OPTIMUM. ECONOMIC STUDIES NR 1 (91) 2018

dr inz. Anita RICHERT-KAZMIERSKA
Wydzial Zarzadzania i Ekonomii, Politechnika Gdanska
e-mail: Anita.Richert@zie.pg.gda.pl

DOI: 10.15290/0es.2018.01.91.02

DYSKRYMINACJA VERSUS ADMIRACJA.
PRACOWNICY W STARSZYM WIEKU W WYBRANYCH
TEORIACH I KONCEPCJACH EKONOMICZNYCH

Streszczenie

Wsréd konsekwenciji postepujacego starzenia si¢ ludnosci literatura przedmiotu wymienia m.in.
ilosciowe i jako$ciowe zmiany na rynku pracy. Zwraca uwage na malejace potencjalne i realne zasoby
pracy oraz ich starzenie sig, tj. rosnacy wsréd pracujacych udzial oséb ,,w starszym wieku”. Celem
opracowania jest proba zdefiniowania pojecia pracownika ,,w starszym wieku” oraz diagnoza i klasyfi-
kacja podejs¢ do tej grupy, zawartych w wybranych teoriach i koncepcjach ekonomicznych.

Stowa kluczowe: starzenie si¢ ludnosci, rynek pracy, pracownik w starszym wieku, dyskryminacja ze
wzgledu na wiek

DISCRIMINATION VERSUS ADMIRATION.
OLDER WORKERS IN SELECTED ECONOMIC THEORIES AND CONCEPTS

Summary
Among the other consequences of population aging the scientific literature lists quantitative and
qualitative changes in the availability of the labor force. Authors draw their attention to the declining
potential of labor resources and their aging, mainly because of the increasing share of older persons
among workers. The main aim of the study was to define the concept of “older worker” and to
diagnose and classify approaches to this group in selected economic theories and concepts.
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1. Wstep

Starzenie si¢ ludnosci to zjawisko globalne [Kijak, Szarota, 2013, s. 6]. Oznacza
ono zmiany w strukturze wieku ludnosci, polegajace na rosnacej liczbie 1 udziale
0s6b reprezentujacych starsze grupy wiekowe w populacji ogdlem. Pociaga za sobg
zmiany jako$ciowe — na réznych poziomach zycia spolecznego i gospodarczego
[Szatur-Jaworska, 2013, s. 348].

Rynek pracy stanowi jeden z wymiaréw, w ktérym konsekwencije starzenia si¢
ludnosci dostrzec mozna najwyrazniej. Obejmujgq one m.in.: systematycznie malejace
potencjalne i realne zasoby pracy, zmieniajaca si¢ strukture wieku oséb aktywnych
zawodowo (Srednia 1 mediana wieku rosna), rosnace zapotrzebowanie na pracow-
nikéw $wiadczacych ustugi z zakresu opieki zdrowotnej i pomocy spolecznej,
rozwéj w przedsicbiorstwach nowych systeméw zarzadzania zasobami ludzkimi,
w tym zarzadzania wiekiem.

Podstawowym sposobem przeciwdzialania procesowi zmniejszania si¢ zasobow
pracy jest aktywizacja i wlaczanie w rynek pracy oséb tradycyjnie pozostajacych
biernymi zawodowo. Literatura przedmiotu [Rynek pracy i wykluczenie spoteczne, 2014]
wskazuje w tym miejscu m.in.: kobiety, osoby niepelnosprawne, osoby reprezentu-
jace mniejszo$ci narodowe i etniczne oraz osoby w starszym wieku — przedwczednie
decydujace si¢ na skorzystanie z emerytury. Potencjal ostatniej grupy wydaje si¢ nie
do przecenienia. Jej cztonkowie posiadajg do$wiadczenie zawodowe i zyciowe oraz
wiedze 1 umiejetnosci, czgsto specjalistyczne 1 unikatowe. Mimo to, w miejscu pracy
doswiadczaja dyskryminacji ze wzgledu na swéj wiek, co przyspiesza ich decyzje
o ostatecznym wycofaniu si¢ z rynku pracy i przejsciu na emeryture [Gorniak, 2013].

Celem opracowania jest proba zdefiniowania pojecia pracownika ,,w starszym
wieku” oraz diagnoza i klasyfikacja podejs¢ do tej grupy zawartych w wybranych
teoriach i1 koncepcjach ekonomicznych.

2. Pracownik w starszym wieku — czyli w jakim wieku?

Demograficzne starzenie si¢ ludnosci w perspektywie rynku pracy oznacza
kurczace si¢ potencjalne i realne zasoby pracy oraz zmiang struktury wieku osob
pracujacych, ze wskazaniem na rosnacy udzial wérdd pracownikéw osob reprezentu-
jacych starsze grupy wickowe [Richert-Kazmierska, 2017]. W literaturze przedmiotu
sq oni okreslani jako: ,,starsi pracownicy” lub ,,pracownicy w starszym wieku”.

Autorzy najczesciej utozsamiajg ,,starszych pracownikéw” z osobami w wieku
50 lat i wigcej!. Tymczasem, tak zdefiniowana grupa jest silnie wewnetrznie zroz-
nicowana: ze wzgledu na zaawansowanie zmian wywolanych starzeniem si¢

1 Granice wicku 50 lat i wiccej przyjmuje si¢ jako klasyfikujaca do grupy ,,starszych pracownikdw”
m.in. ze wzgledu na zapisy ustawy o promociji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy [2004], kt6re
osobom powyzej 50. roku zycia przyznaja status ,,bedacych w szczegdlnej sytuaciji”.
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organizmu [Nowicka 2008, s. 17; Przetacznik-Gierowska, Tyszkowa, 2004, s. 31]
oraz zdefiniowany wiekiem chronologicznym status na rynku pracy?.

