
Prognoza zmiany liczby i struktury wieku ludnoÊci
Polski do 2035 r. – czy mamy powody do niepokoju?

Prognoza liczby i struktury ludnoÊci
w Polsce, przygotowana przez GUS
w 2008 r., przewiduje spadek liczby lud-
noÊci Polski z 38,1 mln osób w 2007 r. do
36 mln w 2035 r. Jednak nie spadek licz-
by ludnoÊci o 5,5% jest – wed∏ug mnie –
najwa˝niejszà charakterystykà przysz∏ych
zmian ludnoÊci, ale zmiany jej struktury
wed∏ug wieku. Obok przejÊcia do tzw. re-
gresywnej struktury wieku, w której
udzia∏ osób najm∏odszych jest znacznie
mniejszy od udzia∏u osób najstarszych,
istotne jest tak˝e okresowe nasilenie
zmian liczebnoÊci populacji w wieku pro-
dukcyjnym oraz populacji w wieku po-
produkcyjnym. Wynika ono z przesz∏ych
wy˝ów i ni˝ów urodzeƒ, co dobitnie ilu-
struje poni˝szy rysunek. W 2007 r. udzia∏
osób najm∏odszych (1–17 lat) oraz osób
w wieku poprodukcyjnym wynosi∏ odpo-
wiednio 19,6% oraz 16%, zaÊ w 2035 r. –
15,6% oraz 26,7%.

JeÊli informacja, jakà przekazujà po-
ni˝sze piramidy wieku ludnoÊci Polski,
zostanie uzupe∏niona analizà zmian licz-
by ludnoÊci w tzw. ekonomicznych gru-
pach wieku w latach 2008–2035 r., to wi-

doczne jest, i˝ okres mi´dzy 2007 r.
a 2025 r. b´dzie wyjàtkowo trudny ze
wzgl´du na silne zmiany proporcji mi´-
dzy liczbà osób w wieku produkcyjnym
i poprodukcyjnym, których nie waham
si´ nazwaç pogorszeniem tych proporcji.
W tym czasie liczba osób w wieku po-
produkcyjnym wzroÊnie o blisko
2,9 mln, a jednoczeÊnie liczba osób
w wieku produkcyjnym zmniejszy si´
tak˝e o 2,9 mln. Wzrost liczebnoÊci po-
pulacji osób starszych nie jest niczym za-
skakujàcym – jest oczywistà konsekwen-
cjà wyd∏u˝ania si´ ̋ ycia ludzkiego. Nato-
miast zmniejszenie si´ wielkoÊci popula-
cji w wieku produkcyjnym wynika z g∏´-
bokiego spadku p∏odnoÊci w okresie
1990–2003, którego nasilenie zaskoczy∏o
demografów. Nale˝y dodaç, ˝e nie jest to
specyfika polska, bowiem gwa∏towny
spadek p∏odnoÊci w latach 90. dotyczy∏
tak˝e innych krajów Europy Ârodkowo-
-Wschodniej doÊwiadczajàcych transfor-
macji systemowej. PrzyÊpieszenie proce-
su starzenia si´ ludnoÊci Polski prowadzi
do wzrostu udzia∏u osób w wieku popro-
dukcyjnym z 16% w 2007 r. do 24% 15

lat póêniej. W nast´pnej dekadzie zmiany
z poprzedniego okresu b´dà kontynu-
owane, ale z mniejszym nasileniem: licz-
ba osób w wieku produkcyjnym zmniej-
szy si´ o prawie 890 tys., a przyrost licz-
by osób w wieku poprodukcyjnym wy-
niesie ‘zaledwie’ 625 tys. W wyniku
zmniejszenia si´ populacji w wieku pro-
dukcyjnym udzia∏ tych osób w ogólnej
liczbie ludnoÊci spadnie z 64% w 2007 r.
do 58% w 2035 r. 

Wskutek tych przeobra˝eƒ struktur
wieku ludnoÊci zmienià si´ zasadniczo
proporcje mi´dzy liczbà osób w wieku
produkcyjnym a liczbà osób w wieku po-
produkcyjnym. Liczba osób w wieku po-
produkcyjnym, przypadajàca na 100
osób wieku produkcyjnym, b´dzie silnie
ros∏a w latach 2010–2025: z 25 do 42
osób, a liczba osób w wieku nieproduk-
cyjnym wzroÊnie z 55 do 73 osób. 

