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TRUDNOSCI PRACOWNIKOW W WIEKU 45+ | ICH PROBLEMY

WSTEP

Wiek nie jest sprzymierzencem na rynku pracy
ani dla osob mtodych ze wzgledu na brak doswiad-
czeh zawodowych, ani dla starszych, ktorzy mimo
dtugoletnich takich doswiadczen majg trudnosci
w utrzymaniu sie¢ na rynku pracy. Tymczasem zmiany
demograficzne, a w odniesieniu do Polski réwniez
emigracyjne’, powodujg, ze w niedalekiej przysztosci
bedzie odczuwany niedostatek kadrowy, przynajmniej
w odniesieniu do niektérych specjalnosci.

W polskich warunkach wystepuje staba spofecz-
na akceptacja zrownania powszechnego wieku eme-
rytalnego kobiet i mezczyzna oraz duza aprobata
w miare wczesnego, szczegolnie dla kobiet, odejscia
na emeryture, np. po 50. roku zycia. Niezaleznie od
wielu argumentow ekonomicznych i spofecznych, po-
jawit sie kolejny — medyczny argument, ktory sktania
do dalszej dyskusji spotecznej na temat wydtuzenia
aktywnosci zawodowej. Eurostat oszacowat wartosci
przewidywanego dalszego trwania zycia w zdrowiu
polskich kobiet, ktére wyraznie przewyzszajg wartosci
oszacowane dla kobiet urodzonych np. w Danii, Niem-
czech, Francji czy Irlandii®.

Czy rzeczywiscie po 45. roku zycia jedynymi
aspiracjami pracownikow obu pfci jest jak najszybsze
usuniecie sie z rynku pracy? Jak oceniajg oni swojg
dotychczasowg pozycje zawodowg przez pryzmat za-
grozen, z ktérymi przychodzi sie im zmierzy¢ z wzgle-
du na wiek i zachodzgce procesy restrukturyzacyjne
polskiej gospodarki?

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie —
na tle rozwazan o charakterze ogélnym — wynikéw ba-
dan ankietowych przeprowadzonych w maju 2006 r.
w grupie 182 osob, w wieku powyzej 45 lat na temat
oceny trudnosci, jakie napotykajg osoby w ich wieku
na tddzkim rynku pracy.

Zainteresowania skierowano do pracownikéw stuz-
by zdrowia, ktora jest w trakcie intensywnych zmian
ekonomiczno-organizacyjnych, a jednoczesnie po-
zostaje miejscem zatrudnienia duzego odsetka osob
w wyodrebnionej kategorii wieku.

W wojewodztwie t6dzkim placowki ochrony zdrowia
otrzymaty wsparcie inwestycyjne w ramach Zintegrowa-
nego Programu Operacyjnego Rozwoju Regionalnego,
co pozwolito na dokonanie niezbednych modernizaciji.
Mniejsze sg natomiast mozliwosci uzyskania srodkow
na szkolenia, ktére powinny uzupetnia¢ powstajgce luki
kompetencyjne. Pojawifa sig rowniez kwestia dalszego
zatrudnienia technikdbw medycznych, ktdrzy utracili
uprawnienia do wczesniejszych emerytur. Ich pozycja
zawodowa jest dodatkowo zagrozona przez lepiej wy-
ksztatconych absolwentow szkot wyzszych.

Przedstawione dziatania badawcze sg czescig
prac realizowanych w ramach Partnerstwa na rzecz
Rozwoju ,Sojusz dla pracy”, w ramach Inicjatywy
Wspolnotowej ,Equal”, skierowanych na utrzymanie
aktywnosci zawodowej i spotecznej oséb 45+ zagro-
zonych wypadnieciem z rynku pracy.

WIEK NIE POWINIEN OSEABIAG SZANS
NA PRACE ZAWODOWA

W Polsce niewiele uwagi poswieca sie pracy osob
po 45. roku zycia, wychodzgc z zatozenia, ze skoro
wiek (mfodszy bgdz starszy) jest czynnikiem ostabia-
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jacym szanse na rynku pracy, to nalezy koncentrowac
wysitki przede wszystkim na pomocy ludziom mto-
dym, dopiero wkraczajacym na rynek pracy. Starsi
niech radzg sobie sami, majg przeciez przed sobg
i tak relatywnie krotki okres pracy zawodowe;.

Tymczasem kraje UE podejmujg konkretne wysitki
majgce doprowadzi¢ do wzrostu poziomu aktywnosci
zawodowej w grupie tzw. starszych pracownikow, .
0sob w wieku 55-64 lata. Sg tego pozytywne skutki
— 93% globalnego przyrostu zatrudnienia zanotowa-
nego w UE25 w latach 2000-2004 przypadto wtasnie
na grupe starszych pracobiorcéw; udziat w przyroscie
zatrudnienia pozostatych grup wieku wynosit odpo-
wiednio: mtodziez w wieku 15-24 lata (-29%), praco-
biorcy w wieku 25-54 lata (+36%).

