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Luka w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn powyzej 50 roku zycia w Polsce

Abstrakt

Proces starzenia si¢ ludnosci niesie ze sobg istotne konsekwencje dla rynku pracy w postaci
deficytu zasobdw pracy i zmiang ich struktury wiekowej. Podniesienie stopnia wykorzystania
potencjatu zawodowego 0sob ze starszych rocznikow wieku niemobilnego stato si¢ jednym
z priorytetow aktywnej polityki rynku pracy w krajach europejskich. Celem artykutu jest
okreslenie luki w zatrudnieniu ze wzgledu na pte¢ w subpopulacji 50+ w Polsce oraz
identyfikacja glownych zrédet tego zjawiska. Pierwsza cze$¢ artykulu zawiera krotka
charakterystyke wspotczesnego rynku pracy, w czeSci drugiej przeprowadzono analizg
poziomu aktywno$ci zawodowej 0s6b w wieku 50-64 lat. W artykule wykorzystano analize
danych zastanych.

Stowa kluczowe: rynek pracy, aktywnos$¢ zawodowa, luka w zatrudnieniu
Employment gap of women and men over 50 in Poland
Abstract

The aging process of the population brings with it significant consequences for the labour
market in the form of a deficit of labour resources and a change in their age structure. Increasing
the use of the professional potential of people from older age groups of immobile age has
become one of the priorities of active labor market policy in European countries. The purpose
of this article is to determine the gender employment gap in the 50+ subpopulation in Poland
and to identify the main sources of this phenomenon. The first part of the article contains a short
description of the modern labor market, in the second part an analysis of the level of economic
activity of people aged 50-64 was carried out. The article uses the analysis of existing data.

Keywords: labor market, professional activity, employment gap
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Wstep

Kwestia aktywno$ci zawodowej osOb starszych na stale wpisala si¢ w nurt rozwazan
dotyczacych zmian demograficznych zachodzacych we wspodiczesnych spoleczenstwach.
Z perspektywy ostatnich dekad wida¢, ze odnotowane procesy ludnosciowe wyznaczyty nowy
porzadek demograficzny generujacy szereg konsekwencji spoteczno-gospodarczych.
Ograniczona liczba 0s6b wchodzacych na rynek pracy zwrdcita uwage m.in. na problem
deficytu zasobow pracy oraz na potrzebe zwigkszenia poziomu zaangazowania zawodowego

0s0b starszych. Dostepne prognozy demograficzne jednoznacznie wskazujg na spadek liczby
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os6b w wieku produkcyjnym (potencjalne zasoby pracy) w wymiarze absolutnym
1 wzglednym. Dodatkowo starzenie si¢ ludno$ci niesie ze sobg rosngcy udzial w tych zasobach
osob, ktéore przekroczyly granice tzw. niemobilnego wieku produkcyjnego.
W konsekwencji jednym z gltownych wyzwan, przed ktérym staja dzi§ pracodawcy, jest
niedobor pracownikow oraz rosngca Srednia wieku zasoboéw pracy. Generacja 50+ staje si¢
liczng i niejednorodng grupa na rynku pracy. Zaktada si¢, Zze racjonalne jej wykorzystanie
pozwoli na zachowanie konkurencyjnosci i wydajnosci w gospodarce. Stad tez aktywizacja
zawodowa 0s0b w starszych grupach wieku produkcyjnego stata si¢ jednym z priorytetow
polityki rynku pracy w krajach europejskich.

W Polsce, podobnie jak w catej Unii Europejskiej, odnotowuje si¢ znaczne zréznicowanie
poziomu aktywno$ci zawodowej ze wzgledu na pleé. Nasuwa si¢ zatem pytanie: jakie sa
przyczyny tego zjawiska?

