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Agata Stasik, Katarzyna Wqdotowska

Wprowadzenie

Zmiany demograficzne, ktorych efektem jest trwale przeksztatcenie struktury
wieku ludnosci i starzenie sie spoteczenstwa, stanowia jeden z ngwaznigszych
probleméw rynku pracy w Europie i w Polsce. Ich skutki sa silnie odczuwalne
rowniez w wojewodztwie lubelskim, w zwigzku z czym znajdujg Sie wsrod powaz-
nych wyzwan stojacych przed prowadzona na L ubelszczyznie polityka spoteczna.

Starzenie si¢ spoleczenstwa oznacza, ze wzrasta liczba 0sob starszych, mierzona
zarbwno udziatem w stosunku do innych grup wiekowych, jak i w liczbach
bezwzglednych. Wedtug prognoz Eurostatu proces ten zachodzi w Polsce na tyle
intensywnie, ze o ile w 2000 roku mediana (wartos¢ srodkowa) wieku wynosita
35,3 lat, o tyle w 2050 roku ponad potowa ludnosci Polski bedzie miata 50 lat [ub
wigcg. Tym samym na kazde 100 oséb w wieku produkcyjnym bedzie przypadato
okoto 60 osdb w wieku poprodukcyjnym'. Omawiane zjawisko daje o sobie znaé
w wojewddztwie lubelskim jeszcze silnigf niz w wielu innych regionach Polski.
W 2009 roku wskaznik obcigzenia demograficznego (liczba osdb w wieku poproduk-
cyjnym w stosunku do osdéb w wieku produkcyjnym) wynosit 27,5, przy srednieg
wartosci 25,6 dla catego krgju’. Zgodnie z prognozami demograficznymi starzenie sie
spoteczenstwa bedzie zachodzito w Polsce szybcigl niz w wigkszosci krgjéw Unii
Europejskigl. Tymczasem Polska jest wyjatkowo stabo przygotowana do radzenia
sobie ze skutkami tego procesu. Dowodem moze byé¢ poréwnanie wspétczynnika
zatrudnienia 0sb powyzej 45. roku zyciaw Polsce, w krajach starel Unii Europejskig)
oraz w nowych krajach cztonkowskich.

Tabela 1. Wskaznik zatrudnienia 0sdb powyzg 45. roku zycia w Polsce, krajach UE-15i nowych
panstwach cztonkowskich (NM S) w roku 2008

Wiek Polska UE-15 NMS-9

2 ] Mez- p . Mez- 2 . Mez-
(lata) Ogdtem | Kobiety czyini Ogdtem | Kobiety czyini Ogdtem | Kobiety czyini
4554 72 67 77 79 71 87 77 74 81
55-66 32 21 44 47 39 56 43 34 54

Zrédio: M. Bukowski (red.), Zatrudnienie w Polsce 2008. Praca w cyklu zycia, Ministerstwo Pracy
i Polityki Spoteczngj, Warszawa 2010, s. 16, na podstawie danych Eurostat.

1 M. Bukowski (red.), Zatrudnienie w Polsce 2008. Praca w cyklu zycia, Ministerstwo Pracy i Polityki
Spoteczngj, Warszawa 2010, s. 20.
2 7rédto: GUS, Bank Danych Regionalnych.




Mimo ze podobne zmiany demograficzne dotykaja zdecydowaneg) wigkszosci
krgjow rozwinietych, opis globalnych trendow musi znalezé swoje uzupetnienie
w charakterystyce zmian na poziomie lokalnym. Tylko taka wiedza moze dostarczy¢
wartosciowych wskazoéwek pozwalgjacych dobraé odpowiednie narzedzia do
wspierania zmian w konkretnym regionie — wojewddztwie lubelskim. Dlatego
przeprowadzony zostat projekt badawczy ,, Zar zadzanie wiekiem i przeciwdziatanie
dyskryminacji zawodowej 0sob po 45. roku zycia odpowiedzig na problem star ze-
nia s¢ zasobow ludzkich wojewodztwa lubelskiego”, realizowany przez CBOS
i wspdtfinansowany ze $rodkdéw Europeiskiego Funduszu Spotecznego w ramach
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Stawia on sobie trzy podstawowe cele.

Po pierwsze, jest to szczeg6towe zdiagnozowanie poziomu dyskryminacii
i dokonanie kompleksowych prognoz sytuacji 0sob po 45. roku zycia na lubelskim
rynku pracy. Po drugie, projekt ma na celu zarekomendowanie instytucjom rynku
pracy pakietu mozliwych do wdrozenia dziatan i skutecznych narzedzi zmierzajacych
do przeciwdziatania dyskryminacji osdb w wieku niemobilnym. Po trzecie, celem
projektu jest takze zwiekszenie wérdd firm i instytucji rynku pracy wiedzy na temat
problemu dyskryminacji osdb po 45. roku zycia oraz swiadomosci potencjalnych
korzysci z przeciwdziatania dyskryminacji osob w tg) grupie wiekowej. Wszystkie
trzy dziatania maja prowadzi¢ do osiggniecia celu gtdwnego projektu, ktérym jest
dostarczenie instytucjom lubelskiego rynku pracy kompleksowych anadliz, a takze
prognoz i rekomendacji (prezentowanych w osobnych publikacjach), umozliwigacych
przeciwdziatanie dyskryminacji zawodowej 0sob po 45. roku zycia przez zwiekszenie
efektywnosci zarzadzaniawiekiem w firmach i instytucjach rynku pracy.

W kragjach, gdzie problem starzenia si¢ spoteczenstwa jest od dtuzszego czasu
uwazany za jedno z kluczowych wyzwan przysztosci, osoby starsze coraz czescig
postrzegane s3 jako ngjwaznigjszy zasob, ktory powinien zosta¢ zmobilizowany
w celu zapewnienia stabilnego rozwoju gospodarek. Szanse na poprawe Sytuacji widzi
si¢ jedynie we wspdlnym dziataniu panstwa, pracodawcéw i samych zatrudnionych?.
Prezentowane badania, szczeg6towo diagnozujac sytuacje osob powyzej 45. roku
zycia na rynku pracy w wojewodztwie lubelskim, utatwig projektowanie takich
wielostronnych dziatan.

Skuteczne zapobieganie negatywnym skutkom starzenia Sie spoteczenstwa
obgmuje wiele obszaréw polityki spotecznej. Poczawszy od opieki zdrowotne
i profilaktyki skierowangj do starszych pacjentow i umozliwigiace im dtuzsze
funkcjonowanie jako aktywnym zawodowo cztonkom spoteczenstwa, przez polityke
edukacyjna upowszechnigjgca uczenie Si¢ przez cale zycie i zapobieggaca

3 O potrzebie koalicji na rzecz diuzszego pracowania zob. m.in.: M. Boni, Generacja 50+: problemy,
wyzwania, szanse, w: Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery i szanse, Akademia Rozwoju
Filantropii w Polsce, Warszawa 2007; Nowe spojrzenie na pracownikéw 50+, raport ekspercki
Manpower, Warszawa 2008; F. von Nordheim, UE policies in support of Member Sate efforts to retain,
reinforce and re-integration older workers in employment, w: H. Buck, B. Dworschak (red.), Ageing and
work in Europe. Strategies and company level and public policies in selected European countries,
Stuttgart 2003.
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powstawaniu luki miedzy wyksztatceniem i przygotowaniem mtodszych i starszych
pracownikéw, promowanie elastycznych form pracy, az po zmiany w systemie
emerytalnym, ktére — zgodnie z zapowiedziami — prowadzi¢ maja do stopniowego
przesuwania minimalnego wieku uprawniajgcego do przegjscia na emeryture.
Prezentowane badania odnosza sie do tych kwestii miedzy innymi przez oméwienie
stanu zdrowia, wyksztatcenia i checi podnoszenia kwalifikacji oraz planéw i postaw
wobec zakonczenia aktywnosci zawodowsej i przejscia ha emeryture, rozpowszech-
nionych wsrdd starszych mieszkancow Lubel szczyzny.

Poza dostosowywaniem dziatania instytucji dostarczajacych ustugi publiczne,
zmiany wymaga podejscie osdb zatrudnigiacych. Kluczowe jest przyswojenie przez
pracodawcdéw nowych sposobdw zarzadzania zasobami ludzkimi, dzieki ktérym
zréznicowanie pracownikow pod wzgledem wieku bedzie mogto dziata¢ na rzecz
rozwoju przedsiebiorstwa. Zarzadzanie wiekiem powinno mie¢ tez pozytywne skutki
dla pracobiorcéw. Dzieki dostosowaniu organizacji pracy oraz dbaniu 0 wiasciwy
rozwdj zawodowy i o profilaktyke zdrowotng osiagniccie przez pracownika starszego
wieku nie odbije sie negatywnie na jego wydajnosci, a w razie koniecznosci
zwolnienia utatwi mu konkurowanie narynku pracy z mtodszymi. Oznacza to mi¢dzy
innymi odejscie od projektowania stanowisk i warunkdéw pracy dostosowanych
wylacznie do wzoréw zachowan i mozliwosci mtodych pracownikow®.

Mozna wyrdzni¢ dwa rodzaje stanowisk, ktérych utrzymanie i zdobycie przez
starszego pracownika jest szczegblnie trudne bez wsparcia ze strony panstwa
i pracodawcy: z jedng strony — w zawodach wymagajacych wiedzy dotyczace
nowoczesnych technologii (rowniez w zakresie zarzadzania, sprzedazy czy komuniko-
wania si¢), z drugig strony — pracy wymagajacej niskich kwalifikacji, w ktérych liczy
Sie przede wszystkim sprawnos¢ fizyczna, a koszt przeszkolenia nowego pracownika
jest niewielki. Pracownikdw stargiacych si¢ 0 przyjecie na kazde z tych stanowisk
w wigkszym stopniu dotyka jedna z dwdéch najwaznigjszych barier: brak wymaganych
kompetendji (wiedzy czy umigjetnosci, ale takze postaw) lub problemy zdrowotne.
W zaleznosci od tego, co stanowi gtéwna przeszkodg w korzystaniu z wydajnej pracy
0s0b starszych, rézne praktyki zwigzane z zarzadzaniem wiekiem moga znalezé
zastosowanie w przedsicbiorstwach o réznych profilach dziatanosci — naezy
traktowac je raczej jako wskazOwki niz uniwersal ne rozwigzania.

Do najwaznigjszych zasad zwigzanych z zarzadzaniem wiekiem po stronie
przedsicbiorcow naleza®:

— popieranie tworzenia zespotéw zrdznicowanych wiekowo i zakaz definiowania
pozadanego wieku kandydata do pracy;

4R. Karazman, |. Kloimuller, P. Arato, Productive ageing — Balancing generations and managing human
sustainability at work, w: H. Buck, B. Dworschak (red.), Ageing and work in Europe..., s. 92.

® G. Schmid, Labour participation of older workersin Austria, w: H. Buck, B. Dworschak (red.), Ageing
and work in Europe..., s. 74.

® Tamze, s. 74-75.



— tworzenie stanowisk pracy odpowiednich dla starszych pracownikéw, szczegdlnie
pod wzgledem obcigzenia dla zdrowia i sit fizycznych, ktore pozwolg im zosta¢
w pracy do osiggnieciawieku emerytalnego;

— ciggte podnoszenie kwalifikacji pracownikéw, ktére zapobiegnie dezaktualizacji
wiedzy i umigjetnosci w starszym wieku oraz przygotuje do ciggtego uczeniasie;

— unikanie ksztatcenia w waskich specjalnosciach i zapewnienie pracownikom
mozliwosci rozwoju szerokiego wachlarza umigjetnosci i zdobywania wiedzy
Z r6znych dziedzin w czasie kariery zawodowsj, rowniez w ramach jedngj firmy;

— wspieranie przeptywu wiedzy migdzy pracownikami z roznych pokolen:
przekazywanie umigetnosci typowych dla mtodszych i starszych przez tworzenie
zespotdw ztozonych z pracownikéw w réznym wieku;

— angazowanie starszych pracownikow we wprowadzane innowacje, ktére pozwoli
firmie na korzystanie z ich doswiadczenia.

Tak jak wiasciwe zarzadzanie zasobami ludzkimi moze poméc zatrzymad
starszych pracownikéw na rynku pracy, tak tez praktyki zwigzane z dyskryminacja
utrudnigjg im utrzymanie pracy i zdobycie nowegj w przypadku epizodu bezrobocia.
Dyskryminacji ze wzglgdu na wiek zabrania zaréwno prawo Unii Europejskieg, jak
i prawo polskie’. W szczegdlnosci, w Kodeksie pracy wymienia si¢ zabronione
praktyki dyskryminacyjne, takie jak: ,, odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku
pracy”, ,niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkow
zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen
Zwigzanych z pracg” oraz ,pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe” ze wzgledu nawiek®.

Wiele badan (w tym réwniez prezentowane w tym tomie) wskazuje na to, ze
w przypadku starszych pracownikéw nieréwne traktowanie szczegllnie silnie
odczuwaja osoby poszukujgce pracy. Mozna jednak postrzega¢ te trudnosci jako
skutek dtuzszej historii zawodowej, warunkdw i sposobdw pracy w ostatnim miejscu
zatrudnienia (np. zaniechanie szkolenia starszych pracownikéw i skierowanie ich do
prostych czynnosci, co sprawia, ze w przypadku utraty pracy trudno jest znalezé
kolgjng ze wzgledu na niedopasowanie do nowych zadan). Z kolei wiedza
o trudnosciach, jakie spotykajg starszych pracownikdéw poszukujacych zatrudnienia,
moze skutecznie zniecheca¢ ich do podgmowania tego trudu i sktania¢ do wybrania
strategii biernosci zawodowsej. Nalezy tez pamieta¢ o ,,miekkig dyskryminacji”,
wynikajacg przede wszystkim z rozpowszechnienia pogladu, ze stars pracownicy to
— z ,obiektywnych” powoddéw — gorsi pracownicy. W ramach prezentowanego
badania podjecie dziatan w kierunku ograniczenia dyskryminacji i rozpowszechnienia
dziatan wspomagajacych zarzadzanie wiekiem w przedsichiorstwach utatwia przede

" Kodeks pracy: art. 11° — o zakazie dyskryminagji; art. 18% — o zabronionych praktykach dyskrymi-
nacyjnych.

8 Szerzej: A. Bodnar, Dyskryminacja ze wzgledu na wiek — regulacje prawne, artykul opracowany
w ramach programu ,Zysk z dojrzatosci” przeprowadzonego przez Akademi¢ Rozwoju Filantropii
w Polsce, http://www.zysk50plus.pl/ (dostep 22 listopada2010r.).
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wszystkim - wyniki ankiet dotyczace postaw i doswiadczen pracodawcow
z wojewodztwa |ubel skiego.

Do aktywizacji zawodowe czesto konieczna jest rowniez zmiana postawy
samych zainteresowanych — osob powyze 45. roku zycia, ktére powinny by¢
przygotowane do pdznigszego odchodzenia na emeryture i dtuzszej aktywnosci,
zdobywania nowych kwalifikacji i uprawnien oraz konkurowania z mtodymi.
Przygotowanie starszych pracownikow trzeba postrzegaé wielostronnie — zarwno
jako mozliwosé sprostania wymaganiom pracy pod wzgledem kondycji fizyczne
i dobrych warunkéw zdrowotnych, mozliwos¢ dostosowywania swoich umigetnosci
i uprawnien do zmienigjgcych sie wymagan rynku pracy, jak i psychiczng oraz
emocjonalng gotowos¢ do pracowania diuzej, niz wynika to z dotychczasowych
przyzwyczajen.

Na jednostke przedwczesnie odchodzaca z rynku pracy mozna patrze¢ z dwéch
stron: jako na osobe podgmujaca swiadoma, racjonalna decyzje lub jako na osobe
majaca ograniczony wybor wskutek dyskryminacji i nieréwnego traktowania’.
Nie nalezy tez zapominac, ze w czesci gospodarstw domowych osoby w wieku, ktory
nas tu interesuje, petnig funkcje opiekuncze wobec wnukéw lub osdb chorych czy
niepetnosprawnych’®. Obecnie najczescig) uwaza sie, ze wszystkie te czynniki dziataja
facznie. Dlatego tez zniechecanie do biernosci zawodowsej, miedzy innymi przez
utrudnienia w dostepie do swiadczen takich jak renty i emerytury, powinno by¢
potaczone ze wspieraniem przekwalifikowywania i reintegracji zawodowej™. Jest to
tym waznigjsze, ze sytuacja duze grupy osdb starszych na rynku pracy nalezy do
najtrudnigjszych ze wzglgdu na niskie lub niedopasowane do zmienigjacych sSi¢
warunkéw kwalifikacje, niechg¢ lub brak mozliwosci uczenia sie, problemy ze
zdrowiem, ae takze uprzedzenia wobec nich oraz brak wiary we wiasne sity™.
Dostepne dzieki prezentowanym badaniom szczegbtowe omowienie postaw
i doswiadczen oraz trudnosci i praktyk dyskryminacyjnych, z ktérymi spotykaja Sie
starsi pracownicy, moze poméc zaprojektowaé dziatania wspiergjace starszych
pracownikéw, pasujace do specyficzng sytuacji wojewddztwa lubel skiego.

Gtéwne zrodto informacji stanowia zrealizowane przez CBOS w ramach
projektu, w okresie od 16 kwietnia do 7 lipca 2010 roku, dwa badania sondazowe oraz
kompleksowa analiza dostarczonych przez nie danych. Ponadto we wszystkich
24 powiatach powotano powiatowych animatoréw spotecznych, ktorzy w okresie od
marca 2010 roku do lutego 2011 roku mieli m.in. za zadanie upowszechnia¢ projekt
W poszczegolnych gminach powiatu, a takze zbierat oferty pracy, przeznaczone dla
0sob powyze 45. roku zycia, z firm znajdujacych si¢ na obszarze ich powiatu.
Znalezione oferty zatrudnienia byty dostarczane do wiasciwych urzedéw pracy oraz

° F. von Nordheim, UE policiesin support of Member Sate efforts..., s. 11.

10 por. I.E. Kotowska, |. Woycicka (red.), Sorawowanie opieki oraz inne uwarunkowania podnoszenia
aktywnosci zawodowej 0sdb w starszym wieku produkeyjnym, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej,
Warszawa 2008.

11 F. von Nordheim, UE policiesin support of Member Sate efforts..., s. 10.

2 por, T. Szimanek, Potrzeba wspdlnego dziafania, w: Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+ ..., s. 3-5.
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regularnie publikowane na portalu internetowym projektu. Do konca 2010 roku
animatorzy spoteczni pozyskali ponad 1000 takich ofert.

Pierwsze badanie ankietowe przeprowadzono na reprezentatywne prébie
2040 mieszkancoéw wojewddztwa lubeskiego w wieku niemobilnym zawodowo,
a wiec w przedziae wiekowym od 45 do 59 lat w przypadku kobiet oraz do 64 lat
w przypadku mezczyzn. Badaniem zostali objeci zaréwno pracujacy, jak i pozostajacy
bez zatrudnienia kobiety i mezczyzni z obszardw migjskich i wigjskich. Prébe dobrano
tak, aby byta reprezentatywna dla catego wojewoédztwa i dla kazdego z 24 powiatéw
(w kazdym przeprowadzono wywiad z minimalnie 70 osobami). Taka konstrukcja
proby umozliwita analize i poréwnywanie danych w réznych przekrojach: pici, miast
rézngj wielkosci, podziatu miasto — wie$ oraz czterech podregionéw, jak réwniez
wediug statusu na rynku pracy. Wywiady dotyczyty przede wszystkim historii
zawodowe respondentéw oraz przejawdw dyskryminacji spoteczng i ekonomiczne
na rynku pracy, postaw waobec pracy, atakze skali i charakterystyki bezrobocia w tej
grupie.

Drugie badanie ankietowe zostalo przeprowadzone na prébie 500 matych
i $rednich przedsiebiorstw wojewddztwa lube skiego. Dobdr préby do badania odbyt
sie w oparciu 0 metode kwotowa. Wywiady z kadra zarzadzajaca przedsiebiorstw
dotyczyty m.in. oceny pracy osob powyzej 45. roku zycia, a takze przyczyn niskiego
poziomu zatrudnienia w tgj grupie oraz planowanego zatrudnienia osob po 45. roku
zycia.

Wiekos¢ i redizacja proby pozwolity na uzyskanie zbioru danych o wysokig
jakosci i unikatowym charakterze. To z kolei pozwala na kompleksowe analizy
zagadnien dotyczacych skali, uwarunkowan i skutkw nierdwnego traktowania osob
w wieku niemobilnym narynku pracy wojewddztwa lubel skiego.

Na ninigsza publikacje sktada si¢ siedem rozdziatdw. Rozdziatly 1 i 2
koncentruja si¢ na grupie bezrobotnych mieszkancéw wojewddztwa |ubelskiego
powyzel 45. roku zycia. Rozdziat 1 stanowi opis sytuacji spoteczng i kondycji
psychiczngy o0sdb bezrobotnych. Szczegblny nacisk jest w nim potozony na
charakterystyke i porownanie sytuacji oraz postaw dwdéch odmiennych grup: oséb
bezrobotnych aktywnie poszukujacych pracy oraz osob biernych zawodowo, ktére nie
pracujg i nie zamierzaja tego zmieni¢. Rozdziat 2 szczegbtowo opisuje przestrzenne
zréznicowanie bezrobocia oraz jego specyfike w ujeciu podregionalnym i w podziale
na wigkos¢ migscowosci zamieszkania. Kolegine cztery rozdzialy sa préba
odpowiedzi na pytania, czy mieszkancy wojewoddztwa lubelskiego w  wieku
niemobilnym doswiadczaja dyskryminacji na rynku pracy, jakie sa jg przeawy,
a takze jakie cechy spoteczno-demograficzne respondentow wigza Si¢ z takimi
doswiadczeniami. W rozdziatach 3 i 4 analizowana jest sytuacja respondentéw ze
wzgledu na pte¢, najpierw w odniesieniu do kobiet, a nastgpnie — mezczyzn.
Rozdzialy 5 i 6 odwotujg si¢ do problematyki dyskryminacyjng ze wzgledu na
migjsce zamieszkania respondentow; najpierw omowiono jg w odniesieniu do miast,
a nastepnie — wsi. Rozdziat 7 przedstawia obraz funkcjonowania matych i $rednich
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przedsiebiorstw wojewddztwa lubelskiego w kontekscie zatrudniania osob powyzej
45. roku zycia, atakze pozwala zapozna¢ si¢ z opiniami kadry zarzagdzajacej natemat
problemu dyskryminacji ze wzgledu nawiek.

Mamy nadzigle, ze zaprezentowane wyniki okaza sSie réwnie interesujace
poznawczo, co uzyteczne do prowadzenia polityki spoteczng w kontekscie osob
w wieku niemobilnym zawodowo.

Warszawa, styczen 2011 roku
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Agata Stasik

Rozdziatl 1
Spoteczne i psychologiczne aspekty bezrobocia
wsrad osdb powyzej 45. roku zycia
w wojewodztwie lubelskim

1.1. Wstep

Wiadomo, ze praca spetnia w zyciu jednostki wiele funkcji, a zapewnianie
statego dochodu jest tylko jedng z nich — wazne s3 réwniez takie aspekty, jak
mozliwos¢ utrzymywania kontaktéw spotecznych, ciggtego uczenia sie czy organizo-
wanie dnia codziennego®. Podobnie bezrobocie — niesie ze sobg wiele zmian, wéréd
ktorych obnizenie stopy zyciowe jest jedna z waznigiszych, ae nie jedyna. Utrata
pracy jest tez inaczel przezywana w roznych sytuacjach zyciowych, a wiedza
0 spotecznych i psychologicznych aspektach tego wydarzenia moze pomdoc budowaé
skuteczne narzedzia wsparcia powrotu narynek pracy osob, ktére tracg zatrudnienie.

Wojewddztwo lubelskie, tak jak wiele innych w Polsce, boryka si¢ z problemem
starzenia sie¢ populacji — na osobg w wieku produkcyjnym, a wiec taka, ktéra moze
pracowaé, przypada coraz wiecej 0s6b w wieku poprodukcyjnym?. Jednym z rozwia-
zan mogacych ztagodzi¢ skutki te tendencji jest wspieranie péznego odchodzenia
zrynku pracy, a wiec dbanie o to, aby osoby starsze chciaty i mogty pracowat jak
najdtuzej, a kiedy traca prace — by mogty znalez¢ jg tak samo tatwo jak osoby
z innych grup wiekowych. W niniggszym rozdzide zostata opisana spoteczna
i psychologiczna sytuacja 0sdb pozostajacych bez pracy po 45. roku zycia, co moze
pomoc lepig wspierac te¢ grupe i przeciwdziataé przedwczesnemu odchodzeniu
Z rynku pracy.

Zaistotne spoteczne i psychologiczne aspekty zwiazane z pozycja narynku pracy
uznalismy kilka grup czynnikéw. Po pierwsze, prezentujemy podstawowe charakte-
rystyki socjodemograficzne, takie jak wiek, wyksztatcenie i migjsce zamieszkania.
Charakteryzujemy tez popularnos¢ korzystania z nowoczesnych rozwiazan w zyciu
codziennym, takich jak internet czy konto w banku, znajomosé¢ jezykdw obcych
i doswiadczenia zwigzane z wyjazdami zagranicznymi. Po drugie, opisujemy sytuacje
materialng i zdrowotna respondentdw. Po trzecie, szczegétowo charakteryzujemy

1 Por. m.in. A. Schimanek, Potrzeba wspélnego dziafania, w: Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+.
Bariery i szanse, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2007.

2 Pod koniec 2009 roku wskaznik obciazenia demograficznego, wyrazajacy stosunek ludnosci w wieku
poprodukcyjnym do ludnosci w wieku produkcyjnym wynosit 27,5 przy wartosci 25,6 dla catgl Polski.
Dane na podstawie: Bank Danych Regionalnych, www.stat.gov.pl (dost¢p 30 listopada 2010 roku).
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stosunek do pracy, zwiazane z nim dziatania, nadzieje i obawy: to, czy respondenci jg
szukajg, w jaki sposdb, ewentualnie — dlaczego zrezygnowali z poszukiwan i dlaczego
watpia w pozytywny efekt swoich wysitkow. Po czwarte, opisujemy psychologiczng
kondycje respondentéw w zaleznosci od sytuacji na rynku pracy: poczucie zadowo-
lenia z réznych aspektéw zycia, poczucie wpltywu na wiasne zycie i podobne
wskazniki. Wreszcie na koncu przyjrzelismy sie sferze wyznawanych wartosci
dotyczacych zycia i pracy, porownujac deklaracje osdb w réznej sytuacji na rynku
pracy.

W celu przeprowadzenia wartosciowych poréwnan zdecydowalismy sie wpro-
wadzi¢ podziat na kilka grup, miedzy ktérymi poréwnania te beda dokonywane.
Dzieki temu bedziemy mogli zaobserwowaé, jakie postawy i zachowania sg bardzi€)
powszechne w grupie 0sdb bezrobotnych — czym ta gruparozni sie od innych.

Pierwszy, najprostszy podziat to odréznienie osdb, ktére w ciggu siedmiu dni
poprzedzajacych badanie pracowaty (lub miaty prace, de jg nie wykonywaty, np.
z powodu choroby, urlopu ptatnego lub bezptatnego, strajku, systemu pracy, urlopu
macierzynskiego), od pozostatych osdb, ktére — z réznych powoddéw — nie pracowaty.
Dzielac w ten sposdb prébe na dwie grupy, uzyskujemy pracujacych (59%) oraz
niepracujacych (41%).

Tabela 1.1. Pracujacy i niepracujacy

N W procentach
Osoby pracujace (pracujacy) 1187 59
Pozostate osoby (niepracujacy) 836 41
Ogotem 2023 100

Grupe 0sob niepracujacych mozna podzieli¢ na kilka podgrup, kierujac sie
zasadami stosowanymi w badaniach ekonomiczng aktywnosci ludnosci (BAEL)
prowadzonych przez Gtéwny Urzad Statystyczny zgodnie z metodologia Miedzyna-
rodowe Organizacji Pracy. Zasady stosowane w BAEL maja na celu podziat
populacji ze wzgledu na realng aktywnos¢ ekonomiczng. Modyfikujac go nieco ze
wzgledu na cele naszego badania, mozna wyroznié¢ cztery grupy.

Pierwsza grupe tworza osoby, ktdre nie pracuja, ale deklaruja, ze poszukuja pracy
oraz ze mogtyby podja¢ zatrudnienie w badanym lub nastepnym tygodniu, lub tez nie
pracujg, ale oczekujg na podjecie pracy wczesnigg uméwiongj (8%). W ten sposob
w badaniach BAEL identyfikuje si¢ osoby bezrobotne: takie, ktére w momencie
badania rzeczywiscie chca i moga podja¢ prace, de jg nie zngiduja. Jest to podsta-
wowe znaczenie, w jakim w tym rozdziale méwi¢ bedziemy o osobach bezrobotnych.
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Rysunek 1.1. Aktywni i nieaktywni na rynku pracy (N = 2023)

Osoby niepracujace, ktére deklarujg
ze poszukujg pracy i sg gotowe jg podjac
w obecnym lub nastepnym tygodniu,
oraz oczekujgce na podjecie pracy
(bezrobotni)

8%

Osoby niepracujace, ktére
deklarujg, ze nie poszukujg

pracy (bierni zawodowo) Osoby pracujace

(pracujacy)

Osoby niepracujace, ktére pobieraja
emeryture i z tego powodu nie szukajg
pracy (emeryci)

Kolgna grupa, stanowiaca niemal jedna czwartg préby (24%), to osoby, ktére nie
pracuja, ae z jakichs powoddw nie szukaja pracy (specyfika tych powoddw bedzie
nizey analizowana). W badaniach BAEL takie osoby nazywane sg biernymi zawo-
dowo, a poznanie powodow teg postawy moze przyczyni¢ sie do opracowania metod
wspierania ich powrotu na rynek pracy. Ze wzgledu na cel naszych analiz z grupy
0s0b biernych zawodowo wyréznilismy emerytow (8%) — niepracujace osoby, ktére
nie szukajg pracy i jednoczesnie uzyskaty juz prawo do petng emerytury (mimo ze
w badaniu braty udzial wytacznie osoby przed osiagnieciem ustawowego wieku
emerytalnego, wynoszacego 65 lat w przypadku mezczyzn i 60 lat w przypadku
kobiet). Analizy pokazaty, ze stosunek tych osdb do ewentua nego podjecia zatrudnie-
nia i subiektywna ocena sytuacji, w jakigl sie znajduja, jest inna niz u oséb niepo-
biergjacych emerytury, dlatego w wielu przypadkach bedziemy analizowaé te grupe
oddzielnie lub pominiemy jg opis. Wyrdzniona przez nas grupa emerytow to wytacz-
nie osoby niepracujace i nieszukagjgce pracy, ktére na pytanie dotyczace przyczyn
rezygnacji z poszukiwania zatrudnienia wskazaty, ze pobieraja juz petna emeryture.
Uznalismy to za dowdd nato, ze nie s3 zainteresowane powrotem na rynek pracy, bo
emerytura im wystarcza. Oznacza to, ze osoby pobiergjgce emeryture i jednoczesnie
pracujagce zostaly zakwalifikowane do grupy pracujacych, a osoby pobiergace
emeryture, ale mimo to szukajace pracy — do 0sdb bezrobotnych®.

3 Sytuacja taczenia pobierania emerytury i pracy zawodowej jest regulowana prawnie. Przepisy obowia-
zujace od 1 stycznia 2009 roku pozwalajag osobom, ktérym przystuguje prawo do emerytury, pobiera¢
$wiadczenia emerytalne bez koniecznoéci rozwiazywania stosunku pracy. Sytuacja ta naj prawdopodob-
nigl wkrotce ulegnie zmianie: ustawa z 3 grudnia 2010 r. o zmianie ustawy o finansach publicznych oraz
niektorych innych ustaw, skierowana pod obrady Senatu, stanowi, ze 0soby chcace pobiera¢ swiadczenia
bedg musiaty zwolni¢ si¢ z pracy, przy czym nic nie stoi na przeszkodzie, by mogty pdznigj zatrudni¢ si¢
ponownie. Zrédio: www.portalzus.pl, dziat ,, Aktualnosci” (dostep 10 grudnia 2010 r.).
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W wiegkszosci analiz zostang zaprezentowane cechy, doswiadczenia i opinie
zarbwno bezrobotnych, jak i biernych zawodowo. Wynika to z faktu, ze do obydwu
tych grup kierowane moga by¢ dziatania z zakresu polityki na rzecz zatrudnienia,
ajednoczesnie odrebnosé postaw przyjmowanych przez cztonkdw tych grup powinna
by¢ uwzgledniona przy analizowaniu rynku pracy i projektowaniu skierowanych do
nich dziatan. Jako grupa poréwnawcza czesto bedzie przywolywana grupa osob
zatrudnionych — pozwoli to pokaza¢, co specyficznego jest w spoteczng i psycho-
logiczng sytuaciji 0sob pozostajacych bez pracy.

Przedstawiony podziat na osoby bezrobotne i bierne zawodowo jest uzyteczny,
ae nie odpowiada doktadnie subiektywnym wyobrazeniom o znaczeniu tych poje¢ —
wiele 0sdb okresla sie jako bezrobotne po prostu dlatego, ze nie ma pracy, niezaleznie
od tego, czy chca one lub czy mogtyby ja podja¢; inne moga sie kierowat tym, czy sa
zarejestrowane w urzedzie pracy. W rezultacie odsetek osob, ktére — zapytane wprost
— okreslajg sie jako ,,0becnie bezrabotne”, wynosi 10%. W tg grupie znajduja Sie
réwniez osoby, ktére opisalismy powyzej jako bierne ze wzgledu nato, ze nie szukaja
pracy. Analizujac niektore pytania, bedziemy odnosi¢ sie do tg deklaracji, zazna-
czajac ze przedstawiamy podziat na bezrobocie subiektywne, w przeciwienstwie do
omowionego wyzej bezrobocia ekonomicznego.

Trzecim sposobem wskazania na 0soby bezrobotne jest wyrdznienie osdb, ktére
zadeklarowaty, ze w chwili badania 3 zargjestrowane w urzedzie pracy. Takie osoby
stanowig 6% proéby.

Jak grupy wyréznione na podstawie trzech kryteriow maja sie do siebie? Tabela
1.2. pokazuje, ze zbidr ,bezrobotni w znaczeniu ekonomicznym” (podstawowym
w naszych analizach) zawiera czgsé wspdlng i roztaczng ze zbiorami wyrdznionymi na
podstawie dwdch pozostatych pytan. Okazalo sie, ze wsrdd osdb uwazagjacych sie za
bezrobotne — obok 0sob poszukujgcych pracy i gotowych ja podja¢ (53%) — jest tez
niemal réwnie liczna grupa tych, ktorzy nie pracuja i nie szukaja zatrudnienia (41%).
Pokazuje to, ze w potocznym rozumieniu do uznania si¢ za bezrobotnego wystarcza
czesto sam fakt pozostawania bez pracy, bez wzgledu na to, czy czyni si¢ jakies
wysitki na rzecz zmiany tego stanu rzeczy i czy chce si¢ pracowac. Z kolei poréw-
nanie 0sdb zargestrowanych w urzedzie pracy z klasyfikacjg oparta na aktywnosci
ekonomicznej pokazuje, ze niemal trzy czwarte (72%) osob zarejestrowanych rzeczy-
wiscie szuka pracy, czes¢ jednak (18%) jest bierna zawodowo, prawdopodobnie pozo-
stajac w rgjestrach ze wzgledu na pewne korzysci, jakie wigza sie ze statusem osoby
bezrobotngj. Rowniez niewielka liczba osob pracujacych jest zargjestrowana jako
bezrobotni — moze to dotyczy¢ 0sdb pracujacych bez zarejestrowang) umowy.
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Tabela 1.2. Bezrobotni w znaczeniu ekonomicznym a inne klasyfikacje

Osoby okreslajace sie Osoby zarejestrowane
Klasyfikacja wedtug jako bezrobotne w urzedzie pracy
aktywnosci ekonomicznej (N =195 (N =129)
w procentach
Pracujacy (N = 1187) 4 10
Bezrobotni (N = 161) 53 72
Bierni zawodowo (N = 484) 41 18
Emeryci (N = 191) 2 0

1.2. Kim s3g bezrobotni? Wyksztalcenie, miejsce zamieszkania i wiek

Analizujac spoteczne aspekty bezrobocia u 0sob po 45. roku zycia, warto zaczaé
od podstawowych, istotnych na rynku pracy charakterystyk dotyczacych tg grupy.
Grupa bezrobotnych sktada sie niemal z takigl samej liczby kobiet (48%) i mezczyzn
(52%). Dominuja mieszkancy miast (56%), w tym 16% ogoétu bezrobotnych mieszka
w Lublinie. Inaczel wyglada sytuacja wsrdd osdb biernych zawodowo — w tg grupie
najwiece jest mieszkancdéw wsi. Oznacza to, ze niepracujacy mieszkancy wsi czescig
rezygnuja z poszukiwania zatrudnienia.

Rysunek 1.2. Miejsce zamieszkania 0séb pozostajacych bez pracy

mEBezrobotni [IBierni zawodowo

61%

44%

40%

29%

16%

10%

Wies Miasta Lublin

(inne niz Lublin)

Poréwnanie trzech grup pod wzgledem poziomu wyksztatcenia pokazuje, ze
zarbwno wsréd bezrobotnych, jak i wsrdd biernych zawodowo ngpowszechnigjsze
jest wyksztatcenie zawodowe. Jednoczesnie bierni zawodowo czescig niz osoby
zinnych grup skonczyli edukacj¢ na szkole podstawowe — mozna stwierdzi¢, ze sa
najgorzej przygotowani pod wzgledem kwalifikacji do poszukiwania pracy. Tylko
nieliczne osoby niepracujace maja wyksztatcenie wyzsze.
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Tabela 1.3. Wyksztalcenie a pozycja narynku pracy

Wyksztatcenie | Wyksztalcenie | Wyksztatcenie | Wyksztalcenie
podstawowe zawodowe srednie wyzsze
w procentach
Bezrobotni 18 44 36 2
Bierni zawodowo 29 38 31 2
Pracujacy 13 32 38 17

Co szczegdlnie dla nas istotne, dane pokazuja wyrazny zwiazek miedzy wiekiem
a aktywnoscig narynku pracy. Podzielilismy badanych na dwie grupy wiekowe: od 45
do 54 lat oraz od 55 do 59 lat w przypadku kobiet i do 64 lat w przypadku mgzczyzn.
Mimo ze procent osob bezrobotnych w obydwu grupach pozostaje zblizony, w starsze)
grupie wyraznie zmnigjsza sie udzial 0sdb pracujacych: w grupie osob w wieku
45-54 |at pracuje az 73% respondentdw, natomiast w grupie starszej juz tylko 37%.
Oznacza to, ze osoby powyzej 54. roku zycia, jesli z jakiegos powodu przestaja
pracowac, rzadko szukaja kolejnego migjsca zatrudnienia. Staja sie osobami biernymi
zawodowo — nie pracujg i nie robig nic, aby zmieni¢ ten stan rzeczy. Co pigta z nich
nabywa prawo do emerytury.

Tabela 1.4. Wiek a pozycjanarynku pracy

4554 lat 55-64 lat
w procentach
Bezrobotni 8 7
Bierni zawodowo 18 34
Pracujacy 73 37
Emeryci 1 22

Waznym wskaznikiem opisujacym spoteczne funkcjonowanie bezrobotnych jest
sktonnos¢ do uzywania w zyciu codziennym takich udogodnien, jak poczta elektro-
niczna, osobiste konto w banku czy karta ptatnicza. Rysunek 1.3. pokazuje, ze kazde
z tych narzedzi jest ngibardziej popularne wsrdd osodb pracujacych i ze dystans migdzy
grupami jest znaczacy. By¢ moze brak tego rodzaju kompetencji (szczegdlnie zwigza-
nych z korzystaniem z internetu) utrudnia znalezienie si¢ na rynku pracy, a by¢ moze
jest to raczgl dowdd na to, ze zatrudnienie pomaga utrzymaé kontakt z nowymi
rozwigzaniami. W kazdym z tych przypadkéw wida¢ tez wyrazny dystans miedzy
bezrobotnymi a biernymi zawodowo — ci ostatni s3 w ngjmnigjszym stopniu wiaczeni
do korzystania z wymienionych udogodnien.
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Rysunek 1.3. Korzystanie z nowoczesnych rozwigzan w zyciu codziennym

M Bezrobotni [IBierni zawodowo JPracujgcy

54% |

Konto osobiste w banku

62% |

91% |

47% |

Gospodarstwo domowe posiada

35% |

staty dostep do internetu

67%

Przynajmniej raz w tygodniu

34% |

19% |

korzysta z internetu (sieci
WWW, poczty e-mail)

52% |

Postuguje sie bankowg kartg
ptatniczg podczas robienia

23%
16%

zakupéw

44% |

Znacznie mnigjszy dystans miedzy bezrobotnymi a pracujacymi ujawnit sie przy

pytaniach o kontakty z zagranica i zngjomos¢ jezykdw obcych. Okazuje sie, ze osoby
obecnie bezrobotne najczescigy maja za sobg epizod z praca za granica w ostatnig
dekadzie, nieznacznie czescig niz pracujgcy sadzg tez, ze opanowaly podstawowa
zngjomos¢ jezyka obcego. W sprzyjgjacych okolicznosciach te umigjetnosci i do-
Swiadczenia $wiadczace o0 zaradnosci moga sta¢ sie ich atutem na rynku pracy.

Rysunek 1.4. Kontakty z zagranicg i znajomos$¢ jezykéw obcych

mBezrobotni CIBierni zawodowo [ Pracujacy

Zna przynajmniej jeden jezyk
obcy na tyle dobrze, aby
porozumie¢ si¢ z obcokrajowcem

W ciggu ostatnich 5 lat
wyjezdzal(a) za granice

Pracowal(a) za granica
w ostatnich dziesieciu latach

50%|

35% |

46% |

25%|

17%]

32%]

17%
7%

11%

1.3. Sytuacja materialna i zdrowotna bezrobotnych na tle innych grup

Osoby bezrobotne zngjduja Ssi¢ zazwycza] w gorszej sytuacji materialng niz 0so-
by z innych grup, w tym réwniez bierni zawodowo. Ponad potowa nich okresla swoja
Sytuacj¢ materialng jako zta, a niewiele wigcg niz co dziesiaty — jako dobra. Ocena
wilasneg sytuacji w tej grupie jest znacznie gorsza niz ocena 0sob biernych zawodowo.
By¢ moze wiasnie trudnosci z zaspokojeniem podstawowych potrzeb sprawigs, ze
w przeciwienstwie do 0sob biernych zawodowo nie rezygnuja z szukania pracy.
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Rysunek 1.5. Jak Pan(i) ocenia obecne warunki materialne swojego gospodarstwa
domowego?
Zte Srednie Dobre
Bezrobotni | 51% | 37% | 12% |
Bierni zawodowo ‘ 36% ‘ 46% ‘ 18% ‘
Pracujacy ‘ 22% ‘ 43% ‘ 35% ‘
Emeryci ‘ 19% ‘ 44% ‘ 37% ‘

Kiedy opisuje sie sytuacje materialng respondentow na podstawie ich deklaracji
o wysokosci dochodu przypadajacego na jednego cztonka gospodarstwa domowego,
po raz kolgny sytuacja grupy bezrobotnych okazuje sie¢ wyraznie gorsza niz cztonkow
wszystkich pozostatych grup. Ponad potowa sposréd nich deklaruje, ze miesieczny
dochdd przypadajacy na jedng osobe w ich gospodarstwie domowym wynosi mnigj
niz 500 zt. Co warte uwagi, zdecydowanie ngjczescig w korzystng sytuadji, tj.
uzyskiwania dochodu wyzszego niz 1000 zt na osobg, znajduja Si¢ emeryci.

Rysunek 1.6. Dochody na jedng osobe w gospodarstwie domowym

Do 500 zt £3501-750 zt £31751-1000 zt E@Powyzej 1000 zt

Bezrobotni ‘ 51% ‘ 26% ‘ 15% ‘ 8% ‘
Bierni zawodowo | 38% | 32% | 18w | 13% |
Pracujacy | 26% | 20w | 2w | 34% |

Emeryci | 18% | 13%

250 ‘ 49% ‘

Kolginym sposobem pozwalgjacym na scharakteryzowanie sytuacji materialng
bezrobotnych jest sprawdzenie, czy ich gospodarstwa domowe majg diugi lub
oszczednosci. Jak wida¢ na rysunku 1.7., najbardzigl zadtuzone s3 gospodarstwa
domowe 0sdb bezrobotnych — dotyczy to zaréwno drobnych dtugdéw, jak i zadtuzenia
przekraczajacego roczny dochdd (jak pokazano wyzej, dochdéd roczny w ich
przypadku to czgsto mnigjsza kwota niz w innych gospodarstwach domowych).
Zadtuzenie tych gospodarstw jest niepokojace, poniewaz poprzednie odpowiedzi
wskazuja, ze ze wzgledu na niski dochdd respondenci moga mie¢ problemy z jego
Splata, jesli ich sytuacja si¢ nie zmieni. Rzadzigj — szczegblnie na duze kwoty —
zadtuzeni s3 bierni zawodowo.
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Rysunek 1.7. Dlugi i oszczednosci gospodarstwa domowego

I Bezrobotni CIBierni zawodowo [CIPracujgcy

41%|

Drobne diugi 30%]
29% |

22% |
Drobne oszczednosci 19%|

38%|

Zadtuzenie przekraczajgce 11%
roczny dochdd gospodarstwa |4%
domowego | 5%

Z czego utrzymuija sie osoby niemajace dochodbw z pracy i z emerytury? Z wielu
mozliwosci ngjczescig wskazywana jest pomoc innych osob z gospodarstwa domo-
wego oraz renta. Sprawdzilismy, jak popularne s3 te sposoby utrzymania w dwdoch
grupach — bezrobotnych i biernych zawodowo. Okazato si¢, ze az 69% biernych zawo-
dowo otrzymuje rente. Natomiast korzystanie z dochodéw innych cztonkéw gospo-
darstwa domowego jest niemal tak samo powszechne w obydwu grupach i przyzngje
sie do tego ponad potowa respondentéw. Mozliwos¢ korzystania ze statych, nawet
niewielkich dochodéw z renty ttumaczy w znacznym stopniu, dlaczego osoby bierne
zawodowo ocenigja Swojg Sytuacje zawodowg wyraznie lepig niz bezrobotni.

Rysunek 1.8. Zrédta dochodéw os6b bezrobotnych i biernych zawodowo

I Bezrobotni [ Bierni zawodowo

69%

0,
59% 56%

18%

Dochéd z wiasnej renty Dochody innych cztonkéw
gospodarstwa domowego

To spostrzezenie moze prowadzi¢ do wniosku, ze pobieranie renty zniecheca do
poszukiwania pracy. Nie nalezy jednak zapomina¢é o kolginym bardzo waznym
wymiarze majacym wplyw na aktywnos¢ zawodowsa, jakim jest stan zdrowia
Z wiekiem czescig pojawigia Si¢ rozne dolegliwosci, a niedostatecznie dobry stan
zdrowia moze zaréwno by¢ przeszkoda w znalezieniu pracy i sprostaniu jg wyma-

22



ganiom, jak i skutecznie zniecheca¢ do poszukiwan. Dane przedstawione na rysunku
1.9. wskazuja, ze zdecydowanie najgorzej swoje zdrowie ocenigja osoby bierne zawo-
dowo, a wiec te, ktére nie szukaja pracy. Osoby z tgf grupy jednoczesnie ngjczescie)
pobiergja renty. Nie mozna wiec przesadza¢, czy renta zniecheca je do poszukiwania
pracy, czy tez ich stan zdrowia stanowi natyle powazna przeszkode, zei tak by jg nie
poszukiwali, a renta pozwala im na skromne utrzymanie. W tym drugim przypadku
zapobieganie przedwczesnemu rezygnowaniu z aktywnosci zawodowej wymagatoby
lepszej opieki zdrowotng i profilaktyki obejmujacel wszystkie grupy spoteczne, ktéra
prawdopodobnie przyniostaby rezultaty w dtugoletnigj perspektywie.

Rysunek 1.9. Jak og6lnie ocenia Pan(i) swoéj stan zdrowia?

Zle Srednio Dobrze

Bezrobotni ‘ 30% ‘ 36% ‘ 34% ‘

Bierni zawodowo ‘ 62% ‘ 25% ‘ 13% ‘

Pracujacy ‘ 11% 34% ‘ 55% ‘

Gorszy stan zdrowia 0sob biernych zawodowo potwierdzaja takze odpowiedzi na
pytania dotyczace przewlektych choréb oraz posiadania lekarskiego stwierdzenia
niepetnosprawnosci. Az 69% osob biernych zawodowo stwierdza, ze cierpi na jakas
przewlekta chorobe, podczas gdy wsrdd pracujacych ten odsetek wynosi 26%. Bezro-
botni zngjduja sie¢ pomiedzy tymi dwoma grupami z 42% twierdzacych odpowiedzi na
pytanie o przewlekte choroby. Ponad potowa biernych zawodowo posiada zaswiad-
czenie 0 niepetnosprawnosci. W grupie osdb pracujacych takie zaswiadczenie ma
tylko 5% o0sdb. Moze to wskazywaé na trudnosci, jakie maja osoby niepetnosprawne
z podje¢ciem zatrudnienia.

Tabela 1.5. Stan zdrowia a sytuacja na rynku pracy

. . L, Tak Nie
Czy choruje Pan(i) najakas przewlekta chorobe? W procentach
Bezrobotni 42 58
Bierni zawodowo 69 31
Pracujacy 26 74
Czy maPan(i) orzeczenie lekarskie Tak Nie
0 niepetnosprawvnosci ? W procentach
Bezrobotni 28 72
Bierni zawodowo 57 43
Pracujacy 5 95
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1.4. Dzialania na rynku pracy

1.4.1. Szanse zatrudnienia w poszczego6lnych grupach: samoocena
oraz czas poszukiwania pracy

Grupy osob bezrobotnych i biernych zawodowo réznig sie¢ od siebie przede
wszystkim dziataniami, jakie podejmuja na rynku pracy, dlatego w tym rozdziale ich
postawy i dziatania beda analizowane osobno. W przypadku bezrobotnych opisane
zostang najczescigy wykorzystywane sposoby poszukiwania pracy oraz nadzigje
i oczekiwania z nig zwigzane, analiza sytuacji biernych zawodowo skupi sie¢ na
powodach, z ktérych nie szukaja pracy, oraz warunkach, jakie sktonityby ich do
zZmiany postawy.

Na poczatku nalezy zaznaczyé¢, ze o roznym stosunku osob z tych dwadch grup do
podjecia pracy $wiadczy historia ich zatrudnienia. Pytane o ostathig pracg osoby
bierne zawodowo bardzo czesto deklaruja, ze same jg zostawity (73%), przy czym az
78% z tych, ktorzy zrezygnowali, jako powdd podaje zty stan zdrowia i przejscie na
rente. Osoby bezrobotne znacznie czescig tracity prace niezaleznie od swojegj wali,
wskutek zwolnienialub likwidacji zaktadu pracy.

Tabela 1.6. Ostatnia praca

Jesli chodzi o Pana(i) ostatnia prace, to czy: Bezrobotni W procentact? lerni zawodowo

— sam(a) Pan(i) z nigj odszedl/odeszta 38 73

— zwolniono Pana(ia) 31 12

— stracit(a) Pan(i) prace z powodu likwidacji 31 15
zaktadu pracy, bankructwa

Waznym kontekstem podjecia decyzji o poszukiwaniu pracy jest powszechne
nastawienie dotyczace oceny szans potencjalnego pracownika. Nastawienie to poka-
zuja odpowiedzi na pytanie zadane wszystkim respondentom (niezaleznie od tego, czy
pracuja, czy tez nie), dotyczace oceny szans na znalezienie zatrudnienia przez osoby
w réznym wieku, posiadajace takie same kwalifikacje. Wykres pokazuje, ze w po-
wszechngj opinii szanse starszych pracownikéw na rynku pracy sa wyraznie mniejsze
niz pracownikbw mtodszych, a sytuacja jest oceniania jako szczegOlnie trudna
w przypadku bezrobotnych, ktdrzy skonczyli 56 lat. Swiadomos¢ takiego nastawienia
moze dziata¢ demotywujgco szczegblnie na osoby z te grupy wiekowsej i sktaniac je
do rezygnacji z podejmowaniawysitku poszukiwania pracy.
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Rysunek 1.10. Jak ocenia Pan(i) szanse znalezienia pracy przez osoby z réznych grup
wiekowych, posiadajace takie same kwalifikacje?

mMata [ Srednia I Duza

45 lati mniej ‘ 30% 25% ‘ 45% ‘
46-55 lat | 62% | 27% | 119 |
56 Iatiwiecej‘ 85% 6%| 9% ‘

Kolgine pytania zadano tylko osobom bezrobotnym, a wiec osobom, ktére aktyw-
nie szukajg pracy. Rysunek 1.11. pokazuje, ze wsrdod starszych pracownikéw jest
znacznie wiecg tych, ktérzy nie majg nadziel na znalezienie pracy — nie wierzy w to
az potowa bezrobotnych powyzel 54. roku zycia i jest to ngczescig spotykana
postawa w tg grupie. Wsréd starszych respondentéw jednoczesnie wzrasta nieco
odsetek tych, ktdrzy nie potrafig oceni¢ swoich szans, przybywa tez o kilka punktow
procentowych tych, ktérzy sadzg ze juz wkrétce podelmg nowe zatrudnienie. W mtod-
szej grupie wiekowe najwiecej respondentow przewiduje, ze zngjdzie pracg, mimo ze
bedzie to bardzo trudne, jednak az 40% jest nastawiona pesymistycznie i nie wierzy
w powaodzenie swoich staran.

Rysunek 1.11. Jak ocenia Pan(i) swoje szanse na znalezienie odpowiedniej dla siebie
pracy? (N =130)

Nie sgdze, Bedzie bardzo trudno Mysle, ze nie bedzie to
aby mi sie to znalez¢ mi prace, ale takie trudne i juz wkrétce
w ogéle udato w koncu jg znajde bede pracowat(a)
\ \ \
45-54 lata ‘ 40% ‘ 42% ‘ 11% | 7% ‘
55 lat i wiecej ‘ 50% 22% ‘ 14% ‘ 14% ‘
\
Trudno
powiedzieé¢

Poza wiekiem, réwniez grupy wyroznione ze wzgledu na inne cechy (takie jak
pte¢, migjsce zamieszkania czy stan zdrowia) réznig Si¢ miedzy sobg stopniem wiary
w pozytywne zakonczenie swoich poszukiwan. Nastawienie panujace w wyroz-
nionych grupach wskazuje, jakie grupy starszych osob poszukujacych pracy postrze-
g3 Swojg Sytuacje jako szczegblnie trudng i moga potrzebowat specjalnego
wsparcia.

Zaskakujace jest to, ze szczegllnie czgsto pesymizm spotykany jest wsrod
bezrobotnych mieszkancow Lublina, ktérzy wykazuja duza aktywnosé¢ w poszuki-
waniu pracy. W tg grupie jest tez najwigcej 0sob, ktdre nie potrafig okresli¢ stopnia,
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w jakim spodziewaja Si¢, ze udaim si¢ znalez¢ prace; zdecydowanie ngimnig jest tez
optymistow. Tak zrezygnowana postawa moze wskazywag¢, ze rynek pracy w Lublinie
jest szczegdlnie trudny dla osdb w starszym wieku, ktére znalazly sie bez pracy — czy
to ze wzgledu na duzg konkurencje, czy tez z powodu wymagania kompetencji, ktore
nie g rozpowszechnione w tegj grupie wiekowej. Nagimnig zrezygnowanych osob jest
wsrod poszukujacych zatrudnienia mieszkancow wsi.

Tabela 1.7. Ocena szansy na znalezienie pracy w zaleznosci od miejsca zamieszkania (N = 130)

Jak ocenia Pan(i) swoje szanse na znaezienie Wies (i nnel\:llilgsﬁiblin) Lublin
odpowiednigj dlasiebie pracy? W procentach

Nie sadze, aby mi si¢ to w ogdle udato 37 43 52
Bedzie bardzo trudno znalez¢ mi prace,

adew koncu jg zngjde 33 49 13
Mysle, ze nie bedzie to takie trudnei juz 2 3 13
wkrétce bede pracowat(a)

Trudno powiedzie¢ 9 5 22

Kolging cecha mocno réznicujaca optymizm i pewnos¢ siebie bezrobotnych jest
pte¢. Bezrabotne kobiety maja znacznie silnigjsze przekonanie, ze poszukiwanie pracy
w ich przypadku nic nie da — s3dzi tak niemal potowa kobiet. Z kolei co piaty
poszukujacy pracy mezczyzna uwaza, ze znalezienie pracy nie bedzie dla niego
bardzo trudne. Takie wyniki mogag wskazywaé, ze starsze kobiety sg zatrudniane
mnigj chetnie niz stars mezczyzni lub ze w zawodach uznawanych za kobiece wiek
jest wiekszym obcigzeniem, lub tez ze kobiety s3 mnigj zdeterminowane w poszu-
kiwaniu pracy.

Tabela 1.8. Ocena szansy na znalezienie pracy w zaleznosci od plci (N = 130)

Jak ocenia Pan(i) swoje szanse na znal ezienie odpowiednie) Kobiety | Mezczyzni
dlasiebie pracy? w procentach

Nie sadze, aby mi si¢ to w ogdle udato 47 37
Bedzie bardzo trudno znalez¢ mi pracg, ale w koncu jg znajde 40 33
Mysle, ze nie bedzie to takie trudne i juz wkrétce bede 4 19
pracowal(a)

Trudno powiedziet 9 11

Osoby bezrobotne r6znig sie¢ miedzy sobag czasem, jaki spedzity, poszukujac
pracy. Nieco wiecg niz jedna trzecia (35%) tel grupy szuka pracy kroce niz rok —
takie osoby majg zwykle najwicksze szanse powodzeniai ngjwieceg energii do poszu-
kiwan. Na przeciwnym biegunie znajduja si¢ bezrobotni, ktdrzy szukajg pracy diuzej
niz 5 lat, ktorych jest ngjwiecel — bardzo czesto tak diugie pozostawanie bez pracy
laczy sie z utrata waznych umigjetnosci i znaczaco zmnigjsza szanse znalezienia
pracodawcy. Osoby, ktore szukaja pracy najwyzej 12 miesiecy, bedziemy nazywaé —
zgodnie z terminologia stosowana przez GUS — krétkotrwal e bezrobotnymi.
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Rysunek 1.12. Jak dtugo poszukuje Pan(i) pracy? (N = 130)
Od 6 miesiecy do roku

Od roku do trzech lat

Od trzech do pieciu lat W

Do 6 miesiecy

Diuzej niz pig¢ lat

Czas spedzony na poszukiwaniu pracy bardzo mocno wptywa na to, jak bezro-
botni ocenigjg swoje szanse na rynku pracy. Wéréd osob, ktére szukaja pracy diuzej
niz rok, ponad potowa (52%) nie wierzy w pozytywny wynik swoich staran. Wéréd
krétkotrwale bezrobotnych zrezygnowanych jest niewiele wiecg niz jedna pigta
(22%). Osoby, ktore uwazaja, ze znalezienie nowej pracy nie bedzie wielkim wyzwa-
niem i uda si¢ juz wkrotce, stanowia az 31% krotkotrwale bezrobotnych, natomiast
wsrdd 0sdb bezrobotnych dtuzej niz rok taka postawa niemal si¢ nie pojawia.

Tabela 1.9. Ocenaszansy haznalezieniepracy w zaleznosci od czasu szukania zatrudnienia (N = 130)

Jak ocenia Pan(i) swoje szanse na znal ezienie odpowiednigj Kgg;':ggc\;tvﬂ € [g;%gggﬁlie
dlasiebie pracy?

w procentach
Nie sadze, aby mi si¢ to w ogdle udato 22 52
Bedzie bardzo trudno znalez¢ mi pracg, ale w koncu jg znajde 33 39
Mysle, ze nie bedzie to takie trudne i juz wkrétce bede 31 1
pracowat(a)
Trudno powiedziet 13 8

Poréwnanie poziomu optymizmu jest jednym ze sposobow pozwalaacych
okresli¢, cztonkowie jakich grup sa w najtrudnigjszej sytuacji ha rynku pracy. Innym
sposobem jest hlizsze przyjrzenie sie cechom osob krétko- i diugotrwale bezro-
botnych. W tabeli 1.10. poréwnano te grupy pod wzgledem cech, ktére omawialismy
wyzej: wieku, pici, miegjsca zamieszkania.

Okazuje sie, ze wiek nie wigze Sie z czasem pozostawania na bezrobociu, wida¢
za to zwigzek miedzy picig (kobiety czescig s3 diugotrwale bezrobotne) oraz
miejscem zamieszkania (mieszkancy wsi oraz mnigjszych miast sa czescigj dtugo-
trwale bezrobotni). W s$wietle danych pokazujgcych, ze w stolicy wojewddztwa
Tatwig jest wréci¢ na rynek pracy po epizodzie utraty zatrudnienia, dziwi pesymizm
mieszkancow Lublina co do prawdopodobienstwa znalezienia przez nich zatrudnienia
(por. tabela 1.7.).
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Tabela 1.10. Cechy 0sbb krétko- i diugotrwale bezr obotnych

Krotkotrwal e bezrobotni Dtugotrwal e bezrobotni
w procentach

45-54 |ata 34 66
55-64 lata 36 64
Kobiety 31 69
Mezczyzni 39 61
Mieszkancy wsi 31 69
Mieszkancy miast (innych niz Lublin) 33 67
Mieszkancy Lublina 46 54

Ogétem 35 65

1.4.2. Poszukiwanie pracy

Respondenci zapytani o to, jakie dziatania podjeli w ciggu ostatnich 4 tygodni
w celu znalezienia pracy, ngjczescig wskazywali na przegladanie ogtoszen oraz
korzystanie z pomocy krewnych i zngjomych. Sg to metody wymagajace stosunkowo
niewiele wysitku, a jednoczesnie bywaja skuteczne. Z pomocy powiatowego urzedu
pracy korzystato 69%, a 42% probowato szuka¢ zatrudnienia bezposrednio w zakta-
dach pracy — s3 to dziatania wymagajace wiekszego zaangazowania. Jeszcze wiekszej
inicjatywy wymaga zamieszczanie wiasnych ogtoszen i odpowiadanie na ogtoszenia —
W Ciggu miesiagca poprzedzajacego badanie w ten sposob dziatato 35% respondentdw,
a 25% korzystato w tym celu z internetu. Podsumowujac, na podstawie tych deklaragji
mozna przypuszczac, ze duza grupa bezrobotnych podej muje dosé intensywne starania
w celu znalezienia pracy.

Rysunek 1.13. Czy szukal(a) Pan(i) pracy (N = 130):

przegladajgc ogtoszenia ‘ 83% ‘
przez krewnych, znajomych ‘ 82% ‘
przez powiatowy urzad pracy ‘ 69% ‘
bezposrednio w zaktadach pracy ‘ 42% ‘
zamieszczajgc lub odpowiadajgc na inne ogtoszenia 35%

zamieszczajgc lub odpowiadajgc na ogtoszenia

0,
w internecie 23

uczestniczgc w testach, rozmowach kwalifikacyjnych 20%

przez prywatne biuro posrednictwa pracy (8%

podejmujgc starania o zorganizowanie wtasnego
miejsca pracy, zatozenie wiasnej firmy

w inny sposob
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Popularnos¢ czgsci metod rézni sie w zaleznosci od tego, czy bezrobotni
mieszkajg na wsi, czy w miescie. W tabeli 1.11. przedstawiono sposoby najczescig
wybierane w zaleznosci od migjsca zamieszkania. Mieszkancy miast w poréwnaniu
z mieszkancami wsi czescigl deklaruja, ze korzystaja z poszczegélnych sposobow
szukania pracy: wyjatkiem jest poszukiwanie pracy przez krewnych i znajomych,
ktére podgmuje az 91% procent mieszkancoéw wsi. Ta metoda jest tez popularna
w miastach, ale wyraznie mnig —wskazuje na nig 77% mieszkancow miast innych niz
Lublin i 76% mieszkancow Lublina. Z kolei metoda podobnie popularng, niezaleznie
od typu osrodka, jest przegladanie ogtoszen. Odpowiadanie na ogtoszenia i zamiesz-
czanie wiasnych jest juz znacznie popularnigisze w Lublinie. Duze réznice wida¢
w przypadku powszechnosci poszukiwania pracy przez internet — tgf metody probo-
wato az 33% bezrobotnych mieszkajgcych w miastach i tylko 13% mieszkajacych na
wsi. Z jedng strony, moze to wynikat z gorszego dostepu do internetu i mnigjsze
umigjetnosci postugiwania sie komputerem, z drugiej — prawdopodobnie wielu praco-
dawcow szukajgcych pracownikébw w mnigjszych migjscowosciach postuguje sie
bardzigl tradycyjnymi metodami i z tego powodu internet jest bardzigf uzyteczny
w miastach. Jesli jednak bezrobotni ze ws s3 gotowi dojezdza¢ do pracy, sprawdzanie
internetowych ogtoszen mogtoby im pomadc rozszerzyé baze potencjalnych praco-
dawcow. Mieszkancy miast czescig korzystajg tez z pomocy powiatowych urzedéw
pracy. W tym przypadku duza bariera dla 0osdb ze wsi moze by¢ koniecznosé¢ dojazdu
i zwigzane z tym niedogodnosci i koszty. Podsumowujac, osoby ze wsi zdaja Sie
bardzigj polega¢ na metodach opartych na zngjomosci najblizszych realiéw — osobis-
tych kontaktach i odwiedzeniu zaktadow pracy, a bezrobotni z miast czgsécigl do tych
metod dodajg takze poszukiwania za posrednictwem urzeddw czy zamieszczanie
wlasnych ogtoszen.

Tabela 1.11. Sposdb szukania pracy a miej sce zamieszkania

Starania podjete w ciagu ostatniego miesiagca Wies M ﬁabl' Lublin
w celu znalezienia pracy: (inneniz L ublin)
w procentach

— przez powiatowy urzad pracy 60 73 77
— zamieszczajac lub odpowiadajac na ogtoszenia

w internecie 13 33 30
— zamieszczajac lub odpowiadajac nainne

ogloszenia 30 34 45
- ;i;gj&(a) Pan(i) pracy bezposrednio w zaktadach 43 46 31
— szukat(a) Pan(i) pracy przez krewnych,

Znaiomych 91 77 76
— szukat(a) Pan(i) pracy, przegladajac ogtoszenia 85 82 81

W kontekscie wiedzy o stosunkowo duze aktywnosci bezrobotnych jeszcze
waznigjsze stgje sie pytanie o przyczyny dotychczasowych niepowodzen ich staran.
Informacja o tym, gdzie bezrobotni widzg najwieksze bariery powodujace trudnosci
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w znalezieniu pracy, moze by¢ bardzo uzyteczna dla lokalnych stuzb zatrudnienia
Z odpowiedzi zaprezentowanych na rysunku 1.14. wynika, ze nagjczescigl wskazy-
wanym problemem jest brak migjsc na rynku pracy — oznacza to, ze respondenci s3
przekonani, ze nie mogg znalez¢ pracy, bo jg po prostu nie ma (niemal dziewieciu na
dziesieciu ankietowanych uwaza to za zrodto problemu). Z punktu widzenia celéw
tego badania szczegllnie znaczaca jest jednak druga najczescig wskazywana
odpowiedz — ponad trzy czwarte respondentéw uwaza, ze pracodawcy nie chca ich
zatrudni¢ ze wzgledu na wiek. Cho¢ nie da sie na podstawie tych odpowiedzi
stwierdzi¢, w jakich zawodach i okolicznosciach pracownicy szczegdlnie czesto czuja
sie gorzg traktowani ze wzgledu na wiek, powszechnos¢ tego odczucia jest waznym
wskaznikiem ogolng atmosfery, jaka towarzyszy starszym pracownikom na rynku
pracy. Co interesujace, na ten problem wskazuja w zasadzie robwnie czesto osoby
ponizej, jak i powyzej 54. roku zycia.

Znacznie ponad potowa badanych uwaza z kolei, ze problemem jest brak konta-
ktéw, a wiec ze oferty pracy, nawet jesli Si¢ pojawiga, przekazywane sg przede
wszystkim wséréd zngjomych i zaufanych osdb. Warto zaznaczy¢, ze wiele badan
potwierdza te intuicje — szczegOlnie mate przedsiebiorstwa w matych migjsco-
wosciach czesto zatrudnigja nowych pracownikow na podstawie rekomendacji zna-
nych sobie osdb.

Kolgine wazne z punktu widzenia bezrobotnych trudnosci to brak ofert pracy
w odpowiadajacg im formie — mozna domniemywa¢, ze szczegdlnie pozgdana przez
bezrobotnych jest legalna umowa o prace na czas nieokreslony, dajaca stabilizacje
oraz taczaca si¢ z odprowadzaniem sktadek zdrowotnych i emerytalnych. Wazne jest
tez, ze ze wzgledu na ochronny okres przedemerytalny dla czesci bezrobotnych znale-
Zienie takig pracy oznacza bezpieczenstwo zatrudnienia az do emerytury. Szczeg6lnie
czesto na problem braku pracy w odpowiadajacej im formie wskazujg bezrobotni
zamieszkali naws.

Inne czesto wskazywane przyczyny trudnosci to problemy z brakiem lub niedo-
pasowaniem kwalifikacji badz brakiem odpowiedniego doswiadczenia. Bezrobotni,
ktérzy w tym dostrzegaja przyczyny swoich trudnosci, powinni szczeg6lnie chetnie
bra¢ udziat w przygotowywanych przez stuzby zatrudnienia kursach i szkoleniach.

Wsrdd czesto wskazywanych przyczyn trudnosci warto wymieni¢ jeszcze zbyt
niskie wynagrodzenie oferowane przez pracodawcow (z tym problemem zetkneto si¢
52% bezrobotnych, przy czym wsrdd bezrobotnych z Lublina odsetek ten osigga az
70%) oraz brak ofert pracy dla osdob majacych okreslone wymagania zwigzane ze
stanem zdrowia (31%). Na problemy z dojazdami zwraca uwage 29% ogbtu bezro-
botnych, jednak wsréd mieszkancdw wsi ten odsetek siega az 42%. Brak taniego,
bezpiecznego i dostepnego transportu publicznego taczacego wsie z migjscami, gdzie
tatwig o prace, moze by¢ jedna z waznych przyczyn utrzymywania Si¢ Wysokiego
bezrobocianawsi.
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Rysunek 1.14. Czy, szukajac pracy, napotyka Pan(i) ktéres z wymienionych
nizej trudnosci?

Brak wolnych miejsc pracy na rynku 88%

Pracodawcy nie chcg mnie zatrudnié

ze wzgledu na wiek 76%

Brak ofert zatrudnienia w odpowiadajacej

: : ; 9
mi formie, np. na etat, na umowe zlecenia 61%

Brak znajomosci, kontaktow 61%

Nieodpowiednie kwalifikacje,
nieodpowiedni zawdd

53%

52%

Dostepna praca jest zbyt nisko ptatna

Zbyt niskie kwalifikacje/ brak kwalifikacji 48%

42%

Brak doswiadczenia zawodowego

Brak ofert pracy odpowiednich dla os6b
w moim stanie zdrowia

31%

29%

Problemy z dojazdami

Brak pracy w odpowiadajgcym mi

- 20%
wymiarze czasu

Pracodawcy nie chcg mnie zatrudni¢ ze

wzgledu na pte¢ 13%

Znaczenie nadawane r6znego rodzaju barierom rézni sie¢ w grupach osob krétko-
trwale i diugotrwale bezrobotnych. Wykresy na rysunkach 1.15. oraz 1.16. przedsta-
wigjg pie¢ ngczescig wskazywanych powoddéw w obydwu tych grupach. Dlajednych
i drugich najwigksza przeszkoda jest brak wolnych migsc pracy oraz niechec
pracodawcoéw spowodowana wiekiem potencjalnych pracownikéw, jednak osoby
diugotrwae bezrobotne czgscigl wskazujg na te bariery. Wéréd osdb krotkotrwale
bezrobotnych wieksze znaczenie maja niskie ptace oferowane przez potencjalnych
pracodawcow, mnigjsze znaczenie przywigzuje sie tez do braku znajomosci i konta
ktow — na ten problem wskazuje potowa krétkotrwale bezrobotnych i az dwie trzecie
dtugotrwale bezrobotnych. Osoby pozostgjace bez pracy dtuzeg niz rok czgscig sg
sktonne widzie¢ przyczyny niepowodzenia w niedopasowaniu swoich kwalifikacji
zawodowych do rynku pracy.
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Rysunek 1.15. Trudnosci najczesciej wskazywane przez krétkotrwale bezrobotnych

88%
70%
57% 57%
51%
Brak wolnych Pracodawcy Brak ofert Dostepna praca Brak znajomosci,
miejsc pracy nie chcg mnie zatrudnienia jest zbyt nisko kontaktéw
na rynku zatrudnic ze w odpowiadajgcej mi ptatna

wzgledu na wiek formie, np. na etat,
na umowe zlecenia

Rysunek 1.16 Trudnosci najczesciej wskazywane przez dlugotrwale bezrobotnych

Brak wolnych Pracodawcy Brak znajomosci, Brak ofert Nieodpowiednie
miejsc pracy nie chcg mnie kontaktow zatrudnienia kwalifikacje,
na rynku zatrudnic ze w odpowiadajgcej mi  nieodpowiedni
wzgledu na wiek formie, np. na etat, zawdd

na umowe zlecenia

Ze wzgledu na czesto wskazywane trudnosci zwiazane z brakiem lub nieodpo-
wiednimi kwalifikacjami zapytalismy respondentéw o ich gotowos¢ do podnoszenia
kwalifikacji. Niemal potowa bezrobotnych wskazata, ze gdyby miata mozliwosé
uzupetniania kwalifikacji, bytaby tg mozliwoscia zainteresowana. Otwartos¢ na nauke
i zdobywanie nowych uprawnien jest w tg wilasnie grupie ngjwyzsza. Wyraznie
odrézniaja to od grupy 0sdb biernych zawodowo, ktérej cztonkowie w zdecydowane
wiekszosci nie biorg pod uwage mozliwosci doksztatcaniasie.
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Rysunek 1.17. Czy obecnie byk(a)by Pan(i) gotowy(a) podwyzszyé poziom
wyksztatcenia lub uzupetnié kwalifikacje, gdyby miat(a) Pan(i) taka mozliwos$é?

[ Tak @ Nie
Bezrobotni ‘ 45% ‘ 55% ‘
Bierni zawodowo ‘ 14% ‘ 86% ‘
Pracujacy ‘ 31% ‘ 69% ‘

Petnigjszy obraz postawy bezrobotnych wobec szukania zatrudnienia dgja ich
odpowiedzi dotyczace tego, jakiego rodzaju wysitek sg w stanie podjaé, zeby znalezé
prace. Tabela 1.12. pokazuje, jak powszechna wsrdd bezrobotnych jest gotowosé do
doksztatcania, dojazdéw, przeprowadzek czy pracy bez wynagrodzenia w ramach
stazu lub praktyk. Nalezy wzia¢ pod uwage, ze w deklaracjach respondenci moga
mie¢ sktonnos¢ do przeceniania swojg otwartosci na zmiany — przyktadem moze by¢
wysoki odsetek bezrobotnych respondentéw sktonnych zatozy¢ wiasng firme (29%)
poréwnany z odsetkiem tych, ktérzy w ciggu ostatnich czterech tygodni podjeli
starania w tym kierunku (5%). Pamietajac 0 tych zastrzezeniach, deklarowana duza
otwartos¢ na dokonywanie zmian we wtasnym zyciu mozna jednak interpretowac jako
pozytywne zjawisko. Bezrobotni respondenci najpowszechnigj gotowi sa przeszkolié¢
si¢ w celu uzupetnienia kwalifikacji (58%) oraz przekwalifikowac sie, nauczy¢ nowe-
go zawodu (57%). Te deklaracje otwieraja mozliwos¢ dziatania lokalnym stuzbom
zatrudnienia, ktére po zbadaniu zapotrzebowania na zawody moga zaproponowaé
bezrobotnym odbycie kursdw i zdobycie nowych uprawnien. Niemal potowa bezro-
botnych jest tez sktonna dojezdza¢ do pracy, de juz tylko jedna pigta— przeprowadzié
Sie do inngf migjscowosci. Z pewnoscia jedng z barier powstrzymujacych przed
przeprowadzka sa wysokie koszty zwigzane z tym przedsigwzigciem. Niemnigj jednak
co czwarty bezrobotny twierdzi, ze jest sktonny wyjecha¢ do pracy za granice (26%).
By¢ moze wigksza sktonnos¢ do wyjazdu za granice niz do przeprowadzki do innej
miejscowosci taczy sie z nadzigla wyzszych zarobkéw. Ponadto 29% bezrobotnych
twierdzi, ze w celu podjecia pracy jest w stanie podja¢ wysitek zwigzany z dos¢
gruntownym przeorganizowaniem wiasnego zycia — podjag¢ nauke, ktora miataby
trwac dtuzg niz rok, lub zatozy¢ witasna firmg.
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Tabela 1.12. Gotowosé do zmian w celu znalezienia pracy

, . ) Tak
Czy aby dostac prace, byt(a)by Pan(i) sktonny(a): W procentach
— przekwalifikowa¢ si¢, nauczy¢ nowego zawodu 57
— dojezdza¢ do inngj miegjscowosci 45
— przeprowadzi¢ si¢ do inngj miejSCowoSCi 20
— wyjechat zagranice 26
— podja¢ dalsza nauke, nawet jesli miataby trwac¢ dos¢ dtugo (rok lub dtuzej) 29
— przeszkoli¢ si¢ w celu uzupetnienia, poszerzenia kwalifikacji 58
— pracowac przez pewien czas bez wynagrodzenia jako wolontariusz, %
praktykant, stazysta
— zatozy¢ wiasna firme 29

Sprawdzilismy, czy czas pozostawania na bezrobociu wptywa na gotowosé
podej mowania wysitkow zwiazanych z poszukiwaniem pracy. Okazato sie, ze osoby
bezrobotne krocg niz rok wyraznie chetnig gotowe sg nauczyé sie howego zawodu
(78%) oraz zatozy¢ wiasng firme (47%) — w przypadku tych dziatan réznica miedzy
grupami siegata dwudziestu punktow procentowych. W przypadku pozostatych
aktywnosci réznice byty znacznie mnigjsze, z reguty jednak wskazywaty na wieksza
aktywnos¢ i gotowos¢ do zmian osdb krétkotrwale bezrobotnych. Oznacza to, ze nie
dziata prawidtowos¢, zgodnie z ktéra na poczatku okresu bezrobocia osoby
poszukujace pracy Sa bardzig wymagajace, a z czasem stgja Sie gotowe do coraz
wiekszych poswiecen, ae raczej mechanizm, ktéry prowadzi do tego, ze osoby diugo
pozostajagce na bezrobociu rzadziegj zdobywaja sie na aktywnos¢, jeszcze bardzig

Zmni g SzajaC SWOoje szanse.

Tabela 1.13. Gotowosé do zmian w celu znalezienia pracy a czas poszukiwania pracy

Krétkotrwale Dtugotrwale
) bezrobotni bezrobotni
Czy aby dosta¢ prace, byt(a)by Pan(i) sktonny(a): Tak
w procentach
— przekwalifikowat si¢, nauczy¢ nowego zawodu 78 54
— dojezdzaé do inngj migjscowosci 56 49
— przeprowadzi¢ si¢ do innej miejscowosci 24 20
— wyjechat zagranice 31 32
— podja¢ dal sz3 _nauke;, nawet jesli miataby trwaé dos¢ diugo 3% 35
(rok lub diuzej)
— przeszkoli¢ si¢ w celu uzupetnienia, poszerzenia kwalifikagji 73 68
— pracowa przez pewien czas pez wynagrodzenia jako 3% 29
wolontariusz, praktykant, stazysta
— zatozy¢ wiasng firme 47 27

Znakiem determinacji w poszukiwaniu pracy jest rowniez gotowos¢ podjecia
kazdg pracy, nawet nisko ptatng i niezwigzang z wyuczonym zawodem. Gotowaosé
podjecia pracy natakich warunkach deklaruje potowawszystkich osdb bezrobotnych.
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Nie

Trudno powiedzie¢

Rysunek 1.18. Czy jest Pan(i) gotow (gotowa) podja¢ kazda prace, nawet nisko ptatna
lub niezwigzang z wyuczonym zawodem?

W tabeli 1.14. zaprezentowano réznice w stopniu determinacji

mig¢dzy
poszczegblnymi grupami. Roznice nie s3 duze — w wigkszosci przypadkow wiek, ptec

i migjsce zamieszkania nie wptywaja na stopien determinacji w znalezieniu pracy i nie

przyczynigja Si¢ do wzrostu ani do spadku wymagan. Wyjatkiem jest tutg stan

zdrowia — 0soby ocenigjgce swoje zdrowie jako zte s3 mnigj sktonne do podjecia

kazde pracy. Réwniez bezrobotni, ktdrzy dobrze ocenigia swojg sytuacje materiana,

oraz mieszkajacy w Lublinie czescig nie zdecyduja Sie na podjecie pracy, ktora nie
odpowiada ich kwalifikacjom lub wymaganiom finansowym. Z kolei dobre zdrowie

i zta sytuacja materialna sprzyjaja gotowosci do podjecia kazdego zatrudnienia.

Tabela 1.14. Gotowos$é do podjecia kazdej pracy w roéznych grupach bezrobotnych

Czy jest Pan(i) gotéw (gotowa) podja¢ kazda prace, nawet nisko Tak
ptatna lub niezwiazana z wyuczonym zawodem? w procentach
45-54 lata 49
55-64 lata 52
Kobiety 51
Mezczyzni 48
Mieszkancy wsi 52
Mieszkancy miast 49
Mieszkancy Lublina 43
Ocenigjacy swoja Sytuacje materialng jako dobra 43
Ocenigjacy swoja Sytuacje materialng jako srednia 48
Ocenigjacy swoja Sytuacje materialng jako zig 53
Ocenigjacy swoj stan zdrowia jako dobry 55
Ocenigjacy swoj stan zdrowia jako sredni 55
Ocenigjacy swoj stan zdrowiajako zty 41
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1.4.3. Oczekiwania bezrobotnych wobec pracy

Bezrobotnych respondentéw zapytalismy réwniez 0 ngjwazniejsze oczekiwania
wobec pracy. Jesli chodzi o status pracodawcy, to dlawiekszosci poszukujacych pracy
nie ma to znaczenia, j&sli jednak jakas preferencja jest wskazywana, za bardzig
pozadanego uznawany jest pracodawca panstwowy, a firme prywathg wybierajedynie
5 na 100 bezrobotnych. Zatozy¢ wiasna firme chciatoby 8% respondentow. Jesli kryje
sie za tym jakis pomyst, programy wspierania przedsiebiorczosci osob bezrobotnych
moga pomaéc im wprowadzié ten zamiar w zycie.

Rysunek 1.19. Gdzie najchetniej podjatby (podjetaby) Pan(i) prace?
Sam(a) zatozyt(a)bym firme

W firmie prywatnej

Wszystko mi jedno
W firmie panstwowej

Zapytalismy rowniez respondentéw o preferencje dotyczace wymiaru czasu
pracy. Okazuje sig, ze elastyczne godziny pracy czy czastkowe etaty, ktdre mogtyby
sie wydawa¢ pozadane ze wzgledu na to, ze utatwiga taczenie pracy z zyciem
rodzinnym (w tym np. opieka nad dzie¢cmi, wnukami [ub niepetnosprawnymi
cztonkami gospodarstwa domowego) i s3 mnig obciazajagce dla 0osOb majacych
problemy ze zdrowiem, nie sg atrakcyjne dla zdecydowanej wigkszosci bezrobotnych.
Bezrobotni wolg prace na peten etat, z pewnoscig z powodu wyzszego wynagrodzenia,
jakiesi¢ ztym wiaze.

