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AGEIZM NA POLSKIM RYNKU PRACY

1. Wprowadzenie

Starzenie sie ludnosci niejednokrotnie przedstawiane jest jako proces grozny
dla wspotczesnych spoteczenstw, albowiem w nieunikniony sposob generujacy
znaczne, o ile wrecz nie do utrzymania w diuzszej perspektywie, koszty. Ten
spos6b mys$lenia o wzroscie udziatu oséb starszych ws$rod ludnosci ogotem,
a posrednio o wydtuzaniu sie ludzkiego zycia, znamionuje przekonanie, ze ,de-
mografia jest przeznaczeniem”, co przynosi przeksztatcenie obiektywnych tren-
dow ludnosciowych w ideologie - demografie apokaliptyczng73.

Tymczasem demografia nie jest przeznaczeniem, cho¢ ma bezposredni wpltyw
na to, jak bedziemy zy¢ jako spoteczenstwo w przysztoSci, nie determinuje organi-
zacji zycia spotecznego. Jednym z najwazniejszych mechanizmdéw dostosowaw-
czych, pozwalajagcych zredukowa¢ wptyw diugookresowych proceséw ludnoscio-
wych, jest wydtuzanie okresu aktywno$ci zawodowej, zarébwno wsréd os6b na
»przedpolu starosci” (45 lat i wiecej), jak i wsrdd tych, ktdrzy poddali sie juz dezak-
tywizacji zawodowej, pobierajg Swiadczenia spoteczne, za$ dochdd z pracy traktujg
jedynie w kategoriach ,,czwartego filaru”, uzupetniajgcego inne Zrddta utrzymania.

Stad tez w ostatnich latach podejmowanych jest coraz wiecej prob aktywizacji
zawodowej osOb starszych. W skali europejskiej proby te przynoszg umiarkowane
i zréznicowane przestrzennie efekty, z jeszcze mniejszym sukcesem zwigzane sg
starania podejmowane w Polsce, podobnie jak i w innych krajach Europy Srod-
kowej (Kotowska 2008). Pomijajagc wptyw czynnika koniunkturalnego i struktu-
ralnego, istotng przeszkodg w aktywizacji osob starszych jest rozpowszechnione
w spotecznej opinii przekonanie o nizszej produktywnosci tych oséb, a tym sa-
mym o ich mniejszej wartosci jako pracownikéw. Osad ten wpisuje sie w ramy
ageizmu - przekonan, stereotypdw i praktyk dyskryminacyjnych ze wzgledu na
wiek. Celem niniejszego opracowania jest wskazanie na potencjalne zrddta, prze-
jawy i skale ageizmu na polskim rynku pracy.

73 Zainteresowanych tym watkiem odsytam do (Szukalski 2006).
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2. Wiek jako czynnik stratyfikacji spotecznej

Kazde spoteczenstwo formutuje pewne normy okreslajace, jak jednostka po-
winna sie zachowywaé na danym etapie swego zycia. Punktem wyjscia jest w takim
przypadku zatozenie, iz wiek chronologiczny (wiek kalendarzowy) w zdecydowa-
nej wiekszosci przypadkow pokrywa sie zaréwno z wiekiem czynnoSciowym
(okreslajagcym samodzielno$¢ codziennego funkcjonowania), a przede wszystkim
z wiekiem spotecznym (wypetniane role spoteczne). Normy te sg zatem niczym
innym, jak wyznacznikami przekonania o istnieniu powszechnego ,,zegara spotecz-
nego”, okre$lajgcego aprobowany przedziat wieku, w ktérym powinny wystepowac
najwazniejsze w zyciu wybieralne zdarzenia74. Normy, to nic innego jak spoteczne
oczekiwania odno$nie tego, jak nalezy sie ,wiasciwie” zachowywaé w danym wie-
ku - stosowane w wiekszosci sfer zycia, wpajane w trakcie socjalizacji i wzmac-
niane poprzez réznorodne mechanizmy kontroli. Niektore z tych norm przybierajg
posta¢ zapisow prawnych, definiujgcych prawa i obowigzki jednostki z perspek-
tywy jej wieku (Harris 2005). W rzeczywisto$ci normy te myla to, jak osoby star-
sze moga sie zachowywac z tym, jak powinny sie zachowywac (czy wrecz muszg
w spoteczenstwach tradycyjnych). Cho¢ wystepowanie norm jest funkcjonalne -
poprzez okreslenie pewnych uproszczonych drdg postepowania utatwiajg wybory,
to jednoczes$nie sg fundamentem stereotypow dotyczacych os6b starszych, co
nieuchronnie prowadzi do ageizmu7s.

Z drugiej strony, wiek okre$la jednostke poprzez rozpowszechnione w spote-
czenstwie przekonania (SciSle powigzane z normami okreslajgcymi zachowanie
sie w danym wieku) o przynaleznych danej osobie: rolach spotecznych, pozyciji,
prestizu. Tym samym wiek, a w zasadzie - oceniana w wiekszos$ci przypadkow
na podstawie wygladu - przynalezno$¢ do jednej z kategorii wieku wybranej po-
przez przypisanie do ,mtodych”, ,w S$rednim wieku”, ,,na przedpolu starosci”,
»starych”, ,,bardzo starych” oraz poprzez okreslenie réznicy wieku pomiedzy ego
a 0sobg oceniang, determinuje sposob traktowania jednostki przez innych.

