, jak i indywidualnych pracodawcéw.

12. Dyskusja

Podczas dyskusji glos zabrali m.in prof. Kazimierz Pospiszyl, prof. dr hab. n. med.
Danuta Koradecka, Ewa Tomaszewska z NSZZ Solidarno$é¢ oraz Ewa Bialek.

Profesor Danuta Koradecka zwrécita uwage na problem aktywizacji spotecznej
w przypadku oséb, ktére przechodzac na emeryture, koncza swojg aktywno$é za-
wodowa. System organizowania zycia pozazawodowego jest bardzo niestabilny, co
stanowi problem polityki spotecznej zaréwno dla rzadu, jak i dla organizacji pozarza-
dowych. Profesor Danuta Koradecka jako dziataczka spoteczna zainicjowata projekt

»Godne zycie 0s6b starszych”, ktére zaktywizowato spotecznos¢ lokalng (osiedlowa)
w wieku 65+. Projekt ten zaowocowal, dzigki pomocy lokalnych przedsi¢biorstw bi-
znesowych, wzniesieniem budynku na cele spoteczne oraz utworzeniem spétdzielni
socjalnej na jednym z tédzkich osiedli. Dzigki temu pracg podj¢to w niej wiele mto-
dych bezrobotnych 0séb, a nowo powstaly obiekt stat si¢ miejscem wielopokolenio-
wej integracji spoleczne;j.

Ewa Tomaszewska podniosta problem dotowania Funduszu Pracy z budzetu pani-
stwa, co pozostaje w sprzecznosci z wola partneréw spotecznych — pracodawcéw oraz
zwiazkéw zawodowych. Zdaniem dyskutantki sktadki na Fundusz Pracy, cho¢ sa
uzasadnione przepisami prawa, w chwili obecnej stanowiag dodatkowy nieformalny
podatek pobierany od pracodawcéw. W efekcie zamiast wspiera¢ rynek pracy, obcia-
Zaja go.

Niepokéj budzi réwniez wprowadzana zmiana w ustawie o szkolnictwie wyzszym,
ktéra utrwala niestabilnos¢ zatrudnienia nauczycieli akademickich.

Ponadto w opinii Ewy Tomaszewskiej elastyczno$¢ zatrudnienia oznacza wigksza
dyspozycyjno$¢ pracownika, co powinno wiazaé si¢ z wyzszym wynagrodzeniem,
a na rynku pracy obserwuje si¢ tendencj¢ odwrotna.

Ostatnia kwestig poruszong przez dyskutantke byla ré6znorodnos¢ w podejsciu do
wieku emerytalnego kobiet — dotyczy to z jednej strony checi obnizenia tego wieku



przez kobiety pracujace w szczegblnych warunkach i wykonujacych cigzka prace fi-
zyczng (np. zatrudnionych przy segregowaniu wegla w kopalni), a zarazem petnia-
cych obowiazki opiekunicze wobec cztonkéw rodziny, z drugiej strony zas, np. oséb
zatrudnionych w sferze edukagji, ktérym zalezy na kontynuowaniu zatrudnienia.

Doktor Ewa Bialek zwrécita uwage, ze méwiac o jakosci pracy, nie mozna zapo-
minaé o jakosci cztowieka, czyli o pracy jako etycznym dziataniu dla ziemi i $wiata.

Na zakoriczenie spotkania ks. prof. Henryk Skorowski oraz prezes zarzadu Akade-
mii Kultury Informacyjnej Tomasz Omelan wreczyli certyfikaty trenerom i przedsie-
biorcom uczestniczacym w projekcie ,Innowacje w aktywizacji pracownikéw w gru-
pie wiekowej s0+”.

dr Robert Marczak — Gabinet Prezesa, ZUS
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