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ZATRUDNIENIE W NIEPEENYM WYMIARZE
GODZIN OSOB W WIEKU 55+

Streszczenie: W artykule podjeto rozwazania dotyczace zatrudnienia w niepelnym wymia-
rze czasu pracy osob, ktore przekroczyly 55. rok zycia w Polsce. Biorac pod uwagg, ze
wraz z wiekiem poziom aktywno$ci zawodowej maleje, podczas gdy udziat osob w wieku
55+ w populacji wzrasta, istotna wydaje si¢ mozliwos¢, jaka daje praca w niepelnym wy-
miarze godzin, pozwalajaca na laczenie zycia zawodowego z pozazawodowym. Taka
forma zatrudnienia moze rowniez stanowi¢ wazny etap przejSciowy pomigdzy aktywno-
$ciag zawodowa a emerytura. Celem artykutu, przy uwzglgdnieniu wymienionych przesta-
nek, jest przedstawienie zréznicowania poziomu zatrudnienia w niepelnym wymiarze
godzin w zalezno$ci od wieku pracownikdéw. Okres badawczy obejmuje lata 2004-2017.

Stowa kluczowe: praca w niepelnym wymiarze godzin, osoby w wieku 55+, zatrudnienie.

JEL Classification: J11, J14, J20.

Wprowadzenie

Zmiany demograficzne, a szczegdlne postgpujacy proces starzenia si¢ spo-
leczenstwa oraz wydluzanie si¢ trwania zycia, przy rOwnoczesnej poprawie sta-
nu zdrowia starszego pokolenia, powinny stanowi¢ przestanke dla zwigkszania
1 wydluzania okresu aktywnosci zawodowej, w tym czasu pozostawania w za-
trudnieniu. Odniesienie zmian wielko$ci zatrudnienia, czy udziatu w zatrudnie-
niu w niepelnym wymiarze czasu pracy, do oséb, ktére przekroczyly 55. rok
zycia, pozwala na diagnozg oraz oceng ich sytuacji na rynku pracy. Ma to szcze-
gblne znaczenie, gdyz osoby w tym wieku stanowia jedna z grup dyskrymino-
wanych na rynku pracy, a uproszczony sposob ich postrzegania przez pracodaw-
cow 1 wspotpracownikow prowadzi do wielu negatywnych konsekwencii.
Jednoczesnie nalezy podkresli¢ heterogeniczno$¢ tej zbiorowos$ci, bowiem mimo
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przynaleznosci do tej samej kategorii wieku rdznig ich ple¢, wyksztatcenie,

doswiadczenie zawodowe, zajmowane stanowisko czy wykonywany zawdd.

W wielu przypadkach cecha wspolna jest ich przedwczesne wycofywanie sig

z rynku pracy.

Uwzgledniajac wymienione przestanki, mozna stwierdzi¢, ze istotne wydaje si¢
przedstawienie zmian zachodzacych w obszarze zatrudnienia osob, ktore przekro-
czyly 55. rok zycia, z wykorzystaniem elastycznych form zatrudnienia. Praca
w niepelnym wymiarze godzin moze stanowi¢ etap przejsciowy pomiedzy zatrud-
nieniem pelnowymiarowym a emerytura. Pozwala unikna¢ przedwczesnej dezakty-
wacji, ktdra przynosi wiele negatywnych skutkéw spoteczno-ekonomicznych za-
réwno w wymiarze indywidualnym, jak i calego spoleczenstwa.

Celem artykulu jest przedstawienie zréznicowania poziomu zatrudnienia
w niepelnym wymiarze godzin w zalezno$ci od wieku pracownikow. Realizacja tak
sformutowanego celu wymagata postawienia nastepujacych pytan badawczych:

— Czy praca w niepelnym wymiarze godzin stanowi alternatywe dla pracy petno-
etatowej dla pracownikow powyzej 55. roku zycia? Czy jest etapem przej-
sciowym do emerytury?

— Jakie sg kierunek i dynamika zmian w tym zakresie w Polsce?

