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Starzejaca sie generacja
pracownikow na rynku pracy

Streszczenie

Procesy starzenia sie zasobow pracy powoduja, ze coraz wieksza ich cze$¢ stanowia osoby
nalezgce do grupy starszych pracobiorcow. W Polsce udziat oséb wieku 45-64 lata wérdd
ogotu w wieku 15-64 lata wyniost 39,1% w 2019 roku. Z uwagi na kurczace sie zasoby
pracy coraz czesciej mowi sie o koniecznosci przesuniecia wieku zakonczenia aktywnosci
zawodowej w ciagu zycia nawet do 75 lat w niektdérych krajach UE27. Kwestig otwartg
pozostaje rodzaj aktywnos$ci zawodowej w starszym wieku i miejsce starszych pracowni-
kéw na spolaryzowanym rynku pracy. Celem artykutu jest przedstawienie uwarunkowan
wzrostu zatrudnienia osob starszych gtéwnie przez odwotanie sie do polaryzacji rynku
pracy, rozwoju przedsiebiorczosci ludzi starszych oraz skali dyskryminacji oséb starszych
w pracy i na rynku pracy. W artykule wykorzystano ogoélnodostepne dane statystyki kra-
jowej i miedzynarodowej.

Stowa kluczowe: rynek pracy, aktywnos¢ zawodowa, starsi pracownicy, przedsie-
biorczos¢, dyskryminacja
JEL:]21,]71, 182, J62

Wprowadzenie

Zmiany demograficzne zmierzaja w kierunku zmniejszenia populacji
0s6b w wieku zdolnosci do pracy w krajach europejskich — w 2050 roku
przewiduje si¢ jej spadek o 13,2% w skali Unii Europejskiej [European
Commission 2020: 15]. Skfania to do coraz $mielej wysuwanych propozycji
dziatan nie tylko na rzecz wzrostu produktywnosci gospodarek (zmiany
technologii), ale takze wilaczenia do zasobdw pracy osob, ktdre z racji swego
wieku maja prawo wycofania si¢ z aktywnosci zawodowej.

Szacuje sig, ze koszt wydatkow publicznych zwigzanych ze starzeniem
sie spoleczenstwa przekracza 25% PKB w UE jako catosci. Do 2070 roku
koszty te majaq wzrosnac o 1,1 punktu proc., przy czym w 11 panstwach
czlonkowskich wzrost ten wyniesie 3 punkty proc. lub wiecej [Komisja
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Europejska 2021: 24]. Wiaze to sig z tym, ze srednia dlugos¢ zycia cztowieka
wzrasta w perspektywie dlugookresowej. Tego trendu nie zahamuja takie
nieprzewidziane sytuacje jak np. kryzys wywotany pandemia COVID-19,
ktéry doprowadzit do wielu nadmiarowych zgonéw. Wydtuzanie sie Zycia
ludzkiego ma wptyw obecnie i bedzie miato wplyw w przysztosci na sposéb
zycia ludzi starszych. Jak zauwazaja Gratton i Scott [2017: 22], aby diuzsze
zycie nie stalo si¢ przeklenstwem, lecz darem, potrzebny jest wysiltek na
rzecz umiejetnosci zycia z ograniczeniami zdrowotnymi i sprawnosciowy-
mi. Chodzi o przygotowanie do starzenia si¢ w taki sposdb, aby ten okres
zycia przypadl na lata odpowiednio realizowanej aktywnosci w wymiarze
jednostkowym i spotecznym, w tym takze zawodowym. Na powyzszy
cel sktada sie takze aktywno$¢ zawodowa starzejacych sie pokolen. Jak
podkreslono w Zielonej Ksiedze, chodzi o zapewnienie dobrobytu, suk-
cesu i pomyslnosci wszystkim obywatelom: ,,Stawianie czota wyzwaniom
i wykorzystywanie mozliwosci zwiazanych ze starzeniem sie spoteczeristwa
jest zatem przedmiotem zaréwno odpowiedzialnosci indywidualnej, jak
i zbiorowej” [Komisja Europejska 2021: 26].

Procesy starzenia si¢ zasobow pracy dotycza takze Polski. W latach
2010-2019 liczba ludnosci w wieku 15-65 lat spadta o blisko 2 mIn [GUS
2021], wéréd osob w wieku 15-64 lata wzrdst udziat tych majacych 45-64 lata
7 30,7% w 1990 roku do 39,1% w 2019 roku [Urbaniak 2019: 38; Eurostat
2021a]. Ma to swoje konsekwencje dla rynku pracy, zachodzace na nim
zmiany wskazuja na wzrost roznorodnosci pracujacych wedtug wieku
i pochodzenia (naptyw imigrantéw, gtéwnie z Ukrainy), co stawia praco-
dawcéw wobec nowych kwestii dotyczacych zarzadzania zréznicowanymi
zasobami pracy. Celem artykutu jest przedstawienie uwarunkowan wzrostu
zatrudnienia oséb starszych gltéwnie przez odwotanie si¢ do polaryzacji
rynku pracy, rozwoju przedsigbiorczosci ludzi starszych oraz skali dys-
kryminacji 0séb starszych w pracy i na rynku pracy.