Z oczywistych wzgledéw wiek posiada zatem charakter stratyfikujacy. Pro-
blem polega jeszcze na tym, ze przynalezno$é do kazdej kategorii wieku zwigzana
jest z rozpowszechnionymi przekonaniami co do ,,specyficznych ze wzgledu na
wiek” witasnosci jednostek przynalezagcych do danej kategorii. W najszerszym zas
znaczeniu takie wtasnie ,,zmienianie odczu¢, przekonan i zachowan w odpowiedzi
na chronologicznie postrzegany wiek jednostki czy grupy” nosi nazwe ageizmu
(Levy, Banaji 2002, s. 50).

74 W antropologii istnieje pojecie cultural age deadline na oznaczenie maksymalnego wieku, w ktérym
- zgodnie ze spotecznie uznanym ideatem przebiegu zycia - dokona¢ sie powinny najwazniejsze przej-
Scia (np. zawarcie matzenstwa, wydanie na $wiat potomstwa, wycofanie sie na emeryture).

B Jak o tym pisatem w innym miejscu (Szukalski 2006), podstawg praktyk ageistowskich sg przekona-
nia: 1) o homogenicznosci populacji 0séb starszych oraz 2) o silnym i powszechnym zwigzku pomiedzy
wiekiem a stanem zdrowia i sprawnoscia, utatwiajace aktywne postugiwanie sie stereotypami.
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3. Istota ageizmu®

Swiadomos$é wystepowania ageizmu, a zwtaszcza otwarta artykulacja problemu,
jest relatywnie Swiezej daty. Twaércg pojecia i pierwszg osoba, ktora w 1969 roku
publicznie nazwata problem, byt pierwszy szef amerykanskiego Narodowego
Instytutu ds. StaroSci i Starzenia si¢ (National Institute on Aging) Robert Butler.
Jego zdaniem ageizm to ,proces systematycznego tworzenia stereotypow i dys-
kryminowania ludzi z powodu tego, iz sg starzy” (Palmore 1990, s. 4). Inni, p6z-
niejsi badacze zagadnienia podjeli sie doprecyzowania - a jednocze$nie rozsze-
rzenia - tego terminu. Przyktadowo, wedtug Palmore’a (1990, s. 4), zwolennika
najszerszego rozumienia tego pojecia, ageizm to kazde uprzedzenie badz dyskry-
minacja na niekorzysé lub na korzysc jakiej$S grupy wieku. Pamigeta¢ bowiem na-
lezy, iz zar6wno uprzedzenia jak i dyskryminacja moga by¢ zar6wno negatywne
(gdy ich efektem jest ograniczanie mozliwosci rozwoju danej osoby, badz grupy),
jak i pozytywne (gdy ograniczenia w stosunku do danej grupy lub osoby sg jed-
nocze$nie mozliwoscig rozwoju innych grup i oséb, bgadZz danej grupie, osobie
nadawane sg przywileje).

Pamieta¢ jednakze nalezy o ostrozno$ci w formutowaniu definicji. W powyz-
szej, autorstwa Palmore’a, ageizm potraktowany zostat w mej opinii nazbyt sze-
roko - niekiedy bowiem nier6wne traktowanie poszczegdlnych osob ze wzgledu
na wiek jest uzasadnione. Przyktadami niech bedg tagodne traktowanie matolet-
nich sprawcéw przestepstw (zgodnie z zasadg braku uswiadomienia sobie konse-
kwencji czynu przez jednostki niedojrzate emocjonalnie i intelektualnie), czy
nierownosci zwigzane z wykupem polisy na zycie (w tym przypadku zachowana
jestjednak zasada sprawiedliwos$ci aktuarialnej).

Potrzebna jest zatem inna definicja. Bazujgc na propozycjach Bythewaya (1995,
s. 14) wypracowa¢ mozna roboczg definicje interesujgcego nas pojecia. Wedle
niej, ageizm to zestaw przekonan, uprzedzen i stereotypéw majgcych swe pod-
stawy w biologicznym zrdznicowaniu ludzi, zwigzanym z procesem starzenia sie,
ktére dotyczg kompetencji i potrzeb os6b w zaleznosci od ich chronologicznego
wieku. W rezultacie, wiek kalendarzowy uzywany jest do wyodrebniania grup,
ktorych dostep do réznorodnych zasobdéw spotecznych podlega systematycznej
kontroli. Ow proces kontroli nazywany jest dyskryminowaniem (negatywnym badz
pozytywnym).

Elementami wartymi podkres$lenia w powyzszej roboczej definicji sa: z jednej
strony systematyczno$¢ kontroli, wskazujgca na zgodnos$¢ z obowigzujacymi
w danej spotecznosci zasadami, z drugiej za$ fakt, iz uprzedzenia i stereotypy
koncentrujg sie na wyolbrzymianiu waznos$ci kilku podstawowych cech (w przy-
padku ageizmu dotyczy to zwigzku pomiedzy stanem zdrowia, stanem emocjo-
nalno-intelektualnym i poziomem 2zycia, a wiekiem), a w konsekwencji sg nad-
miernie uproszczone.