Problem badawczy, wokot ktorego koncentruje sie artykut, dotyczy zréznicowania
zaangazowania zawodowego kobiet i m¢zczyzn powyzej 50. roku zycia. Jego celem jest

okreslenie luki w zatrudnieniu??

ze wzgledu na pte¢ w subpopulacji 50+ w Polsce oraz
identyfikacja gléwnych zZrodet tego zjawiska. Pierwsza czgd$¢ artykutlu zawiera krotka
charakterystyke wspotczesnego rynku pracy, w czeSci drugiej przeprowadzono analizg
poziomu aktywnosci zawodowej osob w wieku 50-64 lata, skupiono si¢ przy tym na
porownaniu luki w zatrudnieniu osob 50+ w Polsce na tle danych obrazujacych sytuacje

w Unii Europejskiej, W artykule wykorzystano analiz¢ danych zastanych.
Elastyczno$¢, zmienno$¢ i niepewnos$¢ — cechy wspolczesnego rynku pracy

Odnotowywana w ostatnich dekadach wysoka dynamika zmian zachodzacych w gospodarce
przynosi nowe wyzwania dla podmiotow funkcjonujacych na rynku pracy. Postepujaca
globalizacja gospodarek narodowych, ich serwicyzacja, nasilenie konkurencji oraz szybki
rozw¢j techniki, w tym technologii informacyjnej, jak rowniez zmiany demograficzne
powoduja, ze rynek pracy podlega zasadniczym przeobrazeniom.

Globalizacja poprzez proces dualizacji §wiata gospodarczego prowadzi do dualizacji
rynkow pracy — wyksztatcania si¢ ich obszardw stabilnych i niestabilnych oraz odpowiadajacej
im polaryzacji miejsc pracy. Dla rynku pracy najistotniejszym skutkiem dualizacji gospodarki

jest podzielenie go na sektory, w ktérych oferuje si¢ miejsca zatrudnienia charakteryzujace si¢

22| uka w zatrudnieniu ze wzgledu na pte¢ (gender employment gap) — réznica miedzy wskaznikami zatrudnienia
mezczyzn i kobiet w wieku 50-64 lata. Wskaznik zatrudnienia oblicza sie, dzielgc liczbe 0s6b pracujacych w danej
grupie wiekowej przez catg populacje osob z tej samej grupy wiekowej.
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odmiennymi cechami, takimi jak np. wysoko$§¢ wynagrodzen, warunki pracy i przede
wszystkim — stabilno$¢. OkresSlone cechy miejsc pracy tworza za$ przestanki trwalej
nierownowagi warunkoéw pracy i zatrudnienia (Krynska, Arendt, 2011, s.16).

Mozna zatem zauwazy¢, ze rynek pracy — begdac elementem niestabilnego systemu
ekonomiczno-spotecznego — przeobraza si¢ w miejsce cechujgce si¢ coraz wigksza
zmiennos$cig.

Wspomniana niepewno$¢ i zmienno$¢ stata si¢ stalym elementem zycia zar6wno
wspotczesnych organizacji, jak 1 oséb w nich pracujacych. Wspoétczesne organizacje, chcac
utrzymac¢ si¢ na rynku i jednoczes$nie konkurowaé na trudnych i niestabilnych rynkach,
zmuszone zostaly do podjecia dziatan zwickszajacych ich adaptacyjno$¢ i elastyczno$¢
w reakcji na dynamiczne zmiany otoczenia gospodarczego. W konsekwencji na rynkach pracy
widoczne jest m.in. zmniejszanie zapotrzebowania na tzw. prace typowa (wykonywang w
pelnym wymiarze czasu pracy, na czas nieokreslony) oraz wzrost liczby miejsc pracy
w formach nietypowych.

Tradycyjny model zatrudnienia z umowami o prace jest poszerzany o elastyczne formy
$wiadczenia pracy, ktore utatwiaja firmom dopasowywanie wielko$ci zatrudnienia do
biezacych potrzeb. Ponadto rozwdj technik i technologii produkcyjnych i informacyjnych
wplywa na zmiany struktury popytu na prace, szczego6lnie pod wzgledem kwalifikacji (Dach,
2006, s. 253-254). Niestabilno$¢ otoczenia gospodarczego oraz samych organizacji sprzyja
stopniowemu odchodzeniu od dotychczasowego modelu kariery, w ktérym pracownik
wykonujac powierzone mu zadania zyskiwal gwarancje bezpieczenstwa, stabilizacji
1 pewnosci zatrudnienia. Natomiast rozw0j kariery przebiegal w warunkach sztywnych regut
1 zasad awansowania, ktore sprawialy, ze odpowiedzialno$¢ za kierunki rozwdj zawodowego
pracownikow w duzej mierze spoczywata na organizacji (Sullivan, 1999, s. 458).

