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Trwate wycofywanie sie z rynku pracy
- przejawy dyskryminacji ze wzgledu na wiek

Streszczenie

Powszechnie na polskim rynku pracy uwaza sig, ze ludzie po przekroczeniu 50. roku
zycia sg mniej produktywni istanowig potencjalne zagrozenie socjalne. Takie myslenie
zwigzane jest ze spadkiem aktywnosci zawodowej oséb, ktore nie osiggnety jeszcze wieku
emerytalnego.

Niniejsze opracowanie ma na celu przedstawienie roznic w sytuacji oséb starszych na
rynku pracy w wybranych krajach swiata. Na tym tle przedstawione zostaty bariery i mozli-
wosci aktywizacji seniorow w Polsce.

Podstawg dla prezentowanych badar sg wyniki raportu z 2006 roku zatytutowanego
,, Thefuture ofretirement” opracowanego przez The Hong Kong Institute ofAging. Badania-
mi objeto 20 krajow na Swieeie, w tym Polske. Pytania dotyczyty probleméw starosci, emery-
tury, planéw na dalsze zycie, zabezpieczenia rodzinnego, miejscapracy i roli rzagdéw panstw
w realizacji potrzeb oséb starszych.

Summary

On Polish labour market it is considered, that men after 50year of life are less produc-
tive and are makingpotential social danger. Thatkind ofthinking is connected withfalling of
professional activity by people who did not reach pensionable age.

The aim ofthis article is to show differences in the situation ofoldpeople, on labour mar-
ket in selected chosen countries o fthe world. There were also showed barriers andpossibili-
ties ofactivation ofoldpeople in Poland.

Report Thefuture ofretirementfrom 2006 worked out by Hong Kong Institute ofAgeing
was some kind ofbasementfor presented scientific research. That investigations were done
in 20 countries around the world-also in Poland. Questions which were hold in that investi-
gations were concerned onproblems ofageing, pension, plansfor thefuture, family security,
workplace and the role ofcountries in realization ofoldpeople needs.

217



Dorota Katuza

1. Wstep

Decyzja o wycofaniu sie z aktywnego zycia zawodowego jest uwarunkowana
wieloma czynnikami (natury spoteczno-ekonomicznej, prawnej i zdrowotnej) i mo-
ze by¢ analizowana z punktu widzenia réznych podej$¢ teoretycznych. Potocznie
uwaza sie, ze ludzie po przekroczeniu pewnej granicy - np. 50 lat - sa nieproduk-
tywni i stanowig potencjalne obcigzenie socjalne (Marshall, Taylor 2005). Poglad
ten jest dos¢ powszechny, zaréwno wséréd pracodawcow, jak i 0sob starszych. Toste-
reotypowe podejscie wynika z zatozenia homogenicznosci populacji senioréw i mo-
ze prowadzi¢ do dezaktywizacji ludzi starszych, niezaleznie od ich rzeczywistego
stanu zdrowia i sprawnosci fizycznej (Szukalski 2006b).

Obserwowana w dtugim okresie poprawa stanu zdrowia 0sob starszych nie prze-
ktada sie jednak na wzrost aktywnos$ci zawodowej ws$rod senioréw. Wplyw na ten
stan rzeczy miata prowadzona w ostatnich trzydziestu latach, przez wiele krajow eu-
ropejskich, w tym réwniez i Polske, polityka rynku pracy, utatwiajgca przechodze-
nie na wczesniejsze emerytury. Mozliwo$é uzyskania wczesniejszego Swiadczenia
w $wiadomosci ludzi starszych stata sie przywilejem, z ktérego nie powinno sie re-
zygnowac, nawet gdy otrzymywane $wiadczenie jest nizsze od osigganych z pracy
dochoddéw (Rysz-Kowalczyk, Szatur-Jaworska 2004).

