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POLITYKA AKTYWIZACJI ZAWODOWE]
SENIOROW W SZWEC]I

Streszczenie: Odwolujac sie do podziatu na kraje reprezentujace kulture ,wczesnego”
lub ,,péZnego” wyjscia z rynku pracy [Hult i Edlund 2008], przypadek Szwecji jest
omoéwiony jako modelowy przyktad kultury ,,pdznego wyjscia” oraz kraj wyrdznia-
jacy sie na arenie miedzynarodowej skuteczng polityka aktywizacji osob starszych.
Szwecja reprezentuje kulture pdznego wyjécia z rynku pracy, poniewaz wskaznik
zatrudnienia osdb starszych zaréwno w wieku przedemerytalnym, jak i emerytal-
nym nalezy do najwyzszych w Europie. Szukajgc przyczyn imponujacej aktywnosci
szwedzkich senioréw, dokonatam przegladu réznych instrumentéw polityki aktywi-
zacji zawodowej osob starszych w Szwecji. Analiza uwzglednia: polityke zatrudnienia,
reforme systemu emerytalnego, przepisy antydyskryminacyjne, polityke fiskalng,
popularyzacje koncepcji ksztalcenia ustawicznego oraz inne obszary. Badanie ma
charakter teoretyczny, a dominujacg metodologia jest przeglad polityki publicznej
(policy review) oraz przeglad literatury (literature review). Analiza gtéwnych instru-
mentdw polityki aktywizacji zawodowej senioréw prowadzi do konkluzji, Ze wysoki
wskaznik aktywno$ci zawodowej os6b starszych w Szwecji jest wypadkowa kilku
czynnikéw charakterystycznych dla nordyckiego modelu panstwa dobrobytu, takich
jak realizacja polityki pelnego zatrudnienia, przywigzanie do idei réwnosci szans oraz
wysokie inwestycje w kapital ludzki. Oprdcz zachet typowo legislacyjnych, odktadanie
decyzji o przej$ciu na emeryture na pdzniej to réwniez kwestia kultury, mentalnosci
i aktywnosci spotecznej Szweddw.

Stowa kluczowe: zmiany demograficzne, rynek pracy, polityka zatrudnienia, aktywne
starzenie sie.

Klasyfikacja JEL: J08, J14, ]26.
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SENIOR EMPLOYMENT POLICIES IN SWEDEN

Abstract: The article discusses Sweden as a classic example of ,late exit from the
labour market” culture [Hult & Edlund 2008], and as a country which stands out
internationally for its effective policies of the occupational activation of elderly peo-
ple. Sweden represents the culture of ,late exit” because employment rates among
seniors, both in pre-retirement and retirement age, are among the highest in Eu-
rope. In search of the reasons for such outstanding activity in Swedish seniors, the
researcher reviews various instruments of senior employment policies in Sweden.
The analysis covers such areas as employment policies, pension scheme reforms,
antidiscrimination laws, fiscal policies, lifelong learning, and others. The research is
theoretical and methodologically-based on public policy review and literature review.
It concludes that the high employment rate among elderly people in Sweden results
from some characteristics of the Nordic model, such as the policy of full employ-
ment, commitment to the principle of equal opportunities, and high investments in
human capital. Besides legislative incentives, the late exit from the labour market
is also the consequence of cultural determinants, national mentality, and the social
activity of the people.

Keywords: demographic changes, labour market, employment policies, active ageing.