Obecnie organizacje, dbajac o zapewnienie sobie dobrej pozycji na rynku, nie moga juz
stwarza¢ pracownikom szans na dlugoterminowe, stabilne 1 pewne =zatrudnienie.
W konsekwencji nasila si¢ zjawisko odchodzenia od zawierania umoéw na czas nieokre§lony na
rzecz elastycznych form zatrudnienia, co skutkuje przebudowa relacji migdzy jednostka
1 organizacjg z zalezno$ciowych na podmiotowe oraz $ciezkami kariery wychodzacymi poza
przestrzen organizacyjng jednego pracodawcy (Baruch, 2006, s. 128). Upowszechnia si¢ model
kariery elastycznej realizowanej w wielu roznych organizacjach. Wspotczesne kariery
zawodowe charakteryzuje przede wszystkim duzy stopien nieprzewidywalnosci,

krotkoterminowos$¢ kontraktow zatrudnienia, mobilno$¢ i elastyczno$¢, co znacznie zwigksza
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wymagania stawiane przed jej realizatorami. Z uwagi na to, niezbedne staje si¢ ustawiczne
doskonalenie posiadanych juz kompetencji i pozyskiwanie nowych, odpowiadajacych
wspotczesnym realiom ekonomicznym. Ztozono$¢ i duza dynamika zmian na wspoétczesnym
rynku pracy jest w opinii F. Mayor’a konsekwencja rozprzestrzeniajagcego si¢ ,,gictkiego
kapitalizmu”, ktory ,,rozktada dawne wartosci pracy, by je zastgpi¢ podwojng logika niestatosci,
niepewnosci 1 niezwyklej krotkoterminowosci, oraz  «selektywnych — dobordéwy.
Ta logika spolecznych peknie¢ zwicksza dystans migdzy wysoko kwalifikowanymi
zawodowcami a nisko kwalifikowanymi pracownikami, a takze migdzy przedstawicielami tego
samego zawodu o niemalze réwnych kompetencjach” (Mayor, 2001, s. 13).

Analiza przebiegu aktywnosci zawodowej pracownikow wskazuje, ze juz realizowany
jest scenariusz, w ktorym sg oni zmuszeni do czestej zmiany miejsca pracy. Jak przewiduja
J. Taylor i D. Hardy (2006, s. 22), ,,ktos, kto ma dwadzie$cia lat i wkracza teraz na rynek pracy,
przed ukonczeniem trzydziestego roku zycia prawdopodobnie o$miokrotnie zmieni miejsce
pracy, natomiast w calej swojej karierze zawodowej uczyni to az dwudziestokrotnie”. W tym
konteks$cie umiejetne zarzadzanie wtasng kariera wydaje si¢ jedyng gwarancja zatrudnienia, na
jaka pracownik moze liczy¢ na wspotczesnym rynku pracy.

Warto doda¢, ze w Europie pojawita si¢ koncepcja flexicurity, okreslajaca nowe podejscie
do kwestii elastycznosci 1 bezpieczefstwa na rynku pracy. Jej wdrozenie ma na celu
zagwarantowanie obywatelom Unii Europejskiej wysokiego poziomu pewnos$ci zatrudnienia,
tzn. mozliwos$ci szybkiego znalezienia pracy na kazdym etapie zycia zawodowego 1 duzych
szans rozwoju zawodowego w warunkach szybko zmieniajacej si¢ gospodarki. Dodatkowo
chodzi o to, aby zar6wno pracownicy, jak 1 pracodawcy, w jak najwigkszym stopniu skorzystali
z mozliwosci, jakie daje globalizacja.