Aby uwydatni¢ najbardziej znaczace réznice wewnetrzne subpopulacji 0séb
w wieku 50 lat i wigcej, mozna podzieli¢ ja na dwie grupy: ,,starzy-starzy” i ,,mlodzi-
starzy” (por. tabela 1). W opracowaniach anglojezycznych osoby klasyfikowane do
grupy Stargy-stargy nazywani sa takze old-old, seniors, veterans generation lub traditionalists
[Huber, Skidmore, 2003; Tolbize, 2008; Browning, Worman, 2008; Richert-Kazmie-
rska, 2013; Generational differences, 2016]. Sa to osoby urodzone w latach 1900-1945,
ktére de facto zakonczyly juz okres aktywnosci zawodowej. ,,Mlodzi-starzy” to
z kolei osoby urodzone w latach 1946-1964, w okresie powojennego wyzu demo-
graficznego (stad w literaturze anglojezycznej nazwa baby boomers), znajdujace si¢
w szczytowej fazie swoich osiagnie¢ zawodowych [Baby boomers envision their retirement,
1999; Macunovich, 2000]. Przedstawiciele tej grupy dominuja aktualnie w $wiecie
biznesu i polityki, podejmuja kluczowe decyzje polityczno-gospodarcze i spoteczne
w skali globalnej [Pirie, Worcester, 1998]. S aktywni zawodowo, spotecznie i towa-
rzysko, sa mobilni, chetnie wykorzystuja nowoczesne technologie [Jacobs, Wor-
cester, 1990; Generational differences, 2016].

TABELA 1.
Niejednorodnos¢ populacji w wieku 50 lat i wigcej — grupa ,,starzy-starzy”
i,,mlodzi-starzy”

Wybrane .
y . ptarzy-starzy” »Mtodzi-starzy”
charakterystyki
Rok urodzenia 1900-1945 1946-1964
Wiek 72 lata i wigcej 53-71 lat
Oktreslenia stoso- seniors, veterans, traditionalists,
wane w literaturze silent generation, the forgotten baby boomers, ,,me” generation
anglojezycznej generation
przestrzeganie zasad, . . y
: ) sprzeciw wobec wojny, gotowos¢
konformizm, dobro wspdlne . .
o . wystepowania przeciwko wladzy
wazniejsze niz partykularne . .
. : i autorytetom, bezkompromiso-
interesy, obowiazek ponad g R
. L L wos¢, réwnouprawnienie, wiara
Podstawowe przyjemnoscia, wartosci e
s . ; we wlasne mozliwosci i sukces,
warto$ci rodzinne, patriotyzm, prawo . . .
. S optymizm, osobista satysfakcja,
i porzadek, cierpliwos¢, , .
. wspolpraca z poszanowaniem
szacunck dla autorytetow, . N .
L . indywidualizmu, praca, cheé
oszczednosé, odpowie- X
. . zmian
dzialnos¢

2 Wedlug nomenklatury pojeciowej Gléwnego Urzedu Statystycznego osoby w wieku produkcyjnym
to mezezyZzni w wieku 18-64 lata oraz kobiety w wieku 18-59 lat. Osoby w wieku produkcyjnym:
mezczyzni 45-64 lata, kobiety 45-59 lat — klasyfikowane sa jako niemobilne (tj. o nizszej zdolnosci
adaptacyjnej do warunkéw rynku pracy i nizszej aktywnosci ekonomicznej). Wiek poprodukeyjny
wyznaczaja granice: dla mezczyzn — 65. rok zycia, dla kobiet — 60. rok Zycia.
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podporzadkowanie
zasadom, konserwatyzm,
ulegltos¢

Wybrane
. Starzy-starzy” Miodzi-starzy”
charakterystyki ? ¥ Y ? Y
profesjonalizm, gotowo$¢ zdolnosci rozwigzywania proble-
do poswigcen, gotowosé mow i wychodzenia z sytuacji
do cigzkiej pracy, kryzysowych, ambicje, profesjo-
Cechy patriotyzm, zaufanie, nalizm, gotowos¢ do konkuro-

wania, konsumeryzm, zaangazo-
wanie w pracg, lojalnosé¢ wobec
pracodawcy, elastycznosé

Preferencije
dotyczace
organizacji pracy

tradycyjna, hierarchiczna
organizacja, relacje w opar-
ciu o hierarche stuzbowa,
zarzadzanie ,,z géry na dot”

plaska struktura organizacyjna,
demokratyczny styl zarzadzania,
réwno$¢ szans, przyjazne
srodowisko pracy

Praca stanowi...

obowigzek

wyzwanie, ekscytujaca przygode,
mozliwos¢ rozwoju

nalezny, wyczekiwany wypo-

praca jako wartos¢ podstawowa,

19

kontynuacja aktywnosci zawo-
dowej takze po przekroczeniu
formalnego wieku emerytalnego,
w tym w ztedukowanym czasie

Stosunek do
emetrytury

czynek po cigzkiej pracy,
odciecie si¢ od jakiejkolwiek
aktywnosci zawodowej

Zrédto: [Generational differences, 2016).