W niniejszym punkcie korzystam z fragmentéw innego swego opracowania (Szukalski 2004).
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Podstawowymi rodzajami ageizmu sg jego postaci negatywna i pozytywna.
W przypadku negatywnych uprzedzen i stereotypéw niektére osoby osgdzane sg
na bazie swego wieku jako mniej zdolne i kompetentne do wykonywania niekté-
rych czynnosci o charakterze manualnym, kognitywnym badZz emocjonalnym.
Gdy mamy do czynienia z uprzedzeniami i stereotypami pozytywnymi, z uwagi
na wiek przypisywane sg jednostkom pewne szczegllne umiejetnosci (np. oso-
bom starszym przypisuje sie madro$¢ wynikajacg z zyciowego doswiadczenia,
zyczliwos$é). Bezposrednio z uprzedzeniami i stereotypami zwigzana jest kwestia
dyskryminacji, ktora rowniez moga przybiera¢ posta¢ dyskryminacji negatywnej
lub pozytywnej. W pierwszym przypadku podejmowane sg zachowania wobec
jednostek majgce ograniczy¢ ich dostep do potencjalnie dostepnych zasobow
(znakomitym przykiadem sg ograniczenia na rynku pracy), w przypadku drugim
wiek postrzegany jest jako wystarczajgca przestanka do podejmowania dziatan
zdecydowanie korzystnych dla ludzi starszych (np. tworzenie specjalnych syste-
mow opieki zdrowotnej, tagodniejsze traktowanie przez policje i sady). Paradok-
sem jest przy tym fakt, iz czesto negatywne uprzedzenia i stereotypy prowadzga do
pozytywnej dyskryminacji - poniewaz osoby starsze oceniane sgjako zastugujace
na wsparcie indywidualne i publiczne z uwagi na swe ,.zatosne” potozenie, automa-
tycznie traktowane sg przez niektore instytucje i osoby w sposob uprzywilejowany.

Inny stosowany podziat to dystynkcja pomiedzy ageizmem explicite - Swia-
domym i implicite - nieSwiadomym (Levy, Banaji 2002). Pierwszy z nich, to
uprzedzenia i praktyki dyskryminacyjne bazujgce na Swiadomym, celowym,
a niekiedy racjonalnym, podtozu. Drugi rodzaj, to ageizm ,,podskérny” - uczucia
i zachowania wobec osOb starszych, ktére ,istniejg i dziatajg nieswiadomie, bez-
intencyjnie, poza kontrolg” (Levy, Banaji 2002, s. 51). Wiele wskazuje, iz w tym
przypadku podtozem zaistnienia tej formy praktyk i uprzedze wobec senioréw
jest ukryty kod kulturowy, jakim postugujemy sie bezwiednie na co dzien. Trud-
niejsze do wykrycia sg uprzedzenia i dyskryminacja nieSwiadoma77, aczkolwiek
wiele wskazuje, iz jedynie wykorzenienie tego typu ageizmu zaowocuje sku-
teczng walkg z gorszym traktowaniem o0so6b starszych. O ile ageizm explicite mo-
ze by¢ zaréwno pozytywny, jak i negatywny, o tyle odmiana implicite jest - jak
pokazujg badania psychologéw - silnie negatywna.

Jak posdrednio z powyzszego wynika, dyskryminacja ze wzgledu na wiek
przybra¢ moze dwie formy: indywidualng i instytucjonalng. W pierwszym przy-
padku ageizm wyraza sie w sposobie myS$lenia i dziatania poszczegd6lnych jedno-

77 Jako ciekawostke przywotajmy cytowane przez B.R Levy i M.R. Banaji (2002) badania wska-
zujace, iz w przypadku ageizmu indywidualnego ten explicite wyraznie zmniejsza sie z wiekiem,
prowadzac do wyraznej przewagi po osiggnieciu 70. roku zycia, pozytywnych sgdéw na temat
staroéci nad negatywnymi. Tymczasem poziom ageizmu implicite jest mato zmienny wraz z prze-
chodzeniem do starszych grup wieku. Cytowani psycholodzy wyjasniajg 6w znamienny fakt dtugo-
trwatym przesigkaniem przekonaniem o ,gorszosci” os6b starszych (zwigzanym z obserwacjg od
dziecka, zwtaszcza przypadkéw ekstremalnie nieudanej starosci) i naturalng obawa przed okresem
zycia poprzedzajacym $mier¢.
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stek, w ich hierarchii wartosci. Z kolei w przypadku ageizmu instytucjonalnego
chodzi o polityke instytucji badz ceche struktury spotecznej dyskryminujgcg ne-
gatywnie badz pozytywnie osoby starsze. Zaznaczy¢ przy tym nalezy, iz w tym
przypadku osoby wykonujace polityke instytucji, ktorej sq cztonkami, moga by¢
osobiscie wolne od ageizmu indywidualnego.

4. Zrédta ageizmu na rynku pracy

Pomni powyzszych, ogolnych uwag dotyczacych przyczyn i rodzajow age-
izmu, przejdzmy do okreslenia specyficznych dla rynku pracy zrodet innego trak-
towania oséb ,urodzonych wczesniej”78.

Pierwszym Zzrédtem ageizmu jest sytuacja na rynku pracy. Wysokie bezrobo-
cie wsrod oséb mitodych, dopiero co rozpoczynajacych kariere zawodowa spowo-
dowato, iz w latach 80. i 90. XX wieku w wiekszosci panstw europejskich dziatania
agend panstwowych nastawione byty gtéwnie na utatwianie wyjscia z bezrobocia
mtodziezy. Jednym z narzedzi prowadzacych do tego celu byto zachecanie do
dezaktywacji zawodowej oséb starszych, ktorych stanowiska pracy zajgé mieli
nowo wchodzacy na rynek pracy. System emerytalny uzywany byt do admini-
strowania zasobami pracy poprzez modyfikacje ich wielkosci i struktury wedtug
wieku. Narzedziem majgcym zacheca¢ do tego byt (i jest nadal cho¢ w mniejszym
stopniu) system Swiadczen przedemerytalnych. Osoby nie osiggajace jeszcze wie-
ku uprawniajacego do emerytury, lecz przekraczajgce pewien prog wieku (z regu-
ty ok. 55 lat) w przypadku niemoznosci znalezienia pracy otrzymujg pewng czes¢
(ok. 70%) swego dotychczasowego wynagrodzenia az do chwili osiggniecia wy-
maganego wieku. W efekcie nastepuje przeksztatcanie pewnych pojeé. Koniec
zycia zawodowego w coraz mniejszym stopniu utozsamiany jest z poczatkiem
emerytury. Coraz cze$ciej natomiast zakornczenie aktywnos$ci zawodowej zaczyna
sie przedemerytalnymi Swiadczeniami lub dtugim okresem bezrobocia, kiedy
otrzymuje sie zasitek bez obowigzku poszukiwania zatrudnienia. Nastepowato
zatem przejécie od wymuszonego wyjscia z rynku pracy do przechodzenia na
emeryture pod wptywem racjonalnych oczekiwan dotyczacych takiej koniecznosci.

