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Zagrozenia dla aktywnosci osob
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nacja ze wzgledu na wiek

1. Wprowadzenie

Aktywne starzenie sig, tj. dostosowywanie wigzki wykonywanych i uzytecznych
réol spotecznych do zmieniajacej si¢ wraz z wiekiem wydolnosci organizmu w trak-
cie cyklu zycia, samoistnie w pierwszej kolejnosci przywotuje skojarzenia z aktyw-
nosciag zawodowa'. Co oczywiste, nie jest to jedyny obszar aktywnosci, ktory winien
by¢ uwzgledniony w przypadku odwotania si¢ do koncepcji aktywnego starzenia
si¢, lecz bez watpienia jest to sfera najbardziej interesujagca decydentéw 1 opini¢
publiczng. Dzieje si¢ tak z uwagi na to, iz praca zawodowa dostarcza zaré6wno do-
chodu biezgcego (wynagrodzenie), jak i przysztego (wypracowane uprawnienia do
niektorych $wiadczen spotecznych). Aktywnos¢é zawodowa i praca (wykonywany
zaw6d, wynagrodzenie) sg rowniez niezwykle waznymi elementami autoidentyfika-
cji jednostki i okreSlania jej pozycji spotecznej przez innych. Dlatego warto blizej
przyjrzec sig, czy we wspotczesnej Polsce osoby starsze — a za takie w niniejszym
opracowaniu uznawaé¢ bedziemy te w niemobilnym wieku produkcyjnym (tj. od
wieku 45 lat do osiagniecia uprawnien emerytalnych, tj. w zbiorowosci kobiet 60
lat, zas§ mezczyzn 65 lat) — to zbiorowo$¢ traktowana na rynku pracy tak samo, jak
i inne grupy wieku.

Celem niniejszego opracowania jest wskazanie przejawow gorszego traktowania
na polskim rynku pracy oso6b starszych, a tym samym zagrozenia mozliwosci tychze
0s6b bycia aktywnym zawodowo. Swiadomie bedzie pomijana, a przynajmniej
zmarginalizowana, kwestia tzw. dyskryminacji pozytywnej?, czyli lepszego trakto-

! Niniejszy tekst to zmodyfikowana wersja opracowania przygotowanego na zlecenie Biura
Rzecznika Praw Obywatelskich (Szukalski 2008a).

2 Termin dyskryminacja pochodzi od lacinskiego discriminare, czyli dzieli¢, rozdzielaé, roznico-
waé, i oznacza odmienne traktowanie. Uprzywilejowywanie jest to zatem dyskryminacja pozy-
tywna, za$ traktowanie gorsze — dyskryminacja negatywna.
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wania. Jej celem jest ulatwienie spotecznego funkcjonowania jednostkom uznanym
za stabsze, mniej produktywne, a tym samym wzmocnienie ich partycypacji w zyciu
spotecznym. Jednakze w przypadku rynku pracy oséb majacych przynajmniej 65 lat
zdecydowanie czgsciej wystepuje gorsze traktowanie, obnizajace sktonnos$¢ do wy-
konywania pracy zarobkowej, a niekiedy zmuszajace do zaprzestania aktywnosci
zawodowej.

Tymczasem aktywno$¢ ekonomiczna w sytuacji, gdy jedynie rzadziej niz jedna
osoba na tysigc we wspotczesnej Polsce deklaruje, iz gtdwnym zrodtem utrzymania
sg dochody z wlasnosci, determinuje wysokos¢ dochodéw — bezposrednio w przy-
padku o0sob jeszcze pracujacych, posrednio w przypadku oséb poszukujacych za-
trudnienia (prawo do zasitku i jego wysokos¢) oraz emerytow i rencistow (prawo do
$wiadczenia i jego wysoko$¢).

W przepisach prawnych regulujacych rynek pracy zazwyczaj osoby starsze nie
wystepuja jako osobna kategoria, jednakze w przypadku niektorych ustaw wielo-
krotnie wystepujg odwotania do wieku kalendarzowego jako kryterium uzyskania
(badz rzadziej utracenia) okreslonych praw i obowigzkow. Wiek z reguly nie wystg-
puje zatem jako czynnik dyskryminujacy (tj. zwigzany z odmiennym traktowaniem
niz pozostate jednostki), lecz przede wszystkim jako wyznacznik przynalezno$ci do
okreslonych docelowych grup polityki spotecznej — czy w tym szczegdlnym przy-
padku polityki rynku pracy. Jednoczes$nie czesto mozliwos¢ wejscia do okreslonej
docelowej grupy uwarunkowana jest spelnieniem nie tylko kryterium wieku, ale
réwniez 1 kryterium stazu pracy (w tym przypadku pamigta¢ nalezy, ze zréznicowa-
nie sytuacji prawnej pracownikdw z uwagi na staz nie jest uznawane za przejaw
dyskryminacji). Pewnym wyjatkiem w tym wzgledzie jest kategoria os6b w wieku
50 lat i wiecej, w przypadku ktorej w sytuacji bezrobocia stosuje si¢ w Ustawie
0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy termin “osoby w szczegolnej
Sytuacji na rynku pracy”, podobnie skadinad jak do bezrobotnych do 25. roku zycia,
bezrobotnych dlugotrwale, bezrobotnych bez kwalifikacji zawodowych, bezrobot-
nych niepelnosprawnych i tych, ktérzy samotnie wychowuja dziecko do 7. roku
zycia. Wspomniany brak dyskryminacji (tj. szczegodlnego traktowania) zostat
wzmocniony w roku 2004, gdy wraz z przystapieniem do UE Kodeks Pracy zostat
rozszerzony o rozdziat ,,antydyskryminacyjny” dotyczacy przeciwdziataniu poten-
cjalnej dyskryminacji ze wzgledu na wiek, jak i rowniez ple¢, niepelnosprawnosc,
ras¢, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualna, przekonania politycz-
ne i wyznanie religijne. Podkre$lenia godne jest to, iz rzad RP nie starat si¢ po przy-
stagpieniu do UE o wprowadzenie mozliwego trzyletniego okresu na dostosowanie
krajowego ustawodawstwa do prawa unijnego, wychodzac z zatozenia, iz takie do-
pasowanie — de iure i de facto — juz w pelni nastapito.