Gtownym celem tego opracowania jest przedstawienie réznic w sytuacji senio-
réw na rynku pracy w wybranych krajach swiata. Na tym tle pragne pokazac bariery
i mozliwosci aktywizacji oséb starszych w Polsce. Podstawg w realizacji tak posta-
wionego celu beda wyniki raportu z 2006 roku zatytutowanego ,, The future of retire-
ment”, opracowanego przez HSBC (The Hong Kong and Shaghai Banking Corpora-
tion) przy wspétpracy Oxford Institute of Ageing. Badanie zostato przeprowadzone
w 20 krajach na $wiecie, w tym rowniez i w Polsce. Respondenci pytani byli o sto-
sunek do problemu starosci, emerytury i planéw na dalsze zycie. Pytania dotyczyly
réwniez zabezpieczenia rodzinnego, miejsca pracy i roli rzadu w realizacji potrzeb
seniordw. Oprocz oséb fizycznych, w badaniu uczestniczyto 6 min pracodawcow
z sektora prywatnego, ktorzy pytani byli o stanowisko w sprawie starszych pracow-
nikow, procesu starzenia si¢ ludnosci i zmian modeli emerytalnych.

Ponadto w niniejszym tek$cie przywotane zostang wyniki innych wybranych ba-
dan dotyczacych sytuacji 0s6b starszych na rynku pracy.

2. Dezaktywizacja zawodowa w opinii starszych pracownikow

Przez ostatnie trzydziesci lat zmienity sie okolicznosci przechodzenia na eme-
ryture i spojrzenie na te kwestie przez senioréw. Rozwo0j ekonomiczny i spoteczny
sprawit, ze zyjemy coraz dtuzej, w lepszej kondycji zdrowotnej, przez co czas pozo-
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stawania na emeryturze wydtuzyt sie. Wiele 0s6b starszych pragnie nadal kontynuo-
wac prace po osiggnieciu wieku emerytalnego.

Wyniki raportu ,, The future of retirement: What the people want” pokazuja, ze
tylko 20% pracownikéw w badanych krajach nie zamierza juz wiecej pracowac po
przejsciu na emeryture, natomiast 75% z nich pragnie nadal by¢ aktywna zawodo-
wo badz to pracujac na caty etat (9%), badz w niepetnym wymiarze czasu (66%).
W krajach europejskich, w tym réwniez i w Polsce, okoto 70% pracownikéw chce
kontynuowac prace w niepetnym wymiarze czasu, a okoto 7% w petnym. Najwiek-
szy udziat (90%) respondentdw, chcacych nadal pozostawac na rynku pracy, najczes-
ciej pracujac w niepetnym wymiarze czasu (83%), dotyczy pracownikéw z Japonii.

Wykr. 1.
Przyczyny kontynuowania pracy po przejsciu na emeryture w 20 krajach tgcznie
(w %)
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fizyczne w arto$ciowo czasu urrystow ej

Zr6dto: (HSBC 2006b: 5).

Respondenci pytani o powody, dlaktorych chcgnadal pracowaé, najczesciej (25%)
wymieniajg kwestie finansowe, 22% z nich wskazuje na potrzebe bardziej wartoscio-
wego spedzania czasu, nieco mniej (21%) uwaza, iz praca pomoze im w zachowaniu
dobrej kondycji fizycznej, natomiast 13% ankietowanych chce kontynuowaé prace
w celu zachowania kontaktu z innymi i z uwagi na stymulacje umystowg (wykr. 1).
W zaleznosci od kraju wystepuja réznice w hierarchii tych przyczyn. Kwestie finan-
sowe, jako gtdwny powdd pracy w wieku emerytalnym, wskazujg mieszkarncy Fran-
cji, Rosji, Turcji, Kanady, USA i Japonii. Pracownicy z Chin, Egiptu i Hongkongu
najczesciej w pracy widzg mozliwos$¢é wartosciowego spedzania czasu.
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Polscy pracownicy jako gtowny powdd dalszej pracy wymieniajg z kolei cheé
kontaktu z innymi (33%), na drugim miejscu wskazujg kwestie finansowe (21%),
nieco mniej oséb w kontynuacji zatrudnienia widzi cenng forme spedzania czasu
(20%). Na kolejnych miejscach znajdujg sie powody takie, jak: utrzymywanie kon-
dycji fizycznej (17%) i umystowej (5%) - wykr. 2. Rowniez Szwedzi jako zasadni-
czy powod dalszej pracy wymieniajg che¢ kontaktu z innymi, natomiast pracownicy
z Wielkiej Brytanii, Niemiec i Indonezji pragng pozostawac na rynku pracy gtownie
z uwagi na che¢ utrzymywania sprawnosci umystowej.

