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STARSZY PRACOWNIK NA RYNKU PRACY W POLSCE:
40+? 50+? CZY TYLKO ,,PLUS”?

»Staro$¢ jawi si¢ jako oczywisty i nieunikniony aspekt kondycji
ludzkiej, podczas gdy w rzeczywistosci jest takze gieboko socjolo-
gicznym i historycznym konstruktem” (Blaikie 1999: 5)

Artykul przedstawia proces spolecznego konstruowania starosci na rynku pra-
cy w Polsce, ktéry dokonuje si¢ za pomoca poszczegoélnych dystynkcji wiekowych,
jakimi sa migdzy innymi wiek chronologiczny, spoteczny, psychologiczny czy ko-
gnitywny. Analiza tresci 30 wywiadow poglebionych z matopolskimi pracodawca-
mi w matych, $rednich i duzych przedsigbiorstwach, a takze wywiadow eksperckich
z przedstawicielami instytucji rynku pracy stuzy za materiat empiryczny do odpowie-
dzi na pytanie o istotno$¢ poszczegodlnych progow wiekowych dla sytuacji jednostki
w obszarze zatrudnienia. Artykut ukazuje ponadto dziatanie mechanizmoéw wyklucza-
nia 0sob starszych z rynku pracy, ktére mozna zaobserwowac¢ zwlaszcza w niektorych
sektorach gospodarki, cho¢ czynione sg postepy w kierunku zwigkszenia efektywnosci
obowiazujacego w Polsce prawa antydyskryminacyjnego.

Gloéwne pojecia: socjologia staro$ci; dyskryminacja wiekowa; dystynkcje wiekowe;
rynek pracy; ageizm.

Wstep

Jak sugeruja stowa Andrew Blaikie zamieszczone powyzej, tekst ten po-
$wigcony jest staroéci jako spotecznie, historycznie i prawnie konstruowanej
kategorii, ktorej znaczenie odgrywa takze doniosta role w obszarze dziatalno-
$ci ekonomicznej cztowieka, a precyzyjniej — w sferze pracy i zatrudnienia. Na
rynku pracy wiek ma szczeg6lng wage, gdyz moze stanowi¢ o statusie pracow-
nika, dyktowa¢ warunki pracy, a czgsto takze decyduje o postawie pracodaw-
cy lub wspolpracownikéw w stosunku do pracownika. Pomimo pewnych staran
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w tym zakresie w obszarze prawa pracy, a takze wdrazanych polityk spolecz-
nych!, rowne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wiek nie jest praktyka
powszechna, a gleboko zakorzenione stereotypy i uprzedzenia w stosunku do
starszych osob na rynku pracy sa nadal obserwowalne (Stypinska 2011; Szatur-
-Jaworska 2008; Szukalski 2004). Przy ocenie zjawiska ageizmu czy dyskrymi-
nacji osob starszych na rynku pracy czesto pomijana jest jednak kwestia samej
definicji starszego pracownika. Brak problematyzacji tego zagadnienia wynika
by¢ moze z zalozenia o jednoznacznosci tej kategorii 1 utozsamiania jej z prze-
kroczeniem 50. roku zycia, co znajduje odzwierciedlenie w licznych progra-
mach i politykach skierowanych do grupy oséb w tym wieku i definiowanej jed-
noznacznie jako problematyczna lub wymagajaca specjalnej ochrony (Ractaw
2011; Schimanek 2006; Szatur-Jaworska i Rysz-Kowalczyk 2007). Taka katego-
ryzacja — przy uzyciu wieku chronologicznego — stanowi jedynie cze$¢ bardziej
ztozonego obrazu starszego pracownika, ktéry to obraz ulega ustawicznym re-
konstrukcjom, zarowno w debacie publicznej (przyktadem moze by¢ dyskusja
dotyczaca wydluzenia wieku emerytalnego), jak i w praktykach codziennych
na rynku pracy. Obok wieku chronologicznego, takze takie kategorie jak wiek
kognitywny czy spoteczny stanowig istotny element tworzenia dystynkcji wie-
kowych oraz kategoryzowania pracownikdéw na starszych i mtodszych, a zatem
takze na tych, ktorych mozna wlaczy¢ lub wykluczy¢ z zatrudnienia. Celem ar-
tykutu jest przedstawienie obrazu starszego pracownika poprzez zidentyfikowa-
nie kryteriow wiekowego kategoryzowania jednostek oraz mechanizmow, ktore
decyduja o ich inkluzji badz ekskluzji z danego pola. Artykut powstat na podsta-
wie danych empirycznych zebranych podczas wywiadow pogtebionych z praco-
dawcami z regionu Matopolski, a takze rozmoéw z ekspertami z dziedziny rynku
pracy i zatrudnienia. Czg$¢ empiryczna poprzedzona jest teoretycznym przegla-
dem istotnych koncepcji dajacych wglad w rozumienie mechanizméw wyzna-
czania progoéw starosci na rynku pracy.

Dystynkcje wiekowe w analizie socjologicznej

Zarazem literatura socjologiczna, jak i sensu stricto gerontologiczna po-
shuguja si¢ perspektywa konstruktywistyczng w opisywaniu zjawisk dotycza-
cych kategorii starosci jako jednej ze struktur istniejagcych w ramach koncep-
cji biegu zycia (Holstein i Gubrium 2007; Morgan i Kunkel 2007; Nikander

I'W zakresie aktywizacji starszych pracownikow i przeciwdziatania dyskryminacji wieko-
wej realizowane sa liczne projekty, takie jak np. ,,Wyrownywanie szans na rynku pracy osob
50+” czy aktualizacja programu ,,Solidarno$¢ pokolen. Dziatania dla zwigkszenia aktywnoS$ci
zawodowej 0sob w wieku 50+ (MPiPS).
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2000). Dystynkcje oparte na wieku, czesto nie§wiadome, od zawsze byty czg-
$cig procesu poznawczego jednostek i klasyfikowania grup spotecznych. W pra-
cy Dystynkcja. Spoleczna krytyka wiadzy sqdzenia Pierre Bourdieu tlumaczy:
»Schematy habitusu, stanowigce pierwotne formy klasyfikowania, zawdzigcza-
ja skuteczno$¢ temu, ze funkcjonujg pod poziomem $wiadomos$ci i dyskursu,
a zatem poza zasiggiem weryfikacji i kontroli [...]. Uruchamiaja najbardziej
podstawowe zasady konstrukcji i oceny $wiata spotecznego, ktore najbardziej
bezposrednio wyrazaja podziat pracy pomiedzy klasami, kategoriami wieku
oraz ptciami” (Bourdieu 2006: 634). Owe schematy poznawcze, w przekona-
niu Bourdieu, zawsze pozostajg praktykami aktywnymi, gdyz wszelkie poznanie
to ,,akt konstrukcji uruchamiajgcy schematy myslowe i schematy wyrazania”
(tamze, s. 635). Poznanie i dokonywanie dystynkcji opartej na kategorii wieku
stanowi zarazem praktyke pozwalajacg rozrdzniaé i osadzaé $wiat, nadajac mu
jednoczesnie konieczng strukturg spoteczna.

Rowniez koncepceja starosci moze stuzy¢ jako schemat klasyfikacyjny, ro-
zumiany przez Bourdieu jako historycznie zdefiniowany schemat postrzegania
i oceny, wspolny dla wszystkich aktorow pochodzacych z okre§lonej formacji
spolecznej (tamze). Ponadto, staro$¢ ujmowana moze by¢ takze jako konstrukt
spoteczny — ustawicznie definiowany i redefiniowany, zaréwno w trakcie in-
terakcji spotecznych, a takze na poziomie uniwersum pojgciowego stosowa-
nego w nauce lub polityce (Aronsson 1997; Holstein i Gubrium 2007; Powell
2001).

Wielokrotnie zostato tez udowodnione w wyniku badan spotecznych, iz wiek
jest silnym czynnikiem stratyfikujacym we wspotczesnych spoteczenstwach i,
obok plci i rasy, w najmocniejszym stopniu wplywa na pozycje spoteczng jed-
nostki (Duncan i Loretto 2004; Hazan 1994; Mcmullin 2000).