Rysunek 1.20. Praca w jakim wymiarze czasu najbardziej by Panu(i) odpowiadata?

W petinym
wymiarze czasu

W niepetnym
wymiarze czasu
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Wykres przedstawiony na rysunku 1.21. doktadnig prezentuje preferencje
bezrobotnych zwigzane z migscem pracy. Wynika z niego, ze dla tg grupy
najwaznigjsze jest zaspokoj enie podstawowych potrzeb — bezpieczenstwa zatrudnienia
i godziwg ptacy. Niemal réwnie wazna jak odpowiednia ptaca jest dobra atmosfera
W migjscu pracy. Prawie potowa respondentdw wskazuje, ze wazne jest dla nich, aby
praca byta rejestrowana, a pracodawca odprowadzat wszystkie wymagane prawem
sktadki. Z pewnoscia jest to szczegdlnie wazne dla 0sdb przed emeryturg. Stosunkowo
wysoko wsrdd priorytetéw znalazta sie satysfakcja z wykonywang pracy. Inne
rodzaje ,, dodatkowych wymagan”, takie jak mozliwosé awansu, rozwoju zawodowego
czy praca zgodna z kwalifikacjami, znalazty sie znacznie nizej. Takze preferencje
dotyczagce wieku osbdb, z ktorymi respondent miatby pracowaé, nie majg dla
wiekszosci z nich duzego znaczenia.

Rysunek 1.21.Jakie sg Pana(i) oczekiwania wobec poszukiwanej pracy?
Prosze wskazaé nie wiecej niz pieé najwazniejszych odpowiedzi

Pewnos¢ zatrudnienia ‘ 63%

Odpowiednie wynagrodzenie/zarobek ‘ 59%

Dobra atmosfera w miejscu pracy ‘ 57%

z ubezpieczeniem spotecznym

Bliskos¢ wzgledem miejsca zamieszkania | 229%

Satysfakcja z wykonywanej pracy ‘ 40%

Praca rejestrowana, legalna, ‘ ‘ 46%

Praca w petnym wymiarze godzin ‘ 40%

Chciat(a)bym po prostu znalezé |:| 27%
jakgkolwiek prace
Dogodny dojazd do pracy |:| 26%

Zgodnos¢ pracy z posiadanymi kwalifikacjami |:| 19%

Mozliwo$¢ wykonywania pracy mimo 13%
stabszej kondycji |:| ’

Mozliwosci rozwoju |:| 11%
Mozliwo$¢ godzenia pracy z obowigzkami |:| 9%
rodzinnymi

Praca w niepetnym wymiarze godzin/elastyczny l:| 8%
czas pracy

Mozliwo$¢ wykonywania pracy w domu D 7%
Praca wsrod osob w $rednim i starszym wieku D 6%
Mozliwosci awansu D 4%

Praca wsréd os6b mtodych D 2%
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Podsumowujac, bezrobotni powyze 45. roku zycia wydaja Si¢ dos¢ aktywni —
korzystaja z wielu dostepnych im sposobow poszukiwania pracy, sa gotowi podjac
wysitek zwigzany z doksztatlcaniem, wielu z nich nie zniechgca tez koniecznosé
dojazdéw do pracy, a nawet przeprowadzki do inng migjscowosci. Ngjwaznigjsze
wymagania zwigzane z poszukiwanym zatrudnieniem to praca stabilna, legalha
i godziwie ptatna, a dodatkowo wazne jest, zeby odbywata si¢ w dobrgl atmosferze
i dawata poczucie satysfakcji. Jako zrédto swoich trudnosci bezrobotni wskazuja
zaréwno czynniki zewnetrzne, takie jak brak wolnych migjsc pracy oraz brak zngjo-
mosci i kontaktdw, jak i lezace po ich wiasng stronie — brak odpowiednich kwalifi-
kacji czy doswiadczenia. Niepokojace jest to, ze bardzo wielu z nich uwaza, ze praco-
dawcy nie chcg ich zatrudni¢ ze wzgledu na wiek. Co wiecgj, okoto potowa osdb
poszukujacych aktywnie pracy nie wierzy, ze moze Sie to udac.

1.4.4. Bierni zawodowo na rynku pracy

Druga grupa, ktoregj podejscie do pracy przedstawimy, sa osoby bierne zawodowo.
Te osoby nie szukaja pracy, w zwiazku z czym ich powr6t na rynek pracy, nawet
w sprzyjajacych okolicznosciach, jest znacznie mnigj prawdopodobny. Przedstawione
do tg pory analizy pokazuja, ze 0soby z tej grupy —w poréwnaniu do osob bezrobot-
nych poszukujgcych zatrudnienia — majg nieco lepsze dochody, czesto otrzymuja
rente, zle ocenigia swoje zdrowie, czescig tez mieszkaja na wsi i czgscig maja
wyksztatcenie podstawowe. Znacznie rzadzigl deklarujg gotowos¢ do doksztatcania,
co nie jest zaskakujgce, skoro nie szukaja pracy. Zapytalismy osoby z tgf grupy, jakie
S3 najwazniejsze powody, z ktérych nie szukaja pracy. Poznanie tych powodow moze
pomac okresli¢, czy i w jaki sposdb mozna sktoni¢ ich do proby poszukiwania zatrud-
nienia. Odpowiedzi przedstawione s3 narysunku 1.22.

Obraz, jaki wytania si¢ z odpowiedzi, jest spojny z danymi przedstawionymi
wczesnigj. Zdecydowanie nagjczesciel wskazywang barierg jest nieodpowiedni stan
zdrowia, w tym niepetnosprawnosé¢. Nalezy zaznaczy¢, ze szczegdlnie wykonywanie
ciezszych prac fizycznych moze przekracza¢ mozliwosci starszych pracownikéw,
aw duzg czesci zawoddw nie dochodzi z wiekiem do przechodzenia na pozycje, ktére
S3 mnig obcigzgjace dla sit. Poszukiwanie rozwigzan pozwalajacych pracowaé
osobom, ktore z wiekiem gorzej znosza wysitek fizyczny, jest jedna z ngjwaznigjszych
praktyk zarzadzania wiekiem, jakie powinny by¢ zastosowane w odpowiedzi na ten
problem. W wielu branzach moze to by¢ trudne i wymaga¢ przeorganizowania
procesu pracy. Rozwigzaniem, ktore moze przyczyni¢ sie do pokonaniatel bariery od
drugig strony, jest dbatos¢ o lepsza profilaktyke i ochrone zdrowia, co moze
doprowadzi¢ do tego, ze wiecg 0sob bedzie zachowywaé petne sity przyngjmnigj do
Czasu osiagnieciawieku emerytalnego.
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Kolgnym czesto wskazywanym argumentem przeciwko podejmowaniu pracy
jest obawa przed utrata swiadczen spotecznych. Mozliwosé tgczenia poszczeg6lnych
Swiadczen z praca zarobkowg regulujg odrebne przepisy. Popularnosé te) odpowiedzi
wskazuje, ze W czesci przypadkéw prawo do swiadczen sprzyja niecheci do powrotu
narynek pracy.

Rysunek 1.22. Dlaczego nie szuka Pan(i) pracy?

Z powodu choroby, niesprawnosci 71%

Gdybym zaczat (zaczeta) pracowac, stracit(a)bym
prawo do $wiadczen socjalnych (np. renty, zasitku
dla bezrobotnych, zasitku przedemerytalnego)

Zajmuje sig¢ domem |:| 34%
Nie chce pracowaé |:| 25%
Jestem przekonany(a), ze nie znajde |:| 220
odpowiedniej pracy
Z innych powodéw osobistych lub rodzinnych |:| 19%
Zajmuije sie dzie¢mi, wnukami |:| 16%

Wyczerpatem(am) wszystkie znane mi mozliwosci
znalezienia pracy (jestem zniechecony(a))

‘ 45%

15%

Zajmuje sie chorymi lub starszymi cztonkami 1%
gospodarstwa domowego/rodziny 0

Nie wiem, jak sie do tego zabra¢ D 8%

Ucze sie, uzupetniam kwalifikacje H 1%

Czes¢ 0sdb biernych zawodowo twierdzi, ze przed szukaniem pracy powstrzy-
muije je obowiazek zajmowania si¢ domem (34%), dzie¢cmi lub wnukami (16%) badz
starszymi lub chorymi cztonkami gospodarstwa domowego (11%). Obowigzki, jakie
wykonuja te osoby, czesto umozliwigja innym cztonkom gospodarstwa domowego
podjecie pracy zawodowsej, zwlaszcza jesli niedostepne sg inne formy opieki nad
dzie¢tmi czy nad chorymi (ze wzgledu na to, ze ich nie ma lub sa zbyt kosztowne
w stosunku do dochodéw).

Mozna tez wyrdzni¢ grupe, ktéra jest potencjalnie ngbardzig podatha na
dziatania ze strony lokalnych stuzb zatrudnienia — to osoby, ktoére stracity nadzigje na
znalezienie pracy (22%), wykorzystaty wszystkie znane sobie sposoby (15%) lub nie
wiedza, jak sie do tego zabra¢ (8%). Ta stosunkowo nieliczna grupa prawdopodobnie
gotowa bytaby podja¢ prace, gdyby otrzymata pomoc i wskazOwki pomagajace jg
poszukiwac.
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Odpowiedzi dotyczace warunkéw, w jakich bierni zawodowo respondenci gotowi
byliby podja¢ prace, sa spdjne z prezentowanymi wyzej. Po raz kolejiny na pierwszy
plan wysuwa sie problem zdrowia i kondycji fizyczng. Zdaniem badanych nie moga
oni wykonywa¢ pracy, jaka jest dostepna na rynku, ze wzgledu na zty stan zdrowia.
Dla czes$ci respondentdw wystarczajaca zacheta bytoby dobre wynagrodzenie lub
mozliwos¢ zachowania prawa do pobieranych obecnie swiadczen. Te grupe osob
biernych zawodowo mozna nazwaé grupa , kalkulujaca”, na ktérej postawe prawdo-
podobnie wptywa zmiana przepisow. Kolgny rodzaj warunkéw podjecia pracy
dotyczy dostepnosci eastycznych form zatrudnienia — mozliwosci pracy w domu,
w hiepetnym wymiarze godzin lub indywidualnego organizowania czasu pracy.
Prawdopodobnie tego typu potrzeby sa szczegdlnie wazne dla osob petnigcych
obowiazki opiekuncze wobec dzieci czy 0sdb chorych, ale takze dla 0sob ze stabszym
zdrowiem. Inne odpowiedzi dotyczace szczegdlnych udogodnien nie byty czesto
wybierane.

Rysunek 1.23. Powiedzial(a) Pan(i), ze nie szuka pracy. Czy jednak pod pewnymi
warunkami byk(@)by Pan(i) sktonny(a) podjaé prace? Pod jakimi warunkami
podjatby(podjetaby) Pan(i) prace zawodowg?

Gdybym moégt (mogta) wykonywac jg w moim 55%
stanie zdrowia

Gdyby byta dobrze ptatna 31%

Gdybym miat(a) mozliwos¢ wykonywania 21%
pracy w domu

Gdybym mial(a) mozliwos$¢ zachowania
prawa do otrzymywanych obecnie 21%
$wiadczen spotecznych

Gdybym miat(a) mozliwos$¢ podjecia pracy 13%
w niepetnym wymiarze

Gdybym miat(a) mozliwos¢ elastycznego/
indywidualnego organizowania czasu pracy

Gdybym miaf(a) mozliwos$¢ skorzystania
z odpowiedniej opieki dla oséb starszych j
lub chorych
Gdybym miat(a) mozliwos$¢ korzystania
z dogodnych warunkéw pracy i dojazdu j
do pracy dla oséb niepetnosprawnych

z odpowiedniej opieki dla dzieci, wnukéw

Gdybym miat(a) mozliwos$¢ otrzymywania
wiekszej pomocy ze strony innych

Gdybym miaf(a) mozliwos$¢ skorzystania ]
cztonkéw rodziny }

Inne odpowiedzi 13%

Nie chce pracowa¢ zawodowo 29%
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Na koniec trzeba zaznaczy¢, ze az 29% o0sodb biernych zawodowo po prostu nie
chce pracowa¢. O ile osoby wskazujace na konkretne trudnosci i bariery odpowiednia
polityka wobec rynku pracy moze zacheci¢ do powrotu do pracy, o tyle przekonanie
do tego oséb z ostatnig grupy prawdopodobnie bedzie bardzo trudne lub wrecz
niemozliwe.

1.5. Zadowolenie z réznych aspektow zycia i kondycja psychiczna

Do oceny psychologicznych aspektéw bezrobocia wykorzystalismy trzy zestawy
pytan, dotyczace zadowolenia z rdznych sfer zycia, poczucia sprawczosci i bezrad-
nosci oraz czestotliwosci doznawania pozytywnych i negatywnych emocji. Celem
przedstawianych analiz jest sprawdzenie, w jaki sposdb sytuacja na rynku pracy
réznicuje odpowiedzi na pytania dotyczace sfery samopoczucia i emogji. Jest to tym
bardzigj istotne, ze kondycja psychiczna osoby pozbawiong pracy moze decydowaé
otym, czy znajdzie w sobie dos¢ energii i determinacji do poszukiwania pracy. Aby
umozliwi¢ poréwnania — tak jak w czes$ci poprzednich pytan — przedstawiane beda
odpowiedzi udzidlane w trzech grupach: bezrobotnych, biernych zawodowo i pracu-
jacych.

Zaprezentujemy rowniez ocene psychologicznych i spotecznych skutkéw bezro-
bociaw grupie osob, ktore uwazaja sie za bezrobotne (bezrobotnych subiektywnie), co
pozwoli pokazac, na jakie negatywne konsekwencje najczescig) wskazuja osoby w te
sytuagji.

W tabeli 1.15. pokazano, jaki jest zwigzek statusu na rynku pracy i deklaro-
wanego przez respondentéw zadowolenia z réznych obszaréw zycia. Respondenci
dokonywali oceny na skali pieciopunktowej — od ,bardzo zadowolony” do , bardzo
niezadowolony”; im wyzsza jest wartos¢ srednigj, tym czescig respondenci deklaruja
zadowolenie.

W przypadku kazdego pytania wyrézniono srednia uzyskana w te grupie,
w ktoregl respondenci ngjgorzej oceniali okreslony aspekt swojego zycia. Ngczescig)
deklaruja niezadowolenie bezrobotni i bierni zawodowo. Aby doktadnig przeanali-
zowa¢ odpowiedzi, sprawdzilismy istotnosé¢ statystyczna réznic miedzy poszczegdl-
nymi grupami.

W zdecydowanegj wiekszosci pytan roznice miedzy bezrobotnymi i biernymi
zawodowo nie byly istotne statystycznie® — dotyczy to pytan o przebieg kariery
zawodowsj, zadowolenie z osiagni¢tych kwalifikacji, zadowolenie z migjsca zamiesz-
kania, perspektyw na przysztos¢ oraz ogélnie — z catego zycia. W kazdym z tych
przypadkéw osoby pracujace byly bardzig zadowolone niz bezrobotni i bierni
zawodowo. Mozna dodat, ze podobnych do pracujacych odpowiedzi udzielali emeryci

4 |stotnoé¢ na poziomie 0,05 okreslana za pomoca testu Tukey'a. Istotnosé statystyczna nie wynika
z samg réznicy migdzy wartosciami srednich widocznymi w tabeli; licza si¢ jeszcze m.in. liczebnosé
poréwnywanych podgrup oraz zakres zmiennosci odpowiedzi.

41



— pozwal a to wyciagna¢ wniosek, ze zazwyczaj problemem jest nietyle brak pracy, ile
niepewnos¢ i brak dochodu.

Na tle innych odpowiedzi wyrdznia sSie grupa pytan, ktdre dotyczg spraw
osobistych i rodzinnych (pytania 5-7) — w przypadku tych pytan wszystkie roznice
byly nieistotne statystycznie. Oznacza to, ze zadowolenie z relacji z bliskimi jest
stosunkowo ngjbardziej odporne na negatywny wptyw trudngj sytuacji narynku pracy.
Moze z tego wynika¢ wiele pozytywnych skutkbw — miedzy innymi to, ze osoby
pozbawione pracy moga znajdowac oparcie w relacji z rodzina i przyjaciétmi.

Warto omowi¢ odpowiedzi na jeszcze dwa pytania, ktére potwierdzajg zaobser-
wowang wczesnig) zaleznosé: pordwnujac bezrobotnych i biernych zawodowo, mozna
dostrzec, ze bezrobotni s3 ubozsi, ae zdrowsi. Tylko w tych dwéch pytaniach (11 9)
wystepowaly istotne roznice miedzy tymi grupami — bezrobotni znacznie gorze
ocenigja swoje zadowolenie z uzyskiwanych dochodéw, a bierni zawodowo ze
Swojego stanu zdrowia.

Podsumowujac, widaé ze status na rynku pracy silnie wpltywa na oceng
zadowolenia przede wszystkim z takich aspektéw, jak sytuacja materialnha i dochody,
nadzigja na przysztos¢, zadowolenie z przebiegu kariery i uzyskanych kwalifikacji.
W wiekszosci przypadkéw odpowiedzi bezrobotnych poszukujacych pracy i biernych
zawodowo byty bardzo podobne, mimo ze wczesnigjsze odpowiedzi pokazaty, ze
grupy te pod wieloma wzgledami sie réznig. Okazuje sig, iz fakt, ze bezrobotni
podgimujg realne starania w celu powrotu na rynek pracy, nie sprawia, ze lepig
ocenigjia swoje perspektywy na przysztosé czy czerpig wiecegj zadowolenia z innych
sfer zycia

Tabela 1.15. Zadowolenie z r 6znych sfer zycia a pozycja na rynku pracy — por 6wnanie $rednich

W jakim stopniu jest Pan(i) zadowolony(a) z réznych sfer Bezrobotni Bierni Pracujacy
Swojego zycia? zawodowo

1. Ze swoich dochodéw i sytuacji materialnej 1,79 2,13 2,88
2. Z materialnych warunkéw bytu — mieszkani

v i{p_ Wt a 2,92 3,12 3,42
3. Z przebiegu pracy zawodowej 2,97 311 3,72
4. Ze swojego wyksztatcenia, kwalifikacji 3,17 3,06 3,53
5. Ze swego malzenstwa 3,95 4,06 4,25
6. Ze swoich dzieci 4,51 4,50 4,56
7. Ze swoich przyjaciot, ngjblizszych zngjomych 3,90 3,88 4,05
8. Ze swojego migjsca zamieszkania 3,79 381 4,00
9. Ze stanu swojego zdrowia 3,03 2,24 347
10. Ze swoich perspektyw na przysztosé 2,53 2,76 3,20
11. Ogélnie z catego zycia 345 341 3,79

Kolginym waznym wskaznikiem pozwalajacym opisaé psychologiczne konsek-
wencje bezrobocia jest zadanie pytan dotyczacych oceny wilasnego samopoczucia
przez respondentow — czestotliwosci wystgpowania stanéw negatywnych (takich jak
deprega, zniechecenie, zdenerwowanie) oraz pozytywnych (takich jak duma, zacieka-
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wienie). Respondenci okreslali, czy w ciggu 12 miesiecy poprzedzagjacych badanie
doswiadczali tych stanéw , bardzo czesto”, ,czesto”, ,rzadko” czy ,,wcae lub prawie
wcale”.

Odpowiedzi pokazuja duze réznice miedzy badanymi w zaleznosci od sytuacji na
rynku pracy. Po raz kolgny na podstawie udzielonych odpowiedzi mozna moéwié
o dwéch grupach: podobnych do siebie bezrobotnych i biernych zawodowo oraz
wyraznie odrebnych pracujacych — réznice srednich miedzy tymi grupami sa istotne
statystycznie, a wewnatrz nich — nie sg. Jedynym wyjatkiem od tg) reguty jest odczu-
wanie zaciekawienia — tutg bezrobotni i pracujacy nie roznili sie miedzy soba,
aznacznie rzadzig zaciekawienie odczuwali bierni zawodowo. Pozatym przypadkiem
osoby zaliczajgce Si¢ do pierwsze] grupy znacznie czescigl doswiadczaty negatywnych
standéw psychicznych, takich jak poczucie bycia nieszczesliwym, zniechgconym czy
bezradnym, czescig tez doswiadczaty przyptywow wsciektosci. Znacznie rzadzie
natomiast odczuwaty spokdj, pewnosé czy dume z wiasnych osiggnie¢. Czeste przezy-
wanie tego typu stanéw moze w znacznym stopniu przyczyniaé sie do braku energii
niezbedne do poszukiwania pracy, a nawet odbija¢ sie niekorzystnie na zdrowiu.

W tabeli 1.16. zaprezentowano $rednie odpowiedzi. Aby utatwi¢ poréwnanie,
wyzsza wartos¢ srednigl — niezaleznie od formy zadanego pytania — odpowiada pozy-
tywnym odpowiedziom (a wiec — w zaleznosci od formy pytania — oznacza, ze
respondent cze$cigl doswiadczat standw pozytywnych lub rzadzig negatywnych).
W przypadku kazdego pytania wyrdzniono sredniag uzyskang w teg grupie, w Ktore
respondenci ngjczescigg doznawali stanbw negatywnych lub ngrzadzig -
pozytywnych.

Tabela 1.16. Emocjei samopoczucie a sytuacja narynku pracy — por wnanie $rednich

. . S Bezrobotni Bierni Pracujacy

Jak czesto w ciggu ostatnich 12 miesiecy: zawodowo
— czut(a) sie¢ Pan(i) nieszczesliwy(a), byt(a) Pan(i) w depregji 2,94 2,91 3,31
— byt(a) Pan(i) dumny(a) ze swoich osiagni¢c¢ 2,15 2,11 2,44
— poczut(a) Pan(i) pewnosé, ze wszystko uktada si¢ dobrze 2,13 2,20 2,52
— czul(a) si¢ Pan(i) zniechecony(a), znuzony(a) 2,65 2,75 3,03
— byt(a) Pan(i) zdenerwowany(a), rozdrazniony(a) 2,61 2,68 2,85
— czul(a) si¢ Pan(i) bezradny(a) 2,84 2,84 3,18
— ogarniata Pana(ia) wsciektos¢, miat(a) Pan(i) ochote

wszystko rozwali¢ 3,04 3,08 331
- b_yi(a).Pan(l) zadowolony(a), bo cos$ si¢ udato, powiodto 2,20 222 255

sie w zyciu
— byt(a) Pan(i) szczegdlnie czym$ zaciekawiony(a),

zainteresowany(a) 2,37 212 245

Indeks 2,55 254 2,85

Ostatnia z trzech serii pytan dotyczy poczucia kontroli nad wtasnym zyciem —
swiadomosci, ze mozna na nie wptywac, w przeciwienstwie do poczucia, ze to, co nas
spotyka, jest niezalezne od naszych dziatan i zamierzen. W przypadku tych pytan
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ngj nizsze wskazania uzyskaty osoby bierne zawodowo i zazwyczgj istotne byty tylko
réznice miedzy odpowiedziami udzielanymi przez biernych zawodowo a odpowie-
dziami udzielanymi przez pracujacych. Bezrobotni po raz kolgny znalezli sie miedzy
tymi dwoma grupami: nie 53 az tak przekonani 0 swoim wplywie narzeczywistosé jak
osoby majace zatrudnienie, ale nie s3 tez tak zrezygnowani jak osoby bierne
zawodowo. Te dwie niepracujgce grupy zblizaja sie do siebie ngbardzig przy
odpowiedzi na pierwsze i trzecie pytanie, dotyczace w najbardziej bezposredni sposéb
przekonania o mozliwosci wywierania wplywu na swoja przyszios¢. Bezrobotni
czescig deklarujg jednak gotowos¢ do wprowadzenia zmian we wilasnym zyciu
i gotowos¢ do pracy nad poprawg wiasng sytuacji. W przypadku kazdego pytania
wyrdzniono srednig uzyskana w tg grupie, w ktéregj respondenci nagjnizel oceniali
SWOj e poczucie Sprawczosci.

Tabela 1.17. Poczucie kontroli i bezradnosci a sytuacja narynku pracy — por éwnanie $rednich

Czy zgadza sie Pan(i) z nastepujacym zdaniem: Bezrobotni za\?/i(%g/vo Pracujacy
1. Gdy cos planujg, jestem przekonany(a), ze to zredizuje¢ 3,66 3,53 3,98
srz,\;/lt?;r;jl zwiel ki wptyw na zdarzenia, ktére mi si¢ 271 264 287
Choes 111k e e tym praconi(ey 320 | 316 | 362
\A/fv.i gzhe;qwl ti/ \r/]vqplig\r/;?/(:(z:?m zmiany do swojego zycia, jesli 361 344 385
idlerrecsy sacrymet od poeatks o AN 2e | 260 | 302
?ﬁooilge;gl deovrvortl)iaészym kraju kazdy przedsi¢biorczy cztowiek 274 288 302
ko ieshocane | regygrll, s oagre o - 33 | 35 | 3%
g,t (asci?niew Polsce nie moznaliczy¢ na poprawe wiasnej 261 255 277
Indeks 3,10 2,98 3,33

Ostatnie pytanie zwigzane z kondycja psychologiczng zostato zadane tylko tym,
ktorzy okreslili sie jako osoby bezrobotne (niezaleznie od klasyfikacji opartg na
metodologii Badan Aktywnosci Ekonomiczngl Ludnosci, ktéra postugujemy sie
w tym rozdziale). Uzyskane odpowiedzi pozwalgja poréwnat, ktdre z negatywnych
skutkow braku zatrudnienia s najczesciej odczuwane przez bezrobotnych.

Odpowiedzi wybierane najczescigi dotycza finansowych trudnosci, z jakimi
wigze si¢ pozostawanie bez pracy dla respondentéw i ich rodzin. Badani wskazuja, ze
brakuje im pieniedzy (87%), sa zmuszeni pozostawaé ha czyims utrzymaniu (64%),
ich rodzina ubozeje (63%). Kolgne co do popularnosci wskazania maja nieco bardzig
ogoélny charakter — moga taczy¢ si¢ z trudnosciami z zaspokojeniem potrzeb material-
nych, ale rowniez z innymi sytuacjami spotecznymi. Odnosza si¢ do bycia zmuszo-
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nym do proszenia innych o pomoc (56%) oraz do poczucia bezradnosci (56%) i wiaza
Sie z utratg niezaleznosci i mozliwosciag decydowania o sobie.

Nastepne wskazania dotycza szczegdtowych, istotnych sfer zycia, w jakich osoby
bezrobotne odczuwajg pogorszenie, tj. szans rozwoju zawodowego (54%) oraz stanu
zdrowia (50%). Obserwacja dotyczaca stanu zdrowia jest szczegllnie niepokojaca,
poniewaz ostabienie zdrowia moze jeszcze bardzigl utrudni¢ powr6t na rynek pracy
i zmiane sytuacji nalepszy.

Jesli chodzi o pozostate wskazania, ha szczegblng uwage zastugujag dwie
obserwacje. Po pierwsze, 29% respondentdéw przyznaje, ze zdarzalo im sie pracowaé
bez zarejestrowang) umowy. Po drugie, odpowiedzi wskazujace na negatywny wptyw
bezrobocia na zycie rodzinne i towarzyskie znalazty sie¢ wsréd najrzadzig
wybieranych. Po raz koleginy pokazuje to, ze — mimo iz bezrobocie jest trudnym
stanem, przede wszystkim ze wzgledu na trudnosci finansowe i wiagzace Si¢ z nimi
poczucie bezradnosci czy brak nadziei na zmiane losu — wiezi z najblizszymi pozo-
staja czesto nienaruszone. Dzigki temu osoba poszukujaca pracy moze liczy¢é na
oparcie w zngjomych i rodzinie.

Rysunek 1.24. Czy odkad jest Pan(i) bezrobotny(a):

brakuje Panu(i) pieniedzy

jest Pan(i) zmuszony(a) pozostawac na czyims$
utrzymaniu

Pana(i) rodzina ubozeje

jest Pan(i) zmuszony(a) prosi¢
innych o pomoc

czuje sie Pan(i) bezradny(a)

traci Pan(i) szanse rozwoju zawodowego

pogarsza sie Pana(i) stan zdrowia

ma Pan(i) za duzo czasu

czuje sie Pan(i) niepotrzebny(a)

jest Pan(i) zmuszony(a) pracowa¢ bez umowy o prace
dochodzi do nieporozumien w Pana(i) rodzinie

traci Pan(i) znajomych, kolegéw

traci Pan(i) powazanie, szacunek w rodzinie

zdarza sie Panu(i) by¢ tak zalamanym(a), ze mysli
Pan(i) o samobojstwie
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Na niewielki wptyw bezrobocia na wiezi spoteczne wskazuje réwniez poréwna-
nie czestotliwosci kontaktow spotecznych w zaleznosci od sytuacji na rynku pracy.
Wyniki pokazuja, ze pozostawanie bez pracy nie prowadzi do izolacji. Czestotliwosé
deklarowanych kontaktow towarzyskich osdb bezrobotnych i pracujacych jest niemal
identyczna. Na ich tle odréznigja sie nieco mnigj aktywni towarzysko bierni zawo-
dowo. Jedynie w przypadku pytania dotyczacego udziatu w uroczystosciach rodzin-
nych bezrobotni deklaruja nieco mnigjszag aktywnos¢ niz osoby bierne zawodowo.

Rysunek 1.25. Jak czesto kontaktuje sie Pan(i), rozmawia ze znajomymi
przez telefon lub internet w celach towarzyskich?

ECo najmniej C1-3razy CJRaz lub kilka EIRzadziej niz raz

raz w tygodniu w miesigcu razy w roku w roku lub wcale
Bezrobotni ‘ 55% ‘ 30% ‘ 8% ‘ 7% ‘
Bierni ‘ 45% ‘ 28% ‘ 12% ‘ 15% ‘
zawodowo
Pracujgcy ‘ 59% ‘ 26% ‘ 8% | 7% ‘

Rysunek 1.26. Jak czesto spotyka sie Pan(i) ze znajomymi w celach towarzyskich?

ECo najmniej 01-3 razy ORaz lub kilka EIRzadziej niz raz

raz w tygodniu w miesigcu razy w roku w roku lub wcale
Bezrobotni ‘ 35% ‘ 42% ‘ 18% ‘5%‘
Bierni ‘ 36% ‘ 35% ‘ 20% ‘ 9% ‘
zawodowo
Pracujgcy ‘ 33% ‘ 46% ‘ 18% #0/+

Rysunek 1.27. Jak czesto uczestniczy Pan(i) w spotkaniach, uroczystosciach
rodzinnych?

I Co najmniej 01-3 razy ORaz lub kilka EIRzadziej niz raz

raz w tygodniu w miesigcu razy w roku w roku lub wcale
Bezrobotni ‘404 34% ‘ 53% ‘ 9% ‘
Bierni ‘ 9% ‘ 32% ‘ 49% ‘ 10% ‘
zawodowo
Pracujgcy ‘ 10% ‘ 38% ‘ 49% #%
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1.6. Wartosci

Ostatnim wymiarem psychospotecznego funkcjonowania bezrobotnych sa dekla-
rowane przez nich wartosci dotyczace zaréwno pracy, jak i catego zycia. Poniewaz
tego typu hierarchie ksztattowane sg przez cate zycie, nie nalezy sie spodziewaé, ze
sytuacja na rynku pracy bardzo mocno na nie wptywa. Tym bardzigj jednak intere-
sujgce sa wszystkie zaohserwowane roznice.

Najtatwigl dostrzec rdznice w ocenie znaczenia i funkcji pracy w zyciu czto-
wieka. Jakkolwiek wiekszos¢ respondentow jest sktonna zgodzi¢ sig, ze praca jest
przede wszystkim sposobem na zdobycie pieniedzy i nikt nie pracowatby, gdyby nie
musiat, opiniatajest szczegdlnie popularnawsréd biernych zawodowo i dobrze pasuje
do ich decyzji o rezygnacji z poszukiwania pracy. Czescigl sprzeciwiajg Sie temu
pogladowi bezrobotni, a ngjrzadzigl 3 sktonni zgodzi¢ sie z nim pracujacy. Te réznice
pokazuja, ze w tym przypadku sytuacja na rynku pracy ma zwigzek z deklarowanymi
przekonaniami, przy czym nie nalezy rozstrzyga¢ co do kierunku wynikania, a wiec
tego, czy postawa wynika z okreslonych pogladow, czy tez raczel wyrazane poglady
uksztattowaly sie pod wptywem sytuacji harynku pracy.

Rysunek 1.28. Praca to przede wszystkim sposob na zdobycie pieniedzy,
nikt nie pracowatby, gdyby nie musiat

M Tak I Nie
Bierni zawodowo ‘ 82% ‘ 18% ‘
Bezrobotn | 76% 2
Pracujacy ‘ 72% ‘ 28% ‘

Rysunek 1.29. pozwala porownaé wyobrazenia zwigzane z pracg popularne
w trzech grupach znajdujacych si¢ w réznegj sytuacji. Kolginos¢ wymienianych cech
pozadang pracy w zdecydowane wigkszosci zostata zachowana — dla wszystkich
trzech grup ngjwazniejsze s dobre zarobki, poczucie bezpieczenstwa oraz brak napigé
w pracy, przy czym brak napig¢¢ jest nieco mnigj istotny dla osob biernych zawodowo
niz dla pozostatych. Dla bezrobotnych i pracujacych, ktérych odpowiedzi w wielu
wypadkach s3 bardzo zblizone, kolgine wazne cechy pracy wigza Si¢ z tym, ze dge
ona satysfakcje — jest interesujaca lub wigze Sie¢ z poczuciem sensu wypetnianych
zadan. Te aspekty s3 mnigl wazne dla osob biernych zawodowo, dla ktérych waznigj-
sze jest, aby praca nie byta szkodliwa dla zdrowia. Osoby bierne zawodowo zwracgjg
tez wigksza uwage niz inne na to, aby praca nie byta zbyt wymagajaca. Zupetnie inne
nastawienie maja osoby pracujace, ktére podkreslaja znaczenie wymiaru ambicjo-
nalnego; dla tg grupy czescig wazne jest, aby praca odpowiadata ich zdolnosciom
i kwalifikacjom oraz zeby dawata mozliwos¢ wykazania si¢ inicjatywa.
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Rysunek 1.29. Ponizej wymienione sg rézne cechy pracy, ktére ludzie uwazaja
za wazne. Z podanej na karcie listy prosze wskazaé pie¢ cech, ktére uwaza Pan(i)
za najwazniejsze w pracy

Dobre zarobki

Poczucie bezpieczenstwa

Brak napie¢ w pracy

Interesujgca praca

Praca dajgca poczucie, ze robi sie co$
sensownego

Praca nieszkodliwa, nieobcigzajgca
dla zdrowia

Wygodne godziny pracy

Praca odpowiadajgca zdolnosciom,
kwalifikacjom

Spotykanie sie z ludzmi

Praca cieszaca sig og6lnie duzym
szacunkiem

Odpowiedzialna praca

Duze mozliwos$ci awansu

Mozliwos¢ wykazania sie inicjatywg

Nie za duze wymagania w stosunku
do pracownikéw

Dtugie urlopy

|

76%
81%

| 80%

am

EBezrobotni
CIBierni zawodowo
CIPracujacy
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Rysunek 1.30. Ludzie kieruja sie r6znymi warto$ciami w zyciu. Z podanej na karcie
listy prosze wskazaé€ na pie€ wartosci, ktdre uwaza Pan(i) za najwazniejsze
w swoim codziennym zyciu

. ) — 73%
Szczescie rodzinne 69%
. _ — 68%
Zachowanie dobrego zdrowia 66%

-
3
S

\ | 65%
. —M‘
Spokoj 72%
\ | 55%
* 53%
Praca zawodowa 37%
\ | 60%
. _ —%
Uczciwe zycie 59%
\ | 56%
. . —42%
Szacunek innych ludzi 44%
\ | 43%
o — 40%
Grono przyjaciot 29%
\ | 35%
, - —%/0
Wiara religijna 36%
26%
21%
Dobrobyt, bogactwo 19%
18%
omysInos¢ ojczyzn )
Y Jczyzny 159
14%
Kontakt z kulturg 7%
8%
) 3 13%
Wolnos¢ gtoszenia wiasnych pogladow 11%
10%
. 13%
Wyksztatcenie 11%
16%
Zycie petne przygdd i wrazen b:;A)
5% EBezrobotni
3% IBierni
Sukces, sfawa % 3% Blernl_zawodowo
4% CPracujacy

Mozliwosé udziatu w zyciu 3%
spoteczno-politycznym

W przypadku wartosci okreslanych jako ngwaznigjsze w zyciu hierarchia pra-
cujacych i bezrobotnych jest dos¢ zblizona, jednak wyraznie odréznigja sie od nig
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poglady 0séb biernych zawodowo. Ta grupa na pierwszym miejscu stawa spokdj — te
wartos¢ wybrato 72% respondentow z tej grupy, wiecg niz szczgscie rodzinne (69%)
i zachowanie dobrego zdrowia (66%). Pracujacy i bezrobotni to wiasnie szczescie
rodzinne i zdrowie stawigja na samej gorze swojg hierarchii. W przypadku obydwu
tych grup wysoko ceniona jest praca zawodowa — jest ona wazna dla 53% bezrobot-
nych i dla 60% pracujacych. Dla poréwnania, ma ona duze znaczenie tylko dla 37%
0sob biernych zawodowo. Kolgnhe warte omoéwienia roznice to wicksze znaczenie
wiary religijng oraz pomyslnosci ojczyzny w grupie osob biernych zawodowo — ten
wyboOr mozna taczy¢ ze $swiatopogladem w duzym stopniem opartym na tradycji.
Z kolei osoby bezrobotne wyrdznia przyznanie wysokig rangi kontaktom z przyja-
ciotmi (wskazuje na to az 40% bezrobotnych) oraz kontaktowi z kultura (14%).
Moznatu dostrzec starania o to, aby bezrobocie nie prowadzito do spoteczne izolacji.

1.7. Podsumowanie

Zebrane dane pozwolity uzyska¢ doktadny obraz sytuacji spoteczngj i psycholo-
giczngl 0sdb po 45. roku zycia pozostgjacych bez pracy na terenie wojewodztwa
lubelskiego. Analizy prowadzone byty z uwzglednieniem specyfiki dwdch grup
wyréznionych ze wzgledu na aktywnos¢ ekonomiczng: biernych zawodowo (tj. 0sdb
pozbawionych pracy, ktore nie szukajag zatrudnienia) oraz bezrobotnych, ktorzy
aktywnie szukajg pracy i chca jg podja¢. Dla por6éwnania przywotywano réwniez
opinie i sytuacje osob pracujgcych. Badanie potwierdzito, ze stata praca wptywa
pozytywnie na zadowolenie z siebie i ze swojego zycia — w wigkszosci pytan to
odpowiedzi pracujacych byty najbardzigj optymistyczne.

Dwie grupy 0sob pozostgjacych bez pracy wyraznie roznig Si¢ miedzy sobg, co
powinno by¢ uwzglednione przy projektowaniu polityki majacel dziata¢ na rzecz
poznigjszego odchodzenia z rynku pracy. Osoby bierne zawodowo s3 zazwyczaj
starsze (az 34% wsrdd osob w wieku 55-64 latai 18% w grupie 0sdb w wieku 45-54
lata) i czgscigl mieszkaja na wsi. Najrzadzig korzystaja z internetu i maja niewielkie
doswiadczenia kontaktéw z zagranica, czescig niz inne grupy ukonczyty edukacje na
szkole podstawowsej. Bardzo czesto same zrezygnowaly z ostatnigj pracy ze wzgledu
na zty stan zdrowia. Znacznie czg¢scig niz osoby z innych grup cierpig na przewlekte
choroby i maja zaswiadczenie o niepetnosprawnosci. Poniewaz nie zamierzaja podjaé
pracy, nie sg sktonne do zdobywania nowych kwalifikacji ani dokonywania innych
zasadniczych zmian w swoim zyciu, gdyby jednak mieli zacza¢ pracowac, ngjwazniej-
sze bytoby dla nich, aby mogli wykonywacé prace w swoim stanie zdrowia, aby byta
dobrze ptatnai aby mozna byto taczy¢ prace z otrzymywanymi swiadczeniami socjal-
nymi. Sg jednak wsréd biernych zawodowo osoby, ktére nie szukaja pracy, poniewaz
zniechecity je porazki ponoszone w trakcie poszukiwan i obecnie nie wiedza, co
jeszcze mogtyby zrobi¢ — tg grupie mogg pomoéc programy organizowane przez
lokalne urzedy pracy.
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Jesli chodzi o zadowolenie z zycia i kondycje psychiczng, osoby bierne zawo-
dowo s3 podobne do bezrobotnych i znacznie czescig niz pracujacy doznaja negatyw-
nych stanéw psychicznych lub s niezadowolone z pewnych aspektow swojego zycia,
szczegblnie zwigzanych z sytuacjag materialng i historig zawodowa. Majg ngmnigjsze
poczucie wptywu na wiasne zycie. W sferze wartosci bardzigj niz inne grupy cenia
spokdj, wartosci religijne i patriotyczne, a j&sli chodzi o zalety pracy — czescig
wymienigja jg nieszkodliwosé¢ dla zdrowia oraz niewielkie wymagania w stosunku
do pracownikow.

Grupa o0sdb bezrabotnych, ktére aktywnie poszukuja pracy, w wielu aspektach
rézni sie od biernych zawodowo. Bezrobotni stanowig podobny odsetek mtodszych
i starszych respondentow. Czescigl mieszkaja w miastach niz nawsi, majg najczescig
wyksztalcenie zawodowe. Z nowoczesnych rozwigzan (takich jak internet czy
ptatnosci karta) korzystaja czescigi niz bierni zawodowo, jednak rzadzigl niz osoby
pracujagce. Maja doswiadczenia zwigzane z pobytem za granicg — az 17% osob z tg
grupy pracowato za granica w czasie ostatnigj dekady. Ostatnig prace czesto stracity
wbrew swojg woli, wskutek zwolnien lub likwidacji zaktadu pracy. Duzym
problemem w tgj grupie sa niskie dochody — ponad potowa bezrobotnych okresla
swojg sytuacje finansowa jako zta, brak pieniedzy i koniecznos¢ pozostawania na
utrzymaniu innych jest tez ngcze$cigy przywotywang subiektywnie odczuwana
konsekwencja bezrobocia. Wielu bezrobotnych nie wierzy w mozliwos¢ znalezienia
pracy, przy czym wiecg pesymistow jest wsréd respondentéw starszych, dtuze
pozostajagcych na bezrobociu oraz wsrdd kobiet. Wsrdd najczesciel wymienianych
trudnosci doswiadczanych przy poszukiwaniu pracy, tuz za brakiem wolnych posad,
wymieniaja nieche¢ pracodawcow do zatrudniania starszych osdb. Duza czes¢ 0sdb
poszukujacych pracy gotowa jest sie doksztatcac, zmieni¢ zawdd czy dojezdza¢ do
pracy, a potowa z nich gotowa jest podja¢ kazda prace. Wsrod krétkotrwale bezro-
botnych (nie dtuzej niz rok) duza popularnoscia cieszy sie pomyst zatozenia wiasng
firmy lub zmiany zawodu. Do ngbardzigl pozadanych cech pracy, zdaniem osob
bezrobotnych, nalezy pewnos¢ zatrudnienia, dobre zarobki i dobra atmosferaw pracy.

Jesli chodzi o zadowolenie z zyciai kondycje psychiczng, bezrobotni ocenigja ja
Znacznie gorze niz pracujacy — nie réznia Si¢ tu od biernych zawodowo. Majg jednak
wieksze poczucie wptywu na wiasne zycie. Ich hierarchia wartosci niewiele rézni sie
od przekonan 0sob pracujacych.

Odpowiedzi pokazaly, ze sfera osobista i rodzinna jest stosunkowo odporna na
stres zwigzany z bezrobociem i brakiem srodkow materialnych. Osoby bezrobotne nie
izoluja Sie¢ spotecznie, spotykaja sie z ludzmi podobnie czesto jak pracujacy.
W pytaniach dotyczacych zadowolenia z roznych sfer zycia nie byto istotnych roznic
w deklaracjach dotyczacych satysfakcji czerpang z kontaktéw z rodzing i z przyjaciot-
mi. Ten stan rzeczy moze pomoc bezrobotnym przetrwaé trudny czas poszukiwania
pracy.
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Na podstawie badania mozna powiedzie¢, ze osoby bezrobotne rzeczywiscie
poszukujace pracy stargjg Si¢ dziata¢ aktywnie i s3 gotowe do wielu zmian i poswie-
cen w celu powrotu narynek pracy. W tgj sytuacji szczegdlnie wazna jest rola lokal-
nych urzeddw pracy we wspieraniu ich w tym zadaniu. W przypadku wiekszosci 0sob
biernych zawodowo przekonanie ich do sensu i potrzeby poszukiwania pracy moze
by¢ trudnym zadaniem, a szczegdlnie trudna do usuniecia przyczyna niecheci do pracy
jest powszechne w tej grupie przekonanie o ztym stanie zdrowia, ktory nie pozwala
sprosta¢c wyzwaniom rynku pracy. Odpowiedzig na ten problem moze by¢ lepsza
ochrona zdrowia i profilaktyka, pozwalajacaw diugie perspektywie zachowaé dobre
zdrowie po 45. roku zyciawickszg czesci ludnosci.
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Katarzyna Wqdotowska

Rozdziat 2
Przestrzenne zréznicowanie bezrobocia oséb powyzej
45. roku zycia w wojewaddztwie lubelskim

2.1. Kto jest osoba bezrobotng?

Zgodnie ze stanem prawnym' przez pojecie ,bezrobotny” okresla si¢ osobe
niezatrudniong, nieprowadzacg dziatalnosci gospodarczej i niewykonujaca inng pracy
zarobkowsej, zdolng i gotowa do podjecia zatrudnienia (w petnym lub niepetnym
wymiarze czasu pracy), zargjestrowana we wilasciwym dla migjsca zameldowania
statego lub czasowego powiatowym urzedzie pracy oraz poszukujaca zatrudnienia lub
inng pracy zarobkowsy, jezeli m.in.:

— ukonczyta 18 lat,

— nieukonczyta 60 lat w przypadku kobiet i 65 lat w przypadku mezczyzn,

— nie nabyla prawa do emerytury lub renty z tytutu niezdolnosci do pracy, renty
szkoleniowsy, renty socjalng, nie pobiera swiadczenia lub zasitku przedemerytal -
nego, swiadczenia rehabilitacyjnego, zasitku chorobowego lub macierzynskiego,

— aktualnie nie uczy sie na zadnym szczeblu ksztatcenia z wyjatkiem szkét dla
dorostych lub szkét wyzszych w systemie wieczorowym albo zaocznym,

— nie jest wiascicielem lub posiadaczem samoistnym lub zaleznym nieruchomosci
rolng o powierzchni uzytkdw rolnych przekraczajacej 2 ha przeliczeniowe,

— nie uzyskuje miesiecznie przychodu w wysokosci przekraczajacel potowe
minimalnego wynagrodzenia za pracg,

— jest zameldowana lub pozostgje w naszym kraju legalnie lub jg pobyt moze
zosta¢ zalegalizowany (azyl polityczny, karta stalego lub czasowego pobytu,
obywatele UE).

Dtugotrwate bezrobocie to pozostawanie bez pracy przez okres ponad
12 miesi¢cy w okresie ostatnich 24 miesiecy.

W badaniach sondazowych popularnym sposobem definiowania osoby
bezrobotngj jest przyjecie za kryterium rozstrzygajace jg autoidentyfikacji. Za osoby
bezrobotne uwaza si¢ tych respondentow, ktorzy wiasnie tak okreslajg swoja sytuacje
na rynku pracy, a zatem odpowiadaja twierdzaco na pytanie: ,, Czy obecnie jest Pan(i)
bezrobotny(a)?’. Ten sposob definiowania bezrobocia bedziemy dalg nazywaé
bezrobociem subiektywnym. Rozumienie to nie zawsze jednak pokrywa sie
Z bezrobociem definiowanym w bardzigj precyzyjny sposob.

1 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnieniai instytucjach rynku pracy (tekst jedn. Dz.U.
z 2008 r. Nr 69, poz. 415 ze zm.).

53



Drugi rodzg definiowania omawianego pojecia opiera Se¢ na kryteriach
stosowanych przez Gtowny Urzad Statystyczny w Badaniach Aktywnosci
Ekonomiczng Ludnosci (BAEL). W tym rozumieniu do grupy bezrobotnych
zaliczane s3 osoby w wieku 15-74 lata spetnigjace nastepujace kryteria:

— w okresie badanego tygodnia nie byty osobami pracujacymi,

— aktywnie poszukiwaty pracy, tzn. podjety konkretne dziatania w ciggu czterech
tygodni (wliczajac jako ostatni —tydzien badany), aby znalez¢ prace,

— byly gotowe podja¢ prace w ciaggu dwdch tygodni nastepujacych po tygodniu
badanym.

Zgodnie z zatozeniami przyjmowanymi w BAEL, do bezrobotnych zostaty
zaliczone takze osoby, ktdre nie poszukiwaty pracy, poniewaz miaty prace zatatwiong
i oczekiwaty najg rozpoczecie przez okres nie dtuzy niz 3 miesiace oraz byty gotowe
te prace podjaé¢. Ten sposob definiowania 0sdb bezrobotnych bedziemy dalg) nazywaé
bezrobociem ekonomicznym lub po prostu bezrobociem. Trzeba zastrzec, ze
zewzgledu na specyfike préby, w odréznieniu od BAEL, w naszym wypadku
przyjmujemy kryterium wieku, dla ktérego zreadizowane byto badanie, a wiec
45-59 lat w przypadku kobiet i 45-64 lataw przypadku mezczyzn.

Wreszcie trzeci sposdb rozumienia bezrobocia opiera sie na przestankach
urzedowych. Za osoby bezrobotne uwaza si¢ tych respondentow, ktorzy deklaruja, ze
sg zargjestrowani jako bezrabotni w urzedach pracy. Ten rodza bezrobocia bedziemy
okreslali jako bezraobocie rejestrowane.

W ninigjszym rozdzidle w pierwszej kolejnosci zaprezentujemy przestrzenny
zasieg bezrobocia subiektywnego, ekonomicznego i rejestrowanego wsrod osob
powyzej 45. roku zycia w wojewddztwie lubelskim. Nastepnie zostang przedstawione
najwazniegsze kwestie dotyczace wiasciwosci i specyfiki bezrobocia: charakterystyka
spoteczno-demograficzna bezrobotnych, ich umigjetnosci i kompetencje, aktywnosé
w poszukiwaniu pracy, a takze ocena wiasnych szans na rynku pracy. Chociaz
zdecydowana wickszos¢ analiz bedzie bazowata na wskazniku bezrobocia zaczerpnig-
tym z BAEL, w niektérych przypadkach — w celach poréwnawczych — zostang
przytoczone takze wyniki analiz opartych na wskazniku bezrobocia wynikajgcym
z autoidentyfikacji respondentow. Na koniec pokroétce przedstawimy charakterystyke
zaregjestrowanych bezrobotnych wraz z odnoszaca sie do nich problematyka.

Zréznicowanie przestrzenne bezrobocia osob w wieku niemobilnym zawodowo®
zostanie pokazane w dwdéch wymiarach: w podziae na podregiony (bialski, chetmsko-
-zamojski, lubelski i putawski) oraz ze wzgledu na wielkos¢ migscowosc
zamieszkania. W poszczegblnych andizach zaprezentujemy takze przestrzenne
zréznicowanie bezrobocia miedzy powiatami (24 powiaty), jak réwniez pomiedzy
Lublinem a pozostatymi miastami wojewddztwa.

2 GUS, Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski. | kwartaf 2010, Warszawa 2010.
3 Przypominamy, ze wiek niemobilny zawodowo dotyczy mezczyzn bedacych w przedziale wiekowym
0d 45 do 64 lat i kobiet w przedziale wiekowym od 45 do 59 lat.
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2.2. Bezrobocie subiektywne, ekonomiczne i rejestrowane w liczbach

Wskaznik bezrobocia jest zdecydowanie najwyzszy, gdy bierzemy pod uwage
subiektywne odczucia respondentow. Jak wynika z badania, jedna dziesigta (10%)
ankietowanych powyzej 45. roku zyciaw wojewddztwie lube skim okresla swgj status
na rynku pracy mianem bezrobocia. Najwyzszy odsetek 0sdb postrzegajacych siebie
jako bezrobotne odnotowujemy w podregionie chetmsko-zamojskim (12%), najnizszy
za§ — W podregionie putawskim (8%). Stopa bezrobocia subiektywnego
w podregionach bialskim i lubelskim plasuje sie na tym samym poziomie,
co wskaznik bezrobocia dla catg] Lubelszczyzny (10%).

Pod wzgledem liczby osdb okreslajacych siebie jako bezrobotne, wsrod
powiatéw negatywnie wyrdznigja Sie powiat janowski i Zamosé. W obu przypadkach
stopa bezrobocia subiektywnego osdb powyze] 45. roku zycia znaczaco przekracza
20%. Wyzsze niz przecietne dla danego podregionu jest réwniez bezrobocie
w powiatach hrubieszowskim, teczynskim i wiodawskim, a takze w Biatej Podlaskig)
i Chelmie. Zdecydowanie ngjlepigj prezentuje si¢ natomiast sytuacja w powiecie
putawskim, w ktorym mnigj niz 5% respondentow twierdzi, ze jest obecnie
bezrobotnych.

Rysunek 2.1. Przestrzenne zréznicowanie bezrobocia os6b powyzej
45. roku zycia w wojewddztwie lubelskim

Bezrobocie subiektywne

0 podregion bialski

s6j 200
D podregion cheimsko-zamojski E powyzej 20%
[C1 podregion lubelski : 15% - 20%
& pod Biga Podlaska 0] 5% - 14%

%

Bida Podlaska
[ ponizej 5% [7

Wojewoddztwo ogotem — 10%
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Najwyzszy odsetek 0sdb powyzej 45. roku zycia okreslgigcych sie jako
bezrobotne (20%) odnotowujemy w duzych miastach wojewodztwa, majacych od
50 tysiecy do 99 tysiecy mieszkancow. Kategoria ta obgjmuje Biatg Podlaska, Chetm
i Zamos¢. Odsetek bezrobotnych na wsi, jak réwniez w matych miastach i Lublinie
nie odbiega znaczaco od $rednig w wojewddztwie lubelskim, jest natomiast nieco
nizszy w miastach liczacych do 10 tysiecy mieszkancow (8%) oraz liczacych od
20 tysiecy do 49 tysiecy mieszkancow (rowniez 8%).

Rysunek 2.2. Bezrobocie subiektywne a wielko$¢é miejscowosci

20%
0, 0,
9% 8% 10% 8% 10%
Wie$ Miasto
do 10 tys. 10-19 tys. 20-49 tys. 50-99 tys. 100 tys. i wigcej
mieszkancow mieszkancow

Stopa bezrobocia malge, jesli za bezrobotnych uznamy jedynie tych
respondentéw, ktérzy obecnie nie maja zadng pracy, ale jg aktywnie poszukuja
i gotowi s3 podjac ja w najblizszym czasie. Zgodnie z naszymi szacunkami bezrobocie
w znaczeniu ekonomicznym wsréd osob w  wieku niemobilnym zawodowo
w wojewddztwie lubelskim plasuje si¢ na poziomie 8%. Nawyzszy odsetek
bezrobotnych odnotowujemy w podregionach lubelskim i chetmsko-zamojskim
(w obu 9%). Mnigjszy wskaznik bezrobocia charakteryzuje podregion biaski (7%),
natomiast najmnigjszy — podregion putawski (6%).

Jak wynika z badania, stopa bezrobocia ekonomicznego jest zréznicowana takze
pomiedzy powiatami. Podobnie jak w przypadku bezrobocia subiektywnego, réwniez
tym razem ngjgorzej wypada Zamos¢, w ktérym bezrobocie wynosi 17%. Niemal
rownie zle przedstawia Si¢ sytuacja osob powyzeg 45. roku zycia zamieszkujacych
powiat lubartowski. W powiatach teczynskim, tomaszowskim, wtodawskim, a takze
w Biatg Podlaskig i Chetmie stopa bezrobocia miesci si¢ w granicach od 10% do
15%. Namnigjszy odsetek 0sdb pozostgacych bez pracy, ale poszukujacych jg
i gotowych podja¢ ja w ciggu dwoéch ngblizszych tygodni  odnotowujemy
w powiatach putawskim, chetmskim i zamojskim. Co ciekawe, obserwacja dwdch
ostatnich powiatbw wskazuje, ze cho¢ one same nie majg duzego problemu
Z bezrobociem, to przylegajace do nich powiaty grodzkie wrecz przeciwnie.
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Rysunek 2.3. Przestrzenne zréznicowanie bezrobocia os6b powyzej
45. roku zycia w wojewo6dztwie lubelskim
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Wskaznik bezrobocia w ujeciu ekonomicznym, podobnie jak w przypadku
bezrobocia opartego na autoidentyfikacji, zauwazalnie in minus wyréznia Biata
Podlaska, Chetm i Zamos¢, czyli miasta z liczba mieszkancdw mieszczaca sie miedzy
50 a 99 tysiecy mieszkancoéw (bezrobocie 13%). Bezrobotnych ekonomicznie jest
rébwniez nieco wiecg niz przecietnie w Lubelskiem w miastach magjacych od
10 tysiecy do 19 tysiecy mieszkancOw (9%), mnig natomiast na wsiach (7%)
i W ngjmniejszych skupiskach migjskich (6%).

7% 6%
Wie$ Miasto
do 10 tys.

mieszkancow

9%

10-19 tys.

Rysunek 2.4. Bezrobocie ekonomiczne a wielkosé miejscowosci
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Wskaznikiem najbardziej optymistycznym, cho¢ niekoniecznie efektywnym, jest
wskaznik bezrobocia rejestrowanego. Wedtug niego na Lubelszczyznie mianem
bezrobotnego mozna okreslic mnigl wiecg co siedemnastg osobe (6%) powyze
45, roku zycia. Nieznacznie wyzszy odsetek bezrobotnych zarejestrowanych
w urzedach pracy odnotowujemy w podregionach bialskim i chetmsko-zamojskim
(7%), podregiony lubelski i putawski nie odbiegaja natomiast od srednigj dla catego
wojewddztwa.

Bez wzgledu nato, ktéry wskaznik bezrobocia wybierzemy, ngjwickszy odsetek
bezrobotnych bedacych w wieku niemobilnym zawodowo zawsze odnotowujemy
w Zamosciu. Dodatkowo, jak wynika z badania, w miescie tym odsetek zarejestro-
wanych bezrobotnych jest wyzszy anizeli bezrobotnych w znaczeniu ekonomicznym
i dotyczy mnigj wiecgl co piatego badanego (19%). Wsrdd obszaréw zagrozonych
wysokim bezrobociem znajduja sie rowniez powiat janowski i wiodawski oraz Biata
Podlaska i Chetm, ktore licza od 10% do 15% zarejestrowanych bezrobotnych.
Zdecydowanie naimnigjszy odsetek bezrobotnych (rzedu 1-2%) dotyka natomiast
powiat zamojski, bitgorajski oraz chetmski.

Rysunek 2.5. Przestrzenne zr6znicowanie bezrobocia oséb powyzej
45. roku zycia w wojewddztwie lubelskim
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Wskaznik bezrobocia rejestrowanego przyjmuje wyzszag warto$¢ w kategorii
obgmujace wicksze miasta (16%) — Biata Podlaska, Chetm i Zamos¢.
Zargjestrowanych bezrobotnych jest natomiast nieco mnig niz przecietnie
w Lubelskiem nawsiach (4%) i w ngjmnigjszych miastach (5%).

Rysunek 2.6. Bezrobocie rejestrowane a wielko$é miejscowosci

16%
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mieszkancow mieszkancow

2.3. Niektore cechy spoteczno-demograficzne bezrobotnych

Jednym z istotnych czynnikéw wptywajacych na kariere zawodows, a wiec
réwniez i specyfike bezrobocia, jest pte¢. Mozna sie spodziewaé, iz w okresie
wiekszej mobilnosci zawodowej, za ktory przyjmuje sie przedziat wiekowy od 18 do
44 lat, ze wzgledu na obowiazki rodzinne, bardzig narazone na utrate pracy beda
kobiety niz mezczyzni. W pbznigjszym wieku sytuacja moze si¢ jednak odwrOcicé.
Z naszych badan wynika, ze w wojewodztwie lubelskim jest nieznacznie wiece
bezrobotnych mezczyzn powyzej 45. roku zycia (52%) anizeli kobiet (48%).

Zdecydowanie ngjwyzszy odsetek bezrobotnych mezczyzn w wieku niemobilnym
zawodowo odnotowujemy w podregionie chetmsko-zamojskim (64%). Odwrotna
sytuacja zachodzi w podregionie bialskim, w ktorym ponad trzy czwarte (77%) osob
niemgjacych pracy, ale aktywnie jg poszukujacych i gotowych podja¢ ja
w najblizszym czasie stanowia kobiety. Podregiony lubelski i putawski nalezg do tych
obszaréw Lubelszczyzny, w ktorych grupa bezrobotnych sktada sie z nieznacznie
wyzszego odsetka mezczyzn anizeli kobiet (odpowiednio 51% do 49% oraz 53% do
47%).
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Rysunek 2.7. Pteé bezrobotnych w podregionach

bialski [ 28% 7% |
chetmsko-zamojski ‘ 64% | 36% ‘
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@ Mezczyzni E Kobiety

Mezczyzni stanowig wiekszos¢ rowniez wsréd bezrobotnych powyze) 45. roku
zycia mieszkajacych na ws (58%), podczas gdy w miastach w grupie bezrobotnych
ekonomicznie zngjduje sie wigce kobiet (53%). Ponadto w Lublinie na tle innych
miejscowosci jest wzglednie wigce bezrobotnych mezczyzn (50% w stosunku do 45%
w pozostatych miastach).

Rysunek 2.8. Pte¢ bezrobotnych a miejscowos$é zamieszkania

0
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e 47% 50% 45%
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Generanie, zarbwno w catym wojewddztwie lubelskim, jak i we wszystkich
podregionach bezrobocie czescigj dotyka osoby w wieku od 45 do 54 |at anizeli osoby
starsze. Nawicksze roznice zachodzg w podregionie bidskim, w ktérym
zdecydowana wigkszos¢ (84%) bezrobotnych miesci sie w nizszym przedziale
wiekowym. Niewiele rozni sie sytuacja w podregionie putawskim, w Ktorym trzy
czwarte (76%) o0sOb niepracujacych i zaangazowanych w poszukiwanie pracy
stanowig respondenci majagcy od 45 do 54 lat. Takze w podregionie chetmsko-
-zamojskim dos¢ duzy odsetek (62%) wsrdd bezrobotnych ekonomicznie to osoby
wzglednie mtode. Ludzi starszych bezrobocie dotyka najczescigf w podregionie
lubelskim, w ktérym stanowig oni az 49% og6tu badanych.
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Rysunek 2.9. Wiek bezrobotnych w podregionach
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O 45-54lata [ 55 lati wiecej

Podobng zaleznos¢ obserwujemy, analizujac zréznicowanie wiekowe wsréd
respondentéw w podziale na wielkos¢ migjscowosci zamieszkania. Osoby w wieku od
45 do 55 lat stanowig blisko dwie trzecie bezrobotnych mieszkajacych na ws (65%)
i ponad potowe bezrobotnych mieszkajacych w miastach (60%). Dopiero Lublin —
na tle pozostatych miast, ade takze wsi — wypada duzo bardzigj korzystnie dla
»mtodszych” ankietowanych. Jedynie dwie piate (42%) mieszkancdw L ublina ponizej
55. roku zycia pozostge bez pracy, aktywnie jg szuka i gotowych jest podja¢ ja
w ciggu dwoch najblizszych tygodni.

Przewaga ludzi mtodszych wsréd osob bezrobotnych nie musi by¢ efektem ich
gorszego przystosowania do warunkéw rynkowych. Z duzym prawdopodobienstwem
mozna przyjac, ze jest to rezultat rezygnacji z aktywnosci zawodowej ludzi starszych
pozbawionych pracy. Przestajag oni wowczas szukat nowego zatrudnienia, a siebie
kwalifikuja jako emerytéw badz — jesli majg ku temu specjalne uprawnienia —
rencistow.

Rysunek 2.10. Wiek bezrobotnych a miejscowo$é zamieszkania
35% 40% 33%
58%
65% 60% 67%
42%
Wies Miasto Lublin Pozostate miasta
O 45-54 lata O 55 lati wiecej

Dosy¢ ciekawie ksztaltuje sie rozktad ankietowanych ze wzgledu na ich poziom
wyksztatcenia. W wojewddztwie lubelskim ponad dwie pigte bezrobotnych (44%) ma
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wyksztatcenie zasadnicze zawodowe, okoto jedna trzecia (32%) — srednie, jedna pigta
(22%) — podstawowe, a 2% — wyzsze.

Na tle innych wzglednie lepig wyksztalceni s3 bezrobotni z podregionu
bialskiego. Cho¢ wsréd nich mnig jest 0sob legitymujacych sie wyzszym wyksztatce-
niem (4%) anizeli w podregionie putawskim (10%), odnotowujemy tam zdecydowanie
najnizszy odsetek osdb z wyksztatceniem podstawowym (12%) i najwyzszy — 0sob
z wyksztalceniem s$rednim (44%). Z drugig strony, nagjstabig wyksztatceni sg
bezrobotni z podregionu chetmsko-zamojskiego — jedynie co czwarty (25%) zdobyt
tam wyksztatcenie srednie, blisko potowa (47%) — zasadnicze zawodowe, natomiast
bezrobotnych z wyksztatceniem podstawowym jest wieceg (28%) niz bezrobotnych
Z maturg. W podregionie lubelskim poziom wyksztatcenia 0osob pozostgjacych bez
pracy, ale aktywnie jg poszukujacych i gotowych podjac ja w najblizszym czasie, jest
zblizony do poziomu odnotowanego dla cate] Lubelszczyzny.

Rysunek 2.11. Wyksztalcenie bezrobotnych w podregionach

bialski | 12% | 40% \ 44% k%
chetmsko-zamojski | 28% \ 47% \ 25% |
lubelski [ 22% | 41% \ 35% 2%

putawski | 20% 43% 27% | 10% |
wojewédztwo ogétem [ 22% | 44% \ 32% 2%

[0 Podstawowe [ Zasadnicze zawodowe 3 Srednie B Wyzsze

Bezrobotni powyzej 45. roku zycia mieszkgjacy na wsi ngjczescig (47%)
legitymuja sie wyksztatceniem zasadniczym zawodowym, podczas gdy w miescie —
poza zasadniczym zawodowym (41%) — niemal réwnie czesto majg wyksztatcenie
srednie (42%). Podobne zaleznosci wystepuja pomiedzy Lublinem a pozostatymi
miastami wojewddztwa. W Lublinie ngjwiecgj jest 0sdb bezrobotnych z wyksztatce-
niem srednim (46%), natomiast wsrdd respondentow z wyksztatceniem wyzszym
problem bezrobocia nie wystepuje wcae. W pozostatych miastach bezrobocie czescig
dotyka osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (44%).
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Rysunek 2.12. Wyksztatcenie bezrobotnych a miejscowosé zamieszkania

4% 6%
19%

42% 46% 39%
47%

41% 35% 44%
34%

13% 2D 11%
Wies$ Miasto Lublin Pozostate miasta

[0 Podstawowe [ Zasadnicze zawodowe [ Srednie B Wyzsze

Respondenci przewaznie zle ocenigiag wilasng sytuacje materialng. Wsréd
bezrobotnych ngjwicksza grupa (51%) okresla swoje warunki materialne jako zte,
blisko dwie piate (37%) oceniaje $rednio, ajedynie 12% mowi o nich dobrze.

Jak wynika z deklaracji, w najgorszej sytuacji materialngj zngjduja sie bezrobotni
mieszkajacy w podregionie bialskim i chetmsko-zamojskim: w obu przypadkach &z
56% z nich ocenia swoje warunki materialne jako zte, a blisko jedna trzecia — jako
srednie. Niekorzystnie swojg sytuacje finansowsa postrzegaja takze bezrobotni
mieszkancy podregionu putawskiego (53% ocen negatywnych, 27% ocen ambiwal ent-
nych). Z drugigj strony, w podregionie tym jednoczesnie odnotowujemy najwyzszy
odsetek ocen dobrych (20%). Podregion lubelski jest jedynym, w Kktorym oceny
srednie przewazaja nad ztymi (49% wobec 42%).

Rysunek 2.13. Ocena wtasnych warunkéw materialnych bezrobotnych
w podregionach

bialski | 56% | 32% | 12% |
chetmsko-zamojski ‘ 56% ‘ 33% | 11%‘
lubelski | 42% | 49% | 9% |

putawski | 53% | 27% | 20% |
wojew6dztwo ogétem | 51% | 37% | 12% |

3 Zte = Srednie E Dobre
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Rysunek 2.14. Ocena wiasnych warunkéw materialnych bezrobotnych
a miejscowos¢é zamieszkania

13% 11% 8% 13%
35% 38% 50% 33%

0 0 54%
52% 51% 42% 0
Wie$ Miasto Lublin Pozostate miasta

O Zte @ Srednie = Dobre

Nie ma wiasciwie zadnych réznic w ocenach wiasnych warunkéw materialnych
bezrobotnych mieszkajacych na wsi czy w miescie. Wzglednie lepigf swojg sytuacje
finansowa ocenigja natomiast mieszkancy Lublina anizeli innych miast.

2.4. Umiejetnosci i kompetencje bezrobotnych

Ankietowanych zapytalismy takze o wybrane umigjetnosci i kompetencje, ktére
w pewnym stopniu — oprocz wyksztatcenia — wptywaja na ich atrakcyjnos¢ dla
potencjalnych pracodawcéw. Pytania dotyczyty takich kompetencji, jak korzystanie
z telefonu komdrkowego, obstuga komputera, uzywanie internetu, a takze zngjomosé
jezykow obcych. Ponadto zapytalismy respondentow rowniez o posiadanie osobistego
kontaw banku oraz prawa jazdy kategorii B.

Korzystanie z telefonu komdrkowego uzngje si¢ za kompetencje cyfrowa, ktéra—
jak sie okazuje — wsréd bezrobotnych powyze) 45. roku zycia w wojewddztwie
lubelskim jest nagbardzigg powszechna sposrdd wszystkich —analizowanych
umigjetnosci. Ogotem w Lubelskiem 73% bezrobotnych deklaruje, ze korzysta z tg
technologii, przy czym zdecydowanie czes$cigf dotyczy to mieszkancdw miast (85%)
anizeli wsi (58%). Uzywanie telefonu komoérkowego jest wzglednie zrdznicowane
pomicdzy podregionami. Rzadzigj niz przecietnie korzystajg z niego bezrobotni
Z podregionu chetmsko-zamojskiego (70%) oraz lubelskiego (71%), wyraznie
czescigl — bezrobotni z podregionu bia skiego (80%) oraz putawskiego (79%).
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Rysunek 2.15. Bezrobotni korzystajacy z telefonu komoérkowego

[ podregion bialski

D podregion cheimsko-zamojski

| podregion lubelski

podregion pufawski
85%
58%
Wie$ Miasto
Wojewodztwo ogotem — 73%

Blisko potowa (46%) ankietowanych deklaruje, ze potrafi — przynajmnig na
elementarnym poziomie — obstugiwa¢ podstawowe programy komputerowe, np.
programy do edycji tekstu, odbierania i wysylania poczty, przegladania stron
internetowych. Wyraznie nizszy poziom zngjomosci podstaw obstugi komputera
charakteryzuje bezrobotnych mieszkajacych na ws — jedna czwarta z nich (28%)
przyznaje, ze ma taka umigetnos¢. W przypadku miast odsetek ten wynosi 60%.
Réwniez bezrobotni z podregionu chetmsko-zamojskiego rzadziej deklaruja (38%), ze
potrafig obstugiwa¢ podstawowe programy komputerowe, podczas gdy bezrobotni
z podregionu bialskiego — na tle wojewddztwa — wyroznigja si¢ pod tym wzgledem
zdecydowanie in plus (52%).

W skali wojewddztwa lubelskiego niecata jedna trzecia bezrobotnych (32%)
korzysta przynajmniej raz w tygodniu z internetu. Do internautéw zdecydowanie
rzadzig naleza bezrobotni mieszkancy wsi (17%) niz miast (43%). O powszechnosci
korzystania z internetu w przypadku mieszkancéw Lubelszczyzny liczagcych powyzej
45 lat, pozostajacych bez pracy, ale aktywnie jg poszukujacych i gotowych podjac ja
w najblizszym czasie, nie mozna méwi¢ wiasciwie wcale. Z sieci nieznacznie czgscig)
korzystaja bezrobotni z podregionu putawskiego (38%), zdecydowanie rzadzig
natomiast mieszkancy podregionu bialskiego (20%). Bezrobotni z podregionow
chetmsko-zamojskiego i lubelskiego pod tym wzgledem znajduja sie wsréd
przecietnych bezrobotnych wojewddztwa.
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Rysunek 2.16. Bezrobotni potrafigcy obstugiwaé podstawowe
programy komputerowe

0 podregion bialski

[T podregion chemsko-zamojski
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Rysunek 2.17. Bezrobotni korzystajacy z internetu przynajmniej raz w tygodniu

[ podregion bialski

. podregion chetmsko-zamojski
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Niemalze potowa (46%) bezrobotnych w wieku niemobilnym zawodowo
z wojewddztwa lubelskiego zna w stopniu komunikatywnym przyngimnig jeden
jezyk obcy. Najwyzszy odsetek deklarujacych znajomosé jezyka obcego obserwujemy
wsrod bezrobotnych z podregionu bialskiego (76%), a takze wsrdd mieszkancdw
miast (57%). Zdecydowanie mnigj jest takich osob w podregionie putawskim (28%)
oraz na wsiach (31%). Odsetek bezrobotnych postugujacych sie w  stopniu
komunikatywnym przynajmnigj jednym jezykiem obcym w podregionie chetmsko-
-zamojskim (38%) oraz lubelskim (51%) nie odbiega znaczaco od $rednig
oszacowanej dla categj Lubelszczyzny.

Rysunek 2.18. Bezrobotni znajacy w stopniu komunikatywnym
przynajmniej jeden jezyk obcy

0 podregion bialski
D podregion cheimsko-zamojski
[} podregion lubelski

D podregion pufawski B dCajPOdlaSka

bialski
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Wie$ Miasto

Wojewodztwo ogotem — 46%

W skali wojewodztwa lubelskiego doktadnie potowa respondentéw (50%)
posiada konto osobiste w banku. Zdecydowanie czescig z tego typu ustugi korzystaja
bezrobotni z podregionu bialskiego (60%), rzadzigf natomiast — z podregionu
chetmsko-zamojskiego (42%). Bezrobotni z podregiondéw putawskiego i lubelskiego
s3 wiascicielami kont bankowych niemal réwnie czesto, co bezrobotni z catego
wojewddztwa (odpowiednio 48% i 53%). Warto rowniez zauwazy¢, ze nieznacznie
wiekszy jest odsetek posiadaczy osobistych kont bankowych na wsiach (52%) anizeli
w miastach (48%).

Wreszcie, jak wynika z deklaracji, ponad potowa bezrobotnych z wojewddztwa
lubelskiego (51%) ma prawo jazdy kategorii B. Prawo jazdy rzadziej posiadaja
mieszkancy podregionu putawskiego (39%) oraz bialskiego (40%), czescigi niz
przeci¢tnie uzyskali je natomiast bezrobotni z podregionu chetmsko-zamojskiego
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(53%) oraz lubelskiego (58%). Mig¢dzy bezrobotnymi ze wsi i z miast nie maw tym
wzgledzie zauwazal nych roznic.

Rysunek 2.19. Bezrobotni z kontem osobistym w banku

0 podregion bialski

. podregion chetmsko-zamojski
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Rysunek 2.20. Bezrobotni z prawem jazdy kategorii B

0 podregion bialski
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Kazda z przedstawionych powyzej umigetnosci czy kompetencji w pewnym
stopniu decyduje o predyspozycjach zawodowych danego respondenta. Im wiece
Z nich zngjduje sie w jego mocy lub posiadaniu, tym bardziej dany cztowiek jest
nowoczesny, a tym samym jego szanse ha rynku pracy powinny by¢ wieksze.
Z drugig strony, brak odpowiedzi pozytywnej na wszystkie szes¢ pytan wskazuje na
osobe wysoce nienowoczesng, ktora w konfrontacji z mtodszymi konkurentami
i zpewnoscig bardzig biegtymi w najnowszych technologiach — pomimo wielolet-
niego doswiadczenia zawodowego — moze wypas¢ stabo.

Rysunek 2.21. Bezrobotni nienowoczesni w zadnym z wymienionych wymiaréw

0 podregion bialski
D podregion cheimsko-zamojski
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Jak wynika z deklaracji respondentow, wojewddztwo lubelskie nie jest wolne od
0s0b bezrobotnych majacych powyzel 45 lat i bedacych wysoce nienowoczesnymi.
Co jedenasty (9%) bezrobotny mieszkaniec Lubelszczyzny w wieku niemobilnym
zawodowo nie posiada telefonu komérkowego, nie potrafi postugiwaé sie komputerem
i nie korzysta z internetu, nie zna zadnego jezyka obcego w stopniu przynajmnigj
komunikatywnym, a ponadto nie posiada osobistego konta w banku ani prawa jazdy
kategorii B. Nagorzef wyglada sytuacja w podregionie chetmsko-zamojskim,
w ktorym mnigl wiecgj co ésmy bezrobotny powyzej 45. roku zycia (13%) nie ma
zadngl z wymieniong umigjetnosci badz nie posiada zadngj z wymienionych rzeczy.
Rownie Zle przedstawia sie¢ sytuacja na wsiach (14%). Zdecydowanie ngimnigj 0sob
nienowoczesnych jest natomiast w podregionie bialskim (4%), a takze — generalnie —
w miastach (6%).
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2.5. Starania i sposoby poszukiwania pracy

Zgodnie z definicja stosowana przez Gtowny Urzad Statystyczny w Badaniach
Aktywnosci Ekonomiczng Ludnosci aktywne poszukiwanie pracy stanowi warunek
konieczny — cho¢ nie wystarczajacy — do tego, aby$my dang osobeg niepracujgca mogli
nazwa¢ bezrobotng w znaczeniu ekonomicznym. Aby zidentyfikowaé nabardzig
powszechne kanaty poszukiwania zatrudnienia przez bezrobotnych mieszkancow
wojewddztwa lubelskiego, zapytalismy ich o to, jakie podjeli starania w ciagu
ostatniego miesigcaw celu podjecia pracy.

Okazuje sie, ze mieszkancy Lubelszczyzny, ktérzy sg bezrobotni ekonomicznie
i wcigz nie maja zapewniong pracy, w ostatnich czterech tygodniach dosé
intensywnie jg poszukiwali. Ponad jedna czwarta (27%) prébowata znalezé
zatrudnienie na jeden lub dwa wymienione sposoby, blisko potowa (47%) — na trzy
lub cztery, a pozostali (25%) — na pie¢ lub wiecej sposobdw. Niewielki tylko odsetek
respondentow wcal e nie szukat mozliwosci zatrudnienia.

Wzglednie najbardzig aktywni w poszukiwaniu pracy w ostatnich czterech
tygodniach okazali si¢ bezrobotni z podregionu lubelskiego. Ponad potowa z nich
(54%) w ciaggu ostatniego miesigca poszukiwata pracy na trzy lub cztery sposoby,
a niemal jedna czwarta (23%) — na pie¢ lub wiecg. Podobng aktywnosé w poszuki-
waniu zatrudnienia odnotowujemy rowniez wsréd bezrobotnych z podregionu
bialskiego, w ktérym co drugi badany (50%) szukat pracy natrzy lub cztery sposoby,
natomiast co czwarty (24%) — na pie¢ lub wigcg. W podregionach chetmsko-
-zamojskim i putawskim najwigkszy odsetek bezrobotnych (41-42%) szukat
zatrudnienianatrzy lub cztery sposoby. Ponadto to w podregionie putawskim znal azty
sie¢ osoby zaklasyfikowane jako bezrobotni ekonomicznie, ktére w ciggu ostatniego
miesigca wcale nie szukaty zatrudnienia.

Rysunek 2.22. Starania bezrobotnych ekonomicznie, w ostatnim miesigcu,
w celu podjecia pracy

24% 27% 23% 28% 25%

I na 5 i wiecej sposobow
50% 42% 54% 41% 47% O na 3-4 sposoby
O na 1-2 sposoby
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26% 31% 23% 27% 27%
4%, 10/,
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Najczgstszym sposobem poszukiwania pracy przez osoby bezrobotne
ekonomicznie zamieszkujgce wojewddztwo lubelskie byto przegladanie ogtoszen
Znagjdujacych sie w prasie lub internecie (82%). Duza popularnoscig cieszyta sie takze
znana i sprawdzona metoda poszukiwania pracy za posrednictwem Kkrewnych
i zngiomych (81%). Ponad dwie trzecie respondentéw (68%) prébowato znaezé
zatrudnienie poprzez rejonowy urzad pracy, natomiast dwie pigte zwracato Sie
bezposrednio do zaktaddw pracy (42%) lub osobiscie zamieszczato czy odpowiadato
na ogtoszenia zawodowe (40%).

Jak wynika z deklaracji respondentéw, osoby bezrobotne ekonomicznie — bez
wzgledu na ich migsce zamieszkania czy przynaleznos¢ do danego podregionu —
Z podobng czestotliwoscia wykorzystywaty te same sposoby poszukiwania pracy.
Mieszkancy podregiondéw chetmsko-zamojskiego i lubelskiego nieznacznie czescig)
od pozostatych (83-84%) przegladali ogtoszenia. Ponadto respondenci z podregionu
chetmsko-zamojskiego dodatkowo chetnigl (85%) korzystali z pomocy krewnych
i zngiomych. Mozliwosci, jakie daa reonowe urzedy pracy, ngczescig (74%)
wykorzystywali bezrobotni z podregionu putawskiego, podobnie — czescigj od innych
(45%) — poszukiwali oni zatrudnienia bezposrednio w zaktadach pracy. Najwieksze
réznice zaobserwowalismy w kwestii zamieszczania lub odpowiadania na ogtoszenia
w prasie bagdz internecie. Podczas gdy co drugi mieszkaniec podregionéw bialskiego
i lubelskiego (50%) korzystat z tgf formy poszukiwania pracy, w podregionie
putawskim o tego typu praktykach wspominat jedynie co czwarty badany (24%),
natomiast w chetmsko-zamojskim — co trzeci (36%).

Tabela 2.1. Sposoby poszukiwania pracy przez bezrobotnych ekonomicznie

. ’ . . . Podregion: o,
Jakie podjat(podjeta) Pan(i) starania, chetmsko- WoleAfodztwo
W Ciaggu ostatniego miesiaca, aby podja¢ | bialski —zamoiski lubelski | putawski ogotem
prace? Czy szukal(a) Pan(i) pracy: J

w procentach

— przegladajac ogtoszenia 81 84 83 8l 82
— poprzez krewnych, znajomych 80 85 79 80 8l
— przez rejonowy urzad pracy 67 69 65 74 68
— bezposrednio w zaktadach pracy 40 44 38 45 42
— zamieszczajac lub odpowiadajac

naogloszenia 50 36 50 24 40
— w inny sposdb 31 27 36 44 34

Aktywne poszukiwanie pracy moze takze dotyczy¢ osob, ktére cho¢ postrzegaja
siebie jako bezrobotne, to wedtug klasyfikacji stosowangj w BAEL do bezrobotnych
nie naleza (bezrobotni subiektywnie). Jak widat z deklaracji respondentow,
poszukiwanie zatrudnienia — czy moze raczej brak staran w tym kierunku — silnie
odréznia te grupe badanych od respondentéw bezrobotnych w  znaczeniu
ekonomicznym. Niemal potowa bezrobotnych subiektywnie (49%) w ciagu ostatniego
miesigca w ogdle nie poszukiwata pracy. Mnigj wiecgl co dsmy ankietowany (13%)
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szukat zatrudnienia najeden lub dwa z wymienionych sposobow, jedna czwarta (24%)
—natrzy lub cztery sposoby, natomiast 14% — na pie¢ lub wiecs).

