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Kwestia dyskryminacji osob starszych na polskim rynku pracy jest zjawiskiem stosunkowo nowym
i w zwigzku z tym nie do konca rozpoznanym. Potrzeba blizszej analizy tego zagadnienia nabiera szcze-
gdlnego znaczenia, gdyz prognozy demograficzne jednoznacznie wskazujg na postepujacy proces sta-
rzenia sig spoteczenstwa. W takiej sytuacji aktywizacja zawodowa i wzrost wskaznika zatrudnienia 0sob
starszych staly sie jednym z priorytetow polityki rynku pracy. Celem rozwazan podjetych w artykule jest
diagnoza stanu wiedzy osob starszych na temat dyskryminaciji ze wzgledu na wiek na rynku pracy oraz
identyfikacja do$wiadczen badanej populacji w tym zakresie. Na potrzeby realizacji celu badan probe
badawczg stanowity osoby w wieku 50-65 lat.

Stowa kluczowe: dyskryminacja, ageism, przemiany demograficzne, starzenie sig spoteczenstw, rynek
pracy.
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The issue of discrimination against older people on the Polish labor market is a relatively new pheno-
menon and therefore not fully identified. The need for a closer analysis of this issue acquires particular
importance, because demographic projections clearly indicate the progressive aging of the population.
In this situation, professional activation and an increase in the employment rate of older people has
become one of the priorities of the labor market. The aim of considerations undertaken in the article is
evaluation of knowledge of the elderly on discrimination due to age in the labor market and identification
of the study population’s experience in this field. To achieve the objective of the study, the research
sample examined were people aged 50-65.
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1. Wprowadzenie

Postepujacy z coraz wicksza dynamika proces starzenia si¢ spoleczen-
stwa polskiego stal si¢ jednym z kluczowych wyzwan dla pafistwa. Przesa-
dzaja o tym zaréwno jego finansowe konsekwencje, jak rowniez potencjalne
korzysci, jakie moga si¢ z nim wigza¢. Obserwacja kierunkOw toczacej si¢
debaty publicznej w Polsce wskazuje na dominacj¢ spojrzenia na 6w proces
w kategoriach ogromnego zagrozenia. Nie jest to optyka zaskakujaca, jesli
spojrze¢ na dane demograficzne obrazujace przyrost naturalny. Na tym
tle wydtuzenie aktywnoSci zawodowej oséb starszych jest traktowane jako
sposOb na zmniejszenie obcigzen zwigzanych ze zmiang struktury wieku
populacji oraz na uzupelnienie prognozowanego deficytu sity roboczej. Sytu-
acja osOb starszych na rynku pracy jest zlozona, gdyz ich doSwiadczenia
zawodowe 1 mozliwoSci sprostania konkurencji na rynku pracy sg zgota
odmienne w stosunku do oséb miodych. Zjawisko dyskryminacji ze wzgledu
na wiek w sposob szczegllny dotyka osoby z generacji 50+.

Celem artykulu jest prezentacja wynikow badan ankietowych, w ktorych
podjeto probe diagnozy stanu wiedzy osob starszych na temat dyskrymina-
cji ze wzgledu na wiek na rynku pracy oraz identyfikacji ich doSwiadczen
w tym zakresie. Analiza wynikOw badan zostala poprzedzona nakreSleniem
nowego spojrzenia na aktywno§¢ zawodowa oséb starszych danymi obra-
zujacymi zmiany w poziomie partycypacji oséb starszych w rynku pracy
oraz przyblizeniem istoty dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Nalezy przy
tym podkresli¢, ze konstrukcja artykutu i uwzglednienie powyzszych tresci
wynika z przyjetego celu badawczego. Ageizm jako problem wspotczesnego
rynku pracy wystepuje zaréwno w spofeczenstwach mtodych demograficznie,
jak 1 starzejacych si¢, jednakze w przypadku tych drugich odnotowuje si¢
nasilenie tego zjawiska.

2. Nowe spojrzenie na aktywno$¢ zawodowa osob starszych
— europejski kontekst i polska perspektywa

Demograficzne starzenie si¢ ludnoSci Europy jest procesem przyku-
wajacym obecnie powszechng uwage niemal wszystkich Srodowisk. Trwale
niskie poziomy dzietno$ci, ujemny przyrost naturalny oraz wydluzanie si¢
przecigtnego trwania zycia w nieunikniony sposob prowadza do spadku
liczebnoSci populacji oraz przyspieszenia dynamiki starzenia si¢ ludnosci
regionu (Iglicka, 2013). Zasygnalizowany kierunek zmian niesie ze soba
istotne konsekwencje, szczegllnie dla systemu finanséw publicznych. Wzrost
wspolczynnikéw obcigzenia osobami starszymi! oraz zmiany proporcji mig-
dzy czasem aktywnoSci zawodowe]j a okresem pobierania emerytury maja
swoje przetozenie na obnizenie poziomu stabilnoSci systeméw emerytal-
nych. Procesy demograficzne wywierajg bowiem silny bezpoSredni wptyw
na liczbe $wiadczeniobiorcdw oraz ubezpieczonych. Rosnacy udziat osob
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starszych w spoleczefistwie oznacza de facto wzrost liczby potencjalnych
beneficjentow systemu emerytalnego, ktéremu towarzyszy spadek liczby
ptacacych sktadki. Dodatkowo wydluzanie si¢ przeci¢tnego trwania zycia
implikuje dluzszy przeci¢tny okres pobierania emerytury. W konsekwen-
¢ji mozna mowi¢ o rosngcym ryzyku niewyplacalnoSci systeméw eme-
rytalnych.

Przeglad bogatej literatury przedmiotu wskazuje, iz kwestia zmian demo-
graficznych jest najczeSciej omawiana w kontekScie stabilnoSci finansow
publicznych, jednakze réwnie czeste s opracowania odwotujace sie do
zaleznoSci miedzy rosnaca dynamika starzenia si¢ populacji a wzrostem
gospodarczym.

Analiza literatury ekonomicznej wskazuje, ze zmiany demograficzne
moga w sposdb istotny wplyna¢ na dynamike potencjalnego wzrostu gospo-
darczego gtownie za sprawg:

— zmiany wielkoSci i struktury wieku zasobow sity roboczej,
— rosngcego wskaznika obcigzenia demograficznego.

Proces starzenia si¢ populacji wplywa réwniez na wskazniki makroeko-
nomiczne, tj. inwestycje, oszcz¢dnoSci, wzorce konsumpcji oraz zdolnosci
produkeyjne. Zjawisko kurczenia i starzenia si¢ sily roboczej stanowi jedno
z gléwnych wyzwan dla europejskiej polityki rynku pracy. Swiadomosé wagi
tych zaleznoSci powoli ksztattuje si¢ w Europie, rowniez w Polsce. Bez wat-
pienia za pozytywne zjawisko nalezy uznac stopniowg reorientacje w postrze-
ganiu zmian demograficznych, przejawiajaca si¢ w akceptacji pogladu, iz
starzenie si¢ populacji i zwiazane z tym zjawiska gospodarcze moga stwarzac
rowniez wiele mozliwoSci. Duzym wyzwaniem jest przy tym umiej¢tne pola-
czenie wspomnianej kwestii z ramowymi rozwigzaniami polityczno-prawnymi
w dziedzinie spofeczno-gospodarczej. Innymi stowy chodzi o to, aby poste-
pujacy proces starzenia si¢ spoleczenstw zostal wpleciony w szerszy proces
rozwoju. Parlament Europejski w jednej z rezolucji z 2011 r. poSwigcone;j
zmianom demograficznym, podkreslajac pozytywna strong tego procesu prze-
jawiajaca sie¢ we wzroscie dtugosci zycia Europejczykow, zwrocit uwage, iz
najwazniejszym wyzwaniem w najblizszych latach bedzie przeksztatcenie
,obciazenia demograficznego” w istotny i dlugofalowy czynnik sprzyjajacy
zrébwnowazonemu wzrostowi gospodarczemu w Europie (Rezolucja Parla-
mentu Europejskiego, 2011).