Fakt, iz brak jest wskazowek pozwalajacych na stwierdzenie innego traktowania
0s0b starszych w przepisach prawa, nie oznacza, ze w praktyce takie wiasnie trak-
towanie — przybierajace z reguly posta¢ traktowania gorszego, cho¢ niekiedy na
bazie ,,szlachetnych pobudek” — nie wystepuje. Podkresli¢ jednakze nalezy, iz row-
niez w przypadku przepisow prawa zmienia si¢ ich interpretacja w kierunku coraz
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szerszego rozumienia dyskryminacji (zob. np. podejScie do rozwigzania stosunku
pracy z powodu osiggnigcia przez kobiete wieku emerytalnego nizszego niz wiek
emerytalny przewidziany dla m¢zczyzn — por. wyrok Sadu Najwyzszego Réwne
traktowanie w zatrudnieniu z 19 marca 2008 r., I PK 219/07, oraz uchwata siedmiu
sedziow Sadu Najwyzszego z 19 listopada 2008 r., I PZP 4/08; lub uchwata Sadu
Najwyzszego z dnia 21.01.2009 moéwiaca, iz osiagnigcie wieku emerytalnego i na-
bycie prawa do emerytury nie moze stanowi¢ wylacznej przyczyny wypowiedzenia
umowy o prac¢ przez pracodawce (II PZP 13/08), cho¢ wczesniejsze orzecznictwo
SN bytlo inne).

Generalnie, w ostatnich latach bedaca jedng z najnizszych w Europie aktywno$¢
zawodowa (odsetek osob chcacych pracowaé — pracujacych i bezrobotnych) osob na
przedpolu staro§ci wzrastata. Wzrastal rowniez poziom wskaznika zatrudnienia
(udziat pracujacych w ogoéle ludnosci w danym wieku) —rys. 1.

Rysunek 1

Wspdlezynnik aktywnosci zawodowej i wskaznik zatrudnienia dla os6b w wieku
45-59K/64M w latach 2003-2010
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Zrédlo: (GUS, 2011)

Po czesci ta korzystna ewolucja wynikala z znaczacego obnizania si¢ w latach
2005-2008 poziomu bezrobocia i wzrostu liczby 0sob pracujgcych w Polsce. Jed-
nakze wcigz aktywno$¢ zawodowa osob po 50. roku zycia nalezy do najnizszych
w Europie, co wynika z powodoéw zlokalizowanych po stronie pracodawcow 1 pra-
cobiorcow, jak i czynnikow o charakterze makroekonomicznym i polityczno-
prawnym. Ponizej sprobuj¢ przedstawi¢ najwazniejsze zagrozenia dla praw osob
starszych na rynku pracy, patrzac na sprawe dwoiscie — z punktu widzenia przeja-
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woOw nierdwnego traktowania (a zatem dyskryminacji negatywnej lub pozytywnej)
na poziomie mezo, czyli w przedsigbiorstwie, oraz na poziomie makro, na poziomie
litery, a przede wszystkim ,,ducha prawa”. W tym ostatnim przypadku pamietaé
nalezy, iz cho¢ generalnie litera prawa nie wprowadza zrdznicowania statusu na
rynku pracy w zaleznosci od wieku, ,,duch prawa” ksztaltujacy si¢ pod wplywem
celow biezacej polityki gospodarczej i spolecznej wplywaé moze na wystgpowanie
odstepstw od literalnie pojmowanych regut polityki.

2. Przejawy dyskryminacji ze wzgledu na wiek na polskim rynku
pracy — poziom mezo

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek na rynku pracy na poziomie mezo, tj.
w przedsigbiorstwie, przejawia si¢ na 4 sposoby poprzez odmienne traktowanie
w zaleznosci od wieku pracownikow w sferze: 1) rekrutacji, 2) inwestowania
w ucielesniony w nich kapitat ludzki, 3) awansowania, 4) zwalniania.

Przyjrzymy si¢ tym czterem elementom, cho¢ z gory zaznaczy¢ trzeba, ze
w praktyce dziatania dyskryminacyjne ujawniajg si¢ przede wszystkim w przypadku
przyjmowania do pracy i z niej zwalniania.

2.1. Rekrutacja

W przypadku rekrutacji najczestszym przejawem dyskryminacji jest podawanie
w ogloszeniach o prac¢ maksymalnego wieku poszukiwanego pracownika (,,0s0b¢
w wieku do 40 lat”, ,,osob¢ mtodg”). Cho¢ sformulowanie takie jest niezgodne
z prawem — a tym samym PUP i prasowe biura ogloszen nie przyjmuja zgloszen
pracodawcow zawierajacych takie kryterium — czasami pojawia si¢ w anonsach
o pracg (praktyka wskazuje jednak, iz nawet w przypadku niewpisywania wymie-
nianego przez potencjalnego pracodawce wieku pracownicy Urzeddéw Pracy, znajac
intencje zatrudniajgcego, nie kieruja osob starszych na rozmowy nie chcac rozbu-
dza¢ w nich niepotrzebnych nadziei). Zgodnie z badaniami z poczatku biezacego
stulecia wiek jest drugg — po plci — najczegsciej wymieniang cechg w ogloszeniach
0 poszukiwaniu pracobiorcéw sposrdd kryteriow dyskryminacyjnych niezgodnych
z zapisami Kodeksu Pracy wprowadzonymi don w 2004 r. (Jaroszewska-lgnatowska
2005: 30). Badania $wiezsze, o bardziej niestety ograniczonym zakresie wskazuja, iz
np. w 15 przypadkach na 28 zastrzezen, jakie okresie lipiec 2007 — czerwiec 2009
miata Panstwowa Inspekcja Pracy wobec kontrolowanych agencji zatrudnienia,
dotyczyto dyskryminacji ze wzgledu na wiek w postaci nicuzasadnionego uwzgled-
niania wieku w ofertach pracy (Spurek 2009: 37). To samo badanie pokazato, iz ani
Urzedy Wojewddzkie, ani Ministerstwo Sprawiedliwo$ci nie prowadzi statystyk
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umozliwiajgcych oszacowanie skali zaktocen procesu naboru pracownikow poprzez
umieszczanie dyskryminujgcych wymagan — w tym i wymagan odnosnie do wieku.

Co gorsza, pracodawcy czesto kierujg si¢ kryterium wieku jako — jesli nie glow-
na, to pomocnicza — przestanka do wyboru pracownika sposrod starajacych sig
0 zatrudnienie nawet w przypadku niepodawania wieku jako istothego warunku.
Przestanka ta niekiedy jest wyraznie artykutowana w trakcie rozmowy kwalifikacyj-
nej. Przyktadowo, w jednym z badan az 40% respondentéw reprezentujacych firmy
1 instytucje uznato, iz w przypadku naboru pracownikéw fizycznych posiadajacych
odpowiednie kwalifikacje kierujg si¢ ich wiekiem (Szatur-Jaworska, Rysz-
Kowalczyk 2007: 42).