Inne kryteria wykorzystywane w literaturze przedmiotu do klasyfikowania grupy
»starszych pracownikéw” to: wiek produkeyjny niemobilny (45-64 lata mezczyzni
145-59 lat kobiety), wieck poprodukcyjny (mezczyzni w wieku 65 lat i wigcej oraz
kobiety — 60 lat 1 wigcej), a takze tzw. wiek okotoemerytalny. W ostatnim przypadku
jest to dla kobiet wiek od 50. do 65. roku zycia i mezczyzn od 55. do 70. roku zycia
[Dezaktywaga oséb w wiekn okoloemerytalnym, 2008, s. 9; Richert-Kazmierska, Wojcie-
chowska, 2012, s. 17].

3. Wybrane teorie ekonomii o pracownikach w starszym wieku

W teorii ekonomii wiele miejsca poswigca si¢ zagadnieniom zwigzanym z pracq
[Wilsz, 2009; Gerlach, 2008; Spychalski, 1999; Nowak, 2011], funkcjonowaniem
rynku pracy [Krynska, Kwiatkowski, 2013; Zielinski, 2008; Unolt, 1996; Gawrycka,
2011], bezrobociu, w tym jego przyczynom, skutkom i sposobom rozwiazywania
problemu [Borkowski, Marcinkowski, 1996; Kwiatkowski 2002; Budnikowski, 2002],
a takze uwarunkowaniom, strukturze i formom zatrudnienia [Kwiatkowski, 2002;
Kwiatkowska, 2007; Gawrycka, 2011].

Ze wzgledu na zachodzace zmiany demograficzne, polegajace na zwigkszaniu si¢
liczby i udziatu oséb reprezentujacych starsze grupy wiekowe w potencjalnych
i realnych zasobach pracy, interesujacy wydaje si¢ opis tej grupy (jej specyfiki i zna-
czenia dla funkcjonowania rynku pracy) w teoriach i koncepcjach ekonomicznych.
Proponowana klasyfikacje, stanowiaca wynik analizy literaturowej przeprowadzonej
przez autorke, zawarto w tabeli 2.
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TABELA 2.
Pracownicy w starszym wieku — klasyfikacja podej$¢ w wybranych

teoriach i koncepcjach ekonomicznych

Typ

Teorie i koncepcje ekonomiczne opisujace
wyodrebniony typ

Cenny pracownik

teoria kapitatu ludzkiego [Munnell, Sass, 2008; Greller,
Simpson, 1999]

Nieefektywny
pracownik

koncepcja produktywnosci w cyklu zycia [Feyrer, 2004;
Silverstein, 2008, koncepcja wage-productivity gap [Lazear,
1979; Skirbekk, 2004]

Gorszy (niz mlodszy)
kandydat na pracownika

segmentacja i dyskryminacja statystyczna [Zwiech, 2013;
Krynska, Kwiatkowski, 2013]

Gorszy (niz mlodszy)
pracownik

koncepcja rynku dualnego [Piore, 1979; Kryniska,
Kwiatkowski, 2013]

,» T'rudny” bezrobotny

teoria alokacji i poszukiwan pracy [Kryfiska, 1998],
koncepcja krzywej Beveridge’a [Ghayad, 2013]

Mtody emeryt

teoria wycofania [Kunemund, Kolland, 2007], koncepcja
modelu push-pull [Angus, Reeve, 2000]

Aktywny (zawodowo)

teoria aktywnos$ci [Havighurst, 1961; Cavan, 1962], teoria

cigglosci [Atchley, 1989]; koncepcja gotowosci do pracy —

sentor work ability concept [Tuomi et al., 1998]

Zrédlo: opracowanie wlasne.

W zalozeniach teorii kapitalu ludzkiego nie ma bezposrednich odniesien do
wieku pracownika jako determinanty jego uzytecznos$ci dla organizacji i aktywnosci
na rynku pracy. Kapital ludzki definiowany jest jako zaséb wiedzy, umiejetnosci,
zdrowia, sily i energii witalnej zawartych w czlowiecku [Domanski, 1993, s. 35].
Perspektywa wieku nosiciela (wlasciciela) kapitatu ludzkiego pojawia si¢ w promo-
wanym przez niektérych autoréw [Domanski, 1993, s. 20; Kunasz, 2004, s. 440]
przekonaniu o mozliwosci powigkszania kapitatu ludzkiego w czasie. Stuzy¢ temu
maja inwestycje jednostki w siebie (m.in. aktywnos$¢ edukacyjna), ktére ostatecznie
decyduja o jakosci kapitatu ludzkiego reprezentowanej na kolejnych etapach rozwoju
zawodowego oraz przyszlych zyskach [Kunasz, 2004, s. 438]. W modelu wzrostu
gospodarczego, uwzgledniajacym zréznicowanie ilodci 1 jakosdci kapitatu ludzkiego,
Manuelli i Seshadri [2005] dowodza, ze bardzo szybki wzrost zasobu kapitatu
ludzkiego jednostki nast¢puje w okresie szkolnym. W okresie zycia zawodowego
poczatkowo zaséb kapitatu ludzkiego nadal rosnie, ale w miar¢ jak jednostka coraz
mniej inwestuje w jego produkcje wzrost staje si¢ coraz wolniejszy. W okresie
przedemerytalnym, deprecjacja kapitatu ludzkiego staje si¢ szybsza od jego produkeji
1 ostatecznie zaséb kapitatu ludzkiego zaczyna male¢. Pomimo tego, ze na ostatnim
etapie zycia zawodowego moze nastgpowal ubytek kapitatu ludzkiego, w teorii
kapitatu ludzkiego docenia si¢ zakumulowang przez lata pracy wiedze
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i doswiadczenie pracownikoéw reprezentujacych starsze grupy wiekowe
[Munnell, Sass, 2008].