Wstep

Na skutek zmian demograficznych europejskie rynki pracy kurczg si¢. Przy-
czyng tego zjawiska jest zarowno starzenie sie populacji, jak i wydluzenie
procesu edukacji, co powoduje, Ze mlodzi ludzie coraz pézniej zasilaja
rynek pracy. Proces starzenia si¢ spoleczenstw prowadzi do stopniowego
wzrostu wspdtczynnika obcigzenia demograficznego' — w Szwecji wzrést
z 26,9% w 2000 roku do 29,9% w 2013 roku [Eurostat 2014a]. Proces ten
jest powaznym wyzwaniem natury politycznej, ekonomicznej oraz fiskalne;.
Kwestia aktywizacji zawodowej os6b w wieku okoloemerytalnym stala si¢
jednym z priorytetéw Unii Europejskiej. W zielonej ksiedze Wobec zmian
demograficznych: nowa solidarnos¢ miedzy pokoleniami Unia Europejska
promuje tak zwane calosciowe podejscie do cyklu aktywnosci zawodowe;:

! Wspétczynnik obcigzenia demograficznego mierzy liczbe 0s6b w wieku nieprodukeyjnym
(przedprodukcyjnym i poprodukcyjnym) przypadajacg na 100 oséb w wieku produkcyjnym.
Rosnacy wspotczynnik obcigzenia demograficznego oznacza wzrost proporcji 0séb ponizej
15. roku zycia oraz powyzej 65. roku zycia wzgledem osob w wieku produkcyjnym (w prze-
dziale wiekowym 15-64 lata).
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»aby ulatwic¢ stworzenie spoteczenstwa opartego na wiedzy, polityki wspol-
notowe promuja modernizacj¢ organizacji pracy, okreslanie stosowanych
strategii ciagtego ksztalcenia, jakos$¢ srodowiska pracy i czynne starzenie
sie, obejmujace w szczegdélnosci podniesienie sredniego wieku odchodze-
nia na emerytur¢” [Komisja Europejska 2005, s. 17]. Calosciowe podejscie
do cyklu aktywnosci zawodowej wynika z teorii ,,cyklu zycia” (life course
approach), zgodnie z ktéra dotychczasowy model zatrudnienia, kladacy
nacisk na stabilnos¢ zatrudnienia i linearny rozwoj kwalifikacji, zastepowany
jest nowym podejsciem, ktore zaleca zmienia¢ $ciezke kariery zawodowej
kilkakrotnie w ciagu Zycia i w ten sposob zmniejszy¢ ryzyko zjawiska ,,wy-
palenia zawodowego”

Poszczegdlne panstwa czlonkowskie Unii Europejskiej realizuja wtasna
polityke i programy aktywizujace osoby starsze. Mimo ze w ostatnich latach
wiele krajow europejskich podniosto ustawowy wiek emerytalny (m.in. Pol-
ska, Wielka Brytania, Wlochy, Belgia, Holandia), a systemy prawne zostaty
uzupelnione o zapisy zakazujgce dyskryminacji ze wzgledu na wiek (age-
izm), to wlasnie szwedzka polityka aktywizacji zawodowej 0sdb starszych
jest uznawana za jedng z najbardziej efektywnych w Europie. Przemawiaja
za tym statystyki. W grupie panstw czlonkowskich Unii Europejskiej dwa
pierwsze miejsca pod katem wskaznika aktywnego starzenia sie” (Active
Ageing Index — AAI) zajmujg kraje skandynawskie: Szwecja i Dania. Szwecja
wyroznia si¢ na arenie migdzynarodowej nie tylko najwyzszym wskaznikiem
AAT, uwzgledniajacym rézne obszary aktywnosci — zawodowej, spolecznej,
obywatelskiej, lecz takze najwyzszym w Europie udzialem oséb starszych
w rynku pracy. Wedtug danych z 2014 roku wskaznik zatrudnienia w gru-
pie wiekowej 55-64 lata jest w Szwecji najwyzszy w calej Unii Europejskiej
i wynosi 73,6%, w poréwnaniu ze $rednig UE28 wynoszaca 50,1% [Eurostat
2014c]. Co wigcej, w Szwecji na przestrzeni ostatnich kilkunastu lat mozna
zaobserwowac stopniowy wzrost sredniego wieku opuszczania rynku pracy,
ktéry w 2001 roku wynosit 62,1 roku, w 2005 roku 63,6 roku, a w 2010 roku
64,4 roku [Eurostat 2013]. Réznice we wskaznikach zatrudnienia w grupie
wiekowej 55-64 lata pomiedzy Szwecja, Polska a $rednig UE27 ilustruje
rysunek 1.

