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WPROWADZENIE

Aktywne starzenie si¢ to rozwijana od kilkunastu lat koncepcja ukierunkowana
na podtrzymanie produktywnos$ci ekonomicznej i spolecznej 0s6b wraz ze wzrostem
ich wieku. Owo aktywne starzenie si¢ to nic innego jak ,,zdolno$¢ ludzi do tego, aby
mimo uptywu lat wies¢ produktywne zycie w sferze spotecznej i gospodarczej.
Oznacza to, ze potrafig oni dokonywac elastycznych wyborow w zarzadzaniu swoim
czasem na przestrzeni zycia — czasem poswigcanym na nauke, prace, odpoczynek
i zapewnienie opieki innym” [Perek-Biatas, Worek, 2005: 13]. Koncepcja ta jest
odpowiedzig na starzenie si¢ ludnosci, a przede wszystkim na zmian¢ przebiegu
zycia typowej jednostki, ktdra obecnie dos$¢ pdzno — wskutek wydtuzonego okresu
skolaryzacji — wstepuje na rynek pracy, a jednoczes$nie dos¢ wezesnie podlega dez-
aktywizacji zawodowej przy jednoczesnym braku produktywnych 1ol spotecznych.
Po czesci wspomniana wczesna dezaktywizacja zawodowa jest wymuszonym rezul-
tatem (wspoh)wystepowania zlego stanu zdrowia, niestabilno$ci 1 nieelastyczno$ci
rynku pracy, niedostosowania polityki spolecznej oraz czynnika Kulturowego —
uprzedzen, stereotypow i dyskryminacji w réznych sferach aktywnosci osob, ktore
przekroczyty jakas ,,magiczng” cezurg wieku: 45, 50, 60 czy wigcej lat.

W refleksji nad aktywnosciag i aktywizacja w fazie starosci spotka¢ mozna r6zno-
rodne podejscia. Pokrotce scharakteryzujmy niektore sposrod nich.

Po pierwsze, bywa ona ograniczana do aktywnosci na rynku pracy i do roli za-
wodowej jako podstawowego przedmiotu analizy. Przy takim podej$ciu postulat
aktywizacji rozpatrywany jest glownie w kontekscie podnoszenia efektywnego wie-
ku emerytalnego, zarzadzania wiekiem w miejscu pracy, podnoszenia kompetencji
pracownikéw 1 dbatosci o stan zdrowia, aby choroba lub niepelnosprawno$¢ nie
stanety na przeszkodzie kontynuowaniu pracy zawodowej. Staro$¢ aktywna zatem to
przede wszystkim staro$¢ produktywna ekonomicznie.

Po drugie, o aktywnej staroSci mowi si¢ w kontekscie produktywnosci spotecz-
nej. Ta Koncepcja aktywnego starzenia si¢ bazuje na jednym dezyderacie i dwoch
zatozeniach. Owym postulatem jest zapewnienie jednostce mozliwosci bycia jak
najdtuzej spolecznie produktywna. Z kolei dwa zatozenia, warunkujace realizacje
powyzszego dezyderatu, moéwia: 1) o konieczno$ci redefinicji terminu ,,spoleczna
produktywno$¢”, 2) o koniecznosci przygotowania si¢ jednostek i zbiorowosci
w celu umozliwienia bycia jak najdluzej produktywnym.

W przypadku redefinicji produktywnosci spotecznej chodzi o wyjscie poza tra-
dycyjne rozumienie tego terminu, oparte na ekonomicznym jego rozumieniu.
W takim tradycyjnym rozumieniu produktywno$¢ powigzana jest z wydajnoScig
i zatrudnieniem jednostki, uwzgledniajac jedynie jej pozycje na rynku pracy. Tym-
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czasem wspotczesnie produktywnos¢ spoteczna odnosi si¢ do uzytecznosci wytwa-
rzanych rowniez poza rynkiem pracy — poprzez wspomniane prac¢ domowsg czy
wolontariat. Spoteczna produktywno$¢ definiowana jest jako ,.kazda aktywno$¢,
ktora wytwarza dobra i ushlugi, niezaleznie czy optacana czy nie, wlaczajac taka
aktywno$¢ jak praca domowa, opieka nad dzie¢mi, wolontariat, pomoc rodzinie
i przyjaciotom” [Hinterlong i wsp., 2001: 7].