— Jakie sa glowne powody podejmowania pracy w niepelnym wymiarze go-
dzin?

Analiza empiryczna opiera si¢ na danych pozyskanych z Eurostatu, obejmu-
je lata 2004-2017.

1. Wiek jako determinanta sytuacji na rynku pracy

Wiek jest jednym z istotnych czynnikéw wptywajacych na sposoéb postrze-
gania jednostki i jej potencjatu, stad konieczno$¢ okreslenia granicy wieku ,,doj-
rzalego” czy ,,starszego” pracownika, z przekroczeniem ktorej zmienia si¢ ocena
jego przydatnos$ci, a w konsekwencji szanse na podjgcie zatrudnienia, podniesie-
nie kwalifikacji czy awans. Ma to tym wigksze znaczenie ze wzgledu na zacho-
dzace zmiany demograficzne; po pierwsze — spadek liczby osob w wieku pro-
dukcyjnym przy jednoczesnym wzroscie liczby os6b w wieku poprodukcyjnym,
po drugie — wzrost w tej grupie odsetka osdb, ktore przekroczyty 80. rok zycia.

Zgodnie z prognozami demograficznymi Eurostatu udzial osob w wieku
65 lat i wigcej w Unii Europejskiej w 2070 roku przekroczy 29%, podczas gdy
w 2016 roku byt o 10 punktow procentowych nizszy. Polska znajdzie si¢ w gru-
pie krajow o najwyzszym odsetku oséb w wieku poprodukcyjnym (33% i wig-
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cej) w catej UE. Nalezy przy tym podkresli¢, ze ze wzgledu na wydtuzanie si¢
przecigtnego trwania zycia odsetek osob w wieku 80 lat i wigcej przekroczy
16%, podczas gdy w 2016 roku byt nizszy o 12 punktow procentowych. Wsrod
0s6b w wieku poprodukcyjnym osoby, ktore przekrocza 80. rok zycia, beda sta-
nowily blisko 49%, a wérdd osob w wieku produkcyjnym — ponad 30%, co
przedstawiono w tabeli 1. Jednoczesnie wspotczynnik obcigzenia demograficz-
nego w Polsce przekroczy 62%.

Pomimo zmian w strukturze wieku spoleczenstwa, wydtuzania sig przeciegt-
nego trwania zycia, sredni wiek dezaktywizacji zawodowej nie ulega zasadni-
czym zmianom. Przecietny Europejczyk opuszcza rynek pracy w wieku 63,5
roku, a w perspektywie 2070 roku moze to by¢ 65,6 roku. W przypadku Polski
prognozowany wiek opuszczenia rynku pracy w 2070 roku to niespetna 63 lata.

Tabela 1. Prognoza demograficzna dla Polski do roku 2070

Wyszczegolnienie 2016 2020 2030 2040 2050 2060 2070
Ludnos$¢ ogdtem (mln) 38,0 37,9 37,2 35,8 343 32,8 30,9
Dzieci w wieku 0-14 lat

ok t oeblu 15,0 15,3 14,0 12,8 13,3 134 13,1
jako procent 0go

Osoby w wieku 25-54 lata
jako procent ogbhu
Osoby w wieku 15-64 lata
jako procent ogbhu

43,0 42,8 40,1 35,4 32,7 32,6 31,9

68,7 66,0 62,6 61,1 55,9 52,5 53,6

Osoby w wieku 65 i wigcej lat

. , 16,3 18,7 23,3 26,1 30,9 34,1 33,3
jako procent ogdtu

Osoby w wieku 80 i wigcej lat 42 45 6.0 9.7 10,1 12.8 162

jako procent ogdtu

Osoby w wieku 80 i wigcej lat

jako procent ludno$ci w wieku 25,7 24,1 259 373 32,8 37,6 48,7
poprodukcyjnym

Osoby w wieku 80 i wigcej lat

jako procent ludnosci w wieku 6,1 6,8 9,6 15,9 18,1 24,4 30,3
produkcyjnym

Ludnos$¢ w wieku produkcyjnym
15-64 lata (mln)
Ludnos¢ w wieku produkcyjnym
20-64 lata (mln)