Warto podkresli¢, ze bezpieczenstwo jest rozumiane jako pewno$¢ zatrudnienia
(employment security). Jednakze nie jest ono osiggane poprzez utrzymywanie aktualnie
zajmowanego stanowiska, lecz poprzez nabywanie przez ludzi umiejetnosci, ktore umozliwiaja
rozw¢j zawodowy 1 ulatwiajg znalezienie nowego miejsca pracy. Bezpieczenstwo zatrudnienia
wymaga zatem swobodnego dostgpu do edukacji 1 szkolen dla wszystkich pracownikow,
szczegllnie dla oso6b o niskich kwalifikacjach 1 oséb starszych. Waznym elementem
bezpieczenstwa sa roéwniez odpowiednie $wiadczenia, utatwiajgce przetrwanie okresu

przejsciowego (Vielle, Walthery, 2003; Krynska, 2009).
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Luka w zatrudnieniu kobiet i me¢zczyzn w Polsce — skala zjawiska

Rownos$¢ szans w spoleczenstwie oznacza, ze wszyscy jego czlonkowie powinni mieé
(niezaleznie od pici) takie same szanse na poprawe swojego zycia i rozwdj zawodowy. Réwne
szanse zatrudnienia i lepszy dostep kobiet do rynku pracy traktowane sg jako kluczowe
elementy w realizacji strategii wzrostu sprzyjajagcego wiaczeniu spotecznemu oraz
zrbwnowazonego systemu spotecznego w Europie, zwlaszcza w $wietle starzejacej si¢
populacji kontynentu (Komisja Europejska, 2013). Zadne z panstw cztonkowskich UE nie
osiggneto jeszcze rdwnosci pomiedzy kobietami 1 mezczyznami. Postepy dokonuja sie powoli,
a roznice pomiedzy mezczyznami 1 kobietami wystepuja nadal w  zatrudnieniu,
w wynagrodzeniach, w opiece i w poziomie emerytur. Z tego tez wzgledu wiosng 2020 roku
Komisja Europejska zaprezentowata zatozenia strategii na rzecz rOwnouprawnienia plci na lata
20202025, gdzie podkreslono, ze ,,rOwnouprawnienie plci jest podstawowym warunkiem
innowacyjnej, konkurencyjnej 1 prosperujacej gospodarki europejskiej” (Strategia na rzecz...
2020, s. 2). Biorgc pod uwage wyzwania demograficzne oraz przemiany ekologiczne i cyfrowe,
zaklada si¢, ze wspieranie kobiet w znalezieniu zatrudnienia w sektorach z niedoborem
wykwalifikowanej sity roboczej, w szczegélnosci w sektorach technologii i sztucznej
inteligencji, bedzie miato pozytywny wptyw na europejska gospodarke.

W Polsce zasada rownosci kobiet i mezczyzn zostata ujeta w art. 33 Konstytucji
Rzeczpospolitej Polskiej, gdzie zapisano, ze ,,Kobieta i m¢zczyzna majg w szczegolnosci rowne
prawo do Kksztalcenia, zatrudnienia i awanséw, do jednakowego wynagradzania
za prace jednakowej warto$ci, do zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk,
petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych 1 odznaczen”. Ponadto zgodnie
z art. 18 Kodeksu pracy gwarantuje si¢ rowne traktowanie w przebiegu calego stosunku pracy
w zakresie nawigzywania i1 rozwigzywania stosunku pracy oraz jego trwania (w tym
w zakresie m.in. warunkéw zatrudnienia, awansowania, dostgpu do szkolen). Za naruszenie
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu uwaza si¢ roznicowanie przez pracodawce sytuacji
pracownika z jednej lub kilku przyczyn, ktorego skutkiem jest w szczego6lnosci:

(1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

(2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za pracg¢ lub innych warunkéw zatrudnienia
albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych §wiadczen zwigzanych z praca,
(3) pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje

zawodowe.
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Pomimo znacznych postgpow w zmniejszaniu nierdéwnosci pici na europejskich rynkach
pracy w ciaggu ostatnich lat, réznice w poziomie aktywno$ci zawodowej kobiet i mezczyzn
nadal si¢ utrzymuja. Potwierdzajg to réwniez dane dotyczace polskiego rynku pracy. Jak mozna
zobaczy¢ na rysunku 1, wskazniki aktywnosci zawodowej Polakow w wieku produkcyjnym
stopniowo rosty w latach 2010-2019, niemniej jednak utrzymywata si¢ roznica kilkunastu p.p.
W poziomie zaangazowania zawodowego miedzy kobietami i mezczyznami. Ponadto
W badanym okresie w zbiorowosci kobiet przyrost wskaznikow aktywnosci zawodowej byt

nizszy od przyrostu w grupie mezczyzn (4,9 p.p. w populacji kobiet vs 5,6 p.p. — mezczyzn).
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Rys. 1. Wspolczynnik aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn w wieku 15-64 w Polsce w latach 2010-2019
(w %)

Zrédto: opracowanie na podstawie bazy danych Eurostat.

Dodatkowych informacji na temat nieréwnos$ci ze wzgledu na ple¢ na polskim rynku
pracy, dostarcza analiza m.in. form zatrudnienia oraz r6znic w wynagrodzeniach. W tabeli 1
przedstawiono wybrane wskazniki dotyczace sfery zatrudnienia, obrazujace skalg nierdwnosci

ze wzgledu na pte¢ w roku 2007 oraz latach 2011-2018.
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Tabela 1. Sytuacja kobiet i m¢zczyzn w wieku produkcyjnym na rynku pracy w Polsce w latach 2007, 2011-
2018

Zatrudnienie
Zatrudnienie w niepelnym St b boci Roéznica .
na pelen etat wymiarze opa (S/Z;O ocla w Wynag'rodzenlach
Rok (%) czasu pracy 0 mezczyzn
(%) i kobiet
: : : (Gender pay gap)
Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezezyzni | Kobiety | MezczyZzni
2007 40 56 7 4 6 6 14,9%
2011 43 59 6 3 6 6 5,5%
2012 44 59 6 3 6 7 6,4%
2013 44 60 6 3 6 7 7,1%
2014 46 61 6 3 6 6 7,7%
2015 49 64 5 3 5 5 7,4%
2016 50 64 5 2 4 4 7,2%
2017 50 65 5 2 3 4 7,2%
2018 50 65 5 2 2 3 5,3%

Zrédto: (Women in Work Index 2019).

Analiza ostatniego raportu Women in Work Index® wskazuje, ze sytuacja kobiet w wieku
produkcyjnym na polskim rynku pracy ulegta poprawie, czego odzwierciedleniem jest awans
Polski na 8 miejsce wérdd 33 badanych krajow OECD. Jak dowodza dane zawarte w tabeli 1
jest to efektem m.in. sukcesywnego zmniejszania luki ptacowej?*, ktéra obecnie wynosi
niewiele ponad 5%, nizszej stopy bezrobocia wsrod kobiet oraz duzej liczby zatrudnionych
w pelnym wymiarze godzin.

Mimo tych pozytywnych trendow Polska jest jednym z panstw borykajacych sie¢
z problemem znacznej dysproporcji pomigdzy odsetkami kobiet i mezczyzn czynnych
zawodowo, w szczego6lnosci widac to w grupie osob starszych.

Réznice w poziomie aktywnosci zawodowej osob 50+ widoczne sa w obrebie Unii
Europejskiej i cho¢ dysproporcje w tym obszarze maleja, to Polska jest krajem o jednym

z najnizszych wskaznikéw zatrudnienia osob powyzej 50 roku zycia.

23 Raport ,,Women in Work Index” analizuje sytuacje kobiet na rynku pracy oraz ich wptyw na gospodarke w 33
krajach nalezacych do Organizacji Wspolpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD). Indeks powstaje w oparciu
odane OECD, Eurostatu oraz BLS i jest srednig wazong wskaznikow takich jak: roznica w wynagrodzeniu kobiet
i mezczyzn, stopa bezrobocia wsrdd kobiet, forma zatrudnienia (petny lub niepetny etat).