Ograniczone poszukiwanie pracy charakteryzuje wiasciwie wszystkich
bezrobotnych subiektywnie mieszkancow Lubelszczyzny powyzej 45. roku zycia, bez
wzgledu na ich migsce zamieszkania czy przynaleznos¢ do danego podregionu.
Nieznacznie czescig od innych starania w celu podjecia pracy podgmowali
respondenci z podregionu biaskiego (53%). Na jeden lub dwa sposoby w ostatnim
miesigcu poszukiwali zatrudnienia przede wszystkim mieszkancy podregionu
putawskiego (17%), na trzy lub cztery — lubelskiego (28%), natomiast na pie¢ lub
wiecgl — ponownie podregionu putawskiego (17%).

Rysunek 2.23. Starania bezrobotnych subiektywnie, w ostatnim miesigcu,
w celu podjecia pracy
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Najczgstszym sposobem poszukiwania pracy przez osoby bezrobotne
subiektywnie — podobnie jak w przypadku bezrobotnych ekonomicznie — byto
przegladanie ogtoszen znajdujacych si¢ w prasie i internecie (43%). Wzglednie duza
popularnoscig cieszyto si¢ takze poszukiwanie pracy z wykorzystaniem znajomosci
krewnych i znajomych (42%), jak réwniez za posrednictwem rejonowych urzedow
pracy (40%). Jedna piata respondentow (21%) probowata znalez¢ zatrudnienie,
2wracgac Si¢ bezposrednio do zaktaddw pracy, niewiele mnigj 0sob (20%) osobiscie
zamieszczato lub odpowiadato na ogtoszenia. Warto zauwazyé, ze popularnosé
wykorzystywanych kanatéw poszukiwania pracy — niema w kazdym przypadku —
byta dwukrotnie mnigjsza niz wsréd bezrobotnych ekonomicznie.

Do ngjczescig wykorzystywanych kanatéw poszukiwania pracy w podregionach
bia skim, chetmsko-zamojskim oraz lubelskim, podobnie jak w catym wojewddztwie,
nalezato przegladanie ogtoszen w prasie oraz internecie (41-44%). Inaczej przedsta-
wiala sie sytuacja w podregionie putawskim, w ktérym bezrobotni subiektywnie
ngjczescigl poszukiwali zatrudnienia przez rejonowy urzad pracy (45%) oraz za
posrednictwem krewnych i znajomych (44%). Podobnie jak wsréd osdb bezrobotnych
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ekonomicznie, takze bezrobotni subiektywnie bardzo rzadko szukali zatrudnienia
bezposrednio w zaktadach pracy, cho¢ przodowali w tym badani z podregionu
bialskiego i putawskiego (25%).

Tabela 2.2. Sposoby poszukiwania pracy przez bezr obotnych subiektywnie

. . . . . Podregion: L,
Jakie podjat(podj¢ta) Pan(i) starania, chetmsko- Woj ev\{odztwo
W Ciggu ostatniego miesigca, aby podja¢ | bialski ~7amoiski lubelski | putawski ogotem
prace? Czy szukat(a) Pan(i) pracy: )

w procentach

— przegladsjac ogtoszenia 41 14 44 41 43
— poprzez krewnych, znajomych 40 44 41 a4 42
— przez rejonowy urzad pracy 38 36 42 45 40
— bezposrednio w zaktadach pracy 25 20 17 25 21
— zamieszczajac lub odpowiadajac

na ogloszenia 29 18 27 9 20
— W inny sposob 17 14 20 19 17

Do$¢ mate zainteresowanie 0sob bezrobotnych subiektywnie poszukiwaniem
zatrudnienia moze wskazywa¢ na ich niskg sktonnos¢ do podjecia pracy w ogole. Jak
sie¢ okazuje, podejrzenia te sg bliskie rzeczywistosci. Cho¢ badani postrzegaja siebie
jako bezrobotnych, a zatem —w mysl definicji bezrobotnego — jako osoby pozostajace
bez pracy, ale szukagjace jg i gotowe podjac ja w ngjblizszym czasie, tak naprawdge ich
gotowos$¢ do podjecia jakigkolwiek pracy jest niewielka. Jedynie potowa (50%)
sposréd mieszkancow wojewddztwa lubelskiego identyfikujacych sie jako bezrobotni
bytaby sktonna podja¢ kazda prace, nawet nisko ptatng lub niezwigzang z wyuczonym
zawodem.

Tabela 2.3. Gotowosé¢ bezr obotnych subiektywnie do podjecia pracy

Podregion:

Czy jest Pan(i) gotéw(gotowa) podjaé chetmskor Woj ev\{c’)dztwo
kazda prace, nawet nisko ptatng lub bialski |~ i | lubelski | putawski ogotem
niezwigzana z wyuczonym zawodem? )

w procentach
Tak 53 46 45 61 50
Nie 29 48 40 30 39
Trudno powiedziet 18 6 15 9 11

Zdecydowanie ngjwiecg] 0sdb niezainteresowanych jakimkolwiek zatrudnieniem
wystepuje w podregionie chetmsko-zamojskim, gdzie niema potowa bezrobotnych
subiektywnie (48%) nie jest gotowa na podjecie kazdej pracy. Ngjbardziej otwarci na
tego typu doswiadczenia zawodowe s3 natomiast niepracujacy mieszkancy podregionu
putawskiego (61%), cho¢ i ten odsetek jest tak naprawde niski.
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2.6. Oczekiwania wobec przyszlej pracy

Zatrudnienie w pelnym wymiarze czasu pracy hajbardzie odpowiadatoby
zdecydowangj wiekszosci bezrobotnych w znaczeniu ekonomicznym, ktérzy jeszcze
nie znalezli pracy. Niemal wszyscy bezrobotni mieszkancy Lubelszczyzny bedacy
w wieku niemobilnym zawodowo (85%) poswiecaliby pracy zawodowe] ngjchetnig
40 godzin tygodniowo. Najwiekszy odsetek osdb, ktére wolatyby pracowaé na czesé
etatu, znajduje sie w podregionie bialskim (24%), ngimnigjszy — w podregionie
putawskim (9%) oraz chetmsko-zamojskim (10%).

Wielkos¢ migjsca zamieszkania tak naprawdg nie réznicuje opinii respondentow
na temat preferowanego czasu pracy. Wsrdéd mieszkancoOw wsi 87% najchetnig
pracowatoby na petny etat, a wsrod mieszkancow miast — 84%.

Rysunek 2.24. Bezrobotni, ktérym najbardziej odpowiadataby praca
w pelnym wymiarze czasu
[ podregion bialski
D podregion cheimsko-zamojski
[} podregion lubelski Biaa Podlaska
[} podregion pufawski U
bialski Y

5 87% 849%

@ lubartowski
0
Wie$ Miasto
Wojewddztwo ogbétem — 85%

Bardzig zroznicowane sa oczekiwania mieszkancoéw wojewodztwa lubel skiego
co do preferowanego migjsca pracy. Co trzeci bezrobotny powyze) 45. roku zycia
(32%) najchetnigj podjatby prace w firmie panstwowsj, pieciu ha stu (5%) preferuje
zatrudnienie w firmie prywatngj, natomiast osmiu na stu (8%) wolatoby zatozy¢
wlasng firme. Ponad potowa badanych (55%) wcigz nie ma sprecyzowanej opinii na
ten temat.
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Najwiekszy odsetek o0sob zainteresowanych praca w firmie panstwowey
odnotowujemy w podregionie lubelskim (35%), ngjmniejszy —w podregionie bialskim
(29%) oraz chetmsko-zamojskim (29%). Chetni do pracy w firmach prywatnych
zdecydowanie ngjczescig) pojawigja Sie w podregionie bialskim (13%). Gotowos¢ do
zalozenia wilasng firmy cze$cigg od innych deklaruja natomiast mieszkancy
podregionu lubelskiego (12%) oraz chetmsko-zamojskiego (10%). Bez wzgledu
jednak na miegjsce zamieszkania wiekszos¢ respondentdw nie ma sprecyzowanej opinii
na temat migsca pracy. Nagrzadzig (32%) jasno okreslone oczekiwania maja
bezrobotni z podregionu putawskiego. Warto tutgj podkresli¢, ze zaden ankietowany
Z tego podregionu nie jest zdecydowany na prace w firmie prywatngj ani ha zatozenie
wlasng firmy.

Tabela 2.4. Preferowane migj sce pracy w podr egionach

N - ) ) Podregion: Wojewddztwo
S:rf('s gf’af;';?_}”'e' podjatby(podjelaby) |1 ?E‘Sﬂr‘;?';‘(’i‘ lubelski | putawski | ogolem
w procentach
W firmie panstwowej 29 29 35 32 32
W firmie prywatnej 13 2 7 0 5
Sam(a) zatozyt(a)bym firme 8 10 12 0 8
Wszystko mi jedno 50 59 46 68 55

W przeciwienstwie do podregiondw, wielkos¢ miejscowosci zamieszkania nie
réznicuje tak bardzo respondentow pod wzgledem ich oczekiwan wobec przysziej
pracy. Mieszkancy wsi nieznacznie czescig (0 5 punktéw procentowych) woleliby
pracowa¢ w firmach panstwowych, mieszkancy miast natomiast — w firmach
prywatnych (6% wobec 2%) lub prowadzi¢c wiasng dziatanos¢ gospodarcza
(9% wobec 6%).

Tabela 2.5. Preferowane migjsce pracy a miegjscowosé zamieszkania

Gdzie najchetnig podjatby(podjetaby) Wietkos¢ miej scowosdi: Wojewddziwo
Pan(i) prace? wies miasto ogotem

w procentach
W firmie panstwowej 35 30 32
W firmie prywatnej 2 6 5
Sam(a) zatozyt(a)bym firme 6 9 8
Wszystko mi jedno 57 55 55

Ankietowani zapytani o pig¢ ngjwaznigjszych cech poszukiwang pracy najcze-
§cigj wskazuja na pewnos¢ zatrudnienia (63%), odpowiednie wynagrodzenie/zarobek
(59%), a takze dobrag atmosfere w pracy (57%). Ponadto kluczowe znaczenie
nierzadko ma dla nich praca rejestrowana, legalna, z ubezpieczeniem spotecznym
(46%), w petnym wymiarze godzin (40%), ktéra znajduje si¢ blisko ich migsca
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zamieszkania (42%). Wreszcie okazuje si¢, ze — dlawielu bezrobotnych — niezmiernie
waznym aspektem jest praca satysfakcjonujaca (40%).

Mieszkancy podregionu putawskiego na tle pozostatych podregiondw wyrdzniaja
sie takze tym, ze gotowi s3 znalez¢ jakakolwiek prace i nie majg wobec nigl wiasciwie
zadnych oczekiwan (56%).

Tabela 2.6. Oczekiwania wobec poszukiwanegj pracy w podr egionach

Podregion: Wojewddztwo
Jakie s3 Pana(i) oczekiwaniawobec .. |chetmsko- . . -
poszukiwane pracy?* bialski | mojski | 'UDEISki | putawski ogotem

w procentach

Pewnos¢ zatrudnienia 64 76 58 48 63
Odpowiednie wynagrodzeni e/zarobek 49 62 60 61 59
Dobra atmosferaw pracy 51 61 67 41 57
Pracarejestrowana, legalna,
Z ubezpieczeniem spotecznym 40 34 53 57 46
Bliskos$¢ wzgledem migjsca
zamieszkania 46 45 37 40 42
Pracaw petnym wymiarze godzin 40 38 36 49 40
Satysfakcja z wykonywangj pracy 41 27 61 23 40
Chciat(a)bym po prostu znalez¢ prace 24 20 18 56 26

* Lista zawierata 18 pozycji, z ktorych respondenci mogli wskaza¢ nie wigcgj niz 5 dla nich najwaznigj-
szych. W tabeli zaprezentowano jedynie te oczekiwania, ktore zngjdowaty si¢ wsrdd 5 ngjwazniejszych
dla kazdego z podregionéw.

Na liscie przedstawiong badanym wymienione byty takze inne aspekty, takie jak
zgodnos¢ pracy z posiadanymi kwalifikacjami czy dogodny dojazd do pracy.
W poréwnaniu z przedstawionymi wyze] oczekiwaniami nie miaty one jednak dla
bezrobotnych az tak wielkiego znaczenia. Co wiecgj, nie byly tez zbytnio
zréznicowane pomiedzy podregionami. Jeszcze rzadzigl cenione przez respondentéw
byly takie elementy pracy, jak mozliwosci awansu i rozwoju, elastyczny czas pracy,
mozliwos¢ wykonywania pracy w domu oraz godzenia je z obowigzkami rodzinnymi,
czy tez praca wsrdd osdb miodych lub starszych. Jak wynika z deklaragji
ankietowanych, mozliwos¢ wykonywania pracy mimo gorszego stanu zdrowia lub
stabszel kondycji takze nie naezata do ngwaznigjszych aspektéw. Wybory te nie
powinny jednak dziwi¢, gdyz decydujac si¢ na pie¢ ngwaznigszych cech
poszukiwang pracy, respondenci mieli liste duzo bardzigl istotnych kwestii do
wyboru.

Zroznicowanie migdzyregionalne wida¢ duzo lepig, jezeli dla kazdego
podregionu zestawimy trzy nabardzigy kluczowe aspekty poszukiwang pracy.
Okazuje sie¢ wowczas, ze odpowiednie wynagrodzenie/zarobek — jako jedyne — nalezy
do podstawowych oczekiwan mieszkancoOw wszystkich czterech podregiondw, przy
czym w podregionie putawskim stanowi ono najczescigj wymieniany atrybut pracy
(61%), w pozostatych za$ trzech podregionach plasuje si¢ na drugim lub nawet
trzecim migscu. Pod wzgledem oczekiwan ngjbardzigf zblizeni s3 do siebie
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niepracujacy, ale szukajacy pracy i gotowi podjac ja w najblizszym czasie mieszkancy
podregionéw bialskiego i chetmsko-zamojskiego. W kazdym z nich, poza kwestiami
finansowymi, istotne okazujg sSie takze pewnos$¢ zatrudnienia i dobra atmosfera
w pracy. Naezy jednak zauwazyé, ze respondenci z podregionu chetmsko-
-zamojskiego duzo czescigg od badanych z podregionu bialskiego wskazuja na
wszystkie trzy aspekty zatrudnienia. Dla bezrobotnych z podregionu lubelskiego
kluczowym atrybutem poszukiwanej pracy jest takze satysfakcja z nig (61%), choé¢
zdecydowanie najwazniejszajest dobra atmosferaw pracy (67%).

Rysunek 2.25. Najwazniejsze oczekiwania wobec poszukiwanej pracy w podregionach
podregion bialski podregion chetmsko-zamojski
76%
0
64% 62% 61%
0,
51% 49%
Pewnos¢ Dobra Odpowiednie Pewnos¢ Odpowiednie Dobra
zatrudnienia atmosfera wynagrodzenie/ zatrudnienia  wynagrodzenie/  atmosfera
w pracy zarobek zarobek w pracy
podregion lubelski podregion putawski
67%
0 61%
61% 60% 57% 56%
Odpowiednie Praca Chciat(a)bym
Dobra Satysfakcja Odpowiednie wynagrodzenie/ rejestrowana, po prostu
atmosfera z wykonywanej wynagrodzenie/ zarobek legalna, znalez¢ prace
w pracy pracy zarobek z ubezpieczeniem

Nabardzigg od pozostatych odbiega podregion putawski. Poza kwestiami
finansowymi wsrdd trzech najczescig wskazywanych aspektow pracy bezrobotni
ztego podregionu nie wymieniaja zadnych innych, na ktére wskazuja mieszkancy
pozostatych terendw wojewddztwa. Okazuje si¢ natomiast, ze niezwykle istotna jest
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dla nich praca rejestrowana, legalna i z ubezpieczeniem spotecznym (57%). Ponad
potowa bezrobotnych (56%) mowi takze o tym, iz chciataby po prostu znaezé
jakakolwiek prace.

Pewne zréznicowanie w oczekiwaniach respondentéw wobec poszukiwaneg pracy
mozna zaobserwowaé rowniez ze wzgledu na wielkos¢ migsca ich zamieszkania.
Zarbwno na wsi, jak i w miescie do ngjwaznigszych atrybutéw naleza: dobra
atmosfera w pracy, pewnos¢ zatrudnienia oraz odpowiednie wynagrodzenie/zarobek.
Roznica polega na odwrécong kolgjnosci tych najbardzigl kluczowych aspektow
poszukiwang pracy. Na wsi bezrobotni wskazuja przede wszystkim na dobra
atmosfere w pracy (64%), w miescie — na pewnos¢ zatrudnienia (65%).

Rysunek 2.26. Najwazniejsze oczekiwania wobec poszukiwanej pracy
a miejscowos$¢ zamieszkania
wies miasto
64% 65%
59% 0 59%
57% 54%
Dobra Pewnos¢ Odpowiednie Pewnos¢ Odpowiednie Dobra
atmosfera zatrudnienia ~ wynagrodzenie zatrudnienia  wynagrodzenie/  atmosfera
w pracy /zarobek zarobek w pracy

Najwi¢ksze zréznicowanie migdzyregionalne odnotowujemy w oczekiwaniach
bezrobotnych mieszkancéw wojewddztwa lubelskiego odnosnie do ich przysztych
zarobkdéw. W skali wojewddztwa ponad potowa bezrobotnych powyzej 45. roku zycia
(55%) zdecydowataby si¢ na prace, jezeli pengawynositaby od 1001 do 2000 zt netto
na miesiac. Ponadto prawie dwie pigte badanych (37%) bytoby gotowych pracowaé za
mnigj niz 1000 z, natomiast osmiu na stu (8%) — za nie mnig niz 2000 zt miesiecznie.

Zdecydowanie najnizsze wymagania finansowe maja bezrobotni z podregionu
bialskiego — ponad potowa z nich (59%) bytaby gotowa podja¢ prace za mnig niz
1000 zt netto na miesiagc, a pozostali zadowoliliby sie kwotg nizsza niz 2000 zt. Dosy¢
niskie oczekiwania maja takze mieszkancy podregionu putawskiego, cho¢ wiekszosé
Z nich (60%) wolataby otrzymywaé za prace od 1001 do 2000 zt na reke; nikt nie
wskazat, ze podjatby prace za penge rzedu co ngimnigj 2000 zt. Ngjwyzsze roszczenia
finansowe odnotowujemy natomiast wsréd respondentow z podregionu chetmsko-
-zamojskiego. Co dziewiaty z nich (11%) nie zgodzitby sie na prace za mnig niz
2000 z netto miesiecznie, zas blisko trzy czwarte (74%) — za mnigj niz 1000 zi.
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Podobnie wsrdd mieszkancow podregionu lubelskiego — nie wszyscy byliby gotowi
podja¢ prace, jezeli penganie bytaby dla nich satysfakcjonujaca.

Tabela 2.7. Oczekiwania wobec pr zysztych zar obkéw w podr egionach

L . . Podregion: o,
Przy jakim minima nym wynagrodzeniu chetmsko- Woj evxfodztwo
miesi¢cznym netto byt(a)by Pan(i) bialski ~7amoiski lubelski | putawski ogotem
gotéw(gotowa) podjaé prace? )

w procentach

Do 1000 zt 59 26 36 40 37
Od 1001 do 2000 zt 41 63 54 60 55
Powyzej 2000 z 0 11 11 0 8

W przeciwienstwie do przynaleznosci regionalngj, wielkos¢ migjsca zamieszka-
nia wiasciwie zupetnie nie rdznicuje bezrobotnych z wojewddztwa lubelskiego pod
katem oczekiwan finansowych. Zaréwno na wsi, jak i w miescie blisko dwie trzecie
respondentoéw (63%) bytoby gotowych podja¢ prace za co ngjmnigf 1000 zt netto
miesi¢cznie, a pozostali — za kwotg mnigjsza.

Tabela 2.8. Oczekiwania wobec przysztych zar obkéw a miegj scowosé zamieszkania

Przy jakim minimalnym wynagrodzeniu Wielkosé miejscowosci: Wojewodztwo
miesigcznym netto byt(a)by Pan(i) wies miasto ogdtem
gotéw(gotowa) podjaé prace? W procentach

Do 1000 z 37 37 37

Od 1001 do 2000 z 56 55 55
Powyzej 2000 zt 7 8 8

Oczekiwania wobec poszukiwangl pracy o0sob bezrobotnych w  wieku
niemobilnym zawodowo do pewnego stopnia zalezg od ich migjsca zamieszkania,
a tym samym od warunkéw na lokalnym rynku pracy. Dos¢ zadziwiajacy jest jednak
kierunek tych zr6znicowan. Okazuje si¢ bowiem, ze wzglednie nagjnizsze wymagania
maja mieszkancy podregionu putawskiego, w ktérym odnotowujemy zdecydowanie
ngnizsza stope bezrobocia Z drugig strony, wzglednie duze roszczenia —
w szczegblnosci finansowe — maja bezrobotni z podregiondéw chetmsko-zamojskiego
i lubelskiego, w ktorych najwyzszy jest odsetek bezrobotnych ekonomicznie. By¢
moze to wiasnie wymagania 0sdb poszukujacych pracy w znacznym stopniu ksztattuja
poziom bezrobocia w danym migjscu — im sg wigksze, tym trudnig jest im znalezé
pracg i w rezultacie tym dtuze jg nie maja. Niskim wymaganiom tatwig sprostac,
tym samym zapewniajac jakiekolwiek migsce pracy.
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2.7.Problemy ze znalezieniem pracy

Pozostawanie bezrobotnym, pomimo aktywnego poszukiwania pracy i gotowosci
do podiecia je w ngblizszym czasie, nierzadko jest wynikiem zewngtrznych
przyczyn, niezaleznych od nabardzigf zainteresowanych oséb. Z drugig strony,
trudnosci w znalezieniu zatrudnienia mogg by¢ réwniez efektem niedopasowania
umigietnosci i kwalifikacji bezrobotnych do aktual nego zapotrzebowania rynku pracy.

W skali wojewddztwa lubel skiego wickszos¢ (65%) bezrobotnych ekonomicznie
powyzej 45. roku zycia— pomimo aktywnego poszukiwania pracy — nie moze znalezé
zatrudnienia juz od ponad roku. Najgorzej przedstawia sie sytuacja w podregionie
biaskim, w ktérym wiecg niz cztery pigte bezrobotnych (84%) dtugotrwale
poszukuje pracy, nagjlepig natomiast — w podregionie lubelskim, w ktorym blisko
potowa (46%) probuje znalezé zatrudnienie ponize jednego roku. Wzglednie duzy
odsetek w podregionie lubelskim osob krétkotrwale bezrobotnych nie powinien
dziwi¢, jako ze obecnos¢ w nim Lublina wplywa na znacznie wieksze mozliwosci
zatrudnienia anizeli w obszarach niezasilanych przez tak duze miasta. Warto jednak
zauwazy¢é, ze sama obecnos¢ miasta nie zawsze wystarczy, cho¢ na ws
odnotowujemy wyzszy odsetek dtugotrwale bezrobotnych (69%) anizeli generalnie
w miescie (63%).

Rysunek 2.27. Bezrobotni poszukujacy pracy powyzej jednego roku

[ podregion bialski
D podregion cheimsko-zamojski
[} podregion lubelski

Bida Podlaska
7

69%

63%

Wie$ Miasto

Wojewddztwo ogétem — 65%

Osoby bezrobotne z wojewédztwa lubelskiego doszukuja sie przyczyn
ograniczonych mozliwosci znalezienia zatrudnienia przede wszystkim (88%)
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w nasyconym juz pracownikami rynku pracy. Drugim najczescig podawanym
powodem przedtuzajacego sie okresu bezrobocia (76%) jest — wedtug ankietowanych
— nieche¢ pracodawcow do zatrudniania pracownikéw powyzej 45. roku zycia. Dosé
dokuczliwa przyczyna, z punktu widzenia mieszkancow Lubelszczyzny, jest brak
zngjomosci i kontaktow (61%). Doktadnie taki sam odsetek badanych (61%) uwaza,
ze niemoznos¢ znalezienia przez nich pracy to wynik braku ofert zatrudnienia
w odpowiadajaceg im formie, tj. na etat, na umowe zlecenie lub innych. Ponad potowa
bezrobotnych (53%) wskazuje takze na wiasne nieodpowiednie kwalifikacje lub
niewtasciwy zawdd. Wreszcie niewiele mnigj 0sob (52%) twierdzi, ze dostepna praca
jest zbyt nisko ptatnai dlatego nie decyduja Sie j& podgf mowag.

Jak wynika z deklaracji respondentow, mieszkancy wszystkich czterech
podregiondw zgadzaja Si¢ przede wszystkim ze stwierdzeniem, ze nagwieksza
trudnoscia w poszukiwaniu zatrudnienia jest brak miejsc pracy na ich lokalnych
rynkach. Warto zauwazy¢, ze taka opinie wyrazaja wszyscy mieszkancy podregionu
putawskiego. Podobnie we wszystkich czterech podregionach zdecydowana wiekszosé
bezrobotnych ma poczucie, ze przyczyna przedtuzajacego sie okresu bezrobocia lezy
po stronie pracodawcdw, ktorzy nie chca zatrudnia¢ osdb w ich wieku. Nalezy tutg
jednak podkresli¢, ze w poréwnaniu z pozostatymi podregionami te opinie rzadzig
wyrazajg mieszkancy podregionu putawskiego (68%). Na brak zngjomosci i kontak-
téw ngjczescig narzekaja bezrobotni z podregionu bialskiego (67%), najrzadziei —
ponownie z podregionu putawskiego (54%). Ponadto mieszkancy podregionu
bialskiego zdecydowanie rzadzig od innych wskazuja na brak ofert zatrudnienia
odpowiadajacych ich wymaganiom zawodowym (47%), a takze na nieodpowiednie
wiasne kwalifikacje czy zawod (38%). Najwicksze roznice pomigdzy podregionami
odnotowujemy w kwestiach finansowych. Mieszkancy podregionu lubelskiego
zdecydowanie ngjczescigl (68%) twierdza, ze dostepna praca jest zbyt nisko ptatna,
mieszkancy podregionu bialskiego — dwukrotnie rzadzig (34%).

Tabela 2.9. Trudnosci bezrobotnych w poszukiwaniu pracy w podregionach

Podregion: —
Czy szukajac pracy, napotyka Pan(i) .. | chetmsko- . . Woj e\/\é?dztwo
ktéres z wymienionych nizg trudnosci*? bialski -zamoj ski lubelski- | putawski ogotem

w procentach

Brak wolnych migjsc pracy narynku 88 87 82 100 88
Pracodawcy nie chca mnie zatrudnié
ze wzgledu nawiek 83 £ 8 68 76
Brak znajomosci, kontaktow 67 63 58 54 61
Brak ofert zatrudnieniaw odpowiada
jacej mi formie, np. na etat, na umowe 47 54 69 65 61
Zlecenie
Nieodpowiednie kwalifikacje,
nieodpowiedni zawod 38 58 51 58 53
Dost¢pna praca jest zbyt nisko ptatna 34 47 68 43 52

* Lista zawierala 12 pozycji, a respondenci mieli wskaza¢, ktére z nich napotkali, szukgjac pracy.
W tabeli zaprezentowano jedynie te trudnosci, na ktore wskazata wiecgj niz potowa ogétu bezrobotnych.
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Pewne roznice w deklaracjach respondentéw odnotowujemy takze pod wzgledem
wielkosci migsca ich zamieszkania. Bezrobotni mieszkancy wsi w  wieku
niemobilnym zawodowo znacznie czgécigl niz bezrobotni z miast wskazuja na
wiekszos¢ wymienionych trudnosci, z jakimi muszg sie zmierzy¢, probujac znaezé
prace. Z drugigj strony, wiekszy odsetek mieszkancoOw miast anizeli ws uwaza, ze
winalezy po stronie pracodawcow, ktorzy nie cheg ich zatrudnia¢ ze wzgledu nawiek.

Tabela 2.10. Trudnosci bezr obotnych w poszukiwaniu pracy a migjscowosé zamieszkania

Czy szukajac pracy, napotyka Pan(i) Wielkos¢ miejscowosci: Wojewddztwo
ktdres z wymienionych nizej wies miasto ogdtem
trudnosci ?* w procentach

Brak wolnych migjsc pracy narynku 94 85 88
Pracodawcy nie chca mnie zatrudnié

ze wzgledu nawiek 69 80 76
Brak znajomosci, kontaktow 66 58 61
Brak ofert zatrudnienia

w odpowiadajacej mi formie, 67 58 61
np. na etat, na umowe zlecenie

Nieodpowiednie kwalifikacje,

nieodpowiedni zawod 61 49 53
Dost¢pna praca jest zbyt nisko ptatna 56 49 52

* Lista zawierala 12 pozycji, a respondenci mieli wskaza¢, ktére z nich napotkali, szukgjac pracy.
W tabeli zaprezentowano jedynie te trudnosci, na ktore wskazata wiece niz potowa ogétu bezrobotnych.

Rysunek 2.28. Bezrobotni oceniajacy, ze uda im sie znalezé odpowiednia
dla siebie prace

[ podregion bialski
D podregion chelmsko-zamojski
| podregion lubelski

podregion putawski

53%

45%

Wie$ Miasto

Wojewddztwo ogbtem — 48%
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Dtugi okres poszukiwania pracy i trudnosci w jg znalezieniu sprawigja, ze
zdecydowana wickszos¢ bezrobotnych nisko ocenia swoje szanse na znaezienie
zatrudnienia. Mnig niz potowa respondentéw (48%) przewiduje, ze z wickszymi lub
mnigjszymi trudnosciami znajdzie odpowiednia dlasiebie prace.

Zdecydowanie ngjrzadzig poczucie pewnosci znalezienia zatrudnienia majg
bezrobotni z podregionu putawskiego, gdzie az 70% badanych uwaza, ze w ogdble nie
Zngjdzie pracy. Ngjbardzig optymistyczni w tym wzgledzie sg natomiast mieszkancy
podregionu chetmsko-zamojskiego. Blisko dwie trzecie z nich (60%) jest
przekonanych, ze uda im sie znalez¢ prace. Ponadto odsetek bezrobotnych majacych
poczucie pewnosci znalezienia zatrudnienia jest wyraznie wyzszy na wsi (53%)
anizeli w miescie (45%).

2.8. Charakterystyka zarejestrowanych bezrobotnych

Ostatni sposdb rozumienia bezrobocia opiera sie ha przestankach urzedowych.
Zgodnie z nim wojewddztwo lubelskie zmaga si¢ z bezrobociem rzedu 6% i jest to
w wigkszosci (59%) bezrobocie dtugookresowe.

Rysunek 2.29. Bezrobotni zarejestrowani powyzej jednego roku

[ podregion bialski
D podregion cheimsko-zamojski
[} podregion lubelski

[} podregion pufawski

Bida Podlaska
7

bialski

60% 59%

Wie$ Miasto

Wojewddztwo ogbtem — 59%

Zdecydowanie ngjwickszy odsetek osob zarejestrowanych w urzedach pracy jako
bezrobotne powyzej jednego roku odnotowujemy w podregionie biaskim (72%),
nanizszy zas — w podregionie lubelskim (51%). Podregiony putawski i chetmsko-
-zamojski nie odbiegaja pod tym wzgledem znaczaco od srednigj obliczongj dla cate)
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Lubelszczyzny. Okres trwania bezrobocia rejestrowanego nie jest natomiast wiasciwie
wcale zréznicowany, jedli chodzi o wielkos¢ miejscowosci zamieszkania
respondentéw. Na wsi odsetek bezrobotnych zargjestrowanych w urzedach pracy
powyzej jednego roku wynosi 60%, aw miastach — 59%.

Zasitek dla bezrobotnych w wojewddztwie lubel skim pobiera 14% osob powyze)
45. roku zycia zargjestrowanych w urzedach pracy jako bezrobotne. Czescig hiz
przecietnie w skali wojewoddztwa zasitek pobiergia bezrobotni mieszkajacy
w podregionach chetmsko-zamojskim i putawskim (w obu 18%), rzadziej natomiast —
w podregionie bialskim (10%). Ponadto zasitek dla bezrobotnych przystuguje 19%
respondentdw ze wsi oraz 12% ankietowanych z miast.

Rysunek 2.30. Bezrobotni zarejestrowani pobierajacy zasitek

0 podregion bialski
D podregion cheimsko-zamojski

[ podregion lubelski Bida Podlaska

%

19%
12%
Wie$ Miasto

Wojewodztwo ogotem — 14%

Jak si¢ okazuje, bezrobotni zargjestrowani w urzedach pracy w wiekszosci nie sg
zainteresowani aktywnymi programami rynku pracy skierowanymi do nich w celu
umozliwienia im znalezienia zatrudnienia. Na poziomie wojewoédztwa jedynie 26%
deklarujacych sie jako zargestrowani bezrobotni uczestniczyto przynajmnig
w jednym programie oferowanym przez urzad pracy”. Najgorzej w tym wzgledzie
zarysowuje si¢ sytuacja w podregionie putawskim, w ktorym az 82% bezrobotnych

* Programy, o udzial w ktérych pytalismy, to: szkolenia, jak zdoby¢ prace; szkolenia zawodowe;
dofinansowanie ksztatcenia indywidual nie wybranego stypendium; staz pracy; nauka zawodu w miejscu
pracy; prace interwencyjne; roboty publiczne; prace socjane; pozyczka na zatozenie firmy;
dofinansowanie na zatozenie firmy; porada zawodowa.
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nie korzystato z zadnego programu aktywizujacego. Nalezy jednak pamietat, ze
w podregionie putawskim odnotowujemy najmniejszy wskaznik bezrobocia w catym
wojewoédztwie lubelskim. Oferowane programy budza najwieksze zainteresowanie
wsrod bezrobotnych z podregiondéw bialskiego i chetmsko-zamojskiego, w ktorych
blisko co trzeci zaregjestrowany bezrobotny brat udziat w przyngjmnig jednym takim
programie.

Rysunek 2.31. Bezrobotni zarejestrowani, ktdrzy uczestniczyli przynajmniej w jednym
z aktywnych programow rynku pracy oferowanych przez urzedy pracy

[ podregion bialski
D podregion chelmsko-zamojski

0 podregion lubelski v Biaa Podlaska
D podregion pu fawski
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Wojewodztwo ogotem — 26%

Uczestnictwo w programach aktywizujacych oferowanych przez urzedy pracy
jest nieznacznie zréznicowane ze wzglgdu na wielkosé¢ miejsca zamieszkania. Na wsi
okoto 29% zarejestrowanych bezrobotnych deklaruje udziat w przynajmnigj jednym
z wymienionych programow, w miescie zas — 24%.

Warto tutgj wspomnie¢, ze mate zainteresowanie respondentéw aktywnymi
programami rynku pracy niekoniecznie musi odzwierciedla¢ rzeczywisty brak popytu
na tego typu rozwigzania. Cze$¢ osob, ktére wziety udzial w takich programach
aktywizujacych, mogto dzigki nim juz znalezé prace i w rezultacie nie zostai
zakwalifikowani jako bezrobotni.
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2.9. Podsumowanie

Zjawisko bezrobocia wsréd os6b w  wieku niemobilnym zawodowo
w wojewddztwie lubelskim jest zroznicowane przestrzennie — wystepuje z réznym
nasileniem w zaleznosci od podregionu, jak rowniez wielkosci migjsca zamieszkania.
Te czynniki réznicujag bezrobotnych pod wzgledem mozliwosci znalezienia
zatrudnienia, atakze ich oczekiwan wobec rynku pracy, wptywajac nardzna specyfike
bezrobocia w kazdym z podregiondéw. Ponizg przedstawiamy charakterystyke
bezrobocia — gtéwnie ekonomicznego —w kazdym z podregionéw L ubelskiego.

Podregion bialski charakteryzuje sie przecietnym na tle wojewddztwa odsetkiem
bezrobotnych. Przewazaja wsréd nich kobiety, a takze badani w wieku od 45 do
54 lat, majacy wyksztatcenie érednie lub zasadnicze zawodowe. Generalnie,
mieszkancy podregionu wykazujg Sie wyzszymi kompetencjami i zdecydowanie
nanizszym w catym wojewddztwie wskaznikiem nienowoczesnosci. W poréwnaniu
do bezrobotnych z innych podregionéw sa rowniez wyraznie bardzigl sktonni podjaé
pracg w niepetnym wymiarze czasu, cze¢scig takze chcieliby pracowac w prywatnych
firmach. W poszukiwang pracy oczekuja przede wszystkim pewnosci zatrudnienia,
istotne jest dla nich rowniez odpowiednie wynagrodzenie, cho¢ — jak sie¢ okazuje —ich
oczekiwania w tym wzgledzie nie s3 bardzo wysokie. By¢ moze taka postawa wynika
z problemow, z jakimi musza si¢ zmierzy¢, szukajac zatrudnienia: w podregionie tym
odnotowujemy  zdecydowanie najwyzszy odsetek diugotrwale bezrobotnych,
ngczescig tez spotykamy si¢ z opinig, ze bariera w znalezieniu pracy jest wiek.
W rezultacie, bezrobotni z podregionu bialskiego w wigkszosci wypadkow obawiaja
Sie, ze pracy nie zngjda wcale.

Podregion chetlmsko-zamojski ma ngjwyzszy odsetek osob powyze 45. roku
zycia postrzegajacych siebie jako bezrobotne, a takze dos¢ wysoka, jak na
Lubelszczyzne, stope bezrobocia ekonomicznego i rejestrowanego. Bezrobocie przede
wszystkim dotyczy mgzczyzn. Na tle wojewddztwa bezrobotni z tego podregionu sa
najgorzel wyksztatceni i nabardzig nienowoczesni. Pracy szukaja zazwycza),
przegladajac ogtoszenia w prasie i internecie, a takze za posrednictwem krewnych
i zngjomych. Zdecydowana wigkszos¢ bezrobotnych wolataby pracowat w petnym
wymiarze czasu, migjsce zatrudnienia nie ma jednak dla nich duzego znaczenia
W poszukiwane pracy liczy si¢ przede wszystkim pewnosé¢ zatrudnienia. Istotne jest
takze odpowiednie wynagrodzenie — jak si¢ okazuje, w poréwnaniu z bezrobotnymi
Z pozostatych podregionbw maja oni najwyzsze oczekiwania finansowe. Na tle
wojewodztwa nie wyrdznigia Sie zbytnio w postrzeganiu trudnosci w poszukiwaniu
pracy, co wiecgj — zdecydowanie ngjczescigl sa dobrej mysli i wierza, ze predzeg czy
pbznig te prace znagjda.

W podregionie lubelskim odnotowujemy jeden z ngwyzszych wskaznikéw
bezrobocia ekonomicznego w wojewddztwie, bezrobocie subiektywne i rejestrowane
plasujag sie natomiast na srednim poziomie. Zdecydowanie ngjwyzszy jest odsetek
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bezrobotnych powyzegj 55. roku zycia. Z drugigj strony, kompetencje oraz wskaznik
nienowoczesnosci Sa zblizone do tych zaobserwowanych w calym wojewddztwie.
Z deklaracji bezrobotnych wynika, ze w ostatnim miesigcu sposrdd bezrobotnych
wszystkich podregionéw to oni nabardzig aktywnie poszukiwali pracy. Na ogbt
badani chcieliby pracowat w firmach panstwowych, wielu z nich z checig zatozytoby
tez wiasng firme. Kluczowym aspektem poszukiwang pracy powinna byé¢ — ich
zdaniem — dobra atmosfera w migjscu pracy, na drugim migjscu zas — satysfakcja
Z nig. Ponadto, mieszkancy podregionu maja jedne z wyzszych oczekiwan
finansowych w wojewddztwie, a co za tym idzie — nie s3 zainteresowani podjeciem
kazdej pracy, szczegllnie, jesli jest zbyt nisko ptatna. Pomimo to naleza do tych,
ktorzy najkrocej poszukuja pracy, ablisko potowa z nich wierzy, ze udaim si¢ znalezé
zatrudnienie.

Na podstawie wszystkich trzech wskaznikow mozna powiedzie¢, ze podregion
pulawski jest najstabigj dotkniety bezrobociem. Bezrobotni ss w nim relatywnie
mtodsi niz w catym wojewddztwie. Ponadto 3 najlepig) wyksztatceni i maja bardzig
rozwini¢te kompetencjie cyfrowe. Z drugig strony, nagjrzadzieg w Lubelskiem
postuguja sie w stopniu komunikatywnym przynagimnigj jednym jezykiem obcym,
a 0sob nienowoczesnych jest nieznacznie wiecgl niz przecietnie w wojewddztwie.
Bezrobotni czescigy od innych poszukuja pracy przez rejonowe urzedy pracy, rzadzie)
— zamieszczajac lub odpowiadajgc na ogtoszenia w prasie i internecie. Zdecydowana
wiekszos¢ z nich twierdzi, ze nagichetnig pracowataby na peten etat, czescig niz
innym jest im natomiast wszystko jedno, w jakiego rodzgu firmie. Kluczowym
kryterium poszukiwang pracy jest dla nich bowiem odpowiednie wynagrodzenie,
cho¢ — jak si¢ okazuje — nie oznacza to wcale wysokigj pengi. By¢ moze jest to
Zwigzane takze z faktem, ze mieszkancy podregionu, jako jedyni, wsréd
najwazniejszych aspektow poszukiwang pracy wymienili prace rejestrowana, legalna
i Z ubezpieczeniem spotecznym, a ponad potowa z nich oswiadczyta, ze chciataby po
prostu znalez¢ prace. Ponadto bezrobotni zazwyczaj pozostaja bez pracy powyze
roku, prawdopodobnie dlatego, ze — jak sami twierdza — pracy w ich migscu
zamieszkania po prostu nie ma. W rezultacie, cho¢ wskaznik bezrobocia jest
najmniejszy w wojewodztwie, mieszkancy podregionu ngjrzadziej na Lubelszczyznie
wierzg, ze udaim si¢ znalez¢ prace.
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Beata Roguska

Rozdziat 3
Dyskryminacja oséb po 45. roku Zycia na rynku pracy
- opinie i doswiadczenia kobiet

3.1. Wstep

Problemy demograficzne zwigzane ze starzeniem sie spoteczenstwa powoduja, ze
istotng kwestia stgje sie wydiuzenie czasu aktywnosci zawodowe. W Polsce
przecietny wiek przechodzenia na emeryture jest znaczaco nizszy niz wiek ustawowy
(w 2008 roku wyniost 59 lat: 56 lat dia kobiet i 61 lat dla mezczyzn, w poprzednich
latach byl jeszcze nizszy). Aby przeciwdziataé przedwczesnemu odchodzeniu
starszych pracownikow z rynku pracy, potrzebna jest wszechstronna diagnoza przy-
czyn takiego stanu rzeczy. Wsréd nich mozna wskazywa¢ m.in. na instytucjonalno-
-prawne uwarunkowania sprzyjajace przedwczesnemu odchodzeniu z rynku pracy,
bariery utrudnigjagce rozw6j zawodowy oséb w wieku niemobilnym (od 45. roku
zycia) lezace po stronie pracodawcdw oraz bariery ze strony samych pracownikow.

Reforma emerytalna z 1999 roku (wprowadzenie OFE i $cislegjsze powigzanie
wysokosci $wiadczen emerytalnych z wielkoscig sktadek), ograniczenie prawa do
wczesnigjszego przechodzenia na emeryture od 2009 roku sprzyjgja i beda sprzyjat
w przysztosci przedtuzaniu aktywnosci zawodowsej. Temu celowi ma stuzy¢ takze
realizacja rzadowego programu ,Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla zwigkszenia
aktywnosci zawodowej osob w wieku 50+”*. Rzad chciatby, aby zgodnie z zatoze-
niami Strategii Lizbonskig poziom zatrudnienia 0sob w wieku 55-64 byt nie nizszy
niz 50%. Program ten z jednegj wprowadza zachgty do zatrudnienia osdb w wieku 50+
przez przedsiebiorcow, a z drugig strony promuje dziatania, ktére sprzyjaja poprawie
kwalifikacji i umigj¢tnosci tych osob.

O potrzebie tego rodzaju dziatan przekonuja m.in. badania firmy Manpower.
Z badan tych przeprowadzonych 2008 roku wynika, ze polskim pracodawcom nie
zalezy na pozyskiwaniu i utrzymywaniu starszych pracownikow. Tylko 3% badanych
pracodawcow twierdzito, ze wprowadzito w swoim przedsiebiorstwie strategie majace
na celu rekrutowanie pracownikow w wieku powyzej 50 lat. Zarazem jedynie 5%
pracodawcdw przyznato, ze opracowato program majacy na celu zachecenie pracow-

! Program ,, Solidarnos¢ pokolen. Dzialania dla zwigkszenia aktywnosci zawodowej osob w wieku 50+”
jest dostepny na stronie http://analizy.mpips.gov.pl/index.php/program-50.html [z dnia 28.12.20107r.].
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nikow w wieku emerytalnym do pozostania w firmie. Podobne badania przeprowa-
dzone w innych krajach pokazaty, ze pod tym wzgledem polscy pracodawcy nieko-
rzystnie odbiegaja od pracodawcéw w innych krajach®.

Zwiekszenie aktywizacji zawodowej wymaga przetamania stereotypow w mysle-
niu o pracy zawodowej 0sdb po 45. roku zycia, uprzedzen podzielanych niekiedy nie
tylko przez pracodawcdw, ale czestokro¢ takze przez samych pracownikow.
Uprzedzenia te moga by¢ bowiem zrédtem dyskryminacji oséb w wieku niemobilnym
na rynku pracy. Przez dyskryminacje nalezy rozumie¢ nieuwzglednianie czyich$
osobistych kwalifikacji i zastug i traktowanie go w okreslony sposob jedynie z powo-
du jego przynaleznosci grupowej®.

Ninigjszy raport analizuje opinie i doswiadczenia kobiet w wieku niemobilnym
dotyczace nierbwnego traktowania na rynku pracy osob po 45. roku zycia. Celem
analiz byto okreslenie, naile osoby po 45. roku zycia sa dyskryminowane na rynku
pracy oraz na ile same s3 zainteresowane jak nagszybszym zakonczeniem pracy
zawodowsej. Oba te czynniki sg, rzecz jasna, powigzane ze soba: brak dziatan praco-
dawcow na rzecz zatrudniania i inwestowania w starszych pracownikow moze
zniecheca¢ ich do poszukiwania pracy zawodowse i sprzyjac podejmowaniu przez
nich decyzji o wycofywaniu sie z rynku pracy.

3.2. Charakterystyka spoteczno-zawodowa kobiet
powyzej 45. roku zycia

W naszym badaniu wzi¢to udzial ogétem 2018 mieszkancOw wojewddztwa
lubelskiego w wieku produkcyjnym powyzej 45. roku zycia, z czego 941 stanowity
kobiety.

Nawicksza czes¢ badanych kobiet legitymuje sie wyksztatceniem Srednim
(39%). Wyksztatcenie zasadnicze zawodowe ma prawie co czwarta ankietowana
(24%). Wiecq niz co piata zakonczyta edukacje na poziomie podstawowym (22%).
Najmnigj jest kobiet z wyksztatceniem wyzszym (15%). Przypadek Lubelszczyzny
potwierdza prawidtowosci diagnozowane na poziomie ogolnopolskim. Poziom
wyksztatcenia kobiet jest znaczaco wyzszy niz poziom wyksztatcenia mezczyzn.
Znacznie czescig legitymuja sie wyksztatceniem srednim i wyzszym, podczas gdy
wsrod mezczyzn zdecydowanie wiekszy jest odsetek 0sdb z wyksztatceniem zasadni-
czym zawodowym.

2 Raport prezentujacy wyniki badania , Nowe spojrzenie na pracownikéw 50+" jest dostgpny na stronie
www.manpower.pl [z dnia28.12.2010 r.].
3 Por. P. Sztompka, Socjologia. Analiza spofeczeristwa, Wydawnictwo Znak, Krakéw 2002, s. 306.

89



Tabela 3.1. Wyksztatcenie badanych

Jakie ma Pan(i) wyksztatcenie? Kobiety Mezczyzni
w procentach

Podstawowe 2 26

Zasadnicze zawodowe 24 1

Srednie 29 3

Wyzsze 15 10

Wiekszos¢ kobiet w wieku produkcyjnym powyzej 45. roku zycia w woje-
wodztwie lubelskim pracuje (57%). Nie pracuje, ale poszukuje zatrudnienia 7% ogbtu
badanych. Co trzecia osoba (34%) jest bierna zawodowo: deklaruje, ze nie pracuje
i nie poszukuje pracy. Stopien aktywnosci zawodowej kobiet jest podobny do stopnia
aktywnosci zawodowej mezczyzn.

Rysunek 3.1. Sytuacja na rynku pracy
Kobiety Mezczyzni
Pracujgce Pracujacy
60%
Niepracujace sytuacja Niepracujacy sytuacja
i poszukujgce i poszukujacy
pracy pracy . .
Niepracujgce Niepracujgcy
i nieposzukujace i nieposzukujgcy
pracy pracy

Nawicce pracujacych kobiet jest w Lublinie (63%), ngjmnigj —w miastach poza
Lublinem (53%). O tym, ze w najtrudnigjszej sytuacji, jesli chodzi o sytuacje na rynku
pracy, sa kobiety z matych i srednich miast, $wiadczy takze fakt, ze to wiasnie w tg
grupie odsetek poszukujacych aktualnie pracy jest najwyzszy (11%).

Zdecydowanie ngjwiecej pracujacych jest wsrod kobiet z wyzszym wyksztatce-
niem (87%). Zaledwie 2% z nich poszukuje obecnie pracy, atylko 11% jest biernych
zawodowo. Im nizszy poziom wyksztatcenia, tym mnig pracujacych, a wiecg bier-
nych zawodowo. Wsrdd kobiet z wyksztatceniem podstawowym odsetek pracujacych
(43%) jest mnigszy niz niepracujacych i nieposzukujagcych zatrudnienia (47%).
Podobne zaleznosci mozna zaobserwowaé wsrdd mezczyzn: im wyzsze wyksztatce-
nie, tym wigkszy odsetek pracujacych. Zaleznos¢ sytuacji na rynku pracy od poziomu
wyksztatcenia jest jednak wsréd kobiet zdecydowanie bardzigy wyrazna niz wsrod
mezczyzn. Dla przyktadu: réznica migdzy odsetkiem pracujacych wséréd osob
z wyksztatceniem podstawowym i wyzszym wsréd mezczyzn wynosi 27 punktéw,
wsréd kobiet zas az 44 punkty.
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Tabela 3.2. Polozenie kobiet na rynku pracy a wyksztalcenie

Potozenie kobiet na rynku pracy
Niepracujace Niepracujace
Poziom wyksztatcenia Pracujace i poszukujace i nieposzukujace Inna sytuacja
pracy pracy
w procentach

Podstawowe 43 7 47 3
Zasadnicze zawodowe 50 8 41 1
Srednie 57 9 33 1
Wyzsze 87 2 11 0

Nawicksza czg¢s¢ pracujacych kobiet pracuje w gospodarstwie rolnym. Dos¢
liczna jest grupa specjaistek z wyzszym wyksztatceniem, atakze kobiet zaliczajacych
sie ze wzgledu na swoja pozycje spoteczno-zawodows do kategorii: sredni personel —
technicy oraz pracownicy administracyjno-biurowi. Co dziesigta pracuje na stano-
wisku robotniczym. Najmnig liczne kategorie spoteczno-zawodowe to: kadra kierow-
nicza, wiasciciele firm oraz pracownicy ustug.

Wsrdd niepracujacych najwigksza grupe stanowiag rencistki, nieco mniejsza
emerytki. Niemal co dziesigta respondentka zalicza si¢ do bezrobotnych. Niewiele
sposréd badanych kobiet okresla sie jako gospodynie domowe.

Pracujace

Kadra kierownicza

Specjalistki z wyzszym wyksztatceniem
Sredni personel, technicy
Pracownice administracyjno-biurowe
Pracownice ustug

Robotnice wykwalifikowane
Robotnice niewykwalifikowane
Rolniczki i robotnice rolne
Wiascicielki/wspétwiascicielki firm
Niepracujace

Rencistki

Emerytki

Bezrobotne

Gospodynie domowe

Niepracujace z innych powodoéw

Rysunek 3.2. Status kobiet na rynku pracy

2%

8% |

6%

7%

3%

5%

5%

17%

3%

17%

13%

9%

3%

2%
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Najczestsze zrodta utrzymania badanych kobiet to dochody innych cztonkéw
gospodarstwa domowego oraz wtasna praca zarobkowa. Dos¢ znaczy odsetek czerpie
dochody z wiasng renty lub emerytury. Nainne zrodta dochodéw wskazuje wyraznie
mnigj 0sdb.

Rysunek 3.3. Jakie sg Pani zr6dfa utrzymania?

Odsetki odpowiedzi twierdzgcych

Dochody innych cztonkéw gospodarstwa domowego ‘ 60

|
Wiasna praca zarobkowa ‘ ‘ 57

Whasna renta |:| 18
Wiasna emerytura |:| 14

Korzystanie z oszczednosci D 5

Pomoc rodziny spoza gospodarstwa domowego D 4
Zasitek z pomocy spotecznej D 3

Wiasne $wiadczenia przedemerytalne D 2

Dochéd z tego, co Pan(i) posiada (np. dochody D 2
z inwestycji, lokat, wynajmu lokalu, domu)

Cos$ innego |:| 6

Najwicksza czgé¢ badanych kobiet osigga srednio miesigcznie dochdd netto
w wysokosci od 501 do 1000 zt. Pozostate osoby otrzymuja na og6t wieceg. Dos¢
liczna jest jednak grupa, w ktéreg miesigczny dochdd nie przekracza 500 zt, w tym
brak dochodu deklaruje mnigj wiecgj co dziesigta respondentka.

Sredni deklarowany miesigczny dochdd wynosi 1074 zt i jest znaczaco nizszy hiz
sredni dochdd osiggany przez mezczyzn (1792 zt).

Tabela 3.3. $redni miesieczny dochdd netto

. Odsetek badanych
Deklarowany $redni miesieczny dochod Odsatek (l)(%(l))lilétbadanych deklarujacych okrés’l ony
netto respondentki dochdd
w procentach

Brak dochodu 9 11

Do 500 zt 10 12

Od 501 do 1000 zt 30 36

Od 1001 do 1500 zt 17 20
Powyzej 1500 z 18 21
Trudno powiedziet 7 -
Odmowa odpowi edzi 9 -

Dochody respondentek zaleza od wyksztalcenia i potozenia na rynku pracy.
Kobiety pracujace majg prawie dwukrotnie wyzsze dochody (Srednio 1423 zt) niz
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bierne zawodowo (736 zt). W najgorszg sytuacji 53 jednak kobiety niepracujacei szu-
kajace zatrudnienia: ich srednie miesigczne dochody wynosza srednio jedynie 247 zt.
Deklarowana wysokosé¢ dochodéw zalezy od wyksztatcenia. Im jest ono wyzsze, tym
wieksze dochody. Zdecydowanie ngjwyzsze dochody majg kobiety z wyksztatceniem
wyzszym: srednio 2243 zt miesiecznie; jest to suma ponad dwukrotnie wieksza niz
deklarowana przez kobiety z wyksztatceniem srednim (1050 zt) i ponad trzykrotnie
wieksza niz deklarowana przez kobiety z wyksztatceniem podstawowym (697 zt).

Ogdétem swdj stan zdrowia dobrze ocenia dwie pigte badanych. Wiecg niz co
trzecia okresla go jako ,ani dobry, ani zty”. Prawie co czwarta kobieta ocenia stan
swojego zdrowiajako zty.

Rysunek 3.4. Jak og6lnie ocenitaby Pani swéj stan zdrowia?

Raczej dobry

Bardzo dobry

Ani dobry, ani zty

Raczej zty

Ocena kondycji zdrowotnej bardzo wyraznie wiaze sie z migjscem zamieszkania
oraz wyksztatceniem. Mieszkanki miast s3 bardzigf zadowolone ze swojego stanu
zdrowia niz mieszkanki wsi. Dobrze ocenia go ponad potowa (54%) mieszkanek
Lublina, 46% mieszkanek pozostatych miast i tylko 29% zyjacych na wsi. Jeszcze
wyraznigl oceny stanu zdrowia réznicuje wyksztatcenie. Im jest ono wyzsze, tym
lepsza samoocena kondycji zdrowotnej. Zadowolonych ze swojego stanu zdrowia jest
dwie trzecie badanych z wyksztalceniem wyzszym (67%), ponad dwie piate
z wyksztatceniem srednim (43%), niespetna jedna trzecia z zasadniczym zawodowym
(31%) oraz tylko jedna czwarta z podstawowym (25%).

Juz wstepna charakterystyka badang] populacji kobiet pokazuje niegjednorodnosé
tg grupy. Nagistotniggszym kryterium podziatu ankietowanych jest wyksztatcenie,
przy czym kobiety z wyzszym wyksztatceniem bardzo wyraznie wyrdznigja si¢ natle
innych: czescig pracuja zawodowo, 0siggaja zdecydowanie ngjwyzsze dochody,
najlepig takze ocenigja stan swojego zdrowia. Mozna zaktadac, ze ten czynnik bedzie
jedng z ngjistotniejszg zmiennych przydatnych do bardziel szczeg6towego opisu
sytuacji kobiet od 45. do 60. roku zycia na rynku pracy i ich doswiadczen dyskry-
minacyjnych.
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3.3. Stosunek do pracy zawodowej

3.3.1. Praca zawodowa w hierarchii wartoS$ci

Praca zawodowa nalezy do wartosci uznawanych za najwazniejsze przez badane
kobiety. Mimo wysokigj pozycji pracy zawodowe] w hierarchii wartosci wida¢, ze
wyraznie przegrywa ona z takim dobrem, jakim jest szczescie rodzinne. Wsréd
wartosci, jakie lokuja Sie wyzej niz praca zawodowa, znalazty si¢ tez: zdrowie, spokdj,
uczciwe zycie. Niema rownie czgsto jak prace zawodowa do ngwaznigszych
wartosci zaliczano szacunek innych ludzi.

Rysunek 3.5. Ludzie kieruja sie roznymi wartosciami w zyciu. Prosze poda¢ pieé
wartosci, ktére uwaza Pani za najwazniejsze w swoim codziennym zyciu

Szczescie rodzinne \ 80%

Zachowanie dobrego zdrowia | 65%

Spokdj | 59%

Uczciwe zycie \ 57%

Praca zawodowa | 50%

Szacunek innych ludzi | 47%

Grono przyjaciot |:| 32%
Wiara religijna |:| 31%
Wyksztatcenie |:| 17%

Dobrobyt, bogactwo | | 15%
Pomysinosc ojczyzny [ | 14%
Kontakt z kulturg |:| 12%

Wolnos$¢ gtoszenia wtasnych pogladow |:| 8%
Sukces, stawa | | 4%
Mozliwos¢ udziatu w zyciu spoteczno-politycznym D 3%

Zycie petne wrazen i przygod D 3%

3.3.2. Opinie o pracy i sytuacji na rynku pracy oséb po 45. roku zycia

Badanym przedstawiono dziesie¢ twierdzen dotyczacych pracy i sytuacji osdb
po 45. roku zycia na rynku pracy. W opiniach respondentek widoczna jest wyrazna
ambiwalencja w stosunku do pracy. Niemal wszystkie (93%) zgadzajg sie ze
stwierdzeniem, ze praca hadaje zyciu sens. Ogromna wiekszos¢ ankietowanych (82%)
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uwaza réwniez, ze ludzie, jezeli sa do tego zdolni, powinni pracowat jak najdtuzey.
Jednoczesnie jednak wigkszos¢ badanych (70%) jest zdania, ze praca to przede
wszystkim sposdb na zarabianie pieniedzy, nikt nie pracowatby, gdyby nie musiat.

Rysunek 3.6. W jakim stopniu zgadza sie Pani lub nie zgadza
z nastepujacymi stwierdzeniami?

I Zdecydowanie [] Raczejsie  [JRaczej sie Il Zdecydowanie ] Trudno
sie zgadzam zgadzam nie zgadzam sie nie zgadzam powiedzie¢

Praca nadaje sens zyciu 36% 2%
Miodzi pracownicy wolg wspétpracowac - e ho%%
z osobami w podobnym do siebie wieku

Ludzie, jezeli sg do tego zdolni, powinni

0,
pracowac jak najdiuzej c

Doswiadczenie oséb powyzej 45. roku zycia

; o 52% ‘12% I% 9%
jest wielkim atutem na rynku pracy

Praca to przede wszystkim sposéb
na zdobycie pieniedzy, nikt nie
pracowatby, gdyby nie musiat

30% ‘ 18% .EF/o

Prachalwcy nie chca !nwe_stowac - 43% ‘ 15% I 13%
w pracownikdéw, ktorzy skonczyli 45 lat
Osoby po 45. roku zycia majg - P ‘ s L
wigksze wymagania ptac
Starsi powinni ustapic miejsca na - — ‘ — . 17%
rynku pracy ludziom mtodym
Szefowie na ogét nie chca pracowac ze - — ‘ R . 20% ‘
starszymi od nich podwtadnymi
Pracownicy po 45. roku Zycia czesciej - 26% ‘ 6% . 17%
podwazajg decyzje przetozonych

Osoby powyzej 45. roku zycia majg szanse I° - ‘ —
na rozwijanie swej kariery zawodowe;j
Pracownicy powyzej 45. roku zycia

chetnie sie ksztatcg, zdobywajg nowe l 20% 41% - 19% ‘

umiejetnosci

Pracujaca osoba powyzej 45. roku zycia I » 1304 e

juz tylko czeka na emeryture

Pracodawcy chetnie zatrudniajg o_sopy i, " 7‘% 21%
po 45. roku zycia
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Osoba po 45. roku zycia jest postrzegana jako wartosciowy pracownik:
zdecydowana wigkszos¢ badanych (84%) nie zgadza si¢ z opinig, ze pracujgca osoba
po 45. roku zycia czeka juz tylko na emeryture. Ponad trzy czwarte ankietowanych
(77%) uwaza, ze doswiadczenie 0sob po 45. roku zycia jest wielkim atutem na rynku
pracy. Jednoczesnie jednak panuje przekonanie, ze stars pracownicy nie moga
W wystarczajacym stopniu liczy¢ na wsparcie ze strony pracodawcéw. Zdecydowana
wiekszos¢ badanych (79%) uwaza, ze pracodawcy niechetnie zatrudnigja osoby
po 45. roku zycia. Dwie trzecie (67%) jest zdania, ze pracodawcy nie chcg inwestowadé
w starszych pracownikéw. Blisko potowa (46%) jest przekonana, ze szefowie na ogot
nie chca pracowaé z podwiadnymi starszymi od siebie. Takze mtodzi pracownicy
wolg wspotpracowaé z osobami w podobnym wieku niz z bardziej doswiadczonymi
kolegami (77%). Poczucie dyskryminacji na rynku pracy przyczynia si¢ zapewne do
przekonania, ze starsi pracownicy nie maja szans narozwdj kariery zawodowej (58%)
i powinni ustapi¢ migjsca narynku pracy ludziom mtodym (52%).

Subiektywnie gorsza (postrzegana jako gorsza) sytuacja narynku pracy starszych
pracownikdw po czesci jest zawiniona przez nich samych: zdaniem ponad potowy
badanych (56%) pracownicy powyzej 45. roku zycia niechetnie sie ksztatca i zdoby-
waja nowe umigjetnosci. Jednoczesnie majg wieksze niz mtodsi oczekiwania ptacowe
(58%). Blisko dwie pigte (39%) uwaza ponadto, ze starsi pracownicy czescig niz
mtodsi podwazaja decyzje przetozonych.

Zastosowanie pogtebionych analiz statystycznych (analizy czynnikowej) pozwo-
lito na wyodrebnienie pieciu czynnikow w sposob bardzigj syntetyczny obrazujacych
podeiscie badanych do pracy i sytuacji na rynku pracy osob po 45. roku zycia
Twierdzenia, ktore znalazty si¢ w pierwszym czynniku, ujmuja pracg starszych
pracownikéw jako koniecznosé, ktora bywa uciazliwa zarowno dlaich przetozonych,
jak 1 dla mtodszych kolegbw oraz nich samych. Drugi czynnik pokazuje praceg
zawodowg jako przestrzen dyskryminacji pracownikow po 45. roku zycia przez praco-
dawcow. Trzeci czynnik wyraza postawe afirmacji pracy. W czwartym czynniku
znalazly sie twierdzenia wskazujgce na ewentuane przyczyny niechetnego stosunku
pracodawcéw do starszych pracownikéw. Ostatni, piaty czynnik koncentruje sie
wokot atutéw starszych pracownikow.
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Tabela. 3.4. Postrzeganie pracy i sytuacji narynku pracy osob po 45. roku zycia—wyniki analizy

czynnikowej*

Czynnik |
Pracajako
koniecz-
nos¢

Czynnik 11
Pracajako
przestrzen
dyskrymi-
nacji

Czynnik 111
Afirmacja
pracy

Czynnik 1V
Oczekiwar
nia
pracow-
nikow
po 45. roku
zycia

Czynnik V
Atuty
pracow-
nikow
po 45. roku
zycia

Wartosci tadunkéw czynnikowych

Praca nadaje sens zyciu

0,735

0,123

Pracato przede wszystkim
sposob na zdobycie
pieniedzy, nikt nie
pracowatby, gdyby nie
musiat

0,528

0,202

0,389

0,165

-0,157

Ludzie, jezeli s3 do tego
zdolni, powinni pracowaé
jak ngjdtuze)

0,746

0,116

Szefowie na ogdt nie checa
pracowac ze starszymi
od nich podwtadnymi

0,533

-0,230

0,344

0,120

Mtodzi pracownicy wolg
wspdipracowad z osobami
w podobnym do siebie wieku

0,596

-0,238

0,303

0,136

Pracownicy po 45. roku
zyciaczescig podwazaja
decyzje przetozonych

0,311

0,130

0,731

Osoby po 45. roku zycia
maja wicksze wymagania
ptacowe

0,891

Pracodawcy nie chca
inwestowa¢ w pracownikoéw,
ktorzy skonczyli 45 lat

0,205

-0,647

0,132

Pracodawcy chetnie
zatrudniajg 0soby po 45.
roku zycia

0,758

Osoby powyzeg 45. roku
zyciamaja szanse na
rozwijanie swej kariery
zawodowej

0,618

0,459

Starsi powinni ustapié
migjsca narynku pracy
ludziom mtodym

0,645

-0,244

Doswiadczenie osob
powyzej 45. roku zyciajest
wielkim atutem na rynku
pracy

-0,168

0,136

0,719

Pracujaca osoba powyzej
45, roku zyciajuz tylko
czeka na emeryture

0,568

0,159

-0,256

-0,190

Pracownicy powyzej

45. roku zyciachetnie si
ksztatca, zdobywaja nowe
umi gjetnosci

0,262

0,720

* Metoda rotacji — Varimax z normalizacjg Kaisera.
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Na podstawie wyodrebnionych wymiarow stworzonych zastato pie¢ indeksow
w syntetyczny sposdb pokazujgcych postrzeganie pracy i sytuacji starszych pracow-
nikdw narynku pracy. Im wyzsza wartos¢ indeksu, tym wieksze nasilenie okreslonego
podejscia do pracy.

Tabela 3.5. Srednie wartosci indeksow oceny pracy i sytuacji narynku pracy osob po 45. roku zycia

Indeksy oceggégrgy‘l';}r'gifg yr;?a[ynku pracy Srednie wartosci na syntetycznej skali od 1do 5
Praca jako koniecznosé 3,27
Pracajako przestrzen dyskryminagji 3,72
Afirmacja pracy 4,28
Oczekiwania pracownikéw po 45. roku zycia 3,20
Atuty pracownikéw po 45. roku zycia 3,23

Stosunek do pracy i ocene sytuacji na rynku pracy 0sdb po 45. roku zycia
znaczaco réznicuje wyksztatcenie badanych kobiet. Grupa wyrOznigjagca Si¢ ze
wzgledu na swoje podegscie do pracy s3 kobiety z wyzszym wyksztatceniem.
Zdecydowanie rzadzig traktuja one prace jako koniecznosé, rzadziej takze dostrzegaja
przejawy dyskryminacji starszych pracownikow na rynku pracy. Jednoczesnie silnigj
niz osoby gorzel wyksztalcone sa przekonane o atutach pracownikOw powyze)
45. roku zycia, rzadzigj wskazuja takze na ewentualne problemy, jakich moga
przysparza¢ pracodawcy osoby po 45. roku zycia.

Tabela 3.6. Srednie wartosci indeksow oceny pracy i sytuacji narynku pracy osob po 45. roku zycia
w poszczegolnych kategoriach wyksztalcenia

Pracajako Pracajako Afirmacja Oczekiwania Atuty
Poziom koniecznos¢ przestrzen pracy pracownikow pracownikow
. dyskryminacji po 45. roku po 45. roku
wyksztatcenia zycia zycia
Srednie wartosci na syntetycznej skali od 1 do 5
Podstawowe 3,41 3,80 4,26 3,20 3,08
Zasadnicze 340 374 425 329 312
Srednie 3,27 3,76 4,30 3,20 3,28
Wyzsze 2,84 3,47 4,35 3,05 3,44

Stosunek do pracy i ocene sytuacji pracownikdw powyzej 45. roku zycia wraz
z wyksztatceniem réznicuje takze status respondentek na rynku pracy. Prace jako
koniecznos¢ traktuja przede wszystkim osoby niepracujgce, a wsrdd pracujacych —
rolniczki i robotnice niewykwalifikowane. Najrzadzigf o pracy jako o przykrym
obowiazku mysla: kadra kierownicza i specjalistki, witascicielki i wspbtwiascicidki
firm, a takze techniczki i sredni personel. Przejawy nieréwnego traktowania na rynku
pracy osob po 45. roku zycia dostrzegaja przede wszystkim osoby niepracujace,
awsréd pracujacych — robotnice i rolniczki. Prace jako przestrzen dyskryminacji
najrzadzig postrzegaja wiascicielki i wspbtwiascicielki firm, przedstawicielki kadry
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kierowniczg i specjalistki oraz pracownice administracyjno-biurowe. Na najogolnigj-
szym poziomie afirmujacy stosunek do pracy jest rozpowszechniony we wszystkich
grupach spoteczno-zawodowych. Stosunkowo ngjrzadziel prace za wartos¢ uznaja
osoby niepracujace raczej z wyboru niz z koniecznosci, a wiec gospodynie domowe
i osoby niepracujace z innych powoddw. Na problemy, jakich przysparzaja pracodaw-
com pracownicy po 45. roku zycia, stosunkowo najczesciel zwracaja uwage emeryci,
najrzadziej dostrzegaja je: kadra kierownicza, specjalistki oraz robotnice wykwalifiko-
wane. Atuty starszych pracownikéw podkreslajg najczescigi pracownice administra-
cyjno-biurowe, kadra kierownicza, specjalistki oraz techniczki i przedstawicielki
sredniego personelu. Najrzadzigl zalety pracownikdéw po 45. roku zycia zauwazaja
rencistki, gospodynie domowe i osoby niepracujgce z innych powodéw, a wsréd
pracujacych —rolniczki i robotnice wykwalifikowane.

Tabela 3.7. Sredniewartosci indeksow oceny pracy i sytuacji narynku pracy osdb po 45. roku zycia
w poszczegélnych kategoriach spolecznych i zawodowych

Pracajako Pracajako Afirmacja Oczekiwar Atuty
koniecznosé¢ przestrzen pracy nia pracow- pracow-
K dyskrymi- nikow nikow
Status narynku pracy nacji po 45. roku | po 45. roku
zycia zycia
Srednie wartosci na syntetycznej skali od 1 do 5
Pracujace
Kadra kierownicza,
specjalistki 2,92 3,46 4,31 3,04 3,46
Sredni personel,
technicy 3,02 3,656 4,28 3,22 3,39
Pracownicy
administracyjno- 3,16 3,42 4,28 3,19 3,57
-biurowi
Pracownice ustug 3,13 3,72 4,41 321 3,25
Robotnice
wykwalifikowane 3,09 3,82 4,25 3,03 3,14
Robotnice
niewykwalifikowane 3,31 3,85 4,28 3,27 3,25
Rolniczki i robotnice
rolne 342 3,84 4,34 321 3,10
Wiascicielki/
wspotwiascicielki firm 2,% 3,37 431 314 321
Niepracujace
Rencistki 3,40 3,78 4,29 3,24 3,06
Emerytki 3,34 3,79 4,30 3,31 3,20
Bezrobotne 343 3,85 4,25 321 3,22
Gospodynie domowe
i niepracujace z innych 3,35 3,74 4,01 3,16 3,13
powodow
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3.3.3. PrzejScie na emeryture: wyzwolenie czy marginalizacja?

O wartosci i znaczeniu pracy zawodowel w zyciu mozna wnioskowat takze
arebours poprzez okreslenie stosunku badanych do zakonczenie pracy i przejscia na
emeryture. Czy jest to diugo wyczekiwany moment, ktdry pozwoli uwolni¢ sie od
meczacych obowiazkéw zawodowych i nadrobi¢ wszystko to, na co nie miato sie
wystarczajgcego czasu wczesnigj, czy tez emerytura oznacza strate: ograniczenie
kontaktow spotecznych, utrate poczucia bycia przydatnym, bezczynnos¢? Z opinii
badanych kobiet wytania sie pozytywny obraz bycia emerytem. Respondentki s3 na
0g6t zgodne co do tego, ze emeryci s potrzebni innym: pomagaja dzieciom i wnu-
kom, innym czionkom rodziny (cho¢ juz raczej niechetnie dziatajg spotecznie);
czescig niz pracujacy maja okazje do spotkan z rodzing i zngjomymi, mogg rozwijaé
swoje zainteresowania i robi¢ to, co lubig. Wiekszos¢ badanych jest zdania, ze na
emeryturze mozna wreszcie zadba¢ o zdrowie i odpoczaé. Wiekszosé uwaza takze, ze
emeryci sg otoczeni spotecznym szacunkiem. Tylko stosunkowo niewiele osdb s3dzi,
ze emeryci traca kontakty spoleczne, nie s3 nikomu potrzebni i sa ci¢zarem dla in-
nych. W ocenie badanych emeryci raczej nie cierpiag hanude, brak zajec¢ i samotnos¢.

Rysunek 3.7. Czy sadzi Pani, ze w naszym spoteczenstwie ludzie na emeryturze:
Odsetki odpowiedzi twierdzacych

pomagajg dzieciom, wnukom, innym

cztonkom rodziny % ‘

czesciej spotykaja sie ze znajomymi, rodzing ‘ 83 ‘
mogg poswiecic sie pasji, hobby i robic¢ ‘ 82 ‘
w koncu to, na co majg ochote
mogg w kohcu zadbac¢ o swoje zdrowie ‘ 78 ‘
sg otoczeni szacunkiem ‘ e ‘

mogg w koncu odpoczgc 64 ‘

chetnie dziatajg spotecznie
doskwiera im nuda, brak zaje¢, samotnos¢
rzadziej spotykajg sie ze znajomymi, rodzing

sg ciezarem dla innych

nie sg nikomu potrzebni E

Aby w sposdb syntetyczny przedstawi¢ postrzeganie ludzi na emeryturze,
Zliczono pozytywne opinie na temat bycia emerytem i stworzono skal¢ przybiergjaca
wartosci od O (brak pozytywnych opinii) do 11 (same pozytywne opinie). Srednia dla
kobiet natak skonstruowangj skali byta bardzo wysokai wyniosta 9,10 punktu.
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Co ciekawe, opinie o emeryturze réznicuje nie tyle pozycja badanych na rynku
pracy (to, czy pracuja lub poszukujg pracy, czy tez nie), ile migsce zamieszkania,
wyksztatcenie oraz grupa spotecznai zawodowa.

Zalety bycia na emeryturze zdecydowanie czescig dostrzegaja mieszkanki wsi
($rednia na skali 9,28) i mnigjszych miast (9,31) niz mieszkanki Lublina (8,23).
Stosunkowo rzadzi€j niz przecietnie pozytywne strony zycia na emeryturze zauwazaja
takze kobiety z wyzszym wyksztatceniem (8,61). W grupach spoteczno-zawodowych
stosunkowo nagjbardzig pozytywny obraz bycia emerytem maja robotnice wykwali-
fikowane (9,68), a ngimnigj kadra kierownicza, specjalistki (8,56) oraz wiascicielki
firm (8,34).

3.4. Stereotyp mlodego i starszego pracownika

U podstaw dziatan dyskryminacyjnych, a wiec nieréwnego traktowania danej
grupy ze wzgledu na jakas jg ceche, np. wiek, leza stereotypowe poglady i uprze-
dzenia dotyczace tgf grupy. Na podstawie opinii badanych kobiet dotyczacych cech
typowych dla mtodych i starszych pracownikbw mozna zrekonstruowaé stereotypy
obu grup.

Powszechnie wskazywane atuty mtodych pracownikdw to znagjomosé¢ jezykow
obcych, biegtos¢ w postugiwaniu si¢ komputerem oraz dobra kondycja fizyczna.
W ocenie badanych kobiet mtodzi pracowni chetnie si¢ ucza oraz tatwo adaptuja do
nowych warunkéw. Sg na ogot lepig wyksztatceni niz starsi, pracuja bardzie)
efektywnie oraz chetnigj podejmuja nowe wyzwania.

Najmocnigjsza strong pracownikoéw powyzel 45. roku zycia jest doswiadczenie
oraz zwigzana z tym mozliwos¢ dzielenia sie¢ swojg wiedzg. W poréwnaniu z mtod-
szymi dysponuja wieksza wiedza specjalistyczna, popetniaja mnigj bteddw w pracy.
Sy takze bardzig lojalni wobec pracodawcy, przywigzani do firmy. Z kolei takie
cechy, jak stosunek do pracy, uczciwosé¢, odpowiedzialnosé¢, samodzielnos¢, ambicja,
kreatywnos¢ oraz komunikatywnos¢, sg postrzegane jako indywidualne i niezalezne
od wieku. W ocenie badanych takze dyspozycyjnos¢ nie jest scisle powigzana
zwiekiemi zalezy od indywidualng sytuacji pracownika.

Jesli zestawi¢ wizerunek starszych i mtodszych pracownikéw wsréd badanych
kobiet z opiniami pracodawcow (witascicieli i kadry kierowniczgj firmach), to okazuje
Sie, ze stereotypowe podejscie do kwestii wieku pracownikéw jest bardziej widoczne
w opiniach kobiet niz samych pracodawcow. Cho¢ obraz starszych i mtodszych
pracownikéw jest w obu grupach zblizony, pracodawcy znaczaco rzadziej uzaleznigja
posiadanie jakies istotng z ich punktu wiedzenia cechy od wieku pracownika.
Ponadto, co ciekawe, wsréd picciu najbardzigl cenionych przez pracodawcdéw cech
pracownikéw znalazly sie te cechy, ktére sa postrzegane jako bardzig typowe dla
starszych pracownikéw lub jako niezwigzane z wiekiem: doswiadczenie, odpowie-
dzialnos¢, wiedza specjalistyczna, zaangazowanie w prace oraz umigjetnos¢ pracy
w zespole (zob. rozdziat 7).
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Rysunek 3.8. Stereotyp mtodego i starszego pracownika

Odczytam teraz Pani liste cech pracownikéw. Ktére z nich sg, Pani zdaniem, bardziej typowe
dla pracownikéw ponizej 45. roku zycia, ktére dla pracownikéw powyzej 45. roku zycia,
w przypadku ktérych wiek nie ma znaczenia?*

HEBardziej typowe CIW przypadku tej cechy [ Bardziej typowe
dla pracownikow wiek nie ma znaczenia dla pracownikéw
ponizej 45. roku zycia powyzej 45. roku zycia

Znajomos¢ jezykow obcych

Biegto$¢ w postugiwaniu sie komputerem

Dobra kondycja fizyczna

e e S8, e ke

tatwosce dostos_ow_yvyania sig do nowygh,
zmieniajagcych sie warunkéw

Szybkos¢ i wydajnos¢ pracy

Dobre wyksztatcenie

Che¢ podejmowania nowych wyzwan

Kreatywnos¢é _ 51% -

ambicia  [IE0%0] 60% 10%

Popetnianie mniejszej liczby btedéw w pracy

Samodzielnos¢, zaradnosé - 56% -

Wiedza specjalistyczna, znajomos¢ branzy
Umiejetnos¢ pracy w zespole, komunikatywnos$c - 65% -
Zaangazowanie w prace - 63% -
Odpowiedzialnosé¢, rzetelnosé . 54% _

Lojalnos¢, przywigzanie do firmy/pracodawcy
Doswiadczenie 5

Uczciwos¢ 4% 75% | 20% |

Szacunek dla pracy l 50% _

Mozliwos¢ stuzenia wiedzg i doswiadczeniem
innym pracownikom 4° °

*Pomini¢to odpowiedz ,, Trudno powiedzied”.
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Wydaje si¢ zatem, ze negatywny stereotyp wiasng grupy (w tym przypadku
grupy wiekowej) moze istotnie wplywa¢ na samooceng badanych kobiet i postrze-
ganie wilasnych mozliwosci na rynku pracy. W tym sensie mozna méwi¢ o auto-
dyskryminacji 0séb po 45. roku zycia.

3.5. Postrzeganie dyskryminacji ze wzgledu na wiek i pte¢

Skala postrzegangj dyskryminacji ze wzgledu na wiek jest znacznie wieksza niz
skala dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

W ocenie badanych w najlepsze) sytuacji na rynku pracy Ssa mezczyzni do
35. roku zyciu. Czescig z przejawami nieréwnego traktowania spotykaja sie kobiety
w tym wieku, cho¢ w ocenie ankietowanych mozna méwi¢ jedynie o niewielkim nasi-
leniu dyskryminacji tgj grupy.

Wraz z wiekiem sytuacja obu pici na rynku pracy pogarsza Si¢, przy czym
w kazdej z wyrdznionych kategorii wiekowych pozycja kobiet jest gorsza niz pozycja
mezczyzn. O ile osoby w wieku od 36 do 45 lat jeszcze stosunkowo rzadko narazone
s3 na dyskryminacje, o0 tyle po ukonczeniu 45. roku zycia przejawy nierdwnego
traktowania wyraznie si¢ nasilaja. Na duza lub bardzo duza dyskryminacj¢ megzczyzn
w wieku od 46 do 55 lat wskazuje 44% badanych. O duzej skali dyskryminacji kobiet
w tym wieku przekonanych jest 51% respondentek. Po ukonczeniu 55. roku zycia
nieréwne traktowanie na rynku pracy stgie sie normg: o duzym nasileniu praktyk
dyskryminacyjnych wobec mezczyzn powyze 55. roku zycia mowi dwie trzecie
badanych, natomiast duza lub bardzo duza dyskryminacje na rynku pracy kobiet po
55. roku zycia zauwaza 70% ankietowanych.

Tabela 3.8. Skala postrzeganegj dyskryminacji ze wzgledu nawiek i pte¢

Czy, Pani zdaniem, w Polsce

jakies grupy wiekowe sa ) L

dyskryminowane przez Punkty naskali dyskryminacji

pracodawcow? Przez

dyskryminacj¢ rozumiemy

gorsze mozliwosci 1 2 3 4 S5 Trudno
znalezienia pracy, gorsze Brak Bardzo duza powiedzie¢
mozliwosci awansu, wicksze | dyskryminacji dyskryminacja

ryzyko utraty pracy itp. w procentach

Kobiety do 25 lat 43 23 20 8 4 2
Me¢zczyzni do 25 lat 53 23 16 5 2 2
Kobiety od 26 do 35 lat 37 29 22 8 2 2
Me¢zczyzni od 26 do 35 lat 52 26 16 4 1 2
Kobiety od 36 do 45 lat 23 28 32 12 3 2
Me¢zczyzni od 36 do 45 lat 32 30 27 7 2 2
Kobiety od 46 do 55 lat 7 11 29 31 20 2
Me¢zczyzni od 46 do 55 lat 8 13 33 29 15 2
Kobiety 56 lat i wicce) 7 4 17 | 23 47 2
Mezczyzni 56 lat i wiccej 7 5 20 24 42 2
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Rysunek 3.9. Czy, Pani zdaniem, w Polsce jakie$ grupy wiekowe sg
dyskryminowane przez pracodawcéw? Przez dyskryminacje rozumiemy
gorsze mozliwosci znalezienia pracy, gorsze mozliwosci awansu, wieksze
ryzyko utraty pracy itp.