Wykr. 2.
Przyczyny kontynuowania pracy po przejsciu na emeryture wedtug Polakow (w %)
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czasu

Zrédto: (HSBC 2006b: 5).

RoOznice miedzy poszczegolnymi krajami w hierarchii deklarowanych przyczyn
gotowosci do dalszej pracy po osiagnieciu wieku emerytalnego wynikaja z odmien-
nosci kulturowej irdznic w poziomie rozwoju ekonomicznego tych panstw.

Na pytanie o najlepszy moment odej$cia na emeryture najwiecej badanych osob
(36%) odpowiada, iz wycofajg sie z rynku pracy w chwili, kiedy przyjdzie na to od-
powiedni czas, 25% oso6b chciatoby przesta¢ pracowa¢ w momencie, gdy nic bedg
chciaty juz duzej pracowaé, kolejne 21% wskazuje doktadnie preferowany wiek
odejscia na emeryture, a 15% respondentdw zamierza przesta¢ by¢ aktywnymi za-
wodowo wowczas, gdy bedg mogli sobie na to pozwolic.

Mieszkancy Europy, Azji i Ameryki tacifskiej uwazaja ze najlepszy moment
przejScia na emeryture to wiek okoto 60 lat. Obecnie Europejczycy wycofujg sie
trwale z aktywnos$ci zawodowej majac przecietnie 61 lat. W Europie wskazywany
przez badanych najlepszy moment wycofania sie z rynku pracy i typowy wiek prze-
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chodzenia na emeryture podawany przez pracodawcow nie réznit sie znaczaco od
tej wielkosci (wykr. 3).

W przypadku Polski natezenie przechodzenia na emeryture jest najwyzsze na
kilka lat przed osiggnieciem ustawowego wieku emerytalnego i obniza sie w miare
zblizania sie do niego, w 2005 roku $redni wiek osoby odchodzacej z rynku pracy
wynosit 58 lat. Polscy pracownicy, biorgcy udziat w badaniu, jako najlepszy wiek do
wycofania sie z aktywnosci zawodowej wskazywali przecietnie 60,5 roku, a typowy
wiek emerytalnylwedtug polskich pracodawcéw to zaledwie pottora roku wiecej
(62 lata). W pozostatych krajach naszego globu (np. Indiach, Japonii) wida¢ znaczne
roznice miedzy oczekiwaniami pracodawcow i pracownikéw w ocenie najlepszego
momentu odejscia na emeryture.

Wykr. 3.
Najlepszy i typowy wiek odejsScia na emeryture w badanych krajach (w %)

H typowy wiek przechodzenia na emeryture wedtug pracodawcéw

Unajlcprzy wiek przechodzenia na emeryture wedtug pracownikéw

Zrodto: (HSBC 2006b: 15).

Wyniki te wskazujg, iz spora cze$¢ pracownikow w badanych krajach pragnie
nadal by¢ aktywna zawodowo po osiggnieciu wieku emerytalnego, ale czy osoby
te bedg wowczas miaty szanse na kontynuowanie pracy, zalezy w duzej mierze od
tego, czy bedzie popyt na takich pracownikéw, czy bedg oni w stanie sprosta¢ wy-
maganiom, jakie stawia im rynek.