Podobnym prawid∏owoÊciom podlega-
jà przysz∏e zmiany struktury wieku in-
nych krajów Unii Europejskiej. Przewi-
dywania Eurostatu z 2008 r. wskazujà, ˝e
spoÊród 27 krajów cz∏onkowskich jedy-
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Wspó∏czesny rynek pracy jest kszta∏-
towany przez zmiany zwiàzane z post´-
pem naukowo-technicznym, rozwojem
gospodarki, pog∏´biajàcym si´ proce-
sem globalizacji. Restrukturyzacja ryn-
ków pracy pociàga za sobà zmiany w
funkcjonowaniu przedsi´biorstw, po-
czàwszy od zmian organizacyjnych,
przez polityk´ pracowniczà, kalkulacje
kosztów i wszystkie pozosta∏e sfery
dzia∏alnoÊci firm. Ma to swoje odniesie-
nie do form zatrudnienia stosowanych
przez pracodawców, a tym samym rela-
cji pracownik-pracodawca. Obecnie du-
˝o uwagi poÊwi´ca si´ zagadnieniom
elastycznoÊci, a zjawisko elastycznoÊci
pracy” dotyczy zw∏aszcza nietypowych
form zatrudnienia i czasu pracy. W ob-
liczu nadchodzàcego kryzysu finanso-
wego nale˝y spodziewaç si´ dynamicz-
nego rozwoju elastycznych form zatrud-
nienia (szczególnie tzw. telepracy), war-
to wi´c wiedzieç, czym si´ one charak-
teryzujà i dlaczego pracodawcy coraz
ch´tniej proponujà je swoim pracowni-
kom.

G∏ówne elastyczne formy 
zatrudnienia to:

– Praca na czas okreÊlony – na okres
próbny, na czas wykonania zadania, na
czas nauki.

– Praca w niepe∏nym wymiarze czasu
– mniej ni˝ ca∏y etat.

– Praca na zast´pstwo – na czas nie-
obecnoÊci pracownika zatrudnionego na
pe∏nym etacie.

– Praca tymczasowa – zatrudnienie
pracownika do wykonania jednego
okreÊlonego zadania w firmie, cz´sto za-
trudnienie odbywa si´ za poÊrednic-
twem agencji pracy czasowej.

– Praca na wezwanie – system, w któ-
rym pracownik deklaruje gotowoÊç do
podj´cia pracy na wezwanie pracodawcy.

– Telepraca – jest nowoczesnà formà
pracy poza siedzibà przedsi´biorstwa,
praca w domu przy wykorzystaniu tech-
nologii informatycznej, najcz´Êciej sto-
sowana przez pracodawców w UE.

– Samozatrudnienie – polega na
Êwiadczeniu us∏ug przez samodzielny
podmiot prowadzàcy dzia∏alnoÊç gospo-
darczà, samozatrudniony jest przedsi´-
biorcà, wykonujàcym us∏ugi na rzecz
pracodawcy; forma szeroko stosowana
i wspierana przez kraje zachodnie,
w Polsce coraz cz´Êciej stosowana.

– Job-sharing (podzia∏ stanowiska
pracy) – polega na tym, ˝e dwóch lub

wi´cej pracowników zatrudnionych
w niepe∏nym wymiarze czasu pracy
dzieli mi´dzy siebie jedno stanowisko
pracy, a wynagrodzenie i inne Êwiadcze-
nia nale˝ne pracownikom sà dzielone
proporcjonalnie.

– Wypo˝yczanie pracowników – pra-
codawca, pod pewnymi warunkami, wy-
po˝ycza swoich sta∏ych pracowników, za
ich zgodà, innym pracodawcom, potrze-
bujàcym dodatkowych pracowników.

– Praca wynajmowana, kontraktowa-
na – pracodawca pewne prace nienale-
˝àce do zakresu jego dzia∏alnoÊci po-
wierza innym podmiotom do wykona-
nia, podmioty te wykonujà prace po-
przez swoich pracowników, czyli sà
równie˝ pracodawcami. W Polsce coraz
popularniejsze jest przekazywanie cz´-
Êci pobocznej dzia∏alnoÊci firmie ze-
wn´trznej tzw. outsourcing, np. us∏ug
sprzàtania, informatycznych, ksi´go-
wych, prawniczych, reklamowych,
transportowych itp.