Moéwigce o dyskryminowaniu 0sob starszych nalezy zdawac sobie sprawg, iz nie-
kiedy — ze wzgledu np. na specyfike miejsca pracy (kluby muzyczne, sklepy
z odziezg dla mtodziezy) — trudno jest odrzuci¢ zastrzezenia pracodawcow co do
koniecznos$ci uwzgledniania kryterium wieku jako podstawowego przy doborze
zatrudnianych. W takim przypadku sformulowanie ogloszenia zawierajacego prefe-
rencje co do wieku moze by¢ usprawiedliwione ze wzgledu na rodzaj pracy, warunki
jej wykonywania czy wymogi zawodowe i wowczas nie narusza zakazu dyskrymi-
nacji.

2.2. Inwestowanie w kapital ludzki

W praktyce dyskryminacja ze wzgledu na wiek podczas trwania stosunku pracy
przejawia si¢ odmienng intensywnoS$cig i natgzeniem inwestowania w kapitat ludzki
pracownikéw. Ow kapital to wiedza, kwalifikacje, stan zdrowia i hierarchia warto-
$ci, za§ wspomniane inwestycje przybierajg najczeséciej posta¢ roznorodnych szko-
len. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek przejawia si¢ w tym przypadku z jednej
strony znacznie rzadszym delegowaniem starszych pracownikéw na kursy podno-
szace kwalifikacje, z drugiej za$ strony wybieraniem dla nich kurséw krétszych,
tanszych, znacznie cz¢éciej wynikajacych z koniecznosci dopasowania kwalifikacji
do wymogoéw stanowiska pracy czy prawa niz szkolen rozwijajacych kreatywnosé
1 innowacyjno$¢ pracownika.

Réznica ta po czesci wynika z odmiennej struktury zatrudnionych wedhug wieku
w roéznego typu firmach. Poniewaz wystepuje rdéznica pomigdzy czestoscia wysyla-
nia na szkolenia pracownikow w przedsigbiorstwach koncentrujacych si¢ na ,,no-
wych technologiach” a tymi dziatajagcymi w tradycyjnych dziatach gospodarki
(w 1999 r. w Polsce w tych pierwszych 25% pracownikow uczestniczyto w szkole-
niach organizowanych lub finansowanych przez pracodawce, a w tych drugich jedy-
nie 9%), a jednoczesnie pierwsze firmy skupiajg nadreprezentacje mtodych pracow-
nikow, zapewne ogdlny oglad sytuacji jest po czgsci wynikiem iluzji statystycznej
(wptyw odmiennej struktury na r6zny poziom zjawiska przy braku wigkszych réznic
w przypadku warto$ci czastkowych).
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2.3. Zasady awansowania

Kolejnym polem potencjalnego dyskryminowania osob starszych sg zasady
awansowania. Pierwszoplanowym wyznacznikiem awansu jest wysoko$¢ wynagro-
dzen. W tym przypadku problemem jest dostgpnos¢ danych. Rzut oka na dostepne,
pochodzace sprzed ponad dekady, dane empiryczne dotyczace wysokosci wynagro-
dzen w Polsce w zaleznosci od wieku wskazuje jednak, ze w tym przypadku trudno
jest moéwic o negatywnej dyskryminacji.

Tabela 1

Relacja wynagrodzenia w poszczegdlnych podgrupach wieku w stosunku do $redniej placy
0s6b danej plci w Polsce w 1998 r. (jako % przecigtnego wynagrodzenia)

Ple¢ 15-24 25-34 35-44 45.54 55-64 65+
Kobiety 71,1 92,4 99,9 112,0 148,9 118,5
Mezczyni 67,0 93,6 103,7 11,1 143,0 1523

Zrédto: (UN, 2000: 162)

Patrzac na powyzsze dane, pamig¢ta¢ nalezy jednak, iz po czeSci wynikajg one
z selektywnosci procesu wychodzenia z rynku pracy — w pierwszej kolejnosci jest
on opuszczany przez osoby gorzej wyksztalcone i te majace problemy zdrowotne,
a zatem z biegiem lat (czyli z przechodzeniem do coraz starszych grup wieku) wérod
pracujacych wystepuje coraz bardziej wyrazna nadreprezentacja osob dobrze wy-
ksztalconych i dobrze uposazonych (zob. (Szukalski, 2005)).

Swiezsze, pochodzace z 2008 r. dane® wskazuja, iz w przypadku 0séb po 50. ro-
ku zycia nie odnotowywano juz najwyzszej warto$ci mediany wynagrodzen — wiel-
kosci maksymalne zauwazalne byty w wieku 31-35 lat lub w wieku 36-40 lat, co
zapewne po czesci wynika z faktu, iz najdynamiczniej rozwijajace si¢ nowoczesne
branze, oferujace najwyzsze place, przyciagaja mtodszych, dopiero szukajacych
swego miejsca na rynku pracy i posiadajacych odpowiednie kwalifikacje.

Z uwagi na posrednie koszty zwigzane z wiekiem — via staz pracy i dodatek sta-
7Zowy — oraz na obawe przed zdeprecjonowaniem si¢ wartosci kapitatu ludzkiego
(przede wszystkim stan zdrowia, w mniejszym stopniu kompetencje spoleczne
i kompetencje zawodowe) wielu pracodawcoéw unika tgczenia stazu pracy z mecha-
nizmami awansu w firmie. Z uwagi na odwolywanie si¢ w takim przypadku do prze-
stanek merytorycznych, trudno uznaé to za przejaw dyskryminacji, cho¢ jednocze-
$nie pamicta¢ nalezy, ze w przypadku jakichkolwiek watpliwos$ci pracownika —

® Ogélnopolskie Badanie Wynagrodzer przeprowadzone przez Sedlak & Sedlak — zob.
http://www.bankier.pl/wiadomosc/Wynagrodzenia-Polakow-w-roznym-wieku-1936682.html.
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podobnie jak w kazdym przypadku domniemanej dyskryminacji ze wzgledu na
wiek, pteé, niepetnosprawnos¢, ras¢, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje
seksualna, przekonania polityczne i wyznanie religijne — poczawszy od roku 2004
cigzar dowodu przerzucony zostat na pracodawce, ktory musi wykazac, ze kierowat
si¢ ,,obiektywnymi powodami”, nie dyskryminujac osoby starsze;.

2.4. Zwalnianie z pracy

W przypadku zwalniania z pracy oddzielnie nalezy rozpatrywa¢ kwesti¢ zwal-
niania pracownika nieposiadajacego uprawnien do §wiadczen emerytalnych i takie-
go posiadajacego uprawnienia.