1 Typowy wiek oznacza najlepszy wiek, wjakim wedlug pracodawcéw pracownicy powinni odchodzi¢ na
emeryture.
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3. Opinie pracodawcow o starszych pracownikach

Wycofywanie sie z rynku pracy ludzi starszych rozpatrywa¢ mozna odwotujac
sie do teorii spotecznej kompetencji i wylamywania sie (Szukalski 2006a). Zgod-
nie z zatozeniami tej teorii, zachowania os6b na przedpolu starosci mozna opisaé
jako sprzezenie zwrotne pomiedzy spotecznymi kompetencjami senioréw a kryzy-
sami wieku zawodowego. Waznym elementem w tym podejsciu jest sita oddziaty-
wania opinii otoczenia na samoocene osoby starszej. Jesli w owej opinii cztowiek na
przedpolu starosci okreslany jest jako jednostka zbedna, stanowigca obcigzenie so-
cjalne, to w konsekwencji moze on sam postrzegac siebie jako ciezar. Podobnie opi-
nie w miejscu pracy, okreslajgce pracownika po 50. roku zycia jako nieproduktyw-
nego, przektadajg sie na jego dazenie do wczesniejszej dezaktywizacji zawodowej
z uwagi na ufnos$¢ w prawdziwo$¢ tych opinii.

Wyniki wielu badan pokazujg, ze pracodawcy postrzegajg osoby po 50. roku zy-
cia jako mniej zdolne, pracujgce wolniej i posiadajgce mniejsze zdolnosci do ad-
aptacji (gtéwnie nowych technologii) w poréwnaniu z mtodymi pracownikami.
Przeprowadzone badania w 1997 roku wsrod kierownikéw kadr w Wielkiej Bryta-
nii wskazuja, iz postrzegajg oni starszych pracownikdw jako trudniej uczacych sie
(30% badanych), niezdolnych do adaptacji nowych technologii (34%) iwymaga-
jacych znacznie wiecej uwagi niz mtodzi (36%). Pdzniejsze badania pracodawcow
w Wielkiej Brytanii (w latach 1999-2000) potwierdzaty te opinie. Wiekszos¢ bry-
tyjskich przedsiebiorcdw uwazato, iz osoby starsze uczg sie wolniej i majg czesciej
problemy zdrowotne niz mtodzi (Marshall, Taylor 2005). Jednoczes$nie pracodawcy
wskazywali na wiele pozytywnych cech seniordw jako pracownikow, m.in. lojal-
nos¢, doswiadczenie i koncentracje na pracy.

Problem postrzegania zdolno$ci przez pryzmat wieku jest dos¢ powszechny.
Przedsiebiorcy najczesciej przypisujg starszym pracownikom takie cechy jakos$-
ciowe, jak: duma z pracy, pogoda ducha, niezawodnos¢, lojalnosé, natomiast oso-
by miode najczesciej charakteryzowane sg jako: bardziej odporne na stres, tatwiej
uczace sie i posiadajace znajomosé nowych technologii (Marshall, Taylor 2005).

Te stereotypowe opinie pracodawcow o pracownikach po 50. roku zycia widocz-
ne sg rowniez w badaniu przeprowadzonym przez HSBC i Oxford Institute of Age-
ing. Przedsiebiorcy uwazajg starszych pracownikéw z jednej strony za bardziej lo-
jalnych igodnych zaufania, z drugiej za mniej sktonnych do adaptacji w nowym
miejscu pracy, uczacych sie wolniej oraz stabiej znajgcych nowe technologie.