 Wskaznik aktywnego starzenia si¢ (Active Ageing Index) uwzglednia cztery obszary
aktywnosci osob starszych: zatrudnienie, uczestnictwo w zyciu spolecznym (np. wolontariat),
niezalezne, samodzielne funkcjonowanie (np. posiadanie zabezpieczenia finansowego) oraz
umiejetnosci i mozliwosci sprzyjajace aktywnemu starzeniu sie (np. umiejetno$¢ postugiwania
sie nowymi technologiami). Kazdemu z czterech obszaréw przypisana jest inna waga miesz-
czaca si¢ w przedziale 10-35%.
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Rysunek 1. Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata (w %)

Zrédlo: Eurostat 2014b

Zestawienia statystyczne wywoluja refleksje nad przyczyna tak wyraznych
dysproporcji w poziomie aktywnosci zawodowej senioréw w Szwecji w po-
réwnaniu z innymi panstwami. Kolejne czesci tego artykulu sg poswiecone
omoéwieniu najwazniejszych elementéw polityki aktywizacji zawodowej 0s6b
starszych w Szwecji, poczawszy od reformy systemu emerytalnego, skonczyw-
szy na instrumentach podatkowych zachecajacych do zatrudniania senioréw.

1. Specyfika nordyckiego modelu panstwa dobrobytu

W zestawieniach migdzynarodowych model nordycki panstwa dobrobytu
uchodzi za wzorzec (benchmark). Charakteryzuja go zrownowazony roz-
woj i ekonomiczna wydajnos¢ przy jednoczesnym stabilnym rynku pracy,
sprawiedliwej redystrybucji zasobow i spdjnosci spotecznej [Andersen i in.
2007]. Szwecja stynie z uniwersalnego charakteru panstwa opiekunczego,
gdzie podstawa uprawniajaca do korzystania ze §wiadczen socjalnych jest
obywatelstwo, a nie udokumentowana potrzeba ani kryterium dochodowe
(jak w wypadku innych modeli, na przyklad liberalnego). Do pozostatych
wyr6znikéw mozna zaliczy¢ dominacje sektora publicznego na rynku ustug
spotecznych, hojne §wiadczenia socjalne, finansowanie systemu z progresyw-
nych, wysokich podatkéw oraz wysoki wskaznik zatrudnienia, takze wsrod
kobiet i 0séb w wieku okotoemerytalnym.
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Ekonomisci poréwnuja model nordycki do trzmiela - owada zbyt ciez-
kiego, zeby pofrung¢, ktoéry, na przekdr ekspertom, frunie [Andersen i in.
2007]. Warunkiem koniecznym do utrzymania stabilnosci finansowej hoj-
nego skandynawskiego modelu panstwa opiekunczego jest wysoki wskaznik
zatrudnienia, ktory stanowi gtéwny priorytet szwedzkiej polityki rynku pracy.
Program dlugofalowego rozwoju spoteczno-gospodarczego Unii Europej-
skiej — strategia ,,Europa 2020” - stawia przed panstwami czlonkowskimi cel
stopniowego podnoszenia poziomu zatrudnienia az do osiggnigcia wartosci
75% w 2020 roku. W ogloszonym w 2011 roku Narodowym Programie Re-
form Szwecja wzywa do realizacji polityki pelnego zatrudnienia (full employ-
ment) i stawia sobie za cel podniesienie wskaznika zatrudnienia do 80%, czyli
o 5 punktéw procentowych wyzszego niz rekomenduje Unia [Anxo 2012].