To one — wiedza i do$wiadczenie — wskazywane sa przez pracodawcéw jako
cechy wyrdzniajace starszych pracownikéow sposrod innych (mlodszych) pracow-
nikéw. Wyniki badai Turka i Perek-Biatas [2013, s. 653] pokazuja, ze pracodawcy
cenig starszych pracownikéw? za ich umiejetnoscl zarzadcze, rzetelnosé i lojalnosé.
W raporcie z badan opinii pracodawcdw na temat zatrudniania pracownikéw w wieku
45 lat 1 wiecej, wsrod argumentow przemawiajacych za zatrudnianiem i motywo-
waniem do pozostawania starszego pracownika w miejscu pracy, wymieniono
,bogate doswiadczenie zawodowe, samodzielno$¢, odpowiedzialno$é, terminowosc,
oddanie pracy, dyspozycyjnos¢ oraz lojalnos¢” [Fryca, Maciejewska, 2010, s. 44].
Pracodawcy z wojewddztwa pomorskiego zapytani o to dlaczego zatrudniaja
pracownikéw w wieku 45 lat 1 wiecej, wskazywali przede wszystkim: posiadane przez
nich kwalifikacje i kompetencje zawodowe (54,5%), posiadane umiejetnosci spotecz-
ne adekwatne do stanowiska (37%) oraz wyzszg lojalno$¢ wobec pracodawcy
(27,4%), [Szanse i bariery zatrudniania osob w wieku 45+, 2009, s. 163-164].

W koncepcji produktywnosci w cyklu zycia oraz luki produktywnosci pracownik
w starszym wieku postrzegany jest jako nieefektywny. Wyniki badan Kotlikoffa
i Wisea [1989], Hellerstein i Neumarka [1995] oraz Hellerstein, Neumarka i Troske
[1999] wskazuja, ze wiek pracownika ma wplyw na jego produktywnosé¢. Kotlikoff
1 Wise zauwazyli, Zze granica wieku, po przekroczeniu ktorej nastepuje wyrazne obni-
zenie produktywnodci rézni si¢ w zaleznosci od grupy pracownikéw: dla sprzedaw-
céw byl to 45. rok zycia, dla pracownikéw biurowych 60. rok zycia. W publikacjach
Hellerstein 1 wspétautoréow granice wieku, powyzej ktorej pracownicy stajg, si¢ mniej
produktywni okreslono na poziomie 50. roku zycia.

Postrzeganie starszych pracownikéw jako nieefektywnych jest takze pochodna
interpretacji relacji ich indywidualnej produktywnosci i uzyskiwanych zarobkow.
W przekonaniu czg$ci pracodawcow, naklady ponoszone z tytulu zatrudniania
starszych pracownikéw przewyzszaja warto$¢, jakiej dostarczaja oni organizacii
[Turek, 2015].

Mimo ze wyniki wielu badan [Oster, Hamermesh, 1989; Kotlikoff, Gokhale,
1992; Fair, 1994] wskazuja, ze wynagrodzenia pracownikdw starszych sa wyzsze niz
mlodszych, bardziej produktywnych, w literaturze przedmiotu nie ma jednomysl-
nosci co do oceny starszych pracownikéow jako nieefektywnych. Miedzy innymi
w badaniach Dostie’go [2000] wykazano, ze luka produktywnos$ci powstaje wylacz-
nie w przypadku niektérych grup pracowniczych. U wigkszo$ci pracownikéw wyso-
kos¢ wynagrodzenia i produktywno$¢ zmieniaja si¢ z wickiem, ale zmiany te
zachodza réwnolegle i w tym samym kierunku. Na podstawie przeprowadzonych
badan autor stwierdzil, ze najwyzsza produktywnoscia charakteryzuja si¢ pracownicy
w wieku 35-55 lat i oni otrzymuja najwyzsze wynagrodzenia. Wynagrodzenia w tej
grupie sq wyzsze o 13% niz wynagrodzenia pracownikéw mlodszych, natomiast

3 W badaniu starsi pracownicy zdefiniowani zostali jako osoby bedace w wieku 50 lat i wigcej.
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produktywnos¢ jest wyzsza o 15%. Z kolei pracownicy w wieku 55 lat 1 wigcej zara-
biaja o 12% wiccej niz mlodzi (w wieku ponizej 35 lat) 1 sq od nich o 13% bardziej
produktywni. Jedyna grupa, dla ktérej zaobserwowano wystepowanie luki produk-
tywno$ci byli pracownicy w wieku 55 lat i wigcej z wyzszym wyksztalceniem.
Ci pracownicy zarabiali o 39% wiecej niz pracownicy w wieku ponizej 35 lat i byli od
nich bardziej produktywni jedynie o 8%. Autor tlumaczac powstata w tej grupie luke
produktywnosci odwoluje si¢ do teorii odroczonej zaplaty i niepisanych kontraktow
(implicite contracts) Lazear’a [1979]. Podobnie luke produktywnosci dla pracownikéw
w starszym wieku wyjasnia Turek [2015].