Kluczem do rozwigzania problemoéw zwigzanych z rosnacym odsetkiem
osoOb starszych w spoteczefistwach europejskich jest realizacja koncepcji
aktywnego starzenia si¢, ktora zawezona do obszaru rynku pracy oznacza
zachecanie osob starszych do diuzszej aktywnoS$ci zawodowej i poZniejszego
przejscia na emeryture. W 2001 r. Komisja Europejska zasugerowala wprost
panstwom cztonkowskim, aby rozwijaly polityke aktywnego starzenia si¢
poprzez (Komisja Europejska, 2001):

— kreowanie narzedzi umozliwiajacych podtrzymanie kompetencji starszych
pracownikow,
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— wdrazanie elastycznych warunkow pracy,

— rozwO0j wiedzy pracodawcow na temat potencjatu starszych pracownikow,

— zapewnienie starszym pracownikom dostepu do edukacji i treningu,

— rewizj¢ systemOw podatkowych oraz zabezpieczenia spotecznego w kie-
runku ograniczenia utrudniefi oraz rozwoju zachet do pozostawania
aktywnym na rynku pracy w starszym wieku.

W Bialej Ksigdze przedstawiono inicjatywy idace w podobnym kierunku, tj.
majace pomOc w stworzeniu odpowiednich warunkéw, tak aby osoby, ktore
sq zdolne do pracy, mogly kontynuowa¢ aktywno$¢ zawodowa. Dzieki temu
jest szansa na osiagnigcie pelniejszej rownowagi mig¢dzy latami pracy a cza-
sem spedzonym na emeryturze. Aby stworzy¢ lepsze mozliwosci dla starszych
pracownikow, proponuje si¢ zachecanie partnerdw spotecznych do dosto-
sowania miejsc pracy i praktyk w zakresie rynku pracy oraz wykorzystanie
Srodkéw z Europejskiego Funduszu Spolecznego na cele zwigkszenia zatrud-
nienia w grupie osob starszych (Komisja Europejska, 2012). W niniejszym
dokumencie zasugerowano réwniez panstwom czionkowskich, aby podjely
dziatania na rzecz diuzszej aktywnosSci zawodowej, takie jak powigzanie wieku
emerytalnego ze Srednim trwaniem zycia, ograniczanie dostepu do wcze$niej-
szych emerytur oraz zmniejszenie zroznicowania emerytur ze wzgledu na plec.
Sugerowany kierunek reform jest szczegélnie istotny w panstwach Europy
Srodkowej i Wschodniej, w ktorych proces starzenia si¢ populacji wykazuje
wysoka dynamike. Rownocze$nie problemem w tych panstwach jest przed-
wczesne opuszczanie rynku pracy oraz nizsze wskazniki aktywnosci zawodowej
wsrdd osob powyzej S0. roku zycia, bedace efektem prowadzonej przez lata
polityki wspierania dezaktywizacji zawodowej tej grupy wiekowe;.

Kwestia zwickszenia aktywnoSci zawodowej w Polsce stata si¢ przed-
miotem zwigkszonego zainteresowania niewiele ponad dekade temu. Do
2004 r. osoby starsze nie byly traktowane w regulacjach prawnych jako
grupa narazona na szczegdlne ryzyko na rynku pracy. Dopiero w Ustawie
z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
osoby powyzej 50. roku zycia zostaly uwzglednione w grupie oséb znajdu-
jacych si¢ w szczegOlnej sytuacji na rynku pracy. Byl to poczatek procesu
konstruowania narzedzi oraz rozwigzan, ktore w zatozeniu mialy sprzyjaé
ochronie i wspieraniu zatrudnienia oséb starszych. Rozwigzaniem idacym
w tym kierunku jest m.in implementowanie nowych przepiséw zapewniaja-
cych ochrong starszych osob pracujacych, zwtaszcza wprowadzenie zakazu
wypowiedzenia umowy pracownikowi na 4 lata przed osiagni¢ciem przez
niego wieku emerytalnego. W8rdd narzedzi stymulujacych aktywizacje zawo-
dowg o0sOb ze starszej grupy wiekowej znalazto si¢ ustanowienie okreslo-
nych przywilejow dla pracodawcdw, ktdrzy zdecydowali si¢ na zatrudnienie
w ramach prac interwencyjnych lub stworzyli mozliwo$¢ prowadzenia stazy
dla 0sdb starszych w stosunku do oséb powyzej 50. roku zycia.

Rzad w pazdzierniku 2008 r. przyjal program Solidarnos¢ pokolen. Dzia-
lania dla zwigkszenia aktywnosci zawodowej osob w wieku 50+. Okres jego
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realizacji przewidziano na lata 2008-2020. Zawiera on pakiet dziatan rzado-
wych i samorzadowych, ktére szczegllny nacisk klada na poprawe aktywnosci
zawodowej os6b w wieku 50+ (w czedci takze osob 45+). Gloéwnym celem
programu jest osiagniecie do 2020 r. wskaznika zatrudnienia na poziomie
50% dla os6b w wieku 55-64 lata. Dziataniami ukierunkowanymi na jego
osiggniecie sa:
— poprawa rownowagi w systemie zachet finansowych do zatrudniania os6b
po 50. roku zycia i wydtuzania okresu pracy przez te osoby,
— przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek,
— pomoc niepetnosprawnym, szczeg6lnie powyzej 50. roku zycia,
— promocja szkolen w celu zwigkszenia zatrudnienia i produktywnoSci
pracownikOw po 45. roku zycia,
— poprawa atrakcyjnoSci i warunkow pracy,
— promowanie aktywnego starzenia si¢ i rOwnouprawnienia pici.
W pierwszych trzech latach realizacji programu zauwazono systema-
tyczny wzrost liczby uczestnikdw aktywnych programow rynku pracy w wieku
50-59/64 lata.

3. Generacja 50+ — aktywno$¢ zawodowa
w latach 2004-2014

Kwestia aktywnoSci zawodowej osOb starszych stata si¢ jednym z priory-
tetowych celow aktywnej polityki rynku pracy w Polsce z dwoch zasadniczych
powodow. Z jednej strony przesadzily o tym kierunki proceséw demogra-
ficznych i konsekwencje z nimi zwigzane. Z drugiej strony Polska, jako
nowy kraj cztonkowski UE, musiata dostosowac swoja strategie polityczng
do celdw i priorytetéw unijnych. Dotyczylo to rowniez tematyki aktywnego
starzenia i zwigkszania aktywnoSci osOb starszych. Statystyki obrazujgce
aktywnoS$¢ zawodowg o0sOb z generacji S0+ plasowaly Polske w roku 2004
w grupie panstw o niewielkim zaangazowaniu tej grupy wiekowej na rynku
pracy (tabela 1).