Drugim zrodtem uprzedzen i dyskryminacji ze wzgledu na wiek jest czynnik
strukturalny, czyli zmieniajgce sie struktury, przede wszystkim gospodarki. Sztan-
darowym przyktadem w tym przypadku moze by¢ uzasadnianie dyskryminacji
starszych pracownikéw niemoznos$cig dotrzymania kroku przez osoby po 60., 50.,
a niekiedy 40. roku zycia zmianom technologicznym i organizacyjnym oraz bra-
kiem u nich kreatywnos$ci, innowacyjnoSci i adaptacji do zmian. Powyzsza sytu-
acja jest tylko jednym z licznych przyktadéow wskazujgcych na wystepowanie
kulturowego zapéznienia. W trakcie ostatniego stulecia zycie ludzkie podlegato

Uzywam pojecia ,urodzony wczesniej” zamiast wartosciujagcego ‘antypojecia’ ,stary”, po-
wszechnie zastepowanego terminem ,,starszy” wskazujagcym na relatywizm wieku.
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drastycznym, wielowymiarowym zmianom - wspomne chocby rewolucje nauko-
wo-techniczng, réwnouprawnienie kobiet, powszechng dtugowiecznos$¢. Jedno-
cze$nie ,,struktury mozliwosci” (uzywajac nazewnictwa Riley’6w), tj. organizacja
zycia, instytucje spoteczne, oczekiwania, zwyczaje, role spoteczne, zmienity sie
tylko w niewielkim stopniu, pozostajagc w tyle za zmianami technologicznymi.
Niekiedy czynnik strukturalny prowadzi do wystgpienia jawnego ageizmu insty-
tucjonalnego, przybierajgcego posta¢ dyskryminujgcego prawa.

Proces przymuszonego wychodzenia z rynku pracy wigze sie rowniez z globa-
lizacjg gospodarki i wynikajagcym stad szybkim postepem technicznym. Globali-
zacja, otwierajac rynki zbytu krajow rozwinietych na produkty krajow rozwijajg-
cych sie (charakteryzujacych sie niskimi kosztami pracy) wymusza w tych
pierwszych robotyzacje i automatyzacje linii produkcyjnych. Zmiana ta dotyka
przede wszystkim stanowisk wymagajacych niskich kwalifikacji. Nowe za$ tech-
nologie wymagaja podwyzszonego poziomu odpowiedzialno$ci, wyksztatcenia
i wspotpracy. Dodatkowo, technologie informatyczne powodujg duze zrdznico-
wanie w indywidualnej wydajnosci, faworyzujac osoby umiejgce powyzsze moz-
liwosSci wykorzysta¢, a zatem posiadajace szczegdlnego rodzaju kwalifikacje, co
w konsekwencji prowadzi do zwiekszenia dyspersji zarobkdéw (co tlumaczy nie-
cheé os6b o wyzszym poziomie kwalifikacji do odchodzenia na wczes$niejsze
emerytury).

Wymienione powyzej specyficzne czynniki wptynety nie tylko na pojawienie
sie, ale i ugruntowanie uprzedzen i stereotypéw ze wzgledu na wiek, ajednocze-
$nie na zakorzenienie sie w Swiadomosci tak pracodawcéw, jak i, niestety, praco-
biorcow, przekonania o korzysciach spotecznych i indywidualnych zwigzanych
z wczesnym wycofaniem sie z rynku pracy.

W dalszej cze$ci niniejszego opracowania chciatbym przyjrzeé sie przejawom
innego traktowania starszych - rzeczywistych i potencjalnych - pracownikéw na
polskim rynku pracy.

5. Czy osoby starsze sa szczegolnie traktowane
w polskim prawie pracy?

W polskim prawie z zakresu zatrudnienia i pracy® osoby starsze jako osobna
kategoria nie wystepuja, jednak w przypadku ustaw wielokrotnie wystepuja
w nich odwotania do wieku kalendarzowego jako kryterium uzyskania (badz,