Wiek chronologiczny jest kategorig obiektywnie mierzalng, porownywalng
i zalezng od biologicznego faktu narodzin. Jest on zatem niezalezna, obiektyw-
ng i wymierng cechg jednostki. W takim rozumieniu wiek chronologiczny moze
by¢ uznany za esencjalistyczng kategorie, niebedaca przedmiotem spotecznego
konstruowania czy negocjacji (por. Aronsson 1997). Za pomocg takiej argumen-
tacji mozna uznaé, ze wszystkie osoby bedace w okreslonym wieku charaktery-
zujg si¢ podobnymi cechami tworzac homogeniczng grupe, przez co ulatwione
jest zarzadzanie i kontrolowanie ich dziatan (Powell 2009). Taki poglad na wiek
jednostki jako kategori¢ obiektywna i niezmienng podaje¢ w watpliwos¢, bede
si¢ bowiem starata wykazac, iz kategorie lub inaczej — typizacje, takie jak ,,star-
szy pracownik”, ,,mtody pracownik”, ,,osoba 50+ czy ,,dojrzaly pracownik”
odnoszace si¢ do wieku jednostki konstruowane sg nieustannie w praktykach
spotecznych na rynku pracy (Catterall i Maclaran 2001; Speer 2000; Woodward
2006). Wiek nie istnieje jako wyabstrahowana, niezalezna i obiektywna zmien-
na. Haim Hazan, antropolog staro$ci z Uniwersytetu w Tel Avivie, w swojej
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pracy Old Age: Constructions and Deconstructions, w taki sposob podsumowu-
je ontologiczng sprzeczno$é wieku:

Wiek (age) jest zazwyczaj postrzegany jako co$ zewngtrznego [...] cos, co ksztattuje
nasze doswiadczenia, ale ta wlasnie percepcja jest wewnetrznie sprzeczna. Z jednej stro-
ny wiek jest widziany jako kategoria predeterminowana — mowi si¢ o niej w odniesieniu
do kamieni milowych, wydarzenia takie jak urodziny sg skrupulatnie odnotowywane na
kartkach kalendarzy. Z drugiej strony wiek jest postrzegany jako proces cigglej zmiany po-
dzielony na subtelne jednostki odniesienia (units of reference) przez arbitralne spoleczne
strukturyzowanie. Innymi stowy, o wieku mys$limy zarazem w kategoriach absolutystycz-
nych, jak i relatywistycznych (Hazan 1994: 59).

Istotnym elementem analiz socjologicznych dotyczacych kategorii wieko-
wych oraz biegu zycia jednostki (lifecourse analysis) jest normatywny wymiar
tych pojeé. Szczegolnie czgsto podnoszone sg kwestie zwigzane z zachowania-
mi, jakie sg spotecznie akceptowalne dla 0s6b mtodszych lub starszych. Gleboko
zakorzenione normy kulturowe wyznaczaja poszczego6lnym grupom wiekowym
konkretne style zycia, w szczegdlnosci zas w odniesieniu do takich elementéw
stylu zycia jak: ubior, fryzura, dieta, sport, zachowania seksualne, rozrywka,
konsumpcja, a takze zachowania na rynku pracy (por. Neugarten, Moore i Lowe
1965; Hazan 1994; Laz 1998; Blaikie 1999). Hazan pisze:

Pojecie, jakim jest wiek, zawiera wewnetrznie sprzeczne wymiary. Pierwszy wymiar to
bycie najczesciej akceptowanym kryterium spotecznego oceniania i umiejscawiania. Uzy-
wajac nizszych lub wyzszych limitoéw wiekowych, identyfikujemy, co jest ,,dozwolone”
a co ,,zabronione” [...]. Granice wiekowe sg narzucane za pomoca zaréwno formalnych
przepisOw prawa, jak i sankcji spolecznych [...]. Drugim wymiarem przypisywanym po-
jeciu wieku jest jego znaczenie dla codziennych relacji, sytuacji i dyskursow. Stereotypy
wiekowe, z ktorych najbardziej oczywistym jest wyglad, sa wszechobecne (Hazan 1994:
59-62).

Istniejg zatem zdeterminowane oczekiwania spoteczne dotyczace odpo-
wiedniego wieku wejscia w zwiazek matzenski, posiadania dzieci, wnukow
oraz zdobycia pierwszej pracy, awansowania czy przejscia na emeryture, kto-
rych trwato$¢ i powszechno§¢ obowiazywania trudno podaé w watpliwosc.
Wspotczesni badacze koncepcji biegu zycia sktaniajg si¢ jednakze ku twier-
dzeniu, iz owe ramy czasowe narzucane arbitralnie przez srodowisko spotecz-
ne ulegaja rozluznieniu, co dzieje si¢ w wyniku postgpujacej indywidualizacji
i destandardyzacji biegu zycia (Beck i Beck-Gernsheim 2002; Blaikie 1999;
Briickner i Mayer 2005). Ustalone znaczenia poszczegélnych faz zycia prze-
staja by¢ obowiazujace, a staja si¢ indywidualnymi interpretacjami i specyficz-
nymi wariacjami dokonywanymi przez dzialajace jednostki. Nie sposéb juz
bowiem nada¢ staro$ci, tradycyjnie rozumianej jako okres emerytalny, jednego
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tylko wymiaru spotecznego w coraz bardziej roznicujacym si¢ i ztozonym,
postmodernistycznym $wiecie wspotczesnym. Jak pisze Blaikie: ,,nie ma juz
zadnych regul, istniejg tylko wybory” (there are no rules now, only choices)
(1999: 104).

Definicje progow starosci

Wielu autoro6w wskazuje obecnie na fakt, iz wiek chronologiczny nie jest
juz dzi$ najlepszym wyznacznikiem tozsamosci? indywidualnej lub grupowej,
jest nim czegSciej wiek kognitywny (cognitive age), ktory jest wielopoziomo-
wym konstruktem (Barak i Schiffman 1981; Catterall i Maclaran 2001). W od-
ro6znieniu do wieku chronologicznego, wiek kognitywny (cogntive age) jest de-
finiowany jako wiek indywidualnie percepowany przez jednostki, jako ,,stan
umyshi” oraz fundamentalny wymiar tozsamosci jednostkowej (Chang 2008).
Uwaza sie, iz wiek kognitywny jest bardziej inkluzywny, gdyz opiera si¢ na
wielowymiarowej konstrukcji wieku, takich jak: wiek, na jaki si¢ czujemy (fe-
el-age), wiek, na jaki wygladamy (look-age), wiek, na jaki si¢ zachowujemy
(do-age), wiek definiowany przez nasze zainteresowania (interest—age) (Barak
i Schiffman 1981).

W przywolywanych w literaturze przedmiotu definicjach, podkres§lany jest
fakt, iz wiek, ktory uznaje si¢ za granice starosci, nie jest $cisle okreslony (por.
Czekanowski 2012; Szatur-Jaworska 2000). Wedlug Jerzego Piotrowskiego
,Staros¢ jest zjawiskiem kulturowym, wywotanym na podtozu biologicznym
[...] Nie ma zadnego obiektywnego czy przyrodniczego progu starosci. Prog
staro$ci jest umowny, konwencjonalnie za§ upowszechnito si¢ taczenie go z sys-
temem zabezpieczen spotecznych” (Piotrowski 1973: 22). W niektdérych bada-
niach spotecznych okresla si¢ zatem prog starosci jako 60 lat dla kobiet oraz 65
dla mezczyzn, co bylo jeszcze do niedawna takze cezurg pomiedzy ustawowym
wiekiem produkcyjnym i poprodukcyjnym.

Szerzej zagadnieniem réznic w podejsciu i postrzeganiu wieku zajmuje si¢
Barbara Szatur-Jaworska w pracy Ludzie starzy i staros¢ w polityce spotecz-
nej (2000). Autorka wyrdznia az sze§¢ rodzajow progdéw starosci: biologicz-
ny, demograficzny, psychiczny, spoleczny, ekonomiczny oraz socjalny. Szcze-
g6lnie istotne dla analizy konstruowania starosci bgdzie rozrdznienie pomiedzy
wiekiem demograficznym (chronologicznym) — okre§lanym jako ilo$¢ przezy-
tych lat, wiekiem psychicznym, ktory okreslany jest wedhug sprawnosci funkcji

2 Badanie znaczenia wieku chronologicznego i kognitywnego miato szczegdlne znacze-
nie w marketingu, gdzie dokonywano segmentacji grup konsumentéw wedhug ich wieku (por.
Chang 2008; Barak i Schiffman 1981).
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intelektualnych czlowieka, wiekiem spolecznym — okres$lanym przez petnione
role spoleczne, oraz wiekiem ekonomicznym bedacym odzwierciedleniem miej-
sca jednostki w spotecznym podziale pracy. Podobne rozréznienia czynione sg
takze w innych analizach socjologicznych i demograficznych (Kluzowa i Slany
2004; Trafiatek 2002)

Z kolei Hazan rozpoznaje cztery mozliwe definicje staro$ci (1994: 16—17).
Pierwszym wyjasnianym podejsciem jest stosunkowo najmniej problematycz-
ne ujecie staros$ci, jako kategorii autoopisu jednostki — osoba stara to taka, kto-
ra sama siebie za taka uwaza. Drugim podej$ciem do problemu definicyjnego
starosci, wskazanym przez Hazana, jest postrzeganie staro$ci jako konstruktu
spotecznego, gdzie wielos¢ punktow widzenia réznych aktoréw spolecznych
tworzy i nadaje znaczenie pojeciu staro§¢. Z dynamiki rzeczywisto$ci spolecz-
nej i niestalosci wspolnych uzgodnien wynika jednak trudno$¢ w wykorzysty-
waniu tak uzgodnionych definicji. Trzecie opisywane przez Hazana podejscie
przynalezy gléwnie do domeny naukowcéw, gdyz rozumie ono staro$¢ jako
zbior okreslonych, zdeterminowanych i arbitralnych wlasciwosci jednostki,
ktére moga by¢ zmierzone i zbadane. Odnosi si¢ to w duzej mierze do bio-
logicznego, bio-chemicznego, genetycznego i psychologicznego rozumienia
procesu starzenia jako utraty pewnych funkcji i zdolnosci zyciowych. Ostatnig
definicja starosci, ktora wedtug Hazana jest najczesciej stosowana, to prosta
i formalna, biurokratyczna definicja, ktora takze w sposob spotecznie konstru-
owany wyznacza prog starosci na 60 lat dla kobiet i 65 dla mezczyzn (Hazan
1994).