W przypadku uswiadamiania sobie koniecznosci przygotowania do utrzymania
produktywnosci punktem wyjscia jest stwierdzenie, iz w szybko zmieniajacym si¢
$wiecie znaczna czg$¢ wiedzy, umiejetnosei i kwalifikacji posiadanych przez jed-
nostki szybko si¢ dezaktualizuje, a tym samym che¢ bycia dtuzej produktywnym
musi by¢ powiazana z gotowos$cia do uzupehiania tych elementow kapitatu ludz-
kiego, ktore tracg swa aktualnos¢.

W efekcie wzrasta Swiadomo$¢ tego, iz o sytuacji 0sob starszych i powodzeniu
catych spoleczenstw w przysztosci decydowaé bedzie przebieg typowej drogi zycia
cztonkow tej spotecznosci, realizowane przez nich kariery, sekwencje zdarzen skita-
dajacych si¢ na owe kariery, a przede wszystkim umiejscowienie w czasie wystgpie-
nia owych zdarzen. Polityka spoleczna stara si¢ zatem w coraz wigkszym stopniu
wptywac na przebieg tych karier, ktore uchodza za kluczowe z punktu widzenia
spoleczenstwa — kariere zawodows, edukacyjng, rodzinng, zdrowotng — za§ owo
oddzialywanie odnosi si¢ zarowno do proby ksztaltowania przebiegu pojedynczych
karier, jak i coraz czgsciej ich grup — karier wspotwystepujacych w jednym czasie,
czgsto konkurencyjnych wobec siebie.

W praktyce oznacza to coraz wigkszy nacisk ktadziony na: 1) oddziatywanie na
moment wystepowania tzw. przej$¢, tj. najwazniejszych zdarzen ksztattujacych
przebieg kariery — przede wszystkim jej rozpoczecie i zakonczenie; 2) oddziatywa-
nia z odpowiednim wyprzedzeniem, z uwzglgdnieniem faktu, iz w przypadku duzej
czeéei kluczowych zdarzen sa one uzaleznione od szeregu czynnikow wystepuja-
cych w okresach minionych (np. choroby i sposéb ich leczenia w wieku 40-50 lat
warunkujagce sprawno$¢, a tym samym zdolno$¢ do wykonywania pracy w nastep-
nych latach); 3) oddziatywanie na przebieg jednej kariery za pomocg ksztattowania
innej kariery (np. wptyw doksztatcania si¢ na mozliwo$¢ kontynuacji kariery zawo-
dowej, czy mozliwos¢ uzyskania opieki nad chorym wspoimatzonkiem dla dalszej
pracy zawodowej).

Kolejne — trzecie — podejsécie do aktywnego starzenia si¢ w pierwszej kolejnosci
uwzglednia podmiotowos¢ cztowieka starego. W wymiarze obiektywnym podmio-
towo$¢ mozna rozumieé¢ jako zdolno$¢ i mozliwos$¢ podejmowania przez jednostke
decyzji dotyczacych jej wlasnego zycia oraz mozliwos¢ oddziatywania (przy posza-
nowaniu podmiotowos$ci innych osob) na funkcjonowanie grup i zbiorowosci, do
ktorych jednostka nalezy. W wymiarze subiektywnym podmiotowos¢ wiaze sie,
miedzy innymi, z poczuciem sprawstwa i przekonaniem o skuteczno$ci wlasnego
dziatania. Ograniczenie podmiotowos$ci ogranicza aktywnosc¢ jednostki. Aktywizacja
ludzi starych ma zatem na celu — w omawianym podej$ciu — stworzenie warunkoéw
do jak najpelniejszej realizacji potencjatu ich podmiotowosci. Podkresli¢ nalezy, ze
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cel ten nieczesto jest u§wiadamiany, a jeszcze rzadziej werbalizowany, przez auto-
row przedsiewzie¢ aktywizujacych ludzi starych. Przyktady takich przedsiewzie¢ —
to dziatalnos¢ Uniwersytetow Trzeciego Wieku, programy promocji zdrowego stylu
zycia, inicjatywy majace wspiera¢ ludzi starych w rozwijaniu zainteresowan, pro-
gramy majace zwigksza¢ kompetencje ludzi starych jako konsumentow, itd.

Aktywne starzenie si¢ pojmowane jest jako narzgdzie przeciwdziatania negatyw-
nym konsekwencjom starzenia si¢ ludnos$ci, albowiem odnoszac si¢ do cyklu zycia
wbrew pozorom nie dotyczy tylko okresu starosci, ale zwigzane jest z oddziatywa-
niem na gotowos$¢ jednostek i zbiorowosci do przygotowywania si¢ do dtugiej staro-
$ci indywidualnej, przygotowania si¢ odnoszacego do kilku najwazniejszych obsza-
row aktywnosci: pracy zawodowej, zdrowia, relacji z innymi, zabezpieczenia odpo-
wiedniego poziomu zycia, edukacji, itp. [Szukalski, 2009].