W pierwszym przypadku warto wspomnie¢ o wprowadzonej w 2004 r. zmianie
wydhuzajacej okres ochronny poprzedzajacy uzyskanie praw emerytalnych z 2 do
4 lat (art. 39 Kodeksu Pracy). Tym samym pozytywne dyskryminowanie instytucjo-
nalne — polegajace na lepszym traktowaniu starszych pracownikow — moze stac si¢
zaczynem negatywnej dyskryminacji wsrdd pracodawcow preferujgcych zwalnianie
pracownikow zblizajacych sie do ,,niebezpiecznego” wieku. Réwnocze$nie wspo-
mniane rozszerzenie ochrony praw pracowniczych osob starszych wyraznie zmniej-
sza szans¢ takich 0sob na znalezienie nowej pracy.

Z kolei jesli idzie o osoby posiadajace uprawnienia emerytalne, pamictaé nalezy,
ze wiek przechodzenia na emerytur¢ uwarunkowany jest wieloma czynnikami,
z ktorych najwazniejszymi niewatpliwie sa obowigzujace regulacje prawne. Uregu-
lowania prawne wyznaczaja z reguly trzy rdézne kategorie wieku przechodzenia na
emeryture (Urbaniak, 1998): wiek minimalny okres$lajacy dolna granice wieku, po
przekroczeniu ktorej uzyska¢ mozna — niepelne z reguty — $wiadczenie, wiek nor-
malny zwigzany z uzyskaniem pelnych uprawnien emerytalnych oraz wiek maksy-
malny, w przypadku ktorego wyjscie z rynku pracy ma charakter obligatoryjny.

Wiek minimalny i wiek maksymalny okreslaja przedziat wieku, w ramach ktore-
go pracownik ma mozno$¢ wyboru momentu zaprzestania pracy zawodowej.
W ramach powyzszego przedziatu znajduje si¢ rzeczywisty wiek przechodzenia na
emeryture, okreslajacy wiek, w jakim przecietnie pracujacy poddajg si¢ dezaktywa-
cji zawodowej.

Wiek minimalny ksztaltuje si¢ pod wplywem przepisow prawa, okreslajacych
specyficzne warunki dopuszczajace wezesniejsze zakonczenie okresu pracy. Zwig-
zane sg one z przywilejami emerytalnymi pewnych grup pracowniczych, uprawnie-
niami zwigzanymi z plcig (kobiety), zastugami zwigzanymi z praca badz nie (kom-
batanci) czy wreszcie z realizacja okresowych celow polityki gospodarczej lub spo-
lecznej (np. przeciwdziatanie bezrobociu).

Wiek normalny stat si¢ obecnie w Polsce réwnoznaczny wiekowi maksymalne-
mu. Sprzyjaty temu zarowno wyroki Sadu Najwyzszego stwierdzajace, ze osiagnig-
cie wicku emerytalnego i odpowiedniego stazu pracy (a tym samym uzyskanie
uprawnienia do odpowiednio wysokiego $wiadczenia emerytalnego) moze by¢ przy-
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czyng wypowiedzenia umowy o prace (zob. (Jaroszewska-lgnatowska 2005: 31-
32)), jak i opinie pojedynczych sedziéw SN uznajace, iz np. w przypadku oséb za-
trudnionych na podstawie mianowania osiggniecie wieku emerytalnego jest rowno-
znaczne z konieczno$cig ustania stosunku pracy (zob. (Wagner 2002)). Zastanawia
réwniez wystepujacy w polskim prawie pracy wiek ,,poemerytalny”, tj. uznanie, ze
osiggnigcie 70. roku zycia przez seniora powoduje wygasniecie stosunku pracy albo
zobowiazuje pracodawce do rozwigzania stosunku pracy (Wagner 2002). Dalsze
zatrudnianie takiej osoby — zgodnie z przepisami mozliwe w sytuacji, gdy nie wy-
maga si¢ spetienia innych warunkéw — musi odbywac¢ si¢ na innej niz dotychcza-
sowa podstawie. Sytuacja w tym wzgledzie zmienita si¢, gdy SN w dniu 21.01.2009
podjat uchwale, ze osiagniecie wieku emerytalnego i nabycie prawa do emerytury
nie moze stanowi¢ wylgcznej przyczyny wypowiedzenia umowy o prace przez pra-
codawce (I PZP 13/08).

Przedstawiona powyzej zmiana interpretacji prawa przez SN jest zgodna z du-
chem reformy ubezpieczen spotecznych z roku 1998, ktorej istota byto wprowadze-
nie zachet do jak najdtuzszego pozostawania na rynku pracy réwniez i dzigki wybo-
rowi elastycznych form pracy.

Jednoczesnie nalezy podkresli¢ niejednoznacznos¢ — z punktu widzenia dyskry-
minacji ze wzgledu na wiek — zapisu méwigcego o odmiennym wieku emerytalnym
kobiet i mgzczyzn. Nizszy dla kobiet o 5 lat wiek emerytalny (w tym rowniez szcze-
gblny 1 wezesniejszy) nie jest traktowany przez SN jako dyskryminujgcy mezezyzn,
lecz jedynie jako przejaw ,uprzywilejowania wyrownawczego” kobiet. Jednocze-
$nie jednak wielu prawnikow stoi na stanowisku, Ze rozwiazanie z uwagi na wiek
stosunku pracy, a tym samym uzyskanie praw emerytalnych, przed osiagnigciem
przez kobiete ,,m¢skiego” wieku emerytalnego jest przejawem dyskryminacji kobiet
(Wagner 2002). Stanowisko takie popiera uchwata sktadu siedmiu Se¢dzidw Sadu
Najwyzszego z dnia 19 listopada 2008 r. (I PZP 4/08), ktora méwi, ze wypowiedze-
nie umowy o prac¢ na czas nieokre§lony pracownicy wylgcznie z powodu nabycia
przez nig prawa do emerytury jest przejawem dyskryminacji.

Z kolei przejawem dyskryminacji starszych wiekiem mezczyzn na rynku pracy —
zgodnie z wyrokiem TK z 23.10.2007 (P 10/07) — jest ,,pozbawienie mezczyzn pra-
wa do wczesniejszej emerytury w zakresie takim jak kobiety”. Jest to niczym nieu-
zasadnionym pominig¢ciem ustawodawczym o cechach dyskryminujgcych, niezgod-
nym zdaniem TK z Konstytucjg RP.