Niemal potowa pracodawcow uczestniczacych w badaniu (48%) uwaza, ze se-
niorzy sg mniej zaznajomieni z technologig informatyczng, oraz ze wolniej sie ucza
(51%) w porownaniu z mtodymi. Wedtug ok. 40% z nich osoby po 50. roku zy-
cia majg mniejszg zdolnos¢ do przystosowywania sie do nowych warunkdw pracy
w stosunku do miodych, a 25% przedsiebiorcdw zaktada, iz starsi pracownicy sg
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mniej produktywni. Niewielka grupa pracodawcéw (7%) uwaza senior6w za mniej
lojalnych od ich mtodszych kolegow.

Tylko nieliczni przedsiebiorcy nie widzg réznic w kompetencjach mtodych i sta-
rych pracownikéw. Zaledwie potowa pracodawcow (49%) sadzi, ze osoby po 50.
roku zycia sg tak samo produktywne jak mtodzi pracownicy, okoto 30% nie widzi
roznicy miedzy nimi w poziomie lojalnosci, znajomosci nowych technologii i szyb-
kosci przyswajania wiedzy. Najwiecej pozytywnych opinii o starszych pracowni-
kach wskazywali pracodawcy z Wielkiej Brytanii i USA.

Przekonanie o poprawnosci takiego myslenia zapoczatkowane zostato kilka de-
kad wczesniej. Wchodzenie w tym czasie na rynek pracy rocznikow urodzonych
w powojennym wyzu demograficznym - powodujgc wysoki poziom w sytuacji kry-
zysu naftowego - wymuszato wczesniejszg dezaktywacje zawodowag 0s0b starszych
w celu ustepowania miejsc pracy miodym. Wcigz wielu przedsiebiorcéw uwaza, ze
wczesniejsze wycofywanie sie z rynku pracy os6b na przedpolu starosci oznacza
ustepowanie miejsca pracy mtodym pracownikom, cho¢ gwattownie zmienit sie kli-
mat gospodarczy i warunki demograficzne.

W ramach badania,, The future ofretirement” pytano pracodawcow, ktéraz dwoch
nastepujacych tez odpowiada ich przekonaniom: 1) osoby po 50. roku zycia powin-
ny wycofywac sie z czynnego zycia zawodowego, by ustepowac¢ miejsca na rynku
pracy mtodym pracownikom; 2) wycofywanie sie z aktywnosci zawodowej przez
osoby starsze stanowi dla firmy utrate cennej wiedzy i umiejetnosci. Prawie poto-
wa przedsiebiorcéw uczestniczacych w badaniu (49%) skianiata sie ku drugiej tezie
(postrzegajac utrate starszych pracownikéw jako strate cennego zrodia wiedzy), na-
tomiast kolejne 40% wskazato pierwszg opcje (seniorzy powinni zwalnia¢ miejsce
miodym pracownikom).

W zaleznos$ci od stopnia rozwoju spoteczno-gospodarczego istniejg pomiedzy
badanymi panstwami istotne réznice w wyborze wariantu odpowiedzi (wykr. 4).

W krajach Azji wsérod pracodawcOw przewazajg opinie, ze 0soby starsze powin-
ny ustgpi¢ miejsca mtodym (Chiny 49%, Turcja 58%). Przedsiebiorcy z krajow Eu-
ropy Zachodniej i Ameryki Pétnocnej odejsciu starszego pracownika zdecydowanie
przypisujg utrate cennych umiejetnosci i wiedzy, jakg te osoby posiadajg (USA 84%,
Wielka Brytania 78%, Niemcy 64%). Tylko w opinii 12% pracodawcéw z USA i 6%
z Wielkiej Brytanii seniorzy powinni zwalnia¢ miejsce mtodym.

W Polsce odsetek odpowiedzi sugerujacych, ze przejscie na emeryture starsze-
go pracownika stanowi strate cennego zrddta wiedzy wynosi 41%, natomiast 38%
polskich przedsiebiorcow uwaza, ze osoby starsze powinny zwalnia¢ miejsca pracy
miodym.
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Wykr. 4.
Percepcja wcze$niejszego wycofywania sie z rynku pracy przez starszych
pracownikow w opinii pracodawcow (w %)
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Zrédio: (HSBC 2006a: 9).