Badania spoleczne Polacy wobec wiasnej starosci przeprowadzone przez
CBOS w 2012 roku pokazaty, iz granica uznana za wiek, w ktorym osiaga si¢
staro$¢, ulega systematycznie przesuni¢ciu. W trakcie trzech pomiaréw (1998,
2007, 2012) sredni wiek na ktory respondenci okreslali poczatek starosci, wyno-
sit odpowiednio: 60 lat i 9 miesiecy, 61,5 roku oraz 63 lata i 3 miesigce. Wedtug
raportu: ,,W ostatnich pieciu latach kres mtodosci, wedtug badanych, przesu-
nal si¢ o rok i dziewie¢ miesigcy, natomiast prog starosci — o rok i siedem mie-
siecy. W ciagu dziewigciu lat dzielacych dwa poprzednie pomiary, tj. w latach
1998-2007, zmiana ta byta duzo mniejsza — kres mtodosci przesunat si¢ zaled-
wie 0 sze$¢ miesigcy, natomiast prog starosci o dziesie¢ miesiecy” (CBOS 2012:
3). Postrzeganie progu starosci jest tez zalezne od wieku samego respondenta,
mtodzi majg tendencj¢ do zanizania tego wieku, podczas gdy osoby starsze czg-
$ciej go zawyzaja. Dla 0s6b pomiedzy 18. a 24. rokiem zycia staro$¢ zaczyna si¢
juz po przekroczeniu 59. roku zycia, natomiast najstarsi ankietowani (powyzej
65. lat) sytuowali staro$¢ dopiero po osiagnigciu 65. lat. Ciekawym faktem po-
zostaje takze réznica w percepcji progéw starosci pomiedzy kobietami a mez-
czyznami, gdzie to kobiety czgSciej okreslaja prog starosci pozniej — na 64,5
roku, niz me¢zezyzni — na 61 lat i 10 miesigcy.
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Istotnym wynikiem jest takze potwierdzenie, iz w poréwnaniu z poprzedni-
mi pomiarami niemal nie zmienity si¢ autoidentyfikacje zwigzane z wiekiem —
42% badanych uwaza si¢ za ludzi mtodych, 39% zalicza si¢ do 0s6b w $rednim
wieku, a 19% uznaje si¢ za osoby starsze” (tamze, s. 5). Zasadniczo, Polacy az
do 40. roku zycia maja poczucie, ze s3 mtodzi. Natomiast ankietowane osoby po
65. roku zycia, czyli te, ktore w wigkszosci przekroczyly juz omawiany powy-
zej prog starosci, nadal czesto (57%) okreslajg si¢ jako osoby w srednim wieku.
Okazuje si¢ zatem, iz Polacy zachowujg mtodos$¢ ducha czgsto pomimo wieku,
ktory okreslili jako starosc.

Dystynkcje wiekowe na rynku pracy

Rynek pracy i zatrudnienia jest ta sfera zycia spotecznego, gdzie znaczenia
i interpretacje wieku chronologicznego odgrywaja szczeg6lng role, gdyz deter-
minujg w oczach pracodawcow status jednostki oraz jej potencjat (Ashon i Bass
2002; Macnicol 2005). Osoby starsze, okreslane w badaniach najczgsciej jako
osoby po 50. roku zycia, czgsto sg postrzegane stereotypowo jako nieatrakcyj-
ni pracownicy, mato elastyczni, niezdolni do nauki i adaptowania si¢ do no-
wych warunkow czy uczenia si¢ nowych technologii (Btgdowski i Szuwarzyn-
ski 2009; Gora, Litwinski, Giza-Poleszczuk i Sztanderska 2008; Kononowicz,
Michalowska i Majewska 2009). W szczegdlnosci zjawisko takie mozna do-
strzec w tych branzach, gdzie kontakt z klientem jest traktowany priorytetowo
przez firme, co dotyczy w wigkszo$ci sektora handlu i ustug (Posthuma i Cam-
pion 2009). W niektorych branzach juz osoba czterdziestoletnia moze by¢ po-
strzegana jako za stara na pewne stanowisko (Ashon i Bass 2002; Posthuma
i Campion 2009). Innym podobnie wrazliwym sektorem, gdzie kategoryzowa-
nie pracownikoéw na starszych i mtodszych wystepuje znacznie wczesniej niz
w innych obszarach, a stereotypy o starszych pracownikach sg szczegdlnie silnie
zakorzenione, sa branze zwigzane z szeroko pojetymi nowymi technologiami,
komunikacja, marketingiem internetowym, mediami spotecznymi (Posthuma
i Campion 2009). Innymi stowy, sg to te branze, do ktorych szkolenie i edukacja
nie byta mozliwa przed 20 laty, co jest jednym z powodow, dla ktorych starszy
pracownik rzadko znajdzie tu zatrudnienie, czasami takze pomimo posiadania
odpowiednich kwalifikacji.

Zaréwno dane empiryczne, jak i te pochodzace z codziennej obserwacji zycia
spotecznego wskazuja niezaprzeczalnie na fakt, iz dystynkcje wickowe sg nie-
zmiernie istotne takze w polskiej rzeczywisto$ci spoteczno-gospodarczej (Czar-
nik 1 Turek 2012; Stypinska 2011). Badania ws$rdd polskich przedsigbiorcow
wykazaly, iz ponad 40% przedsigbiorcéw posiada konkretne preferencje wo-
bec wieku swoich pracownikéw (Gérniak i in. 2010: 128). Nie oznacza to, iz te
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preferencje automatycznie przekuwajg si¢ w nieréwne traktowanie i wykluczanie
starszych kandydatow, lecz z cala pewnoS$cig tworzg warunki do wystepowania
dyskryminacji ze wzgledu na wiek w zatrudnieniu. Liczne badania empirycz-
ne, potwierdzaja fakt, iz wiek moze by¢ bariera w znalezieniu pracy (Bledowski
i Szuwarzynski 2009; Szatur-Jaworska i Rysz-Kowalczyk 2007; Van Dalen i in.
2009). Innymi stowy — wiek ma niebagatelne znaczenie na rynku pracy. Bycie
w ,,nieodpowiednim” wieku, moze w znacznym stopniu uposledzi¢ jednostke za-
wodowo, zmniejszajac jej szanse na znalezienie pracy, awansowanie lub mozli-
wo$¢ uczestnictwa w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje, co z kolei moze
prowadzi¢ do spotecznej izolacji, ekonomicznego wykluczenia, a takze szeregu
innych dysfunkcji w zyciu jednostki (por. Ainsworth 1 Hardy 2007).

Badania empiryczne

Metodologia

Modut badan jakos$ciowych przeprowadzonych w ramach omawianego tu
projektu® badawczego obejmowatl wywiady indywidulane z pracodawcami
z matopolskich przedsigbiorstw oraz z ekspertami z dziedziny rynku pracy, pra-
wa pracy, zatrudnienia, zarzgdzania zasobami ludzkimi. Zostato przeprowadzo-
nych 30 wywiadow indywidualnych z pracodawcami oraz 6 wywiadoéw z eks-
pertami. Proba sktadata si¢ z 30 pracodawcow, z czego 19 pochodzito z sektora
ushug, 7 z sektora przemystu i produkcji, oraz 4 z sektora budzetowego. Sektor
ustug z kolei zostat podzielony na dwa segmenty wedtug rodzaju dostarczanych
ushug — dla klienta indywidualnego (6 firm) oraz dla klienta instytucjonalnego
(13 firm). W odniesieniu do wielko$ci przedsigbiorstwa przebadanych zostato
11 matych (1049 pracownikow), 11 $rednich (50-249) oraz 8 duzych przed-
sigbiorstw (powyzej 250 pracownikow). Eksperci byli przedstawicielami orga-
nizacji pozarzadowych (2), panstwowych instytucji (2) oraz firm prywatnych
(2). Zroéznicowanie instytucjonalne ekspertow pomogto w uzyskaniu bogatszej
i roznorodnej wiedzy na temat problemu dyskryminacji osob starszych na ryn-
ku pracy, opartej na dos§wiadczeniu i praktyce zawodowej w réznych obszarach
zycia spolecznego. Wywiady byly nagrywane oraz nast¢pnie transkrybowane.
Analiza danych empirycznych uzyskanych w trakcie prowadzenia badan zostata
przeprowadzona przy pomocy programu przeznaczonego do analizy danych ja-
kosciowych —- MAXQDA.