Osoby reprezentujace starsze grupy wiekowe czesto traktowane sa jako gorsi
(niz mtodsi) kandydaci do pracy oraz gorsi (niz mlodsi) pracownicy [Silver-
stein, 2008]. Przyczyne negatywnej oceny tej grupy najczesciej stanowi stereotypi-
zacja wickowa 1 zwigzana z nig dyskryminacja ze wzgledu na wiek. Zjawisko
dyskryminacji opartej na kryterium wieku moze dotknaé osoby w kazdej grupie
wiekowej [Drela, 2012]. Wyniki badan wskazuja jednak, Zze czgsciej dotyka oséb
starszych niz mlodszych [Richert-KaZmierska, Stankiewicz, 2014]. W literaturze
przedmiotu ten rodzaj dyskryminacji wickowej nazywa si¢ ageizmem [Butler, 1980;
Trempala, Zajac-Lamparska, 2007; Trempata, 2014].

Zjawisko dyskryminacji wickowej na rynku pracy wobec oséb w wieku 45 lat
1 wigcej nie jest rzadkie [Morgan, Kunkel, 2011, s. 132]. Wedlug American Associa-
tion for Retired Persons (AARP) ponad 80% Amerykanéw w wieku 45-80 lat
szukajacych pracy doswiadcza takiej dyskryminacji [Staying abead of the curve, 2002].
Wyniki badan Rosen i Jerdee [1985] pokazuja, ze zdecydowana wigkszos§¢ pracodaw-
céw (76%) majac do wyboru kandydatéw o tych samych kwalifikacjach, decyduje si¢
na zatrudnienie mtodszego. Badania Berger [2006] rowniez potwierdzaja, ze pracow-
nicy starsi sq zatrudniani mniej chetnie niz mtodsi. Ponadto — mlodsi kandydaci do
pracy, nawet legitymujac si¢ gorszymi kwalifikacjami i osiagajac staby wynik w czasie
pilerwszej rozmowy kwalifikacyjnej, otrzymuja propozycje powtérzenia rozmowy
o pracg 1 cz¢$¢ otrzymuje oferte zatrudnienia.

Dyskryminacja wiekowa kandydatow do pracy i pracownikéw moze przybierac
rézne formy, m.in. sposdb organizacji i warunki rekrutacji utrudniajace lub unie-
mozliwiajace zatrudnienie osoby w okreslonym wieku na danym stanowisku, ograni-
czenia wickowe w dostepie do udziatu w szkoleniach, wiekowe (stazowe) ograni-
czenia mozliwosci rozwoju kariery zawodowej i awansu zawodowego, organizacja
stanowisk pracy w sposéb niesprzyjajacy pracy oséb w okreslonym wieku [O/der
workers face discrimination, 2012]. W Polsce pracownicy reprezentujacy starsze grupy
wiekowe, wedlug Luczak [2005] 1 Torpe [2004], doswiadczaja dyskryminacji wieko-
wej przez dzialania pracodawcéw polegajace na:

—  wywieraniu presji na pracownikach w wieku emerytalnym, aby przeszli na

emeryture i odeszli z firmy,

—  takiej organizacji procesu rekrutacji, aby pracownicy w starszym wicku nie

spelniali wymogdéw naboru kandydatéw do pracy,

—  oferowaniu niskich wynagrodzen za prace¢ lub form zatrudnienia niegwa-

rantujacych ani bezpieczenstwa socjalnego, ani stabilnosci finansowej,
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—  kierowanie na szkolenia wylacznie mtodszych pracownikow,

—  niezapewnieniu pracownikom odpowiednich warunkéw pracy, inicjowanie
lub brak dzialan przeciwdzialajacych nieprzyjaznej osobom starszym atmo-
sfery pracy.

W teorii ekonomii zjawiska zwigzane z dyskryminacja pracownikéw ze wzgledu
na wiek tlumacza m.in. koncepcja segmentacji i dyskryminacji statystycznej oraz
koncepcja rynku dualnego. Segmentacja statystyczna rynku pracy polega na podziale
tego rynku wedlug widocznych, fatwych do okreslenia cech populacji (w tym wieku).
Aby ograniczy¢ ryzyko przyjecia niewlasciwego pracownika do pracy, pracodawcy
stosuja, statystyczna segmentacje kandydatow. Wykorzystujq ich widoczne wyrézniki
jako swego rodzaju wskazniki posiadania przez kandydata poszukiwanych przez
pracodawce cech, umiejetnosci, kompetencji, sposobéw zachowania si¢ itp. Osoby
spetniajace kryteria kojarzone z niekorzystnym zestawem cech i umiejetnosci podle-
gaja tzw. dyskryminacji statystycznej. Zostaja w procesie rekrutacji wyeliminowane
lub otrzymuja mniej korzystna oferte pracy. Dzieje si¢ tak mimo tego, ze przypisy-
wane poszczegdlnym kryteriom podziatu kandydatow zestawy cech i umiejetnosci
najczesciej oparte sq na stereotypowym odbiorze danej grupy [Zwiech, 2013, s. 140].
Jak pisza Kryniska i Kwiatkowski [2013], dyskryminacja statystyczna dotyczy sytuaci,
kiedy pracodawcy nieposiadajacy wszystkich informacji o przydatnosci danego
kandydata, kieruja si¢ uogdlnieniami i uproszczeniami przypisywanymi calej grupie
spotecznej, spelniajacej dane kryterium.