Wyniki raportu ,, The future of retirement” wskazywaty, ze zaledwie 37% bada-
nych przedsiebiorcéw jest sktonnych zaoferowaé osobie po 50. roku zycia sposob-
no$¢ wykonywania nowego rodzaju pracy. W krajach europejskich, w tym réwniez
i w Polsce, takg mozliwo$¢ oferuje blisko potowa pracodawcow, natomiast w Rosji
i Chinach niespetna 10% z nich.

Tylko 30% przedsiebiorcow wyraza cheé zatrudnienia osoby starszej w niepet-
nym wymiarze czasu pracy. W przypadku pracodawcow z Wielkiej Brytanii az 71%
deklaruje takg mozliwos$¢, a w Szwecji i Niemczech odpowiednio 50 i 58%.

Niemal 50% badanych przedsiebiorcéw proponuje starszym pracownikom moz-
liwos¢ zdobycia nowych umiejetnosci. W krajach takich, jak: Wielka Brytania, Ka-
nada czy USA ok. 80% stwarza takie mozliwosci, natomiast w Chinach i Rosji za-
ledwie 15% z nich. W Polsce co trzeci pracodawca zgtasza gotowo$¢ szkolenia
seniorow.
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Wiekszos$¢ przedsiebiorcow na $wiecie nie dostrzega problemu starzenia sie spo-
teczenstwa ijego konsekwencji dla rynku pracy. Spora ich cze$¢ (33%) zaktada, iz
nie ma powod6éw do zatrudniania 0s6b starszych, dalsze 30% z nich nie widzi takiej
potrzeby, za$ 28% uwaza ze seniorzy majg nizsze kwalifikacje. Co czwarty praco-
dawca wskazuje na zbyt duze koszty zwigzanie z zatrudnianiem ludzi w podesztym
wieku. Najrzadziej przedsiebiorcy jako pow6d braku zainteresowania zatrudnieniem
0s0b na przedpolu emerytury wymieniajg uregulowania prawne (wykr. 5).

Wykr. 5.
Powody, dla ktérych pracodawcy nie chcg zatrudnia¢ starszych pracownikéw w 20
badanych krajach (w %)

Zrédlo: (HSBC2006a: 11).

Polscy pracodawcy najczesciej (36%) wskazujg na brak potrzeby zatrudniania
0s0b starszych, 35% z nich uwaza, ze sg to pracownicy o nizszych kwalifikacjach,
kolejne 31% wskazuje, ze zatrudnienie seniora wigze sie ze zbyt duzymi kosztami.
Wielu przedsiebiorcow (28%) zaktada, ze nie jest konieczne zatrudnianie oséb po-
wyzej piecdziesiatki, 17% sadzi, ze sg one niezdolne i nie stanowig cennego nabytku
dla firmy, a 16% polskich pracodawcow stwierdza, ze nieche¢ do zatrudniania star-
szych pracownikéw wynika z prowadzonej przez rzad polityki rynku pracy (wykr.
6). Przedsiebiorcy z USA, Kanady, Niemiec i Szwecji najczesciej uwazaja, ze za-
trudnianie 0sob starszych nie jest konieczne. Brak optacalnosci zatrudniania ludzi
na przedpolu starosci z uwagi na wysokie koszty stanowit duzy odsetek odpowie-
dzi we Francji (33%) i Niemczech (45%). W tych dwoch krajach czesto jako bariere
w zatrudnianiu najstarszych pracodawcy wymieniali uregulowania prawne (Francja
-20%, Niemcy-28%).
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Wykr. 6.
Powody, dla ktérych polscy pracodawcy nie chcg zatrudniac starszych
pracownikow (w %)

rzadow e regulacje

nie standw ig cennego nabytku dla firny
zbyt kosztow ni

nizsze kw alifikacje

nie sg potrzebni

nie jest to konieczne

W %

Zrédto: (HSBC 2006a: 11).