Wspolczesne uwarunkowania wzrostu zatrudnienia
0s0b starszych

Starsi pracownicy stanowia coraz wieksza czes¢ sity roboczej na catym
swiecie. W krajach G20 jeden na trzech pracownikdéw osiagnat co najmniej
50 lat. Przewiduje sig, ze do 2040 roku liczba ta wzrosnie w propordji 4 star-
szych pracownikow na 10 zatrudnionych. Ludnos¢ Unii Europejskiej nalezy
do szybko starzejacych sie populacji $wiata. Mieszkanicy UE27 w wieku
55 lat i wigcej stanowia jedna piata catkowitej sity roboczej. Udzial osob
w wieku 55 lat i wigcej w ogdlnej liczbie osob zatrudnionych w UE27 wzrdst
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z11,9% do 20,2% miedzy 2004 a 2019 rokiem. Liczba 0séb zatrudnionych
rosta w najszybszym tempie wsrdd osob w wieku 60-64 lata — catkowita
liczba 0s6b zatrudnionych w tym wieku wzrosta ponad dwukrotnie (wzrost

0 139%); w grupie 65-69 lat zaobserwowano przyrost 0 99%, za$ w grupie
55-59 lat — 0 70%.
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Wykres 1. Wskaznik zatrudnienia wsréd osob w wieku 60 lat i wiecej
wedtug grup wieku w Unii Europejskiej, krajach nalezacych do obszaru euro
i w Polsce w 2019 roku (w %)

Zrédto: na podstawie danych Eurostat [2021b]

Polska dysponuje duzymi rezerwami wzrostu zatrudnienia oséb w wie-
ku 60+ w poréwnaniu z krajami Unii Europejskiej oraz obszaru euro (dane
dla 2019 roku, wykres 1). Szczegolnie duzy dystans jest w grupie osob w wie-
ku 60-64 lata, ktéry wynika z rozwiazan polskiego powszechnego systemu
emerytalnego przyznajacego kobietom prawo do emerytury w wieku 60 lat.
Wiek przejscia na emeryture Polek spowodowal, ze w 2017 roku uplasowaty
si¢ one w rankingu wysokosci realnego wieku wycofania sie z aktywnosci
zawodowej na 34. miejscu wsrod 36 krajow OECD. Najpozniej przechodzity
na emeryture mieszkanki Korei Poludniowej — w wieku 73,1 lat, i Japon-
ki — 69,3 roku. Z kolei polscy mezczyzni, realnie pracujac do 62,7 roku
zycia, znalezli si¢ na 28. miejscu wérdd 36 krajow cztonkowskich OECD.
Najdtuzej pracowali mezczyzni w Korei Potudniowej (do 72,9 roku zycia)
i w Meksyku (do 71,8 roku zycia) [Eurostat 2020].

W mtodszej kategorii wieku osdb starszych, tj. 55-64 lata, byto zatrud-
nionych w krajach UE27 w 2019 roku 59,1% os6b, w poréwnaniu do 73,1%
w wieku 20-64 lata [Eurostat 2021b]. Poréwnanie skali zatrudnienia osob
starszych w wieku 55-64, zardwno kobiet, jak i mezczyzn w UE27 z da-
nymi dla Japonii, Korei Poludniowej, Wielkiej Brytanii, Australii, Kanady
czy Standéw Zjednoczonych, wypada niekorzystnie dla krajow UE, gdzie
odsetek zatrudnionych w tej kategorii wieku jest wyraznie nizszy. Jest to
ttumaczone nizszym wiekiem emerytalnym oraz wiekszymi trudnoscia-
mi w ponownym uzyskaniu pracy w Europie w przypadku bezrobocia,
szczegolnie dtugookresowego. Luka zatrudnienia mierzona dla obu pici
jest nieco wigksza w krajach unijnych niz w przywotanych wyzej krajach
anglosaskich [Eurostat 2020: 47].
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Wsrdd 10 rekomendacji sformutowanych przez Miedzynarodowa
Organizacje¢ Pracy (MOP) znalazly si¢ takze te, ktore mozna odnies¢ do
starszych pracownikow, takie jak: 1) powszechna gwarancja pracy, ktora
chroni podstawowe prawa pracownikow, godna ptace, ograniczenia go-
dzin pracy oraz bezpieczne i zdrowe miejsca pracy; 2) powszechne prawo
uczenia si¢ przez cate zycie, ktére umozliwi ludziom zdobywanie, zmiane
i podnoszenie kwalifikacji; 3) wsparcie polityk, instytucji i dziatan na rzecz
transferow miedzy rodzajami pracy. W tym trzecim przypadku MOP
zwraca szczegolng uwage na starszych pracownikéw. Chodzi o dziatania
dwutorowe — wsparcie tych, ktérzy chca nadal pracowaé zawodowo,
i jednoczesna ochrona oséb starszych przed przymusem diuzszej pracy
ponad ich mozliwosci. Droga ku temu jest zapewnienie wszystkim co
najmniej podstawowej emerytury, co pozwolitoby osobom powyzej wieku
emerytalnego na — zgodne z ich preferencjami — skrdcenie czasu pracy lub
zaprzestanie pracy [ILO 2019].

Duza role MOP przypisuje aktywnej polityce zatrudnienia ukierun-
kowanej na wsparcie 0sob starszych na rynku pracy, co lezy w gestii pu-
blicznych stuzb zatrudnienia (ustugi cyfrowe z doradztwem osobistym
i ustugami posrednictwa pracy, poprawa informacji na temat rynku pracy).