24 Roznica miedzy przecietnym wynagrodzeniem brutto mezczyzn i kobiet.
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Rys. 2. Wskaznik zatrudnienia® oséb w wieku 50-64 lata w Polsce oraz UE-27 w latach 2010-2019 w (%)
Zrédto: opracowanie na podstawie bazy danych Eurostat.

Jak wskazuja dane na rysunku 2, odsetek 0sob zatrudnionych z grupy wiekowej 50-64
lata wzrost w Polsce o 11,3 p.p. w badanym okresie. Jednakze mimo tendencji wzrostowej
wskaznik zatrudnienia w tej grupie pozostawal nadal nizszy o kilka p.p. niz wynosita $rednia
dla panstw UE. Dodatkowo analiza wskaznikow zatrudnienia kobiet i mezczyzn w tej grupie
wiekowe] pozwala na wskazanie luki w zatrudnieniu ze wzgledu na ple¢. Na rysunku 3
zaprezentowano wspominane wskazniki dla Unii Europejskiej, natomiast na rysunku 4 — dla

Polski.
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Rys. 3. Wskaznik zatrudnienia kobiet i mezczyzn w wieku 50-64 lata w UE-27 w latach 2010-2019 (w %)

Zrodto: opracowanie na podstawie bazy danych Eurostat.

25 Wskaznik zatrudnienia jest to udziat pracujgcych danej kategorii w ogdlnej liczbie ludnosci danej kategorii.

130



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2020, nr 13

80

70 64,6 65,9 67,2

62,6
0 557 560 57.9 58,9 60,3 61,1

50

b o 475 49,3 49,8 50
42,4 44 ’
39 40,6 41,7 )
% 40
3
2 6,7 6,3 6,2 6,5 6,3 52 5.1 53 6,1 7,2

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

o

o

=
o

Mezczyzni mmmmmm Kobiety s | uka w zatrudnieniu Liniowa (Luka w zatrudnieniu)

Rys. 4. Wskaznik zatrudnienia kobiet i mezczyzn w wieku 50-64 lata w Polsce w latach 2010-2019 (w %)
7Zrodto: opracowanie na podstawie bazy danych Eurostat.

Analiza danych ujetych na rysunkach 3 i 4 pozwala na sformutowanie kilku istotnych
wnioskow. Po pierwsze, wskaznik zatrudnienia m¢zczyzn powyzej 50 roku zycia w Polsce byt
w calym badanym okresie nizszy w poréwnaniu do $redniej unijnej o 5-6 p.p, za$
w przypadku kobiet roznica byta wigksza i mie$cita si¢ w granicach 8-10 p.p. Po drugie, luka
w zatrudnieniu ze wzgledu na ple¢ w grupie oséb w przedziale wiekowym 50-64 lata byta
w Polsce wyzsza niz $rednia unijna. Po trzecie, w calym badanym okresie widoczny byt spadek
roznicy migdzy wskaznikami zatrudnienia kobiet 1 mezczyzn w UE, podczas gdy
w tym samym okresie w Polsce nastgpito odwrocenie tendencji spadkowej. W konsekwencji
w roku 2019 luka zatrudnienia ze wzgledu na pte¢ w Polsce byta wyzsza o 4,6 p.p. od $redniej
unijnej, podczas gdy w 2010 r. réZznica wynosila jedynie 1,1 p.p.

Powstaje pytanie o przyczyny luki w zatrudnieniu kobiet 1 mgzczyzn powyzej 50 roku
zycia? Wskazuje si¢, ze dysproporcje pomiedzy odsetkami kobiet i mezczyzn powyzej 50 roku
zycia czynnych zawodowo wynikaja m.in. z:

1. funkcjonowania zakorzenionych w spoteczenstwie stereotypow dotyczacych pici;

2. duzej dynamiki zmian zachodzacych na rynku pracy;

3. niedostatecznej opieki instytucjonalnej nad dzie¢mi i osobami zaleznymi;

4. dominacji tradycyjnego modelu rodziny;