Fundament koncepcji dualnego rynku pracy stanowi hipoteza o dziatajacych
réwnolegle, diametralnie réznych, dwoch kategoriach rynku pracy [Doeringer, Piore,
1971]. Pierwsza kategoria opisywana jest jako pozytywna i pozadana. Pracownicy sa
dobrze wyksztatceni i reprezentuja oczekiwane przez pracodawcéw postawy. Sciezki
kariery zawodowej i rozwoju tych pracownikow sa jednoznacznie okreslone. Oferuje
si¢ im dobre i trwale miejsca pracy. Wykonuja prace, za ktére sa wysoko wynagra-
dzani. Bezpieczenstwo pracy tych pracownikéw gwarantuja m.in. umowy zawierane
przez pracodawcéw ze zwigzkami zawodowymi. Dostep do miejsc pracy na rynku
pierwszej kategorii jest mocno ograniczony, scisle zdefiniowanymi kryteriami rekru-
tacyjnymi. Rynek pracy drugiej kategorii tworza miejsca pracy okreslane jako drugo-
rzedne (wtorny rynek pracy). Cechuja si¢ one niskimi wymaganiami kwalifikacyj-
nymi, niskimi placami, niskim statusem spolecznym i duza niestabilno$cia zatrudnie-
nia [Kryniska, Kwiatkowski, 2013]. Drugorzedne rynki pracy zarezerwowane sa dla
0s6b defaworyzowanych i dyskryminowanych na rynku pracy, w tym m.in. imigrantow,
0s6b o niskich kwalifikacjach zawodowych, kobiet, os6b mtodych, bez doswiad-
czenia oraz reprezentujacych starsze grupy wiekowe [Jong i in., 2007, s. 492-515].

Osoby w wieku okoloemerytalnym, ktore traca prace i nie moga skorzystac
z emerytury, literatura przedmiotu klasyfikuje jako ,,trudnych” bezrobotnych*

4 Poza osobami w wicku okoloemerytalnym do grupy ,,trudnych” bezrobotnych w literaturze przed-
miotu zalicza si¢ takze m.in. bezrobotne osoby niepetnosprawne, osoby pozostajace bezrobotnymi
przez ponad trzy miesiace, kobiety powracajace na rynek pracy po urodzeniu dziecka.
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[Dean i in., 2013; Families and the world of work, 2000, s. 33; Kolosnitsyna, 2007, s. 58].
Wsréd przyczyn utrudniajacych aktywizacje zawodows tej grupy wskazuje si¢ m.in.:
niski poziom wyksztalcenia, kwalifikacje 1 kompetencje nieodpowiadajace
oczekiwaniom pracodawcéw, mala elastycznosé i niska mobilno$¢ zawodows, stan
zdrowia uniemozliwiajacy wykonywanie niektérych prac, niecheé¢ pracodawcéow do
zatrudniania pracownikow w starszym wieku [Dean i in., 2013; Families and the world
of work, 2000; Kolosnitsyna, 2007].

Ograniczenia zwiazane z aktywizacja osoéb bezrobotnych i biernych zawodowo
w wieku okoloemerytalnym tlumacza takze niektére z zalozen teorii poszukiwan
na rynku pracy oraz koncepcji krzywej Beveridge’a.

W teorii poszukiwan na rynku pracy punktem wyjscia jest przekonanie o asyme-
trycznym rozkladzie informacji wystepujacych na rynku pracy. Oznacza to, ze osoby
poszukujace pracy nie maja, lub maja niepelna wiedz¢ na temat dostgpnych ofert
pracy i zwigzanych z nimi stawek plac. W okolicznosciach braku przejrzystosci na
rynku pracy, zainteresowani podjeciem pracy, aby dokona¢ wyboru wlasciwej oferty,
zostaja, zobligowani do poszukiwania informacji ulatwiajacych im podjecie ostatecz-
nych decyzji. To wiaze si¢ z koniecznoscia ponoszenia okreslonych kosztéw i czasu.
Jednostka kontynuuje poszukiwanie pracy tak dlugo, jak oczekiwane efekty (spo-
dziewane place) sa w jej ocenie wigcksze od kosztéw tych poszukiwan. W przypadku
0s6b w wieku okoloemerytalnym, szybciej niz u pozostalych grup bezrobotnych
moze nastapi¢ zniechecenie do kontynuowania poszukiwan pracy i wejécia w stan
trwalej biernosci zawodowej. Wplywaja na to m.in.: [Puzio-Waclawik, 2015, s. 142-145;
Nagel, 2012, s. 161].

—  dlugi okres trwania bezrobocia determinujacy obnizajaca si¢ z czasem
intensywno$¢ poszukiwania pracy, rosnace zniechecenie i poczucie rozcza-
rowania — ostatecznie prowadzace do przedwczesnego opuszczenia rynku
pracy,

—  oczekiwanie relatywnie wysokich wynagrodzen (progowej stawki plac),
co wydluza okres poszukiwan i podnosi koszty znalezienia odpowiednie;
oferty, a w rezultacie zmniejsza jej optacalnosc,

—  ,,pulapka motywacyjna”, tj. system wsparcia bezrobotnych (w tym §wiad-
czenia socjalne, wczesniejsze emerytury, Swiadczenia przedemerytalne itp.),
ktéry moze zachgcaé osobe uprawniong do skorzystania z takiego wsparcia
do podjecia decyzji o zaprzestaniu poszukiwan na rynku pracy i trwalym
wycofaniu si¢ z niego,

—  subiektywna ocena dostgpnych ofert pracy w relacji z alternatywnymi
opcjami, np. opieka nad wnukami lub innymi osobami niesamodzielnymi,
zarobkowaniem w tzw. szarej strefie.