G∏ówne elastyczne formy 
czasu pracy:

– Zadaniowy czas pracy – polega na
tym, i˝ pracownikowi nie ustala si´ roz-
k∏adu czasu pracy, wskazuje si´ jedynie,
jakie zadania powinien wykonaç w usta-
lonym wymiarze czasu pracy.

– Równowa˝ny czas pracy – dzi´ki
równowa˝nemu czasowi pracy mo˝na
w niektórych dniach czas pracy wyd∏u-
˝yç, w innych zaÊ skróciç. Wa˝ne jest,
aby w okresie rozliczeniowym Êrednia
nie przekroczy∏a 8 godzin.

– Przerywany czas pracy – istotà
przerywanego czasu pracy jest przerwa
w trakcie jej wykonywania, pracownik
w trakcie jednego dnia pracuje kilka go-
dzin, nast´pnie ma kilka godzin przerwy,
z kolei zaÊ znowu pracuje.

– Skrócony tydzieƒ pracy – nazwa te-
go systemu wskazuje, i˝ tydzieƒ pracy
danego pracownika b´dzie skrócony,
mo˝na skróciç tydzieƒ pracy do mniej
ni˝ 5 dni w tygodniu; skrócenie to b´-
dzie efektem przed∏u˝enia dziennego
wymiaru czasu pracy – np. pracownik
b´dzie pracowa∏ 4 dni po 10 godzin, co
da 40 godzin tygodniowo.

– Praca weekendowa – system week-
endowy polega na tym, i˝ pracownik
wykonuje prac´ jedynie w piàtki, soboty,
niedziele i Êwi´ta. 

Elastyczne dostosowywanie popytu
i poda˝y pracy zawiera jeszcze jednà ka-
tegori´ zatrudnienia – prac´ w wi´cej

ni˝ jednym miejscu. Podejmowanie pra-
cy w wielu miejscach jest coraz po-
wszechniejsze. Za przejaw elastycznego
podejÊcia do pracy nale˝y uznaç tak˝e
emigracj´ za pracà, zarówno na terenie
kraju, jak poza jego granicami. 

Wprowadzanie niestandardowych
form zatrudnienia niesie za sobà okre-
Êlone korzyÊci i zagro˝enia1.

KorzyÊci z elastycznego modelu
zatrudnienia dla pracodawcy:
– obni˝enie kosztów pracy – niezwy-

kle istotny czynnik w sytuacji kryzysu
finansowego,

– optymalizacja stanu i struktury za-
trudnienia, 

– zwi´kszenie produktywnoÊci i efek-
tywnoÊci zatrudnienia,

– ograniczenie ryzyka i kosztów roz-
wiàzaƒ umów o prac´ sta∏à,

– ograniczenie rozmiaru Êwiadczeƒ
pracowniczych,

– wzrost konkurencyjnoÊci przedsi´-
biorstwa,

– elastyczna adaptacja do zmian ryn-
kowych,

– pozyskanie drogich ekspertów (pra-
ca kontraktowa).

KorzyÊci z elastycznego modelu
zatrudnienia dla pracowników:
– szybsze i ∏atwiejsze wejÊcie na ry-

nek pracy, 
– zdobycie doÊwiadczenia zawodo-

wego,
– zdobycie dodatkowego dochodu,
– elastyczna organizacja czasu pracy

(∏àczenie obowiàzków zawodowych
z ˝yciem rodzinnym, naukà, szczególnie
wa˝ne dla kobiet i studentów).

Zagro˝enia zwiàzane z elastyczny-
mi formami pracy i ich rozwojem:

– brak identyfikacji z firmà,
– obni˝enie standardów bezpieczeƒ-

stwa socjalnego pracowników,
– brak ciàg∏oÊci zatrudnienia,
– cz´ste zmiany miejsc pracy.