5. poziomu wynagrodzen i mozliwosci wcze$niejszego opuszczenia rynku pracy.
Stereotypowe postrzeganie rol, jakie przypisywane sg kobietom, ma swoje przetozenie

na pozycje, jakie zajmujg na rynku pracy. Cechy, przez ktdore me¢zczyzni na rynku pracy sg
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postrzegani jako lepsi pracownicy, to przede wszystkim: ogélna mobilnos¢, wytrzymatos$é na
zmeczenie, dyspozycyjno$é, posiadanie wiasnej inicjatywy, odporno$¢ na stres (Borowska,
Branka, 2010, s. 15). W przypadku kobiet zwraca si¢ uwage na takie cechy, jak:
systematycznos$¢, zdolnosci komunikacyjne, inicjatywa, kreatywnos$¢, umiejetnos¢ planowania
pracy (Borowska, Branka, 2010, s. 35-38). Mimo tych pozytywnych cech, kobiety powyzej 50.
roku zycia do§wiadczaja problemow w dostepie do zatrudnienia ze wzgledu na swoj wiek. Duza
dynamika zmian zachodzacych na wspolczesnym rynku pracy, ktory cechuje niestabilnosc,
sprawia, ze pracodawcy oczekuja od pracownikéw elastycznosci, co w przypadku kobiet rodzi
problemy. Cz¢$¢ z nich mimo, iz etap wychowywania dzieci ma juz za soba, nadal staje przed
koniecznoscia taczenia obowigzkéw rodzinnych i zawodowych. Przyczyna uniemozliwiajaca
kontynuowanie aktywno$ci zawodowej kobietom, jest pojawienie si¢ potrzeby zapewnienia
opieki na starszymi badz niesamodzielnymi cztonkami rodziny. Niedostateczny rozwdj opieki
instytucjonalnej nad osobami starszymi sprzyja wzrostowi biernosci zawodowej dojrzatych
kobiet. Majac na uwadze wysoka dynamike starzenia si¢ spoteczenstwa polskiego, mozna
spodziewa¢ si¢ dynamicznego wzrostu liczby oséb niesamodzielnych i1 skali bierno$ci
zawodowej kobiet z tym zwigzanej. Waznym czynnikiem determinujacym aktywno$¢
zawodowg jest wielko$¢ dochoddéw niezwigzanych z praca, mozliwych do uzyskania przez
osoby w wieku produkcyjnym, np. wczesniejsze emerytury czy inne $wiadczenia, ktore
sprawiajg, ze praca traci na atrakcyjnosci.

Jedna z istotniejszych barier przyczyniajacych si¢ do nizszej aktywnosci zawodowej
Polek sa niskie wynagrodzenia. Jak podkresla S. Golinowska (2010, s. 8-9), niska aktywno$¢
zawodowa kobiet wynika z istniejagcych mozliwosci wezesniejszego opuszczenia rynku pracy
i skorzystania np. z renty z tytutu niezdolnosci do pracy, wczesniejszej emerytury, $wiadczenia
przedemerytalnego czy pielegnacyjnego. Istniejace obecnie rozwigzania systemowe wspieraja
zatem domowg opieke nad osobami starszymi, zarowno poprzez dostgpne formy wyjscia
z rynku pracy, jak 1 poprzez wysokos¢ swiadczen w systemie emerytalnym, ktorym objete sg
zalezne osoby starsze.

Warto doda¢, ze poszukujac przyczyn zrdznicowania poziomu zaangazowania
zawodowego kobiet i mgzczyzn powyzej 50 roku zycia nalezy zwroci¢ uwage na czynniki
warunkujace wychodzenie tych 0sob z rynku pracy. Szczegolnie interesujace jest okreslenie, w
jakim stopniu decyzja ta podejmowana jest pod wplywem czynnikdw zewnetrznych
(np. przepisy prawa, zachgta/przymus ze strony pracodawcy, stosunek otoczenia spotecznego),

a w jakim pod wpltywem czynnikéw wewngtrznych (np. ch¢é wyjscia z rynku pracy)?
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Uzyskanie odpowiedzi na te pytania pozwoliloby na podjgcie okreslonych dziatan
umozliwiajacych zwiekszenie aktywnosci zawodowej o0sob starszych i ograniczenie luki
w zatrudnieniu ze wzgledu na plec.