Badania polskie (Perek-Biatas, Ruzik 2004) wskazujg na wazng role mediow
w stereotypowym spojrzeniu na osoby starsze na rynku pracy. Prasa, radio i telewi-
zja kreujg postawy przedsiebiorcéw, jak rowniez zniechecajg seniorow do poszuki-
wania pracy w pozniejszym wieku.

Istotny wptyw na wczesniejsze wycofywanie sie 0s6b po 50. roku zycia z rynku
pracy ma dziatalno$¢ Powiatowych Urzedow Pracy (PUP). Przygladajac sie dobie-
raniu instrumentow wsparcia dla oséb bezrobotnych, nalezagcych do réznych grup
ryzyka2 mozna zauwazy¢, ze najwiekszg wage PUP-y przyktadajg do aktywizacji
zawodowej ludzi mtodych, do 25. roku zycia. Najcze$ciej osobom tym propono-
wane sg staze zawodowe oraz korzystanie z doradcy zawodowego. Bezrobotni po-
wyzej 50. roku zycia znacznie rzadziej otrzymujg wsparcie takie, jak: szkolenia czy
przyznawanie jednorazowych $srodkéw na podjecie dziatalno$ci gospodarczej; naj-
czesciej tej grupie proponowane jest subsydiowanie zatrudnienia i doradztwo za-
wodowe (Raport... 2004). Jednak same urzedy przyznaja, ze rzadko cztowiek star-
szy zgtasza sie sam z prosbg o pomoc w znalezieniu pracy. Osoby po 50. roku zycia
znacznie rzadziej znajdujg zatrudnienie, czesciej z bezrobocia przechodza w bier-
nos$¢ zawodowa.

2 W badaniu, w ramach Dziatania 1.2 i 1.3 Sektora Programu Operacyjnego Rozwoju Zasobéw Ludzkich, Mini-
sterstwo Gospodarki i Pracy 2004, przyjeto pie¢ grup ryzyka: bezrobotni w wieku do 25 lat, dtugotrwale bezro-
botni, bezrobotni powyzej 50. roku zycia, bezrobotni bez kwalifikacji zawodowych, bezrobotni wychowujacy
samotnic co najmniej 1dziecko do 7. roku zycia, bezrobotni niepetnosprawni.
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4, Zakonczenie

W Polsce w ciggu ostatnich kilkunastu lat aktywno$¢ zawodowa senioréw zna-
czaco spadta, szczegOlnie na poczatku lat dziewieédziesigtych. Poréwnujac wyniki
NSP z 1988 i 2002 roku, wspotczynnik aktywnosci zawodowej3obnizyt sie dla osob
w wieku 55-64 lata 0 40% (z 52 do 30%), awsrod osob w wieku 65 lat i wiecej
0 70% (z poziomu 24% do niespetna 7%). Obecnie Polska charakteryzuje sie jed-
nym z najnizszych poziomoéw aktywnosci zawodowej 0sdb starszych wsrod krajow
UE. W 2006 roku wspotczynnik aktywnosci zawodowej dla oséb w wieku 55-59 lat
wynosit niemal 40%, w wieku 60-64 lata niespetna 20% i nieco ponad 6% dla oséb
po 65. roku zycia. Dla poréwnania, w krajach UE-15 $rednia wartosci tego wspot-
czynnika w tym czasie wynosita: dla os6b w wieku 55-59 lat - 67,2%, w grupie 60
-64 lata - 34,5%, natomiast wsréd osob po 65. roku zycia - niespetna 8%.