M Najwazniejsze akty prawne regulujace status oséb pracujgcych i poszukujacych zatrudnienia
to: Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (DzU z 2004 r., nr 99, poz. 1001
z p6zniejszymi zmianami); Ustawa Kodeks Pracy (DzU z 2000 r., Nr 120, poz. 1268 z p6zniejszymi
zmianami); Ustawa o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych (DzU z 1998,
nr. 162 poz. 1118 z p6zniejszymi zmianami); Ustawa o $wiadczeniach przedemerytalnych (DzU
z 2004, nr 120, poz. 1252 z p6zniejszymi zmianami).
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rzadziej, utracenia) okreslonych praw i obowigzkéw. Wiek z reguty nie wystepuje
zatem jako czynnik dyskryminujacy (tj. zwiazany z traktowaniem odmiennym niz
pozostate jednostki), lecz przede wszystkim jako wyznacznik przynaleznosci do
okreslonych docelowych grup polityki spotecznej - czy w tym szczeg6lnym
przypadku polityki rynku pracy. Jednocze$nie czesto mozliwo$¢ wejscia do okre-
$lonej docelowej grupy uwarunkowana jest spetnieniem nie tylko kryterium wie-
ku, ale rdwniez stazu pracy (w tym przypadku pamieta¢ nalezy, ze rdéznicowanie
sytuacji prawnej pracownikéw z uwagi na staz nie jest uznawane za przejaw dys-
kryminacji). Pewnym wyjatkiem w tym wzgledzie jest kategoria oséb w wieku 50
lat i wiecej, w przypadku ktérej w sytuacji bezrobocia stosuje sie w Ustawie
0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy termin ,,0soby w szczegdlnej
sytuacji na rynku pracy”, podobnie skadinad jak do bezrobotnych do 25. roku
zycia, bezrobotnych diugotrwale, bezrobotnych bez kwalifikacji zawodowych,
bezrobotnych niepetnosprawnych i tych, ktérzy samotnie wychowujg dziecko do
7. roku zycia. Wspomniany brak dyskryminacji (tj. szczeg6lnego traktowania)
zostat wzmocniony w roku 2004, gdy wraz z przystgpieniem do UE Kodeks Pracy
zostat rozszerzony o rozdziat ,,antydyskryminacyjny” dotyczacy przeciwdziataniu
potencjalnej dyskryminacji ze wzgledu na wiek, jak i réwniez pteé, niepetno-
sprawnos¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualng, prze-
konania polityczne i wyznanie religijne. Wartym podkreS$lenia jest, iz wstepujgc
do UE rzad polski - podobnie jak rzady pozostatych 9 panstw przystepujgcych do
Unii w 2004 r. - nie wystapit o trzyletni okres na wprowadzenie petnej ochrony
przed dyskryminacjg, wychodzac z zatozenia, iz kraj nasz jest pod tym wzgledem
dobrze przygotowany.

6. Przejawy ageizmu w polskich przedsiebiorstwach®

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek na rynku pracy na poziomie mezo, tj.
w przedsiebiorstwie, przejawia sie na cztery sposoby poprzez odmienne traktowa-
nie w zaleznosci od wieku pracownikéw w takich sferach, jak: 1) rekrutacja, 2) inwe-
stowanie w uciele$niony w nich kapitat ludzki, 3) awansowanie, 4) zwalnianie.

W przypadku rekrutacji najczestszym przejawem dyskryminacji jest podawa-
nie w ogtoszeniach o prace maksymalnego wieku poszukiwanego pracownika
(,,osobe w wieku do 40 lat”, ,,osobe mtodg”). Cho¢ sformutowanie takie jest nie-
zgodne z prawem - a tym samym PUP i prasowe biura ogtoszen nie przyjmujg
zgtoszen pracodawcOw zawierajagcych takie kryterium - czasami pojawia sig
w anonsach o prace (praktyka wskazuje jednak, iz nawet w przypadku niewpisy-
wania przez potencjalnego pracodawce wieku, pracownicy Urzedéw Pracy, zna-
jac intencje zatrudniajgcego, nie kierujg osob starszych na rozmowy, nie chcac

8 W niniejszym punkcie korzystam z fragmentéw ekspertyzy przygotowanej dla Biura Rzeczni-
ka Praw Obywatelskich RP (Szukalski 2007).
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rozbudza¢ w nich niepotrzebnych nadziei). Sposrod kryteriéw dyskryminacyj-
nych niezgodnych z zapisami Kodeksu Pracy wprowadzonymi don w 2004 r.
wiek jest drugg - po pici - najczesciej wymieniang cechg w ogtoszeniach o po-
szukiwaniu pracownikdw (Jaroszewska-Ignatowska 2005, s. 30).

W praktyce, dyskryminacja ze wzgledu na wiek podczas trwania stosunku
pracy przejawia sie odmienng intensywnoscig i natezeniem inwestowania w kapi-
tat ludzki pracownikéw. Ow kapitat to wiedza, kwalifikacje, stan zdrowia i hie-
rarchia wartos$ci, za§ wspomniane inwestycje przybierajg najczesciej postac roz-
norodnych szkoleh. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek przejawia sie w tym
przypadku z jednej strony, znacznie rzadszym delegowaniem starszych pracowni-
kéw na kursy podnoszace kwalifikacje, z drugiej za$, wybieraniem dla nich kur-
sow krétszych, tanszych, znacznie czesciej wynikajagcych z koniecznosci dopaso-
wania kwalifikacji do wymogow rynku czy prawa niz szkoleh rozwijajgcych
kreatywnos¢ i innowacyjnos¢ pracownika.

Z uwagi na posrednie koszty zwiagzane z wiekiem - via staz pracy i dodatek
stazowy - oraz na obawe przed zdeprecjonowaniem sie wartosci kapitatu ludz-
kiego (przede wszystkim stan zdrowia, w mniejszym stopniu kompetencje spo-
teczne i kompetencje zawodowe) wielu pracodawcow unika tgczenia stazu pracy
z mechanizmami awansu w firmie. Z uwagi na odwotywanie sie w takim przy-
padku do przestanek merytorycznych, trudno uzna¢ to za przejaw dyskryminacji,
cho¢ jednoczes$nie pamieta¢ nalezy, ze w przypadku jakichkolwiek watpliwosci
pracownika - podobnie jak w kazdym przypadku domniemanej dyskryminacji ze
wzgledu na wiek, pte¢, niepetnosprawnos$é, rase, pochodzenie etniczne, narodo-
wos¢, orientacje seksualng, przekonania polityczne i wyznanie religijne - po-
czagwszy od roku 2004 ciezar dowodu przerzucony zostat na pracodawce, Ktory
musi wykazaé, ze kierowat sie ,,obiektywnymi powodami”, nie dyskryminujac
osoby starszej.