Kwestie powyzsze sg o tyle wazne, ze przektadajg sie na wysokos$¢ swiadczenia
emerytalnego juz dzisiaj, a w przyszto$ci — wraz z osigganiem wieku emerytalnego
przez osoby uczestniczace w nowym systemie emerytalnym — wplyw ten bedzie
jeszcze bardziej wyrazisty. Za przejaw praktyk dyskryminujacych ze wzgledu na
wiek pojawiajacych si¢ w fazie zwalniania nalezy uzna¢ réwniez obnizenie wymiaru
zatrudnienia (np. do potowy etatu) osobom w wieku bliskim wiekowi emerytalnemu
przy jednoczesnym zapewnieniu pewnych uprawnien przewidzianych w aktach
prawa wewnatrzzaktadowego (uktad zbiorowy pracy, regulamin pracy i regulamin
wynagradzania) tylko pracownikom zatrudnionym na pelnym etacie.
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2.5. Pozostale formy dyskryminacji na poziomie mezo

Oprocz powyzszych czterech elementow odmiennego traktowania pracownikow
w firmie na bazie wieku wspomnie¢ nalezy o jeszcze jednej — Kulturze organizacyj-
nej, ktora ksztattuje dopuszczalne formy interakcji pomiedzy zatrudnionymi. W tym
przypadku wazne jest stwierdzenie, ze zgodnie z art. 18 pkt 3a paragrafu 5 Kodeksu
Pracy przejawem dyskryminacji jest rowniez zache¢canie innych oséb do nierowne-
go traktowania w zatrudnianiu, prowadzacego do naruszania godnosci, ponizania,
lub molestowania pracownika. Tym samym dopuszczanie przez kierownictwo za-
ktadu pracy do swobodnego kursowania ageistowskich dowcipow, zartow ze wspot-
pracownikow jedynie na bazie ich wieku, gorszego traktowania starszych wspotza-
trudnionych pomimo ich wyraznego sprzeciwu, moze by¢ traktowane jako dyskry-
minacja w miejscu pracy.

Nieprzychylna wobec starszych wspolpracownikow atmosfera w pracy — element
kultury organizacyjnej — odbija si¢ na nieckorzystnie na §wiadomos$ci osob starszych.
Zgodnie z teorig spotecznej kompetencji i wylamywania si¢ (zob. (Passuth, Be-
ngtson 1988; Hooyman, Kiyak 2002)) niekorzystne z punktu widzenia jakosci Zycia
1 satysfakcji zyciowej zachowania senior6w moga by¢ opisane za pomoca modelu
sprzgzenia zwrotnego pomigdzy spotecznymi kompetencjami osob starszych a kry-
zysami wieku zaawansowanego. Kluczowym pojecie jest w takim przypadku samo-
ocena seniora, a zwlaszcza podatno$¢ osoby starszej na uprzedzenia i etykiety for-
mutowane wobec niej. W przypadku silnego wptywu otoczenia na samooceng okre-
$lenie osoby starszej jako niesamodzielnej prowadzi¢ moze do zaniku jej zdolnosci
do podtrzymywania kontaktow z innymi. Dzieje si¢ tak wskutek autodefiniowania
siebie jako niezdolnej, w rezultacie wméwionej niesamodzielno$ci do bycia interlo-
kutorem interesujgcym dla innych (z reguly pogarszanie si¢ kompetencji spotecz-
nych prowadzi do dalszego etykietowania seniora jako osoby jeszcze bardziej nie-
samodzielnej i ruch po spirali wmoéwionej niesamodzielnosci jest dalej podtrzyma-
ny). Tym samym podej$cie nacechowane niechecia do starszych wspolpracownikow
W miejscu pracy samoczynnie przeklada si¢ na nizsza sklonno$¢ osoby starszej do
kontynuowania pracy zawodowej z uwagi na ,,wiar¢” w prawdziwo$¢ opinii otocze-
nia. Mamy w takich przypadkach z mechanizmem samospehiajacych si¢ proroctw.

Powyzej wspomniany niekorzystny wptyw kultury organizacyjnej przejawia si¢
rowniez inng formg zagrozenia — brakiem ,,zarzgdzania wiekiem” (age manage-
ment), tj. jasno sformutowanych regut rozwoju zawodowego wraz z wydtuzaniem
si¢ stazu pracy (a tym samym podnoszenia si¢ wieku) pracownikow. Przywotany
wczesniej coraz czestszy przypadek merytorycznego awansowania pracownikow —
a tym samym mniej lub bardziej swiadomego pomijania pracownikow z dtuzszym
stazem i tym samym wyzszymi kosztami pracy — 0znacza brak jasnych perspektyw
awansu zawodowego, jak i wyraznie wyartykulowanych preferencji pracodawcy co
do formy rozstania si¢ z poddajacym si¢ trwatej dezaktywizacji zawodowe;j starszym
pracownikiem (jednorazowo$¢ vs. proces, tj. przejscie na emeryture i opuszczenie
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dotychczasowego zaktadu pracy albo powolne wycofywanie si¢ zwigzane z prze-
chodzeniem na prac¢ w niepelnym wymiarze czasu pracy).

3. Przejawy dyskryminacji ze wzgledu na wiek na polskim rynku
pracy — poziom makro

Jak wspomniano wczesniej, w przypadku poziomu makro chodzi przede wszyst-
kim o analiz¢ kontekstu spotecznego, ekonomicznego i politycznego, w jakim
uchwalone prawo jest stosowane.

W takim przypadku pierwszoplanowym czynnikiem niezbednym do analizy za-
grozeh praw osob starszych na rynku pracy — a co za tym idzie, ich aktywno$ci za-
wodowe]j — jest sytuacja na rynku pracy, tj. okreslenie, czy mamy na tym rynku
z przypadkiem wzglednej rownowagi popytu na prace i jej podazy, czy z sytuacja
nierownowagi. W trakcie ostatnich kilkunastu lat w Polsce wystepowato wysokie
bezrobocie, zwlaszcza dotkliwe wérdd osob mlodych, dopiero co rozpoczynajacych
karier¢ zawodowa. Dlatego tez w latach 1990. i na poczatku XXI wieku dziatania
agend panstwowych nastawione byly gtownie na ulatwianie wyjscia z bezrobocia
miodziezy. Jednym z narzgdzi prowadzacych do tego celu byto zachecanie do dez-
aktywacji zawodowej 0sob starszych, ktorych stanowiska pracy zaja¢ mieli nowo
wchodzacy na rynek pracy. System emerytalny uzywany byt do administrowania
zasobami pracy poprzez modyfikacje ich wielkosci i1 struktury wedlug wieku.
W rezultacie wiek w momencie przechodzenia na emerytur¢ w trakcie ostatnich
dwudziestu lat ksztaltowat si¢ na bardzo niskim poziomie, cho¢ ostatnie lata przy-
niosty tendencj¢ do jego podwyzszania si¢ (zob. rys. 2).

Narzgdziem majacym zachecaé do tego byt (i jest nadal cho¢ w mniejszym stop-
niu) system $§wiadczen przedemerytalnych. Osoby nie osiagajace jeszcze wieku
uprawniajacego do emerytury, lecz przekraczajace pewien prog wieku w przypadku
niemozno$ci znalezienia pracy otrzymuja pewng czgs¢ swego dotychczasowego
wynagrodzenia az do chwili osiggnigcia wymaganego wieku.