Przyczyny tego stanu rzeczy sa zlozone, jednakze niewielka partycypacja
piecdziesieciolatkow zwigzana jest po czesci z realizowang do niedawna
w Polsce polityka ,,wypychania” starszych pokolefi na emeryture. Ma to swoje
historyczne uwarunkowania zwigzane z poczatkami transformacji, kiedy to
w sytuacji wysokiego bezrobocia wezesniejsze emerytury mialy by¢ sposobem
na poprawe sytuacji na rynku pracy (Krynska, 2010). Przedwczesne opuszcza-
nie rynku pracy wigze si¢ rOwniez z poréwnywaniem korzySci wynikajacych
z kontynuacji aktywnoSci zawodowej i korzySci wynikajacych z jej zaprzesta-
nia. Mniejsza atrakcyjno$¢ pracy, zwlaszcza za$ niskie wynagrodzenie, jest
tozsama z mniejszymi bodZcami do pozostania w aktywnoSci zawodowej.

Analizujac dane z tabeli 1, mozna zauwazy¢ pozytywny trend przejawia-
jacy sie w stopniowym wzroscie aktywnoS$ci ekonomicznej przedstawicieli
generacji 50+. Jedng z przyczyn jest z pewnoScig reorientacja polityki
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Wyszezegolnienie | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
UE-28 43,5451 46,2 | 47,1 | 47,9 | 49,0 | 49,6 | 50,7 | 52,6 | 54,3 | 5.9
Czechy 45,1 46,9 | 47,7 | 48,2 | 49,5 | 49,6 | 49,7 | 50,6 | 52,4 | 54,8 | 56,8
Dania 63,9 62,8 632610599608 |61,8|632|64,4]650]664
Niemcy 478 52,1 54,9 57,2 (58,7 | 61,0 [ 62,5 | 64,1 [ 654 |67,5|69,1
Estonia 56,3 158,9 | 61,0 | 62,2 65,0 | 66,5 | 64,3 |65,1|651 666 |67,7
Hiszpania 444 46,0 | 46,8 | 47,4 [ 49,1 | 50,0 | 50,7 | 52,4 | 53,5 | 54,1 | 5.4
Francja 40,1 | 40,7 | 40,4 | 40,2 | 40,0 | 41,5 | 42,6 | 44,4 | 47,9 | 49,1 | 50,8
Chorwacja 32,3 (35,1 |36,5(39,0|393|41,8 | 41,8 | 41,4 |41,8|41,9|41,0
Wiochy 31,9325 33,4345 354|369 37,9393 | 42,5453 | 48,9
Cypr 52,4 52,4 (555|57,7|56,6 | 58,2 (59,1 |57,6 | 56,1 | 56,6 | 56,0
Lotwa 51,5 53,1 | 57,3 | 60,7 | 63,0 | 60,9 | 56,9 | 59,4 | 61,8 | 61,3 | 62,6
Litwa 52,4 153,2(52,9553 (554572565 58,0587 60,1 |63,0
Holandia 46,9 | 48,1 [ 49,6 | 52,8 | 54,7 | 56,8 | 55,9 | 58,5 | 61,5 | 64,1 | 65,4
Polska 29,6 | 30,5 | 30,7 | 31,8 | 33,3 | 34,5 | 36,7 | 39,6 | 41,8 | 44,0 | 45,6
Portugalia 53,2|53,7|53,4 | 54,6 | 54,3 53,8 |54,3|53,6|53,3|54,4553
Szwecja 72,7726 | 72,8 | 72,8 | 72,8 | 73,9 | 74,8 | 76,0 | 77,0 | 77,5 | 78,2
Wielka Brytania | 57,8 | 58,4 [ 59,1 [ 59,3 [ 59,9 | 60,3 | 60,0 | 59,7 | 61,1 | 62,8 | 63,6

Wspdtczynnik aktywnoS$ci zawodowe]j przedstawia udzial ludnoSci aktywnej zawodowo
(pracujacych i bezrobotnych) w ogélne;j liczbie ludnosci w wieku 15 lat i wigeej (lub danej grupy).

Tab. 1. Wspofczynniki aktywnosci zawodowej 0s6b w wieku 55-64 lata w latach 2004-2014
(W %) — wybrane panstwa. Zrodfo: opracowanie na podstawie danych Eurostat.

panstwa w zakresie uprawnien do wczesniejszych emerytur. Podjecie decyzji
o stopniowym wycofywaniu si¢ pafstwa z kosztownych przywilejow emery-
talnych ograniczyto odplyw z rynku pracy osoéb w wieku przedemerytalnym.
Wspomniany wzrost aktywnoSci zawodowej dojrzatych zasobow pracy jest
efektem wzrostu wskaznika zatrudnienia (tabela 2).

Z danych zawartych w tabeli 2 wynika, ze na przestrzeni ostatniej dekady
odnotowano w Polsce wzrost wskaZnika zatrudnienia osob starszych z bar-
dzo niskiego poziomu 26,2% do 42,5%, tj. o 16 punktéw procentowych.

Wyszczeg6lnienie | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
UE-28 40,6 | 42,2 | 43,3 44,5455 (459 | 46,2 | 47,3 | 48.7|50,1 | 51,8
Polska 26,2 (27,2 28,1(29,7 31,6323 34,1369 38,7 40,6 | 42,5
Lubuskie 22,1223 23,9285 30,2299 30,5335 |33,6 37,9 | 42,6

Tab. 2. Wskazniki zatrudnienia Polakéw w wieku 55-64 lata w latach 2004-2014 (w %).
Zrodfo: opracowanie na podstawie danych Eurostat.
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W przypadku wojewodztwa lubuskiego wzrost byt jeszcze wigkszy, bowiem
20,5 punktu procentowego. Szczegbtowy wglad w zmiany aktywnosci ekono-
micznej mezczyzn i kobiet w badanym okresie dostarcza bardziej zr6znicowa-
nego obrazu zmian. Analiza struktury osob pracujacych w wieku 55-64 lata
wedlug pici potwierdza istnienie znacznych r6znic. Wskazniki zatrudnienia
kobiet s3 z reguly nizsze niz m¢zczyzn (tabela 3).

Wyszezegolnienie | 2004|2005 | 2006 2007 | 2008 | 2009 | 2010 2011 | 2012 2013 | 2014
Mezczyini

UE 50,2 | 51,4 | 52,5 53,7 | 54,8 | 54,6 | 54,5 55,0 | 56,2 | 57,4 | 58,9

Polska 34,1359 38,4 | 41,4 | 44,1 443|452 47,8 493|513 | 53,1

Lubuskie 28,8 (34,0 41,0455 | 42,6 | 40,8 | 42,5 | 433 | 47,6 | 47,6 | 51,7
Kobiety

UE 31,5335 34,7358 36,7 37,7385 | 40,0 | 41,7 | 433 | 452

Polska 194 (19,7 [ 19,0 [ 19,4 [ 20,7 [ 21,9 [ 24,2 [ 27,2 [ 29,2 | 31,0 | 32,9

Lubuskie 19,0 [ 16,4 | 14,7 [ 18,2 16,6 | 17,7 [ 20,3 | 24,6 | 24,0 | 28,5 | 33,8

Tab. 3. Wskazniki zatrudnienia 0osob w wieku 55-64 lata wedfug pfci w latach 2004-2014
(W %). Zrédto: opracowanie na podstawie danych Eurostat.