W 2005 r. udzial we wzroscie zatrudnienia star-
szych pracobiorcow, liczony w odniesieniu do 2004 r.,
nadal byt dodatni, cho¢ nie tak imponujacy jak w po-
przednim okresie (,tylko” +34%). Zmiane te wywoftat
zwrot w polityce rynku pracy w kierunku tworzenia
miejsc pracy dla mtodziezy i oséb w wieku dojrza-
tym. Najwiekszy wzrost liczby starszych pracobiorcéw
w 2005 r. zanotowano w Luksemburgu (15%), Stowaciji
(17,5%), Belgii (prawie 10%), Polsce (9%) oraz Hiszpa-
nii i Irlandii (8%) (Carone red. 2006, s. 11).

1 pazdziernika 2006 r. w Wielkiej Brytanii weszto
W zycie nowe prawo zakazujgce dyskryminacji z wzgle-
du na wiek zarowno w sferze szkolen, jak i rekrutacji,
obejmujgce ludzi mtodych i starszych?®. Irlandia wpro-
wadzita prawo zakazujgce dyskryminacji ze wzgledu
na wiek juz w 1998 r. i od tego czasu az 19% wszyst-
kich pracowniczych spraw wniesionych do sadu
pracy dotyczy kwestii wieku. Zdaniem zwigzkéw za-
wodowych, wiek jest najczesciej spotykang przyczy-
ng rodzgcych sie uprzedzen wsrdd pracodawcow.

Regulacje prawne zakazujgce dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ badz rase majg juz trzydziestoletnig
tradycje i zdazyty wptyng¢ na zmiane zachowan pra-
codawcow w tym zakresie (Walker 2006, s. 14).

Brytyjczycy maja pozytywne nastawienie do pracy
zawodowej takze w wieku bardziej zaawansowanym.
Badania przeprowadzone w ponad 60-tysiecznej gru-
pie przedstawicieli powojennego wyzu demograficz-
nego wykazaty, ze 65% z nich chciataby kontynuowac
prace po przekroczeniu 65 lat. Majg w tym wzgledzie
solidne wsparcie edukacyjne, gdyz wedtug badan
z 2001 r. najwiekszy odsetek uczacych i szkolgcych
sie kobiet i mezczyzn w wieku 50-64 lata byto wtas-
nie w Wielkiej Brytanii: odpowiednio 25% i 14% osob
uczestniczylo w szeroko rozumianych procesach
edukacyjnych w okresie 4 tygodni poprzedzajgcych
badania (Bainbridge i in. 2004, s. 129).

Poréwnania miedzy sytuacjg w Polsce i przed-
stawiong powyzej w Wielkiej Brytanii wskazujg na
catkowicie odmienng sytuacje, nie tylko ze wzgledu
na zainteresowania oséb starszych w miare szybkim
zakonhczeniem kariery zawodowej w naszym kraju, ale
réwniez z uwagi na istniejgce rozwigzania prawne.

Co prawda, mamy w polskim Kodeksie pracy
zapisy zakazujgce dyskryminacji ze wzgledu na wiek
(art. 18(3a), istnieje takze okres ochronny obejmujacy
zakaz wypowiadania umowy O prace pracownikowi,
ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia
wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozli-
wia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem
tego wieku (art. 39). Z drugiej jednak strony osoby,
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ktére chciatyby nadal pracowaé, mimo ukonczenia
wieku emerytalnego, mogg napotkaC utrudnienia.
Przyktadem jest orzeczenie Sgdu Najwyzszego wska-
zujgce, ze wybor przez pracodawce tego pracownika
do zwolnienia z pracy, ktéry ma uprawnienia emery-
talne, nie jest dyskryminacja, gdyz sam fakt nabycia
uprawnien do emerytury moze by¢ samodzielng pod-
stawg do zwolnienia®.

Wsrdd ludnosci UE25 w wieku 15-64 lata Srednio
pracuje 63,8% (2005 r.). Natomiast w Polsce aktywnosc¢
ta jest najnizsza wérdd wszystkich 25 krajow unijnych
—52,8% (2005 r.). Polska, jako wcigz najbiedniejszy kraj
w ramach UE25, w perspektywie do 2008 r. (Swiadczy
o tym przewidywany poziom PKB na mieszkanca)® po-
winna dazy¢ do poprawy wskaznikow wykorzystania
kapitatu ludzkiego we wszystkich kategoriach wieku.