W Polsce o uelastycznianiu czasu
pracy i zatrudnienia mówi si´ od wielu
lat, szczególnie w odniesieniu do
zmian proponowanych w kolejnych
nowelizacjach kodeksu pracy. WÊród
zagadnieƒ koniecznych postuluje si´
takà liberalizacj´ zatrudnienia, która
zminimalizuje daleko posuni´te
uprawnienia ochronne pracowników,
utrudniajàce pracodawcom prowadze-
nie skutecznej polityki kadrowej – u∏a-
twi dysponowanie pracownikami w za-
le˝noÊci od potrzeb firmy. Z badaƒ wy-

Elastyczne formy pracy
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WÊród najwa˝niejszych kryteriów do-
boru kandydatów do pracy cz´sto poja-
wiajà si´ tzw. umiej´tnoÊci analityczne.
Z badaƒ Centrum Karier i Fundraisingu
SGH wynika, ˝e zdolnoÊci analityczne
zajmujà trzecià pozycj´ w grupie dzie-
si´ciu podstawowych kompetencji ocze-
kiwanych na rynku pracy od studentów
i absolwentów SGH (a˝ w 43% ogó∏u
ofert pracy kierowanych do Centrum
Karier pracodawcy umieszczajà to kry-
terium). Przy czym najcz´Êciej umiej´t-
noÊci analityczne wymagane sà u absol-
wentów finansów i rachunkowoÊci (58%
ofert), w 40% od absolwentów zarzàdza-
nia, a w 30% og∏oszeƒ pracodawcy wy-
mienili to kryterium jako istotne u ab-
solwentów Metod IloÊciowych w Eko-
nomii i Systemów Informacyjnych.

Umiej´tnoÊci analityczne oznaczajà
zdolnoÊç do logicznego myÊlenia i prze-
prowadzania operacji rozumowania lo-
gicznego (takich jak rozumowanie induk-
cyjne czy dedukcyjne) na materiale abs-

trakcyjnym (symbole, poj´cia, relacje, sà-
dy). Do grupy tej zaliczono w∏aÊnie zdol-
noÊç do operowania liczbami, przez pra-
codawców okreÊlanà jako zdolnoÊci licz-
bowe, numeryczne lub analityczne. 

Studenci SGH mogà zidentyfikowaç
i sprawdziç swoje umiej´tnoÊci anali-
tyczne w jednym z testów psychologicz-
nych stosowanych w doradztwie zawo-
dowym, prowadzonym w Centrum Ka-
rier i Fundraisingu SGH. Tego typu te-
sty, w ró˝nych formach, cz´sto przepro-
wadzajà pracodawcy w procesach rekru-
tacyjnych. Poniewa˝ najbardziej oba-
wiamy si´ tego, czego nie znamy, dlate-
go warto przygotowaç si´ do testów
analitycznych, sprawdziç ich poziom
i poprawiç ewentualne braki. 

Poni˝ej podano strony WWW oraz
publikacje, które pozwolà „oswoiç si´”
z tego typu testami oraz potrenowaç
w∏asne zdolnoÊci analityczne:

1. www.getiq.pl
2. www.iqpolska.pl

3. www.mensa.org.pl
4. www.mozgowiec.pl – ∏amig∏ówki

logiczne 
5. www.tash.republika.pl/job_tes.htm 
6. www.testwiedzy.pl
7. P.J. Certer, K.A Russell, Zadania

i testy na inteligencj´, Bauer-Welt-
bild Media (KDC), Warszawa 2004.

8. M. Le Poncin, Gimnastyka umys∏u.
Jak çwiczyç inteligencj´ i pami´ç,
aby lepiej nam s∏u˝y∏y, Bauer-
-Weltbild Media (KDC), Warszawa
2007.

9. M. Stefenhofer, Wielka ksi´ga gier,
zabaw i ∏amig∏ówek, Bauer-Welt-
bild Media (KDC), Warszawa 2007.

10. J. Cameron, 500 ∏amig∏ówek, za-
gadek i testów IQ, Liber, Warsza-
wa 2007.

11. Rusz g∏owà! Jak podwy˝szyç po-
ziom swojej inteligencji, praca
zbiorowa, Âwiat Ksià˝ki, Warsza-
wa 2007.

Iwona Bernaciak

Jak poprawiç w∏asne zdolnoÊci analityczne?

nika, ˝e w Polsce z jednej strony nie-
wielka (choç ciàgle rosnàca) jest liczba
ofert pracy w takich niestandardowych
formach, a jednoczeÊnie z drugiej stro-
ny niska jest gotowoÊç ludzi do podej-
mowania pracy elastycznej. Âwiadczy
o tym choçby to, ˝e odsetek pracujà-
cych w niepe∏nym wymiarze czasu
w Polsce jest o po∏ow´ ni˝szy, ni˝
Êredni odsetek w krajach UE, np. licz-
ba pracowników pracujàcych w syste-
mie telepracy wynosi:

– w krajach UE – ok. 13%,
– w Polsce – ok. 3%2.