Zaprezentowane dotychczas dane wskazuja, ze najwigksze dysproporcje
w stosunku do $redniej unijnej Polska odnotowata na poziomie wskaznika
zatrudnienia starszych kobiet. Systematyczny wzrost wskaznika zatrudnienia
z 19,4% w 2004 r. do 32,9% w 2014 r. wskazuje na pozytywng tenden-
cje, jednak poziom tego wskaznika jest nadal dalece niesatysfakcjonujacy.
Znacznie lepiej ksztattuje si¢ sytuacja starszych mezczyzn. W tym przy-
padku w badanym okresie nastgpit wzrost wspomnianego wskaznika o ponad
19 punktow procentowych, zmniejszajac tym samym réznice do Sredniej
unijnej do 5,8 punktu procentowego. Opisane tendencje dotycza rowniez
starszych Lubuszan. Od roku 2009 obserwuje si¢ trend wzrostu wskaznikow
zatrudnienia zaré6wno wérod kobiet, jak i wsrod mezczyzn.

4. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek — zarys problemu

Zjawisko dyskryminacji to zagadnienie do$¢ obszernie opisywane w lite-
raturze psychologiczno-socjologicznej, lecz nieco rzadziej w literaturze eko-
nomicznej. Wydaje si¢, ze z ekonomicznego punktu widzenia problem ten
nie jest doglebnie rozpoznany. Dyskryminacja moze mie¢ bardzo rozne
przejawy, wymiary i kontekst. Najczedciej jednak jest utozsamiana z nega-
tywnymi dziataniami podejmowanymi w stosunku do osoby dyskryminowa-
nej, nierOwnym traktowaniem osob, niewynikajacym z obiektywnych prze-
stanek. Zjawisko to ma wplyw zaré6wno na spoleczny, jak i ekonomiczny
wymiar funkcjonowania oséb dyskryminowanych. Ponadto nalezy stwierdzic,
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ze skutkiem kazdego rodzaju dyskryminacji sa konkretne straty zar6wno
spoteczne, jak i gospodarcze. Mozna przyjaé, iz kazda forma wykluczenia,
w tym takze wykluczenie na rynku pracy, nie pozwalaja na wykorzystanie
w pelni potencjaiu tkwigcego w osobach dyskryminowanych. Fakt istnienia
tego zjawiska wplynal na konieczno$¢ jego badania, m.in. w celu opracowania
przepiséw chroniacych osoby dyskryminowane, a takze w celu kreowania
wiedzy i SwiadomoSci obywateli w tym zakresie.

Jednym z podstawowych przejawow dyskryminacji na rynku pracy jest
dyskryminacja ze wzgledu na wiek (ageism). Termin ten zostal wprowadzony
przez R.N. Butlera w 1968 r. i jest rozumiany jako proces systematycz-
nego tworzenia stereotypoéw i dyskryminowania ludzi z powodu tego, ze
sq starzy (Butler, 1969). Analiza literatury przedmiotu pozwala zauwazy¢
w polityce Unii Europejskiej w kwestii przeciwdziatania dyskryminacji zasad-
niczg zmian¢ i duzy postep. Swiadomos¢é tego, iz negatywne konsekwen-
cje dyskryminacji moga stanowi¢ fundamentalng przeszkode w osigganiu
priorytetowych celow UE, jak cho¢by wysokiego poziomu zatrudnienia czy
wlaczenia spotecznego, spowodowalo, ze walke z dyskryminacja uznano za
kluczowe wyzwanie dla panstw czlonkowskich.

W 2000 r. Unia Europejska przyjeta Dyrektywe o rownosci zatrudnienia
(2000/78/WE), zobowiazujaca panstwa czlonkowskie do opracowania i wdro-
zenia krajowych regulacji prawnych zakazujacych dyskryminacji, w tym takze
ze wzgledu na wiek, w odniesieniu do obszaru zatrudnienia i wykonywania
zawodu. Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek w sferze zatrudnienia
i pracy dotyczy nie tylko osob starszych, ale takze miodych. Tym niemnie;j
w praktyce kryterium wieku jako przejaw dyskryminacji w sposob szczeg6lny
dotyka osoby starsze. Wynika to z tego, ze percepcja osob starszych i ich roli
w spoteczenstwie, szczegllnie za$§ na rynku pracy, jest obarczona licznymi
stereotypami i uprzedzeniami (Zawidzka-Lojek, 2013).

Waznym dokumentem okreSlajacym najwazniejsze prawa i wolnosci oby-
wateli panstw cztonkowskich Unii Europejskiej jest Karta Praw Podstawo-
wych Unii Europejskiej, obowigzujaca od grudnia 2009 r. W art. 21 § 1 wspo-
mnianej karty zakazuje si¢ wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pteé, rase,
kolor skdry, pochodzenie etniczne lub spoteczne, cechy genetyczne, jezyk,
religie lub Swiatopoglad, opinie polityczne, a takze inne cechy — w tym wiek
(Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej 2010:C83/396, http://eurlex.europa.
eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:C:2010:083:0389:0403:PL:PDF).

Jedli chodzi o polskie prawo, antydyskryminacyjne przepisy w odnie-
sieniu do kwestii zatrudnienia zawarte sg w Ustawie z dnia 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. z 2015 r.,
poz. 149). Zgodnie z art. 19c tej ustawy agencja zatrudnienia nie moze dys-
kryminowaé¢ m.in. ze wzgledu na wiek osob, dla ktérych poszukuje zatrud-
nienia. PoSrednictwo pracy realizowane przez urzedy pracy dokonywane
jest zgodnie z zasada rOwnosci, bez dyskryminacji m.in. ze wzgledu na wiek
(art. 36, ust. 4, p. 3).
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Ponadto w Kodeksie Pracy (Dz.U. z 1974 r., nr 24, poz. 141) ustawo-
dawca zakazuje dyskryminacji m.in. ze wzgledu na wiek, co wynika z art.
18% § 1, zgodnie z ktérym ,pracownicy powinni by¢ réwno traktowani
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczeg6lnosci bez wzgledu na (...) wiek”. Kodeks pracy za
przejawy dyskryminacji traktuje takie sytuacje, jak:

— odmowe nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

— niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warun-
kow zatrudnienia albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu
innych $wiadczen zwigzanych z praca,

— pominigcie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwa-
lifikacje zawodowe.

Innym waznym krajowym aktem prawnym, ktory powstat w odpowiedzi na
konieczno$¢ implementacji unijnych przepisow réwnoSciowych jest Ustawa
o wdrozeniu niektdrych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rOwnego
traktowania (Dz.U. z 2010 r., nr 254, poz. 1700). Ustawa okresla obszary
i sposoby przeciwdzialania naruszeniom zasady rOwnego traktowania ze
wzgledu na pled, rase¢, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie,
Swiatopoglad, niepetnosprawno$¢, wiek lub orientacje seksualng. Ponadto
ustawa okresla organy wlasciwe w sprawach przeciwdzialania naruszeniom
zasady roOwnego traktowania, systematyzuje ich dziatania oraz wptywa na ich
wzajemne uzupelnianie si¢ w wykonywaniu zadan zmierzajacych do wyrdw-
nywania szans dyskryminowanych podmiotéw (Bodnar, 2010).