Duza odlegtos¢ dzieli Polske od spetnienia kryte-
riow Strategii Lizbonskiej, nie tylko w stosunku do
ogoélnego poziomu aktywnosci zawodowej (nizsza
0 14,2 punktéw procentowych od docelowych 67%),
ale rowniez w zakresie poziomu aktywnosci zawodo-
wej w grupie oséb w wieku 55-64 lata.

Ze wskaznikiem aktywnosci zawodowej 27,2%
w 2005 r. Polska znalazta sie na ostatnim miejscu
wsrod 25 krajow UE (Srednia w UE25 wyniosta
w 2005 r. 42,5%). Niska aktywnos$¢ po 55. roku zycia
dotyczy mezczyzn (35,9%, gdy $rednio w UE25 —
51,8%) i kobiet (19,7%, przy sredniej w UE25 — 33,7%)
(EU Labour... 2006). Zagadnienia te byty réwniez przed-
miotem rozwazan na tamach ,Polityki Spofecznej”
w 2006 r. (Krynska 2006, s. 2).

O niskiej aktywnos$ci zawodowej osob starszych
w Polsce decydujg dwie grupy czynnikdéw — o charak-
terze ogoinym, wptywajgce na niski poziom aktywno-
$ci zawodowej catego polskiego spoteczenstwa, oraz
czynniki specyficzne odnoszgce sie do oséb w wieku
starszym. Do pierwszej kategorii mozna zaliczyc¢:

— wysoki klin podatkowy (podatek dochodowy
plus sktadki z tytutu ubezpieczen spotecznych i inne
pozaptacowe narzuty wynikajgce z zatrudnienia jako
odsetek ogolnych kosztow pracy);

— brak dywersyfikacji poziomu ptacy minimalnej;

— niedostateczne upowszechnienie elastycznych
form prac (Polska nie jest wyjatkiem, gdyz dotyczy to
wszystkich 10 nowych panstw cztonkowskich UE);

— putapki bezczynnosci wbudowane w systemy
transferowe (np. zwigzane z wysokimi kosztami zwol-
nien pracowniczych);

— niskg mobilnosc¢ regionalng i zawodowa.

Z drugiej strony Polska ma stabszag ochrone praw-
ng zatrudnienia (stafego i okresowego) niz inne kraje
UE i OECD, co powinno sprzyja¢ mobilnosci zatrud-
nienia (Narozny 2006, s. 1-5).

W grupie specyficznych czynnikéw, wptywajgcych
na niskg aktywno$¢ zawodowg 0sob w wieku powyzej
55 lat w Polsce, znalazly sie:

— rozwigzania systemowe ubezpieczen spotecz-
nych, ktore nie skfaniajg do wydtuzania okresow
pracy zawodowej;

— brak wzorcow dtugiej aktywnosci zawodowej
w powoli wygasajacym — w miare starzenia sie jed-
nostki — wymiarze czasu pracy;

— niski poziom uczestnictwa w szkoleniach zawo-
dowych w miejscu pracy®;

— wysokie pozapfacowe koszty pracy, ktore sprzy-
jajg rozwojowi szarej strefy rynku pracy dla osob star-
szych;

— tradycyjny sposob postrzegania roli starszej
kobiety w rodzinie, ktéra zajmuje sie wychowywa-
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niem wnukéw lub pielegnacjg najstarszych cztonkow
rodziny;

— potrzeba wypetnienia przez starsze kobiety luki
w rodzinach, w ktorych doroste dzieci intensywnie
zabiegajg o rozwd¢j witasnych karier zawodowych
w Kkraju i za granics;

— stosunkowo niski poziom rozwoju sektora ustug
— udziat zatrudnionych w sektorze ustug w Polsce
w 2003 r. wynosit 52,4%, gdy np. w Wielkiej Brytanii —
80%; z badan Komisji Europejskiej wynika, ze najwiecej
pracownikow w wieku 55-64 lata w UE15 znajdowato
prace w handlu, ochronie zdrowia i pracy socjalnej oraz
edukacji (European Commission 2003, s. 10-11);

— brak upowszechnienia w spoteczenstwie edu-
kacji ustawicznej i nawykow ciggtego uzupetniania
wiedzy w zyciu zawodowym?;

— obnizajgca sie z wiekiem samoocena wifasnych
kompetencji zawodowych i bariery psychologiczne
utrudniajgce nabycie nowych umiejetnosci, gtéwnie in-
formatycznych i z zakresu znajomosci jezykow obcych;

— postawy dyskryminacyjne przejawiajgce sie
w przeswiadczeniu, ze do pewnych prac nadajg sie
tylko osoby mtode, niezaleznie od posiadanych przez
nie kwalifikaciji.