W przypadku zwalniania z pracy oddzielnie nalezy rozpatrywac¢ kwestie
zwalniania pracownika nie posiadajgcego uprawnien do $wiadczen emerytalnych
i posiadajacego takie uprawnienia. W pierwszym przypadku warto wspomnie¢ o
wprowadzonej w 2004 r. zmianie wydtuzajacej okres ochronny poprzedzajacy
uzyskanie praw emerytalnych z 2 do 4 lat (art. 39 Kodeksu Pracy). Tym samym
pozytywne dyskryminowanie instytucjonalne - polegajgce na lepszym traktowa-
niu starszych pracownikéw - moze sta¢ sie zaczynem negatywnej dyskryminacji
wsérod pracodawcdw preferujgcych zwalnianie pracownikéw zblizajgcych sie do
»,hiebezpiecznego” wieku. Rdwnoczesnie wspomniane rozszerzenie ochrony praw
pracowniczych osOb starszych wyraznie zmniejsza szanse takich os6b na znale-
zienie nowej pracy.

Normalny wiek emerytalny (tj. wiek uzyskania na normalnych warunkach pet-
nego $wiadczenia emerytalnego) stat sie obecnie w Polsce w zasadzie rownoznacz-
ny emerytalnemu wiekowi maksymalnemu (jest to wiek obligatoryjnego przejscia
na emeryture). Sprzyjaja temu zaré6wno wyroki Sadu Najwyzszego stwierdzajace,
ze osiggniecie wieku emerytalnego i odpowiedniego stazu pracy (a tym samym
uzyskanie uprawnienia do odpowiednio wysokiego $wiadczenia emerytalnego)
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moze by¢ przyczyng wypowiedzenia umowy o prace (zob. Jaroszewska-
-lgnatowska 2005, s. 31-32), jak i opinie pojedynczych sedziéw SN uznajace, iz
np. w przypadku oséb zatrudnionych na podstawie mianowania osiggniecie wieku
emerytalnego jest rownoznaczne z koniecznoscig ustania stosunku pracy (zob.
Wagner 2002). Zastanawia réwniez wystepujagcy w polskim prawie pracy wiek
.poemerytalny”, tj. uznanie, ze osiggniecie 70. roku zycia przez seniora powoduje
samoczynne wygasniecie stosunku pracy albo zobowigzuje pracodawce do roz-
wigzania stosunku pracy (Wagner 2002). Dalsze zatrudnianie takiej osoby -
zgodnie z przepisami mozliwe w sytuacji, gdy nie wymaga sie spetnienia innych
warunkdw - musi odbywac sie na innej niz dotychczasowa podstawie.

Jednocze$nie nalezy podkres$li¢ niejednoznaczno$é - z punktu widzenia dys-
kryminacji ze wzgledu na wiek - zapisu moéwigcego o odmiennym wieku emery-
talnym kobiet i mezczyzn. Nizszy dla kobiet o 5 lat wiek emerytalny (w tym réwniez
szczegOlny i wcze$niejszy) nie jest traktowany przez SN jako dyskryminujacy
mezczyzn, lecz jedynie jako przejaw ,uprzywilejowania wyréwnawczego” ko-
biet. Jednoczes$nie jednak wielu prawnikéw stoi na stanowisku, ze rozwigzanie
z uwagi na wiek stosunku pracy, a tym samym uzyskanie praw emerytalnych,
przed osiggnieciem przez kobiete ,,meskiego” wieku emerytalnego jest przejawem
dyskryminacji kobiet (Wagner 2002).

Z kolei przejawem dyskryminacji starszych wiekiem mezczyzn na rynku pra-
cy - zgodnie z wyrokiem TK z 23.10.2007 - jest ,pozbawienie mezczyzn prawa
do wczes$niejszej emerytury w takim zakresie, jak kobiety jest niczym nieuzasad-
nionym pominieciem ustawodawczym o cechach dyskryminujgcych”.

Oprécz powyzszych czterech elementow odmiennego traktowania pracowni-
kéw w firmie ze wzgledu na wiek, wspomnie¢ nalezy o jeszcze jednej - kulturze
organizacyjnej, ktora ksztattuje dopuszczalne formy interakcji pomiedzy zatrud-
nionymi. W tym przypadku wazne jest stwierdzenie, ze zgodnie z art. 18 pkt 3a
paragraf 5 Kodeksu Pracy przejawem dyskryminacji jest rowniez zachecanie in-
nych oséb do nieré6wnego traktowania w zatrudnianiu, prowadzgcego do narusza-
nia godnosci, ponizania, lub molestowania pracownika. Tym samym dopuszcza-
nie przez kierownictwo zaktadu pracy do swobodnego kursowania ageistowskich
dowcip6w, zartéw z wspltpracownikow jedynie z powodu ich wieku, gorszego
traktowania starszych wspo4zatrudnionych pomimo ich wyraznego sprzeciwu
moze by¢ traktowane jako dyskryminacja w miejscu pracy. Tymczasem nieprzy-
chylne postawy wobec 0séb starszych sg czesto deklarowane przez pracodawcéw
(HSCB 2006; Perek-Biatas, Ruzik 2004).