Podejmowanie dziatan zapobiegajacych i pigtnujacych dyskryminacje osob
starszych wynika, jak wskazano wcze$niej, m.in. z rosngcego znaczenia osdb
starszych jako uczestnikow rynku pracy. Starzenie si¢ ludnoSci przyczynia si¢
do zmian spotecznych i gospodarczych zachodzacych na poziomie krajowym
i regionalnym (Batandynowicz-Panfil, 2009). Konieczno$¢ podejmowania
dziatan majacych na celu wzrost wskaznikéw zatrudnienia osob starszych
wynika, jak wczeSniej wspomniano, z przyjetych w polityce zatrudnienia
celow. Tym niemniej, jak wskazuja doSwiadczenia, osoby starsze napoty-
kaja na rynku pracy wiele barier, ktore czesto wynikajg ze stereotypowego
podejscia do osob starszych jako mniej efektywnych, trudniej adaptujacych
sic do nowych sytuacji, czeSciej chorujacych itp.2 Z drugiej strony dojrzali
pracownicy sa traktowani jako eksperci, fachowcy, osoby majace doSwiadcze-
nie i wiedz¢. W tym chociazby sensie mogg by¢ niezwykle cennym zasobem
firmy, o posiadanie ktérego warto si¢ zatroszczyc.

Jak pokazuja wyniki Badan Kapitatu Ludzkiego (Turek, 2013), wiek
byt wskazywany jako istotna bariera w podjeciu pracy przez osoby star-
sze bedace bezrobotnymi lub nieaktywnymi zawodowo. 52% bezrobotnych
z grupy wiekowej 50-59/64 lata deklarowato, ze wiek jest waznym czynnikiem
uniemozliwiajagcym znalezienie pracy. Jednym z powodow takiej sytuacji
moze by¢é gwarantowana prawnie ochrona dla pracownikdéw obejmujaca
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okres 4 lat przed osiagnieciem ustawowego wieku emerytalnego, w kto-
rym to czasie pracownik nie moze zosta¢ zwolniony. O ile z jednej strony
ma to na celu ochrong starszych pracownikéw, o tyle z drugiej strony dla
bezrobotnych w wieku powyzej lat 50. moze stanowic istotng barier¢ w zna-
lezieniu zatrudnienia. Wynika to z istniejacej niecheci pracodawcow do
zatrudniania dojrzalych pracownikow, co do ktérych muszg bezdyskusyjnie
podporzadkowaé si¢ obowiazujacym przepisom.

Bezposrednio z uprzedzeniami i stereotypami wobec starszych pracow-
nikOw zwigzana jest kwestia dyskryminacji, ktora moze przybieraé postaé
negatywna lub pozytywna. W przypadku negatywnej dyskryminacji zachowa-
nia podejmowane wobec jednostek maja na celu ograniczenie ich dostepu
do potencjalnie osiagalnych zasobdw, czego dobrym przyktadem sa ogra-
niczenia na rynku pracy. W przypadku za$ pozytywnej dyskryminacji wiek
postrzegany jest jako wystarczajaca przestanka do podejmowania dziatan
szczegOlnie korzystnych dla ludzi starszych. Jak zauwaza P. Szukalski (2008a),
pewnym paradoksem jest przy tym fakt, iz czgsto negatywne uprzedzenia
i stereotypy prowadza do pozytywnej dyskryminacji — poniewaz osoby star-
sze sg traktowane jako zastugujace na wsparcie indywidualne i publiczne
z uwagi na swe ,,nieszczgsne” polozenie, automatycznie traktowane sg przez
niektore instytucje i osoby w sposdb uprzywilejowany.

Trudno si¢ nie zgodzi¢ takze z teza P. Kubickiego (2010), ktory twierdzi,
iz w Polsce mamy do czynienia zaro6wno z dyskryminacja, jak i autodyskry-
minacjg osob starszych na rynku pracy, za$ osiagni¢cie wieku emerytalnego,
cho¢ przez wielu seniorOw bardzo oczekiwane, jest jednocze$nie sygnatem
do ,,wypychania” ich z rynku pracy.

9. Dyskryminacja ze wzgledu na dojrzaty wiek na rynku pracy
— wybrane wyniki badan wtasnych

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek moze dotkna¢ osoby w roznym wieku
— nie wykluczajac mtodych — jednakze, jak pokazuja wyniki badaf, w sposéb
szczegOlny dotyka osob starszych3.

Celem przeprowadzonego badania byta diagnoza stanu wiedzy osob
starszych na temat dyskryminacji ze wzgledu na wiek na rynku pracy oraz
identyfikacja ich doSwiadczen w tym zakresie. Badanie przeprowadzono
wsrod osob w wieku 50-65 lat mieszkajacych na terenie gminy Zielona Gora.
Badaniem obje¢to 60 osOb, przy czym kwestionariusze badawcze rozdano
130 osobom. Warto zaznaczy¢, ze stosunkowo niski zwrot wynikal przede
wszystkim z duzej drazliwosci podjetego w ramach badan tematu, co wielo-
krotnie byto komunikowane przez potencjalnych respondentow. W zwigzku
ze wspomniang liczebno$cig proby uzyskane wyniki dotycza jedynie grupy
respondentdw stanowigcych probe badawcza. Ewentualne uogodlnienia na
populacje badang czy tez populacje 0sob w wieku 50+ nalezy czyni¢ z duza
ostroznoscig, aczkolwiek uzyskane wyniki moga stanowi¢ punkt wyjscia do
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dalszych poglebionych analiz dotyczacych dyskryminacji osob starszych na
rynku pracy.

W badaniu wykorzystano kwestionariusz ankietowy, skiadajacy sie
z 23 pytan zamknigtych, pototwartych oraz metryczki. Uwzgledniajac zakres
merytoryczny artykutu, przedstawiono w nim wybrang czg¢$¢ uzyskanych wyni-
koéw. Zdecydowano sie poddac analizie przede wszystkim te wyniki badania,
ktore w sposob bezposrednio lub posredni dotyczyty kwestii dyskryminacji
dojrzatych wiekiem pracownikoéw w miejscu pracy. W badaniu wykorzystano
opinie respondentéw dobranych metoda doboru celowego, za$ gtéwnym
kryterium doboru byl dojrzaty wiek.

Wigkszo§¢ badanych (60%) stanowily kobiety oraz mieszkancy miasta
(57%). Biorac za$ pod uwage wiek, dominujaca grupe respondentdw stano-
wily osoby z przedzialu wiekowego 50-55 lat (48%), najmniej liczng z prze-
dziatu 61-65 lat (23%). Jesli chodzi o staz pracy, to najliczniejsza grupe
stanowili ankietowani ze stazem pracy migdzy 31 a 40 lat (40%), za$ najmniej
liczna ze stazem ponizej 20 lat (8%). Wsrod badanych 45% legitymowalo
si¢ wyksztalceniem §rednim, 27% zawodowym, a 20% wyzszym. Analiza
miejsca zatrudnienia wykazata, ze wsrdd oséb deklarujacych wykonywanie
pracy zarobkowej w momencie badania (36 osob) najwigcej osob pracowalo
w firmie komercyjnej (64%) oraz w sektorze oswiaty (19,5%).