Niezaleznie od tempa przezwyciezania przyczyn
powodujgcych relatywnie niskg aktywnos¢ zawo-
dowg osOb powyzej 55. roku zycia, diugookresowe
prognozy sporzgdzone dla Polski przez Komisje Euro-
pejska, siegajace 2050 r., wskazujg na dos¢ znaczny
przyrost wartosci wskaznika aktywnosci zawodowej
w grupie wieku 55-64 lata z 27,2% (2005 r.) do 48,7%
(w cafej UE25 - 58,9%). Niestety, nie liczac Malty i Luk-
semburga, bedzie to nadal najnizszy poziom aktyw-
nosci zawodowej w tej grupie wieku wsréd 25 krajow
cztonkowskich UE (Carone 2005, s. 60).

Kluczem do poprawy sytuacji jest ksztatcenie do-
rostych (poprzez uzyskiwanie istotnych kompetencji),
uznane przez Komisje Europejskg jako istotny czynnik
doskonalenia zdolnosci zatrudnienia i mobilnosci na
wspotczesnym rynku pracy, a takze integracji spotecz-
nej. Na szczeblu UE przewiduje sie niezbedne wspar-
cie polityczne na rzecz wdrozenia programu ,,Grund-
tvig”, ktéry bedzie stanowit czes¢ ogolnego programu
~,Uczenia sie przez cate zycie” na lata 2007-2013
(Ksztafcenie dorostych... 2006, s. 3).

ZAGROZENIA SYTUACJI ZAWODOWEJ
STARSZYCH PRACOWNIKOW W LODZKICH SZPITALACH

Przeobrazenia na tédzkim rynku pracy siegajg nie
tylko przemystu lekkiego, ale — podobnie jak w catym
kraju — rowniez stuzby zdrowia, ktéra z uwagi na refor-
me finansowania dziafalnosci staneta przed wielkimi
zmianami, obejmujacymi rowniez sfere zatrudnienia.

Rownolegle z postepujgcym procesem starzenia
sie pracownikéw daje sie zauwazy¢ odptyw mtodszych
pracownikow z zawodow medycznych w zwigzku z nie-
zadowalajgcymi warunkami pracy i wynagrodzeniami.
Towarzyszg temu rosngce wymagania kwalifikacyjne
w zwigzku unowocze$nianiem procesow medycznych.

Wraz ze wzrostem wagi zarzgdzania zasobami
ludzkimi w placowkach stuzby zdrowia i poszuki-
waniem sposobdéw poprawy efektywnosci dziatania
organizacyjnego nabiera znaczenia diugookresowa
polityka personalna niezbedna dla efektywnego za-
rzgdzania placéwkami stuzby zdrowia.

Celem podjetych badan byto rozpoznanie — przez
pryzmat indywidualnych doswiadczen - trudno$ci,
z ktorymi spotykajg sie pracownicy, ktorzy przekro-
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czyli wiek 45 lat. Badania objety pracownikéw 3 szpi-
tali aglomeracji todzkiej uczestniczgcych w Partner-
stwie na rzecz Rozwoju ,Sojusz dla pracy”.

tacznie w ramach badan kwestionariuszowych uzy-
skano wypowiedzi 182 osob pracujacych, lecz z roz-
nych powoddw niepewnych swojej sytuaciji zawodowej
u aktualnego pracodawcy. Poproszono je o ocene:

1) ogdlnej sytuacji na rynku pracy pod katem
mozliwosci pracy dla osob w wieku 45+,

2) wiasnej pozycji zawodowej w aktualnym miej-
SCu pracy,

3) potrzeb szkoleniowych celem wzmocnienia
swojej pozycji zawodowej zaréwno w aktualnym
miejscu pracy, jak i w szerszym kontekscie todzkiego
rynku pracy.

W badanej grupie 60,7% stanowity osoby w wieku
45-50 lat, prawie co trzecia miata od 51 do 55 lat, tylko
nieliczne nalezaty do najstarszej kategorii wieku 56 lat
i wiecej (7,1%). Przewazaty kobiety (80,6%) i osoby ze
srednim wyksztafceniem (30,1%).

Jedna czwarta badanych to pielegniarki, a nastep-
nie pracownicy administracji szpitalnej (18%) oraz
osoby zajmujgce inne stanowiska medyczne, takie
jak: sanitariusze, salowe, potozne oraz technicy me-
dyczni (10,4%).

Grupa reprezentujgca kadre kierowniczg (w tym
pielegniarki oddziatowe) oraz inspektorow i lekarzy
stanowita 14,8% badanych. Pozostata czes¢ zbioro-
wosci to pracownicy fizyczni oraz osoby, ktore nie
podaty swojego stanowiska pracy.