26,1 25,1 233 21,9 19,2 17,2 16,5

24,1 23,2 21,4 20,1 17,7 15,9 15,1

Zasoby pracy w wieku 15-64 lata (mln) 18,0 17,7 16,4 15,0 13,2 11,9 11.4
Zasoby pracy w wieku 20-64 lata (mln) 17,9 17,6 162 14,9 13,1 11,9 11,3
Przecigtny wiek dezaktywizacji 62,6 62,9 62,9 62,9 62,9 62,9 62,9

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie danych pochodzacych z European Commission [2017, s. 204].
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W dotychczas prowadzonych badaniach brak jest zgodno$ci w odniesieniu
do okreslenia granicy wieku ,,dojrzatych” pracownikow, co ogranicza mozliwos¢
poréwnywania uzyskanych wynikoéw. NajczeSciej przyjmuje si¢ granice wieku
50 lub 55 lat, cho¢ prowadzone sa rowniez analizy dotyczace innych grup wie-
kowych, np. 45 i1 wigcej, 60 i wigcej czy 65 i wigcej [Kotowska, Grabowska,
2007; Uscinska, 2011; Stypinska, 2015, s. 143-165]. W dokumentach Unii Euro-
pejskiej przewaza koncepcja, by za pracownikow starszych uwaza¢ osoby zbli-
zajace si¢ do wieku emerytalnego, czyli w Europie grupg w wieku 55-64 lata
[European Commission, 2007, s. 1]. W niniejszym artykule przyjeto wiasnie
takie kryterium, majac jednak $wiadomos$¢, iz ma ono charakter umowny, gdyz
granic staro$ci nie wyznacza tylko przynaleznos$¢ do okreslonej grupy wiekowe;.
Przekroczenie 50. roku zycia nie powoduje bowiem natychmiastowej i automa-
tycznej zmiany sposobu wykonywania pracy, jednak osoby te sa czgsto trakto-
wane jako mniej efektywne i przydatne w organizacji, co $wiadczy o ich dys-
kryminacji zawodowej [Neuman, 2009, s. 41-68; Cheung i in., 2010, s. 118-136;
D’Addio, Keese, Whitehouse, 2010, s. 613-635; Skorska, 2018, s. 394-404].

Uwzgledniajac kierunek i dynamike zmian demograficznych, nalezatoby sig
zastanowi¢, czy dotychczasowy poglad, iz ,,starsi” pracownicy to osoby, ktore
przekroczyly 50. lub 55. rok zycia, pozostanie aktualny. Tym bardziej ze zasoby
pracy w Polsce systematycznie si¢ kurcza (ich wielko§¢ w 2016 roku szacowano
na 18 mln, natomiast w roku 2070 prognozuje si¢ spadek o prawie 7 mln), co
bedzie wymagato zwrdcenia wigkszej uwagi na te zasoby, ktore dotychczas nie
sa w pelni wykorzystywane.