Czynnikiem zachgcajacych do dezaktywizacji zawodowej byta nieche¢ praco-
dawcow do zatrudniania bezrobotnych w niemobilnym wieku produkcyjnym (45 lat
i wiecej)’. Cho¢ dane empiryczne wskazuja, ze generalnie wraz z przechodzeniem
do coraz starszych grup wieku poziom bezrobocia si¢ zmniejsza, ten optymistyczny
obraz wynika po cze$ci z podejmowania przez osoby starsze o najmniejszych szan-
sach na znalezienie pracy (nisko wykwalifikowani, chorowici, niepetnosprawni)
staran o uzyskanie §wiadczen rentowych® i W mniejszym stopniu przedemerytal-
nych.

* Notabene nie na darmo wiek ten nazywany jest przez srodowiska lekarskie ,,przedpolem staro-
$ci”.
% Powyzsze tendencje poglebiata stabosé¢ systemu rehabilitacji zawodowe;.
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Rysunek 2

Wiek w momencie uzyskania pierwszego swiadczenia emerytalnego z ZUS
w Polsce w latach 1992-2010
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Oczywiscie dostrzegano koszty — zwlaszcza finansowe — utrzymywania si¢ takiej
sytuacji. Stad tez — po czeéci pod wptywem ustawodawstwa i celow UE — podejmo-
wano kroki majagce wzmodc aktywnos$¢ zawodowa osob starszych. Przyktadem takie-
go dziatania moze by¢ cho¢by rzadowy ,,Program 50 Plus”, ktérego aktywnos$¢ jed-
nakze w zasadzie ograniczyta si¢ do pilotazowych projektow aktywizacji zawodo-
wej kierowanych od bezrobotnych powyzej 50. roku zycia. Dziatania publicznych
instytucji rynku pracy ukierunkowane na osoby starsze byly jednak niekonsekwent-
ne i wielokrotnie ich praktyka byta odmienna od gloszonych oficjalnie celow.

Szczegdlnym przejawem specjalnego traktowania osdb starszych na rynku pracy
sg przepisy mowigce o mozliwosci taczenia pracy zawodowej 1 $wiadczenia emery-
talnego lub rentowego. W niewielkim stopniu sg one co prawda zwigzane z okresle-
niem wptywu wieku na traktowanie pracownikow, lecz posrednio na nie wskazuja.
Przepisy te podlegaty zmianom pod wptywem sytuacji na rynku pracy, niemniej ich
podstawowym zalozeniem byto ustalenie pewnej rOwnowagi poprzez z jednej strony
okreslenie maksymalnej kwoty, jaka mozna ,,dorobi¢” do uzyskiwanego $wiadcze-
nia bez redukcji/zawieszenia $wiadczenia (z wytgczeniem oséb w ustawowym wie-
ku emerytalnym), z drugiej strony — okre$lenie przywilejéw quasi-podatkowych dla
pracodawcow zatrudniajacych rencistow i emerytow. Bez watpienia wystepowania
mozliwosci tgczenia $wiadczenia z pracg zawodowsg pogarszato zdolno$¢ innych
0os6b w tym samym wieku niepobierajgcych renty czy emerytury do skutecznego
konkurowania na rynku pracy.
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Patrzac na $cisty zwigzek pomiedzy poziomem bezrobocia ogotem i popytem na
prace a zachetami do wycofywania si¢ z rynku pracy, podejrzewaé¢ mozna, ze po-
prawa sytuacji na rynku pracy samoczynnie przyczynia si¢ do zaprzestania ,,zachg-
cania” osOb starszych do dezaktywizacji zawodowej przez instytucje publiczne
z uwagi na coraz mniejszg no$nos¢ haset o koniecznosci ,,0czyszczenia” rynku pracy
dla mtodziezy. Tak byto w latach 2006-2008 — tj. przed wystapieniem spowolnienia
gospodarczego — gdy pracodawcy byli bardziej sktonni do przyjmowania do pracy
,»0S0b W szczegblnej sytuacji na rynku pracy”, co oznaczato nie tylko ulatwienie
znalezienia zatrudnienia dla catych kategorii potencjalnych pelnoetatowych pracow-
nikoéw, lecz rowniez latwiejsze znalezienie pracy w niepelnym wymiarze Czasu.
W takim przypadku wowczas, gdy tempo wzrostu gospodarczego przyblizy si¢ do
tego z lat 2006-2008 oczekiwaé nalezy samoczynnego wzrostu aktywnosci zawo-
dowej 0sob w wieku 50 lat 1 wigce;.

Oprocz czynnika koniunkturalnego wazny jest dla traktowania osob starszych
w Polsce czynnik strukturalny. Przejawia si¢ on z jednej strony stabos$cig sfery ushug
spotecznych, jak i stabo$cig rynku elastycznych form pracy.

Decyzja o trwatym wycofaniu si¢ z rynku pracy podejmowana jest w Polsce
rowniez pod wplywem niewystarczajgcego dostepu do ustug spotecznych w sferze
opieki nad matym dzieckiem i ustug opiekunczo-pielggnacyjnych nad osobami nie-
petnosprawnymi i sgdziwymi starcami. Niedostatek tych ustug i ich niedostosowanie
do potrzeb rodzinnych opiekunow dotyka przede wszystkim kobiety, ktore — w Sytu-
acji nadmiernego obcigzenia koniecznoscig pomagania swemu potomstwu w opiece
nad wnukami lub opieki nad swymi zniedol¢Zniatymi rodzicami/teSciami i wspot-
matzonkami — decydujg si¢ na wczesniejszg dezaktywizacje w porownaniu do kobiet
nie poddanych tym dodatkowym obowigzkom. Tak bowiem nalezy interpretowaé
wyniki badan wskazujacych na zdecydowanie szybsza dezaktywizacje zawodowa
kobiet po 50. roku zycia $wiadczacych opieke w poréwnaniu do ogotu kobiet w tym
wieku (Woycicka, Rurarz 2007), jak i badania méwiace o wigkszym obciazeniu
pracujacych opiekundéw osob starszych (opiekunow w duzej czes$ci bedacych na
przedpolu staros$ci) w stosunku do nieopiekunow i opiekunéw niepracujacych (Pe-
rek-Biatas, Stypinska 2010).