Czesciej niz co trzeci badany (35,2%) nigdy w swoim
zyciu nie doswiadczyt bezrobocia. Ich oglad sytuacii
0s06b starszych na rynku pracy przez pryzmat wiasne-
go dtugoletniego stazu pracy, w wielu przypadkach
u tego samego pracodawcy, byt inny niz tych pracow-
nikéw, ktorzy mieli za sobg bardziej bogaty zyciorys
zawodowy, zwigzany z czestg zmiang miejsc pracy,
a takze okresami bezrobocia, poswiadczonymi reje-
strem w urzedzie pracy.

Zdecydowana wiekszos¢ (80,2%) respondentow
byta przekonana o gorszej sytuacji oséb w wieku 45+
na tédzkim rynku pracy w poréwnaniu z innymi gru-
pami wieku. Jednak co pigta uwazata, ze w zasadzie
sytuacja ta jest taka sama, jak innych, mfodszych pra-
cownikéw, a nawet lepsza. Wsrod niewielkiej garstki
optymistow przewazaly kobiety oraz osoby, ktére
ukonczyty 55. rok zycia. Na oceny miat wptyw poziom
wyksztatcenia — im byt on wyzszy, tym lepiej wypadty
oceny mozliwosci funkcjonowania starszych pracow-
nikdw na rynku pracy.

Nie tylko wyksztatcenie, ale i zajmowane stanowis-
ko decydowato o rodzaju oceny — najwiecej pesymi-
stow byto wsrod technikédw medycznych, inspektorow
i pracownikow fizycznych. Pielegniarki wypowiadaty
sie o sytuacji z takg samg dozg optymizmu, jak $red-
nio cafa grupa badanych (21,7% wypowiedzi optymi-
stycznych i 78,3% pesymistycznych).

Barierg na rynku pracy — zdaniem respondentow —
jest wiek 45 lat (38,3%) lub 50 lat (26,2%). Znamienne
jest to, ze 14,2% stwierdzito, ze wiek nie ma wptywu
na zatrudnienie, gdyz liczg sie w pierwszym rzedzie
kompetencje pracownikow. W tej grupie znalezli sie
raczej mezczyzni z wyksztatceniem wyzszym, gdyz
kobiety czesciej przypisywaty trudnosci w znalezieniu
pracy wtasnie wiekowi.

Wyraznie widoczny byt zwigzek dfugosci stazu
pracy z pogladami na temat sytuacji osob w wie-
ku 45+ na todzkim rynku pracy — wraz ze wzrostem
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dtugosci stazu wzrastat udziat respondentéw oce-
niajgcych negatywnie sytuacje zawodowg pracowni-
kow starszych wiekiem.

Zauwazono zwigzek miedzy liczbg uprzednich
miejsc pracy ankietowanych a ich oceng sytuacji
0sOb powyzej 45. roku zycia na rynku pracy (zalez-
nosc¢ istotna statystycznie (p<0,05) o umiarkowanym
zwigzku korelacyjnym (V = 0,208). Zdecydowanie
lepiej ocenialy pozycje starszych oséb na rynku pracy
ankietowani, ktorzy mieli za sobg wielokrotne, zakon-
czone sukcesem doswiadczenia z poszukiwaniem
nowej pracy. Wszystkie osoby (100%), ktére jeszcze
nie zmieniaty miejsca pracy oczekiwaty trudnosci
w poszukiwaniach nowej pracy.

Jedna trzecia badanych stwierdzita, ze gdyby
utracita obecnie prace, to z pewnoscig miataby kfopot
ze znalezieniem nowego zatrudnienia w todzi lub jej
okolicach. Potowa nie byta az tak zdeterminowana,
wskazujgc na odpowiedz ,raczej tak”, co Swiadczy
o ich dosc¢ solidnym przekonaniu o wtasnej atrakcyj-
nosci na rynku pracy, mimo posiadanego wieku. Dla
pozostatych, tj. ponad 18% badanych, wiek nie byt
barierg w znalezieniu nowej pracy w przypadku utraty
dotychczasowe;.

| znéw potwierdzit sie nieco wiekszy optymizm
badanych kobiet niz mezczyzn (79,6% kobiet i az
90,9% mezczyzn przyznato, ze napotkatoby trudnosci
w poszukiwaniu nowej pracy). Do oséb, ktére mimo
ukonczenia 45 lat dos¢ pozytywnie ocenialy swoje
szanse na rynku pracy, nalezy zaliczy¢ zatrudnionych
na stanowiskach kierowniczych (potowa tej kategorii
badanych), pielegniarki (co trzecia badana), lekarzy
(co czwarty) — wystgpita istotna statystycznie zalez-
no$¢ pomiedzy skalg przewidywanych trudnosci
W znalezieniu nowej pracy a zajmowanym stanowi-
skiem pracy (p<0,01) o umiarkowanym zwigzku ko-
relacyjnym (V = 0,321).