Praca wszystkich ludzi, niezaleznie od wieku, powinna odpowiadac
warunkom godnego zatrudnienia, tj. by¢ wolna m.in. od przymusu, ktéry
w odniesieniu do starszych pracownikow nalezaloby odnies¢ przede wszyst-
kim do braku przymusu ekonomicznego. Sytuacja ta dotyczy zaréwno
kontynuagji pracy z uwagi na brak prawa do emerytury, jak i z uwagi na
wyplate niskich swiadczen emerytalnych, niepozwalajacych zaspokoic po-
trzeb egzystencjalnych. Godna praca to praca wykluczajaca dyskryminacje
i nieréwne traktowanie oraz dajaca poczucie wartosci, szacunku i godnosci
osobistej. Aby ja okresli¢, United Nations Economic Commission for Europe
(UNECE) zaproponowata kompleksowe podejscie do oceny jakosci zatrud-
nienia w wielu aspektach, definiujac 68 wskaznikow w siedmiu wymiarach.
Dotycza one jakosci zatrudnienia z perspektywy osoby zatrudnionej. Do
wymiardw zaliczono: bezpieczenstwo pracy, sprawiedliwe traktowanie
w zatrudnieniu (w tym wymiarze znalazt si¢ odsetek pracownikow, ktorzy
doswiadczyli dyskryminacji w miejscu pracy w ciggu minionych 12 mie-
siecy), dochody i swiadczenia z pracy, czas pracy i rdwnowaga miedzy
praca i zyciem osobistym, organizacja pracy, bezpieczenstwo zatrudnienia
i ochrona socjalna, dialog spoleczny, rozwdj i szkolenia, relacje w pracy
i motywacja do pracy [UNECE 2015].

Jakos¢ pracy ma wplyw na skale zatrudnienia osob starszych. W przy-
gotowaniach do obrad 11. Sesji Otwarta Grupa Robocza Zgromadzenia
Ogolnego ONZ na rzecz wzmocnienia ochrony praw cztowieka osoéb
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starszych (29.03-1.04.2021), w obszarze dotyczacym prawa do pracy i do-

stepu do rynku pracy zwrocono uwage na trzy aspekty:

1) istniejace w danym kraju przepisy prawne i ramy polityczne, ktore
uznaja prawo do pracy i dostep do rynku pracy osob starszych oraz
wynikajace z nich wyzwania; czy dostrzegana jest wartos¢ ekonomiczna
pracy ludzi starszych, w tym pracy nieformalnej kobiet;

2) co zrobiono w kraju, aby zapewni¢ dostep do rynku pracy osobom
starszym — chodzi zaréwno o dostepnos¢ w sensie fizycznym, jak
réwniez dostep do informagji, szkolen, odpowiednich miejsc pracy;
czy sa dostepne wyspecjalizowane ustugi majace na celu pomoc
i wsparcie ludzi starszych w identyfikacji i znalezieniu odpowiedniej
dla nich pracy; jakie istniejq zabezpieczenia, ze praca oferowana osobom
starszym, zaréwno formalna, jak i nieformalna, jest godziwa, tzn. jest
powiazana z godziwa placa, sprawiedliwym wynagrodzeniem za prace
o jednakowej wartosci, odbywa si¢ w bezpiecznych warunkach;

3) réwnoscibrak dyskryminadji — czy wiek jest wyraznie wskazany w prze-
pisach prawa jako jeden z zakazanych powoddéw dyskryminacji w pracy
i dostepu do rynku pracy, w tym takze starszy wiek; jakie mechanizmy
juz istnieja badz sa niezbedne do tego, aby osoby starsze mogly sktadac
skargi i domagac sie zados¢uczynienia za odmowe realizacji ich prawa
do pracy i dostepu do rynku pracy [UN 2021].

Wydtuzenie karier zawodowych 0sob starszych jest wspodtczesnie
uwarunkowane dostepem do réznych form ksztalcenia ustawicznego.
Takze w tej kwestii pozostaje wiele do zrobienia, o czym $wiadczy list
otwarty Rzecznika Praw Obywatelskich z 1.03.2021 roku zatytutowany:
Jak zapewni¢ prawo do edukacji w starszym wieku. RPO do premiera przed sesjq
grupy ONZ ds. starzenia sie. Znamienne jest to, ze Rzecznik wystosowat
sw¢j list bezposrednio przed posiedzeniem 11. Sesji Otwartej Grupy
Roboczej ONZ ds. Starzenia sie (OEWGA). Jest to donioste wydarzenie
nie tylko dla spotecznosci ludzi starszych, gdyz Grupa kontynuuje prace
nad przygotowaniem Konwencji o prawach oséb starszych. Jej celem
jest zapewnienie, ze prawa cztowieka nie zmniejszajq si¢ ani nie tracg
na znaczeniu wraz z wiekiem. Instrumenty praw czlowieka maja jedna-
kowe zastosowanie przez cate zycie, jednak w rzeczywistosci z wiekiem
napotykamy nierdwnosci systemowe i strukturalne. Rzecznik zauwazyt,
ze krzywdzace dla ludzi starszych jest ageistowskie przekonanie, rozu-
miane jako wroga postawa wobec 0s6b starszych, Ze nie sa one w stanie
przyswajac¢ wiedzy ze wzgledu na swoj wiek. W zwiazku z tym zaape-
lowal o wypracowanie miedzyresortowego modelu wspotpracy, ktory
doprowadzitby do zaoferowania ,powszechnie dostepnej edukacji dla
0s0b starszych o wysokiej jakosci, zaprojektowanej na miare potrzeb,
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mozliwosci i aspiracji tej grupy spotecznej, odpowiednio odzwierciedlo-
nej w raportach z realizacji celow zrownowazonego rozwoju” [Rzecznik
Praw Obywatelskich 2021: 2].