Srednie na skali od 1 — brak dyskryminacji do 5 — bardzo duza dyskryminacja
Mezczyzni Kobiety
1 2 3 4 5
do 25 lat
1,78 12,03 ; ;
| | |
| | |
| | |
| 2,06 | |
od26dogslarl - 74206 Lo
| | |
| | |
\ 1 1
| | |
od36do45latf — - AN
| | |
| | |
1 ; 1
| |
3,47
od 46 dosslat| - SR 332 NI
| | |
1 1 1
| | |
o ! ! 3,91 14,01
56 lat i wiecej ‘ ‘
2 3 4 5

3.6. Ocena wystepowania roznych przejawow dyskryminacji
ze wzgledu na wiek

Dyskryminacja na rynku pracy moze miec¢ rézne przejawy. Moze ona polega¢ na
uposledzeniu dangj grupy spoteczng w takich wymiarach, jak m.in. mozliwosci
znalezienia pracy, szanse na awans i rozwdj kariery zawodowej oraz wysokosé
wynagrodzenia za te samg prace. Dyskryminacja moze przejawiaé sie takze wiekszym
Zagrozeniem utraty zatrudnienia.

3.6.1. Ocena szans na znalezienia zatrudnienia w zalezno$ci od wieku

W odczuciu badanych kobiet najwiekszym problemem, z jakim borykaja sie na
rynku pracy osoby, ktére przekroczyty 45. rok zycia, jest zmnigszenie szans
znalezienia zatrudnienia. W opinii 59% badanych ludzie w wieku od 46 do 55 lat maja
mate |ub bardzo mate szanse znalezienia pracy. Problem ten w sposob jeszcze bardzig
jaskrawy dotyczy osdb powyzej 55. roku zycia. Ogétem 85% respondentek ocenia
mozliwos¢ znalezienia pracy przez te osoby jako mata, w tym 66% jako bardzo matg.
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Zroznicowanie szans 0sdb nalezacych do poszczegdlnych kategorii wiekowych
w sposob syntetyczny pokazuja srednie. Roznica srednich obrazujacych postrzegane
szanse na znalezienie zatrudnienia przez osoby do 45. roku zycia i osoby w wieku
46-55 lat wynosi 0,95 punktu na 5-stopniowej skali. W przypadku oséb do 45. roku
zyciai osdb powyzej 55. roku zycia siegaonaaz 1,68 punktu.

Tabela 3.9. Ocena szans na znalezienie pracy ze wzgledu na wiek

Punkty na skali
Jak ocenia Pani szanse 1 2 3 4 5 Trudno
znalezienia pracy przez Bardzo mate Bardzo duze | powiedzies
osoby z réznych grup szanse szanse na
wiekowych posiadajacych naznalezienie znaezienie
takie same kwalifikacje? pracy pracy

w procentach

45|ati mnig 13 12 25 33 17 0
46-55 lat 29 30 32 6 3 0
56 lat i wigce) 66 18 9 2 5 0

Tabela 3.10. Ocena szans na znalezienie pracy ze wzgledu nawiek: srednie

Jak ocenia Pani szanse znalezienia pracy przez osoby z réznych
grup wiekowych posiadajacych takie same kwalifikacje?

Srednianaskali od 1 do 5

45|ati mnig 3,29
46-55 lat 2,24
56 lat i wiece) 1,61

3.6.2. Ocena szans na awans w pracy w zaleznosci od wieku

Drugim pod wzgledem postrzeganego nasilenia przejawem dyskryminacji ze
wzgledu na wiek s3 mnigjsze szanse starszych pracownikow na awans. Szanse na
awans: pracownikéw do 45. roku zycia sa ngjczescig oceniane jako duze lub bardzo
duze (ogotem 52%), pracownikéw w wieku 46-55 lat jako srednie (47%) lub mate
(ogétem 45%), pracownikéw po 55. roku zycia zas jako mate (ogétem 69%, w tym
bardzo mate 42%). Roznica srednich na skali miedzy pierwsza a druga grupa wynosi
0,76 punktu, miedzy pierwsza atrzecia grupa az 1,50 punktu.

Tabela 3.11. Ocena szans na awans ze wzgledu na wiek

Tk 2 Pani Punkty na skali
ocenia Pani szanse na

iy 1 2 3 4 5 Trudno
awans w pracy pracownikow . .
z réznych grup wiekowych Barsdzéonsrgale Bars(iza?]geuze pc?;’ivé?
posiadajacych takie same NA.aVaNS .
kwalifikacje? o

w procentac

451ati mnig 7 8 32 34 18 1
46-55 lat 13 22 a7 13 4 1
56 lat i wigce) 42 27 23 3 4 1
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Tabela 3.12. Ocena szans na awans ze wzgledu na wiek: srednie

Jak ocenia Pani szanse na awans w pracy pracownikéw z réznych
grup wiekowych posiadajacych takie same kwalifikacje?

Srednianaskali od 1 do 5

451ati mnig 3,49
46-55 lat 2,73
56 lat i wiece) 1,99

3.6.3. Ocena zagrozenia utratg pracy w zaleznosci od wieku

Dyskryminacja na rynku pracy starszych pracownikéw silnie ujawnia sie takze
we wzrastajacym wraz z wiekiem zagrozeniu utrata zatrudnienia. W ocenie badanych
pracownicy do 45. roku zycia sg w matym (40%) lub srednim stopniu (34%) zagrozeni
utratg pracy. W przypadku osdb od 46. do 55. roku zycia zagrozenie utratg pracy
okreslano jako srednie (44%) lub duze (43%), w przypadku zas pracownikOw powyzej
55. roku zycia jako duze (64%, w tym 40% jako bardzo duze). Roznica srednich
naskali mierzace postrzegane zagrozenie utrata pracy miedzy najmtodsza a $rednia
grupa wynosi 0,66 punktu, a miedzy najmtodsza i ngjstarsza grupa wynos 1,06
punktu.

Tabela 3.13. Ocena zagrozenia utrata pracy ze wzgledu na wiek

Jak ocenia Pani stopien Punkty na skali

zagrozenia utraty pracy 1 2 3 4 5 Trudno
wéréd Qséb z réZnyCh Bardzo mate Bardzo duze | powiedziet
grup wiekowych posia- zagrozenie zagrozenie

dajacych takie same utraty pracy utraty pracy

kwalifikacje? w procentach

45|ati mnig 15 25 34 15 10 1
46-55 lat 4 8 44 26 17 1

56 lat i wigce 6 8 21 24 40 1

Tabela 3.14. Ocena zagrozenia utrata pracy ze wzgledu na wiek: srednie

Jak ocenia Pani stopief zagrozenia utraty pracy wsréd osob

2 r6znych grup wiekowych posiadajacych takie same kwalifikacje? Srednianaskali od 1do 5

451at i mnig 2,79
46-55 lat 3,45
56 lat i wigce 3,85

3.6.4. Ocena wysokoSci wynagrodzenia w zalezno$ci od wieku

Zdecydowanie w ngimnigjszym stopniu dyskryminacja osob po 45. roku zycia
na rynku pracy ujawnia si¢ w roznicach w zarobkach. Wysokos¢ zarobkéw pracow-
nikow ponize 45. roku zycia i 0séb w wieku od 46 do 55 lat jest odbierana jako
dos¢ podobna. Jako znaczaco nizsze postrzegane Ssa Wynagrodzenia pracownikow po
56. roku zycia.
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Tabela 3.15. Ocena wysokosci wynagrodzenia ze wzgledu na wiek

Tk 2 Pani Koié Punkty na skali
ocenia Pani wysoko$é
wynagrodzenia za prace B 1d 2 3 4 . 5d Tr_ugjng '
0sob z réznych grup {:\;k.zo ar Ii'o powiedzieé
wiekowych posiadajacych n QE wysob ll?
takie same kwalifikacje? Zarooki zarobki

w procentach
45|at i mnig 8 14 52 17 8 1
46-55 lat 9 14 55 17 3 2
56 lat | wiece) 18 17 a4 13 7 1

Tabela 3.16. Ocena wysokosci wynagrodzenia ze wzgledu na wiek: srednie
Jak ocenia Pani wysokos¢ wynagrodzenia za prace 0sob z réznych
grup wiekowych posiadajacych takie same kwalifikacje?

Srednianaskali od 1 do 5

45 |at i mnigj 3,05
4655 lat 2,90
56 lat | wicce] 2,74

Opinie zebrane wsréd pracodawcow w znacznej mierze potwierdzajg trafnosé
powyzsze] diagnozy dotyczace sytuacji ha rynku pracy osob po 45. roku zycia (zob.
rozdziat 7). Pracodawcy bardzo podobnie identyfikuja problemy, z jakimi na rynku
pracy borykajg si¢ stars pracownicy. Takze ich zdaniem pracownicy po 45. roku
zycia, a szczegllnie osoby bedace w wieku przedemerytalnym lub zblizajace sie do
tego progu, maja zdecydowanie mnigjsze szanse na znalezienie zatrudnienia niz
mtodsi pracownicy. Co wiecg, pracodawcy jeszcze bardzig wyraznie niz badane
kobiety podkreslaja dysproporcje szans na znalezienie pracy przez mtodych i star-
szych pracownikow.

Kolgng pod wzgledem istotnosci — rowniez w odczuciu pracodawcdw — roznica
migdzy mtodszymi i starszymi pracownikami S3 mnigjsze szanse na awans w pracy
0s6b powyzej 45. roku zycia. Pracodawcy dostrzegaja takze wzrastgjgce wraz z wie-
kiem zagrozenie utratg pracy, cho¢ w ich opinii potozenie starszych pracownikéw pod
tym wzgledem nie jest tak zte, jak twierdza to same ankietowane.

W ocenie pracodawcOw nie mozna natomiast w ogole mowi¢ o dyskryminacji
starszych pracownikéw pod wzgledem wysokosci otrzymywanego wynagrodzenia.

3.7. Stycznos¢ z przejawami dyskryminacji ze wzgledu na wiek

Z przejawami gorszego traktowania pracownikow po 45. roku zycia osobiscie
zetkneta sie blisko co pigta badana kobieta (18%). Blisko potowa (46%) deklaruje,
ze zna osoby, ktore doswiadczyty dyskryminacji na rynku pracy. Ponad dwie trzecie
(69%) styszato o przypadkach dyskryminacji starszych pracownikéw. Z przejawami
dyskryminacji 0sOb po 45. roku zycia kobiety stykaty si¢ nieco czescig niz
Mmezczyzni.
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Rysunek 3.10. Stycznos¢€ z przejawami dyskryminacji ze wzgledu na wiek

Czy Pan(i) zetknat(eta) sie z przejawami gorszego traktowania 0s6b po 45. roku
zycia na rynku pracy tylko ze wzgledu na wiek? Czy:

m Tak = Nie

sam(a) Pan(i) tego [ 18% | 82% Kobiety
doswiadczyk(a) [ 149% ‘ 86% Mezczyzni

zna Pan(i) osoby, ktére 46% | 54% Kobiety
tego doswiadczyty 40% | 60% Mezczyzni

slyszal(a) Pan(i) o takich | 69% \ 31% | Kobiety
przypadkach | 61% \ 39% | Mezczyzni

Jesli zliczy¢ kobiety, ktore spotkaty sie w jakikolwiek sposob z przejawami
nieréwnego traktowania 0sdb po 45. roku zycia narynku pracy, to okazuje sig, ze 16%
badanych zar6wno styszato o przypadkach dyskryminacji, zna osoby, ktore jg
doswiadczyly, jak i byto ofiarg praktyk dyskryminacyjnych. Na przeciwlegtym
biegunie sytuuja sie osoby, ktore w zaden sposdb nie zetknety sie z przejawami
dyskryminacji: stanowig one 30% ogo6tu badanych kobiet. Pozostate respondentki
(54%) odpowiedzialy twierdzaco na jedno lub dwa pytania dotyczace stycznosci
z przejawami dyskryminacji.

Rysunek 3.11. Stycznos$é¢ kobiet z przejawami dyskryminacji ze wzgledu na wiek:
indeks

Niewielka stycznosé
z przejawami dyskryminaciji
(1 odpowiedz pozytywna)

Brak stycznosci
z przejawami dyskryminacji
(O odpowiedzi pozytywnych)

Znaczna stycznos¢
z przejawami dyskryminacji
(2 odpowiedzi pozytywne)

Petna stycznos¢
z przejawami dyskryminacji
(3 odpowiedzi pozytywne)

Z nierbwnym traktowaniem osob po 45. roku zycia na rynku pracy czescig
zetknety si¢ mieszkanki miast niz mieszkanki wsi. Przejawdw dyskryminacji ze
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wzgledu na wiek osobiscie doswiadczyta wigce niz co pigta kobieta mieszkajaca
w miescie (21%) i 14% zyjacych nawsi. W zaden sposdb nie zetkneto si¢ z proble-
mem gorszego traktowania pracownikow po 45. roku zycia, nawet nie styszato
o przypadkach dyskryminacji ze wzgledu na wiek, 36% mieszanek wsi i zaledwie
17% mieszkanek Lublina

Przgiawdw nieréwnego traktowania osdb po 45. roku zycia na rynku pracy
rzadziej doswiadczaty badane z wyzszym wyksztatceniem (13%) niz osoby stabig
wyksztatcone. Nie oznacza to, ze najlepigl wyksztatconym kobietom problem dyskry-
minacji jest obcy — odsetek osdb, ktére w ogdle sie z nim nie zetknety, jest wsrdd nich
nie nizszy niz wsréd kobiet z wyksztatceniem podstawowym i zasadniczym
zawodowym. Kwestia dyskryminacji ze wzgledu na wiek jest najblizsza kobietom
Z wyksztatceniem srednim — w zaden sposdb z przejawami gorszego traktowania osdb
powyzej 45. roku nie zetkneto sie 26% z nich.

Doswiadczenia dyskryminacyjne najsilnig wigza Si¢ z potozeniem na rynku
pracy. Osoby niepracujace, ale poszukujace pracy zdecydowanie czescig niz pracuja-
ce lub bierne zawodowo deklaruja, ze same padty ofiarami dyskryminacji (61%).
Tylko 9% z nich nie spotkato sie w jakikolwiek sposdb z przejawami nieréwnego
traktowania ze wzgledu nawiek, a az 54% zarbwno styszato o takich przypadkach lub
zetkneto sie z nimi wsréd z zngjomych, jak i samo ich doswiadczyto.

W grupach spoteczno-zawodowych przejawdw dyskryminacji ze wzgledu na
wiek doswiadczaty ngjczescig) kobiety okreslgjace sie jako bezrobotne (46%), wsrod
pracujacych zas pracownice ustug (29%) oraz robotnice niewykwalifikowane (25%).
Zdecydowanie ngjrzadzigj ofiarg dyskryminacji padatly kobiety nalezace do kadry
kierowniczg i specjaistki (6%).

Tabela 3.17. Stycznosé z przejawami dyskryminacji ze wzgledu nawiek a potozenie na rynku pracy

Stycznos¢ z przejawami dyskryminacji ze wzglgdu nawiek
Potozenie na rynku pracy Brak Niewielka Znaczna Pelna
stycznosci stycznosé stycznosé stycznosé
w procentach

Pracujace 32 22 33 13
Niepracujacei poszukujace pracy 9 13 24 54
Niepracujace i nieposzukujace

pracy 31 27 29 13
Inna sytuacja 24 29 35 12
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3.8. Problemy ze znalezieniem pracy ze wzgledu na wiek

3.8.1. Praktyki dyskryminacyjne na tle innych barier utrudniajacych
znalezienie zatrudnienia

Jak pokazuja wczesnig omawiane dane, ngjwickszym problemem os6b po
45. roku zyciajest zmniegjszenie szans na zna ezienie odpowiednig pracy.

Wsrdd badanych kobiet 7% stanowig osoby niepracujace i poszukujace zatrudnie-
nia. Krocg niz pét roku szuka zatrudnienia 16% respondentek, od pét roku do roku —
15% z nich. Wigkszos¢ (69%) poszukuje pracy od ponad roku, w tym niemal potowa
(47%) od ponad pieciu lat. Odsetek 0sdb diugotrwal e poszukujacych pracy jest wsréd
kobiet znaczaco wyzszy niz wérdd mezczyzn.

Tabela 3.18. Diugosé¢ okresu poszukiwania pracy. Odpowiedzi osdb poszukujacych pracy

Kobiety Me¢zczyzni
Jak dtugo poszukuje Pan(i) pracy? (N =67) (N=62)
w procentach
Krocej niz miesiac 3 2
Od miesigca do trzech miesiecy (wtacznie) 8 20
Od trzech miesi¢cy do pot roku (wiacznie) 5 9
Od p6t roku do roku (wtaczni€) 15 9
Od roku do trzech lat (wigcznie) 9 25
Od trzech do pieciu lat (wiacznie) 12 2
Ponad pi¢¢ lat 48 33

K obiety poszukujace zatrudnienia nie wierza w mozliwos¢ szybkiego znalezienia
odpowiednig pracy. Niemal potowa z nich (48%) sadzi, ze w ogdle nie uda im sie
znalez¢ pracy. Dwie piate (39%) przewiduje, ze bedzie im trudno znalezé prace, ale
wierzy, ze w koncu sie to uda. Tylko 4% poszukujacych zatrudnienia ma nadzigje, ze
wkrotce zacznie pracowat. Kobiety poszukujace pracy znacznie mnigj optymistycznie
niz mezczyzni oceniagjg Swoje szanse na podjecie w przysztosci pracy zawodows).

Rysunek 3.12. Jak ocenia Pan(i) swoje szanse na znalezienie
odpowiedniej dla siebie pracy?
Odpowiedzi 0s6b poszukujacych pracy
E= Nie sadze, [ Bedzie bardzo 0 Mysle, ze nie bedzie m Sadze, ze znajde I Trudno
aby mi sie trudno znalezé mi to takie trudne i juz prace z fatwoscia, powiedzied
to w ogdle prace, ale w koncu  Wkrotce bede to kwestia najwyzej
udato ja znajde pracowal(a) kilku tygodni
Kobiety ® 9 o
(N = 67) 48% 39% 1% 3% 9%
Mezczyzni
((?N :y62) 36% 33% 18% |2t 11%
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Az 83% kobiet poszukujacych zatrudnienia deklaruje, ze wiek jest dla nich
istotng przeszkodg w znalezieniu odpowiednigj pracy. Problem ten dotyczy takze
mezczyzn, cho¢ w mnigjszym zakresie — z niechecig zatrudnienia ich przez praco-
dawcow ze wzgledu nawiek zetkneto sie 67% z nich.

Z doswiadczen kobiet poszukujacych pracy wynika, ze wiek jest czynnikiem
w wiekszym stopniu niz pte¢ okreslajgcym mozliwosci znalezienia pracy. Problemy
ze znalezieniem zatrudnienia ze wzgledu na pte¢ (24%) ma co czwarta badana kobieta
poszukujaca pracy.

Wieku jako bariery utrudnigjgce) znaezienie pracy osobom po 45. roku zycia nie
mozna rozpatrywa¢ w izolacji od innych czynnikdw okreslajgcych ich sytuacje na
rynku pracy. Te czynniki to m.in. dopasowanie posiadanych kwalifikacji i umigjet-
nosci do potrzeb rynku pracy, doswiadczenie zawodowe, mobilnos¢ przestrzenna,
oczekiwania dotyczace wynagrodzenia, formy i wymiaru zatrudnienia oraz stan
zdrowia.

Wiekszos¢ kobiet poszukujacych pracy wymienia wsrdd barier utrudnigjacych j€
znalezienie nieodpowiednie lub zbyt niskie kwalifikacje. Jesli poréwnaé wyksztat-
cenie kobiet pracujacych i poszukujacych pracy, to okazuje Sie, ze te pierwsze sg
znacznie lepig wyksztatcone. Wsréd pracujacych wyzsze wyksztatcenie ma 24%,
wsrod poszukujacych zatrudnienia, podobnie jak wsrdd biernych zawodowo, zaledwie
5%. Z wczesnigiszych analiz wynikato, ze wyzsze wyksztatcenie jest czynnikiem
W znacznej mierze ograniczajacym ryzyko dyskryminacji kobiet ze wzgledu na wiek.

Istotna trudnoscia w znalezieniu pracy jest brak wystarczajacego doswiadczenia
zawodowego — na kwestie te wskazywalo az 55% badanych kobiet. Brak dostateczne
praktyki zawodowej wigze Si¢ z zaangazowaniem kobiet w petnienie rél spotecznych
w rodzinie.

Znaczaca barierg w podjeciu pracy jest brak ofert zatrudnienia odpowiadajacych
oczekiwaniom. Nie do przyjecia jest ngczescig proponowana forma zatrudnienia
Rzadzieg wskazywano na problem oferowanego zbyt niskiego wynagrodzenia,
najrzadzigl na nieodpowiedni wymiar czasu pracy.

Na tle innych czynnikow stosunkowo mnigjsze znaczenie ma kwestia dojazdow
do pracy. Na problem z dojazdem do ewentualng pracy wskazatlo 36% badanych
kobiet.

Istotna bariera ograniczajaca mozliwosé znalezienia pracy bywa stan zdrowia. Na
trudnosci z tym zwigzane powotuje si¢ co trzecia kobieta poszukujaca pracy (34%).

Jesli porownat doswiadczenia kobiet i mezczyzn poszukujacych pracy, to
okazuje si¢, ze niema wszystkie wymienione bariery utrudnigjace znalezienie pracy
w zdecydowanie wickszym stopniu dotycza kobiet. Kobiety dwukrotnie czgscigl niz
mezczyzni wskazujg na brak wystarczajacego doswiadczenia zawodowego, czescig
takze mowia 0 niedopasowaniu posiadanych kwalifikacji i umigjetnosci do potrzeb
rynku pracy. Kobiety wydaja si¢ takze mnigj zdeterminowanie do podjecia pracy —
czescig maja okreslone oczekiwania dotyczace formy i wymiaru czasu pracy, Czgscig
sktonne sa rezygnowat z pracy ze wzgledu na niedogodny dojazd. Kobiety czescig
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niz mezczyzni powotuja Si¢ na zty stan zdrowia jako bariere utrudniajaca podjecie
pracy (mimo ze samoocena stanu zdrowiaw obu grupach jest podobna).

Pod jednym wzgledem oczekiwania mezczyzn przewyzszaja oczekiwania kobiet:
pod wzgledem wynagrodzenia za prace. Na pytanie, przy jakim minimalnym wyna-
grodzeniu netto gotowi byliby podja¢ prace, mezczyzni podawali srednio 1490 zi,
kobiety o ponad 200 zt mnigj — 1285 zt.

Podsumowujac, mozna powiedzie¢, ze wiek jest jedna z barier utrudnigjacych
znalezienie pracy i na ogét wspdtwystepuje z innymi czynnikami ograniczajacymi
szanse na znaezienie pracy. W przypadku kobiet na dyskryminacje ze wzgledu
nawiek naklada sie uposledzenie na rynku pracy ze wzgledu na petnienie przez
kobiety pozazawodowych rél spotecznych. Macierzynstwo i kulturowo okreslone role
spoteczne kobiet i mezczyzn powodujg, ze kobiety maja mnigjsze doswiadczenie
zawodowe (co jest podstawowym atutem starszych pracownikéw), czujg takze
mniejsza prege na podejmowanie pracy zarobkowsy.

Rysunek 3.13. Czy szukajac pracy, napotyka Pan(i) ktéres$ z wymienionych
nizej trudnosci?

Odsetki odpowiedzi twierdzgcych wsrod

I kobiet poszukujgcych pracy [0 mezczyzn poszukujgcych pracy
(N =67) (N =62)
Pracodawcy nie chca mnie zatrudni¢ | 83
ze wzgledu na wiek | 67

Brak ofert zatrudnienia w odpowiadajgcej

mi formie np. na etat, na umowe

Zlecenie

Nieodpowiednie kwalifikacje, | 60
nieodpowiedni zawdd | 45

| 67

| 54

| 55

Brak doswiadczenia zawodowego 27

| 53

Zbyt niskie kwalifikacje, brak kwalifikacji 42

| 42

Dostepna praca jest zbyt nisko ptatna | 62

Problemy z dojazdami

36
22
Brak ofert pracy odpowiednich dla oséb 34
w moim stanie zdrowia 28
Pracodawcy nie chcg mnie zatrudnic ze 24
2
24
17

wzgledu na pte¢

Brak pracy w odpowiadajgcymi mi
wymiarze czasu
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Warto przyjrze¢ sie takze osobom biernym zawodowo, a wigc deklarujacym, ze
nie pracujg i nie szukaja zatrudnienia. Takze wsrdd nich sa osoby, ktore chciatyby
pracowac, ale z jakis powodow zrezygnowaly z poszukiwania pracy.

Zdecydowana wigkszos¢ kobiet biernych zawodowo w przesziosci pracowata
zarobkowo (93%). Obecnie wiekszos¢ z nich to rencistki (43%) lub emerytki (32%).
Co dziesigta osoba okresla sie jako bezrobotna (10%). Pozostate to najczescigj gospo-
dynie domowe (7%) lub niepracujace z innych powoddw (4%).

Jako przyczyne niepodgimowania staran 0 znalezienie pracy najczescigl poda-
wano zajmowanie sie domem (51%), chorobe, niesprawnos¢ (47%), emeryture (31%)
oraz obawe przed utrata swiadczen spotecznych (32%). Wiecg niz co czwarta osoba
(28%) przyznaje, ze po prostu nie chce pracowat. Znaczna grupa hieszukajacych
pracy deklaruje, ze zajmuje sie dziecmi lub wnukami (25%) lub starszymi, chorymi
cztonkami rodziny (15%).

Rysunek 3.14. Dlaczego nie szuka Pani pracy?

Odpowiedzi twierdzgce kobiet niepracujgcych i nieposzukujgcych pracy
(N =321)

Zajmuje sig domem ‘ 51%

Z powodu choroby, niesprawnosci ‘ 47%

Gdybym zaczeta pracowag, stracitabym prawo

0,
do Swiadczen socjalnych ‘ 32%

Jestem na emeryturze ‘ 31%

|
|
|
|
Nie chce pracowac |:| 28%

25%

]

Zajmuje sie dzieémi, wnukami

Jestem przekonana, ze nie znajde

. " 21%
odpowiedniej pracy

il

Z innych powodo6w osobistych lub rodzinnych 20%
Zajmuje sie chorymi lub starszymi cztonkami

0,
gospodarstwa domowego/ rodziny 15%

I

Wyczerpatam wszystkie znane mi mozliwosci

S . ; 12%
znalezienia pracy, jestem zniechecona

il

Nie wiem, jak sie do tego zabra¢

| —

Ucze sie, uzupetniam kwalifikacje || 1%

Cze$¢ sposréd biernych zawodowo nie poszukuje pracy, bo jest przekonana, ze
nie zngjdzie odpowiedniego dla siebie zgecia (21%), lub deklaruje, ze wyczerpata juz
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wszystkie mozliwosci znaezienia pracy (12%). O tych osobach mozna powiedziec, ze
chciatyby pracowac, ale zrezygnowaly juz z poszukiwania zatrudnienia. Charakte-
rystyczne, ze wéréd osob, ktére nie szukaja juz pracy, bo nie wierzg w jg znalezienie
lub deklaruja, ze wyczerpaty wszystkie mozliwosci jg znalezienia, nie ma w ogole
kobiet z wyzszym wyksztatceniem. Najczescig) do poszukiwania pracy zniechecity sie
kobiety z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym: 29% sposrdd nich nie wierzy
w znalezienie pracy, 18% deklaruje, ze wyczerpato wszystkie mozliwosci jg znae-
Zienia.

3.8.2. Problemy ze znalezieniem pracy na tle mobilnosci zawodowej

Jedna z przyczyn trudnosci ze znalezieniem i podjeciem pracy moze by¢
niewystarczajace doswiadczenie na rynku pracy, wynikajace nie tyle z krétkiego stazu
pracy, lecz z niskigj mobilnosci zawodowsj. Stosunkowo najmniejsze doswiadczenie
zawodowe, biorac pod uwage liczbe dotychczasowych migjsc pracy, maja osoby
bierne zawodowo (srednio 2,18 migjsc pracy), najwicksze — poszukujace pracy (2,81).
Pracujace, uwzglednigiac obecne migjsce zatrudnienia, pracowaly srednio w 2-3
migjscach (2,52). Nigdy nie zmieniato pracy 41% biernych zawodowo, 32% aktualnie
pracujacych i tylko 18% poszukujacych pracy.

Niewielka liczba o0sdb poszukujgcych pracy utrudnia szczegbtowe analizy
dotyczace oceny szans ha znalezienie pracy w zaleznosci od mobilnosci zawodows.
Mozliwe jest natomiast okreslenie, na ile doswiadczenie zawodowe zwigzane
z dotychczasowsa liczba migjsc pracy wptywa na opinie 0 mozliwosci zmiany pracy na
réwnie dobra co obecnie wykonywana.

Generahnie, pracujace kobiety w ogromngj wigkszosci (92%) nie s3 zaintere-
sowane zmiana pracy. O zmianie pracy mysli zaledwie 5% z nich. Niechg¢ do zmiany
pracy moze wynika¢ z dos¢ powszechnego przekonania, ze znaezienie nowego
zatrudnienia, przynoszacego podobne dochody do obecnie wykonywane pracy,
bedzie nastreczac duzo trudnosci (75%). Zaledwie 12% pracujacych kobiet nie
przewiduje problemdw ze znalezieniem réwnie optacalnego zaj¢cia co obecne.

Rysunek 3.15. Czy znalezienie innej pracy, dajgcej podobne dochody, byloby
dla Pani fatwe czy trudne?
N =533
Raczej trudne

m Raczej fatwe

< oy Bardzo tatwe

Bardzo trudne

Trudno powiedzie¢
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Mobilnos¢ zawodowa rozumiana jako doswiadczenie pracy w roznych firmach
ma pewien wpltyw na oceng szans na znalezienie odpowiednigl pracy. Im wigksza
liczba migjsc pracy, tym czestsze przekonanie, ze znalezienie nowej pracy nie bedzie
trudne. W mozliwosé zmiany pracy na réwnie dobrg co obecnie wykonywana wierzy
8% kobiet, ktére nigdy nie zmieniaty pracy, i 17% sposréd tych, ktére pracowaty w co
nagimnig czterech migjscach (wliczajac w to obecne). Stosunkowo najlepiej ocenigja
sSwoje szanse na znalezienie inngl pracy pracujace kobiety z wyzszym wyksztatceniem
(w znalezienie réwnie dobrej pracy co obecna wierzy 17% z nich), ktére zarazem sa
bardziej mobilne niz osoby stabig) wyksztatcone.

Tabela 3.19. Ocena szans na znalezienie pracy a mobilno§é¢ zawodowa. Odpowiedzi pracujacych
kobiet (N = 533)

) . Czy znalezienie inng pracy, dajace] podobne dochody, bytoby dla Pani
W ilu migjscach tatwe czy trudne?
\‘I)\Z?gggiaozgll”lq prace? Latwe | Trudne | Trudno powiedziet
w procentach
1 8 74 18
2 10 82 8
3 14 74 12
4 wieceg 17 66 16

Wieksze znaczenie dla oceny szansy na znalezienie inng pracy niz wyksztatcenie
i mobilnos¢ zawodowa maja czynniki obiektywne, wynikajace z sytuacji na lokalnym
rynku pracy. Perspektywa zmiany pracy wydaje si¢ mnig niepokojaca dla mieszkanek
Lublina niz dla kobiet mieszkajacych w mnigjszych miastach lub nawsi.

Tabela 3.20. Ocena szans na znalezienie pracy a miej sce zamieszkania. Odpowiedzi pracujacych
kobiet (N = 533)

Czy zndezienie inng pracy, dajacej podobne dochody,
o ) ) bytoby dla Pani tatwe czy trudne?
Migjsce zamieszkania Latwe Trudne Trudno powiedziet
w procentach
Wies 6 79 15
Miasto ponizej 100 tys. mieszkancoéw 11 77 12
Lublin 24 61 15

3.9. Utrata pracy ze wzgledu na wiek - doswiadczenia i poczucie
zagrozenia

O doswiadczenia zwigzane z utratg pracy zapytalismy osoby aktualnie pracujace
i te, ktore kiedykolwiek pracowaty zarobkowo. Wigkszos¢ kobiet pracujacych aktu-
anie lub w przesztosci deklaruje, ze sama odeszta z poprzednig lub — w przypadku
niepracujacych — ostatnig pracy. Drugim w kolg/nosci powodem utraty pracy byty
likwidacja, bankructwo zaktadu pracy. Zwolnienie przez pracodawceg jako przyczyng
utraty pracy wskazuje 12% aktualnie pracujgcych i 17% pracujagcych w przesztosci.
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Rysunek 3.16. Jesli chodzi o poprzednia/ostatniag prace, czy:
sama Pani sama Pani
z niej odeszta Z niej odeszta
58% 60%
zwolniono
Panig zwolniono ita Pani
stracita Pani prace Panig stracita Pani prace
z pOWOdU |IkWIdaCjI z pOWOdU |IkW|daC]|
zaktadu, bankructwa zaktadu, bankructwa
Aktualnie pracujace Pracujace w przesztosci
N=331 N=372

Zadna z pracujacych obecnie kobiet nie wymienia wieku jako przyczyny zwol-
nienia z poprzednig pracy. W przypadku niepracujacych deklaracje takie pojawiaty
sie, cho¢ byty bardzo nieliczne. Ngjczescigl podawanym powodem zwolnienia z pracy
jest redukcja etatdw lub rzadzig — zwolnienia grupowe. Znaczacy odsetek badanych
jako przyczyne utraty zatrudnienia wymienia nieprzedtuzenie umowy o prace. Pracu-
jace kobiety wskazuja takze na pojawienie si¢ dzieci i nieprzyjecie do pracy po urlopie
macierzynskim. Z kolei niepracujace wsrod powodow zwolnienia wymieniaja
niekiedy pojawienie si¢ niepetnosprawnosci.

Tabela 3.21. Przyczyny zwolnienia z popr zedniej/ostatnigl pracy

Aktuanie pracujace, Pracujace w przesztosci,
Co byto powodem zwolnienia :jgklaruj ace, Zeeéo.stgly d?(lgruj ace, ze 20staly
2 poprzedniej/ ostainie pracy? zwolnione z ,\?Zpéf; nig pracy | zwolnione I\T gséaStnlej pracy

w procentach

Redukcja etatow 45 49
Nie przedtuzono umowy o prace 19 16
Zwolnienia grupowe 10 14
Nie _przyj qto_mnie po urlopie 9 1
macierzynskim
Pojawienie si¢ dzieci 7 1
Likwidacja zaktadu pracy, firmy 4 3
Pojawienie si¢ niepetnosprawnosci 0 5
Mysle, ze zostatam zwolniona, 0 3
bo jestem kobieta
Bytam za stara 0 1
Przyczyny dyscyplinarne 0 0
Niskie/nieodpowiednie kwalifikacje 0 0
Bytam za mtoda 0 0
Inne 6 6
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Z deklaracji kobiet, ktére doswiadczyty zwolnienia z pracy, wynika, ze zjawisko
utarty pracy ze wzgledu na wiek wystepuje w bardzo ograniczonym zakresie. Nalezy
mie¢ jednak na wzgledzie, ze dyskryminacja starszych pracownikbw moze mie¢
charakter ukryty. Dzigje sie tak, gdy oficjalnym powodem zwolnieniajest np. redukcja
etatdw, podczas gdy w rzeczywistosci prace traca pracownicy wyselekcjonowani
wedtug kryterium wiekowego. Na podstawie danych trudno przesadzi¢ o skali tego
Zjawiska.

Zdecydowana wiekszos¢ pracujacych kobiet (80%) nie obawia sie utraty obecne)
pracy. Obawy takie zgtasza 12% pracujacych. Stopien poczucia zagrozenia utrata
pracy jest niemal taki sam wsrdd kobiet, co wsréd mezczyzn (zob. rozdziat 7).

Utraty pracy obawiajg Si¢ czescig), co zrozumiate, mieszkanki miast (17%) niz
kobiety zyjace na wsi (7%), z ktorych czes¢ pracuje we wiasnym gospodarstwie
rolnym. Niepokdj o zachowanie swojego miegjsca pracy nieco czescig niz przecietnie
wyrazajg kobiety z wyksztatceniem podstawowym (16%) i zasadniczym zawodowym
(15%), stosunkowo najrzadziej badane z wyksztatceniem srednim (9%). W grupach
spoteczno-zawodowych obawy przed utrata pracy najczescigy wyrazajg pracownice
ustug (36%) i robotnice wykwalifikowane (27%), a takze pracujace emerytki (31%).
Co ciekawe, obawy przed utrata pracy nie wigza Sie z wiekiem badanych kobiet:
osoby w wieku od 45 do 54 lat i od 55 do 60 lat wyrazaja je réwnie czesto (po 12%
w obu kategoriach wiekowych).

Rysunek 3.17. Czy liczy sie Pani z mozliwoscia utraty pracy
w ciggu najblizszych 12 miesiecy?
N =533

Raczej nie

Raczej tak

Bardzo powazanie sie licze

Trudno powiedzie¢

Nie, to mato prawdopodobne

Obawy przed utratg zatrudnieniatacza si¢ natomiast ze stazem pracy w obecnym
migjscu pracy. Niepokdj o utrzymanie zatrudnienia zdecydowanie ngjczescig
wyrazaja osoby majace krotki staz pracy w obecnym miejscu pracy, nieprzekraczajacy
dwach lat.
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Tabela 3.22. Obawy dotyczace utraty zatrudnienia a staz pracy

. ) Czy liczy si¢ Pani z mozliwoscig utraty pracy w ciagu najblizszych

Jak dtugo pracuje Pani 12 miesiecy?

\F/)vr:g/egnym migscu Tak Nie Trudno powiedziet
w procentach

Do 2 lat (wigczni€) 37 53 10

Od2do5lat

(wlacznie) 16 3 1

Od 5do 10 lat

(whacznie) ! 81 12

Powyzej 10 lat 10 84 6

Tylko 14% kobiet obawigjacych sie utraty pracy deklaruje, ze moze straci¢
zatrudnienie z powodu wieku. Odnoszac te liczbe do calg) populacji pracujacych,
oznacza to, ze mnig wiecg 2% sposrdd ogotu pracujgcych kobiet po 45. roku zycia
obawiasie utraty pracy z powodu wieku.

Kobiety niepokojace sie 0 utrzymanie swojego miejsca pracy ttumacza swoje
obawy najczescig sytuacja w zaktadzie pracy: planowang redukcja etatéw, likwidacja
firmy lub spodziewanymi zwolnieniami grupowymi. Co czwarta osoba obawia Sie
nieprzedtuzenia umowy o prace na czas okreslony.

Rysunek 3.18. Z jakiego powodu obawia sie Pani utraty pracy?

Odpowiedzi twierdzgce kobiet obawiajgcych sie utraty pracy (N = 64)

Z powodu planowanej redukcji etatéw

| 61%

Z powodu bankructwa lub likwidacji zaktadu pracy,
gospodarstwa

Z powodu planowanych zwolnien grupowych |:| 34%

Z powodu nieprzedtuzenia umowy o0 prace na czas |:| 25%
okreslony

| 42%

Z powodu braku uktadéw i kontaktéw z kierownictwem |:| 14%

Z powodu wieku |:| 14%

Z powodu zbyt niskiego poziomu kwalifikacji D 6%
i umiejetnosci

Z powodu krotkiego stazu pracy D 6%

Z powodu pici
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3.10. Rozwoj kariery zawodowej: awans i dostep do szkolen
starszych pracownikow

Nawicksza czes¢ pracujacych kobiet (43%) pracuje w mikrofirmach i gospo-
darstwach, w ktérych tgcznie jest zatrudnionych ponizej 10 osdb. W matych zaktadach
liczacych od 10 do 49 pracownikéw jest zatrudnionych 27% badanych kobiet.
W firmach srednigj wielkosci pracuje 17% respondentek. W duzych firmach, maja-
cych powyzel 250 pracownikow, jest zatrudnionych 13% pracujacych. Wielkosé firmy
jest podstawowym czynnikiem okreslgiagcym mozliwosci awansu w jg strukturze,
atakze mozliwos¢ udziatu w kursach i szkoleniach.

3.10.1. Awans zawodowy: plany i mozliwosci

Ogdtem 13% pracujacych kobiet jest zainteresowanych objeciem wyzszej pozycji
w firmie. Dla porbwnania — 0 awans chciatoby sie ubiegat 15% pracujacych
mezczyzn.

Rysunek 3.19. Czy chciat(a)by Pan(i) awansowaé na wyzsze, kierownicze stanowisko?
Odpowiedzi pracujgcych kobiet i mezczyzn

8%
Trudno
‘ i ‘ pOWIedZIeC
powiedzie¢

Kobiety Mezczyzni
(N =533) (N =654)

Awansu zawodowego w nagjblizszel przysztosci spodziewa sie¢ 3% sposrdd pracu-
jacych zawodowo kobiet. Wsréd mezczyzn na objecie wyzszego stanowiska oczekuje
5% pracujacych.

Rysunek 3.20. Czy spodziewa sie Pan(i) w najblizszej przysztosci awansu w pracy?
Odpowiedzi pracujgcych kobiet i mezczyzn

84% 82%
—— 30 | Tak
% Trudno Trudno
powiedzie¢ pOWIedZIeC

Kobiety Mezczyzni
(N =533) (N =654)
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Jesli zsyntetyzowat deklaracje badanych dotyczace zainteresowaniai perspektyw
awansu, mozna podzieli¢ badang populacje kobiet na trzy grupy: osoby zaintere-
sowane objeciem wyzszego stanowiska i widzace na to szanse, 0soby zainteresowane
awansem, niemajace jednak we wiasng ocenie nato szans i — ngjliczniejsza kategorie
— 0soby niezainteresowane awansem. Nie wyrdzniono jako osobng kategorii 0sob
niezainteresowanych awansem, ale si¢ go spodziewajagcych, jest to bowiem bardzo
nigiiczna grupa. Osoby oczekujace awansu w ogromnej wiekszosci sg nim zaintere-
sowane.

Rysunek 3.21. Stosunek pracujacych kobiet do awansu zawodowego
N =533

Zainteresowane awansem,
bez widocznych perspektyw

/ﬁﬂ na awans
Niezainteresowane 87% ¢ Zainteresowane
awansem awansem, majgce

perspektywe awansu

Stosunek do awansu zawodowego zalezy w znacznej mierze od wielkosci firmy,
a wiec mozliwosci objecia wyzszego stanowiska. Najbardziej zainteresowane awan-
sem, a zarazem nagjlepigl ocenigiace swoje szanse na awans sa kobiety zatrudnione
w duzych firmach, najrzadziej — pracujace w matych firmach lub gospodarstwach
rolnych.

Tabela 3.23. Stosunek do awansu zawodowego a wielkosé firmy

Stosunek pracujacych kobiet do awansu zawodowego

I10$¢ 0sdb —tacznie Zainteresowane Zainteresowane Niezainteresowane
z Pania — pracujacych awansem, majace awansem, bez awansem
w Pani zaktadzie perspektywe awansu widocznych
pracy? perspektyw na awans

w procentach
1-9 osdb 1 5 94
10-49 osob 3 13 84
50-249 os6b 3 11 86
250 osob i wigcej 6 18 76

Wielkos¢ firmy wigze si¢ z wielkoscig migjscowosci, w ktérej mieszka respon-
dentka (cho¢ oczywiscie nie zawsze migjsce pracy jest tozsame z migjscem zamiesz-
kania). Zrozumiate zatem, ze nabardzigj zainteresowane awansem s3 mieszkanki
Lublina. One réwniez najczgscigf maja szansg na realizacj¢ swoich ambicji zawo-
dowych.
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Tabela 3.24. Stosunek do awansu zawodowego a migj sce zamieszkania

Stosunek pracujacych kobiet do awansu zawodowego

Zainteresowane Zainteresowane Niezainteresowane
Migjsce zamieszkania awansem, majace awansem, bez awansem
perspektywe awansu widocznych
perspektyw na awans
w procentach

Wies 1 5 94
Miasto ponizej 100 tys.

mieszkancow 2 1 87
Lublin 7 19 74

Zainteresowaniu awansem i — przede wszystkim — szansom na realizacje plandéw
Z nim zwigzanych sprzyjawyzsze wyksztatcenie.

Tabela 3.25. Stosunek do awansu zawodowego a wyksztalcenie

Stosunek pracujacych kobiet do awansu zawodowego

Zainteresowane Zainteresowane Niezainteresowane
Poziom wyksztaloenia | WS m3ace | awaneem ber awansem
perspektyw na awans
w procentach
Podstawowe 0 4 96
Zasadnicze zawodowe 1 10 89
Srednie 3 12 85
Wyzsze 7 11 82

Ciekawie przedstawia si¢ zroznicowanie stosunku do awansu zawodowego
w wyréznionych kategoriach wiekowych. Pracownice w wieku 45-54 |ata czescig niz
kobiety majace 55 lat i wigcg Sa zainteresowane uzyskaniem awansu. Jednoczesnie
jednak nie réznig sie od nich istotnie w ocenie swoich szans na objecie wyzszego
stanowiska. By¢ moze osoby powyzeg 54. roku zycia urealnity swoje oczekiwania
I Czgsto nie s3 zainteresowane awansem, j&sli uzngja, ze jest on trudno osiagalny.

Tabela 3.26. Stosunek do awansu zawodowego a wiek

Stosunek pracujacych kobiet do awansu zawodowego
Zainteresowane Zainteresowane Niezainteresowane
Wiek awansem, majace awansem, bez awansem
perspektywe awansu widocznych
perspektyw na awans

w procentach

45-54 |ata 3 11 86

55 lat i wiece) 2 3 95

Wigksze znaczenie niz wiek ma staz pracy w aktualnym migjscu zatrudnienia.
Osoby z krétkim stazem pracy w firmie — do 2 lat — s3 wzglednie czesto zaintereso-
wane awansem, jednak — we wiasngj ocenie — praktycznie nie majg na niego szans.

121



Zainteresowanie awansem i szanse na niego rosng wraz ze stazem pracy, ae tylko do
pewnego momentu. Najwieksze ambicje zawodowe i jednoczesnie najwieksze mozli-
wosci ich redlizacji maja osoby majace staz pracy w dang firmie od 5 do 10 lat.
P6znig malgje zarbwno zainteresowanie awansem, jak i postrzegane mozliwosci
objeciawyzszego stanowiska.

Tabela 3.27. Stosunek do awansu zawodowego a staz pracy

Stosunek pracujacych kobiet do awansu zawodowego
skdogopajepan | Zoremoure | zaeeoure | Nieateoune
w obecnym miejscu » Malg ‘ ’

- perspektywe awansu widocznych
pracy”

perspektyw na awans
w procentach

Do 2 lat (wtgczni€) 0 16 84
Od2do5lat
(wlacznie) 4 13 83
Od 5do 10 lat
(wlacznie) 7 20 &
Powyzej 10 lat 2 7 a1

Osoby niespodziewgjace sie¢ W ngblizsze] przysztosci otrzymania wyzszego
stanowiska ttumacza brak perspektyw awansu przede wszystkim brakiem mozliwosci
objeciawyzszel funkcji w firmie. Najczgscig deklaruja zatem, ze w migjscu pracy nie
planuje si¢ awansu zadnego pracownika, juz zajmuja ngjwyzsze mozliwe stanowisko
oraz tym, ze firma jest zbyt mata. Na brak perspektyw awansu ze wzgledu na wiek
wskazuje 15% pracujagcych kobiet niespodziewajacych sie¢ objecia wyzszego
stanowiska.

Rysunek 3.22. Dlaczego nie spodziewa sie Pani awansu?
Odpowiedzi twierdzace kobiet niespodziewajgcych sie awansu w pracy
(N = 437)

W firmie nie planuje sie¢ awansu zadnego pracownika ‘ ‘ 46%

Juz zajmuje najwyzsze stanowisko ‘ ‘ 35%

Nie chce awansowaé |:| 29%
Firma jest zbyt mata |:| 24%
Z powodu wieku l:| 15%

Z powodu zbyt niskiego poziomu wyksztatcenia |:| 12%

Z powodu braku uktadéw i kontaktéw z kierownictwem |:| 10%
Z powodu braku odpowiedniej wiedzy i umiejetnosci zawodowych |:| 7%
Nie jestem w stanie sprosta¢ konkurencji innych pracownikéw D 5%
Z powodu braku doswiadczenia D 4%

Z powodu ptci D 2%
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Poczucie, ze ze wzglgdu na wiek nie moga liczy¢ na awans zawodowy, czgscig
maja osoby powyze 54. roku zycia (23%) niz mtodsze (14%). Do wieku jako
przyczyny braku perspektyw awansu stosunkowo najczescigj odwotujg Si¢ osoby ze
wzglednie krétkim stazem pracy: od dwoch do pieciu lat (34%), rzadzigl pracujacy
w obecnym migjscy zatrudnieniawiecg niz piec lat (13%).

Przeswiadczenie, ze ze wzgledu na wiek nie mogg spodziewaé Si¢ otrzymania
wyzszego stanowiska stosunkowo najczescig) majg kobiety z wyksztatceniem srednim
(21%), nagjrzadziel badane z wyksztatceniem wyzszym (8%).

3.10.2. Doszkalanie - zainteresowanie i dostepnos$¢ dla starszych
pracownikéw

Ogdtem co trzecia pracujaca kobieta (33%) deklaruje gotowos¢ podwyzszenia
poziomu swojego wyksztatcenia, uzupetnienia posiadanych kwalifikacji. Kobiety sa
bardzig zainteresowane doksztatcaniem niz mezczyzni (27%).

Rysunek 3.23. Czy obecnie byla(a)by Pan(i) gotowy(a) podwyzszy¢é poziom swojego
wyksztatcenia lub uzupemnié kwalifikacje, gdyby miak(a) Pan(i) takg mozliwos$é?

Odpowiedzi pracujgcych kobiet i mezczyzn

9 Zdecydowanie tak
17% 10% Y/
17% Raczej tak
16%
o -
21 26% Raczej nie
41% 42% Zdecydowanie nie
5% 5% Trudno powiedzie¢
Kobiety Mezczyzni
(N = 533) (N = 654)

W kursach lub szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe w ciggu ostat-
nich dwoch lata brata udzial niemal co trzecia pracujaca (32%). Odsetek doszka-
lajacych si¢ kobiet byt wyzszy niz odsetek mezczyzn korzystajacych w anaogicznym
okresie z kursow i szkolen.
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Rysunek 3.24. Czy w ciggu ostatnich dwdéch lat bral(a) Pan(i) udziat w kursach
lub szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe?
32% 26% Tak
68% e Nie
Kobiety Mezczyzni
(N =533) (N = 654)

Biorgc pod uwage zaréwno deklarowang gotowos¢ do doksztatcania sie, jak
i udziat w kursach i szkoleniach w ciaggu ostatnich dwéch lat, mozna podzieli¢ badang
populacje kobiet na cztery grupy. Najwigksza czes¢ pracujgcych kobiet (57%) jest
niechetna doszkalaniu si¢ i nie uczestniczyta w zadnych szkoleniach w ostatnich
dwoch latach. Co dziesigta chce podnosi¢ swoje kwalifikacje i robita to w badanym
okresie. Wigcg niz co szosta osoba (17%) jest gotowa podnosi¢ swoje kwalifikacje,
ale nie uczestniczyta w zadnych szkoleniach w ostatnich dwaoch latach: w przypadku
ogromnej wigkszosci z tych osdb mozna mowié¢ o niezaspokojeniu potrzeb zwigza-
nych z doksztatcaniem si¢ (tylko bardzo nieliczne osoby z tej grupy uczag sie lub
studiuja — 4%). Wiecg niz co siédma pracujaca nie jest zainteresowana doksztatca-
niem sie, ale w ostathim czasie brata udziat w szkoleniach.

Rysunek 3.25. Stosunek pracujacych kobiet do doszkalania sie
N =533

Gotowe do doksztatcania
sie i niebiorgce udziatu
Niechetne doksztatcaniu sieg, w kursach i szkoleniach

ale biorgce udziat w kursach
Gotowe do doksztatcania
sie i biorgce udziat
w kursach i szkoleniach

i szkoleniach

Niechetne doksztatcaniu
sie i niebiorgce udziatu
w kursach szkoleniach
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Stosunek do doszkalania si¢ okreslony przez gotowos¢ do doksztatcania sie
i udzial w réznego rodzgju kursach silnie réznicuje wyksztatcenie. Ngjbardzig zain-
teresowane podnoszeniem kwalifikacji s3 osoby z wyzszym wyksztatceniem. Jedno-
czesnie w przypadku tej grupy mozna méwié¢ o zdecydowanie ngjwickszym zaspo-
kojeniu potrzeb zwigzanych z doszkalaniem si¢. Co wiecq, znaczna czegs¢ kobiet
z wyzszym wyksztatceniem bierze udziat w kursach mimo niechetnego stosunku do
podnoszenia kwalifikacji. Wzglednie duze zainteresowanie doksztatcaniem sie wyra-
zajg rowniez kobiety z wyksztatceniem srednim. Poziom uczestnictwa z szkoleniach
jest jednak wsrdd nich znacznie nizszy niz wsréd kobiet z wyzszym wyksztatceniem.
Z kolei osoby z wyksztatceniem podstawowym i zasadniczym zawodowym na ogét sg
niechetne doksztatcaniu sie i niemal nie biora udzialu w szkoleniach. Nawet te
sposrod nich, ktore cheiatyby doksztatcad Sig, nie bardzo maja takag mozliwosc.

Tabela 3.28. Stosunek do doszkalania si¢ a wyksztalcenie

Stosunek pracujacych kobiet do doszkalaniasie
Gotowe do Gotowe do Niechetne Niechetne
Poziom doksztatcaniasie | doksztalcaniasie, | doksztalcaniu si¢, | doksztatcaniu sie
ksztalcenia i biorace udziat aleniebiorgce ae biorace udziat i niebiorace
Wy w kursach udziatu w kursach w kursach udziatu w kursach
i szkoleniach i szkoleniach i szkoleniach i szkoleniach
w procentach
Podstawowe 1 11 0 88
Zasadnicze
zawodowe 0 13 2 85
Srednie 18 21 17 44
Wyzsze 46 1 30 14

Zdecydowanie mnigjsze znaczenie niz wyksztatcenie ma wiek. Jak wynika
zanaliz, osoby w wieku od 45 do 54 lat 53 bardzigj zainteresowane podnoszeniem
kwalifikacji niz badane majace 55 lat i wiecgl. Mimo to w obu kategoriach wiekowych
odsetek bioragcych udziat w kursach i szkoleniach jest niemal taki sam.

Tabela 3.29. Stosunek do doszkalania si¢ a wiek

Stosunek pracujacych kobiet do doszkalaniasie
Gotowe do Gotowe do Niechetne Niechetne
doksztalcaniasi¢ | doksztatcaniasi¢, | doksztalcaniusi¢, | doksztatcaniu si¢
Wiek i biorace udziat ale niebiorgce ae biorace udziat i niebiorace
w kursach udziatu w kursach w kursach udziatu w kursach
i szkoleniach i szkoleniach i szkoleniach szkoleniach
w procentach
45-54 |ata 19 16 13 52
55 lat i wiecej 12 14 18 57

Jesli wzigé pod uwage staz pracy, to okazuje si¢, ze ngjbardzig zainteresowane
doksztatcaniem s3 osoby pracujace w obecnym migjscu zatrudnienia od pieciu do
dziesieciu lat, nggmnig pracujacy najkrocg i najdiuzej. Odsetek bioracych udziat
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w szkoleniach jest taki sam wsréd wszystkich kategorii wiekowych, z wyjatkiem
pracujacych do dwach lat. Kobiety z ngjkrotszym stazem pracy najrzadzigj korzystaty
z kursdw i szkolen w ostatnich dwaoch latach.

Tabela 3.30. Stosunek do doszkalania si¢ a staz pracy

Stosunek pracujacych kobiet do doszkalaniasie
Gotowe do Gotowe do Niechetne Niechetne

Jak dtugo pracuje | doksztatcaniasie¢ | doksztatcaniasie, | doksztalcaniusig, | doksztatcaniu sie
Pani w obecnym i biorace udziat aleniebiorgce ae biorace udziat i niebiorace
miegjscu pracy? w kursach udziatu w kursach w kursach udziatu w kursach

i szkoleniach i szkoleniach i szkoleniach i szkoleniach

w procentach

Do 2 lat
(wlacznie) 8 15 13 64
Od2do5lat
(wiacznie) 18 21 14 48
Od 5do 10 lat
(wiacznie) 2 2 5 4l
Powyze 10 lat 17 12 16 55

Zainteresowanie doszkalaniem sie i dostep do szkolen zalezy od wielkosci firmy.
Kobiety pracujace w matych przedsiebiorstwach i gospodarstwach rolnych rzadko
chca podnosi¢ swoje kwalifikacje i stosunkowo najrzadzig korzystaja ze szkolen
i kursow. Najwieksze zainteresowanie doksztatcaniem sie i ngjwieksze mozliwosci
doksztatcania si¢ sa w duzych i srednich firmach.

Tabela 3.31. Stosunek do doszkalania sie¢ a wielkos¢ firmy

Stosunek pracujacych kobiet do doszkalaniasi¢
L . Gotowe do Gotowe do Niechetne Niechetne

Izlggnsiob_ 1?;3'3 doksztatcaniasic | doksztalcaniasie, | doksztalcaniu si¢, | doksztatcaniu sie
L oo | i bioraceudzial | dleniebiorace | ale biorace udzial i niebiorace

racy? w kursach udziatu w kursach w kursach i udziatu w kursach
pracy i szkoleniach i szkoleniach szkoleniach szkoleniach

w procentach

1-9 osbb 7 12 9 72
10-49 osdb 22 17 17 44
50249 oséb 31 18 18 34
250 osdb i wigce) 25 21 21 33

Zroznicowanie stosunku do doszkalania si¢ ze wzglgdu na wielkos¢ firmy wigze
Sie ze zrGznicowaniem ze wzgledu na wielkos¢ miegjsca zamieszkania. Zdecydowanie
bardzig zainteresowane ponoszeniem kwalifikacji s3 mieszkanki miast niz kobiety
zyjace na wsi. One takze maja wyraznie wicksze mozliwosci korzystania z kursow
i szkolen. Stosunkowo najczescigj potrzeb zwigzanych z doszkalaniem si¢ hie zaspo-
kajaja mieszkanki Lublina.
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Tabela 3.32. Stosunek do doszkalania si¢ a migj sce zamieszkania

Stosunek pracujacych kobiet do doszkalaniasie
Gotowe do Gotowe do Niechetne Niechetne
Mieisce doksztalcaniasi¢ | doksztatcaniasi¢, | doksztalcaniusi¢, | doksztatcaniu si¢
Zami gzkania i biorace udziat aleniebiorgce ae biorace udziat i niebiorace
w kursach udziatu w kursach w kursach udziatu w kursach
i szkoleniach i szkoleniach i szkoleniach szkoleniach
w procentach
Wies 7 11 8 73
Miasto ponizej
100 tys. 27 15 19 39
mieszkancow
Lublin 28 26 21 26

Ponad potowa kobiet biorgcych w ciggu ostatnich dwoch lat udziat w kursach
i szkoleniach (52%) deklaruje, ze zostata na nie skierowana przez pracodawce. Osoby
skierowane na szkolenie przez pracodawce rzadzigl niz te, ktére same zdecydowaty
0 udziale w szkoleniu, deklarujg gotowosé do podnoszenia kwalifikacji (odpowiednio
48% i 65%). Wsrdd tych, ktore skierowat na szkolenie pracodawca, jest wiecgj 0sob
w wieku od 55 do 60 lat (22%) niz wsrdd tych, ktorzy wzieli udziat w kursach
z wiasng woli (tylko 9%). Potwierdza to wniosek sformutowany na podstawie
wczesnigjszych analiz, ze wraz z wiekiem spada zainteresowanie doszkalaniem sie.
Natomiast uzyskane dane nie wskazujg na nieche¢ pracodawcow do kierowania
starszych pracownikéw na szkolenia. Na ograniczanie starszym pracownikom dostepu
do szkolen nie wskazujg takze zebrane przez nas opinie samych pracodawcow
(zob. rozdziat 7).

Rysunek 3.26. Jakie byly powody wziecia udzialu w tych kursach/szkoleniach?
Skierowanie przez pracodawce
Odpowiedzi pracujgcych kobiet, ktére w ciggu ostatnich dwdch lat
braty udziat w kursach i szkoleniach (N = 170)

Nie 48% Tak
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Zamiar udzialu w nagblizszym roku w kursach lub szkoleniach podnoszacych
kwalifikacje zawodowe deklaruje wigce niz co piata pracujaca kobieta (21%). Plany
dotyczace doszkalania sie nieco czescigl maja kobiety niz mezczyzni.

Rysunek 3.27. Czy w najblizszym roku zamierza Pan(i) bra¢ udziat w kursach
lub szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe?
Odpowiedzi pracujgcych kobiet i mezczyzn

21% 17% Tak
51% 57% Nie
28% 26% Trudno powiedzie¢
Kobiety Mezczyzni
(N = 533) (N = 654)

Z kursdw i szkolen w najblizszym roku zamierzaja skorzysta¢ przede wszystkim
te osoby, ktére doszkalaty sie w latach ubiegtych. Az 83% kobiet, ktdre deklaruja, ze
w nablizszym roku zamierzaja uczestniczy¢ w kursach lub szkoleniach, korzystato
z mozliwosci doszkalaniasie w ciggu ostatnich dwach lat.

Osoby nieplanujace udziatu w szkoleniach najczegscig ttumacza niechetny
stosunek do doksztatcania si¢ brakiem takiej potrzeby oraz brakiem perspektyw popra-
wy sytuacji zawodowej: otrzymania podwyzki, awansu, znalezienia lepszej pracy.
Az 58% pracujacych kobiet deklaruje, ze nie zamierza si¢ doszkala¢, bo jest na to za
stara. Na zaawansowany wiek czgscigj powolujg sie osoby w wieku 55 lat i wigce
(70%), nieco rzadzigj badane w wieku od 45 do 54 lat (54%).
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Rysunek 3.28. Dlaczego nie zamierza Pani bra¢ udziatu w kursach lub szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe?

Odpowiedzi twierdzace pracujgcych kobiet nieplanujacych udziatu w szkoleniach
(N=

N
~
N
D

Nie mam takiej potrzeby 69%
Dalsza nauka i tak nie przyniostaby efektéw
w postaci awansu L] 63%
Dalsza nauka i tak nie przyniostaby efektow 0
w postaci znalezienia lepszei pracy | ] 63%
Dalsza nauka i tak nie przyniostaby efektow _ 61%
W postaci wzrostu wynagrodzenia 0

Nie mam na to czasu, jestem zbyt obcigzona

réznymi obowigzkami 48%

Nie sta¢ mnie na opfacanie kurséw, szkolen 45%

Mam wystarczajgce kompetencje zawodowe 43%

Nie istnieje oferta, ktéra odpowiadataby na moje
potrzeby

31%

Nie pozwala mi na to moj stan zdrowia

26%

Samopoczucie zwigzane z wiekiem jest silnie zwigzane z wyksztatceniem.
Zadtare na podjecie szkolen czujg sie przede wszystkim kobiety z wyksztatceniem
podstawowym, ngjrzadzigj poczucie takie towarzyszy kobietom z wyzszym
wyksztatceniem.

Tabela 3.33. Poczucie ,, bycia za starym” na udziat w kur sach lub szkoleniach a wyksztalcenie

Dlaczego nie zamierza Pani bra¢ udziatu w kursach lub szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe?
Poziom wyksztalcenia Jestem nato za stara
Tak | Nie
w procentach
Podstawowe 79 21
Zasadnicze zawodowe 56 44
Srednie 51 49
Wyzsze 29 71

Poczucie, ze sie jest za starym na podjecie szkolen, w sposob istotny statys-
tycznie wiagze Ssi¢ z poczuciem obcigzenia obowigzkami zawodowymi, ztg ocena stanu
zdrowia, ae takze przekonaniem o braku perspektyw na poprawe sytuacji zawodowsy,
brakiem nadziei na poprawe zarobkéw, awans, zmiane pracy. Osoby nieplanujace
szkolen i czujgce Si¢ za stare uwazgjg zatem, ze w ich zyciu zawodowym nic Sie juz
nie wydarzy.
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3.11. Podsumowanie

Nierdwne traktowanie na rynku pracy ze wzgledu na wiek w wiekszym stopniu
dotyczy kobiet niz mezczyzn. Wskazuje na to zarGwno postrzeganie zjawiska
dyskryminagji, jak i doswiadczenia dyskryminacyjne kobiet i mezczyzn. Nie zmienia
to faktu, ze to przede wszystkim wiek, a nie pte¢, bywa przyczyna dyskryminagji
kobiet w wieku 45-60 lat narynku pracy.

Nierowne traktowanie ze wzgledu na wiek najsilnig ujawnia Sie na etapie
rekrutacji. Pracownicy w wieku niemobilnym (szczegdlnie kobiety) maja wyraznie
mnigjsze szanse ha znalezienie zatrudnienia niz ludzie mtodzi. Jak wynika z doswiad-
czen, to wiasnie wiek jest ngjwaznigjszych czynnikiem ograniczajagcym mozliwosé
znalezienia pracy. Trudnosci z zatrudnieniem powoduja wycofywanie sie kobiet
Zrynku pracy: znaczna cze$¢ mieszkanek Lubelszczyzny w wieku od 45 do 60 lat to
rencistki lub emerytki. Podjeciu decyzji o rezygnacji z pracy zawodowe sprzyja
Z pewnoscia fakt zaangazowania kobiet w peltnienie pozazawodowych rél spotecz-
nych, zwigzanych z prowadzeniem domu i opieka nad innymi cztonkami rodziny.
Przejscie na emeryture jawi Sie jako dtugo oczekiwany odpoczynek dajacy mozliwosé
realizowaniaw zyciu innych cenionych wartosci.

O ile dyskryminacja osob w wieku niemobilnym przy przyjmowaniu do pracy
jest bezsprzeczna, o tyle trudnigg méwi¢ o wigkszym zagrozeniu utrata pracy przez
osoby w wieku 45+ lub o niecheci pracodawcéw do inwestowania w starszych
pracownikéw. Jak sie wydge, postrzegana dyskryminacja starszych pracownikow
w tych wymiarach jest wigksza, nizby to wynikatlo z ich wiasnych doswiadczen.
Wyraznie widoczna jest nierbwnowaga miedzy mozliwosciami zdobycia pracy
amozliwosciami utrzymania zatrudnienia: osobom po 45. roku zyciu trudno zyskaé
pracg, jednak rzadko zdarza si¢, aby wiek byt przyczyna zwolnienia. Niezagrozone
utrata pracy czuja Sie¢ przede wszystkim osoby, ktore maja juz kilkuletni dorobek
pracy w dang firmie.

Przed dyskryminacja na rynku pracy najlepig chroni wyksztatcenie. Kobiety
z wyzszym wyksztatlceniem czescig pracuja zawodowo, maja wyraznie wicksze
dochody, lepigl ocenigjg swdj stan zdrowia. Praca zawodowa rzadzigj kojarzy im sie
z przykrym obowiazkiem, rzadziej postrzegaja ja takze jako przestrzen dyskryminagji,
czescig dostrzegaja atuty zawodowe starszych pracownikow. Kobiety z wyzszym
wyksztatceniem rzadziej osobiscie stykaja sie z przejawami dyskryminacji. Nalezy
jednak pamietac, ze praca zawodowa 0sob z wyzszym wyksztatceniem, kadry kierow-
niczek i specjalistek ma zupetnie inny charakter niz praca osob stabigf wyksztat-
conych. Wymaga czesto wysokich kwalifikacji, ktére wzbogacone o doswiadczenie
nabyte w trakcie pracy zawodowej powoduja, ze wraz z wiekiem stgja si¢ one dla
firmy cennymi i trudnymi do zastgpienia pracownikami. Ich wartos¢ na rynku pracy
w mnigjszym stopniu niz w przypadku osdb wykonujacych prace fizyczne czy
fizyczno-umystowe jest uzalezniona od ich stanu zdrowia.

130



Krzysztof Pankowski

Rozdzial 4
Dyskryminacja oséb po 45. roku Zycia na rynku pracy
- opinie i doswiadczenia mezczyzn

Wedtug danych GUS wojewddztwo lubelskie — obok 16dzkiego i opolskiego —
nalezy do wojewddztw, w ktérych w ostatnich pieciu latach ngjszybcig ubywato
mieszkancow. Srednioroczne tempo ubytku ludnosci siegato w tym czasie od -0,13%
do -0,25%. Jednoczesnie nastepuje proces starzenia Si¢ zasobdw sity robocze
powodowany zwickszaniem si¢ liczby os6b w wieku niemobilnym, tj. powyze
44. roku zycia'. Obecnie udzial ludnosci w tym wieku wynosi ponad 24% i jest
0 ponad 3 punkty procentowe wiekszy niz w 2000 roku.

W naszym badaniu poswiecilismy uwage problematyce starzenia sie, dyskrymi-
nacji i ewentualng aktywizacji zawodowe mezczyzn powyze 45. roku zycia —
mieszkancdéw wojewddztwa lubelskiego. Badaniem objelismy w sumie grupe 1098
mezczyzn.

4.1. Mezczyzni powyzZej 45. roku zycia - charakterystyka
spoteczno-zawodowa

4.1.1. Cechy potozenia spotecznego

Ponad jedna czwarta mieszkajacych w wojewddztwie lubelskim megzczyzn
w wieku powyzej 45 lat legitymuje si¢ tylko wyksztatceniem podstawowym (26%).
Wiecg niz dwie pigte ankietowanych (41%) ma wyksztatcenie zasadnicze zawodowe
i ten poziom wyksztatcenia jest wsrod meskig czesci mieszkancoOw wojewodztwa
lubelskiego reprezentowany hajczescigj. Niespelna jedna czwarta badanych zakon-
czyta swojg edukacje na poziomie srednim (23%). Tylko co dziesigty mezczyzna
mieszkajacy w wojewddztwie lubelskim moze sie pochwali¢ wyzszym wyksztat-
ceniem (10%).

Mezczyzni w wieku niemobilnym z wojewddztwa lubelskiego sa gorze
wyksztatceni od kobiet. Wczesnigj zakonczyli edukacje — na poziomie podstawowym
lub zasadniczym zawodowym, podczas gdy kobiety czescigl osiggnety wyksztatcenie
srednie i wyzsze. W zwiazku z tym mezczyzni wezesnig niz kobiety rozpoczynaja
prace zawodowsa. W sumie w analizowang grupie wiekoweg ponad dwie trzecie

! Trzeba zastrzec, ze w naszym badaniu badalismy ankietowanych w wieku 45 lat i wiecej, natomiast
przyjete w literaturze okreslenie ,wiek niemobilny” obejmuje takze osoby o rok mtodsze — w wieku
44 1at. Gdy zatem bedziemy si¢ postugiwaé pojeciem ,wiek niemobilny” w stosunku do naszych
respondentdw, trzeba pamictad o tej niewielkig roznicy.
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mezczyzn zakonczyto swojg edukacje co ngwyzel na poziomie szkoty zawodowey
(67%), wsrdd kobiet zas niskim wyksztatceniem legitymuje sie mnigj niz potowa
(46%). W catym kraju (dane GUS z 2006 roku) ten poziom wyksztatcenia posiadato
50% mieszkancow. Jak zatem wida¢, poziom wyksztatcenia wsrdd meskie) czesci
mieszkancow wojewddztwa lubel skiego w wieku powyzej 45 lat jest niski.

Rysunek 4.1. Jakie ma Pan(i) wyksztatcenie?
O 15%
23%
0,
R CWyzsze
Srednie
41% [ Zasadnicze zawodowe
[
24% Podstawowe
25% 22%
Mezczyzni Kobiety

Ponad potowa badangl grupy to mezczyzni w wieku 45-54 lata (55%), nieco
rzadziej wsrod mieszkancow wojewddztwa lubelskiego w wieku niemobilnym repre-
zentowana jest starsza grupa badanych w wieku 55-64 |ata (45%).

Tabela4.1. Wiek
Wiek Mezczyzni
w procentach
45-54 |ata 55
55i wiegce lat 45

Wiekszos¢ ankietowanych mieszka na wsi (53%), niespetna jedna trzecia
zamieszkuje w réznych mniegjszych miastach wojewddztwa lubelskiego (31%), za$
16% to mieszkancy Lublina.

Tabela 4.2. Migjsce zamieszkania

Migjsce zamieszkania Mezczyzni
w procentach
Wies 53
Miasto (inne niz Lublin) 31
Lublin 16
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Dochody osobiste ankietowanych mezczyzn s3 wyzsze niz kobiet. Sredni
deklarowany dochdd osobisty w grupie mezczyzn wynosi 1478 zi, podczas gdy
w grupie kobiet jest to 1074 zt. Biorac pod uwage tradycyjny model rodziny, jest
zrozumiate, ze takze wieceg kobiet niz mezczyzn deklaruje catkowity brak dochodéw
osobistych. W ujeciu przedziatowym wida¢, ze jedynie grupa O przecietnych
dochodach — zarabigiaca od 1001 do 1500 zt — jest tak samo liczna w przypadku
kobiet i mezczyzn. Natomiast dochody powyzej 1500 zt czescigl 0Siggajg mezczyzni
(31%) niz kobiety (21%).

Rysunek 4.2. Doch6d osobisty respondenta

36%

0,
33% 3%
20% | 20% 21%
11% 10% 12%
6%
Brak dochodu Do 500 zt 501-1000 zt 1001-1500 zt Powyzej 1500 zt

CIMezczyzni EKobiety

W wymiarze dochoddw istotnym wskaznikiem poziomu zyciajest nie tylko sama
wielkos¢ osigganych przychodéw, ale dochdd przypadsjacy na jednego czionka
gospodarstwa domowego. Najwieksza grupa ankietowanych mezczyzn mieszkajacych
w wojewddztwie lubelskim deklaruje, ze w ich rodzinie dochody przypadajace na
jedna osobe sg niskie i nie przekraczaja 750 zt (46%), przy czym ponad jedna czwarta
okresla dochody swojg rodziny per capita na 500 zt lub mnigj. Dochody w przedziale
od 751 do 1000 zt na osobe, ktére w przyjete] skali wyznaczajg je srodek, osiaga 18%
ankietowanych. Od grupy zarabigjacych ponizg s$rednigj prawie o potowe mnig
liczny jest odsetek deklarujagcych dochody z dwdéch gornych przedziatéw docho-
dowych. Dochéd powyzej 1001 zt na osobe w rodzinie osiagga w sumie jedna czwarta
ankietowanych mezczyzn (25%).

Tabela 4.3. Dochody

Deklarowane miesieczne dochody netto w rodzinie Mezczyzni
per capita w procentach
Do 500 zt 27
501-750 zt 19
751-1000 zt 18
1001-1500 zt 16
Powyzej 1500 zt 9
Trudno powiedziet 11
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Przewaga niskich zarobkéw deklarowanych przez ankietowanych nie zngjduje
jednak wyraznego odbicia w subiektywnej ocenie wiasnych warunkéw finansowych.
Odsetki badanych mezczyzn ocenigjacych warunki materialne swojego zycia jako
dobre lub zte sa prawie takie same, a nawet w minimalngj przewadze s ci, ktérzy
uwazagja, ze pod wzgledem materialnym dobrze im si¢ zyje. Ngjlicznigjsza jest grupa
badanych ocenigjacych wiasne warunki materialne jako przecietne (42%).

Tabela 4.4. Ocena wlasnych warunkéw materialnych

Ocena wiasnych warunkéw materialnych Mezczyzni

w procentach
Zte _ 13 "
Raczeg zte 15
Ani dobre, ani zte 40 2
Raczej dobre 22 -
Dobre P

4.1.2. Charakterystyka aktywnos$ci zawodowej

Wsrdd meskig) czesci mieszkancdw wojewodztwa lubel skiego w wieku powyze)
45. roku zycia ngjlicznig reprezentowani s rencisci — az co piaty mezczyzna w tym
wieku jest na rencie (21%). Co dziesiaty z tej grupy jest emerytem (10%), taki sam
odsetek nie pracuje (8% okreslito sie jako bezrobotni, 2% nie pracuje z innych
powoddéw). W grupie aktywnych zawodowo najlicznigl reprezentowani sa rolnicy
(19%) oraz robotnicy wykwalifikowani (15%). Relatywnie nieco wieceg jest wsréd
nich takze przedstawicieli kadry kierownicze i specjalistow z wyzszym wyksztatce-
niem (7%). Niemal réwnie licznie sg reprezentowani wsrdd nich mezczyzni pracujacy
na wiasny rachunek (5%), technicy i éredni personel, pracownicy ustug oraz robotnicy
niewykwalifikowani (po 4%). Namnig znalazto si¢ wsrdd nich pracownikow
admini stracyj no-biurowych (2%).

Tabela 4.5. Grupy spoteczno-zawodowe

Grupy zawodowe Mezezyzn
w procentach
Kadrakierowniczai specjalisci z wyzszym wyksztatceniem 7
Sredni personel i technicy 4
Pracownicy administracyjno-biurowi 2
Pracownicy ustug 4
Robotnicy wykwalifikowani 15
Robotnicy niewykwalifikowani 4
Rolnicy 19
Pracujacy nawtasny rachunek 5
Rencisci 21
Emeryci 10
Bezrobotni 8
Niepracujacy 2
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Wsrod meskiej czgsci mieszkancow wojewodztwa lubel skiego powyzej 45. roku
zycia ponad potowa pracuje zawodowo (60%), niespetna jedna trzecia to osoby
niepracujace, ae jednoczesnie z réznych wzgledow nieposzukujace pracy (32%), zas
6% to osoby bezrobotne szukajgce mozliwosci zatrudnienia. Grupa kobiet pod tym
wzgledem rozni sie od mezczyzn tylko nieznacznie — wsérdéd mezczyzn minimalhie
wiecg jest pracujacych, mnig zas niepracujacych nieszukajacych pracy.

Rysunek 4.3. Charakterystyka aktywnosci zawodowej mezczyzn i kobiet

Mezczyzni Kobiety

Pracujacy Pracujgce

Inna
sytuacja

Niepracujacy
poszukujacy
pracy

Niepracujgce
poszukujgce
pracy

Niepracujacy
nieposzukujacy
pracy

Niepracujgce
nieposzukujgce
pracy

Wiek okazuje sie jedng z kluczowych zmiennych opisujacych mozliwosci zatrud-
nienia po 45. roku zycia. Wsrdd ankietowanych w wieku 45-54 lata trzy czwarte
(75%) pracuje zawodowo, a tylko niespetna jedna czwarta nie pracuje (24%), przy
Czym pozostajacy bez pracy w zdecydowaneg] wiekszosci juz nie szukaja zatrudnienia
(18%). W starszej grupie badanych — po 55. roku zycia — juz ponad potowa nie
pracuje i nie szuka pracy (51%), aktywnos¢ zawodowa kontynuuje zas tylko dwie
piate tg grupy respondentow (41%).

Rysunek 4.4. Charakterystyka aktywnosci zawodowej mezczyzn
(N =1098)
Wiek

44-54 |ata 55 lat i wiecej

Pracujacy

Pracujacy
Niepracujgcy

poszukujacy mA%‘
- v
Inna

Inna
sytuacja

ngpraﬁu!acy sytuacja ) )
poszukujacy Niepracujacy Niepracujgcy
pracy nieposzukujacy nieposzukujacy
pracy pracy
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Im wyzszy poziom wyksztatcenia, tym mozliwosci pracy zarobkowe po 45. roku
zycia sa wigksze. Wérédd mezczyzn z wyksztatceniem wyzszym ponad trzy czwarte
jest aktywna zawodowo i pracuje (78%), jedna pigta juz nie pracuje i nie szuka pracy
(21%). Takze wsrod respondentow z wyksztatceniem $rednim odsetek pracujacych
jest relatywnie duzy (67%), co czwarty zas nie pracuje i nie szuka pracy (27%).
W gorszg) sytuacji sa mezczyzni z wyksztatceniem nizszym od $redniego. W grupie
respondentoéw z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym aktywna zawodowo jest
juz tylko nieco ponad potowa (57%), a wsréd majacych tylko wyksztatcenie
podstawowe — potowa (51%) badanych. Wsrdd osob z wyksztatceniem zasadniczym
jednatrzecia nie pracuje i nie szuka pracy, ale jednoczesnie relatywnie ngjlicznigjsza
jest grupa bezrobotnych wykazujacych aktywnosé¢ w jg poszukiwaniu (9%), natomiast
wsréd badanych z wyksztatceniem podstawowym ponad dwie pigte nie pracuje i nie
szuka pracy (42%), atylko nigliczni szukaja mozliwosci statego zatrudnienia (4%).

Rysunek 4.5. Charakterystyka aktywnosci zawodowej mezczyzn wedtug kryterium
wyksztatcenia

(N = 1098)
[ Pracujgcy [ Niepracujgcy J Niepracujacy J Inna
poszukujacy pracy nieposzukujacy pracy sytuacja
Podstawowe | 51% 4% 42% Bo%
Zasadnicze zawodowe ‘ 57% | 9% | 31% #%
Srednie | 67% 4% 27% 3o
Wyzsze | 78% o 21% 1

Patrzac na te same dane z inng strony, mozna powiedzie¢, ze wsréd aktywnych
zawodowo mezczyzn mieszkajgcych w wojewddztwie lubelskim w stosunku do ogdl-
nego rozktadu nadreprezentowane s3 osoby z wyzszym i srednim wyksztatceniem.
W grupie niepracujacych, ktérzy z roznych wzgledow juz zrezygnowali i nie szukajg
zatrudnienia, wiecg niz przecietnie jest respondentbw majacych najnizsze wyksztat-
cenie. W$réd obecnie niepracujacych po 45. roku zycia nadzigje na prace relatywnie
ngczescigg majg poszukujacy jg mezczyzni z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym.

Tabela 4.6. Charakterystyka aktywnosci zawodowe] mezczyzn wedlug kryterium wyksztatcenia
(N = 1098)

Charakterystyka aktywnosci zawodowej
Wyksztatcenie Pracujacy D oglzlljelfl:ﬁch/qp%cy i ep';lézeﬁlr(e:j:sglcgr acy Ogdtem
w procentach

Podstawowe 22 16 34 26
Zasadnicze zawodowe 39 66 40 42
Srednie 26 18 20 23
Wyzsze 13 0 6 9

100 100 100 100
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Takze w wojewddztwie lubelskim i rowniez w przypadku pracownikéw po
45, roku zycia sprawdza si¢ reguta, ze najtatwig jest o prace w wielkich miastach.
Prawie dwie trzecie mezczyzn mieszkajgcych w Lublinie, ktérzy ukonczyli 45 lat, pra-
cuje zarobkowo. Odsetki majacych prace w pozostatych miastach tego wojewddztwa,
atakze naws s nizsze (odpowiednio 60% i 58%). Co trzeci mezczyzna po 45. roku
zycia mieszkajacy na ws nie pracuje i nie szuka pracy (34%). Osdb w tg sameg
sytuacji jest niewiele mnigl w pozostatych miastach wojewddztwa lubel skiego (32%).
Tylko w Lublinie liczba niepracujacych, ktorzy zrezygnowali z préb znalezienia
pracy, jest nizsza (26%).