Wsér6d ankietowanych najwiekszy odsetek stanowily osoby zatrudnione
w chwili badania (53%), pozostali badani deklarowali, iz sa emerytami
(22%), rencistami (13%), bezrobotnymi (7%). Ponadto wsrod respondentow
znalazly si¢ tez osoby deklarujace prace ,,na czarno” i bierne zawodowo. Jesli
za$ chodzi o forme¢ zatrudnienia, to polowa ankietowanych zadeklarowata
prace w ramach umowy o prace, a pie¢ osOb samozatrudnienie, pojawily
sie tez odpowiedzi: umowa o dzielo/zlecenie i bez umowy.

Analiza otrzymanych wynikoéw badania w kwestii osobistej stycznosci ankie-
towanych ze zjawiskiem dyskryminacji na rynku pracy wykazata, ze wigkszos¢
z nich, tj. okoto 48%, nie ma takich do$wiadczen. Przy czym warto zauwazy¢
fakt, ze ponad 36% badanych uchylito si¢ od odpowiedzi, wybierajac wariant
Hhie wiem”. Moze to $§wiadczy¢ o deklaracji braku wiedzy i doS§wiadczenia
w zakresie przejawow dyskryminacji lub tez o niecheci do ujawnienia fak-
tycznych osobistych doswiadczen (tabela 4). Ponadto, jak wynika z badan,
osobami, ktore czesciej deklarowaly, ze majg osobiste do§wiadczenia zwigzane
z dyskryminacja, byly kobiety (12 osdb) niz me¢zczyzni (5 osob).

W badaniu podj¢to probe zdiagnozowania stosunku ankietowanych do
kwestii wptywu zjawiska dyskryminacji na sytuacje na rynku pracy. Roz-
ktad uzyskanych odpowiedzi przedstawiono w tabeli 5. Nalezy zaznaczy¢,
iz pytanie dotyczace powyzszego zagadnienia byto pytaniem wielokrotnego
wyboru, przy czym z najczesciej pojawiajacych si¢ odpowiedzi wynika, ze
dyskryminacja negatywnie wplywa na rynek pracy. Przede wszystkim nega-
tywny wplyw jest efektem zniechecenia i spadku wydajnoSci pracy oraz
negatywnego wplywu na stan zdrowia psychicznego pracownikow.
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Czy osobiscie zetknela/zetknal si¢ Pani/Pan Liczba Odsetek
z jakakolwiek forma dyskryminacji na rynku respondentéw | respondentéw (%)
pracy?
Tak 18 15,5
Nie 28 48,3
Nie wiem 14 36,2
Suma 60 100,0

Tab. 4. Doswiadczenia z dyskryminacjg w miejscu pracy. Zrodfo: opracowanie wiasne.

Wyszczegolnienie Liczba Odsetek
odpowiedzi | odpowiedzi (%)
Negatywnie, bo destrukcyjnie wplywaja na 19 317
srodowisko pracy ’
Negatywnie, bo prowadza do zniechecenia i spadku 30 50.0
wydajnosci pracy ’
Negatywnie, bo przyczyniaja si¢ do czgstszych 6 10.0
absencji pracownikow ’
Negatywnie, bo wplywaja na stan zdrowia 23 383
psychicznego pracownikow ’
Pozytywnie, bo stwarzaja szansg¢ ,.eliminacji 1 17
stabszych lub niechcianych pracownikéw” ’
Pozytywnie, bo zwigkszaja mobilizacj¢ i motywacje 0 0.0
do pracy ’

Tab. 5. Ocena wplywu dziafar dyskryminacyjnych na sytuacje na rynku pracy. Zrédfo:
opracowanie wiasne.

Wyszczegodlnienie Liczba Odsetek

y g odpowiedzi | odpowiedzi (%)
Dyskryminacja w miejscu pracy byta, jest i bedzie 9 15,0
Dyskryminacja zawsze jest zla i nalezy ja pigtnowac 27 45,0
Dyskryminacja w miejscu pracy zawsze powoduje 24 40.0
negatywne nast¢pstwa ’
Wszelkie przejawy dyskryminacji sa przestgpstwem 9 15,0
W kazdej firmie/instytucji powinien by¢ opracowany

: . 14 233
kodeks antydyskryminacyjny

Tab. 6. Akceptacja przez respondentéw stwierdzen opisujacych dziatania dyskryminacyjne.
Zrddfo: opracowanie wiasne.

84 DOI 10.7172/1644-9584.59.5



Dyskryminacja 0s6b starszych na polskim rynku pracy — wyniki badan

Blizsza analiza wynikéw badan zaprezentowanych w tabeli 6 prowadzi
do kilku spostrzezen. Przede wszystkim blisko potowa badanych zgodzita si¢
co do tego, ze dyskryminacja zawsze jest zta i nalezy ja pi¢tnowaé, nieco
mniej badanych (24 osoby) uznalo, ze dyskryminacja w miejscu pracy zawsze
powoduje negatywne nastepstwa. Wartymi odnotowania sg takze odpowiedzi
udzielone przez 14 badanych, ktOrzy uznali, iz w kazdym miejscu pracy
powinien istnie¢ kodeks antydyskryminacyjny. Te spostrzezenia dowodza,
ze pracownicy widzg problem dyskryminacji w miejscu pracy i jednocze-
$nie oczekuja, ze pracodawca bedzie zainteresowany ustaleniem, spisaniem
i przyjeciem norm etycznych okreslajacych, co jest niedopuszczalnym zacho-
waniem i jakie beda jego konsekwencje.

Ankietowani zapytani o to, czy ich zdaniem dojrzaty wiek ogranicza
szanse na znalezienie pracy, w zdecydowanej wig¢kszosci (78%) przyznali,
ze tak. Jednoczes$nie 41 badanych uznalo, ze na polskim rynku pracy wyste-
puje zjawisko dyskryminacji oséb starszych, za§ 16 osdb nie jest pewnych
wystepowania tego zjawiska.

W ramach badan zapytano ankietowanych o to, jakie ich zdaniem przejawy
dyskryminacji sa najczesciej spotykane na rodzimym rynku pracy (tabela 7).
Z analizy uzyskanych wynikow plynie wniosek, ze respondenci najmocniej
odczuwajg luke pomiedzy liczbg ofert pracy skierowanych do mtodych i star-
szych, z niekorzyScig dla osob starszych (27 odpowiedzi). Ponadto niespeina co
trzeci badany przyznatl, ze odmowa przyjecia do pracy ze wzgledu na starszy
wiek oraz gorsze warunki pracy oferowane starszym pracownikom naleza do
stosunkowo czestych przejawow dyskryminacji na rynku pracy.