Ludzie starsi na spolaryzowanym rynku pracy

Spadek dostepnosci zasobdéw pracy w wieku zdolnosci do pracy moze
by¢ przysztosciowo rekompensowany dzieki cyfrowej transformacji pro-
cesOw w organizacjach. Jak zauwazono w Raporcie McKinseya [2017],
postepy w robotyce, sztucznej inteligencji i uczeniu si¢ maszyn umozliwia
utrzymanie wzrostu gospodarczego i jednoczesnie uwolnia prace ludzka.
Przewidywane kierunki zmian sa poréwnywane do tych, jakie nastapity
w zwiazku z dtugoterminowym odejsciem od rolnictwa oraz spadkiem
udziatu dzialalnosci przetworczej w gospodarce, ktéorym towarzyszyto
powstanie nowych, nieprzewidywanych wéwczas rodzajow pracy. Nie
tylko zmieni sie skala potrzebnych zasobow pracy, ale takze ich struktura
wedtug poziomu kompetengji.

Zapoczatkowane wspodtczesnie procesy polaryzacji rynku pracy jesz-
cze bardziej sie poglebia. Oczywistoscia bedzie duze zapotrzebowanie na
wysoko wykwalifikowanych pracownikéw o umiejetnosciach wspotpracy
znowa technologia, niezaleznych, pracujacych na wtasna reke, dodatkowo
potrafiacych przygotowywac wiasne rozwiazania projektowe. Los pra-
cownikow o niskich kwalifikacjach wspdtpracujacych z nowa technologia
bedzie zalezec od presji ptacowej zwigzanej z duza podaza pracy tej grupy
0sOb. Mozna zaklada¢, ze do tej grupy pracownikdéw przesunie si¢ czesc¢
z grupy $rednio kwalifikowanych, wykonujacych dotychczas prace, ktore
daja si¢ w najwiekszym stopniu zautomatyzowag, takie jak np. rutynowe
prace fizyczne, zbieranie i przetwarzanie danych. Miedzynarodowa Or-
ganizacja Pracy zwraca uwage [ILO 2019], Ze sztuczna inteligencja, auto-
matyzacja i robotyka stworza nowe miejsca pracy (np. w obrebie zielonej,
zrownowazonej gospodarki). Czes$¢ miejsc pracy zniknie, niestety czes¢
pracownikow bedzie nieprzygotowana do tej transformacji. Wedtug World
Economic Forum [2018] prawie 50% firm oczekuje, ze do 2022 roku dojdzie
wskutek automatyzacji do zmniejszenia zatrudnienia pracownikéw pet-
noetatowych. W Stanach Zjednoczonych 47% pracownikdw stoi w obliczu
ryzyka zastgpienia ich miejsc pracy przez automaty [Frey, Osborne 2015].

Postep technologii zapewnia nowe i innowacyjne sposoby dostosowy-
wania miejsc pracy pozwalajace utatwic dalsze zatrudnianie pracownikow
w starszym wieku. Pomocne bytyby czestsze transfery na rynku pracy
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zgodnie ze zmieniajacymi si¢ mozliwo$ciami pracy osob starszych [ILO
2019: 33]. Ktadziony jest akcent na dbatos¢ o ksztaltowanie wtasnej za-
trudnialnosci (employability) w ciagu zycia. Dzigki temu osoba niezaleznie
od swego wieku utrzyma/osiggnie dobra pozycje na rynku pracy takze
w okresie transformagji technologicznej.

Warunki pandemii COVID-19 wprowadzily zmiany w sposobie swiad-
czenia pracy duzej czesci pracownikéw wykonujacych prace zdalng, a wiec
faktycznie pozostajacych w warunkach domowych, daleko rézniagcych sie
od tych, ktére zapewnia pracodawca w miejscu pracy. Specjalisci z zakresu
prawa pracy przewiduja, ze zapoczatkowane zmiany utrwala sie w przy-
sztosci: ,Praca zdalna podwaza podstawowe cechy etatu, czyli podporzad-
kowanie pracownika firmie, sSwiadczenie zadan we wskazanych przez nig
czasie i miejscu, pod jej kontrolg i osobiscie” [Guza 2021]. To pracownik
sam organizuje sobie prace, okresla jej miejsce i czas, zas pracodawca
nie wie, czy wykonuje on te praceg, odpowiednio chronigc swdéj wzrok
i dbajac o zapobieganie przecigzeniom ukladu migsniowo-szkieletowego.
Prognozuje si¢, ze w przyszlosci wzrosnie znaczenie prawa cywilnego,
a pracownicy beda coraz mniej pracownikami w $wietle prawa pracy, lecz
autonomicznymi podmiotami, swiadczacymi prace jako samozatrudnieni.
Jakie to ma znaczenie dla zatrudnienia starszych pracownikéw? Mozna
przewidzie¢, Ze jako niezalezne podmioty beda wykonywali prace zada-
niowa, stajac si¢ bardziej odpowiedzialni za rozwdj wlasnych kompetencji,
przesadzajacych o uzyskaniu zlecen do wykonania okreslonej pracy. Lecz
ich sytuacja na rynku pracy pogorszy si¢, gdyz wielu nie bedzie w stanie
sprosta¢ zmienionym oczekiwaniom.