Innym czynnikiem, majacym istotny wplyw na gorsze potozenie osob starszych
na rynku pracy, jest niski poziom rozpowszechnienia innych form pracy niz trady-
cyjna, ,,stacjonarna”, pelnoetatowa postac. Niski poziom zwlaszcza pracy w niepet-
nym wymiarze czasu jest dla wielu osob starszych chcgcych pracowac, lecz ze
wzgledu na wilasny stan zdrowia lub obowigzki rodzinne niemogacych wygospoda-
rowaé codziennie 9 godz. o statej porze, antybodzcem lub przeszkoda nie do przej-
$cia w procesie poszukiwania pracy.
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4. Czego nie wiemy?

Podstawowym brakiem naszej wiedzy odno$nie do zagrozen praw 0so6b starszych
na rynku pracy jest nieznajomo$¢ hierarchii czynnikéw warunkujacych wychodzenie
z rynku pracy. W jakim stopniu decyzja ta odbywa si¢ pod wplywem czynnikow
zewngtrznych (przepisy prawa, zacheta/przymus ze strony pracodawcy, stosunek
otoczenia spotecznego), a w jakim pod wptywem czynnikow wewnetrznych (cheé
wyjscia z rynku pracy)?

W pierwszym przypadku mamy do czynienia z ewidentng dyskryminacja, prze-
jawiajaca si¢ ageizmem (Szukalski 2008). Wiek zazwyczaj zwigzany jest z rozpo-
wszechnionymi przekonaniami co do ,,specyficznych ze wzgledu na wiek” wlasno-
$ci jednostek przynalezacych do danej kategorii. W najszerszym znaczeniu takie
wilasnie ,,zmienianie odczué, przekonan i zachowan w odpowiedzi na chronologicz-
nie postrzegany wiek jednostki czy grupy” nosi nazwe ageizmu (Levy, Banaji 2002:
50). Wedtug Bythewaya (1995: 14) ageizm to zestaw przekonan, uprzedzen i stereo-
typow majacych swe podstawy w biologicznym zréznicowaniu ludzi, zwigzanym
Z procesem starzenia si¢, ktore dotyczg kompetencji i potrzeb os6b w zaleznosci od
ich chronologicznego wieku. W rezultacie, wiek kalendarzowy uzywany jest do
wyodrebniania grup, ktérych dostep do réznorodnych zasobow spotecznych podlega
systematycznej kontroli. Ow proces kontroli nazywany jest dyskryminowaniem
(negatywnym badz pozytywnym).

Ageizm posiada przejawy z jednej strony indywidualne (podejscie indywidual-
nych os6b) i instytucjonalne (podejscie instytucji), z drugiej za§ wyodrgbni¢ mozna
ageizm explicite (§wiadomy) i implicite (nieswiadomy)® (Levy, Banaji 2002).
W przypadku zagrozen praw osob starszych na rynku pracy podkresli¢ trzeba, iz
zdecydowanie tatwiej jest stawia¢ czota dyskryminacji instytucjonalnej, albowiem
ona jest nie tylko explicite, lecz z reguly jest skodyfikowana w taki lub inny sposob.
W przypadku ageizmu indywidualnego najczesciej — chocby z uwagi na to, iz czgsto
jest on nieuswiadamiany sobie, cho¢ gleboko tkwigcy — jest trudny do udowodnie-
nia.

W polskich realiach mamy do czynienia z niskg percepcja wystepowania agei-
zmu wsrod oséb na przedpolu starosci. Wyniki badania przeprowadzonego przez
ISP na zlecenie ZUS na reprezentatywnej probie dorostych Polakow w wieku 45-64
lata wskazuja, iz w przypadku osob aktywnych zawodowo w tym wieku jedynie

® Pierwszy z nich to uprzedzenia i praktyki dyskryminacyjne bazujace na $wiadomym, celowym,
a niekiedy racjonalnym, podtozu. Drugi rodzaj to ageizm ,,podskérny” — uczucia i zachowania
wobec osob starszych, ktore ,,istnieja i dzialaja nie§wiadomie, bezintencyjnie, poza kontrolg”
(Levy, Banaji 2002: 51). Wiele wskazuje, iz w tym przypadku podtozem zaistnienia tej formy
praktyk i uprzedzen wobec senioréw sg ukryty kulturowy kod, jakim postugujemy si¢ bezwiednie
na co dzien. Trudniejsze do wykrycia sg uprzedzenia i dyskryminacja nieswiadoma, aczkolwiek
wiele wskazuje, iz jedynie wykorzenienie tego typu ageizmu zaowocuje skuteczng walka z gor-
szym traktowaniem osob starszych. O ile ageizm explicite moze by¢ zardwno pozytywny, jak
i negatywny, o tyle odmiana implicite jest — jak pokazujg badania psychologow — silnie negatyw-
na.
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32,3% uwaza, iz starsi pracownicy sg traktowani gorzej niz mlodsi, 7,5% uwaza, ze
jest akurat odwrotnie, za$ 59,6% nie widzi réznic w traktowaniu pracownikow
w zaleznosci od ich wieku. Ci, ktérzy uznali wystepowanie ageizmu, podawali row-
nie czesto pracodawce (55,8%) co i swych wspotpracownikéw (54,5%) jako pod-
miot dyskryminujacy, zdecydowanie rzadziej klientow swej firmy (10,8%). Jedno-
czes$nie relatywnie niewielka czg$¢ przyznawata si¢ do bycia $wiadkiem praktyk
dyskryminacyjnych na bazie wieku — 10,1% wobec wtasnej osoby, za$ 25,5% wobec
innych o0sob z nig pracujagcych. Co ciekawe, opinie na temat wystegpowania w miej-
scu pracy dyskryminacji z powodu wieku byly bardziej rozpowszechnione wsrod
bytych pracownikéw — emerytow i rencistow (35,8% uznajacych wystepowanie
ageizmu), zwlaszcza gdy dotyczylo to nierdwnego traktowania ze strony pracodaw-
cy (az 86,9% wskazan). Posrednio moze to wskazywac, iz jest to czynnik przyspie-
szajacy wychodzenie z rynku pracy (Szukalski 2009). Réwniez i inne badania wska-
Zujg na niskie poziom ,,przyznawania si¢”’ do bycia ofiarg dyskryminacji ze wzgledu
na wiek, w tym 1 na rynku pracy (Stypinska 2010).

Z kolei w przypadku czynnikow wewnetrznych problem ten moze by¢ sprowa-
dzony do pojecia kulturowo zdefiniowanego przebiegu cyklu zycia rozumianego
jako wiazki karier. W antropologii kulturowej istnieje pojecie cultural age deadline
na oznaczenie maksymalnego wieku, w ktorym — zgodnie ze spolecznie uznanym
idealem przebiegu zycia — dokonaé si¢ powinny najwazniejsze przejscia (np. zawar-
cie malzenstwa, wydanie na $wiat potomstwa, wycofanie si¢ na emeryture). Jesli we
wspotczesnej Polsce — na co wiele wskazuje — takie spoteczne preferencje odnosnie
do wczesnego wychodzenia z rynku pracy istniejef, to taki osad nalezy traktowac
jako czynnik samoistnie przektadajacy na gorsze, lecz przyjmowane przez bezpo-
$rednio zainteresowanych ze zrozumieniem, traktowanie osob starszych na rynku
pracy. Tym samym trudno méwi¢ o dyskryminacji.