Tabela 4.7. Charakterystyka aktywnosci zawodowej mezczyzn wedtug kryterium miejsca
zamieszkania (N = 1098)

Charakterystyka aktywnosci zawodowej
Migjsce Niepracujacy Niepracujacy
zamieszkania Pracujacy poszukujacy nieposzukujacy Inna sytuacja
pracy pracy
Wies 58 5 34 3
Miasto 60 7 32 2
Lublin 65 8 26 2

Deklaracje ankietowanych dotyczace osigganych dochoddw wskazuja, ze podsta
wOowa motywacja mezczyzn po 45. roku zycia, Ktorzy poszukuja pracy, jest brak
srodkéw do zycia. Ponad potowa tg) grupy badanych deklaruje brak jakichkolwiek
dochoddéw (58%), dalsze 10% osiaga tylko minimalny dochdd — ponize) 500 zt. Tylko
niespetna jedna trzecia tgf grupy (31%) szuka pracy, nie czujac tak bezposredniego
zagrozenia bieda (21% — dochody w granicach 501-1000 zt, a 10% — powyzej
1001 z1). W grupie niemagjacych pracy i jg nieposzukujacych tylko 6% nie ma
zadnych przychoddw, a 13% osigga dochdéd mnigjszy niz 500 zt. Ponad potowa
nieszukajacych pracy osigga dochody w przedziale 501-1000 zt, a ponad jedna
czwarta (28%) zarabia 1001 zt i wiece.

Rysunek 4.6. Dochody mezczyzn pracujacych i niepracujacych (N = 1098)

Dochdd osobisty respondenta
OBrak dochodu Do 500 zt £3501-1000 zt E¥1001-1500 z! M Powyzej 1500 zt

58%

53%
45%

21%

10%  |gop
2%

Pracujacy Niepracujacy Niepracujacy
poszukujacy nieposzukujgcy

pracy pracy
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Wsrdd pracujacych ngiwicksza grupa osigga dochody osobiste powyzel 1500 zt
(45%), jedna czwarta zarabia od 1001 do 1500 zt (26%), jedna piata osiaga dochody
w przedziale 501-1000 zt (20%). Co dziesigty z pracujacych — wedle wiasnych
deklaracji — zarabia mnigj niz 500 zt.

Po 45. roku zycia czescig zatrudnienie utrzymuja badz znajduja osoby petnigce
stanowiska kierownicze na $rednim szczeblu niz szeregowi pracownicy czy kadra
kierownicza wyzszego szczebla. By¢ moze wiasnie na srednim szczeblu zarzadzania
Zngjduja oni optymalne warunki do wykorzystania posiadanego doswiadczenia,
ajednoczesnie pracata nie stawia przed nimi wymagan, ktorym z racji wieku mogliby
juz nie sprosta¢. Tego rodzaju wysokie wymagania stoja natomiast przed pracowni-
kami niepetnigcymi kierowniczych stanowisk, ktérym trudnigl przychodzi utrzymaé
prace. Takze na ngjwyzszym szczeblu zarzadzania chetnigf widziane sg przez praco-
dawcow osoby mtodsze, a jednoczesnie trudnigf o stanowiska, ktére zaspokajatyby
ambicje i utrzymywaty status starszych pracownikdéw — w tg grupie jedna trzecia juz
nie pracuje i nie poszukuje pracy. Czescigf szukaa jg pozostajacy bez pracy
pracownicy szeregowi.

Tabela 4.8. Charakterystyka aktywnosci zawodowe] mezczyzn wedtug kryterium zajmowanego
stanowiska

Charakterystyka aktywnosci zawodowej
Pellnienie.funkcji Niepracujacy Niepracujacy Inna
kierowniczych Pracujacy poszukujacy | nieposzukujacy sytuaga
pracy pracy !

Wyzszy szczebel zarzadzania
(kierownik kierownikow) 62 1 32 6
Sredni szczebel zarzadzania
(kierownik szeregowych 69 5 25 1
pracownikow)
Nie petnit funkgji
kierowniczych 59 ! 32 2

Pracujacy mezczyzni w wojewddztwie lubelskim sa w zdecydowanej wiekszosci
zasiedziatymi pracownikami o diugim stazu pracy w migjscu, w ktérym obecnie
pracuja. W wojewddztwie lubelskim, jesli juz ma sie prace i Si¢ pracuje, to zwykle
od dawna — ponad dwie trzecie ankietowanych mezczyzn pracuje w aktualnym
miegjscy pracy wiecg niz 10 lat (68%). Takze niepracujacy i nieszukajacy pracy to
zwykle osoby, ktére pracowaty dtugo w jednym zakladzie pracy. Tylko niepra-
cujacych szukajacych pracy charakteryzuje wicksza mobilnos¢ zawodowa, cho¢ warto
zauwazy¢, ze takze w tym przypadku jedna trzecia to pracownicy z co ngmnieg
dziesiecioletnim doswiadczeniem zawodowym w ostatnim miegjscu pracy.
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Tabela 4.9. Charakterystyka aktywnosci zawodowej mezczyzn wedtug kryterium stazu pracy

Charakterystyka aktywnosci zawodowej
Stz pracy Niepracujacy Niepracujacy
Jak dtugo pracuje/pracowat Pracujacy poszukujacy nieposzukujacy Ogdtem
Pan w tym migjscu pracy? pracy pracy
w procentach

Do 2 lat 8 36 7 10
Od 2 do 5 lat (wiacznie) 10 16 12 11
Od 5do 10 lat (wiacznie) 14 15 10 13
Powyzej 10 lat 68 33 71 66

100 100 100 100

Wypowiedzi pracujacych i niepracujacych mezczyzn wskazuja, ze jednym
z gtéwnych czynnikow decydujacych o wycofaniu z rynku pracy i zaniechaniu
aktywnosci zawodowe jest stan zdrowia i samopoczucie. Ponad potowa niepra-
cujacych i nieszukajacych pracy mezczyzn okresla swéj stan zdrowia jako zty (59%),
a tylko nieliczni w tg grupie czuja si¢ dobrze pod wzgledem zdrowotnym (15%).
Natomiast wsréd pracujacych ponad potowa nie narzeka na swoj stan zdrowia (57%),
dalsza jedna trzecia okresla go — jak mozna si¢ domysla¢ — jako stosowny do wieku,
czyli ani szczegblnie dobry, ani szczegdlnie zty (34%). Najbardzig zr6znicowana jest
sytuacja w grupie ankietowanych szukajacych pracy. Mimo ze wigkszos¢ nie widzi
specjalnych powodow, aby narzeka¢ na swoj stan zdrowia (38% okresla go jako
dobry, dalsze 31% czuje si¢ przecietnie — ani szczegdlnie dobrze, ani szczegdlnie Zle),
to jednak prawie jedna trzecia tgf grupy okresla swoj stan zdrowia jako zty. Mozna
zatem przypuszczac, ze — przynajmnig) w te grupie — tylko koniecznos¢ ekonomiczna
zmusza ich do szukania zatrudnienia.

Rysunek 4.7. Charakterystyka aktywnosci zawodowej mezczyzn wedtug kryterium
stanu zdrowia
(N =1098)

Ocena whasnego stanu zdrowia

O Dobry [ Przecigtny, ani szczegolnie  mm zty [ Trudno powiedzie¢
dobry, ani szczegolnie zty

Pracujacy | 57% | 34% | ow

Niepracujgcy poszukujgcy pracy ‘ 38% | 31% ‘ 31% ‘
Niepracujacy nieposzukujacy pracy | 15% |  25% | 59% [[19
Ogotem | 42% | 31% | 219% 1%
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4.2. Stosunek do pracy zawodowej

4.2.1. Praca wsrod wartoSci zyciowych

Wsrdéd wartosci, o ktére zapytalismy, praca zawodowa w grupie mezczyzn
znalazta sie (podobnie zresztg jak wsrdd kobiet) na pigtym migjscu. Dla mezczyzn po
45, roku zycia ngjwiekszymi wartosciami zyciowymi Sa ha rowni szczescie rodzinne
oraz dobre zdrowie wskazywane przez ponad dwie trzecie ankietowanych (po 67%).
W tym wieku bardzo liczy si¢ takze spokdj (62%). Podobnie istotne s3 jeszcze
uczciwe zycie (55%) i wiasnie praca zawodowa (54%). W poréwnaniu ze wskaza-
niami kobiet praca liczy si¢ dla mezczyzn troche bardzigj, ale nie jest to duza roznica.
Cho¢ kolginos¢ wyboréw jest podobna, ngjbardzigl uderzajaca réznica jest mnigjsze
Znaczenie przypisywane przez mezczyzn zyciu rodzinnemu, szacunkowi innych ludzi,
a takze wyksztatceniu, wierze religijng i kontaktowi z kulturg. W przypadku
wyksztatcenia wartos¢ ta zalazta si¢ na liscie priorytetéw zyciowych mezczyzn o trzy
migjsca nize niz u kobiet. Natomiast mgzczyzni nieco bardzigl niz kobiety cenig sobie
w zyciu dobrobyt i bogactwo, wolnos¢ gtoszenia wiasnych pogladéw, pracg zawo-
dowsa, pomysInos¢ ojczyzny oraz spoko;.

Rysunek 4.8. Ludzie kieruja sie roznymi wartosciami w zyciu. Prosze poda¢ pieé
wartosci, ktére uwaza Pan(i) za najwazniejsze w swoim codziennym zyciu

Szczescie rodzinne | | 67%
Zachowanie dobrego zdrowia \ \ 67%
Spokdj | | 62%
Uczciwe zycie | | 55%
Praca zawodowa | | 54%
Szacunek innych ludzi \ \ 40%

Grono przyjaciot |:| 34%
Wiara religijna l:| 27%
Dobrobyt, bogactwo |:| 22%
PomysInos¢ ojczyzny I:| 18%
Wolno$¢ gtoszenia wiasnych pogladow |:| 13%
Wyksztatcenie |:| 12%
Kontakt z kulturg D 6%
Mozliwos¢ udziatu w zyciu spoteczno-politycznym D 5%
Zycie petne wrazen i przygéd D 5%

Sukces, stawa D 3%
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O tym, ze praca nadaje zyciu sens, s3 przekonani niema wszyscy mezczyzni po
45. roku zycia mieszkajacy na Lubelszczyznie (95%). Jednoczesnie taka opinia,
zdaniem wiekszosci, nie ktGci sie z przekonaniem, ze praca zawodowa ma takze
utylitarny charakter, jest przede wszystkim zrodiem zarobku i gdyby nie trzeba byto
zarabiac, nikt by nie pracowat (81%). Wydgje sie, ze sprzecznos¢ zawarta w obu tych
stwierdzeniach jest w czesci pozornai bierze sie z réznego rozumienia stowa praca —
w pierwszym z nich bardzigl rozumianajest po marksowsku, jako sposob samorealiza-
Cji 1 wyrazania whasngj osobowosci, w drugim — jako sposdb zarabiania pieniedzy na
zycie, czyli konkretnha praca na okreslonym stanowisku, z okreslonym zakresem
obowiazkéw, ktéra z samorealizacja niekoniecznie musi mie¢ wiele wspélnego.

Ponad cztery piagte ankietowanych mezczyzn jest zdania, ze starzejacy Sie
pracownicy powinni pracowaé¢ zawodowo tak dtugo, jak sie da, dopoki sity i zdrowie
na to pozwalagja (81%). Opinie kobiet na ten temat nie réznia sie od opinii megzczyzn
(82%).

Rysunek 4.9. W jakim stopniu zgadza sie Pan lub nie zgadza
Z nastepujacymi stwierdzeniami?

Praca nadaje sens zyciu ‘ 95% 40%) 3%

81% ‘ 14% H@

Ludzie, jezeli sg do tego zdolni,

powinni pracowac jak najdtuzej
Praca to przede wszystkim sposéb

na zdobycie pieniedzy, nikt nie ‘
pracowatby, gdyby nie musiat

72% ‘ 23%

@ Zgadzam sie 1 Nie zgadzam sie 1 Trudno powiedzie¢

Mozna zatem powiedzie¢, ze mieszkancy Lubelszczyzny w wieku niemobilnym,
niezaleznie od pici, wysoko stawigja wartos¢ pracy wsrod wartosci zyciowych. Sa
zdania, ze praca, poza trudnymi do przecenienia wartosciami utylitarnymi, porzadkuje
zycie i nadgje mu sens jednostkowy i spoteczny, dlatego starsi pracownicy powinni
stara¢ sie pracowa¢ zawodowo ngjdtuzej, jak sie da.

4.2.2. Wielki odpoczynek - wyobrazenia o zZyciu na emeryturze

Respondenci nie uwazgja jednak rezygnacji z pracy zawodowe i przejscia na
emeryture zarodzaj degradacji spoteczngj czy szczegblnie ciezki stan.

Jedynie fakt, ze na emeryturze zmnigjsza sie ich dochody, stawia status emeryta
w mnig korzystnym $wietle. Nieco wiekszy odsetek uwaza bowiem, ze ich sytuacja
materiana po przejsciu na emeryture sie pogorszy (44%), niz ze sie nie zmieni (41%)
lub poprawi (13%).
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Jednakze poza wymiarem finansowym obraz zycia na emeryturze przedstawia si¢
w wyobrazeniu ankietowanych dos¢ sielsko. Najwiecg) pozytywnych opinii o zyciu
emeryta taczy sie z przekonaniem, ze ha emeryturze —w odréznieniu od okresu pracy
zawodoweg — ma sie duzo wiecel wolnego czasu. Niemal wszyscy sa zdania, ze na
emeryturze mozna wiecg czasu poswiecat innym czionkom rodziny, wnukom,
dzieciom (95%). Powszechna jest opinia, ze po przesciu na emeryture mozna
wreszcie poswieci¢ sie swojg pagi, hobby i robi¢ to, na co ma sie ochote (80%). Ten
walor zycia emeryta w wiekszym stopniu dostrzegaja mezczyzni niz kobiety, pod
innymi wzgledami ich opinie praktycznie sie nie réznia. Niemal réwnie czesto
wymieniana jest opinia, ze wolny czas pozwala na duzo bardzig intensywne zycie
towarzyskie — spotkania ze zngjomymi, przyjaciotmi i rodzing (78%). Nawet pod
wzgledem zdrowotnym respondenci uwazaja emeryture za okres korzystny, ktéry
pozwala w wiekszym stopniu zatroszczy¢ sie 0 swoje zdrowie (75%). Taki sam
odsetek ankietowanych uwaza, ze w naszym spoteczenstwie ludzie na emeryturze
cieszg Sie szacunkiem spotecznym. Prawie dwie trzecie sgdzi takze, ze na emeryturze
mozna wreszcie odpoczaé (64%).

Rysunek 4.10. Czy sadzi Pan, ze w naszym spoteczenstwie ludzie na emeryturze:

pomagajg dzieciom, wnukom, innym cztonkom rodziny‘ 95%

moga poswieci¢ sie pasji, hobby i robi¢ w koncu to,

; 80%
na co majg ochote

czesciej spotykaja sie ze znajomymi, rodzing ‘ 78%
moga w koncu zadbaé o swoje zdrowie ‘ 75%
sg otoczeni szacunkiem ‘ 75%
mogg w koncu odpoczaé ‘ 64%

chetnie dziatajg spotecznie
doskwiera im nuda, brak zaje¢, samotnos¢

rzadziej spotykajg sie ze znajomymi, rodzing

sg ciezarem dla innych

nie sg nikomu potrzebni
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4.3. Mlodzi i starzy pracownicy na rynku i w miejscu pracy

Prawie potowa ankietowanych mezczyzn jest zdania, ze starsi pracownicy
powinni godzi¢ si¢ z tym, ze starzejac Sie, tracg nha wartosci na rynku pracy jako
pracownicy i — przy ograniczongj podazy migjsc pracy — powinni ustepowa¢ miesca
wchodzagcym na rynek mtodszym pracownikom (49%). Méwiac inacze) — w wieksze)
czesci 53 zdania, ze powinni dobrowolnie wychodzi¢ z rynku pracy na rzecz mtodych
ludzi (teze te w minimalnie wiekszym stopniu akceptuja kobiety). Niespetna jedna
trzecia mezczyzn ma przeciwne zdanie na ten temat (33%). W warunkach wysokiego
bezrobociawsrédd ludzi mtodych odpowiedzi nato pytanie opisuja cos wiecg niz tylko
relacje miedzy mtodymi a starymi pracownikami, poniewaz przyjeta tu perspektywa
narzuca odpowiadajacemu wejscie w role rodzica troszczacego sie 0 mtode pokolenie.
Ponadto tego rodzaju stwierdzenie sformutowane na poziomie prawa ogblnego nie
mowi wiele o faktycznegl gotowosci do ewentualnego ustgpienia swojego stanowiska
komus mtodemu.

Starzglacym si¢ pracownikom ich sytuacje zawodowa komplikuja kolgne
pokolenia wchodzacych na rynek pracy nie tylko dlatego, ze stanowig dla nich
oczywista konkurencje, ae rowniez ze wzgledu na solidarnos¢ pokoleniows czy
nawet tylko lepsze porozumienie w grupie rowiesniczej. Zdecydowana wigkszos¢ —
prawie cztery pigte mezczyzn po 45. roku zycia (79%) jest zdania, ze mtodzi
pracownicy duzo chetnig wspltpracuja z osobami w podobnym wieku niz ze
starszymi od siebie pracownikami. Wynika¢ to moze z lepszego rozumienia Si¢ przez
réwiesnikéw podzieggcych zwykle podobne wartosci, postugujacych tym samym
jezykiem i poruszajacych si¢ w tel samej przestrzeni symboliczng. Z punktu widzenia
pracodawcy oznacza to, ze dla sprawnosci dziatania i spoistosci zatogi (jesli takowe
cechy s3 pozadane) trzeba by dba¢ o pokoleniowg jednolitos¢ pracownikéw, a zatem
raczel redukowa¢ tych najbardzigl odstagjagcych od grupy, czyli z reguty ngjstarszych.
Takze t¢ opinie nieco czescig podzielaja kobiety. Tylko nieliczni maja odmienne
zdanie w tegj kwestii (13%).

Sytuacja nie wyglada tak Zle, jesli chodzi o strukture hierarchiczng w zaktadzie
pracy — zdania na temat tego, czy mtodsi przetozeni faworyzujg podobnych wiekiem
pracownikéw, sa w duzo wigkszym stopniu podzielone. Cho¢ nieco wigksza czgsé
badanych uznagje, ze szefowie na og6t nie chcg pracowaé ze starszymi od siebie
podwiadnymi (43%), to niewiele mnigjszy odsetek uznaje, ze wcaletak niejest (39%).
Oceny kobiet w tym wzgledzie s3 wyraznie mnig optymistyczne. Mozna zatem
sadzi¢, ze w meskim swiecie awans na kierownicze stanowisko mtodego cztowieka
W wiekszym stopniu zawiesza poczucie solidarnosci pokolenioweg) i mozliwe
konflikty na tym tle, poniewaz jego pozycje w grupie wyznacza przede wszystkim
stanowisko, a wiek i doswiadczenie zyciowe czy zawodowe majg znaczenie drugo-
rzedne. Natomiast zdaniem kobiet wiek szefa w duzo wiekszym stopniu determinuje
ich pozycje jako pracownika — przy mtodym przetozonym starsze kobiety w wiek-
szym stophiu stojg na stracongj pozycji.
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Rysunek 4.11. W jakim stopniu Pan sie zgadza lub nie zgadza z nastepujacymi
stwierdzeniami?

@ Zgadzam sie O Nie zgadzam sie 3 Trudno powiedzie¢

Starsi powinni ustgpi¢ miejsca ‘ 49% ‘ 33% | 18% ‘ Mezczyzni
na rynku ludziom mtodym ‘ 5204 ‘ 31% ‘ 17% ‘ Kobiety
Miodzi pracownicy ol | 79% [ 13% [8%| Mezczymi
wspotpracowaé z osobami Kobiet
w podobnym do siebie wieku | 7% | 13% |10%) y
S e v 55| 1% | wosenn
od nich podwtadnymi | 46% | 34% | 20% | Kobiety

4.3.1. Wizerunek starszego i mtodszego pracownika

W opinii badanych mezczyzn do mocnych stron starych pracownikow naleza
przede wszystkim: zyciowe i zawodowe doswiadczenie, specjalistyczna wiedza
i znggomos¢ swojg branzy, a takze mozliwos¢ stuzenia pomoca i przekazywania
swojego doswiadczenia mtodszym pracownikom. Ponad potowa ankietowanych
wskazata takze na cechy zwigzane z postawami waobec pracy — lojanos¢ oraz
przywiazanie do firmy, a takze szacunek dla pracy jako takigj. Zdaniem ponad dwdéch
piatych respondentéw starsi pracownicy popetnigjg takze mnigj blteddéw niz mtodsi, s3
réwniez bardzigl odpowiedzialni i rzetelni w pracy (cho¢ wiekszy odsetek jest zdania,
ze wiek w tym przypadku nie ma znaczenia).

Natomiast mtodsi pracownicy, poza oczywista lepsza kondycja fizyczna, sa
przede wszystkim lepigl wyksztatceni — bardziej biegli w postugiwaniu sie kompu-
terem, lepig zngja jezyki obce. Sa takze bardzig chetni do uczenia si¢ i podnoszenia
kwalifikacji. Z racji wieku lepig umigjg si¢ przystosowat do nowych sytuacji,
chetnig podejmuja nowe wyzwania, sg bardzigi kreatywni. Takze pracujg szybcig
i wydajnig. Zdaniem prawie jedngj trzecig badanych cechuje ich ponadto wieksza
ambicja zawodowa, podczas gdy starszym pracownikom juz tak bardzo nie chce sie
zabiegat 0 rozwdj zawodowy i awans.

Raczg) niezalezne od wieku, zdaniem badanych, sg takie cechy, jak: uczciwosé,
umigjetnosé¢ pracy w zespole, komunikatywnosé¢ czy zaangazowanie w prace. Podzie-
lone s3 opinie na temat tego, ktéra grupa pracownikéw jest bardzigj dyspozycyjna,
cho¢ lekkg przewage maja opinie przypisujace te zalete starszym pracownikom.
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Rysunek 4.12. Ktére z ponizszych cech sa, Pana zdaniem, bardziej typowe
dla pracownikéw ponizej 45. roku zycia, a ktore dla pracownikow
powyzej 45. roku zycia?*

(N = 1098)

I Bardziej typowe W przypadku tej cechy EBardziej typowe
dla pracownikow wiek nie ma znaczenia dla pracownikow
powyzej 45. roku zycia ponizej 45. roku zycia

Doswiadczenie b

Mozliwos¢ stuzenia wiedza i doswiadczeniem

. . 22% 5%
innym pracownikom

SR TN Y

Wiedza specjalistyczna, znajomos¢ branzy
Lojalnos¢, przywigzanie do firmy/pracodawcy
Szacunek dla pracy

Popetnianie mniejszej liczby btedéw w pracy
Odpowiedzialnosé, rzetelnosc _ 50% .
Zaangazowanie w prace _ 53% -

Samodzielno$¢, zaradnosé - 53% -

Umiejetnos¢ pracy w zespole, komunikatywnos$¢ - 59% -
Uczciwose  [I23%0] 71% 6%

Ambicia [ 4%] 53% B

Szybkos$¢ i wydajnos¢ pracy

tatwos¢ dostosowywania sie do nowych,

zmieniajacych sie warunkow 24%

Che¢ podejmowania nowych wyzwan 34%

Dobre wyksztatcenie 35%

Che¢ uczenia sie, zdobywania nowych

kwalifikacji 220 16%

Dobra kondycja fizyczna ) 16%

Znajomos¢ jezykow obcych

[N
2
>

Biegto$¢ w postugiwaniu sie komputerem  4%15%

* Pominigto odpowiedzi ,, Trudno powiedziec” .
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Doswiadczenie jako najwazniejsza zaleta pracownikow po 45. roku zycia zostato
najpowszechnig wskazane wsréd innych cech opisujacych te grupe wiekowa — prawie
cztery piate badanych zgadza sie z opinia, ze doswiadczenie osob powyzej 45. roku
zycia jest ich wiekim atutem na rynku pracy. Badani mezczyzni podzielaja
przekonanie o niecheci starszych pracownikéw do ksztatcenia sie i zdobywania
nowych kwalifikacji, uwazajg takze, iz w tym wieku kariere zawodowg ma sie juz
raczel za soba. Zdaniem badanych nie jest jednak tak, ze pracownikom po 45. roku
zycia nie zalezy na rozwoju zawodowym i mysla juz tylko o zblizgjacg Sie
emeryturze.

Rysunek 4.13. W jakim stopniu zgadza sie Pan lub nie zgadza
Z nastepujacymi stwierdzeniami?
(N =1098)

Doswiadczenie os6b powyzej 45. roku zycia

: ey 8%
jest wielkim atutem na rynku pracy

79% ‘ 13%

Pracodawcy nie chcg inwestowacé

w pracownikéw, ktérzy skonczyli 45 lat e ‘ D ‘ll%

Osoby po 45. roku zycia majg wieksze

wymagania ptacowe 7% ‘ 33% ‘10%

Pracownicy po 45. roku zycia czgsciej
podwazajg decyzje przetozonych

40% ‘ 46% ‘ 14%

Osoby powyzej 45. roku zycia majg szanse

na rozwijanie swej kariery zawodowej 23 ‘ S ‘ 14%

Pracownicy powyzej 45. roku zycia chetnie

sie ksztatcg, zdobywajg nowe umiejetnosci ‘ =2 ‘ o ‘ 18%

Pracujgca osoba powyzej 45. roku zycia juz

tylko czeka na emeryture ‘ L

2% ‘10%

Pracodawcy chetnie zatrudniajg osoby

po 45. roku zycia ‘12%

76% ‘ 12%

[ Zgadzam sie [ Nie zgadzam sie ] Trudno powiedzieé

Czy pracownicy po ukonczeniu 45. roku zycia stgja sie dla pracodawcow racze)
balastem i ciezarem niz petnowartosciowymi pracownikami? W ocenie samych
zainteresowanych tak wiasnie postrzegaja ich pracodawcy — nie chca ani zatrudniaé
(76%), ani inwestowat (70%) w pracownikdw w tym wieku. Co prawda stars
pracownicy majg te wade, ze zwykle wicksze s3 ich oczekiwania ptacowe niz
pracownikéw mtodych (57%), jednakze nie jest tak, ze stars pracownicy jakos
wyraznigj sprawiaja trudnosci, jesli chodzi o dyscypline pracy — ankietowani raczej
nie zgadzaja sie (46%), niz zgadzaja (40%), ze stwierdzeniem, ze pracownicy po
45, roku zycia czescigl podwazajg decyzje przetozonych.
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4.4. Postrzeganie dyskryminacji ze wzgledu na wiek
4.4.1. Ocena dyskryminacji ze wzgledu na wiek

Z wypowiedzi ankietowanych mezczyzn mozna wnioskowaé, ze ngjlepszy wiek
dla mezczyzny na rynku pracy to okres miedzy 26. a 35. rokiem zycia. Mozna
powiedziect, ze jest to wiek braku dyskryminacji. Mtodsi pracownicy pici meskig
napotykaja w swojg pracy zawodowe bariery wilasnie ze wzgledu na mtody —
zapewne zdaniem niektorych pracodawcow — zbyt mtody wiek. Z kolei w wieku
powyzej 36 lat, wedtug oceny ogotu respondentéw, kolegine dekady zycia niemal
W postepie geometrycznym zmnigjszaja szanse zawodowe pracownikow. W grupie
wiekowe 3645 lat przejawy te dyskryminacji sa jeszcze stabe lub umiarkowane
(56%). Mezczyzni miedzy 46. a 55. rokiem zycia sa, zdaniem ankietowanych,
dyskryminowani w stopniu umiarkowanym lub duzym (60%). Natomiast pracownicy
powyzej 56. roku zycia, wedtug ocen niemal dwaoch trzecich ankietowanych (65%),
spotykaja sie z bardzo duza i duzg dyskryminacja.

Rysunek 4.14. Czy, Pana(i) zdaniem, w Polsce jakies grupy wiekowe sa
dyskryminowane przez pracodawcow? Przez dyskryminacje rozumiemy gorsze
mozliwosci znalezienia pracy, gorsze mozliwosci awansu, wieksze ryzyko utraty

pracy itp.

Odpowiedzi og6tu respondentéw
Mezczyzni w wieku:

do 25. roku zycia | 50% | 2a% | 15% /o

26-35 lat | 50% | 27% | 16% s
36-45 lat | 32% | 30% | 26% /o

4655 lat | 9% | 14% | 33% 16%  pal
56 lat i wiecej | 796 [5%]  20% 40% b
CIBrak CStaba EUmiarkowana BDuza M Bardzo duza [Trudno

dyskryminacji  dyskryminacja  dyskryminacja  dyskryminacja  dyskryminacja  powiedzie¢

Co interesujace, w ocenach szans zawodowych kobiet ze wzgledu na wiek nie
obserwujemy tego rodzaju wahniecia srednig migdzy najmtodsza (do 25. roku zycia)
a kolgng (26-35 lat) grupa wiekowa. Wedtug opinii ankietowanych w zyciu
zawodowym kobiet obowigzuje zasada, ze im mtodsza pracownica, tym jeg szanse na
rynku pracy sa wicksze, aim starsza, tym czescigi moze doswiadczaé dyskryminacji.
Generalnie wiek dla pracujacych kobiet ma — zdaniem og6tu ankietowanych —
wieksze znacznie niz dla pracujacych mezczyzn. Wyzsze srednie ocen wskazuja, ze
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kobiety czgscig) s3 z tego powodu dyskryminowane. Szczeg6lne pogorszenie szans na
awans czy znaezienie pracy, zdaniem respondentéw, dotyczy kobiet po 45. roku
zycia, czyli w tzw. wieku niemobilnym.

Rysunek 4.15. Czy, Pana(i) zdaniem, w Polsce jakie$ grupy wiekowe sa
dyskryminowane przez pracodawcoéw? Przez dyskryminacje rozumiemy gorsze
mozliwosci znalezienia pracy, gorsze mozliwosci awansu, wieksze ryzyko utraty

pracy itp.
Oceny ogotu respondentdw na skali od 1 — brak dyskryminacji
do 5 — bardzo duza dyskryminacja
Srednie ocen Srednie ocen
dotyczgce mezczyzn dotyczace kobiet
1 2 3 4 5
Do 25. roku zycia ‘ ‘ :
1,83 : 2,06 : :
| | |
| | |
| | |
| 2 08 | |
26-35lat |- - BTT 2T b e
| | |
| | |
f 1 1
| | |
36-45lat F------ 216 - L B - ---
| | |
| | |
1 T 1
| N340
46-55lat - ------- g N mommooe-
| | |
1 1 1
| | |
‘ ‘ 94
56 lat i wiecej ‘ ‘ 3,88 2
1 2 3 4 5

Dyskryminacja pracownikow ze wzgledu na wiek nie jest postrzegana przez
kobiety i mezczyzn jednakowo, cho¢ zaréwno kobiety, jak i mezczyzni oceniaja
sytuacj¢ kobiet pod tym wzgledem jako trudnigjsza niz mezczyzn. Ogolnie rzecz
biorgc, oceny kobiet s3 bardzigf krytyczne — czescigl dostrzegajag dyskryminacje
zawodowg starzejacych sie pracownikow — zarGwno swojg, czyli kobiet, jak i pici
przeciwng. Szczegblnie wyraznie réznia Si¢ od mezczyzn ich oceny sytuacji
zawodowej kobiet powyzegl 46. roku zycia Niemnig jednak lepig od megzczyzn
postrzegaja sytuacje mtodszych pracownikéw (do 35. roku zycia). Z kolei mezczyzni
swojg sytuacje definiuja, z jedngj strony, nieco tagodnig niz postrzegaja ja kobiety —
ich oceny s3 bardzig umiarkowane, jesli chodzi o poczucie pogarszania szans na
rynku pracy wraz z wiekiem. Z drugig strony, dyskryminacje kobiet ocenigja jako
bardzig] znaczaca niz wiasna.
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Rysunek 4.16. Czy, Pana(i) zdaniem, w Polsce jakie$ grupy wiekowe sa
dyskryminowane przez pracodawcéw? Przez dyskryminacje rozumiemy gorsze
mozliwosci znalezienia pracy, gorsze mozliwosci awansu, wieksze ryzyko utraty

pracy itp.
Srednie ocen dotyczace mezczyzn na skali od 1 — brak dyskryminacii
do 5 — bardzo duza dyskryminacja

Wskazania mezczyzn Wskazania kobiet
1 2 3 4 5
Do 25. roku zycia : ‘
1,78 1,186 ! :
| | |
| | |
| | |
1,79 ! !
26—35Iat77717’7f47———‘ ———————— b e
: l l
l l
| | |
36-45lat F-------- 1216 _____ (R [
2,16 ‘ ‘
| | |
l l l
| 3,32 l
46-55lat - -------- ‘r—————fgra 7777777 : ,,,,,,,,,
| | |
l l l
| | 3 bl
56 lat i wigcej ! L 384 W'
1 2 3 4 5

Rysunek 4.17. Czy, Pana(i) zdaniem, w Polsce jakie$ grupy wiekowe sa
dyskryminowane przez pracodawcéw? Przez dyskryminacje rozumiemy gorsze
mozliwosci znalezienia pracy, gorsze mozliwosci awansu, wieksze ryzyko utraty

pracy itp.

Srednie ocen dotyczace kobiet na skali od 1 — brak dyskryminagji
do 5 — bardzo duza dyskryminacja

Wskazania mezczyzn Wskazania kobiet
Do 25. rokU Zvci 1 2 3 4 5

0 25. roku zycia ‘ ‘ ‘
y 2031 2,09 I |
I | |
I | |
| | |
| | |
12,09 ! !

26-35lat - ----- 72,70?5# ffffffff Fommmm o e
1 1 1
| | |
| | |
! 2,44 !

36-45lat F-------- N Fo——— - EREEEEEEE
12,38 | |
1 1 1
| ! |
l l 347

46-551lat --------- Fo-- - F- NN m---- -
: 3,33 :
| | |
| | |
| | |

o ! 388 \401
56 lat i wigcej : :
1 2 3 4 5
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Ogolnie rzecz biorac, dyskryminacja ze wzgledu na wiek jest duzo wyrazniejsza
i madla pracownikéw duzo wieksze znaczenie niz dyskryminacja ze wzgledu na ptec.
Sytuacja na rynku pracy starzejacych sie kobiet jest w ocenie badanych wyraznie
gorsza niz sytuacja starzejacych sie megzczyzn.

4.4.2. Formy dyskryminacji

Dyskryminacje starszych pracownikow ze wzgledu na wiek w nagjwiekszym
stopniu badani dostrzegaja w ich potozeniu na rynku pracy, w ograniczonych
mozliwosciach znalezienia pracy. Ich zdaniem osoby w wieku powyzej 46. roku zycia
maja racze) niewielkie mozliwosci znalezienia pracy, a jeszcze starsi pracownicy
powyzej 56. roku zycia sa pod tym wzgledem praktycznie bez szans. Ponad potowa
ankietowanych (55%) uwaza, ze osoby wieku niemobilnym maja mate szanse na
znalezienie zatrudnienia, nawet j&dli legitymujg sie podobnymi kwalifikacjami co ich
mtodsi konkurenci. W generacji o dekade starsze) zadnych szans na zatrudnienie nie
dostrzega az 82% ankietowanych.

Rysunek 4.18. Jak ocenia Pan szanse znalezienia pracy przez osoby z r6znych
grup wiekowych posiadajacych takie same kwalifikacje?*
EMate O Srednie I Duze
(1-2) (©)] (4-5)
45 lat i mniej ‘ 23% 25% ‘ 51% ‘
46-55 lat ‘ 55% ‘ 34% ‘ 11%
56 lat i wiecej ‘ 82% ‘ 11% |6%

* Pominigto odpowiedzi ,, Trudno powiedziec”.

Réwnoczesnie osoby w starszym wieku stajg si¢ z kazdym rokiem coraz bardzig
zagrozone utratg pracy. Ponad dwie pigte badanych (41%) jako duze okresla zagro-
zenie zwolnieniem po ukonczeniu 46. roku zycia. Po przekroczeniu 55 lat zagrozenie
redukcja jako bardzo realne definiuje juz 61% ankietowanych mezczyzn.

Rysunek 4.19. Jak ocenia Pan zagrozenie utratg pracy wsréd os6b
z r6znych grup wiekowych posiadajacych takie same kwalifikacje?*

® Mate O Srednie & Duze

(1-2) (3 (4-5)
45 lat i mniej ‘ 45% ‘ 34% ‘ 20% ‘
46-55 lat ‘ 15% 43% ‘ 41% ‘
56 lat i wiecej ‘ 14% ‘ 23% ‘ 61% ‘

* Pomini¢to odpowiedzi ,, Trudno powiedziec”.
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Takze perspektywy zawodowe dla 0sob po 45. roku zycia z kazdym rokiem stajg
Si¢ coraz bardzig zawezone, coraz mnigjsze stajag Si¢ Szanse na rozwdj i awans
zawodowy. Az 67% badanych mezczyzn uwaza, ze po ukonczeniu 56. roku zycia
praktycznie juz sie nie awansuje. Miedzy 46. a 55. rokiem zycia szanse zawodowe nie
sa az tak zte — 0 braku mozliwosci awansowaniaw tym wieku jest przekonanych 37%
badanych, a najwieksza grupa okresla szanse na awans jako srednie (44%). Rozwd
zawodowy i mozliwos¢ zajmowania wyzszych stanowisk jest w ocenie badanych
realnatylko do 44. roku zycia (49%).

Rysunek 4.20. Jak ocenia Pan szanse na awans w pracy pracownikéw
zréznych grup wiekowych posiadajacych takie same kwalifikacje?*
EMate O Srednie m Duze
(1-2) (3 (4-5)
45 lat i mniej ‘ 17% ‘ 32% ‘ 49% ‘
46-55 lat ‘ 37% ‘ 44% ‘ 18% ‘
56 lat | wiece] ‘ 67% ‘ 23% ‘ 9% ‘

* Pomini¢to odpowiedzi ,, Trudno powiedziec”.

Zdaniem respondentéw relatywnie w ngimnigjiszym stopniu wiek determinuje
mozliwosci zarobkowe pracujacych. Cho¢ i pod tym wzgledem grupa najstarszych
(po 55. roku zycia) jest w ngjgorszej sytuacji i ma raczej szanse na niskie (33%) niz
wysokie (25%) zarobki, to roznice wobec pozostatych grup wiekowych nie sg duze.
We wszystkich przypadkach badani ngjlicznigj okreslali mozliwosci zarobkowe osob
majacych takie same kwalifikacje, ale w réznym wieku jako srednie.

Rysunek 4.21. Jak ocenia Pan wysoko$¢é wynagrodzenia za prace oséb
zréznych grup wiekowych posiadajacych takie same kwalifikacje?*
ENiskie O Srednie = Duze
(1-2) (3 (4-5)
45 lat i mniej ‘ 26% ‘ 49% ‘ 23% ‘
46-55 lat ‘ 23% ‘ 49% ‘ 27% ‘
56 lat i wiecej ‘ 33% ‘ 39% 25%

* Pomini¢to odpowiedzi , Trudno powiedziec”.

W ocenie ankietowanych podstawowymi formami dyskryminacji osob po 45. ro-
ku zyciajest zmnig szenie szans na zatrudnienie — z jedngj strony, a z drugigj strony —
rosnace z kazdym rokiem zagrozenie zwolnieniem z pracy. Narastajacy w zwiazku
z tym z kazdym rokiem lek przed zwolnieniem z pewnoscia pod wzgledem
psychol ogicznym nie wptywa pozytywnie naich funkcjonowanie jako pracownikow.
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4.5. Doswiadczanie dyskryminacji

Kobiety nieco czegscigl niz mezczyzni zaréwno same doswiadczaty dyskryminacji
ze wzgledu na wiek, znagja osoby, ktdre doswiadczaly podobnego traktowania, jak
i styszaty o przypadkach gorszego traktowania pracownikdéw po 45. roku zycia. Fakt
ten mozna interpretowaé jako kolginy dowdd na wiekszg wrazliwosé¢ kobiet na
przypadki dyskryminacji w swoim otoczeniu. By¢ moze takze dla pracodawcow ocena
pracownikéw bedacych kobietami jest w wiekszym stopniu uzalezniona od ich wieku
niz w przypadku pracownikow bedacych mezczyznami. Ponad potowa mezczyzn
styszata o przypadkach dyskryminacji ze wzgledu nawiek (61%), dwie piate znatakie
przypadki z autopsji, a 14% osobiscie doswiadczyto gorszego traktowania po przekro-
czeniu 45. roku zycia. W przypadku kobiet odsetki te wynoszg odpowiednio 69%,
46% i 18%.

Rysunek 4.22. Czy Pan(i) zetknat(eta) sie z przejawami gorszego traktowania oséb
po 45. roku zycia na rynku pracy tylko ze wzgledu na wiek?
Odpowiedzi twierdzgce
0 Mezczyzni = Kobiety
(N =1098) (N =939)
69%
61%
46%
40%
18%
14%
Sam(a) tego Znam osoby, ktére tego Styszatem(am) o takich
doswiadczytem(am) doswiadczyty przypadkach

O przypadkach gorszego traktowania pracownikéw z powodu ich wieku czescig
styszaty osoby lepig wyksztatcone — z wyksztatceniem srednim i wyzszym, a takze
wyze usytuowane w strukturze organizacyjng firmy. Czescig niz przecigtnie o tego
rodzgju sytuacjach styszeli pracownicy mieszkgjacy w Lublinie. W grupach
spoteczno-zawodowych o takich przypadkach najczescigl styszeli przedstawiciele
kadry kierowniczg i specjalisci z wyzszym wyksztatceniem oraz osoby bezrobotne.
Czescigl niz przecietnie tego rodzgju problemy sg znane osobom pracujagcym na
wiasny rachunek, pracownikom administracyjno-biurowym, pracownikom ustug oraz
sredniemu personelowi technicznemu. O sytuacji dyskryminowania starszych pracow-
nikéw styszato trzy czwarte osdb po 45. roku zycia, ktore aktualnie nie pracuja
i szukaja pracy.
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Tabela 4.10. Wiedza o dyskryminacji zawodowej ze wzgledu na wiek

Czy zetknat si¢ Pan z przejawami gorszego @raktowaniaoséb po 45. ro_ku Tak Nie
zycianarynku pracy tylko ze wzglgdu nawiek — czy styszat Pan o takich

przypadkach? w procentach
Ogotem 61 39
Wyksztatcenie

Podstawowe 59 41
Zasadnicze zawodowe 58 42
Srednie 63 37
Wyzsze 73 27
Migjsce zamieszkania

Wies 56 a4
Miasto 60 40
Lublin 77 23
Grupy zawodowe

Kadrakierowniczai specjalisci z wyzszym wyksztatceniem 76 24
Sredni personel i technicy 67 33
Pracownicy administracyjno-biurowi 69 31
Pracownicy ustug 68 32
Robotnicy wykwalifikowani 59 41
Robotnicy niewykwalifikowani 63 37
Rolnicy 53 47
Pracujacy nawtasny rachunek 69 31
Rencisci 53 47
Emeryci 65 35
Bezrobotni 71 29
Niepracujacy 54 46
Status zawodowy

Wyzszy szczebel zarzadzania (kierownik kierownikow) 67 33
Sredni szczebel zarzadzania (kierownik szeregowych pracownikéow) 66 34
Nie petnit funkcji kierowniczych 59 41
Aktywnos¢ zawodowa

Pracujacy 61 39
Niepracujacy i szukajacy pracy 75 25
Niepracujacy i nieszukajacy pracy 56 44

O bezposrednim zetknieciu sie z przypadkami gorszego traktowania pracow-
nikéw tylko dlatego, ze przekroczyli wiek 45 lat, ngjczescief mOwia osoby bezrobotne,
czyli niepracujace, ale szukgjace pracy. Czescigl zdarzajg Sie one w Lublinie niz
w innych migscowosciach. W grupach spoteczno-zawodowych tego rodzaju
przypadki s3 znane pracownikom administracyjno-biurowym, sredniemu personel owi
i technikom, a takze pracownikom ustug. Czgscig niz przecietnie z takimi sytuacjami
zetkneli sie rowniez kierownicy wyzszego szczebla zarzadzania.
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Tabela4.11. Znajomosé przypadkéw dyskryminacji zawodowe) ze wzgledu na wiek

sz Pan zetknat si¢ z przejawami gorszego Fraktowaniaosc’)b po 45. roku Tak Nie
zycianarynku pracy tylko ze wzgledu nawiek — czy zna Pan osoby,

ktére tego doswiadczyty? W procentach
Ogétem 41 59
Wyksztatcenie

Podstawowe 41 59
Zasadnicze zawodowe 36 64
Srednie 46 54
Wyzsze 42 58
Miegjsce zamieszkania

Wies 35 65
Miasto 41 59
Lublin 55 45
Grupy zawodowe

Kadrakierowniczai specjalisci z wyzszym wyksztatceniem 46 54
Sredni personel i technicy 55 45
Pracownicy administracyjno-biurowi 56 44
Pracownicy ustug 52 48
Robotnicy wykwalifikowani 39 61
Robotnicy niewykwalifikowani 48 53
Rolnicy 30 70
Pracujacy nawtasny rachunek 33 67
Rencisci 34 66
Emeryci 45 55
Bezrobotni 59 41
Niepracujacy 32 68
Status zawodowy

Wyzszy szczebel zarzadzania (kierownik kierownikow) 50 50
Sredni szczebel zarzadzania (kierownik szeregowych pracownikéow) 41 59
Nie petnit funkgji kierowniczych 40 60
Aktywnos¢ zawodowa

Pracujacy 39 61
Niepracujacy i szukajacy pracy 54 46
Niepracujacy i nieszukajacy pracy 38 62

Ogolna orientacja co do istnienia tego rodzaju probleméw, a nawet bezposrednia
zngiomos¢ przypadkow dyskryminacji pracownikow ze wzgledu na wiek daja tylko
0gblng wiedze o zasiegu wystepowania tego zjawiska na Lubelszczyznie. Na podsta-
wie deklaracji badanych mozna powiedzie¢, ze problematyka ta najlepigj jest znana
samym zainteresowanym — czyli niepracujacym szukajacym pracy. Wigce wiedza
na ten temat osoby lepig wyksztatcone, sprawujace funkcje kierownicze, a takze
hipotetyczni pracodawcy — osoby pracujace na witasny rachunek. Jesli chodzi o grupy
spoteczno-zawodowe, tego rodzaju przypadki sg bardzig znane grupom majacym
czescigg do czynienia bezposrednio z klientem — pracownikom ustug badz
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administracyjno-biurowym, czyli w grupom, w ktérych zaawansowany wiek moze
stanowi¢ istotny problem przy zatrudnianiu. Sytuacje tego rodzaju czescigl znane sg
mieszkancom duzych miast —w naszym przypadku mieszkancom Lublina.

Rysunek 4.23. Czy Pan zetknat sie z przejawami gorszego traktowania os6b
po 45. roku zycia na rynku pracy tylko ze wzgledu na wiek?
Czy sam Pan tego doswiadczyt?

(N = 1098)
Tak Nie
Ogotem  [4%] 86% |

Grupy zawodowe

Kadra kierownicza i specjalisci z wyzsz_ym 1F(0 99% ‘
wyksztatceniem

Sredni personel i technicy ‘11%‘ 88% ‘

Pracownicy administracyjno-biurowi ‘M’ 96% ‘

Pracownicy ustug ‘ 22% ‘ 78% ‘

Robotnicy wykwalifikowani ‘ 13% ‘ 87% ‘

Robotnicy niewykwalifikowani |L.20% | 80% |

Rolnicy  [gog] 92% |

Pracujgcy na wiasny rachunek ‘ 13% ‘ 87% ‘

Rencisci ‘10%‘ 90% ‘

Emeryci ‘ 14% ‘ 86% ‘

Bezrobotni ‘ 46% ‘ 54% ‘

Niepracujgcy ‘ 36% ‘ 64% ‘

Status zawodowy

Wyzszy szczebel zarzadzania ‘11%‘ 89% ‘
(kierownik kierownikéw)
Sredni szczebel zarzagdzania P%‘ 93% ‘

(kierownik szeregowych)

Nie petit funkcji kierowniczych ‘ 16% ‘ 84% ‘

Aktywnosé zawodowa

Pracujacy [10%) 90% |
Niepracujacy, szukajacy pracy ‘ 51% 49% ‘
Niepracujacy, nieszukajacy pracy ‘ 13% ‘ 87% ‘
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Jednakze o samej dyskryminacji méwig dopiero swiadectwa osodb, ktére tego
rodzaju doswiadczenia majg za sobg, czyli same bezposrednio byty obiektem dyskry-
minacji z powodu zbyt zaawansowanego — zdaniem aktualnego lub potencjalnego
pracodawcy —wieku. Kto zatem, jakie grupy pracownikdéw bedacych mezczyznami po
45. roku zycia byty przedmiotem dyskryminacji na Lubelszczyznie?

Ponad potowa 0s6b niepracujacych, ktére poszukuja zatrudnienia (51%), miata
do czynienia z sytuacja, w ktéref w mnigj lub bardzigj otwarty sposdb rezygnowano
zich oferty pracy z powodu zbyt zaawansowanego wieku. To ngjwyzszy odsetek tego
rodzaju deklaracji wsrdd mezczyzn. Czesto z dyskryminacja ze wzgledu na wiek
spotykali sie takze mezczyzni majacy status bezrobotnych. Z dyskryminacja ze
wzgledu na wiek miat do czynienia wiecg niz co piagty pracownik po 45. roku zycia
pracujacy w sektorze ustug, a takze co piaty robotnik niewykwalifikowany w tym
wieku. Czestos¢ doswiadczenia dyskryminacji jest wérdéd mezczyzn tym wyzsza, im
wieksza jest migjscowosé, w ktérel mieszkaja — ngjrzadziel mamy z nig do czynienia
na wsi, najczescigg w Lublinie. Co ciekawe, dyskryminacja tego rodzaju nie jest
Zwigzana z poziomem wyksztatceniai dotyka wszystkich mnig wiecej po réwno.

Najrzadzigl z dyskryminacja ze wzgledu na wiek spotkali sie hatomiast specja-
lisci z wyzszym wyksztatceniem i kadra kierownicza, pracownicy administracyjno-
-biurowi, rolnicy oraz rencisci. Relatywnie rzadzig miaty z tym problemem do
czynienia osoby aktywne zawodowo i wcigz pracujace.

Dalsze andizy wskazuja, ze brak w zyciorysie zawodowym doswiadczenia
bezrobocia w ngjwiekszym stopniu decyduje o tym, ze pracownik nic nie wie o tego
rodzaju zjawisku. Natomiast im dtuzsze doswiadczenie bezrobocia, nawet u 0sdb
obecnie majacych prace, tym czestszy kontakt z dyskryminacja zawodowsg ze wzgledu
nawiek. Najlepig znaja jg przejawy mezczyzni pozostajacy obecnie bez pracy.

Rysunek 4.24. Czy Pan zetknat sie z przejawami gorszego traktowania
0s6b po 45. roku zycia na rynku pracy tylko ze wzgledu na wiek?
Czy sam Pan tego doswiadczyt?

(N =1098)
Tak Nie
Nie jestem i nigdy nie bytem bezrobotny PO/# 92% ‘
Nie jestem bezrobotny, 9Ig w przeszfosq k_)ylem ‘ 19% ‘ 81% ‘
bezrobotny przez krétki czas - krécej niz rok
Nie jestem bezrobotny, ale w przesztosci bytem 250 ‘ 75% ‘
bezrobotny przez dituzszy czas - rok i dtuzej
Obecnie jestem bezrobotny ‘ 45% ‘ 55% ‘

Z dyskryminacja ze wzgledu na wiek relatywnie cze$cigg maga do czynienia
pracownicy firm o mieszanym typie wiasnosci — z udziatem wiascicieli prywatnych
oraz panstwa. Podobnie czesto przejawy tego rodzaju dyskryminacji spotkali na
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swojg drodze zawodowe pracownicy firm prywatnych i instytucji lub urzedéw
panstwowych, samorzadowych [ub publicznych. Najrzadzigl z dyskryminacja wieko-
wa majg do czynienia pracujacy w prywatnych gospodarstwach rolnych.

Rysunek 4.25. Czy Pan zetknat sie z przejawami gorszego traktowania
0s6b po 45. roku zycia na rynku pracy tylko ze wzgledu na wiek?
Czy sam Pan tego doswiadczyt?

(N =1098)

Miejsce pracy: Tak Nie
w instytucji, urzedzie lub zaktadzie catkowicie

panstwowym, samorzgdowym lub publicznym ‘ 15% ‘ 85% ‘

w spotce z udziatem wla_scmell pr_ywa’tnych ‘ 18% ‘ 82% ‘
(polskich lub zagranicznych) i panstwa

w zaktadzie (spotce) catkowicie prywatnym poza ‘ 16% ‘ 84% ‘
rolnictwem

w prywatnym gospodarstwie rolnym ‘8%‘ 92% ‘

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek jest relatywnie ngczestszym zjawiskiem
w matych, cho¢ nie ngimnigiszych firmach. Pracownicy firm zatrudnigjacych
od 10 do 49 osdb nagjczescigl osobiscie spotkali sie z symptomami tego rodzaju
uposledzenia narynku pracy.

Rysunek 4.26. Czy Pan zetknat sie z przejawami gorszego traktowania
0s6b po 45. roku zycia narynku pracy tylko ze wzgledu na wiek?
Czy sam Pan tego doswiadczyt?

(N =1098)

Tak Nie
Wielkos$¢ zaktadu pracy: 1-9 0s6b ‘9%‘ 91% ‘
10-49 0s6b ‘ 15% ‘ 85% ‘
50-249 0sob (G 91% |
250 i wiecej osob [996] 91% |

Istotny okazuje Si¢ tez typ umowy 0 prace — najczescigl czuja Si¢ dyskrymino-
wane ze wzgledu na wiek osoby pracujace bez zadngl umowy, awiec — jak Si¢ mozna
domysla¢ — podejmujace si¢ zgje¢ dorywczych lub jakichkolwiek, byle zdoby¢ srodki
do zycia, zapewne maacych za soba doswiadczenie bezrobocia. Tylko niewiele
rzadzigy dyskryminowane czuja Si¢ 0soby pracujace na umowe na czas okreslony,
awigc Igkajace sie¢ 0 przediuzenie tg umowy. Poczucie dyskryminacji nie jest takze
obce megzczyznom zatrudnionym na umowe zlecenia. Wiasciwie jedynie pracownicy
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majacy z pracodawcg umowe bezterminowsg tylko sporadycznie doswiadczali dyskry-
minagcji ze wzgledu nawiek.

Rysunek 4.27. Czy Pan zetknat sie z przejawami gorszego traktowania
0s6b po 45. roku zycia na rynku pracy tylko ze wzgledu na wiek?
Czy sam Pan tego doswiadczyt?

(N =1098)

Typ umowy o prace: Tak Nie

umowa o prace na czas nieokreslony ‘ 14% ‘ 86%

umowa o pracg na czas okreslony ‘ 30% ‘ 70% ‘

inna umowa (np. umowy zlecenia) ‘ 26% ‘ 74% ‘

Bez umowy o prace (np. pracujacy na rzecz 3506 ‘ 65%
innego gospodarstwa domowego)

4.6. Poczucie dyskryminacji wsrod mezczyzn poszukujacych pracy

Nawickszym problemem osdb po 45. roku zycia, ktére nie maja pracy, jest
radykalne zmnigjszanie sie szans nha jg znalezienie. W$réd badanych mezczyzn po 45.
roku zycia, ktérzy nie maja pracy, a chcidliby ja znalezé, stosunkowo wielu jest
bezrobotnych dopiero od niedawna. Ponad jedna piata poszukuje pracy najwyzej od
trzech miesiecy, prawie jedna trzecia szuka jg od p6t roku, a dwie piagte — do roku.
Ponad jedna czwarta szuka pracy dtuzej niz rok, ale krécg niz pie¢ lat. Jednatrzeciato
osoby dtugotrwale bezrobotne, ktére szukajg zatrudnienia dtuzej niz od pieciu lat.
Wsréd kobiet odsetek dtugotrwal e bezrobotnych jest znaczaco wyzszy.

Tabela 4.12. Okres pozostawania bez pracy

Odsetki odpowiedzi twierdzacych

Jak dtugo szuka Pan(i) pracy? Mezczyzni Kobiety

(N=62) (N=67)
Krécej niz miesigc 2 3
Od 1 do 3 miesi¢cy (wtacznie) 20 8
Od 3 do 6 miesi¢cy (wtacznie) 9 5
Od 6 miesi¢cy do 1 roku (wiacznie) 9 15
Od 1 roku do 3 lat (wigcznie) 25 9
Od 3 do 5 lat (wiacznie) 2 12
Powyzej 5 lat 33 48

Ponad dwie trzecie mezczyzn (69%) nie wierzy, aby udato im sie w nagjblizszym
czasie znalez¢ prace. Optymistyczne nastawienie w tym wzgledzie deklaruje jedna
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piata ankietowanych mezczyzn szukajacych pracy. Oceny kobiet s3 jeszcze bardzig
pesymistyczne.

Rysunek 4.28. Jak Pan(i) ocenia szanse na znalezienie odpowiedniegj
dla siebie pracy?
36% . Nie sgdze, aby mi sie to w og6le udato
48%
| Bedzie bardzo trudno znalez¢ mi prace,
33% P .
ale w koncu jg znajde
0,
el Mysle, ze nie bedzie to takie trudne i juz
18% I wkrotce bede pracowat(a)
10 204 | Sadze, ze znajde prace z fatwosciag,
SV to kwestia najwyzej kilku tygodni
9% 11% JWyZze| yg
Trudno powiedzie¢
Kobiety Mezczyzni
(N =67) (N =62)

Na sw¢j zbyt zaawansowany wiek jako podstawowg przyczyne hiemoznosci
znalezienia pracy wskazuje ponad dwie trzecie mezczyzn po 45. roku zycia
poszukujacych zatrudnienia (69%). Wsrdd kobiet odsetek tego rodzaju stwierdzen jest
jeszcze wyzszy. To w kolegjnosci druga najpowszechnig) wskazywana przyczyna braku
pracy. Najczescig, zdaniem badanych, przyczyna pozostawania bez pracy jest brak
inwestycji naich terenie i ograniczona podaz migjsc pracy (86%). Nawet j&lli praca
Sie zngjdzie, to jest tak nisko ptatna, ze — zdaniem poszukujacych — nie optaca jg sie
podejmowaé (62%).

Rysunek 4.29. Czy, szukajac pracy, napotyka Pan(i) na ktéres$ z nizej wymienionych
trudnosci?

Odpowiedzi twierdzgce wsrod:

1 mezczyzn poszukujgcych pracy I kobiet poszukujacych pracy
(N=62) (N=67)
Pracodawcy nie chcg mnie zatrudnic | 69%
ze wzgledu na wiek | 83%
Pracodawcy nie chcg mnie zatrudni¢ || 1%
ze wzgledu na pte¢ 24%

Brak ofert pracy odpowiednich dla os6b El%%
w moim stanie zdrowia 34%
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Inna przyczyna nieskutecznosci w poszukiwaniu pracy jest, zdaniem ankieto-
wanych mezczyzn, brak odpowiednich zngjomosci i kontaktow (62%). Po stronie
podazy mozna takze ulokowaé kolejny powdd trudnosci w znal ezieniu pracy, a miano-
wicie brak ofert zatrudnienia odpowiadajacych oczekiwaniom poszukujgcych, jesli
chodzi o proponowana forme czy dtugo$¢ zatrudnienia (54%). Inne wskazywane
przyczyny braku pracy to nieodpowiednie (45%) lub zbyt niskie (42%) wiasne
kwalifikacje.

Rysunek 4.30. Czy, szukajac pracy, napotyka Pan(i) na ktéres$ z nizej wymienionych
trudnosci?

Odpowiedzi twierdzgce ws$rod:

[ mezczyzn poszukujgcych pracy @ kobiet poszukujgcych pracy
(N =62) (N=67)
Nieodpowiednie kwalifikacje, | 45%
nieodpowiedni zawod | 60%

| 42%

Zbyt niskie kwalifikacje/brak kwalifikacji | 53%

Brak doswiadczenia zawodowego | 27%

| 55%

Brak ofert odpowiednich do stanu zdrowia poszukujacego pracy (28%) czy
niedostatek doswiadczenia zawodowego (27%) to przyczyny niemoznosci znalezienia
pracy wskazane w dalszg) kolgnosci. W przypadku mezczyzn poszukujacych pracy
ptec, ich zdaniem, praktycznie nie ma znaczenia, jesli chodzi o mozliwosci na rynku
pracy. Zupetnie inacze jest w przypadku kobiet, wsrod ktérych jedna czwarta uznaje
pte¢ zaistotny czynnik utrudnigjacy im znalezienie pracy.

Rysunek 4.31. Czy, szukajac pracy, napotyka Pan(i) na ktores$ z nizej wymienionych
trudnosci?

Odpowiedzi twierdzgce wsrod:

[J mezczyzn poszukujgcych pracy @ kobiet poszukujgcych pracy
(N=62) (N=67)
Dostepna praca jest zbyt nisko ptatna 429 | 62%
(1]
Brak ofert w odpowiadajgcej mi formie, | 54%
np. na etat, umowe zlecenia | 67%

Problemy z dojazdami 22%

Brak pracy w odpowiadajgcym mi 17%
wymiarze czasu 24%

| 36%
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Megzczyzni w wigkszym stopniu niz kobiety wskazuja niskie zarobki jako
przyczyne niemoznosci znalezienia pracy. Kobiety natomiast czgscig niz mezczyzni
za swoje niepowodzenie na rynku pracy winig swéj wiek i swojg pte¢. Czescig
uwazaja, ze maja nieodpowiedni zawdd i zbyt niskie kwalifikacje, a przede wszystkim
narzekaja na brak doswiadczenia zawodowego zwigzany zapewne z pozostawaniem
poza rynkiem pracy w zwigzku z petnionymi rolami spotecznymi w rodzinie
i w gospodarstwie domowym. W wiekszym stopniu niz mezczyzni nie sa takze
zadowolone z ofert pracy — zaréwno pod wzgledem formy zatrudnienia czy jego
okresu, jak i ofert odpowiednich dlaich stanu zdrowia.

W przypadku mezczyzn zaawansowany wiek jest w ich ocenie jedna z najwaz-
nigjszych przyczyn pozostawania bez pracy. Cho¢ dostrzegane sg takze inne powody
tego stanu, maja one racze] charakter ograniczen zewnetrznych, natomiast bariera
wieku wydaje sie mie¢ ngjbardzigl immanentny i nieredukowalny charakter.

A jak wygladajag w interpretacji badanych mezczyzn przyczyny wycofania Si¢
zrynku pracy 0sdb, ktdre juz zrezygnowaty i obecnie nie pracujg i juz nie poszukuja
pracy? Zdecydowana wiekszos¢ tg grupy badanych nie pracuje, poniewaz nie
pozwala im na to ich stan zdrowia, pojawita si¢ bowiem w ich zyciu choroba lub
niepetnosprawnos¢. Relatywnie spora cze$¢ badanych mezczyzn nie pracuje, gdyz
podjecie zatrudnienia spowodowatoby utrate pobieranych swiadczen socjalnych.
Jedna czwarta ankietowanych jest juz na emeryturze, taki sam odsetek deklaruje, ze
nie chce juz pracowat zawodowo. Jedna piata biernych zawodowo mezczyzn
po 45. roku zycia nie szuka pracy, bo nie wierzy, aby mogta jg znalez¢, dalsze 16%
jest przekonanych, ze wyczerpato wszystkie mozliwosci znalezienia pracy i juz nie
wiedza, co jeszcze mogliby w tg sprawie zrobi¢. Mozna zatem powiedziec, ze w gru-
pie mezczyzn po 45. roku zycia, ktOrzy nie pracuja i nie szukaja pracy, co najmnie
ponad jedna trzecia (37%) bytaby jeszcze do odzyskania dla rynku pracy i odpowie-
dnie programy aktywizacji zawodowse do nich wiasnie skierowane miatyby sens.

Tabela 4.13. Przyczyny rezygnacji z poszukiwania pracy przez mezczyzn niepracujacych
i nieszukajacych pracy (N = 352)

Dlaczego nie szuka Pan pracy? Odﬁ:(érggggxﬁd 4
Z powodu choroby, niesprawnosci 65
Gdybym zaczat pracowaé, stracitbym prawo do swiadczen socjalnych 41
Jestem na emeryturze 26
Nie chce pracowad 25
Jestem przekonany, ze nie znajde odpowiedniej pracy 21
Zaimuje si¢ domem 20
Wyczerpatem wszystkie znane mi mozliwosci znalezienia pracy, jestem 16
zniechgcony

Z innych powodd6w osobistych lub rodzinnych 16
Zaimuje si¢ dzie¢mi, wnukami 8
Zaimuje Si¢ starszymi cztonkami gospodarstwa domowego/rodziny 7
Niewiem, jak si¢ do tego zabrat 6
Ucze sie, uzupetniam kwalifikacje 1
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4.7. Sposoby rozstania z pracodawcg i obawy przed utrata pracy

Osoby, ktdre maja w swojg karierze zmiang migjsca pracy, z reguty odchodzity
od pracodawcy z wiasng woli. Tylko nigliczni zmuszeni zostai do tego przez
pracodawce czy takie okolicznosci, jak np. likwidacja zaktadu.

Tabela 4.14. Sposoby rozstania z pracodawca

Me¢zczyzni
Aktualnie Pracujacy
Jesli chodzi o Pana poprzednia pracg, to czy: pracujacy W przesztosci
(N = 461) (N =417)
w procentach
— sam Pan z nigj odszedt 61 72
— zwolniono Pana 11 14
— stracit Pan pracg z powodu likwidacji zaktadu 8 14
pracy, bankructwa

Utrata pracy z powodu zbyt zaawansowanego wieku pojawia Sie W wypo-
wiedziach ankietowanych, ktérzy kiedys odchodzili z jakiegos migjsca pracy, tylko
marginalnie. Wsrdd pracujacych w przesziosci, a obecnie juz niepracujacych 4%
wskazato wiek jako przyczyne ich zwolnienia z pracy. Wsréd obecnie pracujacych nie
byto nikogo, kto odszedtby z poprzedniego miejsca pracy z powodu zbyt zaawanso-
wanego wieku. Mozna zatem sadzi¢, ze jesli z powodu wieku odchodzi sie pracy, to
juz nie zngjduje si¢ nastepnej, ale przechodzi w stan zawodowego spoczynku.

Tabela 4.15. Powody utraty pracy

Me¢zczyzni deklarujacy, ze zostali zwolnieni
Z poprzednig pracy
Co byto powodem zwolnienia z poprzedniej pracy? Aktuanie pracujacy W%écgzﬁz Gi
(N =86) (N = 51)
w procentach
Pojawienie si¢ niepetnosprawnosci 0 10
Redukcja etatéw 50 45
Zwolnienia grupowe 7 5
Likwidacja zaktadu pracy, firmy 7 0
Nie przedtuzono umowy o prace 3 10
Mysle, ze zostatem zwolniony, bo jestem mezczyzna 4 7
Przyczyny dyscyplinarne 4 2
Bytem za stary 0 4
Inne 26 18

Lek przed utrata pracy okazuje sie jedng z konstytutywnych cech zjawiska
dyskryminacji zawodowsej ze wzgledu na wiek. Starzejacy Sie pracownicy, czujac
zmnigiszajagce Sie mozliwosci uzyskania zatrudnienia, coraz bardzig boja sie
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wykonywa¢ jakiekolwiek ruchy zawodowe i np. zmieniaé prace. A im bardzig si¢
usztywnigja, tym bardzig kurczag si¢ ich mozliwosci zdobywania nowych doswiad-
czen czy kwalifikacji. Wsrdd obecnie pracujacych mezczyzn, ktorzy ukonczyli 45 lat,
14% liczy si¢ z mozliwoscig utraty pracy. Zdecydowana wiekszos¢ sSie tego nie
obawia (78%). W relatywnie wiekszym stopniu 0 swoje stanowisko pracy i przysztosé
zawodowa obawigjg si¢ osoby ze srednim i podstawowym wyksztatceniem (po 17%),
zarabigjgce powyzel srednigj, jednak nieosiagagjace ngwyzszych dochodéw (27%),
czescig mieszkgjace w miastach wojewddztwa lubelskiego (19%) oraz w Lublinie
(18%) niz na ws (9%). Wsréd grup spoteczno-zawodowych tego rodzaju obawy
podzielgja najczescig robotnicy — zarbwno niewykwalifikowani (31%), jak i wykwa-
lifikowani (25%), atakze pracownicy administracyjno-biurowi (29%). Najrzadzigj zas
doswiadczaja tego rodzaju lekdw ralnicy (3%).

Rysunek 4.32. Czy liczy sie Pan z mozliwoscig utraty pracy w ciggu najblizszych
12 miesiecy?

Odpowiedzi mezczyzn aktualnie pracujgcych (N = 653)

Raczej nie

Raczej tak

Bardzo powaznie sig licze

Trudno powiedzie¢

Nie, to mato prawdopodobne

Obawy o utrate pracy sg zwigzane przede wszystkim z przewidywang moz-
liwoscia redukcji etatdw (53%), planowanymi zwolnieniami grupowymi (37%) lub
mozliwym bankructwem czy tez likwidacja zaktadu pracy (42%). Na czwartym
migjscu wsréd zrédet leku przed utrata pracy znalazt sie wiek (26% wskazan). Wséréd
pozostatych powodéw do obaw o prace na wysokim migiscu znaazt si¢ lek
0 przedtuzenie umowy 0 prace zawarta na czas okreslony (21%), atakze staby kontakt
i brak uktadow z kierownictwem zaktadu pracy (18%). Inne niz wiek czynniki
Zwigzane z samym pracownikiem, takie jak kwalifikacje czy doswiadczenie
zawodowe i staz pracy, znalazty sie¢ na koncu listy, wymienione juz tylko przez
nielicznych respondentow.

163



Rysunek 4.33. Z jakiego powodu obawia sie Pan utraty pracy w ciagu najblizszych
12 miesiecy? Czy z powodu:

Odpowiedzi mezczyzn aktualnie pracujgcych, liczgcych sie z mozliwoscig utraty pracy
(N =90)

planowanych redukcji etatow ‘ ‘ 53%

bankructwa lub likwidacji zaktadu pracy,

gospodarstwa ‘ 42%

planowanych zwolnien grupowych ‘ ‘ 37%

nieprzedtuzenia umowy o prace na czas okreslony |:| 21%

braku uktadow i kontaktow z kierownictwem |:| 18%
zbyt niskiego poziomu kwalifikacji i umiejetnosci D 6%

krétkiego stazu pracy D 4%

Wiek w przypadku mezczyzn okazuje sie waznigjszym zrodtem obaw o prace niz
w przypadku kobiet — ten czynnik wskazato tylko 14% badanych kobiet. Mezczyzni
zatem — mimo wieksze] wrazliwosci kobiet na kwestie dyskryminacji wiekowe)
i wiekszegl wagi tg problematyki w ich zyciu — okazujg Sie bardzigj przezywaé swoje
starzenie sie jako pracownikéw i w wiekszym stopniu niz kobiety obawigjag sie
zagrozen z tym zwigzanych.

4.8. Mozliwosci awansu i podnoszenia kwalifikacji po 45. roku zycia

Mozliwosci awansu w firmie s3 przede wszystkim zwiazane z jg wielkoscia
i funkcjonujaca w nig strukturg zaleznosci hierarchicznych. Liczba pracownikow
moze da¢ nam pewng orientacje co do wigkosci firmy i ewentualnych mozliwosci
awansowania, aczkolwiek nie powie nam nic o specyfice organizacyjng firmy, ktora
takze determinuje mozliwosci awansowania. Wigkszos¢ ankietowanych megzczyzn
powyze 45. roku zycia jest zatrudniona w matych przedsi¢biorstwach liczacych do
50 pracownikéw, przy czym zdecydowana wigkszos¢ tel grupy jest zatrudniona
w najmniegjszych firmach liczacych do 9 pracownikéw (45%). W firmach od 10 do 49
pracownikéw pracuje 19% badanych. W tej wielkosci organizacjach mozliwosci
pionowego awansu Sa3 zwykle bardzo ograniczone. W wigkszych zaktadach
zatrudnigjacych od 50 do 249 pracownikow pracuje 24% ankietowanych, aw jeszcze
wiekszych firmach — o liczbie zatrudnionych wiekszej niz 250 osdb — 12% respon-
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dentow. O realnych mozliwosciach awansu mozemy zatem mowi¢ tylko w przypadku
ponad jedng trzecig ankietowanych mezczyzn (36%).

Zdecydowana wiekszos¢ badanych — zaréwno kobiet jak i mezczyzn — ktérzy
ukonczyli 45 lat, nie chciataby, aw jeszcze wiekszym stopniu nie wyobraza sobie, aby
mogta awansowag.

Rysunek 4.34. Czy chciat(a)by Pan(i) awansowaé na wyzsze, kierownicze stanowisko?

Odpowiedzi oséb pracujacych

Tak Tak
Nie Nie
8%
Trudno
Trudno . powiedzie¢
powiedzie¢

Kobiety Mezczyzni
(N = 533) (N = 654)

Rysunek 4.35. Czy spodziewa sie Pan(i) w najblizszej przysztosci awansu w pracy?

Odpowiedzi 0s6b pracujgcych

Nie / 84% Nie S
——30h | Tak % Tak
g Trudno % Trudno
powiedzie¢ powiedzie¢

Kobiety Mezczyzni
(N =533) (N = 654)

Nawicksza grupa mezczyzn (42%) stwierdza, ze nie spodziewa Sie awansu,
poniewaz w strukturze organizacyjngj swojg firmy juz teraz zajmuje ngwyzsze
stanowisko (nieco czescig ta sytuacja dotyczy mezczyzn niz kobiet). Dalsze 38%
deklaruje, ze w ich firmie nie przewiduje si¢ mozliwosci awansowania. Niespetna
jedna trzecia twierdzi, ze awans ich nie interesuje i sami nie chca awansowac (29%).
Pozostali nie spodziewaja Si¢ awansu, bo sa w swoje ocenie zbyt stabo wyksztatceni
abo tez ich firma jest zbyt mata (po 18%). Z powodu zbyt zaawansowanego wieku
zadnego awansu nie oczekuje 16% ankietowanych mezczyzn. Odpowiedzi kobiet pod
tym wzgledem praktycznie si¢ nie roznia. W dalszej kolejnosci jako przyczyny braku
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awansu wymienione zostaty jeszcze: brak odpowiednich kontaktow i uktadow
z kierownictwem (9%), brak odpowiednig wiedzy i umigj¢tnosci (5%) oraz brak
doswiadczeniai nieumigjetnosé¢ sprostania konkurencji ze strony innych pracownikow
(po 3%). Pte¢ jako powdd braku awansu w przypadku mezczyzn zupetnie sie nie
liczy.

Tabela 4.16. Przyczyny braku awansu

Odsetki odpowiedzi twierdzacych

Dlaczego nie spodziewa si¢ Pan(i) awansu w pracy? Mezczyzni K obiety
(N = 651) (N = 530)

Juz zajmuje ngjwyzsze stanowisko 42 35

W firmie nie planuje si¢ awansu zadnego pracownika 38 46

Nie chcg awansowad 29 29

Z powodu zbyt niskiego poziomu wyksztatcenia 18 12

Firmajest zbyt mata 18 24

Z powodu wieku 16 15

Z powodu braku uktadéw i kontaktéw z kierownictwem 9 10

Z powodu braku odpowiednigj wiedzy i umigjetnosci 5 7

zawodowych

Nie jestem w stanie sprosta¢ konkurencji innych pracownikéw 3 5

Z powodu braku doswiadczenia 3 4

Ze wzgledu na pted 0 2

Zdecydowana wiekszos¢ mezczyzn po 45. roku zycia z niechecig odnos sie do
mozliwosci uzupetniania wyksztatcenia czy podnoszenia kwalifikacji — 74% ankieto-
wanych deklaruje, ze nie chciatoby podwyzsza¢ poziomu swojego wyksztatcenia, przy
czym potowa czyni to w sposdb zdecydowany. Gotowos¢ do uczenia si¢ wykazuje
tylko 21% badanych mezczyzn. Kobiety sa duzo bardzig skitonne do nauki niz
mezczyzhi.

Rysunek 4.36. Czy obecnie bytby Pan gotéw podwyzszaé swoéj poziom wyksztatcenia
lub uzupetniaé swoje kwalifikacje, gdyby miat Pan takg mozliwos$é?

Raczej nie Raczej tak

Zdecydowanie tak

Trudno powiedzie¢

Zdecydowanie nie
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O ile samo podwyzszenie kwalifikacji tylko dlatego, aby wykorzystac
nadarzajaca Si¢ okazje, nie jest dla mezczyzn z wojewddztwa lubelskiego zbyt
pociaggajaca perspektywa, o tyle w wiekszym stopniu moze ich sktoni¢ do tego typu
dziatan wizja zdobycia pracy lub zamiany aktualnie posiadang pracy na bardzig
atrakcyjna. Przy tak postawionym pytaniu ponad dwie piate ankietowanych mezczyzn
(42%) zgtosito gotowos¢ przeszkolenia sie w celu uzupetnienia swoich kwalifikacji.
Jedna trzecia (33%) bytaby gotowa przekwalifikowat sie i nauczy¢ nowego zawodu,
15% deklaruje che¢ podjecia nawet diugotrwate] nauki, aby zdoby¢ nowe kwalifikacje
i prace.

Tabela 4.17. Sktonnosé do podnoszenia kwalifikacji

Niezaleznie od tego, czy Pan pracuje, czy nie, prosz¢ powiedziec, QOdsetki odpowiedzi
czy aby dostac prace lub zmieni¢ prace nalepsza, bytby Pan sktonny: twierdzacych
— przeszkoli¢ si¢ w celu uzupetnienia, poszerzenia kwalifikacji 42
— przekwalifikowac sig, nauczy¢ nowego zawodu 33
— podja¢ dalsza nauke, nawet jesli miataby trwa¢ dos¢ dtugo (rok lub 15
dtuzei)

Wedtug deklaracji 17% ankietowanych mezczyzn w ciggu ostatnich dwoch lat
brato udziat w kursach i szkoleniach podnoszacych ich kwalifikacje. Mezczyzni
rzadzig deklaruja uczestnictwo w tego typu szkoleniach niz kobiety, z ktdrych 21%
brato udziat w jakims szkoleniu.

Rysunek 4.37. Czy w ciagu ostatnich dwéch lat brat Pan udziat w kursach
lub szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe

Tak
Nie 83%

Powody wziecia udzialu w szkoleniu to przede wszystkim skierowanie na kurs
przez pracodawce, a takze che¢ uzyskania po jego ukonczeniu certyfikatow
zawodowych. W dalszg] perspektywie uczestnicy mieli takze na wzgledzie rozwdj
kariery zawodowse i zwiekszenie swoich szans na awans. Nieco mnig istotnymi
motywami wziecia udziatu w szkoleniu byto zmnigjszenie ryzyka utraty pracy oraz
zwiekszenie szans na podwyzke uposazenia. Znaczacym czynnikiem byla takze
przewidywana poprawa swoj€ sytuacji harynku pracy.
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Rysunek 4.38. Jakie byly powody wziecia udziatu w tych kursach/szkoleniach?
(N =184)

Skierowanie przez pracodawce ‘ ‘52%

Uzyskanie swiadectwa/certyfikatu

zawodowego/uprawnien zawodowych ‘ 50%

Rozwo¢j kariery zawodowej/szanse awansu ‘ ‘47%
Zmniejszenie ryzyka utraty pracy ‘ ‘ 32%
Szanse na podwyzke wynagrodzenia ‘ ‘ 32%

Wzrost mozliwosci otrzymania |:| 19%
pracy/zmiany pracy °

Skierowanie przez urzad pracy |:| 7%

Ocena przydatnosci tego rodzaju kurséw nie jest jednoznaczna. Podobny odsetek
badanych uwaza, ze cho¢ sam kurs byt przydatny, to nie poprawit pozycji tych, ktorzy
go ukonczyli, na rynku pracy (44%), co jest zdania, ze pozycja kursantéw na rynku
pracy jednak ulegta poprawie (39%). Niektorzy uczestnicy (18%) uwazgja, ze dzieki
uczestnictwu w szkoleniu dostali podwyzke, 13% dzieki uczestnictwu w kursie
znalazto prace.

Tabela 4.18. Ocena przydatnosci szkolen

Jak Pan ocenia przydatnosé¢ tych kursdw/szkolen? Odsetki odpowiedzi
Czy: twierdzacych (N = 184)
— byl(y) pozyteczny(e), ale nie pomogt (pomogty) Panu narynku pracy 44

— poprawit(y) si¢ Pana szanse narynku pracy 39

— dzieki niemu (nim) dostal Pan podwyzke, awans w pracy 18

— dzieki niemu (nim) dostat Pan prace 13

— kurs/szkolenie wcigz trwa— trudno Panu oceni¢ przydatno$¢ 8

Mimo dobrych doswiadczen zdecydowana wigkszos¢ ankietowanych mezczyzn
(68%) nie zamierza w najblizszym czasie bra¢ udzialu w jakichkolwiek kursach
podnoszacych ich kwalifikacje zawodowe. Zamiar uczestniczenia w tego typu
szkoleniach deklaruje tylko co dziewiaty z badanych (11%).
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Rysunek 4.39. Czy w najblizszym roku zamierza Pan bra¢ udziat w kursach
lub szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe?

Tak
Nie 68%

Trudno powiedzie¢

Ankietowani nie chcg si¢ dalg szkoli¢, poniewaz — z jedngj strony — uwazajg, ze
nie maja takig potrzeby, z drugig strony zas — sa zdania, ze 3 juz za starzy na nauke.
Ponad dwie trzecie badanych mezczyzn (67%) powotuje Si¢ ha swdj wiek jako na
argument zwalnigjagcy ich z koniecznosci doskonalenia zawodowego. Ponad potowa
uznaje ponadto, ze dalsza nauka i tak nie przyniostaby im zadnych korzysci — czy to
w postaci zmiany pracy ha lepsza (57%), czy wzrostu wynagrodzenia, czy awansu
(po 56%).

Rysunek 4.40. Dlaczego nie zamierza Pan bra¢ udziatlu w kursach lub szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe?
(N=711)

5%

Nie mam takiej potrzeby

Jestem na to za stary 67%

Dalsza nauka i tak nie przyniostaby efektow

0,
w postaci znalezienia (lepszej) pracy S57%

Dalsza nauka i tak nie przyniostaby efektow

0,
w postaci wzrostu wynagrodzenia 56%

Dalsza nauka i tak nie przyniostaby efektéw

0,
W postaci awansu 56%

Mam wystarczajgce kompetencje zawodowe 42%

Nie pozwala mi na to méj stan zdrowia 40%

Nie sta¢ mnie na optacanie kurséw, szkolen 39%

Nie istnieje oferta, ktéra dobrze

odpowiada na moje potrzeby 34%

Nie mam na to czasu, jestem zbyt

obcigzony(a) réznymi obowigzkami 30%
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4.9. Podsumowanie

Mezczyzni po 45. roku zycia mieszkajacy w wojewddztwie lubel skim w wiekszo-
$ci s relatywnie stabo wyksztatceni i nie cenig wyksztatcenia jako wartosci zyciows.
Ze wzgledu natrudne warunki finansowe pokolenia objete badaniem wczesnie musia-
ly sie usamodzielni¢, wczesnie zakonczyly edukacje i rozpoczety prace zawodowa.
W zwigzku z tym mezczyzni w tym wieku maja za soba wiecej doswiadczen zwigza-
nych z funkcjonowaniem na rynku pracy niz kobiety. Majg takze dtuzszy staz pracy
i wiecg migjsc zatrudnienia w swoim zyciorysie zawodowym, co jest takze zwigzane
Z tym, ze kobiety z racji obowigzkdw rodzicielskich maja znaczace przerwy w pracy
zawodowsj. Przecietnie pracujacy mezczyzna w catej swej dotychczasowe karierze
zawodowej pracowat w wiecg niz trzech migjscach pracy (srednia 3,34), kobieta —
srednio w wiecg niz 2 migjscach (2,52), wliczgjac w to obecne migjsce pracy.

Az jedna pigta grupy badanych mezczyzn to rencisci, dalsze 10% jest na emery-
turze, aktywnych zawodowo jest 60%, przy czym wyraznie wigcg jest ich w mtodsze)
grupie wiekoweg (4554 lata). Niepracujacy szukajacy pracy szukaja je przede
wszystkim z powodéw finansowych — ponad potowa deklaruje, ze nie dysponuje
zadnymi srodkami do zycia, w zwiagzku z czym ich sytuacjajest bardzo trudna.