Ponownie dat sie zauwazy¢ rdznicujacy wptyw
doswiadczen w zmianach miejsc pracy na charakter
wypowiedzi ankietowanych - im czeg$ciej zmieniali oni
miejsce pracy, tym byli mniej skfonni postrzegac wiek
jako czynnik rozstrzygajacy o zatrudnianiu starszych
pracownikow.

Warto jest rowniez zwréci¢ uwage, ze wiekszosc
ankietowanych, ktorzy nigdy nie zmieniali pracy
(87,5%), a wiec nie miata wtasnych duzych doswiad-
czen z poszukiwaniem pracy, byta przekonana, ze to
wiasnie wiek jest istotnym kryterium przy zatrudnianiu
starszych pracownikéw.

Jakie inne przyczyny utrudniajg starszym pracow-
nikom ponowne odnalezienie sie na rynku pracy?
Wsrod wymienionej kafeterii przyczyn réznie roztozyty
sie wybory kobiet i mezczyzn. Kobiety szukaty ,uspra-
wiedliwienia” w zewnetrznych przyczynach, takich jak
zachowania dyskryminacyjne pracodawcow wobec
wieku (11,2%), mezczyzni zas obwiniali zaistniaty stan
rzeczy brakiem znajomosci, poparcia (9,7%).

Inaczej postrzegano stan zdrowia jako czynnik
utrudniajgcy znalezienie pracy — miat on marginalne
znaczenie w wypowiedziach mezczyzn (0,7%) i wyrazne
znaczenie w wypowiedziach kobiet (5,4%). Niezaleznie
od pici respondenci byli zgodni, ze gtéwne przyczyny
trudno$ci osdb w wieku 45+ na rynku pracy (oprocz
braku ofert na lokalnym rynku pracy) tkwig w nich sa-
mych i sg zwigzane z niedostosowaniem posiadanych
przez nich kompetencji do wspofczesnych wymagan
pracodawcow. Przede wszystkim wymieniano:

— brak znajomosci jezykéw obcych (14,7%),

— nieumiejetnosc¢ obstugi komputeréw (9,9%),
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— zbyt wysokie oczekiwania pracodawcoéw (9,5%),

— niedostosowania kwalifikacji pracownikow powy-
zej 45. roku zycia do potrzeb pracodawcow (7,8%).

Z powyzszego zestawienia wynika, ze wiele barier
w znalezieniu pracy wymienionych przez respon-
dentéw moze zosta¢ pokonanych przez doksztatcanie
i szkolenia.

Czy pracownicy w wieku 45+ majqg jakie$ szcze-
golne atuty, ktére mogtyby zacheci¢ pracodawcéw do
ich zatrudnienia? Zdaniem badanych sg to gtéwnie:

— duze doswiadczenie zawodowe (66,9% odpo-
wiedzi ,zdecydowanie tak”),

— dyspozycyjnos¢ czasowa (52,7% powyzszych
odpowiedzi),

— umiejetnos¢ pracy w zespole (44,1% powyz-
szych odpowiedzi).

W literaturze poswieconej problematyce rynku pra-
cy podkresla sie, ze jedng z metod ograniczania bez-
robocia jest wzrost mobilnosci zawodowej (np. Bu-
kowski red. 2005, s. 70).

Z przeprowadzonych badan w grupie oséb w wieku
45+ wynika, ze ich stosunek do ewentualnej zmiany
rodzaju wykonywanej pracy jest dos¢ ambiwalentny.
Grupa zwolennikéw zmiany nieco przewyzszata (55%)
grupe oso6b im niechetnych. Wartos¢ wskazujgca,
ze ponad potowa pracownikow w wieku 45+ byfaby
gotowa do podijecia dziatan na rzecz zmiany swojej
profesji nalezy uzna¢ za dos¢ wysoka, potwierdzajacag
elastycznos¢ zawodowg omawianej kategorii oséb.

Na deklaracje miat wptyw wiek i dtugos¢ stazu
pracy — im mtodszy wiek i krotszy staz pracy, tym
wiecej zwolennikow ewentualnych zmian. Najwie-
cej chetnych do zmian rodzaju pracy (62%—65%
respondentéw) byto wsrdd pracownikéw fizycznych
i biurowych, cho¢ z uwagi na relatywnie niski poziom
kwalifikacji tych grup pracowniczych trudno uznac te
wartosci za budujgce. Gotowe zmieni¢ zawdd byty
pielegniarki (56,5%) oraz technicy medyczni (54,5%).