Zgodnie z teoriami segmentacyjnymi rynku pracy [Kwiatkowski 2017]
rynek ten jest podzielony na segmenty, do ktdrych dostep jest limitowany
przez bariery instytucjonalne zwigzane z cechami pracownikéw, w tym
takze ich wiekiem. Rozwazania na temat polaryzacji rynku pracy w kontek-
Scie procesOw starzenia si¢ nie sa na ogdt przedmiotem badan w polskich
warunkach. Analizy przeprowadzone przez Lewandowskiego i innych
[2017] wykazaly, ze w wiekszosci krajow UE starzenie si¢ sity roboczej
nastapito szybciej w zawodach zdominowanych przez prace rutynowe.
Ich wyeliminowanie wigze si¢ z upowszechnieniem nowoczesnych tech-
nologii, wymagajacych innych kompetencji od tych, ktérymi dysponujq
starsi pracownicy. Starsi pracownicy lokuja si¢ wiec w nierozwojowych
segmentach rynku pracy, ktore wchodza w obreb drugorzednego rynku
pracy, wyrdznianego zgodnie z koncepcja dualnego rynku pracy.

Dualizm rynku pracy prowadzi do wyrdznienia lepszego i gorszego
segmentu rynku pracy z punktu widzenia lepszych i gorszych warunkéw
pracy i zatrudnienia. Badania w odniesieniu do dualizmu wewnetrznego
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rynku pracy, wystepujacego w danej organizacji [Bednarski i in. 2020],
wykazaty, ze wérdd czynnikow determinujacych podziaty stanowisk pracy
na segmenty sa m.in. miejsce w hierarchii organizacyjnej przedsigbiorstwa
oraz w jego strukturze funkcjonalnej. Od tego, w jakim miejscu struktury
organizacyjnej jest usytuowane stanowisko pracy, zalezy m.in. jego za-
szeregowanie i poziom wynagrodzenia, prawo dostepu do okreslonych
benefitéw, objecie procesami szkoleniowo-rozwojowymi. Tak wiec na
rynku podstawowym pracownicy beda mieli korzystniejsze warunki pracy
i zatrudnienia niz pracownicy usytuowani w segmencie drugorzednym.
Jak zauwazyli autorzy badania, w duzych polskich przedsigbiorstwach
produkcyjnych wystepuje dodatkowo trzeci, posredni (przejéciowy) seg-
ment, ktdry zawiera wybrane cechy segmentu podstawowego i wtdrne-
go. Oczywiscie jest mozliwo$¢ pewnej mobilnosci miedzy segmentami,
w wyniku rekrutacji wewnetrznej, lecz nie jest to zjawisko powszechne.

Do podstawowego segmentu wewnetrznego rynku pracy naleza sta-
nowiska menedzerskie. Menedzerowie — zgodnie z opisem zawartym
w International Standard Classification of Occupations 2008: ISCO-08 — to
osoby, ktére zajmuja sie¢ planowaniem, kierowaniem, koordynowaniem
i ewaluacja globalnej dziatalnosci przedsigbiorstw i innych organizacji
oraz ich jednostek organizacyjnych, okreslaja i oceniajg polityke, przepisy,
zasady i regulacje. Grupa ta obejmuje dyrektoréw naczelnych, wyzszych
ranga urzednikow oraz legislatorow, nastepnie kierownikéw administra-
cyjnych i handlowych, kierownikéw produkgji oraz ustug specjalistycz-
nych, menedzeréw hotelarstwa, handlu detalicznego i innych ustug [ILO
2012: 87]. Jest to wiec zréznicowana kategoria osob, ktore z racji zajmowa-
nych stanowisk decyduja o wynikach dziatalnosci podlegltych jednostek
i sg objete korzystnymi kontraktami. Mozna przyja¢, ze udziat starszych
pracownikéw wsrdd kadry menedzerskiej swiadczy o ich dobrej pozycji
wynikajacej z umiejscowienia w podstawowym segmencie rynku pracy.

Trudno dokonywac poréwnan miedzy krajami skali zatrudnienia os6b
w wieku starszym na stanowiskach menedzerskich z uwagi na zréznicowa-
nie warunkow i na tej podstawie wnioskowac o poziomie ich zaangazo-
wania w podstawowym segmencie rynku pracy. Tym niemniej informacja
o odsetku 0sob nalezacych do starszej generacji pracownikdéw zajmujacych
stanowiska menedzerskie wérdd ogotu starszych pracownikow daje poglad
na temat skali ich zaangazowania w prace w podstawowym segmencie
wewnetrznego rynku pracy (wykres 2).
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Whiosek, jaki si¢ nasuwa, jest korzystny dla starszych pracownikéw —co
13-16 w wieku 55+ zajmowat w UE27 w 2019 roku stanowisko menedzer-
skie, a wiec nalezat do podstawowego segmentu rynku pracy. Szanse na to
stanowisko wzrastato wraz z wiekiem, o czym $wiadczy wyzszy odsetek
menedzeréow w wieku 65+ niz majacych 55-64 lata. W grupie 65-letnich pra-
cownikow menedzerskie stanowisko piastowat co 5 na Malcie, co 6 w Wielkiej
Brytanii, co 7 we Frangji, zas§ w Polsce, podobnie jak we Wloszech — co 10.
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Wykres 2. Udziat 0s6b na stanowiskach menedzerskich wsréd ogoétu pracujacych
w wieku 55-64 lata i 65 lat i wiecej w krajach cztonkowskich UE i innych w 2019 roku