3 Badania przeprowadzone zostaly w ramach grantu badawczego z Ministerstwa Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego na przygotowanie dysertacji doktorskiej. W ramach calego projektu
badawczego przeprowadzone byty badania ilosciowe oraz jakosciowe, a takze analizy danych
zastanych.
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Rezultaty badan

Ponizej przedstawione zostang dane empiryczne uzyskane zarazem w wy-
niku wywiadow pogltebionych, jak i w rezultacie analizy danych zastanych.
W pierwszej czesci przedstawione zostang oparte na réznych rodzajach progoéw
staro$ci definicje tego, kim wedlug pracodawcoéw sg starsi pracownicy. W dru-
giej czesci ukazane zostang mechanizmy umozliwiajace wykluczanie starszych
pracownikow oraz 0sob starszych z dostepu do zatrudnienia. Mechanizmy te
powstajg czesto na podstawie uprzednio zidentyfikowanych sposobow katego-
ryzowania oséb jako starszych pracownikow, ale, jak postaram si¢ przedstawic,
sg takze warunkowane strukturalnie.

W ramach krotkiego opracowania danych zastanych chciatabym zwrécié
uwage na ciekawg obserwacje poczyniong w wyniku analizy danych ESS?,
a mianowicie na tendencj¢ w definiowaniu progu staro$ci przez respondentdw,
ktéra do pewnego stopnia potwierdza omawiane powyzej wyniki badan CBOS
nad definicjami starosci. Jak fatwo mozna zaobserwowac (por. wykres 1) naj-
czg$ciej uznawane za poczatek starosci sa wiek 60 oraz 70 lat (pomiedzy 20
a 25% respondentéw), niemniej jednak okoto 10% badanych wyznaczylo ten
wiek juz na 50 lat. Ten wynik, pomimo braku jednoznacznego potwierdzenia
statystycznego, moze dowodzié, iz cezura, jaka jest przekroczenie 50. roku zy-
cia, odgrywa faktycznie istotng role w rzeczywistosci spotecznej. W omawia-
nym tu obszarze, jakim jest rynek pracy i zatrudnienia, wiek okreslany jako
30+ stawia¢ moze zatem pracownika w nowym $wietle, przypisywane sa
mu bowiem atrybuty i cechy, zaréwno pozytywne, jak i negatywne, ktore nie-
koniecznie musi posiada¢. W efekcie toczacego si¢ dyskursu spoteczno-poli-
tycznego na temat aktywizacji os6b starszych na rynku pracy stworzony zostat
w $§wiadomosci spotecznej, a co wazne — takze w §wiadomos$ci pracownikow
i pracodawcow, konstrukt spoteczny ,,pracownika 50+, ktory zaczat odgrywacé
istotng role w praktykach spotecznych odbywajacych si¢ w obszarze rynku pra-
cy. Wiek, jakim jest obecnie 50 lat, stanowi rodzaj ,,magicznej” granicy (Szu-
kalski, Oliwinska, Bojanowska i Szweda-Lewandowska 2008; Tokarz 2005) po
przekroczeniu ktorej dostep do wielu zasobdw (zatrudnienia, szkolen, awansu)
rynku pracy zostaje ograniczony.

4 Czwarta runda (2008 rok) badania ESS zawierata dodatkowy modut skladajacy si¢ z 55
pytan dotyczacych proceséw i probleméw starzenia si¢ w dzisiejszych spoteczenstwach euro-
pejskich. Badanie przeprowadzone zostato w 2008 roku w 31 krajach na og6lnej probie 56 752
respondentow, w tym na 1619 osobach w Polsce.
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Wykres 1. Progi staro$ci w opiniach Polakow (W jakim wieku P. zdaniem, ludzie
zaczynaja by¢ uwazani za osoby stare?)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie ESS (2008). N=1619

Starszy pracownik w oczach pracodawcéw i ekspertéw

Szczegolnie ciekawym elementem analizy wydaje si¢ obraz socjologiczny
tego, co pracodawcy rozumieja pod pojeciem ,,staro$¢ na rynku pracy”. Jak po-
kazane zostalo we wprowadzeniu teoretycznym, staro$¢ nie jest terminem jed-
noznacznym, a proces definicyjny jest ztozony i wielopoziomowy. Literatura
przedmiotu definiuje kilka progéw staro$ci, ktorych znaczenie dla socjologicz-
nego dyskursu o starosci jest nie do przecenienia, gdyz pomaga zrozumiec¢, jak
dokonuje si¢ proces spolecznego konstruowania starosci i jakie sg wytyczne dla
tego procesu. Obok wieku chronologicznego istnieje bowiem takze wiek ko-
gnitywny, wiek psychiczny, wiek spoteczny oraz wiek ekonomiczny, ktéry od-
zwierciedla miejsce jednostki w spolecznym podziale pracy.

Wsrod przebadanych respondentow mozna bylo zaobserwowac cztery glow-
ne typy definiowania starosci na rynku pracy. Rozmoéwcy konstruowali obraz
starszego pracownika przede wszystkim w odniesieniu do wieku chronolo-
gicznego, gdyz jest to ten schemat typizujacy, ktory jest najbardziej dostepny
poznawczo — starszy pracownik to osoba, ktora przekroczyta okreslony wiek
metrykalny. Najczestszym progiem podawanym przez respondentéw byto przy-
taczane juz powyzej 50. lat jako ten moment w Zyciu zawodowym jednostki,
kiedy moze by¢ kategoryzowana jako starszy pracownik. Uzywanie takiej me-
tody klasyfikacji chronologicznej moze by¢ zwigzane z powszechnym stosowa-
niem okreslenia ,,pracownik 50+, ktore weszto do jezyka dyskursu politycz-
no-socjalnego na okreslenie kategorii pracownikow wymagajacych szczegdlnej
opieki i ochrony na rynku pracy z powodu podwyzszonego ryzyka dlugotrwa-
tego bezrobocia oraz innych negatywnych zjawisk na rynku pracy (Kaczmarek
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2006; Mdl 2008; Schimanek 2006; Szatur-Jaworska i Rysz-Kowalczyk 2007).
Wigkszo$¢ rozmoéwcow, ktorzy wzieli udzialt w badaniu, odwotywata si¢ do tej
wlasnie kategorii przy definiowaniu starszego pracownika: ,,Starszy pracownik
w szkole to chyba ktos po 50 roku zycia, uwazam. Bo ze wzgledu na mozliwos¢
wczesniejszych emerytur, jeszcze, powiedzmy, tacy po 55 roku Zycia to juz naj-
czesciej jest wiek emerytalny” (R 22), ,,(...) tutaj, w wiekszosci mozna powie-
dzieé, ze to ludzie miodzi, poniewaz my sie glownie reklamujemy w Internecie.
1 tez jestesmy takq firmgq, ze osoby starsze, ktore sq, powiedzmy, po czterdziest-
ce... Moze nie po czterdziestce tylko po pigcdziesigtce” (R 15), ,,Nie wiem, wy-
daje mi sig ta granica piecdziesiqt — w gore. To mozna powiedziel, ze ktos jest
starszym pracownikiem” (R 8).

Takie postrzeganie cezury, jaka stanowi¢ moze ukonczenie 50 lat na rynku
pracy, potwierdzaja takze wypowiedzi ekspertow rynku pracy, ktorzy uczestni-
czyli w badaniu. Przedstawiciel Panstwowej Inspekcji Pracy tak postrzega te
kwestie: ,, Tak, ze powiedzialbym, ze z tymi osobami w podesztym wieku, no nie
jest dobrze. Jakas taka podobna moze sytuacja jest, czy zblizona troche jak z ko-
bietami w ciqzy, prawda? Bo tez sie mowi: nie wolno dyskryminowa¢, prawda?
1 tak dalej, i tak dalej. Ale, jak co, do czego przychodzi to pracodawca sig zasta-
nawia (...). Ale potem juz, jak ktos mija piecdziesigtke to juz sie chcg pozby¢, bo
zaktadajq, ze wtedy pracownik bedzie chorowat — to dotyczy zarowno kobiet jak
i megzezyzn, prawda? Tak to wyglgda.”