Struktura zatrudnienia w Szwecji odzwierciedla kolejng ceche typowa
dla modelu nordyckiego - tradycje egalitaryzmu oraz réwnouprawnienie
kobiet i mezczyzn. Wskaznik zatrudnienia wedtug kryterium pici wskazuje
na istnienie bardzo niskiego tak zwanego gender gap, czyli réznicy w aktyw-
nosci zawodowej kobiet i mezczyzn. Do wysokiego wskaznika zatrudnienia
w Szwecji przyczynia sie kulturowo zakorzeniony model ,,podwojnego zywi-
ciela rodziny” (dual-earner model), w ktérym standardem jest gospodarstwo
domowe uzyskujace przychody z dwoch zrddel. Szwecja ktadzie nacisk na
realizacje takiego modelu polityki zatrudnienia, ktory sprzyja pelnej inkluzji,
wlaczajac do aktywnosci zawodowej grupy spoleczne uprzednio wykluczo-
ne: imigrantow, kobiety, osoby starsze i niepelnosprawne [Swedish National
Reform Programme 2011].

2. Reforma systemu emerytalnego

W 1913 roku Szwecja jako pierwszy kraj na $wiecie wprowadzita powszechny,
uniwersalny system emerytalny, ktéry objal swoim zasiegiem nie tylko pra-
cownikow, lecz takze populacje agrarng. Obecny ksztalt szwedzkiego systemu
emerytalnego jest wynikiem glebokich, systemowych reform przeprowadzo-
nych wlatach 90. XX wieku, ktore staly sie wyznacznikiem kierunkéw zmian
dla takich krajow, jak Polska, Lotwa lub Wlochy. Determinantem reformy
emerytalnej byla recesja gospodarcza, ktéra dotknela kraje skandynawskie na
poczatku lat 90. Kryzys ekonomiczny przyczynit sie do zachwiania stabilnosci
6wczesnego systemu repartycyjnego, ktory mogl efektywnie funkcjonowac
jedynie w warunkach wysokiego wskaznika zatrudnienia i stabilnego wzrostu
gospodarczego. Dodatkowym zagrozeniem dla systemu repartycyjnego byt
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proces starzenia si¢ populacji, ktory skutkowal rosngcym wspdétczynnikiem
obcigzenia demograficznego.

Reforma emerytalna zainicjowana w latach 90. wprowadzita wiele istotnych
zmian: a) wysokos¢ §wiadczen emerytalnych zostata uzalezniona od wysokosci
sktadek odprowadzonych w ciggu calego cyklu aktywnosci zawodowej, a nie
w ciagu najlepszych (najbardziej owocnych finansowo) 15 lat pracy; b) wa-
loryzacji $wiadczen emerytalnych zaczeto dokonywa¢ na podstawie indeksu
wzrostu wynagrodzen (a nie indeksu wzrostu cen); c) wysokos$¢ wyplacanych
swiadczen uzalezniono od $redniej przewidywanej dalszej dtugosci zycia
w chwili ubiegania si¢ o emeryture [Palmer 2002]. Czgé¢ repartycyjna systemu
emerytalnego zostata przeksztalcona z modelu ,,zdefiniowanego §wiadczenia”
(defined benefit) w model ,,zdefiniowanej sktadki” (defined contribution), co
stalo si¢ bodzcem do dluzszej aktywnosci zawodowej. Oprocz zreformowa-
nej czesci repartycyjnej (Inkomstpension) utworzono takze cze$¢ kapitatowa
(Premiepension).