Nieprzychylna atmosfera w pracy wobec starszych wspdtpracownikéw - ele-
ment kultury organizacyjnej - odbija sie niekorzystnie w Swiadomosci osob star-
szych. Zgodnie z teorig spotecznej kompetencji i wytamywania sie (zob. Passuth,
Bengtson 1988; Hooyman, Kiyak 2002) niekorzystne, z punktu widzenia jakosci
zycia i satysfakcji zyciowej, zachowania seniorow moga by¢ opisane za pomoca
modelu sprzezenia zwrotnego pomiedzy spotecznymi kompetencjami osdb star-
szych a kryzysami wieku zaawansowanego. Kluczowym pojecie jest w takim
przypadku samoocena seniora, a zwaszcza podatno$¢ osoby starszej na uprze-
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dzenia i etykiety formutowane wobec niej. W przypadku silnego wptywu otocze-
nia na samoocene okre$lenie osoby starszej jako niesamodzielnej prowadzi¢ moze
do zaniku jej zdolnosci do podtrzymywania kontaktéw z innymi - wskutek auto-
definiowania siebie jako niezdolnej, w rezultacie wmowionej niesamodzielnosci,
do bycia interesujgcym interlokutorem dla innych (z reguty pogarszanie sie kom-
petencji spotecznych prowadzi do dalszego etykietowania seniora jako osoby
jeszcze bardziej niesamodzielnej i ruch po spirali wmowionej niesamodzielnosci
jest podtrzymany). Tym samym, podejscie nacechowane niechecig do starszych
wspoOtpracownikOw w miejscu pracy samoczynnie przektada sie na nizszg skion-
nos$¢ osoby starszej do kontynuowania pracy zawodowej z uwagi na ,wiare” w praw-
dziwos$¢ opinii otoczenia. Mamy w takich przypadkach z mechanizmem samo-
spetniajgcych sie proroctw.

Powyzej wspomniany niekorzystny wptyw kultury organizacyjnej przejawia si¢
réwniez inng formg zagrozenia - brakiem ,zarzadzania wiekiem” (Age manage-
ment), tj. jasno sformutowanych regut rozwoju zawodowego wraz z wydtuzaniem
sie stazu pracy (a tym samym podnoszenia sie wieku) pracownikow. Przywotany
wczesniej coraz czestszy przypadek merytorycznego awansowania pracownikéw -
a tym samym mniej lub bardziej Swiadomego pomijania pracownikéw z dtuzszym
stazem i tym samym wyzszymi kosztami pracy - oznacza brak jasnych perspektyw
awansu zawodowego, jak i wyraznie wyartykutowanych preferencji pracodawcy
co do formy rozstania sie z poddajagcym sie trwatej dezaktywizacji zawodowej
starszym pracownikiem (jednorazowos$¢ vs. proces, tj. przejscie na emeryture
i opuszczenie dotychczasowego zakladu pracy albo powolne wycofywanie sie
zwiagzane z przechodzeniem na prace w niepetnym wymiarze czasu pracy).

7. Spoteczno-ekonomiczne uwarunkowania ageizmu
na rynku pracy w Polsce

W Polsce ostatnich kilkanascie lat przyniosto bardzo szybkie ograniczanie ak-
tywnoséci zawodowej ludnosSci w wieku 45 lat i wiecej, czemu towarzyszyto
utrzymywanie sie wieku w momencie przechodzenia na emeryture w systemie
pracowniczym na bardzo niskim poziomie (ok. 56 lat kobiety, ok. 59,5 roku mez-
czyzni wobec ustawowego wieku odpowiednio 60 i 65 lat) (KryfAska 2006; Olej-
niczak 2006; Szukalski 2006a). W krajowych realiach aktywno$¢ zawodowa tej
grupy wieku uwarunkowana byta przede wszystkim sytuacjg na rynku pracy.
W trakcie ostatnich kilkunastu lat w Polsce wystepowato wysokie bezrobocie,
zwilaszcza dotkliwe wéréd oséb miodych, dopiero co rozpoczynajacych kariere
zawodowag. Dlatego tez w latach 90. XX wieku i na poczatku XXI wieku dziata-
nia publiczne ukierunkowane byly przede wszystkim na utatwianie wyjscia
z bezrobocia mtodziezy. Jednym z narzedzi prowadzacych do tego celu byto za-
checanie do dezaktywacji zawodowej 0s6b starszych, ktérych stanowiska pracy
zajg¢ mieli nowo wchodzacy na rynek pracy. System emerytalny uzywany byt do
administrowania zasobami pracy poprzez modyfikacje ich wielko$ci i struktury
wedtug wieku.
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Czynnikiem zachecajgcych do dezaktywizacji zawodowej byta nieche¢ pra-
codawcOow do zatrudniania bezrobotnych w niemobilnym wieku produkcyjnym
(45 lat i wiecej). Cho¢ dane empiryczne wskazuja, ze generalnie wraz z przecho-
dzeniem do coraz starszych grup wieku poziom bezrobocia sie zmniejsza, ten
optymistyczny obraz wynika po czesci z podejmowania przez osoby starsze
0 najmniejszych szansach na znalezienie pracy (nisko wykwalifikowani, chorowi-
ci, niepetnosprawni) staran o uzyskanie Swiadczen rentowych8l i, w mniejszym
stopniu, przedemerytalnych.

Patrzac na Scisty zwigzek pomiedzy poziomem bezrobocia og6tem i popytem
na prace a zachetami do wycofywania sie z rynku pracy podejrzewaé mozna, ze
poprawiajgca sie w ostatnich dwoch latach sytuacja na rynku pracy samoczynnie
przyczyni sie do zaprzestania ,,zachecania” oséb starszych do dezaktywizacji
zawodowej przez instytucje publiczne z uwagi na coraz mniejszg nosnos¢ haset
o koniecznosci ,0czyszczenia” rynku pracy dla miodziezy. W latach 2007-2008
pracodawcy byli coraz bardziej sktonni do przyjmowania do pracy ,0s6b
w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy”, co oznaczato nie tylko utatwienie zna-
lezienia zatrudnienia dla catych kategorii potencjalnych petnoetatowych pra-
cownikow, lecz rowniez tatwiejsze znalezienie pracy w niepeinym wymiarze
czasu. Odnotowane w ostatnich miesigcach spowolnienie gospodarcze i obawa
przed wystgpieniem recesji samoczynnie zapewne potozg na jaki$ czas kres tym
pozytywnym zmianom.