Z uwagi na wspomniane wczes$niej wbudowane w spoteczenstwo przeszkody
wdrazanie aktywnego starzenia si¢ wymaga wsparcia ze strony instytucji publicz-
nych réznego szczebla. Instytucje te zainteresowane sg przede wszystkim wspiera-
niem kariery zawodowej oraz oddziatywaniem na jak najp6zniejsze jej zakonczenie.
W tym przypadku wsparcie przybiera¢é moze rdznorodng postaé, w zaleznosci od
wielu czynnikow, a przede wszystkim od fazy zycia jednostki. W przypadku oséb
milodszych podstawowymi dzialaniami si¢ te odnoszace si¢ do podnoszenia atrak-
cyjnosci ich kapitatu ludzkiego poprzez podnoszenie ich kwalifikacji i umiejetnosci.
Z kolei w przypadku osoéb starszych dziatania w wigkszym stopniu maja na celu
zachecenie pracodawcow do ich zatrudniania poprzez zmniejszenie kosztow pracy,
a oddziatywanie na jednostke, na przyktad, przybiera posta¢ jednocze$nie silniejsze-
go taczenia wysokosci $wiadczenia emerytalnego z przebiegiem kariery zawodowej
i likwidacji mozliwosci uzyskiwania innych poza emeryturg lub renta dochodow
zastepujacych dochdd z pracy.

Poza instytucjami polityki spotecznej waznym podmiotem mogacym oddziaty-
wac aktywizujgco na cztowieka starego jest rodzina. Jest ona podstawowg ,,areng”
aktywnosci czlowieka starego. Aktywnej starosci sprzyja dobrze funkcjonujaca
rodzina — dostarczajaca impulsow aktywno$ci, umozliwiajaca sensowne i skuteczne
dziatanie, bedgca zrodtem pozytywnych wzmocnien aktywnosci wewnatrzrodzinnej,
ale i realizowanej poza nig. Natomiast rodzina dysfunkcjonalna — sktécona, agre-
sywna, izolujaca starego cztowieka — stanowi bariere aktywnos$ci, miedzy innymi
dlatego, Ze ogranicza jego podmiotowos¢.

Jak byta juz mowa, aktywna staro$¢ jest, z jednej strony, rezultatem przebiegu
wezesniejszych faz zycia, z drugiej zas strony efektem sytuacji, w jakiej znajduja si¢
ludzie starzy. W niniejszym opracowaniu uwaga Autorow zostata skoncentrowana
na pozniejszej fazie zycia, zas wszystkie zamieszczone w niniejszym tomie autor-
skie opracowania taczy che¢ okreslenia tych elementow zycia spolecznego, ktore
zagrazaja jak najdtuzszemu utrzymaniu aktywnosci przez osoby starsze lub znajdu-
jace si¢ na przedpolu starosci. Autorzy zwracaja uwage na réznorodne uwarunko-
wania polskiej staro$ci i aktywnoS$ci ludzi starych — prawne, instytucjonalne, spo-
feczne. Opracowania te stanowia kontynuacje¢ prowadzonych przez Zespot do spraw
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Oso6b Starszych — powolang przez Rzecznika Praw Obywatelskich grupe ekspercka
— badan, ktorych wyniki zostaty opublikowane w roku 2008 (Szatur-Jaworska (red.),
2008). Konieczno$¢ statego monitoringu zagrozen, przed jakimi stojg osoby starsze,
zachgcila nas do przygotowania rozszerzonej i zaktualizowanej analizy sytuacji os6b
starszych w Polsce, analizy uwzgledniajacej rowniez i nicbadane we wczesniejszej
wersji raportu obszary zycia indywidualnego i spotecznego.