Jesli chodzi o dyskryminacje ze wzgledu na wiek, to megzczyzni sa w troche
lepsze) sytuacji niz kobiety. Dla nich wiek ma nieco mnigjsze znaczenie, w mnigjszym
stopniu wyznacza ich pozycje zawodows, niz ma to miejsce w przypadku kobiet,
i W mnigjszym stopniu przesadza o ich samopoczuciu jako pracownikow.

W ocenie ankietowanych podstawowymi formami dyskryminacji osob po 45.
roku zycia s3 zmniejszenie szans na zatrudnienie — z jedngj strony, a z drugiej — rosng-
ce z kazdym rokiem zagrozenie zwolnieniem z pracy. Obydwa te czynniki dziataja
komplementarnie, co w wymiarze psychologicznym moze si¢ przeradzat w swoista
spirale leku: ,jesli mnie zwolnia, to nie znajdg pracy”. W tego rodzgju — méwiac
obrazowo — zaciskajacych si¢ z kazdym uptywajacym rokiem psychologicznych
kleszczach funkcjonuja starzejacy sie¢ pracownicy. Rosnacy z kazdym rokiem lek
przed zwolnieniem pod wzgledem psychologicznym nie wptywa pozytywnie na ich
funkcjonowanie jako pracownikéw. Jednoczesnie starzejagcy Sie pracownicy, Czujgc
zmnigjszajace sie¢ mozliwosci uzyskania zatrudnienia, coraz bardzig boja Si¢
wykonywa¢ jakiekolwiek ruchy zawodowe i np. przekwalifikowywat sie czy zmienié
prace. Im bardzigf zas si¢ usztywnigig zawodowo, tym bardzig kurczag si¢ ich
mozliwosci zdobywania nowych doswiadczen i kwalifikacji, atym samym spadaja ich
szanse narynku pracy.

Opinie dotyczace dyskryminacji formutowane przez ankietowanych mezczyzn
wskazuja, ze proces marginalizacji zawodowe starszych pracownikow ma po trosze
charakter samospetnigjacego sie¢ proroctwa. Ankietowani przy najbardzig jaskrawie
formutowanych ocenach bronia sie przed negatywnymi stereotypami i odrzucaja
negatywne cechy przypisywane starszym pracownikom. Jednoczesnie jednak wiele
tych potocznych opinii na swoj temat tak naprawde akceptuja. Utrwal one przekonania
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pracodawcOw zngjduja potwierdzenie w ich wiasnym mysleniu. Starsi pracownicy Sa
dyskryminowani, bo powinni by¢ dyskryminowani — s3 bowiem gorsi od mtodszych,
mnigj sprawni, mnig umiegjg, a jednoczesnie maja wicksze wymagania. Powinni
odchodzi¢ z rynku pracy i robi¢ migjsce dla mtodszych. Kwintesencja tego podgjscia
jest rzucajaca sie w oczy nieche¢ mezczyzn z Lubelszczyzny w wieku powyze 45 lat
do ksztatcenia sie, rozwoju zawodowego czy zdobywania nowych umigjetnosci, nawet
gdy w perspektywie pojawia si¢ mozliwosé lepszegj pracy. Nieche¢ do samoksztatcenia
jest uzasadniana wiasnie gtéwnie zaawansowanym wiekiem i w tym wymiarze
przybiera niemal charakter samowykluczenia.
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Magdalena Gwiazda

Rozdziat 5
Dyskryminacja zawodowa osdb powyzej
45. roku zycia w miastach wojewoddztwa lubelskiego

5.1. Wstep

W ustawodawstwie Unii Europejskigy wiek jest traktowany jako jedno
z kryteriéw dyskryminacji. Stanowi o tym dyrektywa UE nr 2000/78/WE ustana-
wiajaca ogolne warunki rownego traktowania ludzi w sferze stosunkéw pracy. Wsréd
zabronionych kryteriéw zréznicowanego traktowania wymienia ona wiasnie wiek,
a obok niego takze niepetnosprawnosé, ktora niekiedy moze by¢ powigzana
z wiekiem osoby. Zasada réwnego traktowania — m.in. ze wzgledu na wiek — jest tez
jedna z ogodlnych zasad polskiego prawa pracy. Wedtug art. 11° Kodeksu pracy
»jakakolwiek dyskryminacjaw zatrudnianiu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdl-
nosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rasg, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacj¢ seksuahng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy — jest
niedopuszczalna’. Kodeks pracy zakazuje dyskryminacji m.in. ze wzgledu na wiek
réwniez w art. 18* § 1, zgodnie z ktérym , pracownicy powinni byé réwno traktowani
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikagji
zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu naf...] wiek”.

Kodeks pracy wprowadza cztery zasadnicze pojecia odnoszace Si¢ do
dyskryminacji. Sa to: dyskryminacja bezposrednia, dyskryminacja posrednia,
zachecanie do dyskryminacji oraz szykanowanie. Przedmiotem naszych badan jest
przede wszystkim — mozliwa do zdiagnozowania w tego typu sondazu —
dyskryminacja bezposrednia, definiowana jako sytuacja, w ktorg) okreslona osoba ze
wzgledu na swoj wiek jest traktowana mnigj przychylnie niz jest (lub bytaby)
traktowana osoba w innym wieku w porownywalng sytuacji. Nalezy jednak
podkresli¢, ze prawo zezwala na odmienne traktowanie ze wzgledu na wiek, jezeli
zostanie ono obiektywnie i racjonalnie uzasadnione celami polityki zatrudnienia,
rynku pracy czy ksztatcenia zawodowego. Ninigjsze badanie nie daje mozliwosci tak
wnikliwg analizy ewentualnych przypadkéw noszacych znamiona dyskryminagji
bezposrednigy — wyznacznikiem zaistnienia sytuacji dyskryminacyjneg bedzie dla nas
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przede wszystkim osobiste odczucie pracownika. Wiaze si¢ z tym roéwniez kwestia
ageizmu, bedacego jedna z istotnych przyczyn dyskryminacji ze wzgledu na wiek.
Ageizm, podobnie jak seksizm czy rasizm, oznacza postawy i przekonania oparte na
stereotypach i uprzedzeniach — w tym przypadku odwotujacych sie do biologicznego
zréznicowania ludzi zwiazanego z procesem starzenia si¢, ktére dotyczy kompetencji
i potrzeb osdb w zaleznosci od ich wieku. Najczescig ageizm jest postawa, ktéra
kieruje sie przeciwko ludziom starym, ktorym latwo przypisuje si¢ wiele cech
pejoratywnych, jak np. niesamodzielnosé, naiwnosé czy tatwowiernosé, powolnosé.
W kontekscie zjawiska ageizmu szczegllnie interesujace wydaje si¢ sprawdzenie, czy
—i w jakim stopniu — osobiste podzielanie stereotypowych pogladéw przektada sie na
postrzeganie i odczuwanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

Zaprezentowane W ninigszym rozdziale wyniki badan odnoszag sie do
mieszkancdw miast wojewddztwa lubelskiego. Aby lepig zobrazowaé niektére
Zjawiska, dane te zestawiane beda z danymi dla mieszkancoOw wsi badz beda
prezentowane na tle danych uzyskanych w badaniu pracodawcow dziatgjgcych
w wojewddztwie lubel skim.

Dane dla miast wojewodztwa lubelskiego stanowigce podstawe ninigjszego
raportu oparte zostaty na badaniu o liczebnosci N = 1021 wywiadbw, stanowigcym
cze$¢ migjska badania osdb w wieku produkcyjnym 45+ w wojewodztwie lubel skim.

5.2. Praca zawodowa na tle innych wartosci. Pozadane cechy pracy

Praca zawodowa zgjmuje wysokie migjsce w hierarchii wartosci istotnych
w codziennym zyciu 0séb w wieku srednim i starszym. Wskazania mieszkancow
miast wojewoOdztwa lubelskiego sytuuja ja na trzecim migjscu, po Szczesciu
rodzinnym i zachowaniu dobrego zdrowia, niemal ex aequo ze spokojem, uczciwym
zyciem i szacunkiem innych ludzi. Osoby mieszkgace w miastach cenig prace
zawodowsg wyzegj niz mieszkancy wsi, wsrod ktdrych odsetki wskazan sytuuja ja
w rankingu wartosci dopiero na pigtym migscu. Warto tez wspomniet, ze
w przypadku co szostego mieszkanca miasta praca zawodowa ma wsrdd wartosci
uwzglednionych w pytaniu status top of mind, czyli zostata wskazana jako pierwsza
(najwazniegjsza).

1 Stan przestrzegania praw osdb starszych w Polsce. Analiza i rekomendacja dziafas, red. prof. dr hab.
B. Szatur-Jaworska, Warszawa 2008.
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Rysunek 5.1. Ludzie kieruja sie roznymi wartosciami w zyciu. Z podanej listy prosze
wskaza¢ na pie€ wartosci, ktére uwaza Pan(i) za najwazniejsze w swoim codziennym

zyciu
Szczescie rodzinne } } ?gg;z
Zachowanie dobrego zdrowia } ‘ ‘646(;2%
\ | 56%
Praca zawodowa ‘ ‘ 48%
0
Spokdj } 26 \/065%
Uczciwe zycie } ‘ \55508/%/0
) o | 44%
Szacunek innych ludzi ‘ ‘ 43%

Grono przyjaciot Elﬁ/‘?%
Wiara religijna % 37%
Dobrobyt, bogactwo EI ]:-I_SQ(ZE)
Wyksztalcenie EZQ}Z %
PomysInos¢ ojczyzny Elliogz%

Wolnosé¢ gloszenia 12%
wiasnych pogladéw 9%
11%
Kontakt z kulturg %%
6%

Zycie petne przygod i wrazen 4%

) ) ) 3 Odsetki wskazarn - miasta
Mozliwos¢ udziatu w zyciu H 4%

I Odsetki wskazan - wie$

spoteczno-politycznym 4%
4%
Sukces, stawa 3%

Tak duza rola pracy zawodowe w codziennym zyciu badanych ma istotne
znaczenie w kontekscie zjawiska dyskryminacji na rynku pracy. Dyskryminacja
zawodowa — 0 ile ma migsce — uderza bowiem w przypadku duzej grupy oséb
w jedng z ngistotnigszych dla nich wartosci, a tym samym moze by¢ silnie
odczuwana, powodujac frustracje i dyskomfort.

Zdecydowanie najbardzigl pozadang cecha pracy sg dobre zarobki. Do waznych
elementéw nalezg tez poczucie bezpieczenstwa i brak napieé¢; dla duze grupy osdb
istotne jest, aby praca zawodowa byla interesujagca i dawala poczucie sensu
podejmowanych dziatan.
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Rysunek 5.2. Ponizej wymienione s rézne cechy pracy, ktére ludzie uwazaja
za wazne. Z podanej listy prosze wskazaé pieé cech, ktére uwaza Pan(i)
Za najwazniejsze w pracy

Dobre zarobki

Poczucie bezpieczenstwa

Brak napie¢ w pracy

Interesujgca praca

Praca dajgca poczucie, ze robi sie
co$ sensownego, wartosciowego

Praca odpowiadajgca zdolnosciom,
kwalifikacjom

Praca nieszkodliwa,
nieobcigzajgca dla zdrowia

Wygodne godziny pracy

Spotykanie sie z ludzmi

Mozliwo$¢ wykazania sig inicjatywg

Odpowiedzialna praca

Praca cieszaca sie
ogolnie duzym szacunkiem

Duze mozliwos$ci awansu

Nie za duze wymagania
w stosunku do pracownikow

Diugie urlopy

27%
28%
25%
28%
22%
11%

17%
16%

16%
20%

15%
10%

6%
10%
} 6%

6%

| 78%
| 82%
| 60%
| 68%
| 59%
| 52%
| 46%
| 44%
| 46%
41%
37%
33%
31%
| 49%

D Odsetki wskazan - miasta
I Odsetki wskazan - wie$

Preferencje dotyczace pozadanych cech pracy

roznia sSi¢ nieco wsrod

mieszkancdw miast i wsi wojewddztwa lubelskiego. W poréwnaniu z mieszkancami
miast osoby mieszkajace na wsi zwracaja wicksza uwage na aspekt finansowy,
bezpieczenstwo zatrudnienia, nieszkodliwosé dla zdrowia oraz spoteczny szacunek,
natomiast mnigj istotne s3 dla nich kwestie zwigzane z poczuciem sensu pracy, j€§
zgodnosci z zainteresowaniami czy kwalifikacjami oraz mozliwosci wykazania si¢

inicjatywa czy szanse awansu.
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5.3. Aktywnos$c¢ na rynku pracy

Wsrdéd mieszkancow miast wojewddztwa lubelskiego przewaza zadowolenie
Z przebiegu pracy zawodowej — deklaruje je ponad potowa pracujgcych. Poziomu
zadowolenia nie réznicuje wiek ani pte¢ badanych mieszkancdéw miast — zaréwno
w grupach wyodrebnionych ze wzgledu na pte¢, jak i w przedziatach wiekowych
odsetki deklarujacych zadowolenie z pracy zawodowej sg zblizone.

Rysunek 5.3. Czy na og6t jest Pan(i) zadowolony(a) z przebiegu pracy zawodowej?

Wies 29% \ 39% \11% ‘%

B Bardzo zadowolony(a) [CJRaczej zadowolony(a) = Srednio zadowolony(a)
[JRaczej niezadowolony(a) B Bardzo niezadowolony(a) OTrudno powiedzieé¢

W poréwnaniu z mieszkancami miast, na wsi satysfakcja z przebiegu pracy
zawodowej mabardzigl ograniczony zasi¢g — deklaruje ja dwie pigte badanych.

Rysunek 5.4. Niezaleznie od tego, czy Pan(i) pracuje, czy nie, prosze powiedzie¢,
czy aby dostaé prace lub zmienié prace na lepsza, bytk(@a)by Pan(i) sktonny(a):

przeszkoli¢ sie w celu uzupetnienia,
poszerzenia kwalifikacji

55% |

przekwalifikowac sig,
nauczy¢ nowego zawodu

42% |

dojezdzac do innej miejscowosci

34% |

27% |

trwac dosc¢ dtugo (rok lub dtuzej)

podjg¢ dalszg nauke, nawet jesli miataby ‘

zatozy¢ wiasng firme

26% |

przeprowadzi¢ sie do innej miejscowosci
pracowac przez pewien czas bez wynagrodz_enla
jako wolontariusz, praktykant, stazysta

wyjechaé za granice 14%

Szczegblna range pracy zawodowej w hierarchii wartosci badanych potwierdzaja
ich deklaracje dotyczace dziatan, jakie byliby sktonni podja¢, aby prace dostac lub
zmieni¢ na lepszg. Pomimo relatywnie zaawansowanego wieku, ponad potowa
respondentéw deklaruje gotowos¢ do przeszkolenia sie w celu podniesienia
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kwalifikacji, ponad dwie pigte to osoby sktonne nawet do przekwalifikowania si¢
i nauki nowego zawodu, co trzeci mieszkaniec miasta deklaruje gotowos¢ do podjecia
pracy w inng migscowosci, nieco wiecg hiz co czwarty moégtby zatozy¢ wiasng
firme lub podja¢ dalsza nauke, nawet dtugotrwata.

Deklaracje badanych w omawianym kontekscie roznicuje przede wszystkim
wiek. Sktonne do podjecia kazdego rodzaju dziatan — jesli prowadzitoby to do
znalezienia pracy badz zmiany jg na lepsza — sa przede wszystkim osoby w wieku
45-50 lat. W starszych grupach wiekowych czestosé¢ deklaracji zdecydowanie malgje.

Czynnikiem roznicujacym jest tez pte¢ — gotowosé do dziatan majacych na celu
poszerzenie czy podniesienie kwalifikacji czescig deklaruja kobiety. Deklaracje
mezczyzn wskazuja natomiast naich wiekszg mobilnosé.

Majagc obecnie mozliwos¢ podwyzszenia wyksztatcenia |ub uzupetnienia
kwalifikacji, zdecydowatby sie na to tylko co trzeci mieszkaniec miasta (nawsi mnigj
niz co piaty). Mozna zatem sadzi¢, ze deklarowana gotowosé do podjeciatego rodzaju
dziatah wzmacnia przekonanie, ze nagroda bedzie zdobycie pracy lub zmiana jg na
lepsza.

5.4. Profil spoteczno-demograficzny segmentow wyodrebnionych
ze wzgledu na aktualny status na rynku pracy

Do celéw analizy badani mieszkancy miast wojewddztwa lubelskiego zostali
podzieleni natrzy grupy, w zaleznosci od ich aktualnego statusu narynku pracy:

1) aktualnie pracujacy — osoby wykonujagce w ciggu 7 dni poprzedzajacych
badanie jakgkolwiek prace przynoszaca dochdd badz pomagajace
nieodptatnie w rodzinng dziatalnosci gospodarcze) oraz osoby przebywajace
w tym okresie na urlopie, zwolnieniu lekarskim, urlopie macierzynskim
(itp., zwigzane stosunkiem pracy);

2) niepracujacy gotowi do podjecia pracy — osoby niezwigzane stosunkiem
pracy i niewykonujace w ciagu 7 dni poprzedzajacych badanie jakiejkolwiek
pracy przynoszacel dochdd, i niepomagajace nieodptatnie w rodzinng
dziatalnosci gospodarczej, deklarujace poszukiwanie pracy, gotowosé do
natychmiastowego jg podjecia lub oczekujgce na rozpoczecie juz
Zatatwiongj pracy;

3) niepracujacy niezamierzajacy podemowaé pracy — osoby niezwigzane
stosunkiem pracy i niewykonujace w ciagu 7 dni poprzedzajacych badanie
jakigkolwiek pracy przynoszacej dochdd, i niepomagajace nieodptatnie
w rodzinngj dziatalnosci gospodarcze, i hieszukajace pracy.
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Rysunek 5.5. Aktualny status na rynku pracy

Niepracujgcy gotowi
do podjecia pracy

Pracujgcy

Pozostali niepracujacy

5.4.1. Profil spoteczno-demograficzny obecnie pracujacych

Wsrédd pracujacych w miastach wojewoédztwa lubelskiego mezczyzni stanowia
53%, a kobiety — 47%. Udziat wsrdd pracujacych osdb w poszczegdlnych
przedziatach wiekowych zmnigjsza sie wraz z wiekiem badanych: blisko potowa
(47%) to osoby w przedziale wiekowym 45-50 lat, dalsze 34% stanowig osoby
w wieku 51-55 lat, 17% to pracujacy w wieku 5660 lat, ngjstarsi zas (powyzej 60 lat)
stanowig jedynie 2% pracujacych w miastach wojewddztwa lubel skiego.

Bioragc pod uwage wielkos¢ miasta, ngjwiekszy udziat wsrdd pracujacych maja
mieszkancy Lublina (36%), w drugig kolegnosci — mieszkancy miast liczacych od
20 do 49 tys. mieszkancow (25%).

Przewazajgca wiekszos¢ (87%) pracujagcych w miastach wojewddztwa
lubelskiego deklaruje obecnie zatrudnienie w jednym migjscu w petnym wymiarze
godzin. W wigcg niz jednym migscu (w petnym lub niepelnym wymiarze)
zatrudnionych jest tacznie jedynie 7% pracujacych.

Wséréd form zatrudnienia zdecydowanie dominuje umowa O pracg na czas
nieokreslony, deklarowana przez 86% badanych. Blisko co dziesigty (9%) pracujacy
w miescie zatrudniony jest na umowe na czas okreslony; inne sposoby zatrudnienia
(zlecenie, dzieto, nieformalne) deklarowane sg sporadycznie.

Blisko co trzeci (32%) sposrod obecnie pracujgcych w miastach wojewddztwa
lubelskiego ma za soba doswiadczenie bezrobocia — 16% deklaruje krétkotrwate
bezrobocie w przesztosci, taki sam odsetek stanowig osoby, ktére doswiadczyty
dtugotrwatego bezrobocia (ponad rok).

Co dwudziesty sposréd aktuanie pracujacych (5%) nabyt juz prawo do petng
emerytury.
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5.4.2. Profil spoteczno-demograficzny niepracujgcych gotowych
do podjecia pracy

Wsrdd niepracujacych, ae gotowych do podjecia pracy mieszkancoéw miast
wojewodztwa lubel skiego w niewielkim stopniu przewazaja kobiety (53% wobec 47%
Mezczyzn).

Biorgc pod uwage przedziaty wiekowe, nglicznig reprezentowane s3 w te
grupie osoby do 55. roku zycia (51-55 lat — 39%; 4550 lat — 30%). Wigkszy niz
wsrdd pracujagcych jest udziat starszych grup wiekowych: wiece niz co pigta osoba
wsrdd niepracujacych gotowych do podjecia pracy reprezentuje przedziat wiekowy
56-60 lat, 8% stanowig jeszcze stars (powyzej 60 lat).

Udziat wsrdd niepracujacych gotowych do podjecia pracy mieszkancéw miast
rozngj wielkosci jest wprost proporcjonany do liczby mieszkancow tych miast:
najlicznigj reprezentowani s3 w teg grupie mieszkancy Lublina (30%) i osoby
mieszkajgce w miastach liczagcych od 50 do 99 tys. mieszkancow (29%).

W omawianym segmencie dominujg 0soby majgce obecnie status bezrobotnego
(74%); prawo do petngj emerytury ma 9% osob.

Wsrdd niepracujacych i gotowych do podjecia pracy mieszkancéw miast blisko
dwie trzecie (63%) szuka pracy dtuze niz rok (wiecg niz co trzeci — ponad 5 lat).
Poszukiwanie zatrudnienia ma najczescig) charakter standardowy: przez urzad pracy
(73%), kontakty prywatne (76%), przegladanie ogtoszen (81%).

5.4.3. Profil spoteczno-demograficzny niepracujacych i niezamierzajacych
podejmowac pracy

Mieszkajaca w miescie wojewodztwa lubelskiego osoba niepracujaca
i niezamierzajgca podgjmowaé pracy to czescigl kobieta (52%) niz mezczyzna (48%).
Blisko potowe tg grupy (46%) stanowia osoby z przedziatu wiekowego 5660 lat,
nagimnigiszy jest natomiast udziat 0sdb najmtodszych w prébie (45-50 lat — 12%).
Podobnie jak w przypadku omoéwionych wyzej segmentéw, ngjlicznig reprezentowani
sa W tg grupie mieszkancy Lublina (29%) oraz mieszkancy miast srednigj wielkosci
(2049 tys. mieszkancow — 22%; 50-99 tys. mieszkancow — 21%).

Charakterystyczne jest, ze w segmencie tym dominuja osoby, ktére nie s3 i nigdy
nie byty bezrobotne (66%0); tylko nieco wiecgj niz co pigta osoba (22%) doswiadczyta
wczesnig osobiscie bezrobocia

Przyczyny braku zainteresowania podjeciem pracy s3 rozne i ztozone. Nieco
ponad dwie pigte (41%) osob w te grupie to emeryci (prawo do petng emerytury
deklaruje 36%); zblizony jest poziom deklaracji zggmowania si¢ domem (38%).
Niechg¢¢ do podjecia pracy ze wzgledu na zty stan zdrowia badz niepetnosprawnosé
dotyczy prawie potowy badanych w tg grupie (47%), a niemal co trzeci (31%) nie
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chce podejmowac pracy w obawie przed utratg prawa do swiadczen socjanych (renty,
zasitku dla bezrobotnych, zasitku przedemerytalnego itp.). Relatywnie duza grupe
stanowig sfrustrowani brakiem efektow w poszukiwaniu zatrudnienia (13%) badz
nieodpowiednia w ich przekonaniu ofertg rynku pracy (21%). Wiecg niz co czwarta
osoba sposréd niepracujacych i nieszukajacych zatrudnienia (29%) deklaruje wprost
swoja nieche¢ do pracy.

5.5. Przejawy dyskryminacji osob 45+ na miejskim rynku pracy
wojewoddztwa lubelskiego

Przejawy dyskryminacji na rynku pracy ze wzgledu na wiek mozemy rozpatry-
wa¢ natrzech etapach zycia zawodowego pracownika.

Etap pierwszy to poszukiwania kandydata do pracy przez formutowanie ogtoszen
prasowych, prowadzenie rozméw kwalifikacyjnych itp. oraz podejmowanie ostatecz-
ng decyzji o zatrudnieniu. Dyskryminacje majaca miejsce na tym etapie nazywac
bedziemy w dalszej czegsci opracowania dyskryminacja rekrutacyjna.

Etap drugi to czas trwania stosunku pracy, kiedy ma migjsce ksztatitowanie
warunkéw pracy i ptacy czy kierowanie na szkolenia podnoszace kwalifikacje
zawodowe pracownika.

Etap trzeci dotyczy rozwigzywania stosunku pracy, czyli podejmowania decyzji
0 powodach zwolnienia konkretnego pracownika, ale takze w trakcie zwolnien
z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy, np. zmiany struktury organizacyjnej
firmy, likwidacji dziatéw z przyczyn ekonomicznych itp.2.

Ponizg zostang przeanalizowane kolgno przejawy dyskryminacji zawodowej na
kazdym z tych trzech etapéw zycia zawodowego, majace migjsce ha miegjskim rynku
pracy wojewodztwa lubel skiego.

5.5.1. Dyskryminacja rekrutacyjna

Zgodnie z art. 19 ust. 6 ustawy z 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy, agencja zatrudnienia nie moze dyskryminowat — m.in. ze
wzgledu na wiek — osob, dla ktorych poszukuje zatrudnienia lub inng pracy
zarobkowej. Ponadto zgodnie z art. 36 ust. 5 tgj ustawy pracodawcy sa obowiazani na
biezaco informowa¢ powiatowe urzedy pracy wiasciwe ze wzgledu na siedzibe
pracodawcy o wolnych migjscach zatrudnienia. Przekazujac te informacje,
pracodawcy nie moga formutowa¢ wymagan dyskryminujacych kandydatéw, m.in. ze
wzgledu nawiek. Niemnigj jednak odmienne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na

2 Podgjc za: |. Jaroszewska-lgnatowska, Dyskryminacja 0séb starszych ze wzgledu na wiek na rynku
pracy, w: Co wiemy o dyskryminacji ze wzgledu na wiek?, publikacja dostepna na stronie internetowej
www.zysk50plus.pl.
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wiek na poziomie rekrutacji jest jednym z ngjczestszych przejawdw dyskryminacji ze
wzgledu na wiek na rynku pracy. Zazwycza przyjmuje posta¢ podawania
w ogtoszeniach 0 prace maksymalnego wieku poszukiwanego pracownika badz
enigmatycznego sformutowania o poszukiwaniu ,,0soby miodgj”, ale pracodawcy
czesto kieruja sie kryterium wieku jako —jesli nie gtéwna, to pomocnicza — przestanka
wyboru pracownika sposrdd starajgcych sie 0 zatrudnienie nawet w przypadku
niepodawania wieku jako istotnego warunku. Przestanka ta niekiedy jest wyraznie
artykutowana dopiero w trakcie rozmowy kwalifikacyjne®.

Wsrdéd niepracujacych i gotowych do podjecia pracy mieszkancow miast
wojewddztwa lubelskiego cztery piate (80%) doswiadczyto dyskryminagji
rekrutacyjngg w postaci odmowy zatrudnienia badz niecheci do zatrudnienia ze
wzgledu nawiek. Zjawisko dyskryminacji rekrutacyjnej ma niewspotmiernie mniejsza
skale w odniesieniu do ptci. Dla poréwnania — na problemy z zatrudnieniem ze
wzgledu na pte¢ natkneto sie jedynie 14% ogbtu badanych szukajacych pracy
w miastach. Kwegtia dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ dotyczy przy tym niemal
wylacznie kobiet — blisko co czwarta sposrod szukajgcych pracy mieszkanek miast
natkneta sie na bariery majace zwiazek z ptcia, podczas gdy wsrdéd mezczyzn odsetek
ten wynosi jedynie 2%.

Rysunek 5.6. Czy, szukajac pracy, napotyka Pan(i) ktéres z wymienionych nizej
trudnosci? Pracodawcy nie chcg mnie zatrudnié ze wzgledu na wiek

Wies | 69% | 31% |

Miasto | 80% 2%

@ Tak 1 Nie

Rysunek 5.7. Czy, szukajac pracy, napotyka Pan(i) ktére$ z wymienionych nizej
trudnosci? Pracodawcy nie chcg mnie zatrudnié ze wzgledu na pteé

wies [ 12% | 88% |

Miasto‘ 14% ‘ 86% ‘

@ Tak [ Nie

3 San przestrzegania praw 0sob starszych w Polsce. Analiza i rekomendacja dziafai, red. prof. dr hab.
B. Szatur-Jaworska, Warszawa 2008.
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Dyskryminacja rekrutacyjna ze wzgledu na wiek jest powigzana z picia — o ile
wsérdéd poszukujacych pracy mezczyzn zjawisko noszace znamiona dyskryminacji
rekrutacyjngl dotkneto (wedtug wiasnych deklaracji) 72% osdb, o tyle wéréd kobiet
odsetek ten wynosi az 86%. Przyczyng réznego traktowania kobiet i mezczyzn
w wieku 45+ na poziomie rekrutacji jest, jak mozna przypuszczat, zréznicowanie
wieku emerytalnego w zaleznosci od pici.

Istnienie problemu dyskryminacji rekrutacyjng na lubelskim migiskim rynku
pracy posrednio potwierdzajg sami pracodawcy. Blisko trzy piate (59%) sposréd nich
deklaruje, ze w sytuacji zwiekszania zatrudnieniaw firmie najmnigj chetnie przyjeliby
do pracy osoby w wieku powyzej 45 lat. Wsrdd nagjczescigy wskazywanych przez
pracodawcéw przyczyn niecheci do zatrudniania osob starszych dominuja:
przekonanie o ich braku elastycznosci w dostosowaniu sie do wymogow firmy (46%),
nizszej wydajnosci (37%), braku umigjetnosci zwiazanych z nowymi technologiami
(40%), gorszegl kondycji fizyczng (38%). Tylko co piagty pracodawca (22%)
obawiatby sie probleméw wynikajacych z przywilgow zwigzanych z przedemery-
talnym okresem ochronnym (problemy w przypadku koniecznosci zwolnienia
pracownika), a odsetki wskazan na motywy odnoszace sie do nizszych kwalifikacji
Czy mniejszego zaangazowania W prace starszych pracownikéw sg znikome. Mozna
zatem zaryzykowaé stwierdzenie, ze obawy pracodawcéw wobec zatrudniania osob
po 45. roku zycia oparte sa przede wszystkim na obiegowych opiniach i stereotypach,
atym samym — stanowig raczej symptom ageizmu tej grupy niz wyraz konkretnych
zagrozen zwigzanych z faktem zatrudnienia w firmie starszych osob.

Mobwiagc o dyskryminacji rekrutacyjng na lubelskim rynku pracy, warto
zastanowi¢ sig nad jg przyczynami lezacymi po stronie szukajacych pracy. By¢ moze
ich oczekiwania zwigzane z warunkami zatrudnienia stanowig rzeczywiscie bariere na
tym etapie, atym samym — nigjako sprzyjaja postawom dyskryminacyjnym po stronie
pracodawcow?
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Rysunek 5.8. Jakie sg Pana(i) oczekiwania wobec poszukiwanej pracy?
Prosze wskazaé nie wiecej niz pieé najwazniejszych odpowiedzi

| 65%
| 59%

| 59%
| 57%

| 54%

Pewnos¢ zatrudnienia

Odpowiednie wynagrodzenie/zarobek

Dobra atmosfera w miejscu pracy ‘ 64%
(]

z ubezpieczeniem spotecznym \ 44%
| 44%

Satysfakcja z wykonywanej pracy ‘ 32%

| 44%

Praca w petnym wymiarze godzin ‘ 33%

| 34%

\
\
\
\
\
\
Praca rejestrowana, legalna, \ \ A47%
\
\
\
\
\
Blisko$¢ wzgledem miejsca zamieszkania }

| 57%

Chciat(a)bym po prostu znalez¢ 28%
jakakolwiek prace 24%

23%

Dogodny dojazd do pracy
Mozliwo$¢ wykonywania pracy mimo 15%
stabszej kondycji/gorszego stanu zdrowia 9%

Zgodnos¢ pracy z posiadanymi 15%
kwalifikacjami 28%

13%

| 32%

Mozliwos$ci rozwoju
! 7%

8%
%
8%

10%

3

Praca w niepetnym wymiarze godzin/
elastyczny czas pracy

i

Mozliwo$¢ godzenia pracy
z obowigzkami rodzinnymi

I

5%
7% CIMiasto

mWies

Praca wsr6d oséb
w $rednim i starszym wieku

A

5%

Mozliwo$¢ wykonywania pracy w domu 9%

I

4%
4%

[] 3%

0%

Mozliwosci awansu

Il

Praca wsréd oséb mtodych

Gotowi do podjecia pracy mieszkancy miast wojewddztwa lubelskiego oczekuja
od przysztego pracodawcy przede wszystkim pewnosci zatrudnienia (65%)
i odpowiedniego wynagrodzenia (59%). Istotne znaczenie ma dla nich tez legalnosé¢
zatrudnienia (47%) i pracaw petnym wymiarze godzin (44%), atakze dobra atmosfera
w migjscu pracy (54%) i mozliwosé¢ uzyskania satysfakcji z jgf wykonywania (44%).
Mozna zatem powiedzie¢, ze 53 to oczekiwania dos¢ standardowe, ktére trudno
okreslic mianem wygérowanych. Sa one jednoczesnie — poza oczekiwaniami
dotyczacymi wynagrodzenia — nigjako niemierzalne. Sprébujmy zatem przesledzié¢
oczekiwania poszukujgcych pracy na przyktadzie jedynego warunku mozliwego do
zmierzenia, czyli oczekiwan ptacowych.
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Sposrdd uczestniczacych w badaniu pracodawcow niechetnych zatrudnianiu osob
w wieku 45+ 14% stwierdza, ze przyczyna ich niechgci s3 wygdérowane oczekiwania
ptacowe 0sbb starszych.

Poprosilismy obecnie niepracujacych i gotowych do podjecia pracy mieszkancow
miast wojewddztwa lubelskiego o podanie wysokosci minimalnego wynagrodzenia,
przy ktorym zdecydowaliby si¢ na podjecie pracy. Ponizsza tabela prezentuje srednie
wartosci  kwot podawanych przez respondentéw, w zaleznosci od wielkosci
miejscowosci. Dla poréwnania zaprezentowane zostaty rowniez srednie oczekiwania
ptacowe mieszkancow wsi wojewddztwa lubel skiego.

Tabela 5.1. $rednie deklar owane minimalne kwoty miesiecznego wynagr odzenia war unkuj acego
podjecie pracy

Przy jakim minimalnym wynagrodzeniu miesigcznym
Miejscowosé (netto —,nareke”) byl(a)by Pan(i) gotow (gotowa) podjac prace?
Srednia (w z1)
Wies 1418,78
Miasto ponizg 10 tys.
mieszkancow 114286
Miasto 10-19 tys. mieszkancow 1181,58
Miasto 2049 tys. mieszkancow 1405,56
Miasto 5099 tys. mieszkancow 1414,81
Miasto 100 tys. i wigcej
mieszkancow 1457.50

Oczekiwania ptacowe poszukujacych pracy w miescie sa wprost proporcjonane
do wiglkosci osrodka — srednio ngjwyzsze w Lublinie. Zalezno$¢ ta nie obgmuje
jednak wsi — srednie oczekiwania ptacowe gotowych do podjecia pracy mieszkancow
wsi s3 zdecydowanie wyzsze niz mieszkancow miast.

Oczekiwania ptacowe réznig se tez w zaleznosci od pici i wyksztatcenia
badanych. Kobiety w miastach sktonne sa podja¢ prace juz za — $rednio — 1284 z
netto, natomiast mezczyzni oczekujg co ngimnigj kwoty 1472 zt.

Co ciekawe, poszukujace pracy osoby z wyksztatceniem wyzszym maja nagjnizsze
w poréwnaniu z innymi srednie oczekiwania ptacowe — gotowe sg do podjecia
pracy juz za ($rednio) 1000 zt netto miesiecznie, podczas gdy badani z wyksztatce-
niem podstawowym oczekuja co ngmnig (Srednio) 1152 z, natomiast wséréd
pozostatych poszukujacych pracy (wyksztatcenie zasadnicze zawodowe, $rednie,
pomaturalne) srednia kwota minimalna oczekiwanego wynagrodzenia oscyluje
miedzy 1377 a 1420 z.

Deklarujac minimalng kwote, za jaka sktonni byliby podjaé¢ prace, potencjalni
pracownicy w niewielkim stopniu kierujag sie swoja wartoscia na rynku pracy,
wyznaczang przez doswiadczenie czy realne umigjetnosci. Podstawowym kryterium
sa osobiste potrzeby: 75% poszukujacych pracy i gotowych do jg podjecia uzasadnia
podawang kwote minimalng tym, ze tyle wiasnie potrzebuje, aby utrzymaé si¢ na
zadowalgjacym poziomie. Jednoczesnie niema potowa (49%) mieszkajacych
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w miastach 0sob gotowych do podjecia pracy stwierdza, ze oferowanaim (dostgpna)
pracajest zbyt nisko ptatna.

Oczekiwania ptacowe w pewnym stopniu weryfikuje czas pozostawania bez
zatrudnienia — wéréd osdb poszukujacych pracy nie diuzeg niz trzy miesigce srednia
kwota oczekiwanego wynagrodzenia oscyluje miedzy 1536 a 1770 zt netto. Powyze
trzech miesiecy nastepuje weryfikacja wymagan finansowych i przecigtna minimalna
kwota warunkujgca podjecie pracy stabilizuje si¢ na poziomie okoto 1300 zt.

Kwota minimalnego wynagrodzeniaw 2010 roku wynosi 1317 zt brutto®. Badani
odnosili sie w swych wypowiedziach do kwoty netto (,na reke”), niemnig jednak
ubruttowione srednie wartosci oczekiwanego wynagrodzenia za prace w relatywnie
niewielkim stopniu przekraczatyby — ogdlnie rzecz biorac — wartos¢ ptacy minimalngj,
Zwlaszcza wsrod mieszkancOw mnigiszych miast, kobiet i o0sdb dtugotrwale
poszukujacych pracy. Z jedng strony, mozna zatem przyjaé, ze zarzut wygorowanych
oczekiwan ptacowych osob poszukujacych zatrudnienia jest nieprawdziwy. Z drugig
strony, nalezy jednak pamiecta¢, ze oczekiwania finansowe wyrazane przez
potencjalnych pracownikow maja nikty zwigzek z ich obiektywna wartoscia rynkowa
— ich wyznacznikiem sg przede wszystkim poziom osobistych potrzeb materialnych.
By¢ moze zatem starsze osoby poszukujace pracy w miastach wojewddztwa
lubel skiego rzeczywiscie oczekuja zarobkow wyzszych niz moze im zaoferowat rynek
pracy. Warto jednak przypomnie¢, ze po stronie pracodawcow to nie place s3
czynnikiem decydujagcym o niecheci do zatrudniania osob starszych — mozna zatem
sadzi¢, ze obnizenie wymagan finansowych potencjalnych pracownikéw nie
wplynetoby w zasadniczy sposdb na poprawe ich sytuacji na rynku pracy, poniewaz —
jak wspomniano wczesnigj — 0 niecheci pracodawcdw do ich zatrudniania decyduja
przede wszystkim stereotypy dotyczace wieku.

5.5.2. Dyskryminacja na etapie trwania stosunku pracy

Gorsze traktowanie pracownikow w czasie trwania stosunku pracy, m.in. ze
wzgledu na wiek, moze si¢ przejawiac w ksztattowaniu warunkow pracy i ptacy,
mozliwosciach awansu czy podnoszenia kwalifikacji przez kierowanie na szkolenia.

Sposréd uczestniczacych w badaniu aktualnie pracujgcych mieszkancow miast
wojewodztwa lubelskiego blisko cztery piagte (77%) deklaruje zadowolenie ze swoj€)
pracy. Dla poréwnania — wsérdéd pracujgcych mieszkancdw wsi odsetek ten jest
Znaczaco nizszy i ksztaltuje si¢ na poziomie 69%. Pojawia sSi¢ pytanie, czy
zadowolenie z pracy wynika z dobrej oceny jg warunkéw, czy raczel z samego faktu
posiadania zatrudnienia?

4 Obwieszczenie Prezesa Rady Ministréw z 24 lipca 2009 roku w sprawie wysokosci minimalnego
wynagrodzenia za pracg w 2010 roku (M.P. z 2010 roku Nr 48, poz. 709).
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Jak wspomniano wczesnigj, wartosciami ogélnie ngjbardzigl cenionymi w pracy
zawodowej s3 dobre zarobki i bezpieczenstwo zatrudnienia. O tych samych cechach
jako o ngbardzig pozadanych, jesli chodzi o zatrudnienie, mdéwia réwniez
poszukujacy aktualnie pracy. Pomimo deklarowanego przez zdecydowana wiekszosé
pracujagcych zadowolenia z pracy, wysokos¢ wynagrodzenia i bezpieczenstwo
zatrudnienia nie nalezag jednak do tych cech, ktorymi charakteryzuje si¢ w najwiek-
szym stopniu ich aktualna praca. Badani czegscig wymienigia w tym kontekscie
poczucie wagi wykonywanych zadan, zgodnos¢ pracy z wyksztatceniem, fakt, ze
pracajest interesujaca, mozliwosé wykorzystania kwalifikacji, dobrag atmosfere.

Rysunek 5.9. Prosze ocenié¢ pod r6znymi wzgledami swojg obecna prace.
Czy Pana(i) obecna praca:

daje poczucie, ze wykonywane przez Pana(ig)

zadania sg wazne i majg sens 83% ‘10%b°/4
odbywa sie w dobrej atmosferze ‘ 77% ‘ 18% $%
wymaga dobrej kondycji fizycznej, 0 0 0 o
dobrego stanu zdrowia 76% ‘10 A)‘ 13% Hl %
jest interesujaca ‘ 74% ‘ 16% ‘9%‘
daje pewnos¢ zatrudnienia i poczucie stabilizacji ‘ 68% ‘ 12% ‘ 19% H]_%
pozwala na petne wykorzystanie 0 0 P) 0
posiadanych kwalifikacji ‘ 66% ‘ 12% ‘ 21% Hl %
wymaga doskonalenia posiadanych umiejetnosci, ‘ 65% ‘ 12% ‘ 21% Hl%
poznawania nowych rzeczy
jest zgodna z wyksztatceniem ‘ 58% ‘11%‘ 31% Hl%
taczy sie z zadowalajgcymi $wiadczeniami socjalnymi ‘ 47% ‘ 15% ‘ 34% ‘ 4%
zapewnia prestiz, uznanie ‘ 47% ‘ 24% ‘ 26% ‘3%
jest wyczerpujgca psychicznie, stresujgca ‘ 42% ‘ 17% ‘ 39% ‘2%
przynosi dobre zarobki ‘ 36% ‘ 27% ‘ 36% Hl%
jest szkodliwa dla zdrowia ‘ 35% ‘ 16% ‘ 49% ‘
wymaga zbyt wiele czasu, wigcej niz wynosi 0, 0 0, 0
normalny czas pracy na petnym etacie ‘ 35% ‘ 15% ‘ 49% ‘2 /o

ETak  [DAni tak, ani nie ENie  OTrudno powiedzie¢

Czy obecnos¢ tych czynnikbw ze sfery niematerialng rekompensuje zatem
pracownikom niedobdr dwoéch ngjistotnigjszych — satysfakcjonujacego wynagrodzenia
i poczucia bezpieczenstwa zatrudnienia, przektadajac sie na ogolne zadowolenie
z pracy? Biorac pod uwagg istnigace na lubelskim rynku pracy problemy
z zatrudnieniem osd6b w wieku 45+, bardzig prawdopodobne wydae se, ze
rzeczywista satysfakcja wyplywa przede wszystkim z samego faktu posiadania
zatrudnienia, natomiast wymieniane przez badanych pozytywne cechy pracy stanowig
swego rodzaju bonus, wzmacnigjacy poziom zadowolenia. Za taka tezg przemawia
fakt, ze az 70% sposrod aktualnie pracujgcych deklaruje jednoczesnie, ze znaezienie
inng pracy, dajacg podobne dochody, bytoby dla nich trudne (jako bardzo trudne
oceniato 34%, ajako tatwe — tylko 18%).
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W kontekscie cech swojego aktualnego miegjsca pracy niemal co trzeci pracujacy
wskazuje element mogacy potencjanie stanowi¢ zrodto dyskryminacji osdb po
45. roku zycia. Jest to wymaog doskonalenia posiadanych umigjetnosci czy podnosze-
nia kwalifikacji.

W ciggu ostathich dwéch lat w kursach lub szkoleniach podnoszacych kwalifi-
kacje zawodowe brato udziat 26% og6tu mieszkancéw miast (ponad dwukrotnie
wiecg hiz na wsi, gdzie takie osoby stanowig 12%). Uczestnictwo w kursach
w miescie czescigy deklaruja kobiety (31%) niz mezczyzni (21%). Deklarowane
uczestnictwo w kursach silnie zwigzane jest ze statusem respondenta na rynku pracy —
doksztatcali si¢ przede wszystkim aktualnie pracujacy (39%), o potowe rzadzig
niepracujacy, ale deklarujacy gotowos¢ do podjecia pracy (20%). Czynnikiem
réznicujacym jest w tym kontekscie przede wszystkim wiek — uczestnictwo w kursach
lub szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe jest odwrotnie proporcjonalne
do wieku badanych.

Tabela 5.2. Deklar owane uczestnictwo w kur sach lub szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe

Czy w ciggu ostatnich dwdch lat brat(a) Pan(i) udziat w kursach
) lub szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe?
Wiek Tak | Nie
w procentach
45-50 |at 36 64
51-55 lat 29 71
56-60 lat 15 85
powyze 60 lat 7 93

Najczgscig wymienianym przez badanych motywem uczestnictwa w kursie badz
szkoleniu jest skierowanie przez pracodawce. Mozna zatem sadzi¢, ze pracodawcy nie
ograniczaja skierowan na kursy do 0sdb mtodszych (cho¢ zwigzek miedzy czestoscia
deklaracji uczestnictwa w szkoleniu a wiekiem moze sugerowa¢ adresowanie szkolen
w wiekszym stopniu do mitodszych pracownikéw). Potwierdzeniem tg tezy s3
deklaracje samych przedstawicidli firm — 89% sposrdd pracodawcow zatrudnigjgcych
pracownikéw w zroznicowanym wieku (w tym takze osoby 45+) stwierdza, ze osoby
te braty udziat w organizowanych przez firm¢ w ciggu ostatnich 12 miesi¢cy
szkoleniach dla pracownikéw podnoszacych kwalifikacje zawodowe.

Na uwage zastuguja relatywnie wysokie odsetki wskazan na motywy osobiste
decydujace o udziale w szkoleniach, koncentrujagce si¢ wokét rozwoju kariery
zawodowsej, poszerzania kwalifikacji czy zwigkszania szans na rynku pracy. Tego
rodzaju deklaracje pozwalgja sadzi¢, ze w odczuciu duzej czesci badanych osiggnicty
przez nich wiek nie stanowi bariery dla poszerzania mozliwosci zawodowych, a tym
samym — zwig¢kszania osobistej wartosci narynku pracy.
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Rysunek 5.10. Jakie byty powody wziecia udziatu w tych kursach/szkoleniach?

Skierowanie przez pracodawce ‘ ‘ 56%

Uzyskanie $wiadectwa/certyfikatu zawodowego/

[
uprawnien zawodowych ‘ 51%

Rozwoj kariery zawodowej/szanse awansu

‘ 46%

Szanse na podwyzke wynagrodzenia ‘ ‘ 32%

Zmniejszenie ryzyka utraty pracy ‘ ‘ 30%

Wzrost mozliwosci otrzymania pracy/ 21%
Zmiany pracy 0

Skierowanie przez urzad pracy |:| 6%

Deklaracje pracodawcow zatrudnigjacych pracownikow w zr6znicowanym wieku
pozwalgjg jednak sadzi¢, ze w przypadkach gdy starsi pracownicy nie uczestniczyli
w szkoleniach organizowanych przez firmg, nie wynikato to z ich braku checi, lecz
z tego, ze szkolenia kierowane byty raczej do mtodszych pracownikéw. Wskazuje na
to fakt, ze wsrdd przyczyn braku udziatu w szkoleniach pracownikow powyzej
45. roku zycia trzy pigte (61%) pracodawcéw wskazuje tematyke szkolen znang juz
starszym pracownikom, a 70% sposrod nich mowi wprost, ze tematyka byta
dostosowana do innych grup pracownikéw.

Ogodlnie rzecz bioragc, pracodawcy dos¢ umiarkowanie ocenigjg gotowosé
pracownikow powyzel 45. roku zycia do podnoszenia kwalifikacji. Wprawdzie blisko
potowa pracodawcOw sktania si¢ ku opinii, ze wiek nie ma w tym kontekscie
Znaczenia, jednak az wiecej niz co trzeci (35%) jest odmiennego zdania, ocenigjac, ze
pracownicy mtodsi charakteryzuja sie wiekszg gotowoscig do doszkalania w zakresie
umigjetnosci zawodowych.

Inng dziedzing, w ktérgl upatrywaé mozna przejawow dyskryminacji w czasie
trwania stosunku pracy, sa mozliwosci awansu.

Sposrdd uczestniczacych w badaniu pracujacych mieszkancow miast wojewodz-
twa lubelskiego che¢ awansowania na wyzsze stanowisko deklaruje jedynie co piaty
(19%). Odsetek spodziewajacych sie awansu w ngjblizszej przysztosci jest znikomy —
wspomina o tym tylko 5% pracujacych. Deklarowane oczekiwanie awansu zwigzane
jest z wiekiem i wyksztatceniem badanych. Podwyzszenia swojej pozycji w pracy
oczekujg czescigl w porownaniu z innymi respondenci ngjmtodsi w probie (45-50 lat
— 8%), wraz z wiekiem nadzigja na awans spada, 0Siaggjac wartos¢ zerowa
w najstarsze) grupie wiekowsej. Taka konfiguracja deklaracji pracujagcych moze by¢
symptomem dyskryminacji wiekowej w zakresie mozliwosci awansowania w firmie,
moze tez jednak $wiadczy¢ jedynie o postepujacym z wiekiem spadku ambicji
zawodowych pracownikéw.
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Bioragc pod uwage wyksztalcenie, o realnych mozliwosciach awansu moéwig
przede wszystkim osoby legitymujace sie wyksztatceniem wyzszym magisterskim
(11%) oraz osoby z wyksztatlceniem pomaturalnym badz licencjatem (9%).
W pozostatych grupach wyodrebnionych ze wzgledu na poziom wyksztatcenia
deklaracje oczekiwania awansu nie przekraczaja 4%.

U podstaw braku nadziei na awans leza ngjczescig przyczyny niezwigzane
z cechami pracownika. Najczescig wymieniane to brak mozliwosci awansowania
w firmie (brak planbw awansdw — 44%, zbyt mata firma — 21%), fakt osiggniecia
przez pracownika ngjwyzszego stanowiska w firmie (26%) i deklarowany brak checi
awansowania (32%). Jednak po wykluczeniu tych — nigako obiektywnych —
eementdw wiek, wymieniany przez co pigtego pracujacego bez nadziel na awans
(21%), staje sie ngjwaznigjsza barierg w awansie, dystansujagc miedzy innymi takie
eementy, jak zbyt niski poziom wyksztatcenia (17%) czy zbyt niskie kwalifikacje
zawodowe (7%).

Rysunek 5.11. Dlaczego nie spodziewa sie Pan(i) awansu? Czy z powodu:

w firmie nie planuje sie awansu

; ‘ 44%
zadnego pracownika

nie chce awansowac ‘ 32%

wieku ‘ 21%

juz zajmuje najwyzsze stanowisko ‘ ‘ 26%

firma jest zbyt mata ‘ 21%

zbyt niskiego poziomu wyksztatcenia |:| 17%
braku uktadéw i kontaktow
. . 12%
z kierownictwem
braku odpowiedniej wiedzy |:| 7%
i umiejetnosci zawodowych

nie jestem w stanie sprosta¢ D 4%
konkurencji innych pracownikéw

braku doswiadczenia D 4%

pici H 1%
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Warto zwréci¢ uwagg, ze wiek stanowi — przynajmnigl w odczuciu badanych —
zdecydowanie istotnigjszg bariere awansu niz pte¢, a odsetki wskazan w tym
kontekscie nawiek wsrod kobiet i mezczyzn sg zblizone: 22% i 20%.

Dyskryminacja wiekowa w dostepie do awansu niemal dwukrotnie czescigg ma
miegjsce w miastach niz nawsi (11%). Biorgc natomiast pod uwage wielkos¢ miasta,
ze zjawiskiem tym mamy w wojewddztwie lubelskim do czynienia przede wszystkim
w miastach matych: od 10 do 19 tys. mieszkancdéw (32%) i od 20 do 49 tys.
mieszkancow (25%).

Wiek wydaje sie stanowi¢ szczegdlnie istotng bariere w awansowaniu w sytuacii,
kiedy bezposredni przetozony jest mtodszy od pracownika. Wskazuje na to fakt, ze
wsrod osdb uzngjacych wiek za przyczyne braku szans na awans blisko potowe (46%)
stanowig majacy mtodszego od siebie bezposredniego przetozonego.

5.5.3. Dyskryminacja na etapie rozwigzywania stosunku pracy

Dyskryminacja majaca migjsce na etapie rozwigzywania stosunku pracy moze
przyjmowa¢ forme bezposrednia badz posrednig. Dyskryminacja bezposrednia, czyli
rozwiazanie stosunku pracy ze wskazaniem explicite nawiek jako przyczyne, stanowi
zapewne zjawisko rzadkie, chocby dlatego, ze dziatanie takie bytoby sprzeczne
Z postanowieniami Kodeksu pracy, a tym samym — tatwe do zakwestionowania przez
pracownika na drodze sadowej. Mozna zatem przyja¢, ze dyskryminacja wiekowa
towarzyszaca rozwigzywaniu stosunku pracy wystepuje ngjczescigj w postaci posred-
nig, kiedy oficjalna przyczyna zwolnienia pracownika ma charakter , obiektywny”
(np. restrukturyzacja firmy), de facto natomiast zwolnieniu podlegagja pracownicy
wytonieni na podstawie kryterium wiekowego.

Nie mozna réwniez wykluczy¢ dyskryminacji wiekowe jako przyczyny
rozwigzania stosunku pracy na wniosek pracownika. Cheé zwolnienia si¢ z pracy
moze bowiem by¢ pochodng istnigjagcego w migjscu pracy ogolnie niekorzystnego
nastawienia wobec starszych pracownikéw, co wedtug Kodeksu pracy réwniez nosi
znamiona dyskryminacji (zdefiniowane jako szykanowanie i zachgcanie do
dyskryminagji).

Analizowane w dalszg czgsci rozdziatu opinie badanych dotyczace przyczyn
rozwigzania stosunku pracy nalezy traktowa¢ w kategoriach odczu¢ — nie
dysponujemy bowiem obiektywnymi danymi, aby dokona¢ weryfikacji kazdej z tego
rodzaju sytuacji. Jednakze osobiste odczucie dyskryminacji ze wzgledu na wiek
podczas rozwigzywania stosunku pracy wydaje si¢ natyle silng przestanka, ze mozna
opiera¢ Si¢ nanigj, szacujac zasieq zjawiska, zwtaszcza ze — jak wspomniano — chodzi
tu prawdopodobnie przede wszystkim o dyskryminacje typu posredniego.

Samoocena pracujacych mieszkancoOw miast wojewodztwa lubelskiego w wieku
45+ w zakresie wykonywania obowigzkéw zawodowych jest wysoka. Ponad dwie
trzecie 0sOb w tgj grupie nie stwierdza u siebie braku wydajnosci pracy czy trudnosci
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z wykonywaniem powierzonych w pracy zadan. Nieco gorzej jest z zaangazowaniem
w pracg — wprawdzie ponad potowa pracujacych stwierdza, ze nigdy nie doswiadcza
braku motywacji do pracy, a niemal tyle samo 0sob nigdy nie odczuwa braku checi do
podegjmowania trudnych lub nowych zadan, jednak relatywnie duze odsetki
(odpowiednio 16% i 13%) stanowig osoby doswiadczajace takich standw co ngimnigj
Czasami.

Rysunek 5.12. Jak czesto zdarzaja sie Panu(i) nastepujace sytuacje?

Mam trudnosci z wykonaniem

powierzonych mi zadan w pracy 9% 30% ‘ 61% ‘
Nie pracuje wydajnie 60/4 26% ‘ 67% ‘
Nie mam motywacji do pracy ‘ 16% ‘ 27% ‘ 57% ‘
Nie mam ochoty podejmowac trudnych
lub nowych zadan zawodowych 13% 32% 55%

[JBardzo czesto/czesto/czasami [JRzadko  ENigdy

Pomimo relatywnie dobrej opinii 0 sobie jako pracowniku tylko dwie pigte (41%)
sposréd ogotu pracujacych deklaruje pewnosé zatrudnienia, natomiast blisko co piaty
(18%) liczy sie z mozliwoscia utraty pracy w ciggu najblizszych 12 miesiecy”.
Czy zatem samoocena wykonywania obowigzkow stuzbowych i zaangazowania
w prace ma zwiazek z poczuciem zagrozenia dla bezpieczenstwa zatrudnienia?
Innymi stowy — czy utraty pracy obawiajg Sie pracownicy majacy swiadomosé swoich
niedociggnie¢ w obszarze pracy zawodowej ?

Analiza danych wskazuje, ze jedynym elementem sposrod powyzej wymienio-
nych, ktérego ocena przekitada sie na subiektywnie odczuwany lek przed utratg pracy,
sa trudnosci z wykonywaniem powierzonych w pracy zadan. Wsréd pracujacych,
ktérzy deklaruja czeste doswiadczanie tego typu problemdw, odsetek spodziewaja-
cych sie utraty pracy w ciagu ngjblizszych 12 miesiecy wynosi 52%, podczas gdy
w grupach os6b majacych tego typu problemy czasami, rzadko badz nigdy obawe
0 utrate pracy deklaruje maksymalnie 19% badanych. Zalezno$¢ tego typu nie
wystepuje w odniesieniu do samooceny wydajnosci i zaangazowaniaw prace.

Poziom deklarowanych obaw przed utratg pracy nie jest zwiazany z picia
i wiekiem; biorgc pod uwage migsce zamieszkania, w wiekszym stopniu
charakteryzuje mieszkancOw miast (18%) niz wsi (8%); niskiemu poczuciu
bezpi eczenstwa zatrudnienia sprzyja ponadto nizszy poziom wyksztatcenia.

® Por. komunikat CBOS , Nastroje spoteczne w pazdzierniku”, 21 pazdziernika 2010 roku.
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Zapytani wprost o powody obaw O utrate pracy, pracujacy mieszkancy miast
wojewddztwa lubelskiego wskazuja nagjczescigj przyczyny lezace po stronie zaktadu
pracy: planowang redukcje etatéw, upadtos¢ firmy czy planowane zwolnienia
grupowe.

Rysunek 5.13. Z jakiego powodu obawia sie Pan(i) utraty pracy?

Z powodu planowanych redukcji etatéw ‘ 58%

Z powodu bankructwa lub likwidacji ‘ ‘ 43%
zaktadu pracy, gospodarstwa 0

Z powodu planowanych zwolnier grupowych ‘ ‘ 36%

Z powodu nieprzedtuzenia umowy ‘ 24%
0 prace na czas okreslony

Zpowoduwieks || 22%
Z powodu braku uktadéw |:| 17%
i kontaktéw z kierownictwem
Z powodu zbyt niskiego poziomu 0
kwalifikacji i umiejgtnosci |:| 5%

Z powodu krétkiego stazu pracy D 4%

Z powodu pici H 1%

Nalezy jednak wzia¢ pod uwage, ze tzw. przestanki obiektywne lezace po stronie
firmy kryja czesto posrednia dyskryminacje wiekowa. Pracodawcy, zapytani, z jakich
grup wiekowych zwolniliby pracownikéw w pierwsze kolgnosci, bedac w sytuacji
koniecznosci  ograniczenia zatrudnienia, w zdecydowang wigkszosci  (76%)
zadeklarowali wprawdzie, ze wiek nie odgrywatby woéwczas zadne roli, jednak
pozostali wskazali przede wszystkim dwie grupy wiekowe: ngmtodsza — do 25 lat
(11%) i najstarsza — powyzgj 55 lat (14%).

Wiek jako powdd obaw o utrate pracy czescigl wskazuja mezczyzni (26%) niz
kobiety (17%). Biorac pod uwage wielkos¢ migjscowosci, mieszkancy miast nieco
czescig niz mieszkancy wsi obawigig Si¢ utraty pracy ze wzgledu na wiek
(odpowiednio 22% i 18%), natomiast wsrod mieszkancoOw miast wyrdzniaja si¢ pod
tym wzgledem osoby mieszkajace w naimnigszych osrodkach (ponize 10 tys.
mieszkancdw), gdzie utraty pracy ze wzgledu na wiek obawia sSie¢ wiecg niz
co czwarty pracujacy (26%).

Anadliza danych wskazuje, ze obawy przed utratg pracy ze wzgledu na wiek
powigzane sa z wiekiem bezposredniego przetozonego — w grupie 0sdb pracujacych
pod kierownictwem mtodszego od siebie szefa Iek przed utratg pracy z powodu
swojego wieku deklaruje 29% badanych, podczas gdy wsrdd majacych przetozonego
starszego lub w zblizonym wieku odsetek ten nie przekracza 19%.
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Mowigc 0 obawach dotyczacych mozliwosci utraty pracy ze wzgledu na wiek,
poruszalismy si¢ w sferze przypuszczen — teraz przejdziemy do faktow, czyli
deklarowanych doswiadczen utraty pracy.

Przecietny aktualnie pracujacy mieszkaniec miasta w wojewodztwie lubelskim
w wieku 45+ miat w swoim zyciu zawodowym okoto czterech migjsc zatrudnienia.
Wieceg niz co pigta sposrdd tych osob (22%) pracowata w ciagu ostatnich pieciu lat
W wiecg niz jednym migjscu pracy.

Najczescig deklarowana przyczyna rozstania sSie z poprzednia praca
(poprzedzajaca obecng) byla — wsérdd mieszkancow miast — wiasna decyzja
pracownika (66%), motywowana przede wszystkim zmiang zatrudnienia na lepsze
(35%); co dziesiata osoba w tgj grupie odeszta z pracy, aby zatozy¢ wiasng firme,
réwniez co dziesigta mowi wprost 0 znalezieniu pracy oferujacel wyzsze wynagro-
dzenie. Warto podkresli¢, ze rezygnacja z pracy na wilasng prosbe czescig miata
migjsce w miastach niz na wsi, pracujacy mieszkancy wsi cze$cig natomiast
doswiadczali zwolnienia przez pracodawce badz utraty pracy z powodu likwidacji czy
bankructwa firmy. Deklarowanych w tym zakresie doswiadczen nie réznicuje pted;
zwolnienie przez zaktad pracy czegscig w poréwnaniu z innymi deklaruja natomiast
osoby z wyksztatceniem podstawowym.

Rysunek 5.14. Jesli chodzi o Pana(i) poprzednia prace, to czy:

B sam(a) Pan(i) z niej odszedt (odeszta)
3 zwolniono Pana(ig)
O stracit(a) Pan(i) prace z powodu likwidacji zaktadu pracy, bankructwa

Niemal co dziesigta osoba sposrod aktualnie pracujacych i majacych
W przesztosci wiecg hiz jedno migjsce zatrudnienia mieszkancow miast deklaruje, ze
zostata zwolniona z poprzednig pracy (poprzedzajace obecng). Wsrod wskazywar
nych przez badanych w tgj grupie bezposrednich przyczyn zwolnienia nie pojawia Sig
wiek, jednak nagjwicksza czes¢ badanych méwi w tym kontekscie o sytuacjach, ktore
moga taczy¢ si¢ z dyskryminacja posrednia — wiekowa, ale tez ptciowa badz inna.
Chodzi tu przede wszystkim o wskazana przez blisko dwie piate badanych (38%)
redukcje etatéw, a takze zwolnienia grupowe (9%) i nieprzedtuzenie umowy 0O prace
(15%).
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Tabela 5.3. Deklar owane powody zwolnienia z pracy

Co byto powodem zwolnienia z poprzednigj pracy?

- _ ©
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= & | 5= | g0 |eEE| & B58 | 2|

= ) = —

B s | & | & |g28] B |282) 3§

S| 3 2 |28¥| ¢ = &

3 z ] T

w procentach

Wies 56 7 3 5 0 4 2 20
Miasto 38 9 9 15 5 1 3 15

Deklaracje badanych dotyczagce przyczyn zwolnienia ksztattuja sie w podobny
sposdb w grupie aktuanie niepracujgcych mieszkancdéw miast, ktérzy w przesztosci
pracowali. Wiekszos¢ z nich (60%) odeszta ze swoj€j ostatnigj pracy na wiasng proshe
(w tym przypadku wsrod motywow dominuje przejscie na rente — 46%, badz
emeryture — 36%). Osoby zwolnione przez pracodawce (17%) jako przyczyne
rozwiazania stosunku pracy wskazuja natomiast ngjczescig (50%) redukcje etatow.

Istnienie na lubelskim rynku pracy symptoméw dyskryminacji ukryteg
(posrednigj) potwierdzajg w pewnym stopniu sami pracodawcy. Jak wspomniano
wczesnig), znaczna cze$¢ pracodawcdw prowadzacych dziatalnosé¢ w wojewddztwie
lubelskim, stajac wobec koniecznosci ograniczenia zatrudnienia, w pierwsze)
kolgnosci  zwolnitaby pracownikbw najmtodszych i ngstarszych. Ci  sposréd
pracodawcow, ktorzy w takig sytuacji zdecydowaliby sie na rozwigzanie stosunku
pracy z pracownikami w wieku powyzej 45 lat, najczescig uzasadniajg swéj wybor
w sposdb stereotypowy, wskazujac na mnigjsza wydajnos¢ pracy osob starszych, ich
problemy z korzystaniem z nowych technologii, brak elastycznosci czy ktopoty
z kondycja zdrowotna.
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Rysunek 5.15. Dlaczego byk(a)by Pan(i) sktonny(a) zwalniaé osoby po 45. roku zycia?
Prosze wskazaé maksymalnie trzy najwazniejsze powody (N = 70)

Osoby w tym wieku majg gorszg kondycje,

0,
stabsze zdrowie L

Osoby w tym wieku gorzej radzg sobie w pracy - 34%
sg mniej wydajne, wolniej pracujg

Pracownicy w tym wieku majg swoje nawyki

. - S A 34%
i trudniej dostosowujg sie do nowych warunkéw

Osoby w tym wieku gorzej radzg sobie z nowymi
technologiami (np. ze specjalistycznymi 27%
programami komputerowymi itd.)

Pracy bardziej potrzebujg osoby mtodsze 23%

Ze wzgledu na ochronny okres przedemerytalny -
w razie ktopotéw firma/instytucja moze mieé 20%
problemy ze zwolnieniem ich

Korzystniejsze dla firmy/instytucji jest 17%
inwestowanie w mtodszych pracownikéow

Osoby w tym wieku sg mniej zaangazowane w prace 10%

Osoby w tym wieku majg gorsze wyksztatcenie/

0,
przygotowanie do pracy niz mtodsi pracownicy &b

Pracownicy w tym wieku majg wyzsze
wymagania ptacowe

W firmie/instytucji zatrudnieni sg gtéwnie

6%

mtodzi pracownicy - osoby w tym wieku
nie pasuja do firmy/instytuciji

Inne powody 19%

Trudno powiedzie¢ 343[0

Wiekszos¢ pracodawcow nie ma zwyczaju przesuwania pracownikdw na inne
stanowiska, jesli zmienigia sie ich mozliwosci, np. ze wzgledu na zaawansowany
wiek. Praktyke taka deklaruje tylko 35% uczestniczacych w badaniu szeféw firm.
Jednoczesnie niemal wszyscy (90%) pracodawcy stwierdzaja, ze w ich firmie stars
pracownicy przekazujg umigjetnosci zawodowe osobom mtodszym.

Reasumuijac, deklaracje badanych, wsparte opiniami pracodawcow, wskazuja, ze
na migskim rynku pracy wojewddztwa lubelskiego istnigja pewne symptomy
Zjawiska dyskryminacji posrednigj na etapie rozwigzywania stosunku pracy. Uzyskane
dane nie pozwalga jednak stwierdzi¢ jednoznacznie, czy dyskryminacja ta ma
charakter wiekowy, sugeruja tez dos¢ ograniczony charakter zjawiska.
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5.6. Emerytura - aktywnosc¢ czy dezaktywizacja zawodowa?

Praca zawodowa stanowi zrédto pozyskiwania srodkow na utrzymanie, ae
zatrudnienia nie mozna postrzegat wytacznie w kategoriach materialnych. Praca
buduje prestiz, okresla migjsce i role cztowieka w spotecznosci i rodzinie, wptywa na
postrzeganie wiasngl wartosci i uzytecznosci. W przypadku osob starszych aktywnosé
zawodowa bywa istotnym bodzcem do aktywnosci zyciowe w innych sferach —
stanowi zrédio (niekiedy jedyne) kontaktow spotecznych, motywuje do wychodzenia
Z domu, do dbania o siebie. Wycofanie si¢ z rynku pracy moze zatem oznaczaé —
w przypadku osdb starszych — wycofanie sie z zycia spotecznego.

5.6.1. Aktywnos$¢ zawodowa po osiggnieciu wieku emerytalnego

Wsrod aktuanie pracujacych mieszkancow miast wojewoddztwa ubel skiego
dominuja osoby (71%) zamierzajace zakonczy¢ aktywnos¢ zawodowa w momencie
osiggniecia wieku emerytalnego. Jednak wiecg niz co piaty (22%) deklaruje cheé
kontynuacji pracy zawodowej w wieku emerytalnym, a dalsze 3% badanych w tg
grupie to wcigz pracujacy emeryci. Tylko 4% wsrod obecnie majacych zatrudnienie
zamierza przesta¢ pracowa¢ przed osiggniecciem wieku emerytalnego. Cheé
kontynuacji pracy zawodowe na emeryturze deklarowana jest niema dwukrotnie
czescig przez mieszkancéw miast niz wsi (12%), natomiast biorgc pod uwage
wielkos¢ osrodka migskiego, szczegolnie wysoka niecheciag do dezaktywizacji
zawodowe po osiagni¢ciu wieku emerytalnego wyrézniaja si¢ mieszkancy Lublina,
sposréd  ktorych (obecnie pracujacych) co trzeci chce kontynuowaé prace na
emeryturze. Deklaracje zamiaru pracy na emeryturze nieco czescigj sktadaja kobiety
(24%) niz mezczyzni (20%).

Deklarowane przez badanych motywy decyzji o kontynuacji zatrudnienia po
osiggnieciu wieku emerytalnego potwierdzagja tez¢ o pozafinansowych wartosciach
pracy zawodowsej. Wprawdzie wzgledy finansowe otwiergja ranking motywow,
niemnig jednak powody o charakterze niematerialnym wskazywane sa przez niewiele
mni gjsze odsetki badanych.
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Tabela 5.4. Deklar owana aktywnosé zawodowa po osiggnieciu wieku emerytalnego

Migjscowosé
Ktore ze stwierdzen Nc|>|r§3i§tq Miasto Miasto Miasto i\(/l)(l)atstg
najlepie opisuje Wies Iio tzg 10-19tys | 2049tys | 50-99tys | i %
Pana(i) sytuacje? ookt | MiESZRaCOW | mieszkaicow | mieszkaicow| . 993
w procentach
Zamierzam przestat
pracowac, zanim
osiagne wiek 4 5 4 9 1 1
emerytany
Zamierzam pracowaé
do osiagnieciawieku 83 75 68 79 73 62
emerytalnego
Zamierzam pracowaé
dalgj po osiggnieciu 12 14 22 10 22 33
wieku emerytalnego
Osiaggnetam
(osiagnatem) juz
wiek emerytalny 2 4 5 2 5 4
i pracuj¢
Trudno powiedziet 0 2 1 0 0 0

emerytalnego?

Chce taczy¢ prace zawodowsg z emeryturg,
zeby mie¢ wigksze dochody

Lubie obowigzki, ktére wykonuje

Chce diuzej pracowag, zeby mie¢ wyzszg emeryture
Lubie mie¢ zajgcie, nie chce sig nudzi¢ na emeryturze
Czuje, ze jestem potrzebny(a) w pracy

Emerytura nie wystarczytaby mi na utrzymanie

Praca daje mi prestiz, szacunek u ludzi

Lubie atmosfere w pracy, jestem zwigzany
ze wspotpracownikami
Potrzebuje pieniedzy z pracy,
zeby poméc cztonkom rodziny

W pracy moge sig¢ rozwijaé, uczyé nowych rzeczy

Rysunek 5.16. Dlaczego zamierza Pan(i) pracowaé po osiagnieciu wieku

71%
68%
68%

63%
57%
53%
52%

49%

78%

Wsrdd przestanek przemawigjgcych za decyzja o zaprzestaniu aktywnosci
zawodowej przed osiagnieciem wieku emerytalnego na pierwszy plan wysuwaja Sie
natomiast wzgledy zdrowotne, wskazane przez ponad potowe (55%) osdb w grupie
aktualnie pracujacych, ale zamierzajacych zakonczy¢ prace przed osiagnieciem wieku
emerytalnego. Grupa ta jest w naszg probie bardzo nidiczna (4% aktuahnie
pracujacych), tak wiec ich deklaracje nalezy traktowaé z ostroznoscia, warto jednak
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zwréci¢ uwage na fakt, ze na drugim migiscu — z 40% wskazan — uplasowalo si¢
stwierdzenie o koniecznosci ustapienia migjsca na rynku pracy mtodszym, ktérzy
bardzigj jg potrzebuja. Moze to byé symptomem istnigiacegl wsrdd czesci osdb
w wieku 45+ zgody na dezaktywizacje zawodowa ha emeryturze jako , naturalng kole
rzeczy”.

Z pracy zarobkowej zamierza utrzymywat Sie na emeryturze co czwarty (25%)
sposrod aktualnie pracujgcych mieszkancoOw miast wojewddztwa lubelskiego. Dla
porGwnania — wsrdd aktualnie pracujacych mieszkancdw wsi  wojewddztwa
lubelskiego deklarowany zamiar utrzymywania sie na emeryturze z pracy zarobkowej
jest o potowe rzadzig wskazywany. Jednoczesnie jednak tylko 3% pracujacych
mieszkancoéw miasta wskazato prace zarobkowa jako przewidywane gtéwne zrodio
utrzymania na emeryturze — mozna zatem sadzi¢, ze dla wiekszosci sposréd
zamierzgjacych kontynuowaé aktywnos¢ zawodowa na emeryturze praca na tym
etapie bedzie miataraczej charakter ,,dorabiania’ do swiadczen emerytalnych.

Rysunek 5.17. Jak Pan(i) mysli, z czego bedzie sie Pan(i) utrzymywal(a), gdy osiggnie
Pan(i) wiek emerytalny? Czy bedzie to praca zarobkowa?

Wies ‘ 12% ‘ 88% |

Miasto | 25% | 74% |19

@Tak [[Nie OTrudno powiedziet¢

Czy zamierzenia dotyczace kontynuacji zatrudnienia w wieku emerytalnym maja
szanse redlizacji? Deklaracje uczestniczacych w badaniu pracodawcdéw wskazuja, ze
zatrudnianie 0sob otrzymujacych swiadczenia emerytane nie jest powszechne — mato
miejsce tylko w co czwartgj firmie lub instytucji wojewddztwa lubelskiego (25%). Jak
wynika z wypowiedzi zatrudnigiacych emerytéw pracodawcdw, podstawowym
motywem zatrudniania osob w wieku emerytalnym sa ich atuty zwigzane z doswiad-
czeniem i umigetnosciami zawodowymi. W ponad potowie przypadkéw s3 to
dtugoletni pracownicy firmy, nadal jg potrzebni. Tak wiec — o ile wypowiedzi
pracodawcow w tym kontekscie nie maja charakteru deklaratywnego — mozna sadzié,
ze realizacja w praktyce zamierzen kontynuacji pracy zawodowe po osSiggnieciu
wieku emerytalnego zaleze¢ bedzie od przydatnosci pracownika dla firmy.
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Rysunek 5.18. Dlaczego Pana(i) firma/instytucja zatrudnia osoby w wieku
emerytalnym? Prosze podaé dwa najwazniejsze powody
(N =124)

Sa cennymi pracownikami

(np. ze wzgledu na wiedze, doswiadczenie) ‘ 73%

Osoby te pracowaty juz wczesniej
w firmie/instytucji - nie mamy powodéw,
zeby je zwalnia¢

Trudno bytoby znalez¢ innego pracownika |:| 16%
o podobnych kwalifikacjach

Ze wzgledu na nizsze koszty zatrudnienia |:| 9%
takich os6b

Trudno bytoby znalez¢ innego pracownika, o
ktéry zgodzitby sie pracowac na takich 7%
samych warunkach

‘ 56%

Inne powody 16%

5.6.2. Wiek emerytalny jako granica aktywnos$ci zawodowej

W antropologii kulturowe istnigje pojecie cultural age deadline, oznaczajace
maksymalny wiek, w ktorym — zgodnie ze spotecznie uznanym ideatem przebiegu
zycia — dokonat si¢ powinny ngjwaznigsze przejscia (np. zawarcie matzenstwa,
wydanie na $wiat potomstwa, wycofanie sie na emeryture)®. Spoteczna akceptacja
wieku 60 lat w przypadku kobiet i 65 lat w przypadku mezczyzn przez samych
zainteresowanych (osoby 45+) jako tego rodzaju ,linii przgsécia® do stanu
dezaktywizacji zawodowej definiuje sytuacje, w ktorgf mozemy mowi¢ o braku
dyskryminacji osob w wieku emerytalnym na rynku pracy — akceptacja jest bowiem
czynnikiem wykluczajacym poczucie gorszego traktowania.

Jednoczesnie nalezy pamigtat, ze 60 lat dla kobiet i 65 lat dla mezczyzn to wiek
okreslony w polskim prawodawstwie jako minimany uprawnigjigcy do $wiadczen
emerytalnych (poza specjalnymi grupami zawodowymi) — a okreslenie ,, minimalny”
zaktada mozliwos¢ kontynuacji aktywnosci zawodows. O dyskryminacji zawodowey
w odniesieniu do 0sob, ktdre osiggnety wiek emerytalny, mozemy zatem mowic, jesli
po osiggnicciu przez nie minimalnego wieku emerytalnego nastgpuje zewngtrzne
wykluczenie tych osob z rynku pracy, przejawiagjace si¢ np. w sugestiach pracodawcy
dotyczacych koniecznosci rozwigzania stosunku pracy czy zmiany dotychczasowey
formy umowy o prace.

Ogodlnie rzecz biorgc, pracujacy aktualnie mieszkancy miast wojewodztwa
lubelskiego deklaruja zamiar dezaktywizacji zawodowe (zaprzestania pracy) srednio
w wieku 61,5 roku. Deklaracje te réznicuja pte¢, wiek i migsce zamieszkania
badanych, nie ma natomiast r6znic wynikajacych z poziomu wyksztatcenia.

® P, Szukalski, Zagrozenia praw 0sb starszych na rynku pracy w Polsce, w: Stan przestrzegania praw
0s6b starszych w Polsce. Analiza i rekomendacje dziafasi, red. prof. dr hab. B. Szatur-Jaworska,
Warszawa 2008.
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Tabela 5.5. Sredni deklar owany wiek zakonczenia aktywnosci zawodowej w zaleznosci od plci
i migjsca zamieszkania

Ples (w miastach) W jakim wieku planuj'e Par?(i) przestac pracowac?
Srednia

Mezczyzna 63,70

Kobieta 60,05

Migjsce zamieszkania W jakim wieku planuj,e Pa?(i) przesta¢ pracowac?
Srednia

Wies 61,09

Miasto 61,30

Lublin 63,11

Sredni wiek, w jakim zamierzaja przestac pracowaé aktualnie majacy
zatrudnienie mgzczyzni mieszkajacy w miastach wojewddztwa lubelskiego, to okoto
64 lat, a w przypadku kobiet jest to 60 lat. Kobiety zamierzajg zatem (srednio)
pracowa¢ doktadnie do momentu osiagniecia wieku uprawnigjacego do otrzymania
Swiadczen emerytalnych, mezczyzni chcieliby natomiast (Srednio) zakonczy¢
aktywnos¢ zawodowsg nieco wezesnie.

Charakterystyczne jest to, ze srednia wartos¢ planowanego wieku zakonczenia
aktywnosci zawodowej nie rézni si¢ wsrod mieszkancOw ws i mnigjszych miast,
natomiast mieszkancy najwickszego miasta w wojewddztwie planujg pracowat
zawodowo ($rednio) o 2 lata diuzey.

Tabela 5.6. Sredni deklar owany wiek zakonczenia aktywnosci zawodowej wedtug grup wiekowych
w miastach

Przedzialy wiekowe W jakim wieku pIanUJ:e Pa?(i) przesta¢ pracowac?
Srednia

4550 lat 61,59

51-55 lat 60,93

5660 lat 64,08

Powyzej 60 lat 65,09

Planowana granica zakonczenia aktywnosci zawodowej przesuwa Si¢ wraz
z wiekiem. O ile osoby z nizszych przedziatbw wiekowych (do 55 lat) deklaruja
(Srednio) 62 i 61 lat jako wiek, w ktorym planuja zaprzestanie pracy, o tyle
w starszych grupach wiekowych ta cezura przesuwa si¢ do 64 lat wsrod osob w wieku
56-60 lat i 65 lat wsrdd osdb majacych obecnie wiecej niz 60 lat.

Biorac pod uwagg, ze sredni wiek wychodzenia z rynku pracy w Polsce to okoto
57 lat’, mieszkancy miast wojewodztwa lubelskiego wyrdznigja sic korzystnie,
deklarujac ($rednio) zamiar kontynuacji aktywnosci zawodowej ponad t¢ granice
wiekows. Z jedng strony, fakt, ze sredni wiek planowanego wyjscia z rynku pracy
w przypadku kobiet pokrywa sie z minimalnym wiekiem emerytalnym, aw przypadku

7 Zrédto danych: Eurostat.
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mezczyzn jest od niego nizszy, wskazuje na silnie zakorzenione w $wiadomosci
powiagzanie osiagniecia okreslonego wieku z wyjsciem z rynku pracy. Z drugig
strony, deklaracje zakonczenia aktywnosci zawodowej w wieku emerytalnym moga
mie¢ podtoze racjonalne i wynika¢ ze swiadomosci probleméw doswiadczanych na
rynku pracy przez osoby w wieku emerytalnym.

Na poziomie systemowym pracujgcy mieszkancy wojewodztwa lubelskiego sg
zwolennikami obnizenia wieku emerytalnego. Wskazuje na to fakt, ze zaréwno
w odniesieniu do kobiet, jak i do mezczyzn postulowany wiek emerytalny jest
($rednio) nizszy o okoto 5 lat od zapisanego w Kodeksie pracy. Sredni postulowany
wiek, w jakim na emeryture powinny — zdaniem badanych — przechodzi¢ kobiety, to
56 lat, natomiast w przypadku mezczyzn — 60 lat. Opinii w tym wzgledzie nie
réznicuje pte¢ badanych.

Tabela 5.7. Sredni postulowany minimalny wiek emerytalny

W jakim wieku, Pana(i) zdaniem, powinny przechodzi¢
na emeryture kobiety (pomijajac osoby pracujace w warunkach
szczegdlnie trudnych lub szkodliwych dla zdrowia)?

Ptec¢ respondenta

Srednia
Mezczyzna 55,83
Kobieta 55,38

W jakim wieku, Pana(i) zdaniem, powinni przechodzié¢
na emeryture mezczyzni (pomijajac osoby pracujgce w warunkach

Pte¢ respondenta szczegdinie trudnych lub szkodliwych dia zdrowia)?