W krajach czlonkowskich Unii Europejskiej coraz wyrazniej promuje si¢ ide¢
pomys$lnego 1 aktywnego starzenia si¢ jako warunku podwyzszenia aktywnosci zawodowe;j
0sob starszych. Wspomniana idea realizowana jest za posrednictwem konkretnych projektow
I programow, w ktorych probuje si¢ oddzialtywa¢ za pomocg dostepnych s$rodkéw na
osiggniecie docelowego, pozadanego stanu, utozsamianego z jak najdluzszym pozostawaniem
w zdrowiu, sprawno$ci, samodzielnosci, w tym 1 samodzielno$ci ekonomicznej
(4. utrzymywania si¢ z wlasnej pracy) (Szukalski, 2013, s. 11).

Rozwigzania systemowe stosowane w krajach UE s3 ukierunkowane na zwickszenie
ogotem aktywnosci zawodowej 0osob w starszych grupach wieku. Koncentrujg si¢ przy tym
wokot trzech grup rozwigzan, tj. profilaktyki zdrowotnej, dziatalno$ci promocyjnej oraz
dzialalno$ci programowej 1 instytucjonalnej. W przypadku dziatalno$ci promocyjnej
realizowane sg kampanie informacyjne, majace na celu zmian¢ stosunku pracodawcow,
mtodszych pracownikoéw 1 spoteczenstwa do starszych osob aktywnych zawodowo. Natomiast
w ramach rozwigzan systemowych, dazy si¢ z jednej strony do zmiany postaw pracodawcow
1 naklonienie ich do przedluzania zatrudnienia senioré6w oraz rekrutacji do pracy nowych
pracownikow ze starszych grup wieku. Z drugiej za$, ich celem jest stworzenie zachet do
kontynuacji aktywno$ci zawodowej przez pracownikoOw majacych prawne i instytucjonalne
mozliwo$ci przejscia w stan biernosci zawodowej z tytulu wieku (Krynska, Szukalski, 2013,

s. 273-278).
Podsumowanie

Polska jest jednym z panstw borykajacych si¢ z problemem znacznej dysproporcji pomigdzy
odsetkami kobiet i mezczyzn czynnych zawodowo, co szczegodlnie widoczne jest w grupie
wiekowej 50-64 lata. Wskaznik zatrudnienia kobiet powyzej 50 roku zycia pozostaje jednym z
najnizszych w Unii Europejskiej, natomiast luka w zatrudnieniu ze wzgledu na pteé
w odniesieniu do 0séb z grupy wiekowej 50-64 lata przewyzsza w Polsce $rednig unijna.
Wsrod barier utrudniajacych aktywno$¢ zawodowa kobiet powyzej 50 roku zycia
znajdujg si¢: dominacja tradycyjnego podzialu rdl, trudnosci w taczeniu obowigzkow
zawodowych 1 rodzinnych, w szczegolnosci nasilajaca si¢ potrzeba zapewnienia opieki nad

starszymi cztonkami rodziny, funkcjonujace w spoleczenstwie stereotypy dotyczace plcei, niskie
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wynagrodzenia. R6éznice w wynagrodzeniach wynikaja w duzej mierze z braku przejrzystosci
ptac ~w  przedsigbiorstwach. Ponadto praca  wykonywana przez mezczyzn
i kobiety jest roznie oceniana i r6znie wynagradzana, co jest raczej wynikiem zakorzenionych
tradycji, anizeli celowym dzialaniem. Istnienie luki w zatrudnieniu kobiet 1 mezczyzn
w grupie wiekowej 50-64 lata wynika rowniez z istnicjgcych mozliwo$ci wezesniejszego
opuszczenia rynku pracy i skorzystania np. z wczesniejszej emerytury, czy tez §wiadczenia
przedemerytalnego.

Przeprowadzona analiza wskazuje na pozytywne zjawisko w postaci wzrostu
zaangazowania zawodowego kobiet oraz ograniczeniu luki ptacowej, jednakze tempo,
w jakim zachodzg te procesy w poréwnaniu z 0go6lng sytuacja w Unii Europejskiej mozna uznaé

za niewystarczajace.
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