Decyzja o trwatym wycofaniu sie z rynku pracy podejmowana jest w Polsce
rowniez pod wptywem niewystarczajgcego dostepu do ustug spotecznych w sfe-
rze opieki nad matym dzieckiem i ustug opiekunczo-pielegnacyjnych nad osoba-
mi niepetnosprawnymi i sedziwymi starcami. Niedostatek tych ustug i ich niedo-
stosowanie do potrzeb rodzinnych opiekunéw dotyka przede wszystkim kobiety,
ktére - w sytuacji nadmiernego obcigzenia konieczno$cig pomagania swemu po-
tomstwu w opiece nad wnukami lub opieki nad swymi zniedotezniatymi rodzica-
mi/teSciami i wspotmatzonkami - decydujg sie na wczesniejszg dezaktywizacje
w poréwnaniu do kobiet nie poddanych tym dodatkowym obowigzkom. Tak bo-
wiem nalezy interpretowaé wyniki badan wskazujgcych na zdecydowanie szybsza
dezaktywizacje zawodowa kobiet po 50. roku zycia Swiadczacych opieke w po-
réwnaniu do og6tu kobiet w tym wieku (Woycicka, Rurarz 2007).

8. Podsumowanie

Jak wczes$niej wspomniano, ageizm - zwilaszcza w wersji implicite - istnieje
zdecydowanie czesciej, niz ktokolwiek by przypuszczat. Pierwszym krokiem, jaki
nalezy podjaé¢, aby go zwalczac, jest uSwiadomienie sobie jego wystepowania, zas
czynnikiem zachecajgcym do tego powinna by¢ Swiadomos$¢ kosztdw zwigzanych

Powyzsze tendencje pogtehiata stabo$¢ systemu rehabilitacji zawodowej.
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z dyskryminacjg. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek - jak kazda dyskryminacja,
co wykazat juz cztery dekady temu noblista G.S. Becker - zwigzana jest z kosz-
tami ponoszonymi tak przez dyskryminowanych, jak i dyskryminujgcych. Koszty
te bowiem wystepujg zarbwno w postaci utraconych przez osoby starsze wyna-
grodzen (koszt indywidualny), lecz rowniez w postaci zaniechanych podatkow,
sktadek oraz wyptaconych Swiadczeh emerytalnych czy rentowych (koszty spo-
teczne).

Swiadomo$é wystepowania kosztéw dyskryminacji oséb starszych na rynku
pracy jest oczywiscie znana. Stad tez - po czeSci pod wptywem ustawodawstwa
i celow UE - réwniez i w Polsce w ostatnich latach podejmowano kroki majgce
wzméc aktywnos$¢ zawodowag oséb starszych. Przyktadem takiego dziatania moze
by¢ choc¢by ,,Program 50 Plus”, ktérego aktywnos$é jednakze w zasadzie ograni-
czyta sie do pilotazowych projektow aktywizacji zawodowej kierowanych do
bezrobotnych powyzej 50. roku zycia. Dziatania publicznych instytucji rynku
pracy ukierunkowane na osoby starsze byty i sg niekonsekwentne, a ich praktyka
byta wielokrotnie odmienna od gtoszonych oficjalnie celéw.

Starzenie sie i kurczenie zasobdw pracy wymusza inne spojrzenie na ageizm
na rynku pracy. Konieczne jest podejmowanie dziatari na poziomie makro i mezo
nakierowanych na oddziatywanie na sktonno$¢ zaréwno pracodawcow, jak i pra-
cobiorcow do wykonywania pracy zawodowej przez pracownikdéw po 45-50 roku
zycia. Konieczne jest upowszechnienie Swiadomosci zarzadzania przebiegiem
zycia (Age management) jako elementem przygotowania do staro$ci na poziomie
indywidualnym. Potrzebne jest w wiekszym stopniu uSwiadamianie przysztym
emerytom korzystajgcym z nowego systemu emerytalnego koniecznosci i zy-
skownosci wydtuzania kariery zawodowej, aby juz dzi$ oddziatywaé na spoteczne
oczekiwania co do przysztosci.

Spetnienie powyzszych warunkow sprawia, iz spokojniej mozna podej$¢ do
przysztosci, do problemu starzenia sie ludnosci, do lamusa odstawiajgc wiekszos¢
obaw formutowanych w ramach demografii apokaliptycznej. Potrzebujemy zatem
holistycznego programu, skierowanego zar6wno do osOb dzi§ majgcych 45 lat
i wiecej, jak i do tych, ktére w perspektywie kilku, Kilkunastu czy kilkudziesigeciu
lat 6w wiek osiggng, wbudowanego w - nieistniejgcy poki co - program przygo-
towania polskiego spoteczenstwa do staroSci demograficznej. Wazne jest przede
wszystkim rozbudowanie oczekiwan osob na przedpolu starosci co do konieczno-
§ci dtuzszego przebywania na rynku pracy, a tym samym i ich sktonnosci do in-
westowania w swoj kapitat ludzki. Wiele bowiem wskazuje, iz bardzo silne wsréd
Polek i Polakéw w wieku 45-64 lata oczekiwania co do utrzymania sie w przy-
sztosci niskiego wieku przechodzenia na emeryture - wskazujgce cho¢by na nie-
znajomos$é zasad rzgdzacych ustalaniem wysokosci Swiadczen emerytalnych
z nowego systemu ubezpieczen spotecznych - bedzie najwiekszg przeszkodg na
drodze podnoszenia aktywnos$ci zawodowej w wieku przedemerytalnym (Szukal-
ski 2008a).
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