Samoocena stabilnosci wtasnej sytuacji zawo-
dowej wypadta w zasadzie jednakowo wsréd kobiet
i mezczyzn — odsetek odczuwajgcych zagrozenie
(26,8%) i pewnych (25,7%) swojej pozycji zawodo-
wej w aktualnym miejscu pracy byt podobny, z nieco
wigkszg grupg bardziej zaniepokojonych o swojg
pozycjg zawodowg wsrod mezczyzn niz wsrod kobiet.
Az 40,4% respondentéw nie byta w stanie oceni¢ wia-
snej pozycji zawodowej. Odsetek zaniepokojonych
0 swojg pozycje zawodowg wzrastat wraz z wiekiem
i byt najwyzszy (prawie potowa 0séb) wsréd oséb naj-
starszych, w wieku powyzej 55 lat.

Witasciwie wszyscy respondenci (92%) uwazali, ze
z uwagi na swoje kwalifikacje, umiejetnosci oraz
wiedze sg przydatni w aktualnym miejscu pracy. Duzo
bardziej pewne swej przydatnosci byty badane ko-
biety niz mezczyzni (odsetek mezczyzn uwazajgcych,
ze nie sg przydani w pracy siegat ponad 20%, wsrod
kobiet — zaledwie 2%). Na badang opinie miaft wptyw
poziom wyksztatcenia, zajmowane stanowisko i staz
pracy, nie zas wiek ankietowanych.

Te dosc¢ pozytywne oceny wiasnej sytuacji w miejs-
cu pracy nie wplynety na zmiane pogladow dotycza-
cych zagrozen utratg pracy, z ktérymi majg do czynie-
nie pracownicy w wieku 45+ — blisko 64% badanych
uwazato, ze pracownicy powyzej 45. roku zycia sg
traktowani przez zwierzchnikow jako ,pierwsi do zwol-
nienia”. Czesciej tego zdania byty kobiety (prawie 70%)
niz mezczyzni (okoto 40%).

U podioza tych decyzji lezaty nie tyle postawy
dyskryminacyjne, lecz przekonanie o wtasnej niekom-
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petenciji, zwigzanej z nieznajomoscig jezykéw obcych
(65,3% wskazan) czy tez nowoczesnych metod pra-
cy (46%). Nie wskazywano natomiast na przyczyny
o charakterze inwolucyjnym, takie jak: powolnosc¢ czy
niedoktadno$¢ w pracy, absencja oraz brak dbatosci
o wiasny wyglad.

Generalnie kobiety czesciej upatrywaly przyczyn
zwolnien w pierwszej kolejnosci osob po 45. roku
zycia w czynnikach subiektywnych, natomiast mez-
czyzni w czynnikach obiektywnych. Do pierwszej
grupy mozna zaliczy¢ takie przyczyny, jak: braki
kwalifikacyjne (54% kobiet i tylko 14% mezczyzn),
przestarzate kwalifikacje (42% wobec 14% mezczyzn)
i w konsekwencji koniecznos$¢ przeprowadzania dla
starszych pracownikow wiekszej liczby szkolen (33%
wobec 7%).

Co generalnie cenig w pracy zawodowej starsi
pracownicy zatrudnieni w stuzbie zdrowia? Nie sg
to jej materialne aspekty, lecz satysfakcja z dobrze
wykonanej pracy (68,9% wskazan), stabilizacja za-
wodowa (62,3%) oraz dobra atmosfera w pracy
(50,8%). Mozna oczekiwac, ze ich spetnienie zmniej-
Szy poczucie zagrozenia utratg pracy.

Zresztg wsrod przyczyn, ktore ewentualnie miaty-
by zadecydowa¢ o nieoczekiwanych zwolnieniach
z pracy, znalazty si¢ gtéwnie czynniki natury organi-
zacyjnej (restrukturyzacja jednostki, likwidacja stano-
wiska pracy). Jedna czwarta respondentow przypisy-
wafa ewentualne zwolnienia niecheci przetozonych,
jedna trzecia zas przyjeciami do pracy ludzi mtodych.

Z pewnoscig przyczynami zwolnienh nie bytyby bra-
ki odpowiednich kwalifikacji na aktualnych stanowi-
skach pracy. Braki te mogtyby sie ujawni¢ z zwigzku
Z przesunieciami na inne stanowiska i wéwczas naj-
bardziej cenna bytaby pomoc pracodawcy w postaci
sfinansowania niezbednych szkolenh (76%).