Kazdy cztowiek predzej czy pézniej wycofuje sie z rynku pracy. Jak wskazujg
wyniki przedstawionych badan, dezaktywizacja zawodowa w wielu krajach zaczyna
sie na kilka lat przed osiggnieciem ustawowego wieku emerytalnego. Najwczes$niej
zrynku pracy wycofujg sie mieszkancy Turcji i Arabii Saudyjskiej (55 lat), nato-
miast w USA i Japonii wiek ten wynosi okoto 65 lat. Pracownicy w Europie, w tym
réwniez i w Polsce, najczesciej aktywno$¢ zawodowa koriczag w wieku okoto 60 lat.
Waznabarierg kulturowa, wymuszajacg wczesniejsze odchodzenie z rynku pracy se-
niorow, jest stereotypowe przekonanie, ze osoby te sg mniej produktywne i niechet-
nie przystosowuja sie do zmian w miejscu pracy. Jednak - jak pokazaty prezentowa-
ne badania - w réznych czesciach $wiata osoby starsze jako pracownicy postrzegane
sg odmiennie. Powyzsza opinia nadal jest bardzo powszechna wsérdd pracodawcow
z krajow Azji (Turcja, Chiny) czy Europy Wschodniej (Rosja), ktérych gospodarka
jest w okresie przemian restrukturyzacyjnych.

Przeswiadczenie, ze ludzie starsi, wycofujgc sie z aktywnosci zawodowej, zwal-
niajg miejsca pracy mtodym, nie znajduje odzwierciedlenia w rzeczywistosci. Ba-
dania przeprowadzone przez Freemana (Kaczmarek 2006) pokazaly, ze mtodzi nie
zajmujgmiejsc pracy, ktdre zwalniajg starsi, z uwagi na brak kwalifikacji i doswiad-
czenia. Natomiast seniorzy nie sg sktonni podejmowac pracy wykonywanej przez
miodych z powodu wymagan, ktdrym nie sg w stanie sprostac.

W krajach europejskich (Wielka Brytania, Niemcy, Francja) oraz w krajach Ame-
ryki Potnocnej (Kanada, USA) wiekszos$¢ przedsiebiorcow pragnie wykorzystywac
doswiadczenie i kwalifikacje starszych pracownikéw. Obecnie, w dobie starzenia sie
spoteczenstw Europy i Ameryki Pétnocnej, kraje te dgzg do zatrzymania oséb star-
szych na rynku pracy. Aby seniorzy chcieli pozostawac¢ na rynku ijednoczes$nie byli
atrakcyjnymi pracownikami dla pracodawcow, niezbedne jest wspdlne dziatanie or-
ganizacji rzagdowych ipozarzagdowych oraz przedsiebiorcow. Wiele panstw podej-

3 Liczonyjako stosunek bezrobotnych ipracujacych do wszystkich oséb danej kategorii.
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mujc wysitki na rzecz zmiany nastawienia pracodawcéw i mtodszych pracownikéw
wobec ludzi starszych.

Osiagniecia w tym wzgledzie ma przede wszystkim Wielka Brytania, w kto-
rej w 2006 roku wprowadzono akt prawny zabraniajgcy dyskryminacji zc wzgledu
na wiek oraz program New deal skierowany do os6b po 50. roku zycia poszukuja-
cych pracy (Urbaniak 2006). W Polsce, zgodnie z prawem pracy, dyskryminacja ze
wzgledu na wiek jest zakazana. Jednak nie chroni to przed jej faktycznym wyste-
powaniem, zwtaszcza w momencie rekrutacji i przy zwolnieniu z pracy. Polski rzad
w 2003 roku, w celu zwiekszenia aktywnosci zawodowej oséb starszych, po raz
pierwszy wprowadzit program pracy dla ludzi w wieku nicmobilnym (tzw. Program
50+). Jest on adresowany do 0s6b w wieku 50-59/64 lata, ktére sg bezrobotne lub
zagrozone zwolnieniem z pracy oraz tracacych prawo do $wiadczen rentowych z ty-
tutu okresowej niezdolnosci do pracy (Ministerstwo Gospodarki i Pracy, 2004).
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