Barbara Szatur-Jaworska
Uniwersytet Warszawski
Piotr Szukalski
Uniwersytet £6dzki
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Piotr Szukalski

Uniwersytet L.odzki

Zagrozenia dla aktywnosci osob
starszych na rynku pracy w Polsce

Stowa kluczowe: aktywnos¢ zawodowa, niemobilny wiek produkcyjny, dyskrymi-
nacja ze wzgledu na wiek

1. Wprowadzenie

Aktywne starzenie sig, tj. dostosowywanie wiazki wykonywanych i uzytecznych
rél spotecznych do zmieniajgcej si¢ wraz z wiekiem wydolnosci organizmu w trak-
cie cyklu zycia, samoistnie w pierwszej kolejnosci przywotuje skojarzenia z aktyw-
noscia 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 interesujaca decydentéw i opini¢
publiczng. Dzieje si¢ tak z uwagi na to, iz praca zawodowa dostarcza zar6wno do-
chodu biezacego (wynagrodzenie), jak i przysztego (wypracowane uprawnienia do
niektorych $wiadczen spolecznych). Aktywnos¢ zawodowa i praca (wykonywany
zawdd, wynagrodzenie) sa rowniez niezwykle waznymi elementami autoidentyfika-
cji jednostki i okreslania jej pozycji spotecznej przez innych. Dlatego warto blizej
przyjrze sig, czy we wspotczesnej Polsce osoby starsze — a za takie w niniejszym
opracowaniu uznawaé¢ bedziemy te w niemobilnym wieku produkcyjnym (tj. od
wieku 45 lat do osiggnigcia uprawnien emerytalnych, tj. w zbiorowosci kobiet 60
lat, za§ me¢zczyzn 65 lat) — to zbiorowo$¢ traktowana na rynku pracy tak samo, jak
i inne grupy wieku.

Celem niniejszego opracowania jest wskazanie przejawow gorszego traktowania
na polskim rynku pracy os6b 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 tacinskiego discriminare, czyli dzieli¢, rozdzielaé, réznico-
wacd, 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 spolecznego funkcjonowania jednostkom uznanym
za stabsze, mniej produktywne, a tym samym wzmocnienie ich partycypacji w zyciu
spotecznym. Jednakze w przypadku rynku pracy osob majacych przynajmniej 65 lat
zdecydowanie czgsciej wystepuje gorsze traktowanie, obnizajace sktonnos$¢ do wy-
konywania pracy zarobkowej, a niekiedy zmuszajace do zaprzestania aktywnoS$ci
zawodowej.

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

W przepisach prawnych regulujacych rynek pracy zazwyczaj osoby starsze nie
wystepuja jako osobna kategoria, jednakze w przypadku niektoérych ustaw wielo-
krotnie wystepujg odwotania do wieku kalendarzowego jako kryterium uzyskania
(badz rzadziej utracenia) okre§lonych praw i obowiazkéw. Wiek z reguty nie wyste-
puje zatem jako czynnik dyskryminujacy (tj. zwigzany z odmiennym traktowaniem
niz pozostale jednostki), lecz przede wszystkim jako wyznacznik przynaleznos$ci do
okreslonych docelowych grup polityki spotecznej — czy w tym szczegdlnym przy-
padku polityki rynku pracy. Jednocze$nie czgsto 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 ktérej w sytuacji bezrobocia stosuje sic w Ustawie
0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy termin ”osoby w szczeg6lnej
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 przystgpieniem do UE Kodeks Pracy zostat
rozszerzony o rozdziat ,,antydyskryminacyjny” dotyczacy przeciwdziataniu poten-
cjalnej dyskryminacji ze wzgledu na wiek, jak i rowniez pte¢, niepetnosprawnosc,
ras¢, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualna, przekonania politycz-
ne i wyznanie religijne. Podkres$lenia godne jest to, iz rzad RP nie starat si¢ po przy-
stgpieniu 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 nastgpito.

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. podej$cie do rozwigzania stosunku
pracy z powodu osiggniecia przez kobiete wieku emerytalnego nizszego niz wiek
emerytalny przewidziany dla me¢zczyzn — por. wyrok Sadu Najwyzszego Réwne
traktowanie w zatrudnieniu z 19 marca 2008 r., I PK 219/07, oraz uchwala siedmiu
sedziow Sadu Najwyzszego z 19 listopada 2008 r., I PZP 4/08; lub uchwata Sadu
Najwyzszego z dnia 21.01.2009 méwigca, iz osiagni¢cie wieku emerytalnego i na-
bycie prawa do emerytury nie moze stanowi¢ wytgcznej przyczyny wypowiedzenia
umowy o prac¢ przez pracodawce (II PZP 13/08), cho¢ wczesniejsze orzecznictwo
SN bylo inne).

Generalnie, w ostatnich latach bedaca jedna z najnizszych w Europie aktywno$¢
zawodowa (odsetek 0sob chcacych pracowaé — pracujacych i bezrobotnych) osob na
przedpolu staro§ci wzrastata. Wzrastat rdwniez poziom wskaznika zatrudnienia
(udziat pracujacych w ogéle ludnosci w danym wieku) — rys. 1.