Krzywa Beveridge’a wyraza odwrotng zalezno$¢ pomiedzy wolnymi miejscami
pracy a bezrobociem. Wraz ze wzrostem liczby nowych miejsc pracy w gospodarce
spada stopa bezrobocia i odwrotnie [Piocha, Dylkiewicz, 2011, s. 10]. Wszelkie
przesuniecia wzdluz krzywej oznaczajq zmiany w zakresie popytu na prace, majace
charakter cykliczny [Idczak, 2014]. Z kolei przesuniccie calej krzywej na ukladzie
wspolrzednych w lewo lub w prawo oznacza odpowiednio poprawe lub spadek
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efektywno$ci dopasowan na rynku pracy [Bouvet, 2012]. Wedlug Ghayad’a [2013]
spadek stopy bezrobocia wsréd oséb ze starszych grup wickowych nastepuje ze
znacznym opdznieniem w stosunku do wzrostu liczby nowych miejsc pracy. Autor
dodaje, ze w tych grupach zdarzaja si¢ takze okresy, w ktérych bezrobocie ro$nie,
pomimo wzrostu liczby nowych miejsc pracy. Réwnoczesne wystgpowanie wyso-
kiego bezrobocia oraz znacznej liczby nieobsadzonych miejsc pracy oznacza niski
poziom efektywnosci w zakresie dopasowania podazy sily roboczej i popytu na
prace. W populacji 0séb bezrobotnych 1 nieaktywnych zawodowo w wieku okoto-
emerytalnym trudnodci w obsadzeniu wolnych etatéw moga stanowi¢ efekt niedo-
pasowania kwalifikacji do potrzeb pracodawcéw oraz niedostatecznej mobilnosci
zawodowej [Idczak, 2014].
Dziatania ukierunkowane na aktywizacj¢ zawodows oséb po 50. roku zycia
wynikaja przede wszystkim z faktu, ze duza czes¢ tej grupy przedwcezesnie przecho-
dzi na emeryture i tworzy subpopulacje ,,mtodych emerytéw”. Na koniec 11 kwar-
tatu 2017 roku wspotczynnik aktywnosci zawodowej Polakéw w wieku 55-64 lata
wynosit 50,2% (dla poréwnania — w grupie oséb w wicku 15-64 lata 69,7%)5
[Aktywnosé ekonomiczna ludnosci Polski, 2017). Sredni wiek oséb, ktérym w 2016 roku
przyznano emeryture wynosit 63,3 lat dla mezczyzn 1 61 lat dla kobiet. Wsréd osob,
ktérym w 2016 roku przyznano emeryture 2% stanowily osoby w wieku ponizej
49 lat, za$ 3,6% — osoby ponizej 55. roku Zycia®.
Przedwczesne wycofywanie si¢ z rynku pracy oséb wchodzacych w wiek okoto-
emerytalny najczesciej ttumaczy sie jako skutek oddziatywania czynnikéw wypycha-
jacych z rynku pracy (paush) oraz wciagajacych w bierno$¢ i emeryture (pull).
W badaniu przeprowadzonym przez Glowny Urzad Statystyczny [Prgeiscie 3 pracy
na emeryture, 2013, s. 54] wéréd powoddw wskazywanych jako decydujace o zakon-
czeniu aktywnosci zawodowej Polakéw w wieku 50 lat 1 wigcej byly m.in.:
—  ,spelnienie warunkéw uprawniajacych do otrzymania renty/emerytury
(57,6%),

—  stan zdrowia lub niezdolnosé¢ do pracy (20,0%),

—  brak mozliwosci kontynuowania pracy zawodowej z powodu osiagnigcia
wieku emerytalnego (7,6%),

—  utrata pracy i/lub brak mozliwosci znalezienia pracy (5,6%),

—  korzystne warunki finansowe odejécia z pracy (3,8%),

—  przyczyny rodzinne lub zwiazane z opieka nad innymi (2,4%)”.

Zjawisko zainteresowania wczesna emeryturg thlumaczy takze socjologiczna teoria
starzenia si¢ — teoria wycofania. W teorii wycofania proces starzenia si¢ jednostki
wiaze si¢ z jej stopniowym wycofywaniem z zycia spolecznego, tj. rezygnacii
z pelnionych 16l charakterystycznych dla wieku $redniego. Zaréwno w ocenie

5 Wspolezynnik aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn w wieku 55-64 lata w II kwartale 2017
roku wynosit odpowiednio: 41,3% i 60,1%.

¢ Dane Zaktadu Ubezpieczed Spolecznych, http://psz.zus.pl/kategotie/emerytury/nowoptzyznane
[data wejscia 28.11.2017].
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jednostki 1 spoleczenistwa takie rozwigzanie postrzegane jest jako korzystne. Dla
jednostki oznacza ono ograniczenie spolecznej presji dotyczacej utrzymania produk-
tywnos$ci 1 mozliwos$¢ przygotowania si¢ do catkowitego wycofania z zycia spotecz-
nego, a dla spoleczefistwa — stworzenie przestrzeni dla rozwoju bardziej aktywnych
1 wydajnych oséb mlodszych [Schroots, 1996, s. 743; Halicki, 20006, s. 255-270].
W teorii wycofania, podobnie jak pozostatych socjologicznych teoriach starzenia sig,
kluczowe znaczenie dla decyzji podejmowanych przez jednostke odgrywaja: rola
i wizerunek oséb starszych w spoleczenistwie, charakter interakcji zachodzacych
pomiedzy osobami starszymi a mlodszymi, oraz preferowane w spoleczenstwie
wzortce, wartosci 1 potrzeby spoteczne [Kotlarska-Michalska, 2000, s. 147-159].