Wyszczegolnienie Liczba Odsetek
y g odpowiedzi | odpowiedzi (%)

Oferty pracy skierowane wylacznie do os6b mtodych 27 45,0
Odmowa przyjecia do pracy ze wzgledu na starszy 18 300
wiek kandydata ’
Brak lub ograniczone mozliwosci awansu 7 11,7
Gorsze warunki proponowane osobom starszym
w stosunku do warunkéw oferowanych osobom 12 20,0
mlodym

Tab. 7. Przejawy dyskryminacji wystepujace na polskim rynku pracy. Zrédfo: opracowanie
wiasne.

Za gtowna przyczyne dyskryminacji osOb starszych na rynku pracy
badani uznali funkcjonowanie na ich temat stereotypow wsrod pracodawcow
(32 wskazania), nizsza wydajno$¢ pracy (19 wskazan) i niskie kwalifikacje
(12 wskazafi). Co wazne, w opinii badanych istnienie 4-letniego okresu
ochronnego dla pracownikéw w wieku okofoemerytalnym za przyczyne dys-
kryminacji wskazalo zaledwie 5 respondentow.
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Wyszczegdlnienie Liczba Odsetek
odpowiedzi | odpowiedzi (%)
Funkcjonowanie wsréd pracodawcow stereotypow B 471
na temat starszych pracownikow ’
Nizsza wydajno$¢ pracy osob starszych 19 28,1
Niskie kwalifikacje osob starszych 12 17,6
Istnienie 4-letniego okresu ochronnego dla 5 73

pracownikéw w wieku okoloemerytalnym

Tab. 8. Przyczyny dyskryminacji oséb starszych na rynku pracy. Zrédfo: opracowanie
wiasne.

Analiza kwestii osobistych do$§wiadczen ankietowanych w zakresie dys-
kryminacji na rynku pracy pokazuje, ze w kazdym z badanych aspektow
wigkszos$¢ respondentéw deklaruje brak takowych doSwiadczen. Niemniej
wérod osob deklarujacych osobiste doSwiadczenia w tym zakresie najwigksza
czeS¢ (17 z 57 osob) zetknela si¢ z ofertami pracy skierowanymi tylko do
0sob mtodych. Zapytani za$ o to, czy ktdéra$ z sytuacji dotyczyta osob z ich
otoczenia, najczgsciej deklarowali zwalnianie osOb starszych w pierwszej
kolejnosci przy zwolnieniach grupowych (tabela 9).

Nie,
ale sytuacja

Tak dotyczyla osob. Nie Suma
Wyszczegolnienie yery ’
ktore znam
liczba | % | liczba % |liczba| % |liczba| %
Odmowa przyjecia do 12 |at1| 12 | 211 | 33 |579] 57 |1000

pracy ze wzgledu na wiek

Oferta pracy dost¢gpna
tylko dla 0sb miodych 17 1298 10 17,5 30 (52,6 57 |100,0

Trudniejszy w poréwnaniu
z osobami miodymi 13 228 7 12,3 37 1649 57 |100,0
dostgp do szkolen

Zwalnianie osob starszych

w pierwszej kolejnosci 9 |161| 14 | 250 | 33 [589| 56 |100,0
w przypadku zwolnien

grupowych

Tab. 9. Deklaracje ankietowanych dotyczace doswiadczeri w obszarze dyskryminacji na
rynku pracy. Zrodfo: opracowanie wiasne.
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Osoby biorace udzial w badaniu zapytane o ewentualng przyczyng
odmowy zatrudnienia podawang przez pracodawce w wigkszosci (34 osoby)
zadeklarowaly, ze nie byly dotychczas w takiej sytuacji. Natomiast wsrdd
badanych, ktdorzy zetkneli si¢ z takg sytuacja, najczestszym powodem poda-
wanym przez pracodawce byt dojrzaly wiek lub tez brak wyraznie podane;j
przyczyny odmowy zatrudnienia (tabela 10).

Wyszczegolnienie Liczba Odsetek
y & odpowiedzi odpowiedzi (%)

Nie bylam/bylem w takiej sytuacji 34 56,7
Dojrzaly wiek 8 13,3
Nie podat przyczyny odmowy zatrudnienia 7 11,7
Inni kandydaci okazali si¢ lepsi 3 5,0
Gorszy stan zdrowia 3 5,0
Brak umiej¢tnosci obstugi komputera, maszyn, > 33
urzadzen ?

Brak wymaganego doswiadczenia 2 33
Nieaktualne kwalifikacje 1 1,7
Brak potwierdzenia umiejetnosci zawodowych 1 17
(kursy, szkolenia) ’

Niskie wyksztafcenie 1 1,7
Dtuga przerwa w zatrudnieniu 1 1,7

Tab. 10. Przyczyny odmowy zatrudnienia podawane przez pracodawce. Zrédfo: opracowanie
wiasne.

Ankietowani zapytani o gléwne ich zdaniem bariery i trudnoSci w zna-
lezieniu pracy przez osoby bezrobotne w wieku powyzej 50 lat najczesciej
(okoto 52% gloséw) deklarowali brak ofert pracy dla takich osob na lokal-
nym rynku. Bariera w postaci wieku (okolo 43% gloséw) znalazta si¢ na
drugim miejscu, a na trzecim nieznajomo$¢ jezykow obcych (31% glosow).
Nieco rzadziej ankietowani wymieniali stan zdrowia oraz brak odpowiednich
kwalifikacji (tabela 11).

Analiza korelacji migdzy opiniami badanych w kwestii wplywu dojrza-
fego wieku na szanse¢ znalezienia pracy a ich wyksztalceniem pokazuje, ze
najwiecej osdb potwierdzajacych istnienie takiej zaleznosci, legitymowato si¢
wyksztalceniem §rednim, nast¢pnie zawodowym, wyzszym i podstawowym
(tabela 12).

Badani przyznajacy sie do tego, ze nigdy nie byli w sytuacji odmowy
przez pracodawce zatrudnienia z powodu wieku, jednoczeS$nie w wigkszoSci
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deklaruja, ze dotychczas nie mieli osobistych do$wiadczen z dyskryminacja
(18 osob), nie wiedza, czy je mieli (10 osob), za§ 6 osob z 34 przyznaje si¢
do takich sytuacji. Polowa badanych przyznajacych, ze dojrzaly wiek byt
przyczyna odmowy zatrudnienia, jednocze$nie miala w przesziosci doswiad-
czenia dyskryminacyjne. Ci za$, ktorzy zadeklarowali, ze pracodawca nie
podal im przyczyny odmowy zatrudnienia, w wigkszoSci (5 na 7 os0b) mieli

w przesztoSci kontakt z dyskryminacja.

Wyszczegodlnienie Licz!)a . Od.sete‘k
odpowiedzi | odpowiedzi (%)

Brak ofert pracy na lokalnym rynku pracy dla os6b 31 517
powyzej 50. roku zycia ’

Wiek 26 433
Nieznajomosci jezykdw obcych 19 31,7
Stan zdrowia 9 15,0
Brak kwalifikacji 9 15,0
Brak umiejetnoSci skutecznego poszukiwania pracy 8 13,3
Trudno znalez¢ oferte pracy w wyznaczonym zawodzie 7 11,7
Wyksztalcenie 5 83
Diugotrwale bezrobocie 5 8,3
Brak érodkéyv na podjecie wlasnej dziatalnoSci 3 50
gospodarczej ’

Zbyt niskie wynagrodzenia 3 5,0
Brak doswiadczenia zawodowego 2 33
Pte¢ 2 33

Tab. 11. Gfdwne bariery i trudnosci w znalezieniu pracy przez osoby bezrobotne w wieku

50+. Zrédfo: opracowanie wiasne.