Zrédto: na podstawie danych Eurostat [2021c]
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Rozwdj przedsiebiorczosci w koncowym etapie
aktywnosci zawodowej 0s0b starszych

Procesy wydtuzania czasu pracy zawodowej w zyciu cztowieka poprzez
rozwoj poznych karier zawodowych dzigki przedsigbiorczym inicjatywom
oraz postep w zakresie nowych technologii beda dokonywaty sie réwnole-
gle. W Zielonej Ksiedze wyraznie si¢ podkresla, ze rozwdj przedsigbiorczosci
ludzi starszych to nie tylko korzysci ekonomiczne, stymulacja innowacyjnosci
dzigki przedsigbiorstwom typu start-up, ale takze wieksze zaangazowanie
tej grupy w zycie spoteczne. To dobra droga miedzypokoleniowej wspotpra-
cy i wzajemnego uczenia si¢. Dlatego krajowe polityki publiczne powinny
wspiera¢ przedsiebiorcow w starszym wieku, ograniczajac zniechecajace
zasady podatkowe, ubezpieczen spotecznych. Przede wszystkim nalezatoby
rozwina¢ sie¢ poradnictwa oraz dostep do finansowania np. poprzez pore-
czenia kredytowe [Komisja Europejska 2021: 9]. Duza role mogtyby w tym
zakresie odegrac anioty biznesu.

Uzasadnienia, dlaczego osoby starsze chca zajmowac si¢ samodzielna
dziatalno$cia gospodarcza, mozna poszukiwaé w rozwazaniach teoretycz-
nych [np. Dyer 1995]. Nadrzednym pytaniem pozostaje, co sktania osoby
starsze do podjecia wysitku w celu zaangazowania si¢ w réznie rozumiang
dziatalno$¢ gospodarcza, okreslana jako przedsiebiorczo$é. Mamy rézne
rodzaje przedsiebiorczosci oséb starszych, w postaci samozatrudnienia
z mozliwoscia zatrudnienia innych osob oraz indywidualnego samozatrud-
nienia. Generalnie mozna wyodrebnic: a) samozatrudnionych ekonomicznie
zaleznych, wéwczas gdy dochodzi do przeksztalcenia dotychczasowej
umowy pracowniczej w umowe z tg sama osoba, lecz wystepujaca jako
formalnie niezalezny podmiot; b) przedsiebiorczo$¢ inkluzyjna dotyczaca
0s0b starszych, ktdre majq szczegodlne trudnosci na rynku pracy, np. z po-
wodu diugotrwatego bezrobocia; ¢) postemerytalna przedsigbiorczos¢, na
ktora decydujq sie osoby po przejsciu na emeryture jako rodzaj substytutu
dotychczasowej aktywnosci zawodowej; d) samozatrudnienie kontynuowa-
ne rownolegle z wczesniejszym zatrudnieniem badz podjete ponownie po
dtugotrwatej przerwie dopiero po przejSciu na emeryture.

Przedsigbiorczosc¢ osdb starszych moze przejawiac si¢ w postaci prze-
jecia dziatajacej juz jednostki (np. prowadzonej przez kogo$ z rodziny),
podjecia wspdtpracy z dotychczasowym jej wlascicielem lub jako nowo
zatozona dziatalno$¢ [Urbaniak, Kozar 2019].

O skali przedsiebiorczosci osob starszych w UE27 i innych wybranych
krajach mozemy wnioskowac na podstawie danych prezentowanych na
wykresie 3. Obrazuja one odsetek osob w wieku 55-64 lata wsrdd ogdtu
samozatrudnionych w wieku 15-64 lata.
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Malta 17,7
Stowacja 18,3
Estonia 18,7
Luksemburg 19,2
Litwa 19,4
Polska 19,6
Slowenia 19,7
Wegry 20,4
Czechy 21
Belgia 21
totwa 21,3
Rumunia 22
Wiochy 23,2
Cypr 23,6
Dania 23,9
Butgaria 24
Hiszpania 24,4
Wielka Brytania 24,5
UE27 24,6
Francja 24,8
Austria 24,9
Holandia 25,6
Grecja 25,9
Finlandia 26,3
Chorwacja 26,4
Norwegia 26,9
Islandia 27,7
Szwecja 28,7
Irlandia 28,9
Portugalia 29
Szwajcaria 31,5
Niemcy 32
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Budziat samozatrudnionych w wieku 55-64 lata

Wykres 3. Udziat oséb w wieku 55-64 lata wsrdd osob samozatrudnionych w wieku
15-64 lata w UE27 i innych krajach w 2019 roku (w %)

Zrédlo: na podstawie Eurostat [2021c]

Dodatkowa informacja pozwalajaca zilustrowac skale przedsiebiorczosci
wsrod osob starszych jest udziat oséb prowadzacych samodzielnie swoja
dziatalno$¢, bez zatrudniania innych osob (wykres 4).

Duza skala przedsiebiorczosci mierzonej odsetkiem zaangazowanych
w nig osOb w wieku 55-64 lata wyrdzniaja si¢ Niemcy i Szwajcaria — wsrdd
ogotu samozatrudnionych w wieku 15-64 lata blisko co trzecia osoba jest
osoba starsza w wieku 55-64 lata. W tych krajach takze prawie jedna trzecia
starszych 0sob sposrod ogdtu samozatrudnionych w tym wieku pracuje
indywidualnie na wiasny rachunek (nie zatrudnia innych osob).