We wszystkich krajach cz∏onkow-
skich UE liczba zatrudnionych w ra-
mach elastycznych form zatrudnienia,
w zale˝noÊci od kraju w ró˝nym stop-
niu, systematycznie roÊnie. W zwiàzku
z tym powsta∏y nowe miejsca pracy dla
osób, które z ró˝nych przyczyn do tej
pory nie chcia∏y lub nie mog∏y pracowaç
na etacie. Tego typu umowy rozpo-
wszechniajà si´ w krajach UE, jako sta-
∏a forma zatrudnienia, gdy˝ jest to ko-
rzystne dla firm i pracowników, popra-
wia efektywnoÊç, jest du˝e zapotrzebo-
wanie spo∏eczne, a systemy prawne za-
ch´cajà do ich zawierania. 

Z badaƒ Centrum Karier i Fundraisin-
gu SGH wynika, ˝e systematycznie ro-

Ênie liczba ofert pracy elastycznej, choç
ocena skali zjawiska jest utrudniona,
gdy˝ w cz´Êci og∏oszeƒ nie zamieszczo-
no informacji o formie zatrudnienia kan-
dydata. W tabeli przedstawiono przybli-
˝one dane dotyczàce najcz´stszych form
zatrudnienia proponowanych studentom
i absolwentom SGH. 

Mimo dobrej koniunktury gospodar-
czej w 2007 roku liczba ofert pracy
niestandardowej w akademickim biu-
rze karier SGH by∏a stosunkowo wy-
soka (48%). Zbli˝ajàcy si´ kryzys
prawdopodobnie spowoduje wzrost
liczby tego typu ofert, z czym powinni
liczyç si´ studenci i absolwenci SGH.
Wa˝ne jest, aby zdawali sobie spraw´
z korzyÊci i zagro˝eƒ, a tak˝e wykaza-

li si´ odwagà i elastycznoÊcià w podej-
mowaniu nietypowych form zatrud-
nienia. 

Iwona Bernaciak

1 T. Szpikowski, „Elastyczne formy zatrudnie-
nia, ich rola na wspó∏czesnym rynku pracy,
mo˝liwoÊci i bariery rozwoju”, Stowarzy-
szenie Agencji Zatrudnienia SAZ, materia∏y
z konferencji W poszukiwaniu elastycznego
rynku pracy. Elastyczne formy zatrudnienia
sposobem ograniczenia bezrobocia, War-
szawa, 25 sierpnia 2005 r., s. 13–15.

2 Sustainable Teleworking (SUSTEL)
2002–2004, www.sustel.org, [12.01.2009].

3 Wyró˝niono wszystkie formy pracy, jakie wy-
st´pujà w ofertach; og∏oszenia bez informa-
cji o proponowanej formie zaliczono do gru-
py zatrudnienie sta∏e.

Procentowy rozk∏ad ró˝nych form zatrudnienia kandydatów na podstawie ofert
pracy skierowanych do Centrum Karier i Fundraisingu SGH (dane z 2007 r.)3

Forma pracy Liczba ofert w %
Zatrudnienie sta∏e (pe∏en etat) 52
Praca w niepe∏nym wymiarze czasu pracy 17
Umowa zlecenie/zast´pstwo 13
Samozatrudnienie 3
Praca czasowa zagranicà 15
Ogó∏em 100