Srednia
Mezczyzna 60,41
Kobieta 60,28

Tak silna akceptacja wyjscia z rynku pracy w minimal nym wieku uprawnigacym
do otrzymania swiadczen emerytalnych ma niewatpliwie zwigzek ze spotecznym
wizerunkiem emeryta jako osoby, ktéra nigjako uwalnia sie wreszcie od obowigzkdw
zawodowych, aby — otoczona szacunkiem — poswieci¢ swoj czas bliskim, zadba¢
0 zdrowie, odda¢ si¢ swoim pasom, odpocza¢; jednym stowem — zajaé Si¢ tym,
CO wazhe.
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Rysunek 5.19. Czy sadzi Pan(i), ze w naszym spoteczenstwie ludzie na emeryturze:

pomagajg dzieciom, wnukom,
innym cztonkom rodziny

95%

moga poswieci¢ sie pasji, hobby/

0,
robi¢ w koncu to, na co majg ochote 80%

czesciej spotykajg sie ze znajomymi, rodzing 79%

moga w koncu zadba¢ o swoje zdrowie 74%

71%

sg otoczeni szacunkiem

moga w koncu odpoczaé 58%

36%

chetnie dziatajg spotecznie

doskwiera im nuda, brak zaje¢, samotnos$é 30%
rzadziej spotykaja sie ze znajomymi, rodzing - 14%
nie sg nikomu potrzebni - 11%

sg ciezarem dla innych - 11%

Konkludujac — wsréd pracujacych mieszkancow miast wojewddztwa lubel skiego
mamy do czynienia z silnie zinternalizowang kulturowa linig przejscia do stanu
dezaktywizacji zawodoweg w wieku emerytalnym. Badani akceptuja zakonczenie
aktywnosci zawodowg w minimalnym wieku uprawnigjagcym do $wiadczen
emerytalnych zarowno w kontekscie osobistym (,,chce przesta¢ pracowaé w wieku
.."), jak ina poziomie rozwigzan systemowych (postulowany wiek emerytalny),
a emeryt to w ich odczuciu raczej osoba uwolniona od obowiazkéw zawodowych niz
ich pozbawiona. Jak wspomniano, akceptacja wyklucza dyskryminacje — a zatem
srednio na poziomie wojewoddztwa nie mozna raczel mowi¢ o dyskryminacji 0sob
w wieku emerytalnym, definiowaneg jako ,,wypychanie”’ z rynku pracy.

5.7. Dyskryminacja zawodowa - doswiadczenia wlasne i percepcja
zjawiska

Jak wspomniano, uzyskane w badaniu dane na temat doswiadczenia dyskrymi-
nacji ze wzgledu na wiek oparte s3 wylacznie na osobistym poczuciu badanych, bez
mozliwosci obiektywng) weryfikacji tych sytuacji. Osobiste odczucie jest jednak
bardzo wazne, poniewaz moze sie odnosi¢ do wszelkich przeawdéw gorszego
traktowania z uwagi nawiek — zarébwno bezposredniego, jak i posredniego, szykan czy
zachecania do tego rodzaju zachowan. Oczywiscie osobiste odczucie nie stanowi
podstawy do szacowania zjawiska, obgmowa¢ moze bowiem takze sytuacje, ktére
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W sensie prawnym nie nosza znamion dyskryminacji; stanowi raczej swego rodzaju
wyznacznik postrzegang przez osoby w wieku 45+ ich wiasng pozycji na rynku
pracy.

Rysunek 5.20. A czy Pan(i) zetknak(eta) sie z przejawami gorszego traktowania os6b
po 45. roku zycia na rynku pracy tylko ze wzgledu na wiek?

Czy sam(a) Pan(i) tego doswiadczyk(a)?

Wies Miasto
Nie @ Tak Nie @ Tak
87% 87%
Czy zna Pan(i) osoby, ktore tego doswiadczyty?
Wies Miasto
Nie
63%

Czy styszat(a) Pan(i) o takich przypadkach?

Wies Miasto

Tak

69%

Wséréd ogotu badanych mieszkancoOw miast wojewddztwa lubelskiego 13%
deklaruje osobiste doswiadczenie dyskryminacji na rynku pracy ze wzgledu na wiek.
Odsetek deklaracji nie rozni si¢ wsrod mieszkancow miast i wsi. Charakterystyczne
jest to, ze deklarowane odsetki dostrzegania zjawiska dyskryminacji wiekowej rosna
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wraz ze zwigkszaniem si¢ odlegtosci tego zjawiska — potowa mieszkancéw miast zna
osoby, ktore tego doswiadczyly, a az 69% styszato o takich przypadkach. By¢ moze
zatem jest tak, ze dyskryminacja wiekowa na rynku pracy funkcjonuje w pewnym
stopniu w sferze domnieman, obaw i przypuszczen, nieco rzadziel natomiast znajduje
wyraz w rzeczywistych doswiadczeniach.

Analiza deklaracji badanych dotyczacych osobistego doswiadczenia dyskrymi-
nacji na rynku pracy ze wzgledu na wiek wskazuje na powigzanie tego zjawiska
przede wszystkim z picia i wyksztatceniem. O osobistych doswiadczeniach czescig
w tym kontekscie mowia kobiety (21%) niz mezczyzni (15%), a odsetek deklaradji
jest odwrotnie proporcjonalny do poziomu wyksztalcenia — w grupie osob
z wyksztalceniem podstawowym siega 23%, natomiast wsréd respondentow
Z wyksztatceniem wyzszym magisterskim — jedynie 10%.

Bioragc pod uwage wielkos¢ osrodka migskiego, relatywnie nagjwyzszym
odsetkiem deklaracji osobistego doswiadczenia dyskryminacji ze wzgledu na wiek
wyrdznigja Sie mieszkancy ngjmnigjszych miast (23%), podczas gdy w pozostatych
miastach odsetek zawierasi¢ w przedziale 16-19%.

Rysunek 5.21. Czy, Pana(i) zdaniem, w Polsce jakie$ grupy wiekowe sa
dyskryminowane przez pracodawcéw? Przez dyskryminacje rozumiemy gorsze
mozliwosci znalezienia pracy, gorsze mozliwosci awansu, wieksze ryzyko utraty

pracy itp.
brak kot?iety' ; bardzo duza
dyskryminacji <= Mmezczyzn dyskryminacja
1
Do 25 lat
1,82
od26do35lat [~ {75\ \2.08 | 77"

Od36do4d5lat |-----57- Q8 -

|
|
|
|
:
|
Od46do55lat -~ "~~~ NN~ RREREES
|
|
|
|

56 lat i wiecej

Analiza danych dotyczacych percepcji dyskryminacji wiekowej pracownikéw
wskazuje, ze w spotecznym odczuciu gorsze traktowanie na polu zawodowym
rozpoczyna sie w przedziale wiekowym 3645 lat i narasta wraz z wiekiem pracow-
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nika. Dyskryminacja wiekowa dostrzegana jest w wigkszym stopniu w odniesieniu do
kobiet niz mezczyzn, zwtaszcza na poziomie miodszych kategorii wiekowych —
mozna zatem wnioskowaé, ze w spotecznym przekonaniu do wieku okoto 45 lat
dyskryminacja zawodowa ma charakter wiekowo-piciowy, natomiast péznig pte¢
traci w tym kontekscie na znaczeniu.

Spoteczne odczucie dotyczace wzrostu poziomu dyskryminacji zawodowej wraz
Zz wiekiem pracownika zngjduje potwierdzenie w deklaracjach pracodawcéw,
w przypadku ktorych deklarowana cheé¢ zatrudnienia (w sytuacji  koniecznosci
zwiekszenia zatrudnienia) spada wraz ze wzrostem wieku potencjalnego pracownika.

Rysunek 5.22. W sytuacji zwiekszania zatrudnienia osoby z jakich grup wiekowych
zatrudnit(@)by Pan(i) najchetniej?

Od 26 do 35 lat 52%

0d 36 do 45 lat \ 34%

Od46dosslat | | 16%

56 lat i wiecej H 1%

Wiek nie ma znaczenia ‘ 36%

Na poziomie deklaratywnym opinie pracodawcOw na temat istnienia zjawiska
dyskryminacji wiekowej na rynku pracy wobec osob w wieku powyzeg 45 lat 53
natomiast podzieone: 45% sposrdd nich zgadza sie, ze zjawisko takie istnige, a 55%
temu zaprzecza.

Zarbwno pracobiorcy, jak i pracodawcy dostrzegajg istnienie na rynku pracy
Zjawiska dyskryminacji wiekowsj, ktérego zakres jest wprost proporcjonalny do
wieku pracownika (postepuje wraz z wiekiem). Dotyczy to przede wszystkim
dyskryminacji na etapie rekrutacji, zagrozenia utrata pracy (etap rozwigzywania
umowy o prace) i szans na awans. Badani — zar6wno pracobiorcy, jak i pracodawcy —
zostali poproszeni o ocene kazdego z tych elementbw na 5-stopniowe skali,
w odniesieniu do trzech grup pracownikow, wyodrebnionych ze wzglgdu na wiek.
Ponizsze wykresy prezentuja zestawienie $rednich ocen w grupie pracodawcow
i pracobiorcow (og6t badanych). Warto zwréci¢ uwage na fakt, ze w kazdym
przypadku oceny pracodawcdéw wskazuja na nieco stabsze postrzeganie zjawiska
dyskryminacji przez przedstawicidli tg grupy, w poréwnaniu z pracobiorcami.
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Rysunek 5.23. Jak ocenia Pan(i) szanse znalezienia pracy przez osoby z r6znych grup
wiekowych, posiadajace takie same kwalifikacje?

bardzo mate bardzo duze

=== 0g6t badanych

szanse na pracodawcy szanse na
znalezienie pracy znalezienie pracy
1

45 lat i mniej

Od 46 do 55 lat

56 lat i wiecej 1,64

Rysunek 5.24. Jak ocenia Pan(i) szanse na awans w pracy pracownikéw z réznych
grup wiekowych, posiadajacych takie same kwalifikacje?

bardzo mate , bardzo duze
szanse na e 0g6t badanych szanse na
awans pracodawcy awans

1 5
45 lat i mniej

Od46do55lat [~~~ """ Tro o TT o gmagmm T oo o T T T T T T T
56 lat i wiecej

5

206




Rysunek 5.25. Jak ocenia Pan(i) stopien zagrozenia utratg pracy wsrod oséb z r6znych
grup wiekowych, posiadajacych takie same kwalifikacje?

bardzo_ mate e 0gOt badanych bardzo duze
zagrozenie utratg pracodawcy zagrozenie utratg
pracy pracy
1

45 lat i mniej

Od46do55lat [~~~ ‘ L

56 lat i wiecej

Pracodawcy i pracobiorcy sa natomiast zgodni, ze zjawisko dyskryminacji ze
wzgledu na wiek w zasadzie nie przegawia Si¢ na naszym rynku pracy w postaci
zréznicowania wynagrodzen. Pracodawcy dodatkowo potwierdzajg te teze, deklarujac
w zdecydowang wigkszosci (81%), ze w kierowanych przez nich firmach lub
instytucjach wiek nie mawptywu na wysokos¢ wynagrodzen.

Rysunek 5.26. Jak ocenia Pan(i) wysoko$é wynagrodzenia za prace oséb z ré6znych
grup wiekowych, posiadajacych takie same kwalifikacje?
o e 0Q0t badanych
bardzo niskie pracodawcy bardzo wysokie
zarobki zarobki
1 5
45 lat i mniej
Od46do55lat [~~~ """t T - THT T T T T T T T
56 lat i wiecej
5
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5.8. ,Filozofia pracy” osob w wieku 45+

Ocenie badanych poddano 14 stwierdzen odnoszacych sie do obecnosci i roli
0s0b w wieku powyzej 45. roku zycia na rynku pracy. Kazde ze stwierdzen oceniane
byto na 5-stopniowej skali od ,, zdecydowanie sie zgadzam” do ,, zdecydowanie si¢ nie
zgadzam”. Analiza® deklarowanego stosunku badanych do zaprezentowanych
stwierdzen pozwolita na wyodrebnienie na ich podstawie czterech czynnikéw, ktére
traktowa¢ mozna jako dominujace typy postaw, swego rodzaju ,filozofie pracy”,
charakterystyczna dla osdb w wieku 46—60/65 lat.

Tabela 5.8. Postawy (czynniki) wyodr ¢bnione na podstawie stosunku do zapr ezentowanych

stwier dzen

Stwierdzenia

Czynnik 1

Czynnik 2

Czynnik 3

Czynnik 4

Pracownicy po 45. roku zycia czesciej podwazaja
decyzje przetozonych

0,648

-0,257

0,340

Praca to przede wszystkim sposob na zdobycie
pieniedzy, nikt nie pracowatby, gdyby nie musiat

0,622

-0,241

Mtodzi pracownicy wola pracowa z osobami
w podobnym do siebie wieku

0,546

-0,197

-0,222

Szefowie na ogot nie chcg pracowaé ze starszymi
od nich podwtadnymi

0,534

-0,269

-0,317

-0,128

Pracujaca osoba powyze 45. roku zyciajuz tylko
czeka na emeryturg

0,498

0,189

0,349

-0,266

Starsi powinni ustapi¢ migjsca narynku pracy
ludziom mtodym

0,462

-0,143

0,311

-0,138

Pracodawcy chetnie zatrudniaja osoby po 45. roku
zycia

0,732

Pracodawcy nie chcg inwestowaé w pracownikéw,
ktorzy skonczyli 45 lat

0,201

-0,655

0,104

0,161

Osoby powyzeg 45. roku zycia maja szanse
narozwijanie swej kariery zawodowej

-0,122

0,652

0,323

Ludzie, jesli s3 do tego zdolni, powinni pracowat
jak ngjdtuze)

0,122

-0,740

Praca nadaje sens zyciu

-0,125

-0,706

0,120

Doswiadczenie 0sdb powyzej 45. roku zyciajest
wielkim atutem narynku pracy

-0,170

0,633

Pracownicy powyzeg 45. roku zycia chetnie sie
ksztatca, zdobywaja nowe umiegjetnosci

-0,265

0,332

0,543

Osoby po 45. roku zycia maja wigksze wymagania
ptacowe

0,437

-0,105

0,502

Postawe pierwszg (czynnik 1) wyznacza przede wszystkim postrzeganie pracy
zawodowej w kategoriach koniecznosci i brak sprzeciwu wobec procesu ,,zmiany
warty”, polegajacego na ustapieniu migjsca na rynku pracy mtodszym. Czynnikiem

8 Analiza czynnikowa, metoda rotacji — oblimin z normalizacj Kaisera
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réznicujacym jest tu przede wszystkim pte¢ — z tego typu postawg mamy do czynienia
raczej wsrod kobiet niz mezczyzn.

Postawa druga (czynnik 2) to negacja zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na
wiek, charakteryzujaca przede wszystkim mezczyzn w wieku powyzej 60 lat.

Trzeci typ ,filozofii pracy” (czynnik 3) traktuje prace zawodowa w kategoriach
przymusu, a zakonczenie aktywnosci zawodowe jest swego rodzaju wyzwoleniem;
mozna powiedzie¢, ze osoby reprezentujagce tego typu stanowisko — ponownie raczej
kobiety niz mezczyzni — wyznaja w odniesieniu do pracy zawodowej zasade , zycie
jest gdzieindzig”.

Ostatnia, czwarta postawa (czynnik 4) ksztattowana jest przez swiadomosé
wysokig wartosci wtasng na rynku pracy, ajednoczesnie — przez postrzeganie samej
pracy w kategoriach wartosci. Wyrazicielami tego rodzaju postawy 3 racze
mezczyzni, zwtaszcza w wieku 5660 lat.

Postawy wobec pracy zawodowse réznicuje obecny status na rynku pracy.
Aktualnie pracujacy, w poréwnaniu z innymi, w silniejszym stopniu postrzegajg prace
jako koniecznos¢, a zakonczenie aktywnosci zawodowe] w wieku emerytalnym — jako
naturalng kolg rzeczy (postawa typu pierwszego). Filozofig niepracujacych, ae
gotowych do podjecia pracy jest sktanianie si¢ ku przekonaniu o braku dyskryminacji
wiekoweg na rynku pracy (postawa typu drugiego) przy jednoczesnym traktowaniu
pracy w kategoriach wartosci i dostrzeganiu wiasngj wartosci zawodowej (postawa
typu czwartego). Pozostatych niepracujgcych mozna okresli¢ jako wyznawcdw etosu
pracy — postrzegaja prace zawodowsa jako wartosé, idealizujac role i migjsce starszych
pracownikéw narynku pracy (czynnik 1 z wartoscia ujemna i czynnik 4).

5.9. Ageizm jako zrodto autodyskryminacji wiekowej

Termin ,ageizm” w szerokim rozumieniu definiowany jest jako uprzedzenia
i stereotypy — zaréwno pozytywne, jak i negatywne — w odniesieniu do dowolnej
grupy wieku, awiec takze osob mtodych. W praktyce jest to jednak pojecie odnoszone
gtownie do osdb starszych. Ageizm nie jest tozsamy z dyskryminacja wiekows.
Pierwsze z tych poje¢ ktadzie akcent na postawy, natomiast drugie odwotuje si¢ do
koncepcji réwnosci i praw przystugujacych jednostce. Dyskryminacja oznacza
bowiem naruszenie zasady rownego traktowania, w tym wypadku — z powodu wieku.

Ageizm moze manifestowat sie w dwojaki sposob. Z jedng strony, krzywdzace
stereotypy i uprzedzenia wobec staro$ci moga ksztalttowaé nasze zachowania wobec
innych, stanowiac czesto usprawiedliwienie dla gorszego traktowania osob starszych,
postrzeganych jako niesamodzielne, uciazliwe w kontakcie, majace problemy
Z uczeniem Si¢, niepodatne na zmiany, bierne itp. Ageizm lezy zatem u podstaw
dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Z drugig strony, sterectypowe postrzeganie
starosci moze wplywaé na obraz ,,wiasnego ja’ osob starszych, powodujac swego
rodzaju autodyskryminacje, przejawiajaca Sie zanizonym poczuciem wilasneg wartosci,
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rezygnacja z przystugujacych praw i mozliwosci rozwoju’. Pogodzenie sie
z ageizmem, internalizacja tego typu postaw (uznanie ich za wiasne) minimalizuje
jednoczesnie mozliwosé odczuwania dyskryminacji ze wzgledu na wiek i poczucie
dyskomfortu z tego powodu.

Analiza uzyskanych w badaniu danych pozwolita na utworzenie wskaznika
poziomu ageizmu dla badang] zbiorowosci ogétem i dla podgrup wyodrebnionych ze
wzgledu na wybrane cechy spoteczno-demograficzne.

Ocenie badanych poddano 20 ponize wymienionych cech:

1. Latwos¢ dostosowywaniasie do nowych, zmienigjgcych si¢ warunkow.
Popetnianie mnigjszg liczby bledéw w pracy.

Szybkos¢ i wydajnosé pracy.

Che¢ uczenia sie, zdobywania nowych kwalifikacji.
Wiedza specjalistyczna, znajomosé branzy.
Odpowiedzia nosé, rzetelnosé.

Znagjomos¢ jezykdw obcych.

Lojanos¢, przywiazanie do firmy/pracodawcy.
Kreatywnos¢.

Mozliwos¢ stuzeniawiedza i doswiadczeniem innym pracownikom.
. Dyspozycyjnos¢.

Umigetnos¢ pracy w zespole, komunikatywnos¢.
Uczciwose.

Dobre wyksztatcenie.

Ambicja.

Zaangazowanie w prace.

Biegtos¢ w postugiwaniu sie komputerem.
Samodzielnos¢, zaradnosé.

Che¢ podg mowania nowych wyzwan.

20. Szacunek dlapracy.

Zadaniem respondenta byta ocena kazdegj z cech w kontekscie jg typowosci dla
pracownikéw w okreslonym wieku:

— ,bardzig typowe dla pracownikéw ponizgj 45. roku zycia’;

— ,bardzig typowe dla pracownikéw powyzej 45. roku zycia’;

— ,w przypadku te] cechy wiek nie maznaczenia’.

Utworzony na podstawie ocen badanych indeks (wskaznik ageizmu) przyjmuje
wartosci od 0 do 20, gdzie O oznacza istnienie symptomow bardzo duzego ageizmu,
a 20 — brak symptoméw ageizmu. Ponizszy wykres prezentuje srednie wartosci
indeksu dla catej badang zbiorowosci mieszkancow miast wojewddztwa lubel skiego
w wieku produkcyjnym 45+ oraz dla podgrup wyodrebnionych ze wzgledu na ptec,
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® Podaje za: B. Tokarz, Postawy wobec starosci i ludzi starszych, w: Co wiemy o dyskryminagji ze
wzgledu na wiek?, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, 2002.
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przedziat wiekowy, wyksztatcenie, wielkos¢ osrodka miejskiego bedacego miegjscem
zamieszkania respondenta i jego aktualny status na rynku pracy. Dla por6wnania,
w zestawieniu uwzgledniono rowniez sredniag wartos¢ indeksu dla pracodawcéw
wojewodztwa lubel skiego.

Rysunek 5.27. Wskaznik ageizmu — érednie wartosci indeksu dla wybranych grup
bardzo brak
duzy symptomow
ageizm ageizmu
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Srednia wartos¢ indeksu ageizmu dla badang zbiorowosci na poziomie
8,11 wskazuje na dos¢ wysoki poziom internalizacji tego rodzaju postaw, czyli —
inaczel méwigc — podzielania sterectypowych przekonan natemat réznic w potencjae
pracownikéw, wynikajacych z faktu zréznicowania wiekowego. Stereotypowy obraz
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starszego badz mtodszego pracownika czestszy jest wsréd mezczyzn niz wsrdd kobiet;
poziom podzielania tego typu pogladow jest odwrotnie proporcjonany do
wyksztatcenia badanych, a wprost proporcjonalny do wieku, nie ma natomiast tego
rodzaju prawidtowosci w odniesieniu do wielkosci migjsca zamieszkania. O znaczeniu
réznic wynikajacych ze zréznicowania wiekowego w wiekszym stopniu przekonani sa
niepracujacy niz aktualnie zatrudnieni.

Warto zwrdci¢ uwage na wysoka wartos¢ indeksu w grupie pracodawcow,
Swiadczaca 0 znacznie mnigszym rozpowszechnieniu wsréd nich stereotypowych
pogladéw na temat cech zwigzanych z wiekiem w kontekscie pracy zawodows.
Zaktadajac, ze opinie pracodawcdéw stanowigce podstawe do tworzenia indeksu nie
maja charakteru deklaratywnego, wydagje sie, ze ich spojrzenie na pracownikow jest
nacechowane znacznie mnigjszymi uprzedzeniami i przesgdami niz wilasne opinie
pracobiorcow o sobie.

Wskaznik przedstawiony powyzej dotyczy postaw ,ageistowskich” w szerszym
rozumieniu tego terminu, czyli stereotypowego postrzegania pewnych cech przez
pryzmat wieku, przy czym odnosi¢ sSie to moze zarébwno do osdb starszych, jak
i mtodszych. Uzupetnienie tego ogolnego indeksu stanowi wskaznik ageizmu
rozumianego wasko, czyli stereotypowe postrzeganie 0sob starszych jako pracowni-
kow gorszych ze wzgledu nawiek.

Sposréd elementow  uwzglednionych w pytaniu zostaty wyodrebnione trzy
wymiary — zestawy cech, odnoszacych sie do trzech réznych aspektow oceny
pracownika (przydatnosci pracownika dla pracodawcy):

1) umigetnosci i kwalifikacje:

a) wiedza specjaistyczna, zngjomosé branzy,

b) popetnianie mnigjszej liczby btedow w pracy,

c) dobrewyksztatcenie,

d) mozliwos¢ stuzeniawiedza i doswiadczeniem innym pracownikom;

2) funkcje poznawcze, elastycznosé:

a) tatwos¢ dostosowywania si¢ do nowych, zmienigjacych si¢ warunkow,
b) che¢ uczeniasie, zdobywania nowych kwalifikacji,
c) kreatywnosc,
d) che¢ podgfmowania nowych wyzwan;
3) cechy osobowosciowe, emocje:
a) odpowiedzianosé, rzetelnoseé,
b) lojalnos¢, przywiagzanie do firmy/pracodawcy,
C) zaangazowaniew prace,
d) szacunek dlapracy.

Dla kazdego z trzech powyzszych wymiarOw utworzony zostat osobny indeks
»Waskiego” ateizmu, czyli postrzegania osdb w wieku 45+ jako pracownikow
gorszych (na tle oséb w mtodszym wieku). Indeks , waskiego” ageizmu przyjmuje
w kazdym przypadku wartosci od O do 4, gdzie 0 oznacza brak ageizmu w waskim
znaczeniu, czyli brak negatywnego stereotypowego postrzegania osdb 45+ na rynku
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pracy w danym wymiarze, a 4 — wysoki poziom ageizmu w waskim znaczeniu, czyli
wysoki poziom negatywnego stereotypowego postrzegania 0sob 45+ narynku pracy.

Ponizszy wykres prezentuje srednie wartosci indeksu ,,waskiego” ageizmu dla
badang zbiorowosci mieszkancéw miast wojewddztwa lubelskiegp w  wieku
produkcyjnym 45+ w trzech wymiarach oceny.

Rysunek 5.28. Wskaznik ,waskiego” ageizmu — $rednie wartosci indeksu

brak wysoki poziom

negatywnego negatywnego
stereotypowego stereotypowego
postrzegania postrzegania
0s6b 45+ 0s6b 45+
na rynku pracy na rynku pracy
kwalifik L 2 3 4
umiejetnosci i kwalifikacje
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| | |
| | |
| | |
1 1 1

funkcje poznawcze, | = _ : ,,,,,,,, 1N 295 - ,: ,,,,,,,,
elastycznos¢ : : ! :
| | |
| | |
; 1 1
- 10,29 l l l
cechy osobowosciowe, emocje ! ! !

0 1 2 3 4

Jak wskazuja srednie wartosci indeksu ageizmu dla wybranych obszarow,
negatywne stereotypy dotyczace starszych pracownikow koncentrujg sie przede
wszystkim na sferze funkcji poznawczych — braku checi uczenia sie, kreatywnosci,
elastycznosci, podejmowania nowych wyzwan. W niewielkim stopniu ageizm dotyka
kwalifikacji zawodowych, aw zasadzie zupetnie nie odnosi sie do cech osobowoscio-
wych i sfery emoc;ji.

Pamietgjac, ze powyzsze indeksy tworzone byty na podstawie samooceny osdb
w wieku 45+, mozna zatem stwierdzi¢, ze osoby te w duzym stopniu podzielgg
ageistowskie stereotypy dotyczace potencjatu zawodowego i jakosci pracy oséb
w swoim wieku. Swoich stabych stron upatruja przede wszystkim w sferze
mozliwosci dostosowania si¢ do zmienigjacych sie warunkow, metod i narzedzi pracy,
natomiast za atut uwazaja pozytywne cechy osobowosciowe przektadajace sie na
szacunek dlapracy i lojalnos¢ wobec pracodawcy.

Reasumujac — uzyskane wyniki wskazuja na istnienie w badang zbiorowosci
Zjawiska postepujace z wiekiem autodyskryminacji wiekowej. Jg konsekwencjg jest
ograniczone postrzeganie symptomow dyskryminacji ze wzgledu na wiek na rynku
pracy lub traktowanie ich w kategoriach zjawiska ,, naturalnego”.
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5.10. Podsumowanie

Dyskryminacja wiekowa na rynku pracy wojewddztwa lubelskiego przejawia sie
przede wszystkim na etapie rekrutacji. W czasie trwania stosunku pracy mozna mowié
0 pewnych jg przeawach w odniesieniu do mozliwosci awansu — po odrzuceniu
nigjako obiektywnych przyczyn braku awansow wynikajacych z polityki firmy wiek
postrzegany jest jako podstawowa bariera na drodze do podwyzszenia pozycji
zawodowsej starszego pracownika.

Istniglg symptomy naruszania zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu ze
wzgledu na wiek na etapie rozwigzywania stosunku pracy — wskazuje na to
powszechnos¢ wymienianych w tym kontekscie przyczyn lezacych po stronie zaktadu
pracy (np. restrukturyzacja), ktére czesto kryja w sobie elementy posrednig
dyskryminacji wiekowsj.

W s$wiadomosci badanych istnigje silne utozsamienie minimalnego wieku
uprawnigjacego do otrzymania swiadczen emerytalnych z wyjsciem z rynku pracy,
zarbwno na poziomie osobistym, jak i systemowym. Ograniczona oferta rynku pracy
powoduje, ze kontynuacja aktywnosci zawodowej na emeryturze, planowana raczej
jako ,dorabiani€’ niz jako dalsza petna aktywnos¢ zawodowa, zalezet bedzie —jak sie
wydaje — przede wszystkim od osobistgj ,wartosci” pracownika i jego przydatnosci
dla pracodawcy.

Zardwno pracobiorcy, jak i pracodawcy dostrzegajg na lubelskim rynku pracy
dyskryminacje ze wzgledu na wiek, ktorel zakres postepuje wraz z wiekiem
pracownika. Osobiste doswiadczenia uczestniczacych w badaniu mieszkancoéw miast
wojewddztwa lubelskiego s3 jednak w tym wzgledzie relatywnie niewielkie. Fakt
ograniczonych doswiadczen witasnych w dziedzinie dyskryminacji wiekowe moze
Swiadczy¢ o jg braku, ale moze tez mie¢ zwigzek z silng internalizacjag pogladow
0 charakterze ageistowskim wsréd badaneg) zbiorowosci, czyli dos¢ powszechnym
podzielaniem stereotypowych przekonan na temat zwigzanych z wiekiem roznic
w potencjale pracownikéw. Skutkiem rozpowszechnionego ageizmu jest zjawisko
autodyskryminacji wiekowsej, przektadgjacey Si¢ na ograniczone postrzeganie
symptoméw dyskryminacji na rynku pracy ze wzglgdu na wiek lub traktowanie ich
w kategoriach zjawiska naturalnego.
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Rafat Boguszewski

Rozdzial 6
Dyskryminacja zawodowa osdb powyzej 45. roku zycia
- percepcja i doswiadczenia mieszkancow wsi

6.1. Wstep

Jak juz zwracano uwage, zjawisko gorszego traktowania w sferze zawodowe)
0s0b niemobilnych, a wiec w wieku produkcyjnym powyzel 45. roku zycia, jest
jednym z gtéwnych problemoéw wspbtczesnego rynku pracy. Problem ten, rzecz jasna,
nie omija réwniez Lubelszczyzny, wyrdznigjacel Si¢ na tle innych regiondéw Polski
m.in. ze wzgledu na stosunkowo duza liczbe obszaréw wigskich, mnigjszy niz
typowy dla kraju wskaznik aktywnosci zawodowej oraz ponadprzecietny odsetek osob
zatrudnionych w rolnictwie™.

Wedtug analiz Lubelszczyzna charakteryzuje sie ngjwyzszym wsréd wszystkich
wojewodztw udziatem sektora rolniczego w zatrudnieniu. Tymczasem rolnictwo jest
sektorem o niskig wartosci dodangj. W 2002 roku w wojewddztwie lubelskim
w strukturze tworzenia WDB (wartosci dodang) brutto) udziat rolnictwa wynosit
jedynie 5%, natomiast w strukturze zatrudnienia stanowit najbardzigl znaczacy sektor,
w ktorym pracowato 38% mieszkancow regionu®. Specyfika rynku pracy na
Lubelszczyznie w znaczacy sposob wptywa zatem na wskazniki ekonomiczne, ktére
nie s3 w tym regionie imponujace (PKB najednego mieszkanca w 2007 roku wynosit
zaledwie 67,7% srednigj krajowg?). Majac na uwadze charakterystyczne cechy
regionu oraz rynku pracy w wojewddztwie lubelskim, istotne wydaje si¢
wyodrebnienie i przedstawienie sytuacji zawodowej 0sdb zamieszkujacych obszary
wigskie, z ktérych znaczna czgsé to rolnicy.

Ninigjszy rozdzial jest zatem prébg odpowiedzi na pytanie o to, czy osoby
niemobilne zawodowo mieszkajace na lubelskich wsiach doswiadczaja dyskryminagji
na rynku pracy ze wzgledu na swdj wiek, a j&sli tak, to jakie s3 przejawy te

1 Zob. M. Feliksiak, Zycie zawodowe, w: K. Zagérski, Jak sie nam zyje?, ,Opinie i Diagnozy” nr 9,
Warszawa 2008, s. 106-134; M. Feliksiak, Bezrobocie, w: K. Zagérski, Jak si¢ nam zyje..., s. 106-134
oraz M. Gwiazda, B. Roguska, Jak si¢ zyje w wojewddztwie lubelskim?, ,Opinie i Diagnozy” nr 11(3),
Warszawa 2008.

2 P, Gajewski, T. Tokarski, Prognoza popytu na prace w Polsce w Ujeciu regionalnym, w: System
prognozowania popytu na prace w Polsce. Czgsé 111. Prognozy popytu na prace w Polsce, Studia
i Materiaty Tom XIIl, Rzagdowe Centrum Studiéw Strategicznych, Miedzyresortowy Zespét do
Prognozowania Popytu na Prace, Warszawa 2004.

8 Zarzad Wojewddztwa Lubelskiego, Strategia rozwoju wojewddztwa lubelskiego na lata 2006-2020,
Lublin 2005, dostepne: http://www.rpo.lubel skie.pl/front/page/get/281 [z dnia 28.12.2010 r.].

4 GUS, Produkt krajowy brutto. Rachunki regionalne w 2007, Katowice 2009, dostepne:
http://www.stat.gov.pl/gus/5840 3594 PLK_HTML.htm [z dnia28.12.2010r.].
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dyskryminacji oraz jakie cechy spoteczno-demograficzne respondentéw wiaza Sie
z tego typu doswiadczeniami. Dodatkowo poréwnamy, jak przejawiane doswiadczenia
dyskryminacji 0sdb mieszkagjacych na wsi majg sie do wykazywanych w tym
wzgledzie doswiadczen ludnosci migjskig.

Pierwsza czes¢ opracowania (rozdziaty 6.2—6.5) to ogélne podgjscie do pracy, j€§
Znaczenia oraz pozadanych cech, jak réwniez charakterystyka profilu zawodowego
mieszkancdéw wsi w wieku aktywnosci zawodowe] majacych 45 lat i wiecg. W tg
czesci sprobujemy ponadto wskazaé na specyfike kompetencji  zawodowych
mieszkancdw wsi natle osdb mieszkajgcych w miastach.

W drugig czesci (rozdzialy 6.6-6.10) skupimy si¢ natomiast na percepgji
Zjawiska dyskryminacji, doswiadczeniach zwigzanych z tym zjawiskiem oraz na
omowieniu postaw dyskryminacyjnych charakteryzujacych mieszkancéw wsi w wieku
45+, Zwrécimy tutgj réwniez uwage na te aspekty ewentualng dyskryminacji lub je
braku, ktdre odrOzniga mieszkancOw lubelskich wsi od o0sdb zamieszkujacych
w miastach tego wojewddztwa.

Ninigsze opracowanie opiera sie na 1019 wywiadach zrealizowanych wsréd
mieszkancow wsi wojewddztwa lubelskiego w wieku 45+. Nierzadko dla poréwnan
uzyskane wyniki beda zestawiane z danymi dla mieszkancéw miast w tym samym
wieku (N = 1021) lub (rzadzig)) prezentowane na tle danych uzyskanych w badaniu
kadry zarzadzajacg matych i srednich przedsicbiorstw wojewddztwa lubelskiego
(N =501).

6.2. Co jest w zyciu wazne? Praca zawodowa na tle innych wartosci

Praca zawodowa nalezy wprawdzie do czotowki wartosci ngjbardzigl cenionych
przez osoby powyzej 45. roku zycia mieszkajagce naws (lokuje sie na pigte pozycji —
po szczesciu rodzinnym, zdrowiu, Spokoju i uczciwym zyciu) — ceni ja blisko potowa
ankietowanych (48%), jednak w poréwnaniu z ludnoscia miegjska ma ona dla
mieszkancOw wsi istotnie mnigjsze znaczenie (réznica 8 punktow procentowych).

Wartos¢ pracy podkreslajg przede wszystkim ci, kt6rzy pracuja zawodowo (60%)
— 2zwlaszcza zatrudnieni poza rolnictwem (67%). Znacznie mnigjsze znaczenie
przypisuja jef natomiast rolnicy (50%) oraz osoby niepracujace — zarébwno szukajgce
pracy (43%), jak i — tym bardzigj — niezainteresowane ewentualnym zatrudnieniem
(35%).
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Rysunek 6.1. Ludzie kierujg sie roznymi wartosciami w zyciu. Z podanej na karcie listy
prosze wskazaé na 5 wartosci, ktdre uwaza Pan(i) za najwazniejsze w swoim
codziennym zyciu

Szczescie rodzinne ‘ ‘ 73%
Zachowanie dobrego zdrowia‘ ‘ 68%
Spoksj | | 65%
Uczciwe zycie ‘ ‘ 58%
Praca zawodowa ‘ ‘ 48%
Szacunek innych ludzi ‘ ‘ 43%

Wiara religijna |:| 37%
Grono przyjaci6t |:| 31%
Dobrobyt, bogactwo |:| 19%
PomysInos¢ ojczyzny |:| 18%
Wyksztatcenie |:| 12%
Wolnos$¢ gtoszenia wiasnych pogladéw |:| 9%

Kontakt z kulturg D 6%
Mozliwos¢ udziatu w zyciu D 4%
spoteczno-politycznym
Zycie petne przygod i wrazen 4%

Sukces, stawa D 3%

6.3. Pozadane cechy pracy

Cecha pracy ngjbardzig pozadana przez mieszkancoOw wsi w wieku powyze)
45 |at to odpowiednie zarobki — wskazuje na nig 82% ankietowanych. Ponad dwie
trzecie (68%) wymienia w tym kontekscie poczucie bezpieczenstwa, a mnigj wigce)
polowa zwraca uwage na odpowiednia atmosfere — brak napie¢ w pracy (52%),
atakze na brak negatywnego wptywu wykonywane pracy na stan zdrowia (49%).
Ponad dwie pigte badanych za istotne uznaje to, by praca byta interesujgca (44%)
i dawata poczucie, ze robi sie cos sensownego (41%). Mnig istotne — zdaniem
ankietowanych mieszkancéw wsi — jest to, zeby praca byta zgodna z posiadanymi
kwalifikacjami (33%), satysfakcjonowata pod wzgledem godzin jg wykonywania
(28%), wigzata sSie z kontaktowaniem z innymi ludzmi (28%), cieszyla sie
powszechnym szacunkiem (20%), czy tez zeby byta odpowiedziana (16%). Tylko
nielicznym zalezy na mozliwosci wykazania sie inicjatywa w pracy (11%), reanych
szansach na awans (10%), a takze na niewielkich wymaganiach ze strony pracodawcy
(10%), czy tez dtugim urlopie (6%).
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Rysunek 6.2. Ponizej wymienione sg rézne cechy pracy, ktére ludzie uwazajg za wazne.
Z podanej na karcie listy prosze wskazaé 5 cech, ktére uwaza Pan(i) za najwazniejsze
w pracy

Dobre zarobki

| 82%

Poczucie bezpieczenstwa ‘ ‘ 68%

Brak napieé¢ w pracy ‘ ‘ 52%

Praca nieszkodliwa, ‘
nieobcigzajaca dla zdrowia

| 49%

Interesujaca praca ‘ ‘ 44%
Praca dajgca poczucie, ze robi sie cos |:| 0
sensownego 41%
Praca odpowiadajgca zdolnosciom, |:| 0
kwalifikacjom 33%
D EX

Wygodne godziny pracy
28%
o s s e [ o0
Odpowiedzialna praca |:| 16%
Mozliwo$é wykazania sie inicjatywa |:| 11%
Duze mozliwosci awansu |:| 10%

Nie za duze wymagania w stosunku |:| 10%
do pracownikéw 0

Dtugie urlopy D 6%

Spotykanie sie z ludzmi

Jak sie okazuje, mieszkancy wsi w poréwnaniu z osobami mieszkajacymi
w miastach istotnie czescigl podkreslaja znaczenie braku negatywnych skutkéw pracy
dla stanu zdrowia (réznica 18 punktéw) oraz dla poczucia bezpieczenstwa w zwigzku
Z wykonywanymi zadaniami (réznica 8 punktdéw). Nieco czescig tez wskazujg na
materialny wymiar pracy oraz na szacunek dla wykonywanego zawodu (w obu
przypadkach réznica wynosi 4 punkty). Rzadzig natomiast niz dla osdb
mieszkajacych w miescie liczy sie dla nich fakt, ze stanowisko pracy pozwala
wykazat sie inicjatywa (roznica 11 punktéw) oraz ze atmosfera w pracy nie jest
napieta (réznica 7 punktow). Nieco mnigjsze znaczenie ma tez mozliwos¢ awansu
oraz poczucie sensu wykonywanych zadan (réznice po 5 punktow).

Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, ze cho¢ hierarchia wartosci ankietowanych
mieszkancdw wsi mato rozni sie od tegl deklarowang) przez mieszkancow miast, to
sama praca, jak sic wydaje, ma na ws istotnie mnigjsze znaczenie niz w miescie.
Jezeli natomiast chodzi o najbardzig cenione cechy pracy, na ws czgscig niz
w miescie zwraca si¢ uwage na mala jg szkodliwosé i poczucie bezpieczenstwa,
rzadzigy natomiast na atmosfere w migjscu zatrudnienia i mozliwosé wykazania si¢
inwencja.
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6.4. Osoby 45+ na rynku pracy - ogolna charakterystyka

6.4.1. Zadowolenie z przebiegu pracy zawodowej

Mnigjsze znaczenie przypisywane pracy przez mieszkancdw wsi moze po czesci
wynika¢ z istotnie mnigjszego ich zadowolenia z przebiegu , kariery” zawodows.
Satysfakcje w tym wzgledzie deklaruje 41% osob powyzej 45. roku zycia
mieszkajacych na wsi, podczas gdy wsrdéd mieszkancoOw miast odsetek ten wynosi
55%. Co piaty badany nawsi (19%) wyraza niezadowolenie z przebiegu swojg pracy
zawodowsj, a dwie pigte (39%) wymiar zawodowy swoje egzystencji okresla jako
$rednio satysfakcjonujacy.

Tabela 6.1. Zadowolenie z kariery zawodowej

Czy naogdt jest Pan(i) zadowolony(a) z przebiegu pracy Odsetki wskazan mieszkancow
zawodowej? wsi miast
Bardzo zadowol ony(a) 12 a1 18 55
Raczej zadowolony(a) 29 37
Srednio zadowolony(a) 39 29
Raczej niezadowol ony(a) 11 19 9 13
Bardzo niezadowol ony(a) 8 4

Trudno powiedzie¢ 1 2

Poréwnujac analizowane wyniki badan z analogicznymi odnoszacymi sie do
0gotu Polakow w wieku od 18 lat, okazuje Si¢, ze mieszkancy Lubelszczyzny powyzej
45. roku zycia wyrazaja znacznie mnigjsze zadowolenie z pracy niz srednio ogot
Polakéw (réznica 11 punktow). W przypadku respondentow 45+ mieszkajacych na
lubelskich wsiach réznicaw poréwnaniu z ogétem badanych na wsiach w catym kraju
wynosi 10 punktow”.

6.4.2. Kompetencje i kwalifikacje zawodowe

Jezeli chodzi 0 poziom wyksztatcenia mieszkancow wsi w wieku powyzej 45 lat,
ponad jedna czwarta z nich (28%) ukonczyta co ngjwyzej szkote podstawowsg, dwie
piate (40%) stanowig absolwenci szkét zasadniczych zawodowych, mnig wiece
co czwarty (28%) ma wyksztatcenie srednie, a tylko nigliczni ukonczyli studia (4%).
Warto zaznaczyé, ze pod wzgledem poziomu wyksztatcenia mieszkancy wsi
w znacznym stopniu odbiegaja od 0séb mieszkajgcych w miastach, wsrdd ktérych
dominuje wyksztatcenie $rednie, a wyzsze deklarowane jest pieciokrotnie czescig.

® Por. B. Wcidrka, Polacy o swoim zadowoleniu z zycia, komunikat z badasi CBOS, Warszawa 2010,
s. 5-14.
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Rysunek 6.3. Wyksztatcenie

0,
40% 45%
28% 27% 28%
8%
podstawowe zasadnicze $rednie
zawodowe

@ Wie$ & Miasto

20%

4%

wyzsze

Struktura zawodowa mieszkancéw lubelskich wsi réwniez, rzecz jasna, odbiega

od tg prezentowangj przez respondentéw w miastach. Ankietowani mieszkancy wsi to
przede wszystkim rolnicy indywiduani lub osoby pomagajace w gospodarstwie
rolnym (30%), a w drugig kolginosci rencisci (24%). Istotnie mnigjsze liczebnie
grupy stanowig robotnicy wykwalifikowani (8%), emeryci czy bezrobotni (po 7%).

Tabela 6.2. Status narynku pracy

Odsetki wskazan mieszkancoéw

Status na rynku pracy WS miast
Dyrektor.zy., pre;gsi i kadraki qowni cza przed;i ¢biorstw, instytucji 1 4
oraz administracji panstwowej i samorzadowej

_ngvo_dy tw_érczei specjalis'ci_z wyzszym yvykszta%ceniem, > 10
inzynierowie, lekarze, prawnicy, nauczyciele

Tethicy_i inny sredni personel, pielegniarki, podoficerowie, > 8
policjanci

Pracownicy admi nis.trlacyj no-biurowi, sekretarki, pracownicy 4 6
poczty, recepcjonisci itp.

Pracownicy sklep6éw, punktéw ustugowych, pracownicy ustug

osobistych, konduktorzy, opiekunki dzieciece, pracownicy 3 5
ochrony, kierowcy

Robptnicy vyykyvglifikowani i brygadzisci zatrudnieni poza 8 13
rolnictwem i lesnictwem

Pracqwnicy wykonuj aCy prace proste zatrgdnieni poza rolnictwem 3 5
i le$nictwem, sprzataczki, dozorcy, robotnicy pomocniczy

_Robo_tnicy najemni i brygadzisci zatrudnieni w rolnictwie 3 1
i lesnictwie, rybacy

Rolnicy indywiduani i pomagajacy im cztonkowie rodzin 30 1
Wiaicicielei wspotwiasciciele prywatnych firm, zaktaddw,

sklepdw, punktéw sprzedazy oraz ajenci i inne osoby prowadzace 3 5
dziatalnos¢ gospodarcza poza rolnictwem

Rencisci 24 14
Emeryci 7 15
Bezrobotni 7 10
Zajmujacy si¢ domem, gospodynie domowe 2 1
Niepracujacy z innych powodow 1 2
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Pomimo stosunkowo niskich kwalifikacji mieszkancy wsi w wieku powyzej
45lat w zdecydowangj wigkszosci (80%) nie sg zainteresowani podwyzszeniem
swojego wyksztatcenia czy tez uzupetnieniem posiadanych umigjetnosci. Rzadko tez
biora udziat w kursach lub szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe
(w ciggu ostatnich dwoch lat uczestniczyto w nich zaledwie 12% ankietowanych,
awiec ponad dwukrotnie mnigj niz w miastach).

Rysunek 6.4. Czy obecnie byt(a)by Pan(i) gotowy(a) podwyzszyé poziom wyksztatcenia
lub uzupetnié kwalifikacje, gdyby mial(a) Pan(i) taka mozliwo$¢?

wies [6%)| 11% |  22% | 58% | 3%

masto [ 16% | 17% | 22% | 41% %
= Zdecydowanie tak [ Raczejtak [JRaczej nie EZdecydowanie nie
CITrudno powiedzie¢

Rysunek 6.5. Czy w ciggu ostatnich dwoch lat brat(a) Pan(i) udziat w kursach
lub szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe?

wies | 12% | 88% |

iasto | 26% | 74% |

@ Tak 1 Nie

Rzadsze uczestnictwo w szkoleniach na wsi wynika m.in. z tego, ze w miastach
to gtéwnie pracodawcy kieruja swoich pracownikdw na szkolenia, podczas gdy wsrdd
mieszkancOw ws jest to przede wszystkim osobista inicjatywa majaca na celu
podniesienie wiasnych kwalifikacji i rozwoj kariery zawodowsy.

Tabela 6.3. Powody wziecia udziatu w kur sach/szkoleniach

Odsetki wskazan mieszkancow:
Jakie byty powody wzi¢cia udziatu w tych kursach/szkoleniach? wsi miast
(N =123) (N = 265)
— uzyskani e $wiadectwa/certyfikatu zawodowego/uprawnien 49 51
zawodowych
— rozwdj kariery zawodowej/szanse awvansu 48 46
— skierowanie przez pracodawce 36 56
— zmnigjszenie ryzyka utraty pracy 31 30
— szanse na podwyzke wynagrodzenia 27 32
— wzrost mozliwosci otrzymania pracy/zmiany pracy 19 21
— skierowanie przez urzad pracy 11 6
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Zarowno w przypadku mieszkancéw wsi, jak i wsrod osdb mieszkajacych
w miastach ocena przydatnosci odbytych szkolen nie wypada jednak imponujaco.
Mnig wiecg potowa uczestnikdw tego typu kursdw, cho¢ okresla je jako pozyteczne,
stwierdza, ze nie byty im pomocne na rynku pracy. Tylko niespetna co trzeci badany
uwaza, ze dzieki szkoleniom jego szanse na rynku pracy wzrosty, natomiast jedynie
nidiczni mogli zaohserwowa¢ wymierne skutki odbytych szkolen, takie jak awans,

podwyzka czy tez podjecie nowe pracy.

Tabela 6.4. Ocena przydatnosci kur sbw/szkolen

Odsetki wskazan mieszkancow:
Jak ocenia Pan(i) przydatnosé¢ tych kursdw/szkolen? wsi miast
(N =123) (N =265)
Byi(y) pozyteczny(e), ale nie pomogt/pomogty Pan(i) narynku pracy 50 47
Poprawit(y) sie Pana(i) szanse narynku pracy 29 32
Dzigki niemu/nim dostat(a) Pani podwyzke, awans w pracy 15 19
Dzi¢ki niemu/nim dostat(a) Pan(i) pracg 8 7
Kurs/szkolenie wcigz trwa — trudno Panu(i) oceni¢ przydatnosé 3 7

Jezeli chodzi o najblizsze plany dotyczace ewentualnego udziatu w kursach lub
szkoleniach, to tylko co dwunasty badany na ws (8%) jest nimi zainteresowany.
Zdecydowana wigkszos¢ (70%) nie zamierza podnosi¢ swoich kwalifikacji
zawodowych.

Rysunek 6.6. Czy w najblizszym roku zamierza Pan(i) bra¢ udziat w kursach
lub szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe?

wies 8% | 70% 2%

Miasto ‘ 18% ‘ 59% ‘ 23% ‘

@ Tak 3 Nie COTrudno powiedzieé¢

Gtoéwne powody podawane jako przyczyny braku zainteresowania doszkalaniem
sie to brak takig potrzeby (74%) oraz wiek (71% badanych niezainteresowanych
szkoleniami uwaza, ze sg zbyt starzy, by bra¢ w nich udziat). Wiecg niz co drugi
zaktada natomiast, ze dalsza nauka i tak nie przyniostaby oczekiwanego efektu
w postaci znalezienia lepszej pracy (59%), wzrostu wynagrodzenia czy tez awansu
(po 56%). Ponad dwie pigte nie szkoli sie, poniewaz nie pozwala im na to stan
zdrowia (44%) lub sytuacja materidna (43%). Mnig liczni wsrdd przyczyn
wymienigja brak czasu (38%), brak koniecznosci doksztatcania (36%) oraz brak
odpowiednig oferty szkolen (34%).
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Tabela 6.5. Przyczyny braku zainter esowania udziatem w kur sach/szkoleniach

Dlaczego nie zamierza Pan(i) bra¢ udziatu w kursach lub

Odsetki wskazan mieszkancow:

wynagrodzenia

szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe? wsi miast
Czy diatego, ze: (N =716) (N =597)
— nie mam takiegj potrzeby 74 70
— jestem nato za stary(a) 71 59
— dasza naukai tak nie przyniostaby efektéw w postaci znalezienia 59 52
(lepszej) pracy
— dalszanaukai tak nie przyniostaby efektéw w postaci wzrostu 56 52

— dalszanaukai tak nie przyniostaby efektéw w postaci awansu

52

56
— nie pozwala mi nato moj stan zdrowia 44 35
— nie sta¢ mnie na optacanie kursdw, szkolen 43

37

— nie mam nato czasu, jestem zbyt obcigzony(a) roznymi

obowigzkami 38 30
— mam wystarczajgce kompetencje zawodowe 36 41
— nieistnige oferta, ktéra dobrze odpowiada na moje potrzeby 34 26

Oprocz relatywnie niskich kwalifikacji zawodowych mieszkancy wsi powyzej
45, roku zycia charakteryzuja si¢ réwniez stosunkowo niskimi kompetencjami, jezeli
chodzi o funkcjonowanie we wspétczesnym swiecie. Zgodnie z deklaracjami 94%
Z nich nie korzysta z zagranicznych medidw, 92% w ciagu ostatnich dziesieciu lat nie
pracowato za granica, 83% na przestrzeni minionych pieciu lat w ogble nie
wyjezdzato z Polski, 81% nie postuguje sie bankowa karta platnicza podczas robienia
zakupow, 75% nie korzysta z internetu, 70% nie zna zadnego jezyka obcego na
poziomie komunikatywnym, 45% nie posiada prawa jazdy kategorii B, 35% nie
korzysta z telefonu komérkowego, a 27% nie ma konta osobistego w banku.

W poréwnaniu z respondentami w miastach, mieszkancy wsi wykazuja istotnie
nizszy wskaznik tzw. nowoczesnosci. Ponad dwukrotnie wieceg jest 0sob cechujgcych
sie swoistym zacofaniem, natomiast ponad trzykrotnie mnigjszag grupe stanowia
respondenci prezentujacy wysoki poziom wspétczesnych kompetencji.

8%

T

Rysunek 6.7. Wskaznik ,nowoczesnosci”

56%
48%
0 @ Wies
32% 31% I Miasto

17%

5%

Zacofanie

©)

Niski poziom Przecietny poziom  Wysoki poziom
"nowoczesnosci®  "nowoczesnosci"  "nowoczesnosci”
(1-3) (4-6) (7-9)

W nawiasach podano liczbe odpowiedzi twierdzacych na pytania o réznego rodzaju kompetencje.
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6.4.3. Gotowo$¢ do poswiecen w celu zdobycia zatrudnienia lub zmiany
pracy na lepsza

Pomimo stosunkowo niskiego zadowolenia z przebiegu pracy zawodowej wsréd
mieszkancdw wsi, w niewielkim stopniu sa oni sktonni do poswiccen w celu zdobycia
zatrudnienia lub zmiany pracy na lepsza. Tylko mnig wiecg jedna trzecia bytaby
gotowa pracowa¢ W inng miejscowosci niz mieszka (36%). Podobny odsetek (35%)
stanowig ci, ktérzy wzieliby udziat w ewentualnym szkoleniu w celu uzupetnienia
posiadanych kwalifikacji, nieco ponad jedna czwarta (29%) mogtaby sie
przekwalifikowa¢, natomiast tylko nieliczni zatozyliby witasna firme (14%), podjeli
dalsza naukg (13%), wyjechali za granicg (10%), czy tez pracowali przez pewien czas
bez wynagrodzenia — w charakterze wolontariusza, praktykanta czy stazysty (9%) —
lub przeprowadzili si¢ do inngl miejscowosci (8%).

Rysunek 6.8. Niezaleznie od tego, czy Pan(i) pracuje, czy nie, prosze powiedzieé,
czy aby dostaé prace lub zmienié prace na lepsza, byk(a)by Pan(i) sktonny(a):

dojezdzac do innej miejscowosci ‘ 36% ‘ 63% Hl%
przeszkoli¢ sie w celu uzupetnienia,
poszerzenia kwalifikacji ‘ 35% ‘ 64% Hl%
przekwalifikowac sig, nauczy¢ 0 0 0
nowego zawodu ‘ 29% ‘ 67% | ‘4 %
zatozy¢ whasng firme ‘ 14% | 83% | ‘3%
podja¢ dalszg nauke, nawet jesli miataby 0 0 o
trwac dosé dtugo (rok lub wigcej) ‘ 13% | 85% ‘ ‘2 %
wyjechac za granice ‘10%‘ 88% ‘ ‘2%

pracowac przez pewien czas bez
wynagrodzenia jako wolontariusz, ‘ 9% ‘ 89% ‘ ‘2%
praktykant, stazysta

przeprowadzi¢ sie do innej miejscowosci ‘8%‘ 91% Hl%

ETak ENie OTrudno powiedziet¢

W poréwnaniu z mieszkancami miast osoby zyjace na wsiach tylko minimalnie
czescig skionne sa dojezdza¢ do pracy do innych migjscowosci (+2 punkty),
zdecydowanie rzadzigj natomiast gotowe s3 podja¢ szkolenie (-20 punktow) lub dalsza
nauke (-14 punktow). Mnig chetnie zapatruja si¢ na propozycje przekwalifikowania
(-13 punktow) lub zatozenia wiasngj firmy (-12 punktéw), a ponadto mnigl wigcej
dwukrotnie rzadzig deklaruja gotowos¢ przeprowadzki do inng migscowosc
(-8 punktow) oraz pracy w roli wolontariusza czy praktykanta (-7 punktow).
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Tabela 6.6. Sktonnosci do poswiecen w celu znalezienia/zmiany pracy

Niezaleznie od tego, czy Pan(i) pracuje, czy nie, prosze Odsetki wskazan mieszkancow:
powiedziet, czy aby dosta¢ prace lub zmienié prace nalepsza, . .
byt(a)by Pan(i) sktonny(a): ws miast

— dojezdza¢ do inngj migjscowosci 36 34

— przeszkoli¢ si¢ w celu uzupetnienia, poszerzenia kwalifikacji 35 55

— przekwalifikowac si¢, nauczy¢ nowego zawodu 29 42

— zatozy¢ wiasng firme 14 26

— podja¢ dalszg nauke, nawet jesli miataby trwa¢ dos¢ dtugo
(rok lub wigcej)

— wyjecha¢ za granicg 10 14

— pracowac przez pewien czas bez wynagrodzeniajako
wolontariusz, praktykant, stazysta

— przeprowadzi¢ si¢ do innej migjscowosci 8 16

13 27

9 16

6.5. Aktualny status os6b 45+ na rynku pracy

Nawsi, podobnie jak w miescie, badani w wieku aktywnosci zawodowe] majacy
powyzej 45 lat to w wickszosci osoby pracujace (58%)°. Bez pracy pozostaje 42%
respondentdw, przy czym ponad jedna trzecia (35%) nie jest zainteresowana
podjeciem zatrudnienia’, natomiast 7% stanowia niepracujacy gotowi do podjecia
pracy®.

Rysunek 6.9. Aktualny status na rynku pracy
niepracujgcy gotowi do

podjecia pracy

58% pracujacy

niepracujgcy
niezainteresowani
podjeciem pracy

® Sy to osoby wykonujace w ciagu 7 dni poprzedzajacych badanie jakakolwiek prace przynoszaca dochéd
badz pomagajace nieodptatnie w rodzinnegj dziatalnosci gospodarczej oraz osoby przebywajace w tym
okresie na urlopie, zwolnieniu |lekarskim, urlopie macierzynskim itp., zwigzane stosunkiem pracy.

7 Sy to osoby niezwiazane stosunkiem pracy i niewykonujace w ciagu 7 dni poprzedzajacych badanie
jakigkolwiek pracy przynoszacej dochdd, niepomagajace nieodptatnie w rodzinngj dziatalnosci
gospodarczej i nieszukajace pracy.

8 53 to osoby niezwiazane stosunkiem pracy i niewykonujace w ciagu 7 dni poprzedzajacych badanie
jakigkolwiek pracy przynoszace) dochdd i niepomagajace nieodptatnie w rodzinngl dziatalnosci
gospodarczej, deklarujace poszukiwanie pracy, gotowos¢ do natychmiastowego je podjecia lub
oczekujace narozpoczecie pracy juz zatatwiong.
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Status zawodowy respondentow jest zroznicowany gtownie ze wzgledu na takie
czynniki, jak wiek, wyksztatcenie, stan zdrowia oraz poziom szeroko pojete
»Nnowoczesnosci”, awiec kompetencje charakterystyczne dla wspotczesnych czasow.

6.5.1. Charakterystyka os6b aktualnie pracujacych

Na kategorie aktualnie pracujacych sktadaja si¢ przede wszystkim osoby mtodsze
— gtownie w wieku 45-50 lat (77% z nich obecnie posiada zatrudnieni€), lepig)
wyksztatcone (prace posiada 83% osob z wyzszym wyksztatceniem i tylko 48%
badanych z wyksztatceniem podstawowym), cechujace sie wysokim stopniem tzw.
nowoczesnosci (85% z tg grupy pracuje), dobrym stanem zdrowia (79%) oraz
satysfakcjonujaca sytuacja materialng (70%).

Jezeli chodzi o aktualhg sytuacje osOb pracujacych, zdecydowana wiekszosé
(88%) jest zatrudniona w jednym migjscu w petnym wymiarze godzin, natomiast
nigliczni pracujag w jednym migjscu zatrudnieni na czesé etatu (5%) lub w co ngimnigj
dwadch migjscach w petnym [ub niepetnym wymiarze (w sumie 7%).

Rysunek 6.10. W ilu miejscach Pan(i) obecnie pracuje?

(N = 589)

W jednym miejscu
w niepetnym wymiarze godzin

W wiecej niz jednym miejscu, z tego
w jednym w petnym wymiarze godzin W jednym miejscu
w petnym wymiarze
W wiecej niz jednym miejscu, [ godzin
we wszystkich w niepetnym 204,
wymiarze godzin

Sredni czas dojazdu do pracy wsréd mieszkancéw wsi to 28 minut (0 5 minut
wiecg niz w przypadku mieszkancow miast), a sredni tygodniowy czas poswigcany na
prace (nie wliczajac dojazdéw) to 53 godziny, a wiec przecietnie o 11 godzin wiece
niz w miastach.
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Tabela 6.7. Czasdojazdu i czas pracy ze wzgledu na miejsce zamieszkania

oomnata | weana | Sreie | Oddyiee
Czas dojazdu do pracy wies 5 15 28 37
(w minutach): miasto 30 20 23 17
Tygodniowy czas pracy wies 40 50 53 16
(w godzinach): miasto 40 40 42 12

Wyzszy niz w miastach czas dojazdu do pracy wynika oczywiscie z sytuacji osob
pracujagcych poza rolnictwem — zwykle zatrudnionych w inng migjscowosci niz
migjsce zamieszkania, natomiast na wyzszy niz w miastach sredni tygodniowy czas
pracy wptywa specyfika pracy rolnikéw, ktérzy z reguty na redizacje swoich
obowiazkéw w gospodarstwie poswiecaja zdecydowanie wigceg czasu niz 40 godzin
tygodniowo.

Tabela 6.8. Czasdojazdu i czas pracy ze wzgledu narodzaj zatrudnienia

. ) Srednia Odchylenie
Dominanta | Mediana arytmetyczna | standardowe
wsréd mieszkancow wsi
Czas dojazdu pracujacych w rolnictwie 5 5 10 16
do pracy wsrod mieszkancow wsi
(w minutach): | pracujacych poza 15 20 35 40
rolnictwem
wérdd mieszkancéw wsi
Tygodniowy pracujacych w rolnictwie 60 60 61 14
Czas pracy wsréd mieszkancow wsi
(w godzinach): | pracujacych poza 40 40 45 13
rolnictwem

Jezeli chodzi o charakterystyke wykonywang pracy, zdecydowana wigkszos¢
ankietowanych mieszkancoéw wsi (85%) okresla jg jako wymagajaca dobrel kondycji
fizyczngj i dobrego stanu zdrowia, na drugim migjscu podkreslana jest dobra
atmosfera pracy (74% wskazan), a w dalszgl kolgnosci pewnos¢ zatrudnienia (63%),
poczucie sensu wykonywanych zadan oraz mozliwos¢ wykorzystywania posiadanych
kwalifikacji (po 60%). Jednoczesnie blisko dwie trzecie pracujacych mieszkancow wsi
(62%) stwierdza, ze wykonywana przez nich praca wymaga wiecg czasu niz
tradycyjny jeden etat, co zapewne réwniez wynika ze specyfiki pracy w rolnictwie.
Ponad potowa badanych okreSla swojg prace jako interesujacg (56%) i zgodna
zwyksztatceniem (51%). Mnig liczni natomiast twierdza, ze ich praca wymaga
doskonalenia posiadanych umigjetnosci (45%), jest szkodliwa dla zdrowia (38%),
Zapewnia prestiz (32%), taczy sie z zadowalgjacymi $wiadczeniami socjalnymi (31%),
jest stresujaca (28%), czy —tym bardzig) — ze przynosi dobre zarobki (20%).
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Rysunek 6.11. Prosze oceni¢ teraz pod r6znymi wzgledami swojg obecna prace.
Czy Pana(i) obecna praca:

wymaga dobrej kondycji fizycznej,
dobrego stanu zdrowia

odbywa sie w dobrej atmosferze

daje pewnos¢ zatrudnienia
i poczucie stabilizacji

wymaga zbyt wiele czasu, wiecej niz wynosi
normalny czas pracy na petnym etacie

daje poczucie, ze wykonywane przez
Pana(ig) zadania sg wazne i majg sens

pozwala na petne wykorzystanie
posiadanych kwalifikacji

jest interesujgca

jest zgodna z wyksztatceniem

wymaga doskonalenia posiadanych
umiejetnosci, poznawania nowych rzeczy

jest szkodliwa dla zdrowia

zapewnia prestiz, uznanie

taczy sie z zadowalajgcymi
Swiadczeniami socjalnymi

jest wyczerpujgca psychicznie, stresujgca

przynosi dobre zarobki

| 85%

| 76%

| 74%

| TT%

| 63%

| 68%

| 62%

35%

| 60%

| 84%

| 60%

| 66%

| 56%

| 74%

|
45%

| 51%

58%

| 65%

38%
35%

32%
31%

28%
42%
20%
36%

| 47%

| 47T%

= Wie$ (N = 589)
O Miasto (N = 597)

Pracujacy mieszkancy wsi zdecydowanie czgscig niz aktywni zawodowo
mieszkancy miast ocenigja swoja prace jako bardzo absorbujaca czasowo (réznica
27 punktow), a nieco czescig jako wymagajaca dobregl kondycji fizycznej (réznica
9 punktéw) oraz jako szkodliwa dla zdrowia (roznica 3 punktow). Istotnie rzadzig
natomiast przypisuja jg takie cechy, jak poczucie sensu wykonywanych zadan
(réznica 24 punktéw) oraz wymoég doskonalenia posiadanych umigetnosci (réznica
tez swoja prace ocenigjg jako interesujaca (roznica
18 punktéw), dobrze ptatng (r6znica 16 punktéw), taczaca sie z korzysthymi
swiadczeniami socjalnymi (réznica 16 punktéw) oraz zapewniagjaca prestiz i uznanie

20 punktow). Rzadzie)

(réznica 15 punktow).
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Cho¢ generalnie wsrdd pracujgcych mieszkancéw wsi przewaza umiarkowane
zadowolenie z wykonywang pracy, to w poréwnaniu z aktywnymi zawodowo
mieszkancami miast ich satysfakcja w tym wzgledzie jest istotnie nizsza. Osoby
niezadowolone ze swojg pracy stanowig naws ponad dwukrotnie wyzszy odsetek niz
w miescie (17% wobec 7%).

Rysunek 6.12. Czy, ogodlnie rzecz biorac, jest Pan(i) zadowolony(a) ze swojej pracy,

czy tez nie?
Wies (N = 589) [FA0 47% | 24%  12% .b
. 2%
B Zdecydowanie tak [ Raczejtak O Ani tak, ani nie
O Raczej nie B Zdecydowanie nie [ Trudno powiedzie¢

6.5.2. Charakterystyka os6b aktualnie niepracujacych szukajacych
zatrudnienia

Do kategorii 0séb niepracujacych, ale gotowych do podjecia zatrudnienia nieco
czescig niz reszta naleza osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (12%
Z nich szuka pracy), a ponadto prezentujace zerowy (12%) lub bardzo niski (10%)
wskaznik ,,nowoczesnosci” oraz niezadowolone z sytuacji materialng swojego
gospodarstwa domowego (12%). Co ciekawe, s3 to zwykle osoby dtugotrwale
bezrobotne. Ponad potowa z nich (53%) szuka pracy od ponad pieciu lat, 16% — od
roku do pieciu lat, atylko niespetna jedna trzecia (31%) — krdcgj niz rok. W miastach
wprawdzie rowniez dominuja w teg grupie osoby dtugotrwale bezrobotne, jednak
sredni czas poszukiwania przez nie zatrudnieniajest nieco krétszy niz nawsi.

Tabela 6.9. Czas poszukiwania pracy

Odsetki wskazan mieszkancow:

Jak dtugo poszukuje Pan(i) pracy*? wsi miast

N=45 N=85
Kréce niz miesigc 3 2
Od miesigca do trzech miesiecy (wiacznie) 13 15
Od trzech miesigcy do pét roku (wiacznie) 8 5
Od p6t roku do jednego roku (wiacznie) 7 15
Od roku do trzech lat (wtacznie) 14 18
Od trzech do pieciu lat (wiacznie) 2 10
Ponad pig¢ lat 53 34

*Ze wzgledu namate liczebnosci odpowiedzi nalezy traktowac ostroznie.
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Zdecydowana wigkszos¢ mieszkancow wsi w wieku 45+ poszukujacych
zatrudnienia (87%) rozglada si¢ za pracg w petnym wymiarze czasu. Tylko nieliczni
(13%) chcieliby pracowat na czes¢ etatu. Naczestsze sposoby poszukiwania
zatrudnienia polegaja na wykorzystywaniu kontaktow rodzinnych i przyjacielskich
(w ciagu ostatniego miesigca przed badaniem sposob ten stosowalo az 91%
poszukujacych pracy) oraz na przegladaniu ogtoszen (85%). Blisko dwie trzecie
(60%) w ciggu miesigca przed badaniem korzystato z posrednictwa rejonowego
urzedu pracy, nieco ponad dwie pigte (43%) szukato zatrudnienia bezposrednio
u potencjalnych pracodawcéw, a niespetna jedna trzecia (30%) zamieszczata lub
odpowiadata na ogtoszenia inne niz internetowe. Tylko niespetna jedna piata (18%)
uczestniczyta w testach lub rozmowach kwalifikacyjnych, 13% szukato pracy na
stronach internetowych, 10% korzystato z prywatnych biur posrednictwa pracy,
a jedynie nieliczni (4%) podjeli starania o zorganizowanie wiasnego miejsca pracy.

Jak sie okazuje, mieszkancy wsi, poszukujac pracy, istothie czescig niz osoby
mieszkajgce w miastach korzystagja z pomocy krewnych i zngjomych, zdecydowanie
rzadzig natomiast wykorzystujg w tym celu internet oraz posrednictwo rejonowych
urzedow pracy.

Rysunek 6.13. Jakie podjat(podjeta) Pan(i) starania, w_ciggu ostatniego miesiaca,
aby podjaé prace?* Czy szukat(a) Pan(i) pracy:

| 91%

oprzez krewnych, znajomych
pop y jomy! ‘ 76%

| 85%
| 81%

przegladajac ogtoszenia

przez rejonowy urzad pracy ‘ 60%
(np. powiatowy) ‘ 73%

| 43%

bezposrednio w zaktadach prac

p pracy 21%
zamieszczajgc lub odpowiadajgc 30%

na inne niz internetowe ogtoszenia 37%
uczestniczgc w testach, 18%

rozmowach kwalifikacyjnych 21%

zamieszczajgc lub odpowiadajgc 13%
na ogtoszenia w internecie 3204

. . . 10%
przez prywatne biuro posrednictwa pracy

podejmujgc starania o zorganizowanie 4% EWies (N = 45)
miejsca pracy, zatozenie witasnej firmy 6% CMiasto (N = 85)

w inny sposob 9%
y 14%

*Ze wzgledu na mate liczebnosci odpowiedzi nalezy traktowac ostroznie.
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To, czego poszukujacy pracy mieszkancy wsi w wieku powyzej 45 lat ngjbardzie)
oczekuja w zwigzku z ewentualnym nowym zatrudnieniem, to przede wszystkim
dobra atmosfera w migjscu pracy (64% wskazan), a ponadto pewnos¢ zatrudnienia
(59%), bliskos¢ wzgledem migjsca zamieszkania (57%) oraz odpowiednie zarobki
(57%). Nie ma dla nich wigkszego znaczenia natomiast to, czy praca daje mozliwosé
rozwoju, pozwala pracowac w niepetnym wymiarze czasu, odbywa sie wsréd osob
w $rednim lub starszym wieku (po 7% wskazan), stwarza szanse na awans (4%),
a przede wszystkim czy dage mozliwosé przebywania wsrod ludzi mtodych (brak
wskazan).

Rysunek 6.14. Pozadane cechy pracy

Odpowiedzi mieszkancow wsi
(N = 45)*

Dobra atmosfera w miejscu pracy 64%

Bliskos$¢ wzgledem miejsca zamieszkania _ 57%
Odpowiednie wynagrodzenie/ zarobek _ 57%

Praca rejestrowana, legalna,

) ] 45%
z ubezpieczeniem spotecznym

Praca w petnym wymiarze godzin _ 33%
Satysfakcja z wykonywanej pracy _ 32%
Dogodny dojazd do pracy _ 32%

Zgodnosé pracy z posiadanymi _ 28%
kwalifikacjami

Mozliwo$¢ godzenia pracy 0,
z obowigzkami rodzinnymi - 10%

Mozliwo$¢ wykonywania pracy w domu - 9%

Mozliwo$¢ wykonywania pracy mimo o
stabszej kondycji/gorszego stanu zdrowia - 9%

Mozliwo$ci rozwoju - %

Praca w niepetnym wymiarze godzin/ - 7%
elastyczny czas pracy

Praca wsr6d os6b - 7%
w $rednim i starszym wieku

Mozliwosci awansu 4%

Praca wsrod os6b mtodych 0%
Chciat(a)bym po prostu znalez¢ o
! - 24%
jakakolwiek prace

*Ze wzgledu na mate liczebnosci odpowiedzi nalezy traktowac ostroznie.
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W poréwnaniu z mieszkancami miast osoby mieszkajace na wsi, szukajac pracy,
zdecydowanie czescigl zwracaa uwage ha odlegtosé wzgledem miegjsca zamieszkania
(réznica 23 punktéw), a takze na zgodnos¢ pracy z posiadanymi kwalifikacjami
(+13%) oraz na odpowiednia atmosfere w migjscu zatrudnienia (+10%). Rzadzig
natomiast zalezy im na tym, aby wykonywana praca dawata satysfakcje (-12%) oraz
odbywata si¢ w petnym wymiarze godzin (-11%). Sredni minimalny dochdd netto,
przy jakim poszukujacy pracy mieszkancy wsi byliby gotowi podja¢ zatrudnienie,
to 1419 z. Co ciekawe, oczekiwane minimalne wynagrodzenie na ws jest srednio
0 52 zt wyzsze niz w miescie. ROznicata moze wynikat z wiekszego poczucia wiasng
wartosci w zwigzku z posiadanym doswiadczeniem (na co wskazywatyby
deklarowane motywacje) lub tez z wyzszych naktadéw materialnych na prace, jak
chociazby dodatkowe koszty transportul.

Jezeli chodzi o preferencje dotyczace pracodawcy ze wzgledu na forme wiasnosci
zaktadu pracy, dla wickszosci badanych (55%) nie ma znaczenia, czy bytaby to firma
panstwowa, czy prywatna. Co trzeci badany (34%) chciatby pracowaé w firmie
bedace) wlasnoscia panstwa, ajedynie nigliczni (2%) preferuja prywatny zaktad pracy.
Tylko szesciu na stu szukajgcych pracy (6%) najchetnig rozpoczetoby wiasng
dziatalnos¢ gospodarcza.

Rysunek 6.15. Jak ocenia Pan(i) swoje szanse na znalezienie odpowiednigj
dla siebie pracy?*
Wies Miasto
(N =45) (N =85)
Nie sadze, aby mi sie to w ogdle udato 37%
45%
Bedzie bardzo trudno znalez¢ mi prace,
ale w koncu jg znajde 32%
38%
Mysle, ze nie bedzie to takie trudne
i juz wkrétce bede pracowat(a) 18%
Sadze, ze znajde prace z tatwoscia, . 5%
to kwestia najwyzej kilku tygodni 3% </
o 10% 10%
Trudno powiedzie¢

*Ze wzgledu namate liczebnosci odpowiedzi nalezy traktowaé ostroznie.
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Jak si¢ okazuje, poszukujacy pracy mieszkancy wsi sg wiekszymi optymistami
W ocenie swoich szans na znal ezienie zatrudnienia niz osoby mieszkajace w miastach.
Ponad jedna piata (21%) s3dzi, ze znalezienie odpowiednigj pracy bedzie dosy¢ tatwe,
podczas gdy w miastach odsetek ten wynosi zaledwie 7%.

6.5.3. Charakterystyka os6b aktualnie niepracujacych nieszukajgcych
zatrudnienia

Osoby niepracujgce i niezainteresowane podjeciem zatrudnienia to gtownie
badani w wieku 55 lat i starsi (55% z nich nie mai nie szuka pracy), z podstawowym
wyksztatceniem (praca nie jest zainteresowanych 44% badanych z tg grupy) oraz
cechujacy Sie zerowym wskaznikiem ,, nowoczesnosci” (66%) i ztym stanem zdrowia
(65%).

Gléwny powdd wymieniany przez te grupe badanych jako przyczyna biernosci
w poszukiwaniu pracy to choroba lub niepetnosprawnos¢ — wskazuje go az 65%
niepracujacych i nieszukajacych zatrudnienia mieszkancéw wsi powyzel 45 lat
(dla porownaniaw miastach odsetek ten wynosi 47%). Dwie piate (41%, o 9 punktow
wiegcg niz w miastach) obawia si¢, ze podjecie pracy spowodowatoby utrate prawa do
pobieranych swiadczen socjalnych, a jedna trzecia (32%) nie szuka pracy, gdyz
zajmuje sie domem. Mnig wigceg co czwarty z tej grupy badanych (23%) po prostu
nie chce pracowaé, a co piaty (21%) wyraza przekonanie, ze nawet szukajac pracy,
I tak by jg nie znalazt. Zdecydowanie rzadzig niz w miastach wskazywana
przyczyna niecheci do szukania pracy przez respondentow mieszkajacych na ws jest
fakt pobierania emerytury (17% w miastach wobec 41% naws).
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Rysunek 6.16. Dlaczego nie szuka Pan(i) pracy?

65%

Z powodu choroby, niesprawnosci ‘ 47%
0

Gdybym zaczat/zaczeta pracowac, ‘ 41%
stracit(a)bym prawo do $wiadczen ‘ 300
socjalnych °

| 32%

Zajmuje sie domem ‘ 38%
(]

Nie chce pracowaé 23%
ep 29%

Jestem przekonany(a), 21%

ze nie znajde odpowiedniej pracy 21%
Z innych powodéw osobistych 18%
lub rodzinnych 18%
17%

Jestem na emeryturze

Lo S . 15%

Zajmuje sie dzieémi, wnukami

17%

Wyczerpatem(am) wszystkie o
znane mi mozliwosci znalezienia 14%
pracy, jestem zniechecony(a)
Zajmuje sie chorymi lub starszymi 9%
cztonkami gospodarstwa
domowego/rodziny

L . . . 8%
Nie wiem, jak sie do tego zabra¢ E'G

5 1% EWies (N = 354)

41%

Ucze sie, uzupetniam kwalifikacje CIMiasto (N = 319)

Okazuje se, ze zdecydowana wiekszos¢ o0sOb nieszukajacych pracy bytaby
sktonna ja podja¢ pod pewnymi warunkami. Blisko potowa (48%) — gdyby byta
mozliwos¢ wykonywania jg w ich stanie zdrowia, jedna trzecia (34%) — gdyby
ewentualna praca byla dobrze ptatna, ponad jedna piata (22%) — gdyby miata
mozliwos¢ wykonywania pracy w domu, taki sam odsetek (22%) — gdyby istniala
mozliwos¢  rownoczesnego pobierania dotychczas otrzymywanych $wiadczen
spotecznych, a co dziewiaty (11%) — gdyby mégt pracowat w niepetnym wymiarze
czasu. Tylko jedna trzecia niepracujacych i nieszukajacych pracy mieszkancéw wsi
w wieku 45+ (35%, o 5 punktow mnig niz w miastach) w zadnym wypadku nie
podjetaby zatrudnienia.
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Tabela 6.10. War unki sktaniaj ace do podjecia zatr udnienia

Powiedziat(a) Pan(i), ze nie szuka pracy. Czy jednak pod pewnymi Or?]ﬁl;k\;\:ls(lg,zvan
warunkam@ byl(_a)by Pan(_i) sklonny(a_) podja¢ prace? Pod jakimi s ey
warunkami podjatby(podjetaby) Pan(i) prace zawodowg? N=354 N=319
— gdybym mogl/mogta wykonywaé jg w moim stanie zdrowia 48 41
— gdyby byta dobrze ptatna 34 28
— gdybym miat(a) mozliwos¢ wykonywania pracy w domu 22 17
— gdybym miat(a) mozliwos¢ zachowania prawa do otrzymywanych 2 19

obecnie swiadczen spotecznych
— gdybym miat(a) mozliwos¢ podjecia pracy w niepetnym wymiarze 11 18
— gdybym miat(a) mozliwos¢ elastycznego/indywidua nego

organizowania czasu pracy 9 13

— gdybym miat(a) mozliwos¢ skorzystania z odpowiedniej opieki 5 4
dlaosdb starszych lub chorych

— gdybym miat(a) mozliwos¢ korzystania z dogodnych warunkow 5 4
pracy i dojazdu do pracy dla osob niepetnosprawnych

— gdybym miat(a) mozliwos¢ skorzystania z odpowiednigj opieki 3 >
dladzieci, wnukdéw

— gdybym miat(a) mozliwos¢ otrzymywania wigkszej pomocy ze
strony innych cztonkéw rodziny w wykonywaniu obowiazkéw 2 1
rodzinnych

— inne odpowiedzi 14 13

— nie chce pracowa¢ zawodowo 35 40

6.6. Stereotyp starszego i mtodszego pracownika

Cze$¢ opracowania poswiecong dyskryminacji pracownikéw ze wzgledu na ich
wiek rozpoczynamy od zdiagnozowania pewnych stereotypdéw dotyczacych starszych
i mtodszych pracownikow. Okazuje Sig, iz 0 tym, ze wiek determinuje pewne postawy
i umigietnosci istotne w zyciu zawodowym, przekonane sa rowniez osoby w wieku
45+. Ich zdaniem s3 liczne cechy bardzig typowe dla starszych pracownikéw, jest
réwniez wiele takich, ktérymi zdecydowanie czescig charakteryzuja si¢ osoby
mtodsze.

Zdaniem ankietowanych mieszkancéw wsi zdecydowanymi atutami pracowni-
koéw powyzej 45. roku zycia sa: doswiadczenie (76% badanych ocenia je jako bardzig
typowe dla pracownikéw w wieku 45+ niz mtodszych) i co za tym idzie — mozliwosé¢
stuzenia doswiadczeniem i wiedza mtodszym pracownikom (71%), a ponadto wiedza
specjalistyczna i zngjomos¢ branzy (58%), lojanos¢ oraz przywigzanie do firmy
(58%), szacunek dla pracy (52%), popetnianie mnigjsze liczby bteddw (43%),
odpowiedzialnos¢ (41%), zaangazowanie w prace (34%), dyspozycyjnos¢ (31%),
samodzielnos¢ (28%), komunikatywnosé (23%) i uczciwosé (22%).