Czy dojrzaly wiek ogranicza szans¢ na znalezienie pracy?
Wyksztalcenie tak nie nie wiem

liczba % liczba % liczba %o
Podstawowe 4 8,5 0 0,0 0 0,0
Zawodowe 16 34,0 0 0,0 0 0,0
Srednie 17 36,2 5 83,3 3 60,0
Wyzsze 9 19,1 1 16,7 2 40,0
Suma koncowa 47 100,0 6 100,0 5 100,0

Tab. 12. Relacja pomiedzy opiniami na temat tego, czy dojrzaly wiek pracownika ogranicza
Sszanse na znalezienie pracy, a wyksztafceniem. Zrodfo: opracowanie wtasne.
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Czy mial/a Pani/Pan osobisty kontakt z dyskryminacja?
Przyczyny podawane przez
pracodawce w sytuacji odmowy tak nie nie wiem N %
zatrudnienia
liczba % liczba % liczba %
Nie bytam/bylem w takiej sytuacji 6 17,6 18 52,9 10 29,4 34 100,0
1I(Brak umiejetnosci obstugi ) 0 0.0 1 50,0 1 50,0 2 100.0
omputera, maszyn, urzadzen

Inni kandydaci okazali si¢ lepsi 1 333 1 333 1 333 3 100,0
Dluga przerwa w zatrudnieniu 0 0,0 0 0,0 1 100,0 1 100,0
Brak potwierdzenia umiejgtnosci 0 0.0 1 100,0 0 0.0 1 100,0
zawodowych (kursy, szkolenia)

Niskie wyksztalcenie 1 100,0 0 0,0 0 0,0 1 100,0
Brak wymaganego doS$wiadczenia 1 50,0 1 50,0 0 0,0 2 100,0
Nieaktualne kwalifikacje 0 0,0 0 0,0 1 100,0 1 100,0
Gorszy stan zdrowia 1 333 2 66,7 0 0,0 3 100,0
Nie podal przyczyny odmowy 5 714 1 143 1 143 7 100,0
zatrudnienia

Dojrzaly wiek 4 50,0 2 25,0 2 25,0 8 100,0

Tab. 13. Relacja pomiedzy osobistymi doswiadczeniami badanych w zakresie dyskryminacji a przyczynami odmowy zatrudnienia podawanymi przez
pracodawcow. Zrodfo: opracowanie wiasne.
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6. Podsumowanie

Wykorzystanie potencjalu zawodowego o0sOb starszych jest jednym
z gtownych wyzwan panstw europejskich. W przypadku Polski jest to zada-
nie szczegllnie wazne, m.in. ze wzgledu na rosnaca dynamike starzenia si¢
populacji oraz niskie wskazniki obrazujace aktywnoS$¢ zawodowa dojrzatej
czesci zasobOw pracy. Z tego tez powodu identyfikacja czynnikéw utrud-
niajacych realizacj¢ celu w postaci wzrostu wskaznikOw zatrudnienia osob
starszych jest szczegOlnie istotna.

Mozna przyjaé, ze jednym z takich czynnikow jest dyskryminacja ze
wzgledu na wiek, identyfikowana w literaturze przedmiotu za posrednictwem
terminu ,,ageizm”. Jest to zjawisko stosunkowo nowe na polskim rynku
pracy, o czym $wiadcza chocby opracowania w polskojezycznej literaturze,
prezentujace ten problem do$¢ ogdlnie. Analiza wynikéw badan prezento-
wanych w niniejszym opracowaniu wskazuje, iz jest to zjawisko juz obecne
na polskim rynku pracy, gdyz prawie potowa badanych zadeklarowata, ze
co prawda osobiScie nie byla ofiarg dyskryminacji, ale potwierdza, ze na
polskim rynku pracy takie zjawisko wystepuje.

Do najczgstszych przejawow dyskryminacji spotykanych na krajowym
rynku pracy ankietowani zaliczyli kierowanie ofert pracy wyfacznie do osob
mlodych. Ponadto najwigkszym zagrozeniem dla osob starszych na rynku
pracy sg, zdaniem badanych, stereotypy funkcjonujgce wsrdd pracodawcow
na temat starszych pracownikow. Gtéwna bariera i trudno$cia w znalezieniu
pracy przez starszych bezrobotnych jest przede wszystkim brak ofert pracy
dla pracownikéw 50+ oraz wiek.

Analiza dotychczasowych rozwigzan oraz dziatan podejmowanych na
rzecz zwigkszenia zainteresowania firm zatrudnianiem dojrzatych pracowni-
koéw dowodzi, iz sg to kroki w dobrg strong, jednakze rOwnie wazna — mozna
zaryzykowac stwierdzenie, ze kluczowa — jest zmiana podejScia pracodaw-
cow. W Polsce swiadomoS$¢ tego, ze potencjat starszych pracownikow jest
gospodarce niezwykle potrzebny, dopiero si¢ ksztaltuje. Z tego tez wzgledu
przejawy dyskryminacji ze wzgledu na dojrzaty wiek nie przykuwaja jeszcze
naleznej uwagi pracodawcow.

Przypisy

I W analizie procesu starzenia si¢ wykorzystuje si¢ m.in. wspoiczynnik obciazenia
demograficznego, wyrazajacy stosunek liczby os6b w wieku nieprodukcyjnym (liczba
dzieci w wieku 0-14 lat oraz liczba osdb starszych w wieku 60 lub 65 lat i wigcej)
do liczby os6b bedacych w wieku produkcyjnym (przedzial do 15 do 59 lat badz 64
lat), wskaznik OADR (old age dependency rate), oznaczajacy stosunek liczby os6b
w wieku 65 lat i starszych do liczby osob w wieku 15-64 lat (Ciura i Szymanczak,
2012, s. 9-11, Parlament Europejski, 2011, s. 6).

2 Zob. szerzej: B. Tokarz (red.). (2005). Stop dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Warszawa:
Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce; Z. Wisniewski (red.). (2009). Determinanty
aktywnosci zawodowej ludzi starszych. Torun: TNOiK, SWU , Dom Organizatora™;

90 DOI 10.7172/1644-9584.59.5



Dyskryminacja 0s6b starszych na polskim rynku pracy — wyniki badan

R.W. Wiodarczyk. (2015). Rynki pracy w krajach Unii Europejskiej wobec wyzwari
kryzysowych. Krakow: Wydawnictwo AE w Krakowie.

3 Zob. szerzej: J. Tokarz (red.). (2007). Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery
i szanse. Warszawa: Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce; Z. Wisniewski (red.).
(2009). Zarzqdzanie wiekiem w organizacjach wobec procesow starzenia si¢ ludnosci.
Torun; Z. Wozniak-Hasik. (2007). Problem dyskryminacji ze wzgledu na wiek. War-
szawa: Mazowieckie Centrum Zdrowia Publicznego; P. Szukalski (2008). Zagrozenia
praw osob starszych na rynku pracy w Polsce. W: B. Szatur-Jaworska (red.), Stan
przestrzegania praw osob starszych w Polsce. Analiza i rekomendacje dziatari. Warszawa.
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