Dodatkowym czynnikiem aktywizujacym stalo si¢ uelastycznienie wieku
emerytalnego. Nowy system pozwala na przechodzenie na emeryture stop-
niowo, nie wcze$niej niz z chwilg ukonczenia 61. roku zycia. Oznacza to,
ze osiagajac minimalng granice wieku emerytalnego, mozna jednoczesnie
pracowac i pobiera¢ cze$¢ $wiadczenia emerytalnego [Anxo 2012]. System
skonstruowany jest w taki sposob, aby kazdy dodatkowy rok pracy upraw-
niat do wyzszego §wiadczenia emerytalnego. Mechanizm ten jest skuteczny,
poniewaz réznica w wysokos$ci §wiadczen jest zauwazalna. Zaktadajac, ze
emerytura nalezna w wieku 65 lat wynosi 100 procent, jej warto$¢ w wieku 61
lat to 76 %, a w wieku 70 lat — az 142 procent [Riksforsakringsverket 2000].
Rzad prowadzi przejrzysta, otwartg polityke informacyjna, dzigki ktorej
obywatele posiadaja wiedze na temat korzysci plynacych z pdzniejszego
przejscia na emeryture. Kazdy obywatel Szwecji regularnie otrzymuje od
Urzedu ds. Emerytur i Rent tak zwang pomaranczowa koperte, ktora zawiera
informacje na temat przewidywanej wysokosci §wiadczenia emerytalnego
(osobno dla czesci dochodowej i dla czgsci premiowej), z uwzglednieniem
roéznego wieku przej$cia na emeryture (symulacja dla 61, 65 i 67 lat) [Guar-
diancich 2010].

Istotnym celem reformy emerytalnej bylo takze ograniczenie mozliwosci
wczesniejszego przechodzenia na emeryture. Do lat 90. diugotrwaly status
osoby bezrobotnej i brak perspektyw na znalezienie nowej pracy byty wy-
starczajagcym kryterium uprawniajacym do wczesniejszej emerytury. Wy-
korzystywano takze dlugotrwale zwolnienia lekarskie i orzeczenia o niepel-
nosprawnos$ci w celu otrzymania wcze$niejszych $wiadczen. Od 2003 roku
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opcja wczesniejszego przechodzenia na emeryture zostala zlikwidowana,
a o$wiadczenia o niepelnosprawnosci i niezdolnosci do pracy sg wystawiane
terminowo i wymagaja weryfikacji i aktualizacji [Anxo 2012].

3. Zasada starszenstwa i przepisy antydyskryminacyjne
W miejscu pracy

Instrumentem kontrowersyjnym z punktu widzenia aktywnej polityki rynku
pracy bylo wprowadzenie w Szwecji tak zwanych zasad starszenstwa (seniority
rules), ktérych boom przypadt na lata 60. i 70. XX wieku. Zainicjowane przez
zwiazki zawodowe, zasady te dotycza ochrony zatrudnienia 0séb posiada-
jacych wieloletni staz pracy. W szwedzka ustawe o ochronie zatrudnienia
[Lag om anstdllningsskydd, SFS 1982:80] zostala wpisana tak zwana zasada
LIFO (ang. last-in-first-out), zgodnie z ktdra ostatnio zatrudnione osoby, czyli
posiadajace najkrétszy staz pracy w danej firmie, s3 w pierwszej kolejnosci
zwalniane, jezeli zajdzie taka konieczno$¢. W 2001 roku szwedzkie prawo
zliberalizowalo zasade LIFO w odniesieniu do matych firm, zatrudniajacych
dziesigciu lub mniej pracownikéw, pozwalajac na wylaczenie z przywileju
maksymalnie dwdch pracownikéw [von Below i Thoursie 2010].

B. Ebbinghaus [2006] argumentuje, ze ta forma ochrony zatrudnienia
W rzeczywistosci jest wymierzona przeciwko seniorom, gdyz chroniony pra-
wem dojrzaly pracownik bedzie mniej chetnie zatrudniony przez poten-
cjalnego pracodawce. Dlatego tez zasada starszenstwa chroni jedynie osoby
juz zatrudnione w danym miejscu pracy (tak zwanych insiders), a dziala na
niekorzys¢ oséb ,,z zewnatrz’”, poszukujacych zatrudnienia (outsiders). Inna
formg zasady starszenstwa jest uzaleznienie dlugosci okresu wypowiedzenia
od wieku pracownika. W Szwecji pracownikom ponizej 30. roku zycia przy-
stuguje okres wypowiedzenia w wymiarze dwdch miesiecy, a po 45. roku zycia
wydluza si¢ do sze$ciu miesiecy [Ebbinghaus 2006].