2. Zroéznicowanie poziomu zatrudnienia w zaleznoS$ci
od wieku pracownikow

Podstawowym problemem, jaki napotykaja starsi pracownicy, jest prymat
mtodosci jako takiej nad dojrzatoscia, a ponadto preferowanie jej przez spote-
czenstwo, w tym pracodawcow. Starsi pracownicy czgsto musza si¢ mierzy¢ ze
stereotypem, wedle ktérego nie maja nic nowego do zaoferowania [Taylor, 2008,
s. 4; Canduela i in., 2012, s. 42-60]. Sa postrzegani jako osoby mniej kreatywne,
elastyczne, mobilne, niech¢tne wobec zmian, majace nizsza motywacj¢ do szko-
len i podnoszenia kwalifikacji, a w poréwnaniu z mtodszymi osobami cechuje je
brak znajomos$ci nowych technologii oraz jezykoéw obcych. Z drugiej strony
czgsto sa pomijani w szkoleniach, gdyz pracodawcom wydaje sig, Ze mniej si¢
oni naucza od miodszych. Badania nie potwierdzaja jednak, ze zdolnosci po-
znawcze zmniejszaja si¢ z wiekiem, ale po prostu si¢ roznig [Ilmarinen, 2001;
Reuter-Lorenz, 2002].
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Atutami takich pracownikéw sa doswiadczenie, posiadane umiejetnosci
1 wiedza, dlatego stanowia oni cenny kapitat kazdej organizacji. Sa lojalni i od-
powiedzialni, sumienni i obowiazkowi, samodzielni, maja réwniez ustabilizo-
wana sytuacj¢ rodzinna, co wptywa na ich dyspozycyjnos¢. Wielu starszych
pracownikéw cechuja doktadnosé, rzetelno$¢ oraz umiejetno$¢ porozumiewania
si¢ z klientami i wspotpracownikami [Giza-Poleszczuk i in., 2008]. Ma to szcze-
golne znaczenie, gdyz ze wzgledu na zmiany demograficzne przybywac bedzie
starszych klientow, ktorych potrzeby trafniej beda w stanie rozpoznac i je zaspo-
koi¢ wlasnie starsi pracownicy. Ich zawodowe i spoteczne umiejgtnosci stanowia
unikalny zaséb kapitatu ludzkiego, ktérego jeszcze nie nabyty mtodsze osoby —
podobnie jak budowany w trakcie catej kariery zawodowe;j kapitat spoteczny.
Swoja wiedza, doswiadczeniem, kontaktami moga si¢ dzieli¢ i przekazywac je
mtodszym pracownikom, pod warunkiem jednak, ze beda mieli odpowiednie
warunki zachgcajace do tego.

Problemoéw ze znalezieniem pracy nie maja na ogét osoby wykonujace za-
wody wymagajace wiedzy, kwalifikacji i umiejgtnosci technicznych. Jednak
sytuacja na rynku pracy osob o nizszym poziomie wyksztalcenia i kwalifikacji
jest odmienna. Utrata pracy przez takie osoby i $wiadomos$¢ ich trudnej sytuacji
na rynku pracy powoduja, ze sa one sktonne podjac zatrudnienie nawet niezgod-
ne z wyksztalceniem czy kwalifikacjami, zgadzajac si¢ tym samym na degrada-
cj¢ zawodowa 1 spoleczna. Istnieje jednak liczna grupa bezrobotnych posiadaja-
cych prawo do zasitku, ktore nie sa zainteresowane podejmowaniem aktywnosci
zawodowej, a bardziej checia zachowania dotychczasowego statusu [Skorska,
2016, s. 90].

Analiza dostgpnych danych potwierdza, iz wiek jest istotnym kryterium de-
terminujacym sytuacj¢ na rynku pracy [Skorska, Ugryumova, Wasowicz, 2018,
s. 119-129]. W Polsce wskaznik zatrudnienia os6b w wieku 15-64 lata w 2017
roku przekroczyt 66%, podczas gdy wsrod osob w wieku 55-64 lata byl nizszy
o prawie 18 punktow procentowych. Wprawdzie w kazdej grupie wieku w latach
2004-2017 obserwowano wzrost poziomu zatrudnienia, jednak dynamika okaza-
fa si¢ zréznicowana. Wzrost wskaznika zatrudnienia wérdéd osob w wieku pro-
dukcyjnym wynidst prawie 15 punktéw procentowych, a w przypadku osob
w wieku 55-64 lat o ponad 22 punkty procentowe, co przedstawiono na rys. 1.