Polska obok Litwy, Luksemburga, Estonii, Stowacji i Malty nalezy do
krajow o relatywnie stabiej rozwinietej przedsigbiorczosci osob starszych
— potwierdzaja to takze dane na temat odsetka osob w wieku 55-64 lata
pracujacych indywidualnie na wlasny rachunek wéréd ogétu samozatrud-
nionych w tym wieku.
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Wykres 4. Odsetek 0séb pracujacych indywidualnie na wtasny rachunek
(bez przedsiebiorcdw zatrudniajacych inne osoby) wsréd ogédtu samozatrudnionych
w wieku 55-64 lata, w UE27 i innych krajach w 2019 roku
Zrédto: na podstawie Eurostat [2021f]

Dyskryminacja osob starszych na rynku pracy

Dyskryminacja osob starszych w pracy i na rynku pracy jest wielokrot-
nie przywolywanym terminem w kontekscie mozliwo$ci wzrostu aktywno-
sci zawodowej starszych generacji. Wiaze si¢ z nieréwnym traktowaniem
0s0b ze wzgledu na ich wiek oraz ageizmem. Mozemy wyodrebni¢ dwa
ujecia ageizmu. Pierwsze odnosi sie do mentalnosci, ktéra moze prowadzic
do dyskryminacji ze wzgledu na wiek, rozumianej jako zestaw dzialan,
ktérych wyniki mozna zmierzy¢, ocenic¢ i poréwnac [Lievesley 2009: 9].
Drugie ujecie ageizmu okresla je jako element wielowymiarowej koncepgji
obejmujacej stereotypy dotyczace wieku, postawy stygmatyzujace, nace-
chowane uprzedzeniami i jest tozsame z dyskryminacja ze wzgledu na
wiek [Horst 2019: 27; Horst, Vickerstaff 2021: 3].

Jest rzecza oczywista, ze wszyscy ludzie bez wzgledu na swoje cechy
maja takie same prawa, w tym takze prawo do pracy. Wyraznie o tym
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mowi unijna dyrektywa ramowa z 2000 roku [Dyrektywa Rady 2000/78/
WE...]. Cho¢ minelo juz 20 lat, ludzie starsi nadal spotykaja si¢ z przeja-
wami ageizmu w pracy, co ogranicza ich mozliwosci korzystania w pelni
z przystugujacego im prawa do pracy. Bez dzialann powstrzymujacych
rozwdj ageizmu w catym spoleczenstwie efekty w zakresie ograniczania
dyskryminacji osob starszych w zwiazku z praca bede niewielkie. Obszar
pracy nie jest enklawa, lecz podlega wplywom spolecznym tak jak inne
sfery zycia spoleczno-gospodarczego. Jesli wystepuje tolerancja wobec
ageizmu w spoleczenstwie, to jego przejawem bedzie dyskryminacja osob
starszych takze w pracy i na rynku pracy.

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek jest jednym z czynnikéw obni-
zajacych poziom wskaznikow zatrudnienia w grupie osob starszych. Na
dyskryminacje w miejscu pracy sa narazone szczego6lnie kobiety. Z badan
Eurofound na temat skali dyskryminacji, z ktora spotkali si¢ pracownicy
w wieku 55-64 lata w miejscu pracy w ciggu ostatnich 12 miesiecy w kra-
jach cztonkowskich Unii Europejskiej oraz Wielkiej Brytanii (wykres 5),
wynika, ze w zaleznosci od kraju doswiadczyto jej w 2015 roku od 1,4%
badanych (Portugalia) do 13% (Niderlandy, Francja); srednio mial z niaq
do czynienia co 12 starszy pracownik w UE27 w 2015 roku; zakres wyste-
powania dyskryminacji w pracy powiekszyt sie w poréwnaniu do sytuagji
w 2005 roku, gdy doswiadczat jej co 15 starszy pracownik. Jak mozna sadzi¢
na podstawie wypowiedzi badanych, w niektorych krajach dyskryminacja
nasilita si¢ w ciagu 10 lat, w innych ostabta. Ocena danych musi by¢ bardzo
ostrozna z uwagi na zréznicowane warunki na rynku pracy w réznych
krajach, a przede wszystkim swiadomos¢, znajomos¢ prawa i wrazliwos¢
respondentéw na przejawy dyskryminagji. Efektem badan Eurofoundu jest
przede wszystkim ten potwierdzajacy wystepowanie dyskryminacji wobec
0s0b starszych w pracy. Dyskryminacja dotyczyta w zasadzie w rownym
stopniu starszych kobiet (8,2%) jak i mezczyzn (8,4%), jak mozna sadzi¢
na podstawie danych srednich dla UE27. Do krajow, w ktérych kobiety
spotykaly sie czesciej z dyskryminacja niz mezczyzni, zaliczane sa: Wto-
chy (+3,2 p.p.), Litwa (+3 p.p.), Finlandia (+2,5 p.p.), Stowenia (+2,6 p.p.);
sytuacja odwrotna wystapita w takich krajach jak: Wegry (+4,1 p.p.), Au-
stria (+3,4 p.p.), Irlandia (+2,3 p.p.), Rumunia (+2,2 p.p.), Niemcy, Grecja
(+2,1 p.p.) (por. wykres 6).