Ustawa o ochronie zatrudnienia chroni osoby starsze przed dyskryminacja
na rynku pracy. Zgodnie z pierwotnym zapisem ustawy z 1982 roku, pracow-
nikowi przystuguje prawo do pozostania zatrudnionym do 65. roku Zycia.
W 2001 roku granice t¢ wydtuzono do 67. roku zycia. Oznacza to, ze praco-
dawca nie ma prawa zwolni¢ pracownika ze wzgledu na wiek do momentu
ukonczenia przez niego 67 lat. W rzadowym raporcie z 2013 roku Szwedzka
Komisja ds. Wieku Emerytalnego wysuneta postulat dalszego podwyzszenia
wieku podlegajacego ustawie o ochronie zatrudnienia — do 69 lat w 2016 roku
[Swedish Pension Age Commission 2013]. Raport zawiera takze propozycje
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stopniowego podnoszenia minimalnej granicy wieku emerytalnego, wyno-
szacej obecnie 61 lat, do 62 lat w 2015 roku i 63 lat w 2019 roku. Dodatkowo
postuluje, aby od 2019 roku tak zwana emerytura gwarantowana® przyzna-
wana byla w wieku 66 lat, a nie - tak jak teraz — 65 lat. Propozycje zawarte
w dokumencie rzgdowym z 2013 roku wskazuja na tendencj¢ do dalszego
podnoszenia wieku emerytalnego w Szwecji i kontynuowania polityki pelnego
zatrudnienia, z uwzglednieniem oso6b starszych.

4. Warunki pracy i ksztalcenie ustawiczne

Istotnym elementem szwedzkiej polityki rynku pracy jest dbato$¢ o dobre
warunki w $§rodowisku pracy. Kwestia dostosowania warunkéw pracy do
predyspozycji i kwalifikacji pracownikow jest szczegélnie istotna w przy-
padku 0s6b starszych, ktérych mozliwosci fizyczne i zdolnosci adaptacyjne
zmieniajg si¢ z biegiem czasu. W latach 1990-1995 rzad Szwecji urucho-
mil specjalny fundusz na rzecz poprawy warunkdéw pracy (Arbetslivsfon-
den), w ramach ktérego zrealizowano 25 tysiecy projektéw w wybranych
miejscach pracy [Swedish National Data Service 1995]. Na udoskonale-
nie warunkow pracy rzad przeznaczyt tacznie 10 miliardéw koron. Celem
przyswiecajacym pomystodawcom byly miedzy innymi: redukcja absencji
pracownikéw, ochrona zdrowia i bezpieczenstwa pracownikow, zwigksze-
nie produktywnosci i innowacyjnosci zakltadéw pracy, zmiana organizacji
pracy oraz zmniejszenie wydatkéw na system ubezpieczen spotecznych
[Hofmaier 1994; Ennals i Gustavsen 1998]. Realizacja zakrojonego na tak
szeroka skale programu spowodowana byla nie tylko recesja gospodarcza,
lecz takze notowanym 6wcze$nie w Szwecji najwyzszym na $§wiecie odset-
kiem zwolnien lekarskich zaréwno krétko-, jak i dlugoterminowych [Ennals
i Gustavsen 1998].

W badaniu dotyczacym poziomu satysfakcji z warunkéw pracy w grupie
pracownikow w wieku 50+ Szwecja wypada nieznacznie lepiej od $redniej
UE27 i dalece lepiej od Polski. Na pytanie, czy jestes zadowolony/a z warun-
kow pracy w twoim aktualnym, gléwnym miejscu zatrudnienia, odpowiedzi
najwyzszej (,,bardzo zawodolony/a”) udzielilo 30,8% Szwedow, 17,9% Polakow,
przy $redniej UE27 na poziomie 25,1% [Eurofound 2012].