Stopa zatrudnienia osob starszych jest wewngtrznie silnie zrdéznicowana
wedlug wieku. Dzielac grupg osob starszych na pigcioletnie podgrupy, wraz ze
wzrostem wieku w kazdej kolejnej podgrupie, wskaznik zatrudnienia jest nizszy
— poczawszy od 64% dla os6b w wieku 54-59 lat, do 4,5% dla os6b w wieku
70-74 lata oraz 1,2% dla 0sob powyzej 75. roku zycia [www 1]. Zwraca sig przy
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tym uwagg, ze o ile do wzrostu poziomu zatrudnienia wsrdd osob, ktore nie
przekroczyly 60. roku zycia, przyczynito si¢ przede wszystkim ograniczanie
prawa do wcze$niejszych emerytur oraz inwestycje w podnoszenie ich kwalifi-
kacji, o tyle w przypadku osob powyzej 60. roku Zycia istotne znaczenie ma
podnoszenie w wielu krajach wieku emerytalnego oraz wprowadzanie zachet
finansowych do odraczania przejscia na emeryturg [Grotkowska, 2013, s. 48-50].
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Rys. 1. Wskaznik zatrudnienia osob w wieku 15-74 lata w okresie 2004-2017 (%)

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie danych pochodzacych z [www 1].

Procesy demograficzne ksztattujace obecna sytuacje w Polsce beda konty-
nuowane w najblizszych dekadach, co wptynie m.in. na sytuacj¢ na rynku pracy.
Zgodnie z opracowanymi przez Eurostat projekcjami wskaznik zatrudnienia
0s0b w wieku 55-64 lata w 2070 roku przekroczy 50%, przy niewielkiej dyna-
mice wzrostu (2,5 punktow procentowych). Jednocze$nie ich udziat wsrod pra-
cujacych w wieku 20-64 lata wzrosnie z 15,2% do 17,7% [European Commis-
sion, 2017, s. 60-63]. Potwierdza to fakt, iz w dalszym ciagu dostepne zasoby
pracy nie beda w pelni wykorzystywane.
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3. Zmiany zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy
w Polsce w latach 2004-2017

Jedna z metod aktywizacji zawodowej i utrzymania w zatrudnieniu osob
starszych, ktore z réznych przyczyn nie moga lub nie chca pracowac na peten
etat, jest zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy. Podstawowe regula-
cje w tym zakresie okresla dyrektywa dotyczaca pracy w niepetnym wymiarze
godzin [Dyrektywa w sprawie porozumienia ramowego dotyczacego pracy
W niepelnym wymiarze czasu, 1997], natomiast w Polsce kwestie zwiazane z ta
forma zatrudnienia reguluje Kodeks pracy. W przyjgtych regulacjach podkresla
sig, ze praca w niepelnym wymiarze godzin nie moze by¢ przyczyna dyskrymi-
nacji lub nierownego traktowania w zakresie nawiazania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, jak réwniez warunkéw placowych
w stosunku do pracownikow wykonujacych taka sama lub podobna prace
W pelnym wymiarze czasu pracy.

Uwzgledniajac wiek pracownikow, nalezy zauwazy¢, ze zatrudnienie na
cze$¢ etatu jest bardziej popularne wsroéd osob starszych (w wieku 55-64 lata,
a szczegolnie po przekroczeniu 65. roku zycia) niz wérdd osob w srednim wieku
(25-49 lat), co przedstawiono na rys. 2. W Polsce udziat os6b powyzej 65. roku
zycia, pracujacych w niepelnym wymiarze czasu, jest ponad 8 razy wigkszy niz
0s0b w $rednim wieku, na co wskazuja dane ujgte na rys. 2. Warto jednak zazna-
czy¢, ze wsrdd 16 min pracujacych w 2017 roku 2,28 min stanowity osoby
w wieku 55-64 lata, z czego 242 tys. pracowalo w niepelnym wymiarze godzin.
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Rys. 2. Udziat niepelnozatrudnionych wsrod ogotu pracujacych w Polsce wedtug wieku
w latach 2004-2017 (%)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych pochodzacych z [www 1].