Polska na tle innych krajow nalezacych do UE jest postrzegana jako
kraj, w ktorym dyskryminacja starszych pracownikéw nie jest dojmujacym
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problemem (w 2015 roku doswiadczyto jej przejawow w miejscu pracy
6,9% o0s0b, gdy srednio w UE27 — 8,4%). Jednak to, co zwraca uwage, to
nasilenie sie tych zdarzen w ciagu minionych 10 lat, gdyz w 2005 roku
miato z nig do czynienia tylko 4% starszych pracownikow.
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Wykres 5. Odsetek pracownikéw w wieku 55-64 lata, ktérzy doswiadczyli
dyskryminacji w miejscu pracy w ciagu minionych ostatnich 12 miesiecy,
w latach 2005 i 2015 w krajach UE27 i Wielkiej Brytanii

Zr6dto: na podstawie Eurofound, Eurostat [2021e]

Dodatkowo budza niepokdj wyniki Specjalnego Eurobarometru 493:
Dyskryminacja w Unii Europejskiej, z maja 2019 roku [Portal Otwartych
Danych UE]. Az 9% badanych w Polsce (i tylko 3% w UE28) uznato, ze
bardzo by im przeszkadzat codzienny kontakt z osoba starsza w miejscu
pracy (odpowiedzi 1-4 na skali 10-punktowej). W przypadku kontaktu
z osobami mlodymi owa hipotetyczna przykros¢ bytaby mniejsza — w Polsce
wskazalo na nig 7% badanych, w UE28 —2%. Co istotne, az 45% badanych
w Polsce oraz 35% srednio w UE28 stwierdzito, Ze w ich miejscu pracy nie
sq podejmowane wystarczajace dzialania promujace réznorodnos¢ pod
wzgledem wieku w odniesieniu do starszych pracownikow.
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Wrykres 6. Pracownicy ogdétem oraz pracujace kobiety w wieku 55-64 lata,

ktérzy doswiadezyli dyskryminacji w miejscu pracy w ciagu minionych ostatnich
12 miesiecy w 2015 roku w krajach UE27 i Wielkiej Brytanii

Zrédto: na podstawie Eurofound, Eurostat [2021e]

Zakonczenie i wnioski

Trendy demograficzne na terenie Unii Europejskiej spowoduja, ze
w 2040 roku na niektorych obszarach bedzie wystepowac ograniczona
dostepnosc zasobow pracy. Aby utrzymac zaséb ludnosci w wieku pro-
dukcyjnym na staltym poziomie, nalezatoby rozwazy¢ wydtuzenie dtu-
gosci zycia zawodowego poprzez podniesienie poziomu wieku wyjscia
z aktywnosci zawodowej. W ciggu nadchodzacych 20 lat przewiduje sie,
ze zaledwie w jednym na pie¢ regionow UE wystapi wzrost liczby ludno-
$ci w wieku produkcyjnym [Komisja Europejska 2021: 10]. Z szacunkéw
wynika, ze przewidywany maksymalny wiek aktywnosci zawodowej
nalezatoby podnies¢ nawet do 75 lat i wiecej (np. w duzej mierze sa to
regiony Litwy i Lotwy, Hiszpanii, Portugalii, Bulgarii, Rumunii). Nie-
liczne regiony, w ktorych przewiduje sie¢ wzrost liczby ludnosci w wieku
produkcyjnym, beda mogty liczy¢ na do$¢ niski wiek maksymalnej aktyw-
nosci zawodowej, na poziomie co najwyzej 62 lat. Kolejnym mozliwym
rozwiazaniem problemu ograniczonej dostepnosci zasobow pracy jest
wigksza mobilnos¢ pracownikow oraz wzrost inwestycji w technologie

i innowagje.
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Zachety do wzrostu udziatu osoéb starszych w zatrudnieniu przy jedno-
czesnym utrzymaniu standardéw godnej pracy to jednak zbyt mato. Nie-
zbedne sa wysitki na rzecz poprawy stanu zdrowia starzejacych sie pokolen,
czego wyrazem bedzie wydtuzenie si¢ zycia w zdrowiu w perspektywie
dtugosci zycia oraz inwestycje w rozwdj kapitatu ludzkiego na poziomie
indywidualnym i organizacyjnym. Co istotne, zdrowe i aktywne starzenie
sig oraz uczenie si¢ przez cate zycie musza dotyczy¢ perspektywy catego
cyklu Zycia i nastepowac w miare starzenia sig kolejnych mtodych pokolen.
W ten sposob bedzie mozna skorzystac¢ z dywidendy dtugowiecznosci.
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An ageing generation of workers in the labour market

Summary

The ageing of the labour force means that an increasing proportion of it is made up of
people belonging to the group of older workers. In Poland, the share of people aged
45-64 among the total aged 15-64 was 39,1% in 2019. Due to shrinking labour resources,
there is increasing talk of the need to postpone the end of working life age even to 75 in
some EU27 countries. The type of labour force participation at older ages and the place
of older workers in a polarised labour market remains an open question. The aim of this
paper is to present the determinants of the increase in employment of older people mainly
by referring to the polarisation of the labour market, the development of entrepreneurship
among older people and the scale of discrimination against older people at work and in
the labour market. The article uses publicly available data from national and international
statistics.

Keywords: labour market, labour activity, older workers, entrepreneurship, discri-
mination
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