* Emerytura gwarantowana (Garantipension) stanowi osobng, pozadochodowa czeéé
szwedzkiego systemu emerytalnego. Finansowana jest z podatkéw i przystuguje osobom
ubogim, nieposiadajagcym wystarczajacej historii zatrudnienia, by otrzymywaé emeryture
dochodowa.
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Na satysfakcje z warunkéw pracy sklada si¢ réwniez dostep do szkolen
i mozliwos$ci podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Statystyki wskazujg na
istniejaca korelacje pomiedzy poziomem wyksztalcenia a stopniem aktyw-
nosci zawodowej w wieku dojrzalym. Wskaznik zatrudnienia w grupie wie-
kowej 55-64 lata wirod Szweddw z wyksztalceniem podstawowym wyniost
w 2010 roku 60,6%, a w grupie 0s6b z wyksztalceniem wyzszym - 81,6% [Anxo
2012]. Szwecja aktywnie realizuje unijng koncepcje ksztalcenia ustawicznego
(lifelong learning) zaréwno poprzez rozbudowang oferte edukacji formalne;j
dla dorostych (szkoly policealne dla dorostych, studia zaoczne, podyplomowe
itp.), jak i system kurséw doszkalajacych organizowanych w miejscu pracy.
D. Acemoglu i J.S. Pischke [za: Anxo 2012, s. 5] zwracaja uwage na to, ze
Szwecja — w poréwnaniu z innymi krajami - charakteryzuje si¢ stosunko-
wo plaska strukturg wynagrodzen, czyli, innymi stowy, brakiem stosowania
zasady starszenstwa w systemie ptac. To powoduje, ze pracodawcy chetniej
inwestuja w podnoszenie kwalifikacji zawodowych dojrzatych pracownikéw,
nie obawiajac sig, ze zwiekszy to koszty zatrudnienia.

5. Zachety podatkowe

Jedna z inicjatyw skierowanych przede wszystkim do 0séb diugotrwale bez-
robotnych jest rzadowy program New Start Job. Mimo Ze program nie jest
adresowany konkretnie do oséb w wieku okotoemerytalnym, jego zapisy
uprzywilejowuja osoby powyzej 55. roku zycia. Jednym z zalozen programu
jest zwolnienie pracodawcy z obowigzku uiszczania podatku dochodowego
(lezacego po stronie pracodawcy) przez okres réwny okresowi braku posiada-
nia zatrudnienia przez nowo zatrudniang osobe¢. Innymi stowy, zatrudnienie
osoby, ktora byla bezrobotna przez szes¢ miesigcy, daje pracodawcy bonus
w postaci zwolnienia z oplat za pracownika przez pot roku. Warto wspomnie¢,
ze podatek dochodowy lezacy po stronie pracodawcy jest w Szwecji wysoki
i wynosi 31,42% wynagrodzenia pracownika. W przypadku kandydatéw po-
wyzej 55. roku zycia okres ten liczony jest podwojnie. Zatrudnienie seniora,
ktdéry byl bezrobotny przez sze$¢ miesigcy, jest dla pracodawcy atrakcyjnym
rozwigzaniem, poniewaz pozwala na dwunastomiesigczne zwolnienie z oplat
lezacych po stronie pracodawcy. Warunkiem udziatu w programie New Start
Job jest zarejestrowanie sie w szwedzkim Urzedzie Pracy (Arbetsformedlingen)
i posiadanie udokumentowanego szesciomiesiecznego okresu poszukiwania
pracy (w przypadku osoéb w wieku 55 lat i wigcej — pozostate osoby kwalifikuje
dwunastomiesieczny status osoby bezrobotnej) [Anxo 2012]. Dodatkowo,
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z chwilg ukonczenia przez pracownika 65. roku Zycia, podatek od wynagro-
dzen lezacy po stronie pracodawcy jest pomniejszony o sktadke odprowadzana
na publiczny fundusz os6b niepelnosprawnych. Mniejszy podatek zaptaci
takze osoba w wieku 65+ pracujgca na wlasny rachunek. Réznica w wyso-
kosci podatku jest zauwazalna — wynosi on 10,21% w poréwnaniu z blisko
30% [Anxo 2012].