èród∏o: opracowanie w∏asne.
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Na uroczystoÊci z okazji 100-lecia
SGH José Manuel Barroso, przewodni-
czàcy Komisji Europejskiej, wspomnia∏
w swoim przemówieniu, ˝e ˝aglowiec
figurujàcy w herbie SGH przypomina
mu uczelni ,́ w której studiowa∏ w Li-
zbonie. Sp´dzajàc urlop w Portugalii,
odwiedzi∏em to pi´kne miasto i przypo-
mniawszy sobie s∏owa Barosso, zastana-
wia∏em si ,́ której uczelni mog∏y one do-
tyczyç. Okaza∏o si ,́ ˝e Uniwersytetu Li-
zboƒskiego, który piecz´tuje si´ prawie
identycznym jak SGH stylizowanym ˝a-
glowcem, mo˝e bardziej ni˝ nasz targa-
nym wichrami. Opatrzony jest maksymà
ad lucem, czyli do Êwiat∏a. Korci∏o
mnie, aby sprawdziç, kto wczeÊniej za-
czà∏ u˝ywaç tego symbolu, ale pobyt by∏
za krótki, by tym si´ zajàç. Ale myÊl ,́ ˝e
Lizbona by∏a pierwsza, jako ˝e tamtej-
szy uniwersytet za∏o˝ono w 1290 roku.

Okres ÊwietnoÊci dawnej Portugalii
zwiàzany by∏ nieroz∏àcznie z dzia∏alno-
Êcià wielkich ˝eglarzy – odkrywców
Êwiata. Nic wi´c dziwnego, ˝e na ka˝-
dym kroku mo˝na tam spotkaç plastycz-
ne wyobra˝enia starych ˝aglowców. Za-
trzyma∏em si´ w hotelu Opera, nale˝à-
cym do sieci hotelowej Vila Gale, która
w swej nazwie zastàpi∏a liter´ G symbo-
licznym rysunkiem ˝aglowca. 

Chodzàc po Lizbonie, obejrza∏em
m.in. monumentalny pomnik ufundowa-
ny dla uczczenia 500 rocznicy Êmierci

ksi´cia Henryka ˚eglarza (1394–1460),
królewicza portugalskiego, syna Jana I,
który by∏ organizatorem morskich wy-
praw wzd∏u˝ zachodniego wybrze˝a
Afryki. Wybudowano go w 1960 roku,
nadajàc mu kszta∏t historycznego ˝a-
glowca. Na dziobie stoi Henryk ˚eglarz
z modelem karaweli w jednej r´ce i ma-
pà Êwiata w drugiej. Na pierwszym pla-
nie widaç równie˝ Vasco de Gama i Lu-
isa de Camoesa (renesansowego poet ,́
od którego zacz´∏a si´ portugalska litera-
tura), a dalej innych portugalskich boha-
terów.

I tu nasun´∏a mi si´ nast´pujàca
myÊl... Gdyby znalaz∏ si´ fundator, który
chcia∏by postawiç naszej Szkole pomnik
upami´tniajàcy jej 100-lecie, proponuj ,́
aby skorzystaç z lizboƒskiego konceptu
– na burcie ˝aglowca umieÊciç wybitne
postacie zwiàzane z dziejami naszej
Szko∏y. Na pewno by∏oby to efektowne
rozwiàzanie. Tyle pó∏ ˝artem, pó∏ serio.

A teraz kilka s∏ów na powa˝nie. Oglà-
dajàc puste p∏aszczyzny attyki budynku
g∏ównego SGH zastanawia∏em si ,́ czym
chcia∏ je ozdobiç twórca gmachów Szko-
∏y Jan Koszyc-Witkiewicz. WczeÊniej
zbudowane budynki ozdobi∏ kafelkowy-
mi mozaikami, przedstawiajàcymi ró˝ne
symboliczne kompozycje. Zapewne te˝
planowa∏ jakieÊ ozdoby na gmachu
g∏ównym, z których pewnie z oszcz´d-
noÊci zrezygnowano. Mo˝e – jeÊli zacho-

wa∏y si´ projekty – warto je dziÊ przy
okazji remontu elewacji zrealizowaç. Je-
Êli si´ nie zachowa∏y, to mo˝e wykorzy-
staç cztery puste Êrodkowe p∏aszczyzny
na umieszczenie daty, od której liczy si´
historia SGH (1906 r.), a po bokach
ozdobiç jà symbolicznymi ˝aglowcami...