Za tym drugim sposobem wyjasniania przemawiaja badania bezrobotnych na
przedpolu starosci, wskazujace ich zrozumienie dla pracodawcéw niechcgcych za-
trudnia¢ osoby starsze (Niemczal 2006; Szatur-Jaworska, Rysz-Kowalczyk 2007).

Z oczywistych wzgledéw dwa powyzsze podej$cia nie mogg by¢ traktowane jako
konkurencyjne, lecz jako komplementarne wzglgdem siebie. Chodzi zatem o ustale-
nie skali wptywu czynnikoéw zewnetrznych i wewnetrznych.

Nie wiemy roOwniez o znaczeniu jeszcze jednego potencjalnego zrodla zagrozen
dla sytuacji na rynku pracy dla 0so6b na przedpolu staro$ci — 0 skutecznosci dziatan
rehabilitacyjnych w przypadku pojawienia si¢ dhugotrwatych problemow zdrowot-
nych, na ile dziatalno$¢ ta wzmaga wczesniejsze wychodzenie z rynku pracy.

7 Posrednio wskazuje na to choéby bardzo niski udziat osob starszych zgadzajacych sic na zre-
kompensowanie wzrostu wydatkéw emerytalnych w Polsce podniesieniem wieku emerytalnego
(zgode na to wyraza tylko 9% badanych) (HSCB 2006: 13-14).
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5. Podsumowanie — rekomendacje

Jak wskazuje niniejsze opracowanie, prawa o0sob starszych sg generalnie dobrze
zabezpieczone w ustawodawstwie dotyczacym aktywnos$ci zawodowej. Pojawiajace
si¢ braki mozna podsumowaé, cytujac opini¢ Komisji Europejskiej, wydana
28.01.2010, ktora stwierdza, iz polskie prawo w przypadku dyskryminacji ze wzgle-
du na wiek oséb starszych nie uwzglednia nastepujacych dwoch kwestii (zob.
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=pl&catld=423&news|d=670&furtherNe
WSs=yes):

1) regulacje dotyczace dostepu do niektorych zawoddéw nie zawieraja konkret-
nych przepiséw zakazujacych dyskryminacji ze wzglgdu na wiek;

2) prawo regulujace warunki szkolenia zawodowego nie zawiera odpowiednich
definicji bezposredniej i posredniej dyskryminacji oraz polecenia zakazujacego dys-
kryminowanie.

Rzeczywistym problemem nie jest zatem brak odpowiednich przepisow, lecz ich
stosowanie 1 egzekwowanie. Patrzac z tego punktu widzenia, mozna sformutowac
nastepujace rekomendacje:

1) Prowadzenie szerokiej akcji spotecznej uswiadamiajgcej koszty indywidualne
1 spoleczne zwigzane z ageizmem, koszty ponoszone nie tylko przez poddanych
dyskryminacji, lecz rowniez przez dyskryminujacych (ci ostatni ptacg np. wyzsze
sktadki na ubezpieczenia spoleczne i podatki w celu sfinansowania wczesniejszej
dezaktywizacji zawodowej tych pierwszych);

2) prowadzenie akcji uswiadamiajgcej pracodawcom, iz zarowno masowa emi-
gracja ludzi mtodych, jak i zmniejszajaca si¢ szybko liczebno$¢ generacji wchodza-
cych na rynek pracy w nadchodzacych latach ,,skazujg” ich na poleganie w coraz
wigkszym stopniu na starszych wiekiem pracownikach;

3) uswiadamianie osobom na przedpolu staro$ci — podobnie jak i mtodszym — co-
raz bardziej wyraznego zwigzku pomigdzy byciem aktywnym zawodowo i wysoko-
$cig wynagrodzenia a wysoko$cig $wiadczen emerytalnych; z tym uswiadamianiem
musi i§¢ w parze promowanie idei ,,zarzadzania wiekiem”, tj. planowania przebiegu
kariery zawodowej, w tym rowniez momentu i formy dezaktywizacji zawodowej
(dazenie do zastgpienia zdarzenia procesem);

4) rozwoj form opieki instytucjonalnej nad maltymi dzie¢mi oraz osobami star-
szymi i zniedol¢zniatymi, aby ograniczy¢ zakres dezaktywizacji zawodowej wymu-
szonej obowigzkami rodzinnymi;

5) szersze uswiadamianie zaré6wno pracownikom na przedpolu starosci, jak i ich
pracodawcom mozliwosci pozwania do sadu pracodawcy w sytuacji bycia dyskry-
minowanym na bazie wieku i procedury, w ktorej gtdéwny nacisk ktadziony jest na
udowodnienie przez oskarzonego obiektywnos$ci przestanek lezacych u podstaw
podjetego dziatania;

6) zwickszanie pola wyboru pracownikom odnosnie do momentu wyjscia z ryn-
ku pracy.
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Zagrozenia dla aktywnosci oséb starszych na rynku pracy w Polsce

Streszczenie: Aktywno$¢ zawodowa, zawdd, wynagrodzenie to niezwykle wazne
elementy identyfikujace pozycje spoteczng jednostki i spoteczne wyobrazenia o jej
uzytecznosci 1 wartosci. Celem niniejszego opracowania jest wskazanie obszarow
zagrozen dla bycia aktywnym zawodowo przez osoby w niemobilnym wieku pro-
dukcyjnym w Polsce. Przeanalizowano zaréwno czynniki oddziatujace na aktyw-
no$¢ zawodowa osob starszych na poziomie firmy, w ktorej pracuja (rekrutacja,
szkolenia, awans, zwolnienie, kultura organizacyjna), jak i na poziomie makro (sy-
tuacja na rynku pracy, polityka rynku pracy, dostgpnos$¢ ustug spotecznych dla nie-
formalnych opiekunéw).
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Obstacles to continuation of professional career by older workers in Poland

Summary: Economic activity, profession, and enumeration are extremely important
elements identifying social position of individuals and social imagination on their
utility and value. The paper is aimed at analyzing what are the main obstacles to
being economically active by non-mobile working-age Poles. Analysis is structured
around factor determining their activity at firm level (recruitment, promotion, train-
ing, dismissal, organizational culture) and at macro level (labour market situation,
labour market policy, accessibility to services for carers of dependants).

Key-words: economic activity, non-mobile working-age population, age discrimi-
nation
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