Podsumowanie

Do najwazniejszych instrumentow polityki aktywizacji zawodowej senioréw
w Szwecji zaliczy¢ mozna reformy systemu emerytalnego, funkcjonowanie
przepiséw antydyskryminacyjnych na rynku pracy, istnienie ,,zasad starszen-
stwa” w polityce zatrudnieniowej, realizacj¢ koncepcji ksztalcenia ustawicz-
nego, dbalos¢ o bezpieczenstwo i wysoki poziom warunkéw w srodowisku
pracy, a takze wybrane elementy polityki fiskalnej, w tym przede wszystkim
zachety podatkowe dla pracodawcéw (rysunek 2).

Instrumenty
polityki aktywizacji
zawodowej senioréw
w Szwecji
| | | |
Reformy an tyg;zg;sriina- ,,Kszta}cenis ElerrhlentAy
systemu cyjne na rynku ustawiczne polityki
emerytalnego pracy (lifelong learning) fiskalnej
- elastyczny wiek - ustawa - rozbudowana - zachety
emerytalny o ochronie oferta edukacji podatkowe
- dluzsza praca - zatrudnienia formalnej - rzadowy
wyzsza - zasady dla dorostych program
emerytura starszenstwa - kursy New Start Job
- przejrzysta (m.in. doszkalajace
polityka last-in-first-out) w miejscu pracy
informacyjna

Rysunek 2. Instrumenty polityki aktywizacji zawodowej seniorow w Szwecji
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Wysoki wskaznik aktywnosci zawodowej 0sob starszych w Szwecji jest
wypadkowg kilku czynnikéw charakterystycznych dla nordyckiego modelu
panstwa dobrobytu. Realizacja polityki pelnego zatrudnienia na poziomie
przewyzszajacym cele unijnej strategii ,,Europa 2020” jest gwarantem eko-
nomicznej stabilnosci hojnego i kosztownego panstwa opiekunczego. Przy-
wigzanie do idei réwnosci szans sprzyja pelnej inkluzji na rynku pracy, ktéra
przejawia sie wysokimi wskaznikami zatrudnienia w grupach spotecznych
uwazanych za mniej aktywne — wsrdd kobiet, imigrantéw, oséb starszych lub
niepelnosprawnych. Wysokie inwestycje w kapital ludzki sprzyjaja wysokie-
mu poziomowi wyksztalcenia oraz ufatwiajg uzyskanie nowych kwalifikacji
i dostosowanie si¢ do potrzeb dynamicznie zmieniajacego sie rynku pracy.
Realizacja polityki aktywizacji zawodowej seniordw jest bardziej efektywna
w spoleczenstwach o wysokim wskazniku aktywnosci spolecznej i obywatel-
skiej, przy jednoczes$nie otwartej polityce informacyjnej i edukacyjnej. Oba
te warunki spelnia Szwecja - rzad prowadzi przejrzystg, otwartg polityke
informacyjna dotyczaca korzysci ptynacych z pdzniejszego przejscia na emery-
ture, a spoleczenstwo szwedzkie zajmuje pierwsze miejsce w rankingu Active
Ageing Index z 2012 roku, ktoéry uwzglednia obszary aktywnosci zawodowej,
spolecznej i obywatelskiej. Dodatkowo warunkiem sprzyjajacym aktywnej
polityce rynku pracy jest solidarno$¢ spoteczna i zbiorowy podzial ryzyka
(collective risk sharing), a te stanowig integralng czes¢ kultury i tradycji krajow
skandynawskich. Podsumowujac, Szwecja moze by¢ przyktadem i inspiracja
dla pozostatych panstw europejskich w kwestii aktywizacji zawodowej os6b
starszych.
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