Z kolei, przedstawicielka wojewodzkiego urzedu pracy tak konkluduje:
. Mysle, ze ta staros¢ na rynku pracy bardziej dotyczy pracodawcow i tego jak
oni to spostrzegajq (...) jednak faktycznie jest tak, zZe jakies obawy, stereotypy,
ze faktycznie by¢ moze, no takie te czynniki, ktore sq takie bardzo wyeksponowa-
ne na rynku pracy, takie jak znajomosé, biegta obstuga komputera... to dotyczy
tych osob, powyzej 50 roku zycia”.

Na podobny wiek — 50 lat — jako granice¢ stosowang do okreslania pracowni-
ka mianem starszego, wskazuje takze ekspert z organizacji pozarzadowej dzia-
lajacej, miedzy innymi, na rzecz aktywizacji starszych pracownikéw: ,,To nie...
chyba sig nie da tak prosto mam wrazenie powiedzie¢... My mowimy o tych 50+,
tak? Z dwoch powodow, to znaczy po pierwsze oczywiscie to troche przyszio
z Unii Europejskiej, oni uzywali tego pojecia, i wiadomo, ono jest wygodne,
chwytliwe i tak dalej, ale po drugie rzeczywiscie byt.. bylo tak, jak si¢ popatrzy-
to na te statystyki dotyczqce stopy zatrudnienia, to byto cos takiego na poczqtku
tego wieku, ze rzeczywiscie, zwlaszcza w przypadku kobiet, po tej piecdziesigtce
ta krzywa spadata w dot”.

Niemniej jednak ws$réd pracodawcow zaobserwowaé mozna bylo tak-
ze tendencje do okres$lania jeszcze nizszego wieku chronologicznego, w kto-
rym uznawali oni pracownika za osob¢ starszg. Niektorzy z rozmoéwcoéw wy-
znaczali t¢ granicg juz po 40. roku zycia. Kierownik do spraw HR w hotelu
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przyznaje: ,.,Ja mysle o takim pracowniku w granicach czterdziesci lat i wigcej.
Mhm. To sie juz uwaza, Ze to jest taki pracownik, no juz starszy wiekiem” (R
16), a przedstawiciel sektora IT thumaczy: ,,W sensie informatyka, programi-
sty no to 40 lat to juz jest osoba starsza” (R 19). Najczgs$ciej tak nisko posta-
wiony prog wieku chronologicznego wigzat si¢ z konkretng branza, w jakiej
dzialal pracodawca. Wielokrotnie pojawiato si¢ okre$lenie ,,specyfika branzy”
jako uzasadnienie takich wyboroéw. Krylo si¢ za tym najczesciej odwotanie
do dziedziny nowych technologii, marketingu internetowego, produkcji filmo-
wych, czyli tych, gdzie umiejetnosci, jakimi powinien postugiwac si¢ pracow-
nik, uwaza si¢ za nowoczesne, a zatem trudniejsze do opanowania przez star-
szych pracownikow. Doktadniej temat specyfiki branzy opisuj¢ w nastepnej
czgs$cei tego artykuhu.

Drugim rodzajem schematu typizujacego uzywanego przy definiowaniu sta-
ro$ci na rynku pracy bylo odniesienie do funkcjonalnych sprawnos$ci jednostki,
czyli wieku okreslanego jako psychiczny lub kognitywny. Rozmowca tak thuma-
czy wlasne rozumienie konstruktu starszego pracownika: ,,dlatego zZe o pojeciu
w pracy «starszy» znowu decyduje stan zdrowia, forma (...) To nie jest oczy-
wiste” (R 28). Odniesienie do funkcjonalnego wymiaru wieku bylo takze uza-
sadnieniem pewnych ograniczen w zawodach, gdzie sprawnos$¢ fizyczna byta
jednym z podstawowych elementéw wykonywanej pracy. W przypadku pracow-
nikéw Strazy Miejskiej, respondentka tak argumentowala swojg opini¢: ,,Zgod-
nie z ustawq, straznik musi by¢ osobq sprawngq fizycznie i psychicznie, prawda?
Wiec, jezeli ktos takich testow nie przejdzie, to wie pani, cztowiek patrolujgcy
ulice zderza sie z roznymi przypadkami, musi by¢ sprawny. Bo jak trzeba kogos
uratowac, trzeba kogos podniesc i jest to starsza osoba, to cztowiek, ktory nie
Jest sprawny fizycznie, nie jest w stanie tego zrobi¢, prawda” (R 30). Spraw-
no$¢ fizyczna lub umystowa moga zatem stanowi¢ pewnego rodzaju schema-
ty wykluczajace, oparte nie bezposrednio na wieku chronologicznym, ale takze
na zalozeniu o sprawnosci, produktywnos$ci czy wytrzymato$ci osob starszych.
Pomimo braku ewidentnych i jednoznacznych dowodéw na obnizanie wydajno-
$ci pracy starszych pracownikow (Gora i in. 2008; Loretto, Vickerstaff i White
2007), czesto takie zatozenie obecne jest w procesie rekrutowania nowych pra-
cownikow lub ich oceny.

Trzecim typem konstruowania staro$ci na rynku pracy byto odniesienie do
spotecznego funkcjonowania jednostki w przedsicbiorstwie, jej przystawal-
nosci do ogodlnego charakteru i atmosfery panujacej w firmie. Niektore firmy
okres$laty si¢ jako ,,mtode”, co oznaczato, migdzy innymi, iz pracownicy firmy
rekrutowani byli sposrdd osob w relatywnie mtodym wieku. Wowczas schemat
typizujacy, jakim jest starszy pracownik, tworzony byl na mozliwosci dopaso-
wania pracownika do tak zdefiniowanego charakteru organizacji. Jeden z roz-
moéwcow mowi: ,,Mysle, ze tak do czterdziestego — czterdziestego pigtego roku
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zycia, mysle, zZe takie osoby bylyby w stanie si¢ przystosowac do tej pracy. No,
tak jak mowie, to zalezy od trybu zycia tej osoby. Taka osoba moze by¢ juz bab-
cig, wiec jesli nie prowadzi aktywnego trybu Zycia, nie obraca si¢ wsrod ludzi,
no to cigzko bedzie” (R 11). Taki typ konstruowania kategorii starszego pra-
cownika zapo$redniczony jest przez postrzeganie jednostki w kategorii wieku
spolecznego, okreslanego poprzez odwotanie do rél spotecznych przez nig wy-
konywanych (Szatur-Jaworska, 2000). Szczegoélnie istotng cezurg w przypadku
omawiania tej struktury wiekowej jest fakt zostania babcig lub dziadkiem, co
W sposoOb automatyczny sprawia, iz jednostka jest postrzegana jako spolecz-
nie starsza (Czekanowski 2012). Niemniej jednak, jak podkreslaja gerontolo-
dzy 1 socjologowie starosci, w nowoczesnym §wiecie wyznaczane przez wiek
role spoleczne oraz zwigzane z tym kategoryzowanie jednostek jako starsze
czy mtodsze ulega znacznemu rozluznieniu, gdyz obserwuje si¢ wzrost niestan-
dardowych i nienormatywnych etapow w biegu zycia (Blaikie 1999; Holstein
i Gubrium 2007).

Czwarty, ostatni typ kategoryzowania przez respondentéw pracownikow
jako starszych, stanowito odwotywanie si¢ do konceptu starosci jako indywi-
dualnie definiowalnej kategorii, co odpowiada koncepcji wieku kognitywnego.
,»Czlowiek jest tak stary, na jakiego sam sie czuje. Jak sam si¢ czuje. I teraz
moze by¢ tak, ze piecldziesieciopieciolatek bedzie sie czul mlodziej niz czter-
dziestolatek i odwrotnie. I teraz jak do tego podejs¢? Kto jest starszy, stary?
No cigzko jest mi sie do tego odnies¢. Tez indywidualnie chyba. Od tego zalezy”
(R 27) — tak jeden z respondentow probowat zdefiniowaé kategori¢ starszego
pracownika w trakcie wywiadu. Ten typ definiowania staros$ci, jako indywidu-
alnego procesu zaleznego od jednostki, przejawiat si¢ jednak najrzadziej wsrod
badanych pracodawcow.