WNIOSKI

Trudnosci w utrzymaniu sie na rynku pracy oséb
w wieku 45+ sg przedmiotem oceny uzaleznionej od
ptci, wieku, poziomu wyksztatcenia, stazu pracy, zaj-
mowanego stanowiska pracy, a takze doswiadczen
w zyciu zawodowym ze zmiang miejsc pracy i bez-
robociem. Obawy zachowan dyskryminacyjnych wo-
bec starszych pracownikéw zostaty ujawnione przez
kobiety, ktore w ten sposob daty wyraz niepokojom
o podwodjny typ zagrozeh na rynku pracy — z racji
swej pici i wieku. Jednak to nie watek dyskrymina-
cyjny dominuje w wypowiedziach na temat trudno-
Sci na rynku pracy osob po 45. roku zycia, lecz ich
Swiadomosc¢ oraz uzasadnione obawy o niedostatek
posiadanych kompetencji. Stad plynie ich akceptacja
i gotowos¢ do podjecia wysitku szkoleniowego.

Istnieje rébwniez pewna niewielka grupa osob, kto-
re nie ulegajg ogolnemu przekonaniu o wystepowaniu
bariery zaawansowanego wieku na rynku pracy. Jest
to uwarunkowane przede wszystkim ich poziomem
wyksztatcenia i bogatym doswiadczeniem w zmia-
nach miejsc pracy. Przy wysokiej samoocenie wia-
snych aktualnych kompetencji ewentualne zagrozenia
upatrujg w nieuchronnych zmianach organizacyjnych
swoich miejsc pracy.

Przeprowadzone badania potwierdzajg istnienie
Swiadomosci bariery wieku na rynku pracy wsrod
0s6b, ktére ukonczyty 45 lat. Nie jest to jednak
dla nich zasadniczy problem. Istotng kwestig jest
przede wszystkim brak niezbednych kompetenciji
i koniecznos$¢ wysitku na rzecz ich uzupetnienia.
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T Wedtug roéznych szacunkéw wyjechato z Polski okoto 5%
ludnosci w wieku aktywnosci zawodowej; w ciggu dwoch
ostatnich lat wyjechato z Polski milion oséb (Rybinski
2006, s. 2, 5).

2 Przewidywana dalsza liczba lat zycia w zdrowiu dla nowo
narodzonych dziewczynek w 2003 r. wynosita w Pols-
ce 68,9 lat, gdy np. w Danii — 60,9 lat, w Niemczech zas
64,7 lat (European Commission 20086, s. 43).

3 Przymuszanie do odejscia na emeryture przed ukoncze-
niem powszechnego wieku emerytalnego przypadajgce-
go na 65. rok zycia jest niezgodne z prawem brytyjskim,
z wyjatkiem sytuacji szczegolnych, takich jak np. praca
w sitach zbrojnych.

4 9 grudnia 2005 r. IPK 94/05.

5 PKB na mieszkanca w jednostkach PPS w 2008 r. wedfug
przewidywan Eurostatu wyniesie w Polsce 53,9% $redniej war-
tosci w UE25, i bedzie to najnizsza warto$¢ sposrod wszyst-
kich krajéw unijnych (epp.eurostat.ac.europa.eu/portal).

6 Jest to zjawisko majgce szerszy zakres. Nie tylko w Pol-
sce, lecz w catej UE25 starsi pracownicy majg bardzo
mate szanse objecia programami szkoleniowymi w miej-
scu pracy. Ich udziat w szkoleniach wyraznie stabnie
po przekroczeniu 50. roku zycia. Badania w krajach UE
wykazaly, ze o ile pofowa starszych pracownikéw znaj-
duje zatrudnienie w firmach wysytajgcych pracownikéw
na szkolenia, to tylko niespetna 15% bierze w nich aktyw-
ny udziat; najwieksze szanse na szkolenia majg kobiety
i mezczyzni w wieku 50-64 lata w takich krajach, jak:
Finlandia, Wielka Brytania i Dania (dane dla 2000 r.) (Bain-
bridge i in. 2004, s. 102; Urbaniak 2006, s. 26-29).

7 W poréwnaniu z innymi krajami UE15 Polska dysponuje
relatywnie niskg nominalng jakoscig kapitatu ludzkiego
(Wiecej na ten temat w Bukowski red. 2005, s. 62).
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In the year 2005, Polish population aged 55-64 years showed the lowest level of economic activity in EU-25
(27.2%). Actions should be taken therefore to improve the situation, as it produces a series of negative socio-
economic consequences. The article presents outcomes of surveys focused on a group of workers aged 45+,
which investigated workers’ problems with staying on the todz labor market. Attention was paid to both sub-
jective and objective circumstances related to variables such as sex, age, level of education, occupied position,
years of service, as well as working life’s experiences arising from changing jobs and unemployment.