Mozna przypuszczaé, ze umozliwienie w wigkszym zakresie osobom star-
szym pracy na cz¢$¢ etatu bedzie skutkowato wzrostem zatrudnienia w tej grupie
wieku. Wazne jednak sa powody podejmowania pracy w niepelnym wymiarze
godzin. Takie zatrudnienie moze by¢ bowiem wywolane czynnikami ekono-
micznymi i spotecznymi. Do tych pierwszych zalicza si¢ przyczyny lezace po
stronie popytowej rynku pracy. Brak zapotrzebowania na pracg pelnowymiarowa
moze wynika¢ z uwarunkowan koniunkturalnych, technologicznych, organiza-
cyjnych, strukturalnych. Dla pracownikéw oznacza to niemozno$¢ uzyskania
pracy w pelnym wymiarze, cho¢ na takiej im zalezy i takiej poszukuja. Ta wy-
muszona praca w niepelnym wymiarze czasu moze by¢ interpretowana jako
forma underemployment. Zgodnie z definicja MOP dotyczy ono osob, ktore
pracuja w niepelnym wymiarze czasu pracy, a ktore chca i sa w stanie pracowac
w dluzszym jego wymiarze [Resolution Concerning the Measurement..., 1998,
s. 2]. Inaczej jest w przypadku spotecznych czynnikow decydujacych o pracy
w niepelnym wymiarze, ktore wynikaja z preferencji pracowniczych. W réznych
okresach zycia osoby sa zainteresowane podj¢ciem pracy niepelnowymiarowe;j
i takiej pracy poszukuja. W przypadku starszych pracownikow moze si¢ ona
okaza¢ interesujacym okresem przejsciowym pomigdzy peina aktywnos$cia za-
wodowga a emerytura.
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Analiza dostepnych danych wskazuje, ze podejmowanie pracy w niepetnym
wymiarze godzin wynika z powodow ekonomicznych, co w praktyce oznacza
brak mozliwosci podjgcia zatrudnienia na bardziej satysfakcjonujacych warun-
kach, a to dotyczy wszystkich, niezaleznie od wieku. ,,Przymusowa” praca
w niepelnym wymiarze czasu w 2004 roku dotyczyla ponad 43% populacji
w wieku 25-49 lat, a w 2017 roku spadila do 25%. Mlodzi ludzie najczesciej
wskazywali, ze powodem pracy w niepelnym wymiarze godzin byta edukacja,
co potwierdza ich zainteresowanie podejmowaniem pierwszej pracy i zdobywa-
niem do$wiadczenia zawodowego juz w trakcie ksztalcenia.
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Rys. 3. Powody podejmowania pracy w niepelnym wymiarze w 2004 roku i 2017 roku (%)

Zrodho: Opracowanie wiasne na podstawie danych pochodzacych z [www 1].

W przypadku oséb w wieku 55-64 lata odsetek oséb podejmujacych prace
w niepelnym wymiarze godzin z przyczyn ekonomicznych jest nizszy, przy
czym w odréznieniu od innych kategorii wieku nastapit jego wzrost z 5,2%
w 2004 roku do 13% w 2017 roku, co przedstawiono na rys. 3. Wraz z wiekiem
wzrasta odsetek osob, ktore nie sa w stanie wykonywac pracy w pelnym wymia-

rze godzin ze wzgledow zdrowotnych. ,,Choroba lub niepelnosprawnos¢” jest
jedna z istotnych przyczyn podejmowania pracy w niepelnym wymiarze godzin
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przez osoby w wieku 55-64 lata, cho¢, co nalezy zaznaczy¢, najwigkszy odsetek
0s0b podawat jako przyczyng ,,inne” (patrz rys. 3). Nalezatloby zatem zastano-
wi¢ si¢ nad powodami, jakie moga by¢ ujete w tej kategorii, co umozliwitoby
bardziej rzetelng analizg. By¢ moze w tej grupie znajduja si¢ osoby, ktore traktu-
ja prace w niepelnym wymiarze godzin jako okres przejSciowy przed emerytura,
brakuje jednak jednoznacznych przestanek dla takiego wniosku.