Tak, jak podkreslatam we wprowadzeniu, staro$¢ na rynku pracy jest kon-
struowana w podobny sposob jak w innych przestrzeniach zycia spolecznego.
Rozmowy z pracodawcami potwierdzily, iz ich rozumienie i definiowanie tego,
kim jest starszy pracownik, zalezne jest od indywidualnych przekonan i do-
swiadczen, a takze od rozpowszechnionych stereotypow i obrazow, ktore funk-
cjonujg w $wiadomosci spotecznej. Najczesciej jednak definiowanie staros$ci na
rynku pracy odbywalo si¢ na podstawie kryterium wieku chronologicznego, ze
szczegodlnym naciskiem na wiek 50 lat jako t¢ cezure, ktdra wyznacza przyna-
lezno$¢ do innej kategorii pracownikéw. W kolejnym podrozdziale chciatabym
przyjrze¢ si¢ blizej konkretnym mechanizmom, ktére umozliwiaja wykluczanie
0s0b starszych z rynku pracy. Za podstawe majg one ukazane powyzej schema-
ty kategoryzacji wiekowych, ale sg takze zalezne od czynnikéw strukturalnych,
takich jak np. stanowisko pracy.
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Mechanizmy wykluczania oséb starszych z rynku pracy

W ciaggu ostatnich kilkunastu lat powstawaly na rynku pracy branze, ktére
uzna¢ mozna za nowoczesne, takie jak: reklama, marketing, ustugi interneto-
we, komunikacyjne, gdzie osoby starsze majg bardzo male szanse na zatrudnie-
nie, co wynika z charakteru tych dziedzin gospodarki i zdecydowanej dominacji
mtodych ludzi w kadrach. Prowadzi to w zasadzie do wykluczania oséb star-
szych z procesu rekrutacyjnego juz na wczesnych etapach, co czgsto nie jest po-
parte rzeczywistymi gorszymi wynikami w poslugiwaniu si¢ taka technologia.
Jak podaja Robert McCann i Howard Giles (2002), amerykanskie sady zaobser-
wowaty znaczny wzrost spraw o dyskryminacj¢ wiekowa wiasnie z podaniem
»nowych technologii” jako zrodta problemu. Jak zostato juz przedstawione po-
wyzej, to rowniez w tych branzach granica wieku, kiedy osoba moze by¢ uznana
za nieodpowiednig do pracy, obniza si¢ zasadniczo. Kierownik dziatu HR w fir-
mie marketingowej wyjasnia w wywiadzie: ,,To sq umiejetnosci programistycz-
ne, albo czasem jakis marketing szeptany na stronach internetowych. Osoby,
ktore sq powyzej, nie wiem, trzydziestego pigtego roku zZycia w tym momencie,
nie znajq si¢ na tym” (R 7). Branza komputerowa wydaje si¢ szczegdlnie wraz-
liwa na wiek pracownikdéw, co thumaczy jeden z jej przedstawicieli: ,, Wiadomo,
ze trudno jest po piecdziesigtce czy po szescdziesigtce konkurowac w sensie no-
wych technologii (...) Nalezy wzigé pod uwage, ze te technologie tak napraw-
de zmieniajq sie co roku. Komputery musimy wymienia¢ w perspektywie 5 lat
Jjuz tak na 100%. Generalnie komputery zmienia si¢ co 3 lata. Z komputerami
przychodzg nowe wersje systemow operacyjnych. Z nowymi systemami przycho-
dzg nowe wersje oprogramowania nowych narzedzi. I tutaj jest proces szybkie-
go uczenia sie¢” (R 19). Jednak pojawiaty si¢ takze opinie wsrod pracodawcow,
ktore wprost zaprzeczaty stereotypowi o braku umiejetnosci zwigzanych z no-
woczesnymi technologiami starszych pracownikow. Dyrektor szkoty mowi: ,,Te
wszystkie nowinki, ktore weszly, czyli powszechnos¢ komputera i Internetu, no
to juz z dziesie¢ lat jak nie wiecej, staly si¢ normgq i to dla tych nauczycieli pigc-
dziesigciokilkuletnich, nie sq zadnym problemem. Wiec tutaj, ja nie widze takie-
go ... No dla mnie, to taki stereotyp” (R 12).

Brak kwalifikacji technicznych i umiejgtnosci poruszania si¢ w gaszczu no-
woczesnych technologii stanowig tylko jeden z powodow, dla ktorych osoby
starsze moga by¢ dyskryminowane w dostepie do zatrudnienia w tych obsza-
rach. Innym jest co$, co respondenci okreslali jako ,,mtody zespo6l” i oznaczato
to, iz sktad grup pracowniczych jest jednorodny wiekowo, a obecno$¢ osoby
starszej, nawet w przypadku posiadania odpowiednich kompetencji, mogtaby
zmniejszy¢ komfort pracy lub wyniki osiagane przez zespot. Jedna z rozmow-
czyn thumaczy doniosto$¢ kryterium wieku w formowaniu zespoldw w sposob
nastepujacy: ,,lak, jest bardzo istotny (wiek — przyp. JS). Dlatego, ze ... Raz,
ze cata firma ma, tak jak wspomniatam wczesniej, ona jest na ... W wieku do
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trzydziestego pigtego roku zycia, ale generalnie. U nas w dziale sprzedazy to jest
przedzial od dwudziestego trzeciego roku do maksymalnie, mysle, dwudziestego
osmego. Oprocz kierownika dzialu sprzedazy miedzynarodowej, ktory jest rok
ode mnie starszy i ma trzydziesci cztery lata. I mysle, Ze tej osobie cigzko byloby
sig odnalez¢ wsrod tych, powiedzmy, pigtnastu relatywnie mtodych ludzi. Wiec,
no niestety, ma to (wiek) dla mnie znaczenie” (R 5). Przekonanie takie idzie
w parze z wizerunkiem tych branz jako dynamicznych i nieustannie zmieniaja-
cych sig, w zwigzku z tym nieprzystepnych dla starszych pracownikéw, ktérzy
wedlug powszechnie obowiazujacych stereotypéw charakteryzuja si¢ brakiem
dynamicznosci, stabilno$cia, mniejsza elastycznoscia, niechecig do zmian i no-
winek. Wtasciciel firmy zajmujacej si¢ produkcja filmowa tak opisuje charakte-
rystyke branzy, w ktorej dziata jego przedsigbiorstwo:

. Przektadajgc to na ten taki rynek (...) reklamowo-promocyjny, to wigze
sie z mediami, wlasnie tak jak powiedzielismy, internetowymi, cyfrowymi, jezeli
chodzi o sprzet i tak dalej, i tak dalej. To si¢ tutaj wszystko zmienia, bardzo dy-
namicznie si¢ zmienia. Wiec mysle, dlatego ta mtodos¢ si¢ tu dobrze odnajduje
(...). A poza tym swieza krew, tutaj, mysle, ze to tez si¢ wszystko zmienia, zZycie
Jest coraz szybsze i te filmy sq coraz szybsze. Po prostu, swieza krew mi sig wy-
daje, $wiezq krew, swieze spojrzenie. Tez takie hasto mamy «Swieze spojrzenie
na film» ” (R 6).

Drugim mechanizmem umozliwiajagcym wptywanie na decyzje pracodaw-
céw w odniesieniu do wieku poszukiwanego pracownika jest stanowisko pra-
cy. Istnieje przekonanie, iz do pracy na niektorych stanowiskach osoby starsze
moga by¢ gorzej (lub niekiedy lepiej) przystosowane ze wzgledu na kondycje
fizyczna lub kompetencje. Wydaje si¢, iz podziat na prace fizyczne i tzw. ,,prace
umystowe” utrwalit si¢ w §wiadomosci pracodawcow, gdyz pracownicy starsi
czesto postrzegani byli jako nienadajacy sie¢ do wykonywania niektorych zadan
wysitkowych (Kononowicz i in. 2009). Z drugiej strony sa jednak uwazani jako
odpowiedni na stanowiska do pracy umystowej. Jeden z rozmowcoéw tlumaczy:
wlak jak mowie, na pewno na stanowiskach tych pracownikow pomiarowych
nie, bo fizycznie by nie wytrzymat wchodzenia na jakies instalacje, konstrukcje.
Ale w pracy koncepcyjnej, za biurkiem, opracowywania jakichs tam wynikow
prac, to jak najbardziej tak” (R 26). Poglad taki wydaje si¢ potwierdza¢ obec-
no$¢ stereotypu, czesto omawianego w literaturze przedmiotu, a mianowicie, iz
osoby starsze sg mniej sprawne fizycznie i czesciej chorujg anizeli pracowni-
cy mtodsi (Kononowicz i in. 2009, Perek-Biatas i in. 2010). Inna respondentka
potwierdza taka zalezno$¢: ,,Recepcja nie bardzo, to tez jest praca zmianowa,
dwanascie godzin na nogach — jedna zmiana. Wiec, dwanascie godzin w tym
hotelu, osiem w tamtym, ale jest to praca stojqca. No, osoba czterdziesto — pigc-
dziesiecioletnia majgca juz tez problem z kregostupem, ona nie bedzie stata tyle
godzin. To jest po prostu praca dla osoby mtodej. W gastronomii tez wiem, ze
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osoby milode doskonale sobie radzq. Osoby starsze tez juz majq problem z kola-
nami, przyktadowo, bo to jest tez praca caly czas na nogach. Przy barze pan tez
stoi dwanascie godzin, nie siedzi. Wiec, to tez taka specyfika no, roznych stano-
wisk” (R 16).