Stefan Zawadzki

P.S. Na straganie z pamiàtkami, ofe-
rowanymi turystom odwiedzajàcym
Portugali ,́ zobaczy∏em ˝eliwnego s∏o-
nia z podwieszonym sporym dzwonem.
Wprawdzie w Portugalii nie widuje si´
s∏oni, ale jest to widocznie reminiscen-
cja z czasów, kiedy kraj ten by∏ kolonial-
nym mocarstwem. Przypomnia∏em so-
bie wtedy artyku∏ z wrzeÊniowej „Gaze-
ty SGH”, w którym kanclerz dr Piotr
Wachowiak przedstawia∏ swojà kolek-
cj´ s∏oni. Postanowi∏em wzbogaciç jà
tym „s∏oniodzwonem”.

Pod znakiem ˝aglowca 
Korespondencja z Lizbony 

nie 7 nie dozna spadku liczby ludnoÊci
w wieku produkcyjnym do 2050 r. (Fran-
cja, Belgia, Szwecja, Wielka Brytania, Ir-
landia, Luksemburg i Cypr). Zatem zro-
zumia∏e jest, ˝e wÊród koniecznych do-
stosowaƒ do takich przeobra˝eƒ struktury
wieku ludnoÊci podstawowe miejsce zaj-
muje zwi´kszanie zatrudnienia i wzrost
jego produktywnoÊci. Takie zadania sfor-
mu∏owano w Europejskiej Strategii Za-
trudnienia oraz Strategii Lizboƒskiej,
a dotyczà one zwi´kszenia zatrudnienia
grup ludnoÊci s∏abo zaanga˝owanych na
rynku pracy, a przede wszystkim kobiet
i osób w starszych grupach wieku pro-
dukcyjnego (55–64 lata). Do 2010 r. sto-
pa zatrudnienia kobiet powinna wzrosnàç
do 60%, stopa zatrudnienia osób w wieku
55–64 lata do 50%, a ogólna stopa za-
trudnienia do 70%. Jednak w wielu kra-
jach wskaêniki zatrudnienia znacznie od-
biegajà od tych wartoÊci, pokazujàc jak

bardzo zró˝nicowane jest wykorzystanie
zasobów pracy w poszczególnych kra-
jach Unii. Polska wyró˝nia si´ nieko-
rzystnie na tle innych krajów z najni˝-
szymi wskaênikami zatrudnienia m´˝-
czyzn i osób w wieku 55–64 lata, a stopy
zatrudnienia kobiet sytuujà jà w grupie
krajów o niskim zatrudnieniu kobiet
obok W´gier, Grecji czy W∏och. 

Powodem do niepokoju sà – moim
zdaniem – nie tylko niekorzystne zmiany
proporcji mi´dzy liczbà osób w wieku
produkcyjnym a liczbà osób w wieku po-
produkcyjnym wskutek zmian struktury
wieku ludnoÊci, ale tak˝e niskie wyko-
rzystanie potencjalnych zasobów pracy,
które przyczynia si´ do pogorszenia si´
relacji mi´dzy osobami pracujàcymi
i niepracujàcymi. Zwi´kszanie zatrudnie-
nia i jego produktywnoÊci jest wi´c
w Polsce szczególnie wa˝ne. Stàd ka˝de
dzia∏anie zmierzajàce do lepszego zago-
spodarowania istniejàcych zasobów pra-

cy wymaga zrozumienia i wsparcia. Bez
tego nie uporamy si´ z niekorzystnà
zmianà proporcji mi´dzy rozwa˝anymi
grupami wieku, która czeka Polsk´
w najbli˝szm okresie do 2025 r. 

Innym rozwiàzaniem, którego efekty
mogà byç odczuwalne, ale dopiero
w d∏u˝szym okresie, jest wzrost p∏odno-
Êci. Jak jednak w warunkach zmian za-
chodzàcych we wspó∏czesnych spo∏e-
czeƒstwach, a zw∏aszcza uwzgl´dniajàc
przeobra˝enia, jakim podlega rynek pra-
cy, zmieniç motywacje dotyczàce decyzji
o dzieciach? Od niedawna ten temat znaj-
duje poczesne miejsce w dyskusjach
o perspektywach rozwoju Unii Europej-
skiej przy przewidywanych zmianach de-
mograficznych. Uznaj´ to za istotnà
zmian´ ÊwiadomoÊci politycznej odno-
Ênie rangi zagadnienia, pomocnà w dys-
kusjach prowadzonych w poszczegól-
nych krajach, w tym tak˝e i w Polsce. 

Irena E. Kotowska
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