Na przeciwleglym biegunie ,,mlodych emerytow” literatura przedmiotu opisuje
seniorow aktywnych spotecznie i zawodowo. W przypadku aktywnosci zawodo-
wej osoby starsze kontynuuja zatrudnienie takze po przekroczeniu formalnego
wieku emerytalnego. Postawy i zachowania tej grupy wyjasniaja m.in. koncepcja
pomyslnego starzenia sig, koncepcja aktywnego starzenia si¢ i socjologiczne teotie
starzenia sig, w tym teoria aktywnosci oraz teoria cigglosci.

Podstawe teorii aktywnosci stanowi przekonanie o checi 1 determinacji oséb
starszych do zachowania aktywnosci typowej dla wieku $redniego tak diugo, jak
tylko jest to mozliwe. W przypadku utraty mozliwosci wykonywania pewnych
dzialan i odgrywania niektorych rél spolecznych ze wzgledu na wiek, poszukuja one
ich substytutéow. Przej$cie na emeryture i wycofanie z aktywnosci zawodowej moze
zosta¢ zastapione chocby aktywna dzialalno$cia w organizacjach spotecznych,
uczestnictwem w programach uniwersytetow trzeciego wieku, podrézami, zaangazo-
waniem w opieke nad innymi cztonkami rodziny. Przestanka dla takich zachowan
jednostki jest jej dazenie do utrzymania poziomu aktywnosci, ktory wystgpowat
w okresie dojrzatosci. W teorii aktywnosci, to w jaki sposéb osoby starsze postrze-
gaja siebie oraz sa postrzegane przez spoleczenstwo zalezy od 1dl, jakie pelnig
i dzialan, w ktére sg zaangazowane [Schroots, 1996, s. 743; Halicki, 20006, s. 255-270].

Teoria cigglosci zaklada z kolei, ze ludzie kontynuuja wzorce pewnych zachowan
niezaleznie od wieku, w réznych fazach zycia. Aktywno$¢ w starszym wieku jest
zatem naturalna dla oséb, ktére na wczesniejszych etapach swojego zZycia byly
aktywne. Nie wyobrazaja sobie naglego, determinowanego wiekiem, wylaczenia
z aktywnego udzialu w Zyciu zawodowym czy spolecznym. Decyzje dotyczace
rezygnacji z pewnych rél i utrzymania innych na staro$¢ s zdeterminowane przez
histori¢ danej jednostki i jej dotychczasowy styl zycia [Schroots, 1996, s. 743;
Halicki, 2006, s. 255-276]. Warunkiem pomyslnego starzenia si¢ wedlug teorii
ciaglosci jest zachowanie spéjnosci stylu zycia w calym okresie jego trwania i utrzy-
manie cigglosci wewnetrznej (poczucia spéjnosci wlasnych sktonnosci oraz dyspo-
zycji obecnych i wezesniejszych, niezaleznie od okolicznosci i pelnionych rdl) 1 zew-
netrznej (stabilnych relacji spotecznych). Jak twierdzi Atchley [1989] ludzie nie
zmieniaja si¢ na staro$¢, a jedynie stajq si¢ bardziej soba.
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4. Podsumowanie

Wraz z postgpujacym starzeniem si¢ ludnosci 1 stanowigcym jego konsekwencje
poglebiajacym si¢ deficytem w dostepie do zasobéw pracy rodnie presja, aby aktywi-
zowal zawodowo grupy tradycyjnie malo aktywne. Naleza do nich osoby
w starszym wieku, ktore przedwcezesnie” decydujq sie na przejscie na emeryture lub,
ktére pomimo osiggnigcia formalnego wieku emerytalnego, moglyby i chca konty-
nuowac zatrudnienie.

Badania dotyczace pracownikéw w starszym wieku (realizowane w ostatnich
latach dos¢ czesto zardwno w Polsce, jak 1 innych padstwach) pokazuja, ze z jednej
strony sa oni doceniani za posiadang wiedze, umiejetnosci 1 doswiadczenie, z drugiej
— pracodawcy niechetnie zatrudniaja takie osoby, bywa wrecz, ze doswiadczaja one
dyskryminacji w miejscu pracy ze wzgledu na swoéj wiek.

W artykule podjeto prébe uporzadkowania pojecia ,,pracownik w starszym wieku”
oraz przeanalizowania i usystematyzowania odniesien do starszych pracownikow
zawartych w wybranych teoriach i koncepcjach ekonomicznych. Wyniki analizy
wskazuja, ze — podobnie jak to ma miejsce w publikowanych obecnie raportach
z badan na temat sytuacji starszych pracownikéw — takze w dorobku mysli ekono-
micznej nie ma jednomyslnosci co do ich oceny. Wobec powyzszego, w artykule
zaproponowano klasyfikacje podej$¢ 1 wyrézniono nastgpujace typy: cenny pra-
cownik, nieefektywny pracownik, gorszy (niz mlodszy) kandydat na pracownika oraz
pracownik, trudny bezrobotny, mtody emeryt oraz aktywny (zawodowo) senior.
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