Jednakze pewna cze$¢ respondentow podawata w watpliwos¢ zasadno$¢
takiego zatozenia, twierdzac, iz w przypadku niektorych prac fizycznych nawet
wiek nie odgrywa roli w zwigzku ze zmianami technologicznymi, jakie nasta-
pity w tym obszarze: ,,Sq prace ciezkie, wymagajqce, jezeli mowimy o pracy fi-
zycznej, wymagajqce duzego wysitku fizycznego. Tu mtodzi, zdrowi, silni, chetni
do pracy, (...) majq przewage. Sq tez prace fizyczne, gdzie wiek... moze nie miec¢
znaczenia, bo w koncu czasy, kiedy cztowiek dzwigal ciezary, minety. Ma rozne
urzqdzenia, do transportu, dalekiego zasiegu, i z nich korzysta, sam nie musi
niczego dzwigac i wtedy umiejetnosci starszego pracownika, umiejetnosci, celo-
wo nie bede uzywat stowa doswiadczenie, jego umiejetnosci sq znacznie wyzsze
i ma duze szanse” (R 28).

W innych przypadkach wiek mégt by¢ atutem na tego rodzaju stanowiskach,
gdzie ceniona byla wiedza i do§wiadczenie, ktore potocznie przypisywane jest
osobom starszym: ,,Mysle, ze tez dobrze sprawujq sig starsi pracownicy na sta-
nowiskach zwigzanych z ksiggowosciq. Bo tutaj jest jednak wymagane duze do-
swiadczenie. Tutaj nie mozna nikogo przyjgé w dobie zmieniajgcych sie przepi-
sow i odpowiedzialnosci osoby, ktora ukonczyta tylko Akademie Ekonomiczng,
a tak naprawde nie ma Zadnej wiedzy praktycznej i nie ma czasu, zeby tq osobe
uczy¢” (R 16). Takze w przypadku stanowisk kierowniczych bardziej zaawan-
sowany wiek mogt stuzy¢ jako atut danego pracownika: ,,Kierownicy, tak kie-
rownicy sq osobami starszymi, kierownicy sq z reguly starsi, starszymi z tym
wigkszym doswiadczeniem™ (R 4), ,,z mojego doswiadczenia wynikaloby, ze na
stanowiskach kierowniczych wolatbym ludzi w srednim wieku mie¢ wszystkich,
takich, z ktorymi tatwiej si¢ mi komunikuje, tak?” (R 27). W takich sytuacjach
znaczenie ma prawdopodobnie autorytet, ktdry starszym osobom jako przeto-
zonym ltatwej jest wzbudzi¢ w swoich podwtadnych anizeli osobom mtodszym.

Innym mechanizmem, ktory uruchamiatl mozliwos$¢ kategoryzowania pra-
cownikow wedhug wieku, mogl by¢ charakter pracy na danym stanowisku. Za
przyktad moze shuzy¢ firma gastronomiczna, gdzie na stanowiskach zwigzanych
z kontaktem z klientem (praca ,,na kasie” lub jako kelner/ka) preferowane byty
osoby mitodsze, podczas gdy do pracy przy sprzataniu lub w kuchni nadawaty
si¢ bardziej osoby starsze. Co ciekawe, jak podkresla to jedna z respondentek,
podziat taki byt tez wynikiem preferencji pracownikow: ,,W wigkszosci te oso-
by, ktore majq czterdziesci siedem, koto piecdziesigtki ... Tak jak mowie, bardziej
biorq i sq przyjmowane do sprzqtania. I one tez jak chcgq, to chcq bardziej sprzq-
tacé niz stac na kasie, czy tam na serwisie. Na serwisie moze tak, bo ich nie wida¢
tak? Oni sobie tylko zwijajq, robiq fryteczki i to wszystko. Natomiast, na kasie
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one juz nie cheq, tak? Podac kanapeczek, w tych koszulkach czy no ... . Tez nie-
ktorzy nie lubig chodzi¢ w uniformach, w czapeczce, czy tam w koszulce takiej
czy takiej (...). W tych wszystkich fast food’ach, to chyba sq bardziej dziewczyny
do trzydziestki. Nie widzialam zeby tutaj byla, w North Fish'u tez nie, w chin-
skiej taka dziewczyna mtoda. Bardziej jak sq, to sq panie sprzqtajgce” (R 18).

Preferencje co do wieku pracownika na konkretnym stanowisku moga uru-
chamia¢ mechanizmy prowadzace do dyskryminacji oséb starszych w ich sta-
raniach o pracg. W zaleznosci od stanowiska moga one takze dziala¢ na ko-
rzy$¢ osoby starszej] w momencie, gdy bardziej dojrzaly wiek kojarzony jest
z doswiadczeniem, rozwaga, przewidywalnoscia, wigksza odpowiedzialno$cia.
Niemniej jednak czesto zdarza sig, iz wiek pracownika, definiowany zarazem
jako wiek chronologiczny — zgodnie ze schematem wieku spotecznego czy ko-
gnitywnego, moze takze by¢ przyczyng wykluczania i dyskryminacji starszych
pracownikow.

Przedstawione powyzej mechanizmy wykluczania stanowia, z racji ogra-
niczenia objetosci tego artykulu, jedynie cze$¢ z mechanizmow zidentyfiko-
wanych w wyniku prowadzonych badah empirycznych. Innymi czynnikami
wplywajacymi na poziom inkluzji lub ekskluzji starszych kandydatéw do pra-
cy w danym przedsigbiorstwie mogta by¢ takze wielko$¢ przedsigbiorstwa czy
fakt bycia firma polska lub z kapitalem zagranicznym. W przypadku wigkszych
firm mozliwo$ci inkluzji (na ré6znych etapach stosunku pracy) wobec starszych
pracownikow wzrastaty z racji uwazniejszego przestrzegania prawa pracy oraz
posiadania odpowiednich jednostek organizacyjnych odpowiedzialnych za za-
rzadzanie pracownikami lub programow réwnosciowych. Takie rozwigzania,
obecne takze w wigkszosci w duzych firmach z kapitalem zagranicznym, umoz-
liwiajg wigksza kontrole nad procesem rekrutacji oraz do pewnego stopnia gwa-
rantujg starszym kandydatom réwniejszy start. Cickawg obserwacja byt tez fakt,
iz wielu pracodawcow w wickszych przedsiebiorstwach przyznawato, iz dys-
kryminacja si¢ po prostu nie optaca, gdyz koszty ewentualnych proceséw sado-
wych, zar6wno finansowe, jak i wizerunkowe, moga w znacznym stopniu za-
szkodzi¢ interesom tej firmy.

Podsumowanie i dyskusja

Wyniki badan empirycznych wskazuja wyraznie, iz to okragle liczby — 50,
60, 70 i 80, definiowane sg najczgsciej jako moment przekraczania wieku doj-
rzatego i wchodzenia w wiek ,.trzeci” lub ,,czwarty”, czyli okres starosci (por.
Gilleard i Higgs 2000). Jak zostato przedstawione we wprowadzeniu teoretycz-
nym, proces spotecznego konstruowania staro$ci odbywa si¢ juz na poziomie
prostej dystynkcji, jaka jest ustalanie w wyniku réznych praktyk spotecznych,
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zinstytucjonalizowanych lub indywidualnych, wieku okreslajacego prog staro-
$ci. Proces klasyfikowania jednostek na podstawie ich wieku chronologicznego,
w wyniku ktérego wytwarzane sg konstrukty starosci, nosi znamiona arbitral-
no$ci, na co wskazuja przedstawione powyzej progi starosci. Cho¢ spoteczne
konstruowanie staro$ci nie jest procesem ani nowym, ani niezbadanym, jego
konsekwencje w postaci tworzenia si¢ mechanizmow wykluczajacych z cata
pewnoscia zashuguja na uwage, gdyz moga prowadzi¢ do dyskryminacji, zarow-
no posredniej, jak i bezposredniej. Wszystkie rodzaje negatywnej dyskrymina-
cji, zardbwno na rynku pracy, w polityce, jak i w dostepie do edukacji, ustug
mieszkalnych, zdrowotnych czy publicznych, prowadza do powstawania nie-
rownosci spotecznych, ekonomicznych i kulturowych. Doswiadczanie dyskry-
minacji moze skutkowa¢ marginalizacja w przestrzeni publicznej i wyklucze-
niem z aktywnego uczestnictwa w Zyciu spotecznym, co jest naturalnie stanem
niepozadanym w punktu widzenia spdjnosci spolecznej (social cohesion) rozu-
mianej jako stan przeciwny do anomii spotecznej. Spdjnos¢ spoteczna jest tak-
ze wymieniana, obok wzrostu gospodarczego, dgzenia do pelnego zatrudnienia
oraz zrownowazonego rozwoju (sustainable development), jako jeden z celéw
strategii lizbonskiej bedacej komponentem polityki spoteczno-gospodarczej
Unii Europejskiej. Przeciwdziatanie dyskryminacji i wykluczaniu nie jest za-
tem jedynie wartoscia autoteliczna, lecz jest wyrazem usankcjonowanej polityki
spotecznej realizowanej przez panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej, w tym
takze Polski. Krzysztof Frysztacki w nastgpujacy sposob ujmuje wage mecha-
nizmu inkluzji:

»Inkluzja jest wiec w swych rozmaitych wariantach najpierw swoistym ak-
sjologicznym $wiatopogladem i plynaca z tego konstrukcja teoretyczno-ide-
ologiczna, jest proba konstruowania pozadanego obrazu §wiata spolecznego,
czego$ lepszego niz dotychczas, wartego zabiegdéw, a nawet zwigzanych z tym
powaznych kosztow, jesli trzeba je ponosi¢ [...]. Jesli przyjac takie rozumowa-
nie, to ekskluzja jest rowniez pewng ideg, pewnym kierunkiem myslenia i inter-
pretowania. Jest niejako niezbedna by usprawiedliwi¢ inkluzje i stuzy jako argu-
ment na rzecz tego, jak si¢ inkluzje wyjasnia i co si¢ w zwiazku z nig czyni. Im
bardziej ekskluzja jawi si¢ jako co$ negatywnego, tym bardziej inkluzja staje si¢
dobra i potrzebna” (Frysztacki 2005: 19).

Wilaczanie spoteczne stanowi zatem mechanizm dazenia do poprawy tadu
$wiata spotecznego, w ktorym jednostki cieszg si¢ maksymalng mozliwg swo-
boda dzialania w osiaganiu swoich celow zyciowych. Dyskryminacja rozumiana
jako gorsze traktowanie jednostki ze wzgledu na jej charakterystyke lub przy-
nalezno$¢ do jakiej$ grupy tworzy zatem sytuacjg, w ktorej zasada inkluzji spo-
ecznej jest tamana.

Na zakonczenie rozwazan zawartych w tej publikacji pragng ponownie skie-
rowa¢ uwage czytelnika na kwesti¢ spolecznego konstruowania obrazu starosci
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w polskim spoteczenstwie i roli, jaka odgrywaja w tym procesie wspomniane juz
programy publiczne i pozarzadowe skierowane przede wszystkim na aktywiza-
cje osob starszych na rynku pracy. Stosowana w tych programach nomenklatura,
a mianowicie sformutowanie ,,0soby 50+/ pracownicy 50+ (czasami jest to tak-
ze 45+) stworzyta calkowicie odrebng kategorig¢ spoteczng — oséb bedacych po-
tencjalnymi beneficjentami programéw pomocowych, czy to w odniesieniu do
podnoszenia kwalifikacji, integracji na rynku pracy, czy przeciwdzialania dys-
kryminacji tej grupy osob. Powstaje zatem pytanie, czy nadmierne uwydatnienie
granicy wieku chronologicznego, jakim jest 50. rok zycia, nie sprawia, iz ta gru-
pa 0sob jest obecnie postrzegana jedynie jako problematyczna, nieumiejaca so-
bie radzi¢ z otaczajaca rzeczywistoscig oraz wymagajaca nieustannej asekuracji
na rynku pracy? Programy rzadowe skierowane do osob ,,50+” w sposob arbi-
tralny, sztuczny i pochopny stwarzajg negatywna typizacje¢ — kategorig spotecz-
ng osob nieaktywnych zawodowo, ktorej obraz umacnia si¢ w odbiorze publicz-
nym i przenika do codziennych praktyk spolecznych. Wdrazanie programow
skierowanych jedynie do tej konkretnej grupy odbiorcéw utwierdza istniejace
negatywne stereotypy osoby pi¢c¢dziesiecioletniej jako biernej i niekompetent-
nej zawodowo, zardowno w $wiadomosci przysztych potencjalnych pracodaw-
cow, jak 1 0séb nalezacych do tej kategorii wiekowej. Dzialania takie wydajg sie
szczego6lnie kuriozalne w kontek$cie przeprowadzanych niedawno zmian wy-
dtuzenia wieku emerytalnego do 67 lat, ktory stawia pigcdziesi¢cioletniego pra-
cownika w zupelie nowym $wietle.

Dekonstrukcja omawianych w tym artykule kategorii wiekowych, takich jak
40+ czy ,,50+” opartych wytacznie na wieku chronologicznym oraz skupienie
si¢ na rzeczywistych zaletach wynikajacych z zatrudniania osob starszych wyda-
je si¢ podejsciem, ktore w polityce spotecznej powinno znalez¢ swoje miejsce.
Mozliwe, iz stosowanie bardziej neutralnych sformutowan wiekowych, nieopar-
tych na granicy wieku chronologicznego oraz podkreslanie kompetencji, kapi-
talu 1 potencjatu tych os6b na rynku pracy, zamiast brakéw mogloby przyczynié
si¢ do zwigkszenia réznorodnosci wiekowej w obszarze rynku pracy, a takze
w innych sferach zycia publicznego i pomoc w budowie bardziej inkluzywnego
spoleczenstwa. Jednoczesnie, wspdlczesna literatura gerontologiczna proponuje
takze inng perspektywe analityczng problemu wykluczania starszych pracow-
nikéw z rynku pracy. Sugeruje ona, iz wraz z rosnacg liczba ,,baby boomers”
pozostajacych (dobrowolnie lub nie) na rynku pracy przy jednoczesnym zmniej-
szajacym sie udziale ludzi mtodych, wynikajacym z procesu demograficznego
starzenia si¢ sily roboczej, uprzedzenia i negatywne stereotypy ulegng samoist-
nemu przeksztatceniu na korzys$¢ starszych pracownikéw (Catterall i Maclaran
2001; Loretto i in. 2007; Parry i Tyson 2011).

Na koniec nie mozna poming¢ faktu, iz obszar polityki spolecznej, zard6wno
na poziomie krajowym, jak i europejskim dostarcza w obecnej chwili nowych
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przestanek do zrewidowania dotychczasowego myslenia o dojrzatych pracowni-
kach. Wplyw na ksztattowanie obrazu starszego pracownika bedg miaty bowiem
nie tylko przyszie efekty powszechnych juz reform systeméw emerytalnych,
zmian polityk wspierania i rozwoju 0sob starszych na rynku pracy czy polityk
z zakresu aktywnego starzenia. Podkresli¢ takze nalezy niebagatelne znaczenie
dalszych kierunkow rozwoju tychze polityk w odpowiedzi na nowe pytania
o tak wazkie kwestie, jak sprawiedliwo$¢ migdzypokoleniowa (w odniesie-
niu do przyszlych pokolen) w kontek$cie wzrostu ekonomicznego i ochrony
srodowiska (Muraca 2012; Kallis i in. 2012) , postepujaca prekaryzacja pracy,
szczegoblnie w odniesieniu do mlodszego pokolenia (Standing 2011; Dorre 2006;
Pankow 2012) czy zwigkszajace si¢ w Europie ryzyko biedy w starszym wieku
(takze w krajach najwyzej rozwinietych) i wynikajace z tego coraz czgstsze 13-
czenie emerytury z praca.
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Older Worker in the Labour Market in Poland: 40+? 50+?
Or only ,,a plus”?

Summary

The article presents the process of social construction of old age in the labour
market in Poland, which manifests itself through different age distinctions, such
as chronological, social, psychological or cognitive age. The analysis of 30 in-
depth interviews with employers in Malopolska region from small, medium and
large enterprises, as well as expert interviews with representatives of labour market
institutions comprises empirical material to formulate an answer to a question about
the consequence of age signifiers for the situation of an individual in employment.
Moreover, the article illustrates the functioning of some mechanism of exclusion of
older people from labour market, which despite the fact that efforts are being made in
order to increase the effectiveness of the anti-discrimination legislation in Poland, are
still particularly prominent in certain sectors of economy.

Key words: sociology of ageing; age discrimination; age distinctions; labour
market; ageism.
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