Rysunek 1

Wspodlezynnik aktywnosci zawodowej i wskaznik zatrudnienia dla os6b w wieku
45-59K/64M w latach 2003-2010
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Po czesci ta korzystna ewolucja wynikala z znaczacego obnizania si¢ w latach
2005-2008 poziomu bezrobocia i wzrostu liczby osob pracujacych w Polsce. Jed-
nakze wcigz aktywnos$¢ 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 sprawg dwoiscie — z punktu widzenia przeja-
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wOw nierownego traktowania (a zatem dyskryminacji negatywnej lub pozytywnej)
na poziomie mezo, czyli w przedsi¢biorstwie, oraz na poziomie makro, na poziomie
litery, a przede wszystkim ,,ducha prawa”. W tym ostatnim przypadku pamietac
nalezy, iz cho¢ generalnie litera prawa nie wprowadza zrdznicowania statusu na
rynku pracy w zaleznosci od wieku, ,,duch prawa” ksztattujacy si¢ pod wptywem
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, fj.
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 prace maksymalnego wieku poszukiwanego pracownika (,,0s0b¢
w wieku do 40 lat”, ,,osob¢ mtoda”). 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 prace (praktyka wskazuje jednak, iz nawet w przypadku niewpisywania wymie-
nianego przez potencjalnego pracodawce wieku pracownicy Urzedow Pracy, znajac
intencje zatrudniajgcego, nie kierujg osob starszych na rozmowy nie chcgc rozbu-
dza¢ w nich niepotrzebnych nadziei). Zgodnie z badaniami z poczatku biezacego
stulecia wiek jest druga — po pici — najczesciej wymieniang cechg w ogloszeniach
o poszukiwaniu pracobiorcéw sposrdd kryteriow dyskryminacyjnych niezgodnych
z zapisami Kodeksu Pracy wprowadzonymi don w 2004 r. (Jaroszewska-lgnatowska
2005: 30). Badania swiezsze, o bardziej niestety ograniczonym zakresie wskazuja, iz
np. w 15 przypadkach na 28 zastrzezen, jakie okresie lipiec 2007 — czerwiec 2009
miala 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

14



umozliwiajacych oszacowanie skali zaktdcen procesu naboru pracownikéw poprzez
umieszczanie dyskryminujacych 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 si¢
0 zatrudnienie nawet w przypadku niepodawania wieku jako istotnego 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).

Mowiac o dyskryminowaniu oséb starszych nalezy zdawa¢ sobie sprawe, iz nie-
kiedy — ze wzgledu np. na specyfik¢ miejsca pracy (kluby muzyczne, sklepy
z odzieza dla mlodziezy) — trudno jest odrzuci¢ zastrzezenia pracodawcow co do
koniecznos$ci uwzgledniania kryterium wieku jako podstawowego przy doborze
zatrudnianych. W takim przypadku sformutowanie ogloszenia zawierajgcego 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 sie¢ odmienng intensywnoscia i natezeniem inwestowania w kapitat ludzki
pracownikow. Ow kapital to wiedza, kwalifikacje, stan zdrowia i hierarchia warto-
$ci, za§ wspomniane inwestycje przybieraja najczesciej posta¢ réznorodnych szko-
len. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek przejawia si¢ w tym przypadku z jednej
strony znacznie rzadszym delegowaniem starszych pracownikow na kursy podno-
szace kwalifikacje, z drugiej za$ strony wybieraniem dla nich kurséw krotszych,
tanszych, znacznie cz¢éciej wynikajgcych 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 wedlug wieku
w roznego typu firmach. Poniewaz wystepuje roznica pomiedzy czestoscig wysylta-
nia na szkolenia pracownikow w przedsigbiorstwach koncentrujacych si¢ na ,,no-
wych technologiach” a tymi dziatajacymi w tradycyjnych dziatach gospodarki
(w 1999 r. w Polsce w tych pierwszych 25% pracownikéw uczestniczyto w szkole-
niach organizowanych lub finansowanych przez pracodawce, a w tych drugich jedy-
nie 9%), a jednoczes$nie pierwsze firmy skupiajg nadreprezentacj¢ mlodych pracow-
nikow, zapewne ogdlny oglad sytuacji jest po cze¢sci wynikiem iluzji statystycznej
(wptyw odmiennej struktury na r6ézny poziom zjawiska przy braku wickszych réznic
w przypadku warto$ci czastkowych).
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