Podsumowujac, nalezy stwierdzié¢, ze praca w niepetnym wymiarze godzin
czgsto podejmowana jest z powoddéw ekonomicznych lub ze wzgledu na stan
zdrowia. Niepokoi¢ powinien takze fakt, ze wsrod wskazywanych powodow
podejmowania pracy w niepelnym wymiarze godzin — w przypadku osob, ktore
przekroczyly 55. rok zycia — nie wystgpuje ksztatcenie lub szkolenie.

Podsumowanie

Zmiany demograficzne obserwowane w Polsce oddzialuja na wiele sfer zy-
cia spoteczno-gospodarczego, w tym na rynek pracy. Z jednej strony widoczny
jest systematyczny wzrost udziatu osob, ktére przekroczyty 55. rok zycia, z dru-
giej natomiast spadek aktywnoS$ci zawodowej postgpujacy wraz z wiekiem.

Przedwczesna dezaktywizacja zawodowa przynosi wiele negatywnych kon-
sekwencji, zarbwno w wymiarze indywidualnym, jak i dla catego spoteczen-
stwa. Praca jest bowiem nie tylko waznym, a czgsto koniecznym uzupelnieniem
dochodéw o0sob starszych, ale takze wplywa na zachowanie dobrej kondycji
fizycznej 1 psychicznej, pozwala na utrzymanie kontaktu z innymi osobami,
nadajac sens ich zyciu. Stad jedna z mozliwosci przejscia pomiedzy pelng ak-
tywnoscia zawodowa a emerytura moze by¢ praca w niepelnym wymiarze czasu
pracy.

Ta oraz inne elastyczne formy zatrudniania do$¢ powszechnie postrzegane
sa przez pracownikow jako bardziej dogodne dla pracodawcow, ktorzy stosuja je
jako substytut pracy pelnoetatowej, szczegolnie w okresach dekoniunktury, wy-
korzystujac swoja silniejsza pozycje¢ w relacji z pracownikami. Brak stabilnosci
1 poczucia bezpieczenstwa w pracy, ograniczony dostep do $§wiadczen socjal-
nych, awansu, czy klopoty z uzyskaniem kredytu wynikajace z uelastycznienia
rynku pracy, prowadza do niepewnosci ekonomicznej pracownikdw, ich frustra-
cji 1 moga sta¢ sig przyczyna napig¢ spotecznych. Uwzgledniajac jednak zmiany
demograficzne, w tym starzenie si¢ spoteczenstwa oraz konieczno$¢ wydtuzania
czasu trwania kariery zawodowej, nalezy si¢ spodziewac dalszego wzrostu zna-
czenia elastycznych form zatrudnienia w pozniejszych etapach kariery zawodo-
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wej. Szczegodlna role odgrywac beda mozliwosci zatrudnienia w niepelnym wy-
miarze czasu pracy oraz samozatrudnienie, ktore juz obecnie sg niekiedy trakto-
wane jako rodzaj pomostu pomiedzy kariera zawodowa a emerytura. Pracodaw-
cy, ze wzgledu na ograniczone zasoby pracy oraz zmieniajaca si¢ ich strukturg,
beda musieli nauczy¢ si¢ odpowiednio gospodarowac tymi zasobami, a szcze-
goblnie starszymi pracownikami.
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PART-TIME EMPLOYMENT OF PEOPLE AGED 55 AND OVER

Summary: The article discusses different aspects of part-time employment of people
aged 55 and over in Poland. Considering that, the level of professional activity is decre-
asing with age, while the share of people aged 55+ in population is increasing, the possi-
bility offered by part-time work, allowing for combining work and private life, seems
important. This form of employment can also constitute an important transitional stage
between occupational activity and retirement. Thus, the goal of the paper is to present
diversity of part-time employment depending on workers age. The analyses presented in
the paper are based on data from Eurostat and include the years between 2004 and 2017.

Keywords: part-time work, workers aged 55 and over, employment.