Cechy bardzig typowe dla pracownikow ponizej 45. roku zycia to, zdaniem
ankietowanych, biegtos¢ w postugiwaniu sie komputerem (83% ocenia je jako
bardzig typowe dla mtodszych niz starszych pracownikow), zngomosé jezykow
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obcych (81%), dobra kondycjafizyczna (79%), che¢ uczeniasi¢ i zdobywania nowych
kwalifikacji (76%), tatwos¢ dostosowywania si¢ do nowych warunkow (64%), dobre
wyksztatcenie (61%), szybkos¢ i wydajnosé¢ pracy (56%), che¢ podejmowania nowych
wyzwan (54%), aw mnigjszym stopniu réwniez kreatywnos¢ (42%) i ambicja (33%).

Mieszkancy wsi nieco czescig niz osoby mieszkajgce na wsi przypisuja
mtodszym pracownikom takie cechy, jak: dobre wyksztatcenie, kreatywnosé¢, sprawne
postugiwanie sie komputerem oraz rzadsze popetnianie btedéw, natomiast starszych
nieco czescig kojarza z szacunkiem do pracy oraz z zaangazowaniem w wykonywane
zadania.

Tabela 6.11. Typowe cechy star szych i mtodszych pracownikéw

Prosze powiedziet, ktére z cech sa, Pana(i) Bardziej typowe W przypadku
zdaniem, bardzigj typowe dla pracownikow dla pracownikow: tej cechy wiek
ponizej 45. roku zycia, ktore dla pracownikow | ponizej 45. roku powyzej 45. nie ma
powyz€j 45. roku zycia, aw przypadku ktorych zycia roku zycia Znaczenia
cech wiek nie ma znaczenia? W procentach

Doswiadczenie 5 76 19
Latwos¢ dostosn_)wywania;ie; do nowych, 64 12 o4
zmienigjacych si¢ warunkow

Popetnianie mnigjszej liczby btedéw w pracy 23 43 34
Szybkos¢ i wydajnosé pracy 56 13 31
Evl\wlzlcl #ﬁgl asi¢, zdobywania nowych 76 7 17
Wiedza specjalistyczna, znajomosé branzy 17 58 25
Dobra kondycja fizyczna 79 6 15
Odpowiedzialnos¢, rzetelnosé 6 41 53
Znajomos¢ jezykdw obcych 81 4 15
Lojalnos¢, przywigzanie do firmy/pracodawcy 5 58 37
Kreatywnosé¢ 42 14 44
!\/Iozliwoéé sluigniawi edza i doswiadczeniem 4 7 o5
innym pracownikom

Dyspozycyjnosé 21 31 47
Uczciwosé 5 22 73
Dobre wyksztalcenie 61 6 33
Ambicja 33 12 55
Zaangazowanie w prace 11 34 55
Biegtos¢ w postugiwaniu si¢ komputerem 83 4 13
Samodzielnos¢, zaradnosé 17 28 55
Che¢ podejmowania nowych wyzwan 54 12 34
Szacunek dla pracy 3 52 45

Pracodawcy, jak si¢ okazuje, chyba troche mnig stereotypowo patrzg na
kompetencje pracownikéw przed 45. rokiem zycia i po nim, co w duzym stopniu
wynhika z ich doswiadczen zwigzanych z prowadzeniem firmy i zatrudniania réznych
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0sdb. Ich zdaniem w przypadku wiekszosci cech wiek tak naprawdg nie ma znaczenia.
Mimo wszystko jednak réwniez oni przyznagja, ze to miodsi pracownicy zwykle
cechuja sie lepsza kondycja fizyczng (74%), wieksza biegtoscia w postugiwaniu sie
komputerem (72%) oraz wieksza swoboda w porozumiewaniu sie jezykami obcymi
(70%). Wedtug pracodawcow to dla mtodszych pracownikéw bardzig typowa niz dla
starszych jest réwniez tatwos¢ dostosowywania sie do nowych, zmienigjacych se
warunkow (61%) oraz che¢ uczenia sie i zdobywania nowych kwalifikacji. Starszym
natomiast zdecydowanie czgscig niz mtodszym przypisuja takie cechy, jak
doswiadczenie (67%) oraz mozliwo$¢ stuzenia nim i wynikajaca z niego wiedza
innym pracownikom (62%), a takze wiedza specjalistycznai zngjomos¢ branzy (53%)
oraz lojalnos¢ i przywigzanie do firmy/pracodawcy (49%) (zob. rozdziat 7).

Na podstawie poréwnania aktualnie zatrudnianych osdéb w wieku ponizej
i powyzegj 45 lat wiekszos¢ pracodawcoOw z Lubelszczyzny stwierdza, ze w przypadku
ich pracownikéw wiek nie ma znaczenia, jezeli chodzi o umigjetnosci zawodowe
(uwaza tak 67% pracodawcow), gotowosé¢ do podnoszenia kwalifikacji zawodowych
(49%), jak réwniez nie wplywa na system wynagrodzen (88%). Jednoczesnie jednak
gotowos¢ do podnoszenia umigjetnosci w zakresie obstugi komputera i internetu jest
oceniana jako zdecydowanie wicksza w przypadku osob ponizej 45 lat niz starszych
(46% wabec 4%).

Reasumujac, na podstawie pytan o typowe cechy starszych i miodszych
pracownikdéw mozemy stwierdzi¢, ze osoby powyzej 45 lat same w wielu wzgledach
ulegaja stereotypom dotyczacym wieku jako bariery na rynku pracy, ktére to
stereotypy nierzadko nie zngjduja potwierdzenia w doswiadczeniach pracodawcow.
W tym wzgledzie tzw. migkka dyskryminacja wynikajaca z rozpowszechnienia
pogladu, ze stars pracownicy z r6znych powodéw s mnigj wartosciowi niz mtodsi,
moze miec¢ bardzig charakter endogenny niz egzogenny.

6.7. Osoby w wieku 45+ o pracy, pracownikach i pracodawcach
w kontekscie dyskryminacji

W jednym z pytan respondenci mieli za zadanie ustosunkowaé sie do roznych
kwestii zwigzanych z postrzeganiem osob starszych jako pracownikdéw oraz ich
sytuacji na rynku pracy. Jak mozna wnioskowac¢, w przekonaniu badanych sytuacja
0s0b starszych na rynku pracy jest dos¢ ztozona. Ma swoje mocne i stabe strony.
Respondenci nierzadko dos¢ krytycznie zapatruja Sie na pracownikow ze swoj€
kategorii wiekowse.

Niemal powszechne wsréd mieszkancow wsi w wieku powyzej 45 lat (83%
aprobaty) okazato sie przekonanie, ze ludzie, jesli s do tego zdolni, powinni
pracowaé jak ngjdtuzej. Jednoczesnie, w przekonaniu wiekszosci, mtodzi pracownicy
wolg wspotpracowaé z osobami w podobnym do siebie wieku (81%). Ponad trzy
czwarte badanych (78%) stwierdza, ze doswiadczenie osob powyzej 45. roku zycia
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jest wielkim atutem na rynku pracy, przy czym tylko nieco mnigjszy odsetek (71%)
zauwaza, ze pracodawcy nie chca inwestowaé w pracownikow, ktorzy skonczyli
45 |at. Ponad potowa respondentéw na wsi (55%) jest zdania, ze osoby po 45. roku
zycia maja wieksze wymagania ptacowe i niemal identyczny odsetek (53%) stanowig
ci, ktérzy uwazaja, ze stars powinni ustapi¢ migjsca na rynku pracy mtodym. Blisko
potowa (46%) sadzi, ze szefowie na ogot nie cheg pracowaé ze starszymi od nich
podwiadnymi, co w duzym stopniu moze wynika¢ z tego, ze pracownicy po 45. roku
zyciaczescig) podwazaja decyzje przetozonych, o czym jest przekonanych blisko dwie
piate ankietowanych (38%). Tylko nidliczni (23%) twierdza, ze osoby powyze
45, roku zycia majag szanse ha rozwijanie swojg kariery zawodowsej, ae z drugig
strony tylko co piagty (21%) sadzi, ze osoby w tym wieku chetnie si¢ ksztatcg
i zdobywaja nowe umigjetnosci. Niespetna jedna piata twierdzi, ze pracujaca osoba
powyzej 45. roku zycia juz tylko czeka na emeryture (19%), a tylko co dziesiagty
uwaza, ze pracodawcy chetnie zatrudnigjg osoby po 45. roku zycia.

W poréwnaniu z osobami mieszkajagcymi w miastach respondenci na wsi hieco
czescig stojg na stanowisku, ze mtodzi pracownicy wola wspbtpracowaé z osobami
w podobnym do siebie wieku oraz ze starsi powinni ustagpi¢ migjsca na rynku pracy
ludziom mtodym. Istotnie rzadzig natomiast twierdza, ze osoby powyzej 45. roku
zycia maja szanse na rozwijanie swej kariery zawodowsj, ze chetnie sie ksztatca
i zdobywaja nowe umigjetnosci oraz ze majg wieksze wymagania ptacowe.

Tabela 6.12. Opinie o pracy, pracownikach i pracodawcach

Odsetki odpowiedzi
Opinie twierdzacych:
wies miasto firmy
Ludzie, jezeli sa do tego zdolni, powinni pracowac jak najdtuzej 83 80 78
Mlo_dzi_ prax_:ownicy wolg wsp6tpracowaé z osobami w podobnym 81 75 73
do siebie wieku
Doswiadczenie osob powyze 45. roku zycia jest wielkim atutem 78 78 83
narynku pracy
Pragoda/ycy nie chca inwestowat w pracownikow, ktorzy 7 67 3
skonczyli 45 lat
Osoby po 45. roku zycia maja wicksze wymagania ptacowe 55 60 38
Starsi powinni ustapi¢ miejsca narynku pracy ludziom mtodym 53 48 35
;z)gfx;/;/h (; S; (i)gol nie chcg pracowaé ze starszymi od nich 46 43 21
Pracovynicy po 45. roku zycia czescigl podwazaja decyzje 38 a1 o5
przetozonych
Osgby powyzej 45. roku zycia maja szanse narozwijanie swej 23 31 54
kariery zawodowej
Pracowni.cy powyiej. 45. rolfq zyciachetnie si¢ ksztatca, 21 %6 1
zdobywaja nowe umiej¢tnosci
Pracujaca osoba powyzgj 45. roku zyciajuz tylko czekana 19 16 8
emeryture
Pracodawcy chetnie zatrudniaja osoby po 45. roku zycia 10 12 16
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Dla porownania, jezeli chodzi o opinie wiascicidli firm w omawianych kwestiach,
zdecydowanie rzadziej sadza oni, ze pracodawcy nie chcg inwestowaé w pracowni-
kéw, ktérzy skonczyli 45 lat, a takze ze szefowie na ogdt nie chca pracowat ze
starszymi od nich podwiadnymi. Istotnie czescigy natomiast staja na stanowisku, ze
osoby powyzej 45. roku zycia majg Szanse na rozwijanie swojg kariery zawodowsj,
jak réwniez ze chetnie ksztalca sie i zdobywaja howe umigjetnosci (por. rozdziat 7).

Na podstawie analizy czynnikowej mozemy wyrdznié cztery postawy dotyczace
0s0b powyzej 45. roku zycia jako pracownikOw oraz ich sytuacji na rynku pracy.
Postawy te — jak mozna sie domysla¢ — sa uwarunkowane zaréwno wiedza i wiasnymi
doswiadczeniami respondentow, jak i funkcjonujgcymi stereotypami w tym zakresie.

Tabela 6.13. Postawy dotyczace 0sob powyzej 45. roku zycia jako pracownikéw oraz ich sytuacji na
rynku pracy —wyniki analizy czynnikowej wsr 6d mieszkancéw wsi

Opinie

Czynniki

Negatywnie
0 osobach
45+ ich
sytuacji na
rynku pracy

Korzystnie
0 sytuacji
0s0b 45+ na
rynku pracy

Osoby 45+
jako
wartosciowi
pracownicy

Osoby 45+
jako
przeszkoda
narynku

pracy

wartosci fadunkéw czynnikowych

Pracownicy po 45. roku zycia cze¢scig)
podwazaja decyzje przetozonych

0,800

Osoby po 45. roku zycia majg wicksze
wymagania ptacowe

0,753

Szefowie na ogot nie cheg pracowad
ze starszymi od nich podwiadnymi

0,614

Mtodzi pracownicy wolg wspotpracowaé
Z osobami w podobnym do siebie wieku

0,551

Pracodawcy chetnie zatrudniaja osoby
po 45. roku zycia

0,786

Osoby powyzeg 45. roku zycia maja
szanse narozwijanie swej kariery
zawodowej

0,750

Pracodawcy nie chcg inwestowad
w pracownikow, ktérzy skonczyli 45 lat

-0,679

Doswiadczenie osob powyze 45. roku
zyciajest wielkim atutem narynku pracy

0,752

Pracownicy powyzg 45. roku zycia
chetnie si¢ ksztatca, zdobywaja nowe
umiegjetnosci

0,421

0,563

Ludzie, jezeli sa do tego zdolni, powinni
pracowa¢ jak ngjdtuzej

0,363

-0,356

Starsi powinni ustapi¢ miejsca narynku
pracy ludziom mtodym

0,758

Pracujaca osoba powyzej 45. roku zycia
juz tylko czeka na emeryture

0,695

% wariancji wyjasnionej

18

16

10

10

KMO=0,683; RotacjaVarimax
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Pierwsza postawa wigze si¢ z niechecig do wspotpracy z osobami w wieku 45+,
Sktadaja sic na nig przekonania, iz pracownicy po 45. roku zycia czescigl podwazaja
decyzje przetozonych, maja wicksze wymagania ptacowe, sa niewygodni dla
mtodszych przetozonych, a osoby zajmujace réwnorzedne stanowiska i bedace
w mtodszym wieku niechetnie z nimi wspotpracuja.

Druga postawa wskazuje na postrzeganie sytuacji zawodowej osob w wieku 45+
jako korzystnej. Wigza sSi¢ z nig przekonania, ze pracodawcy chetnie zatrudniajg osoby
po 45. roku zycia i inwestuja w hie oraz — co z tego wynika — ze osoby te maja
mozliwos¢ rozwoju swojg kariery zawodows.

Trzecia postawa zwraca uwage na wyrazne atuty pracownikow powyzej 45. roku
zycia. Sktada sie na nig przekonanie, ze doswiadczenie os6b 45+ stanowi istotng
wartos¢ na rynku pracy, a ponadto ze pracownicy powyzej 45. roku zycia chetnie sie
ksztatcg i zdobywaja nowe umigietnosci. W tym kontekscie pojawia Si¢ rowniez
opinia, ze ludzie, jezeli 53 do tego zdolni, powinni pracowaé jak ngjdtuzey.

Czwarta postawa wigze Sie z negatywnym wizerunkiem osob w wieku 45+ na
rynku pracy. W tym migjscu zatem pojawiagja Sie stwierdzenia, ze starsi powinni
ustapi¢ migjsca na rynku pracy ludziom mtodym oraz ze pracujace osoby powyzej 45.
roku zycia juz tylko czekajg na emeryture. Jednoczesnie zaprzeczeniu podiega
przekonanie, ze ludzie, jezeli s3 do tego zdolni, powinni pracowaé jak najdiuze.

Tabela 6.14. Wspolczynniki kor elacji r-Pear sona

Opiniei postawy
) Negatywnie Korzystnieo | Osoby 45+ Osqby 45+
Cechy spoteczno-demograficzne 00s0baCh | oy i osdb jako jako
45+ iich 15+ K <. | przeszkoda
sytuagi na narynku | wartosciowi narynku
rynku pracy pracy pracownicy oracy
Pte¢ (kobieta-mezczyzna) -0,073* - - -
Wiek - - - -
Wyksztatcenie - 0,114** 0,119** -0,096*
Dochdéd osobisty - 0,155** 0,136** -
Dochdéd per capita -0,068* 0,138** — —
Poziom ,,nowoczesnosci” - 0,148** 0,154** -0,078*
Stan zdrowia -0,097** 0,125** 0,107** -0,064*
Zadowolenie z sytuacji materialng - 0,129** 0,147** -
*| stotnos¢ na poziomie 0,05; **| stotnos¢ na poziomie 0,01

Konkretne postawy w pewng mierze uwarunkowane Sa Sytuacja spoteczno-
-demograficzng respondentow (patrz tabela 6.14). Osoby lepig wyksztatcone,
wykazujace wicksze kompetencje w zakresie postugiwania si¢ wspétczesnymi
technologiami itp., osiggagjace wyzsze dochody, bardzig zadowolone z sytuadji
materialngl swoich gospodarstw i prezentujace lepszy stan zdrowia czgscigl wyrazaja
przekonanie o korzystngl sytuacji 0séb w wieku 45+ na rynku pracy i pozytywnie
odnosza sSi¢ do o0sob starszych jako pracownikéw. Postawy dyskryminacyjne
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natomiast nieco czescig prezentuja osoby stabigj wyksztatcone, gorzej sytuowane
materialnie i bardzig narzekajace na swdj stan zdrowia. Ponadto jezeli chodzi o opinie
na temat niecheci do wspétpracy z osobami powyzg 45 lat, minimalhie czescig
wyrazajg je kobiety niz mezczyzni.

6.8. Percepcja zjawiska dyskryminacji
6.8.1. Wystepowanie zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ i wiek

W przekonaniu badanych mieszkancow Lubelszczyzny — czy to mieszkajacych
na wsi, czy w miescie — dyskryminacja wobec pracownikdéw wzrasta wraz z ich
wiekiem i to zwykle niezaleznie od ptci. Ngjbardzig dyskryminowana narynku pracy
kategoria wiekowa sg, zdaniem respondentéw, kobiety w wieku powyze 55 lat
(dyskryminacja tegj grupy na pigciostopniowe skali okreslana jest na poziomie 3,84),
natomiast najrzadziegy przejawéw dyskryminacji zdaniem badanych doswiadczaja
mezczyzni w wieku od 26 do 35 lat ($redni stopien dyskryminacji w tym przypadku
wynosi 1,79).

Woprawdzie zaréwno naws, jak i w miastach kobiety (bez wzgledu na wiek) s3
postrzegane jako dyskryminowane w nieco wigkszym stopniu niz mgzczyzni, ale na
wsi réznice gorszego traktowania ze wzgledu na pte¢ sa oceniane jako mnigjsze niz
w miastach. Mieszkancy wsi postrzegaja stopien dyskryminacji kobiet — bez wzgledu
na wiek (réwniez w przypadku pracownic w wieku 56 lat i starszych) — jako nieco
nizszy niz mieszkancy miast.

Jezeli chodzi o dyskryminacje zawodowg osob w wieku powyzel 55 lat —
w ocenie ankietowanych mieszkancOw wsi — wiasciwie nie ma znaczenia ptec.
Stopien dyskryminacji zarowno wsrod kobiet, jak i mezczyzn w tej kategorii
wiekowej oceniany jest jako poréwnywalny.

Tabela 6.15. Ocena stopnia dyskryminacji pracownikéw przez pracodawcdw ze wzgledu na wiek

Ocena stopnia dyskryminacji pracownikéw przez pracodawcow
Oceniane kategorie wiekowe ze wzgledu nawiek na 5-stopniowej skali, naktorej , 1" oznacza
pracownikow brak dyskryminacji, a, 5" bardzo duza dyskryminacjg:
wies miasto ogotem
Kobiety do 25 lat 2,01 2,11 2,06
Me¢zczyzni do 25 lat 1,83 1,82 1,83
Kobiety od 26 do 35 lat 2,07 2,08 2,08
Mezczyzni od 26 do 35 lat 1,79 1,75 1,77
Kobiety od 36 do 45 lat 2,38 243 2,41
Mezczyzni od 36 do 45 lat 2,16 2,16 2,16
Kobiety od 46 do 55 lat 3,29 3,51 3,40
Mezczyzni od 46 do 55 lat 3,19 3,36 3,27
Kobiety 56 lat i wiecej 3,84 4,05 3,94
Mezczyzni 56 lat i wiccej 3,80 3,95 3,88
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Opinie mieszkancOw wsi na temat dyskryminacji zawodowe ze wzgledu nawiek
W znacznym stopniu 3 zbiezne z postawami pracodawcéw z Lubelszczyzny, ktorzy
pomimo stosunkowo czestych deklaracji, ze wiek nie ma znaczenia podczas naboru
nowych pracownikéw do ich firm, ngjchetnigj sktonni sg zatrudnia¢ osoby w wieku od
26 do 35 lat (52% wskazan), natomiast ngimnig pozadanymi przez nich
pracownikami sa osoby w wieku powyzej 55 lat (46% wskazan).

Tabela 6.16. Lubelscy pracodawcy o zatrudnianiu pracownikéw ze wzgledu na wiek

W sytuacji zwiekszania . .
zatrudni enia osoby _zjaki ch grup Wiek S;?Sé’nﬁj(zl%ihgﬁg)ﬁﬁ%m
wiekowych zatrudnit(a)by Pan(i) chetnie?
najchetniei? enie:
21% do 25 lat 13%
52% 26-35 lat 3%
34% 3645 lat 1%
16% 46-55 lat 13%
1% 56 lat i wicce 46%
36% wiek nie ma znaczenia 42%

6.8.2. Ocena szans grupy 45+ na rynku pracy

Sytuacja na lokalnych rynkach pracy w Polsce nie jest oceniana najlepig.
Z ogdlnopolskich badan CBOS wynika, ze az ponad potowa Polakéw (55%) s3dzi, iz
w ich okolicy pracajest trudno dostepna lub tez ze nie ma jg wcae. Tylko dwie piate
dorostych (40%) ocenia, ze na lokalnym rynku mozna znalez¢ zatrudnienie, w tym
zaledwie 3% s3dzi, ze dostepna praca jest zgodna z oczekiwaniami®. Opinie mieszkan-
cow wsi wojewodztwa lubelskiego w wieku 45+ wpisuja Si¢ w ogdlnie panujaca
tendencje, w zZwigzku z czym szanse na znalezienie pracy oceniane sa przez nich jako
niezbyt imponujace, a dodatkowo istotnie malgja wraz z wiekiem potencjanych
pracownikéw. Podobnie jest w przypadku ocenianego prawdopodobienstwa awansu
zawodowego: 0 ile w stosunku do pracownikdw majacych nie wigcg niz 45 lat
potowa mieszkancdw wsi ocenia je jako duze, o tyle juz w odniesieniu do grupy
pracownikéw w wieku od 46 do 55 lat tylko 7% badanych méwi o duzych szansach na
awans. W przypadku osob powyzej 55 lat szanse te oceniane s3 jako jeszcze mnigjsze.

Mnig zroznicowana jest szacowana wysokos¢ dochodow — we wszystkich
kategoriach wiekowych oceniana jest ona ngjczescig jako srednia. Mimo wszystko
mozna jednak zauwazy¢, ze w przypadku osdb powyzej 55 lat wynagrodzenie za prace
nieco czescig niz w innych grupach okreslane jest jako niskie.

Jezeli natomiast chodzi 0 ocene zagrozenia utratg pracy, tu rowniez uwaza sSie, ze
narasta ono wraz z wiekiem pracownikéw. W przypadku osob w wieku 56 lat i wigce

° Por. M. Feliksiak, Nastroje spofeczne w listopadzie, komunikat z badai CBOS, Warszawa 2010,
s. 10-11.
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blisko dwie trzecie badanych (64%) zagrozenie utrata pracy oceniajako duze, podczas
gdy wsrdd pracownikdw majacych nie wiecg niz 45 lat o duzym zagrozeniu mowi

tylko co pigty ankietowany (22%).

Tabela 6.17. Oceny sytuacji narynku pracy ze wzgledu nawiek pracownikéw (odpowiedzi

mieszkancow wsi)

Oceniane kategorie wiekowe:

45 |at
i mnig

46-55 lat

56 lat
i wiece

w procentach

takie same kwalifikacje?

Jak ocenia Pan(i) szanse znalezienia pracy przez osoby z réznych grup wiekowych, posiadajace

Mate szanse 24 56 83
Srednie szanse 26 37 12
Duze szanse 50 7 5

takie same kwalifikacje?

Jak ocenia Pan(i) szanse na awansw pracy pracownikow z réznych grup wiekowych, posiadajacych

Mate szanse 15 36 66

Srednie szanse 35 50 26

Duze szanse 50 14 8
Jak ocenia Pan(i) wysoko§é wynagrodzenia za prace 0sob z réznych grup wiekowych,
posiadajagcych takie same kwalifikacje?

Niskie wynagrodzenie 24 24 33

Srednie wynagrodzenie 54 56 45

Wysokie wynagrodzenie 22 20 22
Jak ocenia Pan(i) stopien zagrozenia utrata pracy wsérdd osob z réznych grup wiekowych,
posiadajacych takie same kwalifikacje?

Mate zagrozenie 43 12 12

Srednie zagrozenie 35 44 24

Duze zagrozenie 22 a4 64

Poréwnujac srednie oceny szans grupy 45+ na rynku pracy w podziale na
respondentdbw mieszkagjacych na wsi, w miescie oraz na og6t pracodawcow
z Lubelszczyzny, okazuje sie, ze we wszystkich ocenigigcych grupach wystepuje
przekonanie, iz wraz ze wzrostem wieku maleja szanse na znalezienie pracy oraz na
awans, wzrasta natomiast prawdopodobienstwo utraty zatrudnienia. Pracodawcy
wprawdzie bardzig korzystnie zapatruja Si¢ na sytuacje wszystkich grup wiekowych
pracownikéw, jednak réwniez oni zauwazajg, ze 0soby starsze zngjduja Sie w gorszym

potozeniu niz ich mtodsi koledzy.
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Tabela 6.18. Oceny sytuacji narynku pracy ze wzgledu nawiek pracownikéw (por 6wnanie
$rednich)

Srednie ocen narosnacej 5-punktowej skali wéréd:
mieszkancow mieszkancow
wsi miast
Jak ocenia Pan(i) szanse znalezienia pracy przez osoby z r6znych grup wiekowych, posiadajace
takie same kwalifikacje?

pracodawcow

— 451ati mnigj 3,32 3,33 3,80
— 4655 lat 2,28 2,32 272
— 56 lati wiccej 1,66 1,64 1,83

Jak ocenia Pan(i) szanse na awansw pracy pracownikow z roznych grup wiekowych, posiadajacych
takie same kwalifikacje?

— 45 1ati mnigj 3,43 3,48 3,63
— 4655 lat 2,68 2,77 3,04
— 56 lati wicce 2,07 1,9 2,29

Jak ocenia Pan(i) wysoko§é wynagrodzenia za prace 0sob z réznych grup wiekowych,
posiadajagcych takie same kwalifikacje?

— 45 1ati mnigj 2,94 3,06 3,14
— 4655 lat 2,88 3,03 3,26
— 56 lat i wicce 2,80 2,78 3,14

Jak ocenia Pan(i) stopien zagrozenia utrata pracy wsérdd osob z réznych grup wiekowych,
posiadajacych takie same kwalifikacje?

— 45]ati mnig 2,76 2,68 2,70
— 46-55 lat 3,47 3,34 2,98
— 56 lat i wigcg 3,84 3,83 3,31

6.9. Doswiadczenia zwigzane z dyskryminacja

Jak wynika z deklaracji ankietowanych mieszkancOw wsi, z przejawami gorszego
traktowania 0sdb po 45. roku zycia na rynku pracy ze wzgledu nawiek w jakikolwiek
sposbb zetkngto si¢ az 60% z nich, z czego 13% stanowig ci, ktérzy zgodnie z deklara-
cjami na witasng skérze doswiadczyli dyskryminacji w kontekscie zawodowym,
ponad jedna trzecia (37%) zna osoby, ktére byty gorze traktowane na rynku pracy
z powodu swojego wieku, a blisko trzy pigte (59%) to ci, ktérzy slyszeli
0 konkretnych przypadkach tego typu dyskryminacji, cho¢ niekoniecznie jeg
doswiadczyli.

Ujmujac te trzy formy zetkniecia si¢ z przejawami dyskryminacji w sumaryczny
wskaznik przejawdw tzw. ageizmu, mozemy stwierdzi¢, ze wsréd respondentéw
mieszkajacych na wsi 40% w ogdle nie spotkato sie z tym problemem, co czwarty
(24%) zetknat sie z nim na jeden sposob, taki sam odsetek (24%) na dwa sposoby,
a mnig liczni (12%) to ci, ktérzy zaréwno styszeli o tym problemie, zngjg osoby,
ktére spotkaly sie z tego typu dyskryminacja, jak i sami z uwagi na swdj wiek
doswiadczyli przejawdw gorszego traktowania na rynku pracy.

244



Wydagje sie, ze przejawy dyskryminacji zawodowej ze wzgledu na wiek majg na
wsi znacznie mnigjszy zakres niz w miastach, gdzie tylko nieco ponad jedna czwarta
badanych (29%) deklaruje zupetny brak wiedzy na temat wystepowania tego typu
Zjawiska, a 16% stanowig ci, ktérzy nie dos¢, ze styszeli 0 osobach
dyskryminowanych w pracy ze wzgledu na swéj wiek, znajg takie osoby, to réwniez
sami w swojg dziatalnosci zawodowe byli gorze traktowani przez swoich

pracodawcéw hiz ich mtodsi koledzy.

Tabela 6.19. Wskaznik obserwowanych przejawéw dyskryminacji

Wartos¢ wskaznika obserwowanych przejawéw dyskryminacji Odsetki wskazan mieszkancow:

zawodowej ze wzgledu nawiek: wsi miast

0 40 29

1 24 21

2 24 34

3 12 16
Sredniawartosé wskaznika na skali 0-3 1,09 1,37

Zgodnie z deklaracjami, mieszkancy ws rzadzigf niz osoby mieszkajace
w miastach sami doswiadczali dyskryminacji (r6znica 5 punktow), zdecydowanie
rzadzig deklaruja zngomosé osob, ktdre ze wzgledu na swdj wiek byly gorzeg
traktowane na rynku pracy (réznica 14 punktéw), mnigi powszechne jest wsrdd nich
rébwniez posiadanie informacji o jakichkolwiek osobach, ktére tego typu
dyskryminacji doswiadczyty (réznica 10 punktéw).

Rysunek 6.17. Miejsce zamieszkania a zjawisko dyskryminacji
odsetki odpowiedzi twierdzgcych
69%

59%

50%

36%

18%
13%

>

Sam(a) Pan(i) tego
doswiadczyt(a)

Zna Pan(i) osoby,
ktére tego doswiadczyly

Styszat(a) Pan(i)
o takich przypadkach

@ Wie$ & Miasto

Deklaracje stycznosci z przejawami dyskryminacji na wsi sg jednak zwigzane
w dos$¢ duzym stopniu z rodzajem zatrudnienia. Sposrdd tych, ktérzy zatrudnieni s3
w rolnictwie, gorszego traktowania ze wzgledu na wiek doswiadczyt co jedenasty

245



(9%), jedna trzecia (36%) zna osoby, ktdre byty dyskryminowane, a ponad potowa
(55%) slyszata o takich przypadkach. Wsrdod pracujacych poza rolnictwem
stosunkowo wieksza grupe stanowia ci, ktérzy sami byli gorzg traktowani na rynku
pracy ze wzgledu na swdj wiek (13%), oraz ci, ktérzy styszeli o przypadkach tego
typu dyskryminacji (63%).

Rysunek 6.18. Rodzaj pracy a zjawisko dyskryminacji

odsetki odpowiedzi twierdzgcych*

63%
55%
35% 36%
0
9% 13%
Sam(a) Pan(i) tego Zna Pan(i) osoby, Stlyszat(a) Pan(i)
doswiadczyt(a) ktére tego doswiadczyty o takich przypadkach

Odpowiedzi mieszkancéw wsi:
I pracujgcy w rolnictwie (N = 313)
I pracujacy poza rolnictwem (N = 259)

*Dotyczy pracujgcych mieszkancéw wsi.

Doswiadczenie omawianego zjawiska dyskryminagji, jak si¢ okazuje, jest dosé¢
wyraznie zréznicowane regionanie. Wedtug deklaracji ngjczescigl z problemem tym
stykali sie (w rézny sposob) mieszkancy wsi podregionu lubelskiego, nastgpnie
putawskiego, a nieco rzadzigj chetmsko-zamojskiego. Namnig powszechne
doswiadczenia w tym wzgledzie maja respondenci z podregionu bialskiego. Tylko 6%
z nich méwi o osobistych doswiadczeniach zwigzanych z gorszym traktowaniem na
rynku pracy ze wzglgdu na wiek, a jedynie 40% w ogole styszato o jakichkolwiek
przypadkach tego rodzaju dyskryminagji.

246



Rysunek 6.19. Zjawisko dyskryminacji

Sam(a) tego doswiadczyk(a) Zna osoby, ktére tego Styszak(a) o takich
doswiadczyty przypadkach
O podregion bialski O podregion bialski O podregion bialski

[ podregion chetmsko-zamojski [ podregion chetmsko-zamojski [ podregion chetmsko-zamojski
O podregion lubelski O podregion lubelski O podregion lubelski
[ podregion putawski [ podregion putawski [ podregion putawski

Bida Podlaska

Jezeli chodzi o charakterystyke spoteczno-demograficzng mieszkancow wsi
w wieku powyzej 45 lat, ktérzy osobiscie doswiadczyli gorszego traktowania na
rynku pracy ze wzgledu na swoj wiek, to s3 to przede wszystkim osoby niepracujace,
ale szukajace zatrudnienia (41% z nich doswiadczyto zjawiska dyskryminacji
w kontekscie zawodowym), oraz — szerzej — bezrobotni (38%), a ponadto gospodynie
domowe (26%), osoby cechujace si¢ zerowym wskaznikiem ,, nowoczesnosci” (20%),
respondenci niezadowoleni z sytuacji materialngy swoich gospodarstwa domowych
(20%) oraz osiggajacy najnizsze dochody per capita (19%). Najrzadziej natomiast —
jak wynika z deklaracji — przefawow dyskryminacji doswiadczaty osoby stanowigce
kadre kierowniczg i specjalisci wyzszego szczebla (0%), osoby ngjlepig) wyksztatcone
(5%) oraz badani o stosunkowo ngjwyzszych dochodach w przeliczeniu na osobe
w gospodarstwie domowym (5%).
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Tabela 6.20. Char akterystyka osob, ktore wedtug wiasnych deklaracji doswiadczyly dyskryminacji
narynku pracy ze wzgledu na wiek

Odsetki odpowiedzi twierdzacych
Cechy spoteczno-demograficzne: na pytanie o osobiste doswiadczenie
dyskryminacji ze wzgledu na wiek

Ogdtem 13
Pte¢
Me¢zczyzni 13
Kobiety 14
Wiek
4554 |at 13
55 lat i wigce 14
Wyksztatcenie
Podstawowe 12
Zasadnicze zawodowe 15
Srednie 13
Wyzsze 5
Sytuacja zawodowa
Pracujacy 11
Niepracujacy gotowi podja¢ zatrudnienie 41
Pozostali niepracujacy 11
Grupa spoteczno-zawodowa (pracujacy)
Kadra kierownicza, specjalisci z wyzszym wyksztatceniem 0
Sredni personel, technicy 13
Pracownicy administracyjno-biurowi 16
Pracownicy ustug 11
Robotnicy wykwalifikowani 13
Robotnicy niewykwalifikowani 13
Rolnicy 10
Pracujacy nawtasny rachunek 16
Bierni zawodowo
Rencisci 11
Emeryci 8
Bezrobotni 38
Gospodynie domowe i inni 26
Dochody najedna osobg w gospodarstwie domowym
Do 500 zt 19
501750 zt 9
751-1000 zt 12
Powyzej 1000 zt 5
Ocena warunkéw material nych gospodarstwa domowego
Zte 20
Srednie 10
Dobre 8
Ocena stanu zdrowia
Dobry 11
Sredni 13
Zly 15
Poziom ,,nowoczesnosci”
Zerowy 20
Niski 14
Sredni 10
Wysoki 13
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Jak wykazaty dodatkowe analizy, subiektywne opinie dotyczace doswiadczenia
dyskryminacji na rynku pracy ze wzgledu na wiek niemal pokrywaja si¢ z nieco
bardzigl obiektywnymi wskaznikami tworzonymi na bazie odpowiedzi twierdzacych
dotyczacych konkretnych przejawdw gorszego traktowania w wymiarze zawodowym.
Zaeznosci spoteczne i demograficzne w przypadku obu wskaznikdw (subiektywnego
i obiektywnego) s3 w zasadzie identyczne. W zwigzku z powyzszym, w dalszej czesci
opracowania, analizujac doswiadczenia dyskryminacji ze wzgledu na wiek, bedziemy
postugiwac si¢ tzw. wskaznikiem subiektywnym.

6.9.1. Dyskryminacja w procesie rekrutacyjnym

Okazuje sie, ze to wiasnie dyskryminacja ze wzgledu na wiek, zaraz po ogdlnym
problemie bezrobocia (94% wskazan), jest wymieniana jako podstawowa trudnosé,
ktéra mieszkancy wsi w wieku powyzej 45 lat napotykajg, szukajac pracy (69%
wskazan). Inne problemy, na ktére zwracgja uwage 0soby pozostgjace bez pracy
pomimo podegfmowanych wysitkéw w celu jg znalezienia, to brak ofert zatrudnienia
w odpowiadajacg im formie, np. umowy o prace (67%), brak odpowiednich
kontaktow i zngjomosci (66%), jak réwniez nieodpowiedni zawdd czy kwalifikacje
(61%). Ponad potowa szukajacych zatrudnienia stwierdza, ze oferowana im praca jest
zbyt nisko ptatna, czy tez ze wymagania, ktore nalezy spetni¢, przewyzszaja ich
kwalifikacje (po 56%). Dwie pigte wskazuje na problemy z dojazdami do ewentualngj
pracy (42%) oraz brak doswiadczenia zawodowego (40%). Jedna trzecia (35%) nie
moze znalez¢ pracy, ktérg mogtaby wykonywa¢ w swoim stanie zdrowia, a mniegj
liczni za problem uznaja brak ofert pracy w okreslonym wymiarze czasu (15%) lub
dyskryminacje ze wzgledu na ptec (12%).

Co wazne, cho¢ wiek zdaniem mieszkancow wsi szukajacych pracy jest istotna
bariera w zdobyciu zatrudnienia, to jednak wyraznie rzadziej wskazuja na tego typu
dyskryminacje niz mieszkancy miast. Rzadziej tez problem dlanich stanowi brak ofert
pracy w preferowanym wymiarze czasu. Zdecydowanie czescigj natomiast podkreslaja
kwestie odlegtosci pomiedzy miejscem pracy a miejscem zamieszkania oraz zZwracaja
uwage na swoje kwalifikacje zawodowe — jako nieodpowiednie lub zbyt niskie
w stosunku do oczekiwan potencjanych pracodawcow.
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Brak wolnych miejsc pracy na rynku

Pracodawcy nie chcg mnie zatrudnic
ze wzgledu na wiek

Brak ofert zatrudnienia
w odpowiadajgcej mi formie,
np. na etat, na umowe zlecenie

Brak znajomosci, kontaktow

Nieodpowiednie kwalifikacje,
nieodpowiedni zawdéd

Dostepna praca jest zbyt nisko ptatna

Zbyt niskie kwalifikacje/ brak kwalifikaciji

Problemy z dojazdami

Brak doswiadczenia zawodowego

Brak ofert pracy odpowiednich dla oséb
w moim stanie zdrowia

Brak pracy w odpowiadajgcym mi
wymiarze czasu

Pracodawcy nie chcg mnie zatrudni¢
ze wzgledu na pte¢

Odpowiedzi twierdzgce

Rysunek 6.20. Czy szukajac pracy, napotyka Pan(i) ktéres z wymienionych
nizej trudnosci?*

35%
29%
15%
23%
12%

14%

| 94%
| 85%
| 69%
| 80%
| 67%
| 58%
| 66%
| 58%
| 61%
| 49%
| 56%
| 49%
| 56%
| 43%
42%
22%
40%
| 43%

mWies (N = 45)
[COMiasto (N = 85)

*Ze wzgledu na mate liczebnosci odpowiedzi nalezy traktowac ostroznie.

6.9.2. Poczucie zagrozenia utratg pracy w kontekscie dyskryminacyjnym

Sposrdd pracujgcych mieszkancow wsi aktuanie co jedenasty (9%) liczy sie
Zz mozliwosciag utraty zatrudnienia, w tym jednak tylko nieliczni (3%) swoje obawy
w tym wzgledzie okreslaja jako bardzo powazne. W miescie zagrozenie bezrobociem
dotyczy wigcg niz co szostego pracownika (18%), z czego 7% bardzo powaznie liczy

sie z mozliwoscia utraty pracy.
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Tabela 6.21. Zagrozenie utratg pracy (pordwnanie ze wzgledu na miej sce zamieszkania)

. . . e . Odsetki wskazan mieszkancow:
Czy liczy si¢ Pan(i) z mozliwoscig utraty pracy w ciagu WS mias
najblizszych 12 miesiecy?

ANy esiery (N = 589) (N = 597)
Bardzo powaznie si¢ z tym liczg 3 9 7 18
Raczegj tak 6 11
Rgczej nie 33 85 31 79
Nie, to mato prawdopodobne 52 41
Trudno powiedzie¢ 6 10

Oczywiscie niemal stuprocentowa pewnos¢ zatrudnienia na wsi dotyczy oséb
pracujacych w rolnictwie, natomiast wsréd zatrudnionych poza rolnictwem poczucie
Zagrozenia utrata pracy jest zdecydowanie wyzsze — poréwnywalne do deklarowanego
przez pracujgcych mieszkancow miast.

Rysunek 6.21. Zagrozenie utratg pracy
(poréwnanie ze wzgledu na rodzaj zatrudnienia)

Czy liczy sie Pan(i) z mozliwos$cig utraty pracy w ciagu najblizszych 12 miesiecy?

Odpowiedzi pracujgcych mieszkancow wsi

1%1%
pracujgcy w rolnictwie m 0 ‘ 0 ??V
S 28% 68% 6
j Inict
pracujacy poza Eoerczvgg;n‘S% 110/4 39% 34% ‘ 11% ‘
@ Bardzo powaznie sie z tym licze [ Raczej tak
[ Raczej nie @ Nie, to mato prawdopodobne

] Trudno powiedzie¢

Jezeli chodzi o przyczyny obaw utraty aktualnego zatrudnienia, ich hierarchia jest
poréwnywalna na wsi i w miescie. Zwigzane sg one raczej ze zta kondycja zaktaddw
pracy, niz wynikaja z poczucia dyskryminacji czy niekompetencji wyrazajacych je
pracownikéw. Wiazg sie przede wszystkim z planowang redukcjg etatdéw, bankruc-
twem lub likwidacja zaktadu pracy oraz planowanymi zwolnieniami grupowymi.
Obawa przed zwolnieniem ze wzgledu na wiek jest wymieniana dopiero w piateg
kolgjnosci i dotyczy niespetna jedneg piate) wskazan nawsi (18%) i nieco wickszego
odsetka w miescie (22%). Odnoszac te obawy do ogétu pracujacych mieszkancow
Lubelszczyzny w wieku powyzel 45 lat, okazuje sie, ze dotycza zaledwie 1%
pracownikéw mieszkajacych na wsi i 4% pracujacych mieszkancéw miast. Wsrod
0s6b nawsi zatrudnionych poza rolnictwem obawa przed utrata pracy ze wzglgdu na
wiek dotyczy mnig niz co trzydziestego (3%).
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Tabela 6.22. Przyczyny obaw utraty pracy

Odsetki odpowiedzi twierdzacych

Z jakiego powodu obawia si¢ Pan(i) utraty pracy? mieszkancow
Czy z powodu: wsi miast
(N =46) (N =108)
— planowanych redukgji etatéw 50 58
— bankructwa lub likwidacji zaktadu pracy, gospodarstwa 40 43
— planowanych zwolnien grupowych 34 36
— nieprzedituzenia umowy 0 pracg na czas okreslony 20 24
— wieku 18 22
— braku uktadéw i kontaktéw z kierownictwem 14 17
— zbyt niskiego poziomu kwalifikacji i umiejgtnosci 8 5
— krotkiego stazu pracy 7 4
— plci 0 1

6.9.3. Awans zawodowy w kontekscie dyskryminacyjnym

Che¢ awansu na wyzsze — kierownicze — stanowisko zgtasza wsrdd pracujacych
mieszkancdw wsi niespetna co dziesiagty (9%), a wsrdd pracownikow mieszkajacych
w miastach prawie co piaty (19%). Mnigjsze aspiracje naws Sa oczywiscie zwiazane
z praca w rolnictwie, ktora zwykle nie daje mozliwosci awansowania. Wsrod
mieszkancéw wsi, ktorzy pracuja poza rolnictwem, deklarowana che¢ zajmowania
wyzszego hiz aktualnie posiadane stanowiska jest identyczna jak wsréd pracownikéw

mieszkajacych w miastach i ksztattuje si¢ na poziomie 19%.

Tabela 6.23. Cheé awansu zawodowego

Czy chcial(a)by Pan(i) awansowa¢ nawyzsze, kierownicze

Odsetki wskazan mieszkancow:

; wsi* miast
stanowisko? (N = 589) (N = 597)
Tak 9(19) 19
Nie 81 (73) 73
Nie wiem, trudno powiedzie¢ 10 (8) 8

* W nawiasach podano odsetki dla mieszkancow wsi pracujgcych pozarolnictwem (N = 257).

Jezeli natomiast chodzi 0 szanse na awans zawodowy w ngjblizszej przysztosci,
jako redne okresla je zaledwie 2% pracujacych mieszkancow ws (w tym
co dwudziesty pracujacy poza rolnictwem) oraz 6% pracownikdéw mieszkajacych
w miescie. Awansowania na wyzsze stanowisko nie spodziewa sie 84% pracujacych
mieszkancdw wsi oraz 81% aktywnych zawodowo mieszkancdéw miast.
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Tabela 6.24. Oczekiwania zwigzane z awansem

. . . o L Odsetki wskazan mieszkancow:
Czy spodziewa si¢ Pan(i) w najblizszej przysztosci awansu — :
w pra:yf) wsl miast
(N =589) (N =597)
Tak 2(5) 6
Nie 84 (85) 81
Trudno powiedzie¢ 14 (10) 13

* W nawiasach podano odsetki dla mieszkancow wsi pracujacych pozarolnictwem (N = 257).

Rysunek 6.22. Dlaczego nie spodziewa sie Pan(i) awansu? Czy z powodu:

odsetki odpowiedzi twierdzgcych

| 52%

juz zajmuje najwyzsze stanowisko
juz zajmuje najwyzsz Wi 26%
w firmie nie planuje sie awansu | 39%
zadnego pracownika \ 44%

nie chce awansowac 26%
32%

21%
21%

firma jest zbyt mata

14%
17%

. 11%
ks [ 5
braku ukfadéw i kontaktéw 6%
z kierownictwem 12%
braku odpowiedniej wiedzy 5%

i umiejetnosci zawodowych 7%

nie jestem w stanie sprostac 4%
konkurencji innych pracownikéw 4%

zbyt niskiego poziomu wyksztatcenia

braku doswiadczenia 2% .
4% EWies (N = 490)

0% CIMiasto (N = 485)

ptci ] 1%

Podstawowe powody, w zwigzku z ktorymi pracujacy mieszkancy wsi nie
oczekujg awansu, to fakt zamowania juz najwyzszej] mozliwg pozycji (52%
wskazan), brak planéw awansu w firmie (39% wskazan), co réwniez moze by¢
Zwigzane z tym, ze firma jest zbyt mata (21% wskazan), a ponadto brak checi awansu
(26%), brak odpowiedniego poziomu wyksztatcenia (14%) oraz — dopiero w szésteg
kolgnosci — nieodpowiedni wiek (11%). Pracownicy mieszkajagcy w miastach
dwukrotnie czescigl wskazuja nawiek jako prawdopodobng przyczyne ograniczonych
szans na awans zawodowy (21%). Czescig tez wymieniajg w tym kontekscie brak
uktadow i kontaktow z kierownictwem, nieche¢ do zajmowania wyzszej pozycji oraz
nieplanowanie awansu w firmie. Zdecydowanie rzadzig natomiast méwiag o fakcie
Zajmowaniajuz ngwyzszego stanowiska w miejscu swojej pracy.
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Ze wzgledow oczywistych zajmowanie najwyzszej pozycji w Swoim migjscu
pracy jako przyczyna braku szans na awans wymieniana jest nawsi przede wszystkim
przez osoby pracujace w rolnictwie (74% wskazan). Osoby mieszkgjgce na wsi
i pracujace poza rolnictwem swoje ograniczone szanse na zaecie Kierowniczego
stanowiska ttumacza przede wszystkim brakiem plandw awansu w firmie (50%
wskazan), a dopiero w dalszej kolgnosci faktem zajmowania najwyzszej mozliwe
pozycji (25%), czy tez zbyt niskim wyksztatceniem (23%) oraz niewielkimi
rozmiarami firmy (22%).

Rysunek 6.23. Dlaczego nie spodziewa sie Pan(i) awansu? Czy z powodu:

odsetki odpowiedzi twierdzacych

| 74%

juz zajmuje najwyzsze stanowisko
J jmuje najwy. 2506
w firmie nie planuje sie awansu 31%

zadnego pracownika \ 50%

. . 20%
firma jest zbyt mata E' 2206
nie chce awansowac 19%
¢ 33%
wieku 5%
18%
byt niski i ksztatceni 4%
zbyt niskiego poziomu wyksztatcenia 23%

nie jestem w stanie sprosta¢ || 1%
konkurencji innych pracownikow 7%

3%
braku odpowiedniej wiedzy 1%
i umiejetnosci zawodowych 9%

braku uktadéw i kontaktow || 1%
z kierownictwem 13%

0%
1%

braku doswiadczenia 51%

Epracujacy w rolnictwie (N = 256)

pici
H Cpracujgcy poza rolnictwem (N = 219)

Co istotne, osoby, ktére chciatyby awansowaé i jednoczesnie szanse na awans
w najblizszeg) przysztosci okreslaja jako zerowe, nieco czescigl jako przyczyne
takiego stanu rzeczy wymieniagja swoj wiek. W przypadku mieszkancow wsi odsetek
takich wskazan wynosi 31%, awsréd osdb mieszkajacych w miastach 36%.

Jak sie wydaje, nie bez znaczenia na ocene szans ha awans ma rowniez wiek
aktualnego bezposredniego przetozonego w pracy. W przypadku gdy jest on starszy,
swoje szanse na awans jako zerowe ocenia 76% aktywnych zawodowo mieszkancow
wsi, natomiast gdy przetozony jest mtodszy, szanse te s3 oceniane jako wyraznie
mnigjsze — az 90% badanych w takig] sytuacji nie spodziewa si¢ objecia wyzszego
stanowiska (V Cramera=0,145; p=0,002).
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6.9.4. Przyczyny utraty pracy lub checi zmiany zatrudnienia w kontekscie
dyskryminacyjnym

Respondenci pytani o swojg poprzednig prace w wigkszosci deklaruja, ze sami
Z nig odeszli (dotyczy 73% aktualnie niepracujgcych oraz 52% tych, ktorzy obecnie
posiadaja nowe migjsce zatrudnienia). Wsrdod tych, ktorzy maja nows prace,
co siédmy (14%) z poprzednig zostal zwolniony, a co trzeci (34%) musiat rozsta¢ sie
z bytym pracodawca ze wzglgdu na bankructwo lub likwidacj¢ firmy. Natomiast dla
tych, ktérzy aktualnie nie posiadaja zatrudnienia, likwidacja zaktadu pracy byta
przyczyng rozwigzania poprzednigg umowy w co Osmym przypadku (13%),
a zwolnienie w co si6dmym (14%).

Tabela 6.25. Formy odejscia z poprzednig pracy

Odsetki odpowiedzi osob aktuanie:
Jesdli chodzi o Pana(i) poprzednia prace, czy: - pracumcych l_wlepracumcygh
wies miasto wies miasto
N =353 N =438 N =391 N =398
— sam(a) Pan(i) z nigj odszedt(odeszta) 52 66 73 60
— zwolniono Pana(ia) 14 9 14 17
— stracit(a) Pan(i) pracg z powodu likwidacji
zaktadu pracy, bankructwa 34 25 13 24

Wiasnowolna decyzja rozwigzania umowy z poprzednim pracodawca, jezeli
chodzi o osoby aktualnie posiadajagce nowa prace, nagjczescig byta podyktowana
znalezieniem bardzigj konkurencyjng oferty zatrudnienia (34% wskazan), aw dalszgj
kolgnosci rozpoczgciem wiasng dziatalnosci gospodarczel (11%) oraz koniecznoscia
opieki nad dzie¢cmi (10%). Nieco rzadzigl natomiast argumentowano ja zbyt niskimi
zarobkami (7%), stanem zdrowia (7%), odlegtoscia pomigdzy praca a migscem
zamieszkania (5%), czy tez wygasnieciem umowy (5%).

Zupetnie inne powody odejscia z pracy podajg ci, ktérzy aktualnie nie pracujs.
Zdecydowana wi¢kszos¢ z nich (67%) zrezygnowata z zatrudnienia ze wzgleddw
zdrowotnych, a co siédmy (14%) w zwigzku z przejsciem na emeryture. Inne powody
wymieniane 3 jedynie sporadycznie.
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Tabela 6.26. Przyczyny odejscia z poprzednigj pracy

. ; L, Odsetki odpowiedzi osob aktuanie:
Co stanowito gtéwna przyczyne odejscia g - .
z poprzedniegj pracy? pracujacych niepracujacych
(N =184) (N =287)
— znalezienie lepszej pracy 34 1
— rozpoczecie whasng dziatalnosci gospodarcze) 11 1
— konieczno$¢ opieki nad dzie¢mi 10 3
— Zzbyt niskie zarobki 7 3
— stan zdrowia, renta 7 67
— zbyt duza odlegtos¢ od miejsca zamieszkania 5 1
— wygasni¢cie umowy 5 2
— koniecznos¢ opieki nad inng osoba hiz dziecko 4 2
— zmiana migjsca zamieszkania 3 2
— niekorzystna atmosferaw pracy 3 0
— niekorzystne godziny pracy 1 1
— praca zbyt wyczerpujacafizycznie 1 1
— przejscie naemeryturg 1 14
— konflikt z pracodawca 0 0
— brak mozliwosci rozwoju, awansu 0 0
— zbyt dtugi czas pracy 0 0
— praca z_byt yvyczerpuj aca psychicznie, zbyt 0 1
odpowiedzialha, stresujgca
— poprawita si¢ sytuacja finansowa mojego 0 0
gospodarstwa domowego

— inne 7 4

Jeszcze inaczel przedstawiaga si¢ powody zwolnien z pracy. Zaréwno ci, ktorzy
zostali zwolnieni przez poprzedniego pracodawcg, a w teg chwili posiadaja nowe
zatrudnienie, jak i ci, ktorzy ciggle nie podjeli kolging pracy, ngjczescig jako
przyczyne rozwigzania poprzednig umowy podaja redukcje etatow, a w nastepne
kolgnosci  (zdecydowanie rzadzig)) zwolnienia grupowe czy — po prostu —
wygasniecie kontraktu. Jezeli natomiast chodzi o wiek jako przyczyne zwolnienia
z pracy, w ogole nie jest on wskazywany przez osoby aktualnie pracujgce, natomiast
tylko incydentalnie na problem ten zwracajag uwage ci, ktorzy obecnie pozostaja bez
pracy (4% wskazan).

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek jako przyczyna zwolnienia z pracy lub
rezygnacji z zatrudnienia moze jednak po czgsci wynikac z ograniczong zdolnosci do
pracy ze wzgledu na zty stan zdrowia (ktéremu wiek w jaki$ sposob sprzyja). Wsréd
aktualnie niepracujgcych mieszkancéw wsi w wieku powyzej 45 lat pojawienie sie
niepetnosprawnosci  jako przyczyne zwolnienia z poprzednig pracy wymienia
CO dziesiaty.

Pomimo jednak stosunkowo niskich wskazan na dyskryminacje ze wzgledu na
wiek czy niepetnosprawnos¢ w kontekscie zwolnien z pracy mozemy zauwazy¢
prawidtowosé, zgodnie z ktérg osoby mieszkajgce w miastach nieco rzadzig niz
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mieszkancy wsi wskazuja na te powody. Czescig natomiast mowia w kontekscie
zwolnien z pracy o przeawach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, ktora
w odpowiedziach respondentow mieszkajacych nawsi prawie sie nie pojawia.

Tabela 6.27. Przyczyny zwolnienia z poprzednig pracy

Co bylo powodem zwolnienia z poprzednig)
pracy?*

Odsetki odpowiedzi osob aktualnie:

pracujacych niepracujacych
(N =48) (N =45)

— redukcja etatow

56 42

— zwolnienia grupowe

12

— nie przedtuzono UMOwy O prace

[EnY
~

— pojawienie si¢ dziec

— likwidacja zaktadu pracy, firmy

— nie przyj¢to mnie po urlopie
maci erzynskim/wychowawczym

— przyczyny dyscyplinarne

— bytem(am) za mtody(a)

— bylem(am) za stary(a)

— myslg, ze zostatem(am) zwolniony(a),
bo jestem kobieta/mezczyzna

— niskie/ nieodpowiednie kwalifikacje

o W [~h|O|N| ©O |O|F

— pojawienie Si¢ niepetnosprawnosci

O|O| © |O|0O|IN| W WO

=
o

- inne

20

[ee]

*Ze wzgledu na mate liczebnosci wyniki nalezy traktowat ostroznie.

Aktualnie zamiar zmiany pracy deklaruje zaledwie 3% mieszkancow wsi (w tym
5% sposrdd pracujgcych poza rolnictwem i tylko 2% rolnikéw). Zaréwno nawsi, jak
i w miescie zdecydowana wiekszos¢ pracownikow nie planuje zmienia¢ swojego

miejsca pracy.

Tabela 6.28. Plany dotyczace zmiany zatrudnienia

Odsetki wskazan mieszkancow:

Czy aktualnie zamierza Pan(i) zmieni¢ swoja pracg? wsi* miast

(N = 589) (N =597)
Tak, ngjszybcig jak to bedzie mozliwe 23 3(9) 3 6
Tak, ale niew najblizszym czasie 12 3
Racze nie 12 (16) 15
Nie 83 (78) % (%4 75 %0
Trudno powiedziet 2(1) 4

* W nawiasach podano odsetki dla mieszkancow wsi pracujacych pozarolnictwem (N = 257).

Ci natomiast, ktérzy nosza sie z zamiarem zmiany zatrudnienia, wsrod powodoéw
swojg decyzji wymieniaja przede wszystkim zbyt niskie wynagrodzenie otrzymywane
za wykonywana obecnie prace (70% wskazan) oraz brak satysfakcji z tego, co robig
(54%). Ponad jedna trzecia (37%) przyznaje, ze wykonywana aktualnie praca jest zbyt
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wyczerpujaca jak na ich kondycje zdrowotng, natomiast jedna czwarta (26%) nie
odnagj duje sensu w wykonywanych zadaniach.

Osoby mieszkajgce na wsi  zdecydowanie czescig niz mieszkancy miast
w omawianym kontekscie wskazuja na takie przyczyny, jak niezgodnos¢ pracy
Z zainteresowaniami, wyczerpanie fizyczne, niskie zarobki, bezsensownosé
wykonywanych zadan, zbyt diugie dojazdy oraz nieche¢ do koniecznego
doksztatcania. Istotnie rzadzigy natomiast moéwia o braku mozliwosci doskonalenia
zawodowego, zbyt duzym stresie i odpowiedzialnosci, jak rowniez o negatywne
atmosferze w migjscu pracy.

Tabela 6.29. Przyczyny checi zmiany pracy

Odsetki odpowiedzi twierdzacych

Dlaczego zamierza Pan(i) zmieni¢ prace? Prosze wskazaé mieszkancow:
maksymalnie trzy najwazniejsze powody*: wsi miast
(N=17) (N=34)

— z powodu niskich wynagrodzen 70 50

— nierobie tego, co bym chcial(a) 54 16

- pracaj_est zbyt ciezka dla osoby z mojg kondycja, w moim stanie 37 17
zdrowia

— poniewaz chcg robié¢ co$ z sensem, przydatnego dlainnych 26 15

— zewzgledu na za dtugi dojazd do pracy 14 3

— z powodu ztej atmosfery w migjscu pracy 12 20

— poni ewaz utrzymanie teg pracy wymagatoby doksztatcania, 9 0
ato niedlamnie

— obawiam si¢ zwolnienia 8 10

— pracajest zbyt stresujaca, odpowiedzialna 8 16

-z powod_u niedogodnych godzin pracy, praca zmianowa, duzo 6 0
nadgodzin itp.

— zewzgledu nabrak mozliwosci awansu 5 8

— pracanie jest szanowna przez moje otoczenie 5 3

— potrzebuje pracy legalngj, rejestrowane] z ubezpieczeniem 3 5
spotecznym

— zewzgledu na brak mozliwosci doskonal enia zawodowego 0 9
(doksztatcania)

— mam zbyt wysokie kwalifikacje na stanowisko, na ktérym
pracuje 0 3

— poniewaz nie chcg by¢ zarzadzany przez mtodszych od siebie 0 0

— inne 16 34

* Ze wzgledu namate liczebnosci wyniki nalezy traktowac ostroznie.

Woprawdzie poziom niezadowolenia z pracy w pewnym stopniu wplywa na
decyzje o zmianie zatrudnienia (V Cramera = 0,136; p = 0,006), jak sie jednak okazuje,
zdecydowana wiekszos¢ 0sdb niezadowolonych ze swojg pracy (88%) nie zamierza
jg zmienia¢. Wskazuje to przede wszystkim na mato komfortowa sytuacje tych osdb
na rynku pracy. Az 83% z nich sadzi, ze znalezienie inng pracy, dajacgl podobne
dochody, bytoby trudne, z czego 60% twierdzi wrecz, ze redizacja takiego planu
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bytaby bardzo trudna. Nie wiadomo jednak, na ile przekonanie o ograniczonych
szansach na nowa prace wynika z poczucia bariery wiekowsj, a naile ze wzgledu na
niewystarczajace kwalifikacje oraz brak kompetencji.

Tabela 6.30. Zadowolenie z pracy a cheé zmiany zatrudnienia

_ Czy aktuanie zamierza Pan(i) zmieni¢ swoja prace?
Czy, ogblnie rzecz Tak, naszyb
biorac, jest Pan(i) A " | Tak, denie . Ooblem
zadowolony(a) ze cng éili(eto w ngjbliz- R?:i:zq Nie o-{/\rnugdr;?ec g
swojej pracy czy tez mgzliwe szym czasie P
nie?

w procentach

Tak 2 2 10 85 1 100
Ani tak, ani nie 1 0 12 86 1 100
Nie 5 2 19 69 5 100

6.9.5. Plany emerytalne w konteks$cie dyskryminacyjnym

Z odpowiedzi aktualnie pracujagcych mieszkancédw wsi w wieku niemaobilnym
wynika, ze przewazajaca wickszos¢ z nich (87%) zamierza pracowat nie dtuzeg niz do
osiggniecia wieku emerytalnego, w tym nieliczne kobiety planuja zakonczy¢ swoja
aktywnos¢ zawodowa przed ukonczeniem 60. roku zycia, a mezczyzni wczesnig niz
w wieku 65 lat (w sumie 4%). Zamiar pracy po osiagnieciu wieku emerytalnego
deklaruje tylko 12% aktualnie pracujgcych mieszkancOw wsi, a wiec blisko
dwukrotnie mnig, niz wynika to z deklaracji respondentow mieszkajacych

w miastach.
Rysunek 6.24. Ktére ze stwierdzen najlepiej opisuje Pana(i) sytuacje?
Wie$ Miasto
(N = 589) (N =597)
Zamierzam przesta¢ pracowac, zanim A% A%
osiggne wiek emerytalny
Zamierzam pracowac do osiggniecia 71%
wieku emerytalnego 83%
0
Zamierzam pracowac dalej 12% 22%
po osiggnieciu wieku emerytalnego ,m,o
f Z70 L/
Trudno powiedzie¢
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Co istotne, plany emerytalne na ws wiasciwie nie roznig Si¢ ze wzglgdu na
charakter zatrudnienia. Osoby pracujace w rolnictwie tylko minimalnie czgscig niz
zatrudnieni w pozostatych branzach gospodarki deklarujg zamiar kontynuowania
pracy po osiggnieciu wieku emerytalnego (13% wobec 10%).

Rysunek 6.25. Ktére ze stwierdzen najlepiej opisuje Pana(i) sytuacje?

Pracujgcy w rolnictwie Pracujgcy poza rolnictwem
(N =313) (N = 259)
Zamierzam przesta¢ pracowaé, zanim A% 3%

osiggne wiek emerytalny

Zamierzam pracowac do osiggniecia

wieku emerytalnego 82% 85%
Zamierzam pracowac dalej 0 0
po osiggnieciu wieku emerytalnego 13% 1,9,/0

i L, L 70
Trudno powiedzie¢

Plany zaprzestania aktywnosci zawodowej przed nabyciem praw do emerytury
wynikaja przede wszystkim ze zmeczenia praca oraz j€ negatywnego wptywu na stan
zdrowia respondentow (przyczyny te wskazywane s3 na wsi zdecydowanie czescig
niz w miastach). Dodatkowo, trzy piate wymienia w tym kontekscie poczucie
gorszego radzenia sobie z wykonywanymi obowigzkami, a dwie piagte kieruje sie
przekonaniem, ze nalezy da¢ szansg mtodszym, ktorzy bardzigl niz oni potrzebuja
pracy. Pomimo pewnego poczucia pre§i wyrazajace Sie w przeswiadczeniu
koniecznosci ustagpienia migjsca na rynku pracy mozemy jednak stwierdzi¢, ze
przedwczesne przechodzenie na emeryture wséréd mieszkancéw wsi jest bardzig
Swiadoma i racjonalng decyzja niz wynikiem ograniczonego wyboru wskutek
dyskryminacji i nieréwnego traktowania.
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Rysunek 6.26. Dlaczego zamierza Pan(i) przestaé pracowag,
zanim osiagnie Pan(i) wiek emerytalny?*

Ze wzgledu na pogarszajgcy ‘ 93%
sie stan zdrowia ‘ 559%

Chce odpoczaé, nie mam juz ‘ 81%

sity pracowaé 24%
Moja praca jest zbyt meczaca fizycznie
jap J yt mecza y 34%

Czuje, ze coraz gorzej radze sobie ‘ ‘ 59%
z obowigzkami w pracy oy

| 71%

Uwazam, ze trzeba ustgpi¢ miejsca

- - | 40%
w pracy mtodszym, ktérzy bardziej .
jej potrzebuja ‘ 42%
Obawiam sig, ze moja firma/dziatalnos¢ 30%

gospodarcza/gospodarstwo przestanie
by¢ dochodowe

Chce zajg¢ sie swoimi zainteresowaniami, 30%
hobby, robi¢ to, na co mam ochote 34%
Moja praca jest zbyt meczgca 27%
psychicznie,stresujgca 19%
Jestem potrzebny(a) w domu - musze
A . 16%
zajgc sie wnukami, osobami
starszymi lub chorymi 1
W miejscu pracy wiele si¢ zmienito 9%
i trudno sie do tego przyzwyczaié¢ 16%
Obawiam sie, ze zostane zwolniony(a) 6%
przed osiggnieciem wieku emerytalnego 18%

Ze wzglett):llu na zig atmp}fsfere, w p‘rkacyz 4% = Wies (N = 21)
problemy ze wspoétpracownikami 19% = Miasto (N = 20)

lub przetozonymi

19%

*Ze wzgledu na mate liczebnosci wyniki nalezy traktowac ostroznie.

Motywacje do kontynuacji pracy po osiggnicciu wieku emerytalnego stanowi
z kolei przede wszystkim che¢ posiadania jakiegos zajecia— obawa przed biernoscia,
nastepnie satysfakcja z wykonywanej pracy oraz poczucie wiasng wartosci jako
pracownika. Wzglgdy ekonomiczne schodza na dalszy plan, co wyrdznia
mieszkancdw wsi na tle osdb mieszkajacych w miastach, dla ktérych najwaznigjszym
argumentem przemawigjaCym za pozostaniem na rynku pracy jest chgé uzyskiwania
wyzszych dochodéw poprzez taczenie pracy zawodowe z emeryturg.
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Rysunek 6.27. Dlaczego zamierza Pan(i) pracowaé po osiggnieciu
wieku emerytalnego?

Lubie mie¢ zajecie, nie chce sie ‘ 76%
nudzi¢ na emeryturze ‘ 67%

70%
70%

Lubie obowigzki, ktére wykonuje

| 63%

Czuje, ze jestem potrzebny(a) w pracy ‘ 619
(]

Chce tgczy¢ prace zawodowg z emeryturg, ‘ 61%
zeby mie¢ wieksze dochody ‘ 74%
Emerytura nie wystarczytaby mi ‘ 61%
na utrzymanie ‘ 53%
Potrzebuje pienigedzy z pracy, zeby ‘ 53%
pomdc cztonkom rodziny ‘ 47%

48%
48%

Praca daje mi prestiz, szacunek u ludzi

Chce diuzej pracowac, zeby mie¢ ‘ 42%
wyzszg emeryture 70%
Lubie atmosfere w pracy, jestem ‘ 40%
zwigzany ze wspotpracownikami ‘ 50%
W pracy moge sie rozwijac, ‘ 39%
uczy¢ nowych rzeczy ‘ 44%

= Wie$ (N =66) O Miasto (N = 128)

Z drugig jednak strony, wzgledy ekonomiczne réwniez na ws stanowia istotny
motywator do kontynuacji pracy. Tylko 21% tych, ktdrzy nie zamierzaja przestac
pracowaé po osiggnieciu wieku emerytalnego, stwierdza, ze zadna kwota swiadczenia
nie skionitaby ich do dezaktywizacji zawodowsj (dla poréwnania w miastach odsetek
ten wynos 25%). Srednia miesieczna kwota netto, ktéra pomimo wczesniejsze
gotowosci do kontynuacji pracy podawana jest jako skianigjaca do rezygnadji
Z zatrudnienia, to 2300 zt na wsi i 3110 z& w miescie. Wsrdd ogbtu pracujacych
mieszkancOw Lubelszczyzny w wieku powyzej 45 lat srednia deklarowana wysokosé
emerytury sktaniajgca do rezygnacji z pracy to 1780 zt nawsi i 2548 zt w miastach.
Jezeli natomiast chodzi 0 planowany wiek przejscia na emeryture, to wiasciwie nie
rézni sie ze wzgledu na migjsce zamieszkania i wynosi érednio 61 lat nawsi i 62 lata
w miescie.
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Doswiadczenia dyskryminacji na rynku pracy ze wzgledu na wiek moga, jak sie
wydaje, w niewielkim stopniu wptywa¢ na plany emerytalne osdb pracujacych.
Ci, ktorzy nie spotkali sie z gorszym traktowaniem w sferze zawodowe ze wzgledu na
swdj wiek, nieco czescigi deklarujg che¢ kontynuacji pracy po nabyciu prawa do
Swiadczen emerytalnych niz ci, ktorzy doswiadczyli przeawdéw tego typu
dyskryminacji (VCramera = 0,119; p = 0,04). Co jednak istotne, w przypadku
pracujace ludnosci migjskigj zaleznosé ta jest silnigsza niz na wsi (VCramera =
0,171; p=0,002).

Tabela 6.31. Doswiadczenie dyskryminacji a plany emerytalne

Czy Pan(i) Ktore ze stwierdzen najlepig opisuje Pana(i) sytuacje?

zetknat Zamierzam . . .

(zetkneta) sie przestac Zami erzam Zami erzam Osiggnatem

Z przejawami pracowa pracowat do | pracowac dalej | (os agnetam) Ogdtem
gorszego zanim oS a(gl ne osiagniccia PO Osiggnieciu juz wiek

traktowania 0sob wiek wieku wieku emerytalny

po45. rokuzycia | emerytalny emerytalnego | emerytalnego I pracuje

narynku pracy

tyl kq zewzgledu w procentach

nawiek?

Tak 9 80 8 3 100
Nie 3 83 12 2 100

Dodatkowo, jak si¢ okazuje, plany emerytalne w znacznie wigkszym stopniu
zalezag od doswiadczanych przejawdw dyskryminacji niz chociazby od poziomu
zadowolenia z aktualnie wykonywanej pracy czy tez od poczucia wlasneg wartosci na
rynku pracy, ktore wskaznikiem jest ocena stopnia trudnosci znalezienia innego
zatrudnienia, dajacego dochody poréwnywalne do aktualnie uzyskiwanych (w obu
przypadkach zaleznos¢ jest nieistotna statystycznie).

6.10. Wplyw doswiadczenia dyskryminacji na sytuacje oséb
w wieku 45+

Ostatnia czes¢ opracowania dotyczacego dyskryminacji osdb w wieku 45+
zamieszkujacych obszary wigskie bedzie préba sprawdzenia, czy subiektywny
wskaznik omawiang dyskryminacji wplywa w jakikolwiek sposdb na sytuacje
zawodowa 0sdb w swoim przekonaniu dyskryminowanych, naich stosunek do pracy,
do pracodawcdw oraz do siebie samych jako pracownikow.

Bezposrednie doswiadczenie dyskryminacji na rynku pracy ze wzgledu na wiek,
czy tez posrednie zetkniecie sie z tym zjawiskiem, jak sie okazuje, nie musi wptywaé
zniechecajgco na redizacje swoich potrzeb zawodowych. Osoby, ktére twierdza, ze
doswiadczyty dyskryminacji, nawet nieco czescig niz ci, ktérzy nie zetkneli si¢ z tym
Zjawiskiem, wyrazajg gotowos¢ do szkoleniasie i podnoszenia swoich kwalifikacji.
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Tabela 6.32. Doswiadczenie dyskryminacji a gotowos¢ do udziatu w kursach i szkoleniach

o ) Czy w najblizszym roku zamierza Pan(i) bra¢ udziat
Czy doswiadczyl(a) Pan(i) w kursach |ub szkoleniach podnoszacych kwalifikagje .
gorszego traktowania narynku zawodowe? Ogotem
\[,)J'iz:()f?tw ko ze wzgledu na Tak Nie | Trudno powiedzie¢
w procentach
Tak 12 62 26 100
Nie 8 72 20 100

Z drugigj jednak strony w przypadku osob, ktore nie pracuja i nie szukaja pracy,
doswiadczenie dyskryminagcji ze wzgledu nawiek mogto w jakims stopniu wptynaé na
nieche¢ do podjecia zatrudnienia. Ci, ktérzy w swoim przekonaniu spotkali si¢
z przejawami dyskryminacji na rynku pracy, czg¢scig niz pozostali wséréd przyczyn
nieszukania zatrudnienia wyrazaja przekonanie, zei tak nie znajda odpowiednigj pracy
(41% wskazan w stosunku do 21% wsrod ogétu niepracujacych i nieszukgjacych
pracy) oraz ze s3 zniecheceni dotychczasowymi poszukiwaniami (31% w stosunku do
14%)).

Osoby, ktore w swoim przekonaniu doswiadczyty dyskryminacji, jak juz
zwracalismy uwage, nieco mnig chetnie zapatruja sie na mozliwos¢ kontynuagji
zatrudnienia po osiagnieciu wieku emerytalnego (VCramera = 0,119; p = 0,04);
aponadto charakteryzuje je nieco wieksze niz przecietnie poczucie zagrozenia utrata
aktualnie posiadang pracy (V Cramera= 0,107; p = 0,03).

Tabela 6.33. Doswiadczenie dyskryminacji a poczucie zagr ozenia utratg pracy

Czy doswiadczyl(a) Pan(i) Czy liczy si¢ Pan(i) z mozliwoscia utraty pracy w ciagu

gorszego traktowania na rynku ngjblizszych 12 miesiecy? Ogotem
pracy tylko ze wzgledu na Tak | Nie | Trudno powiedziel

wiek? w procentach

Tak 14 75 11 100
Nie 8 87 5 100

Inng sprawg jest fakt, ze osoby w swoim przekonaniu dyskryminowane na rynku
pracy ze wzgledu na wiek mnigj stereotypowo zapatrujg Si¢ ha starszych i mtodszych
pracownikéw, czescig niz pozostali twierdza, ze w przypadku szeregu réznych cech
wiek wiasciwie nie ma znaczenia. Tym samym mozna przypuszczaé, ze osoby te s3
nieco bardziej wyczulone na przejawy ewentualngj dyskryminacji, w zwigzku z czym
moga Sie jg dopatrywaé w sytuacjach, ktére dla osob o bardzig stereotypowym
podejsciu do kwestii wieku pracownikdéw moga sie wydawaé naturalne.
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6.11. Podsumowanie

Na podstawie uzyskanych wynikow badan mozemy stwierdzi¢, ze mieszkancy
wsi wojewddztwa lubelskiego w wieku powyzej 45 lat istotnie wyrdznigja sie natle
bedacych w tym samym wieku mieszkancOw miast. Sg zdecydowanie gorze
wyksztatceni, cechujg sie nizszymi kwalifikacjami zaréwno zawodowymi, jak
i dotyczacymi tzw. wspotczesnych kompetencji, zajmuja nizsze pozycje zawodowe
i wyrazagja zdecydowanie mnigjsze zadowolenie ze swojg aktualng pracy, jak
réwniez z catego zycia zawodowego. Wydaja sie raczej pogodzeni z tym, ze ich
szanse na rynku pracy Ssa mnigjsze ze wzgledu na prezentowane kwalifikacje,
jednoczesnie nie sg sktonni do poswiecen, zeby swoja Sytuacje na rynku pracy
poprawi¢ — sta¢ sie bardzig konkurencyjnymi. Rzadziej niz mieszkancy miast
deklaruja gotowos¢ do uzupetniania i doskonalenia swoich kwalifikacji, sg mnigj
zainteresowani ewentualnymi kursami i szkoleniami, jak rowniez w zdecydowanie
mnigjszym stopniu sktanigja sie do réznego rodzaju ustepstw w celu znaezienia lub
zmiany pracy. Wiaze si¢ to w znacznym stopniu z tzw. postawa przetrwania, ktora
wyraza si¢ W przeswiadczeniu , byle doczeka¢ do emerytury”. Rzadziel s3 sktonni
pracowa¢ po osiggnieciu wieku emerytalnego, i to bez wzgledu na to, czy pracuja
w rolnictwie, czy tez w inng branzy.

Mieszkancy wsi rzadzig niz osoby mieszkgjace w miastach wykazuja, ze
doswiadczyli dyskryminacji na rynku pracy ze wzgledu na wiek, istotnie czgsicig
natomiast przejawy gorszego traktowania w ich przypadku wynikaja ze wzgledu na
niewystarczajace kwalifikacje, co zreszta — jak wynika z analiz — jest w pewnym
stopniu powigzane z wiekiem. Jesli jednak przyjmiemy za Piotrem Sztompka, ze
dyskryminacja ma migjsce wtedy, gdy nie uwzglednia si¢ czyichs indywiduanych
kwalifikacji i zaslug, a traktuje se go w okreslony sposdb jedynie wskutek
przynaleznosci  grupowej™®, to mozemy stwierdzi¢, ze na wsiach wojewodztwa
lubelskiego znacznie rzadzig niz w miastach mamy do czynienia z rzeczywistymi
przejawami dyskryminacji. Gorsza sytuacja zawodowa tych osob wynika gtéwnie
z ograniczonych kompetencji (ktérych zreszta sami sa $wiadomi), jak rowniez
z indywidualng — czesto niezalezng — sytuacji, np. zdrowotng. Jak si¢ okazuje,
pogorszenie stanu zdrowia lub pojawienie sie niepetnosprawnosci stanowi istotng
przyczyne dezaktywizacji zawodowe naws — zdecydowanie czescig niz w miescie.

Woprawdzie mieszkancy wsi pracujacy poza rolnictwem bardzie przypominaja
mieszkancdw miast, zaréwno jezeli chodzi o kwalifikacje, jak i 0 doznawane przejawy
dyskryminacji, jednak réwniez oni nieco rzadzigl niz osoby mieszkajace w miastach
wskazujg na swoje doswiadczeniaw tym wzgledzie.

10 p, sztompka, Socjologia. Analiza spofeczeristwa, Wydawnictwo Znak, Krakéw 2002, s. 306.
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Jezeli chodzi o ngjbardziel widoczne przejawy nierdwnego traktowania na rynku
pracy ze wzgledu na wiek, to — jak mozna wnioskowa¢ z deklaracji — dotycza one
przede wszystkim osdb poszukujgcych pracy. Bariera wiekowa to, po ogdlnym
problemie braku migjsc pracy, naczescig wskazywana trudnos¢, jaka respondenci
napotykaja w procesie rekrutacyjnym. Jednak rowniez te doswiadczenia na wsi
wymieniane s istotnie rzadzig niz w miescie.

Specyficzne dla wsi poczucie biernosci i checi dotrwania do emerytury moze po
czesci wynikac, jak sie wydaje, z rownie silnie co w miastach utrwalonego stereotypu
0 ograniczong) wartosci 0sdb starszych na rynku pracy, wykazywanego pomimo braku
faktycznych doswiadczen dyskryminacji zawodowej ze wzgledu na wiek. W tym
wzgledzie tzw. postawy ageistowskie prezentowane przez mieszkancéw wsi dalece
odbieggja od opinii i doswiadczen prezentowanych przez pracodawcéw na
Lubelszczyznie.
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Rafat Boguszewski, Magdalena Gwiazda,
Krzysztof Pankowski, Beata Roguska

Rozdziat 7
Dyskryminacja zawodowa osob w wieku 45+
- opinie i doswiadczenia pracodawcéw wojewodztwa
lubelskiego

7.1. Wstep

Uzupetnieniem badania mieszkancow wojewodztwa lubelskiegp w wieku
produkcyjnym powyzej 45. roku zycia jest badanie pracodawcow: wiascicidi
(wspotwiascicieli), kierownictwa lub innych przedstawicieli firm. Miato ono na celu
okreslenie stosunku pracodawcow do starszych pracownikow: czy sg oni traktowani
tak samo jak mtods pracownicy, czy tez podlegga dyskryminacji ze wzgledu na
wiek. W jakich wymiarach stars pracownicy s3 traktowani inacze niz mtods
i zczego to wynika? | wreszcie: co mozna bytoby zrobi¢, aby zmnigjszy¢ obawy
pracodawcow zwigzane z zatrudnieniem starszych pracownikow.

Zmiany swiadomosci pracodawcéw i skierowane do nich konkretne dziatania s3
jednym z elementow mogacych polepszy¢ sytuacje na rynku pracy osob po 45. roku
zycia i przeciwdziata¢ ich dezaktywizacji zawodowsej. Temu celowi stuzy rzadowy
program ,Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla zwigkszenia aktywnosci zawodowe)
0sOb w wieku 50+”, adresowany m.in. do pracodawcow, urzeddéw pracy i innych
instytucji rynku pracy, samorzadéw lokalnych oraz pracownikéw. Wyniki badania
pracodawcéw pokazuja, jak duza jest potrzeba podeymowania dziatan, ktore moga
zacheci¢ firmy do zatrudnianiai inwestowaniaw starszych pracownikéw.

7.2. Charakterystyka badanych firm
Badaniem zostato objetych 501 firm. Najwiekszg cz¢s¢ z nich (27%) stanowity

instytucje edukacyjne. Licznie reprezentowane byly takze firmy zajmujace sie
przetwoérstwem przemystowym (18%) i handlem (16%).
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Rysunek 7.1. Do jakiej z ponizszych branz nalezy Pana(i) firma/instytucja?

Edukacja ‘ ‘ 27%

Przetwoérstwo przemystowe ‘ ‘ 18%

Budownictwo |:| 7%

Administracja publiczna |:| 5%
Obstuga nieruchomosci i firm |:| 4%
Ochrona zdrowia |:| 4%

Organizacje i zespoty eksterytorialne |:| 4%
Transport, gospodarka magazynowa i tgczno$¢ |:| 3%
Rolnictwo, towiectwo, lesnictwo i rybactwo D 2%
Naprawy D 2%
Hotele D 2%

Pomoc spoteczna D 2%

Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie D 19
elektryczng, gaz i wode 0

Restauracje D 1%

Posrednictwo finansowe D 1%

Badane firmy dziataja przede wszystkim na rynku lokalnym (98% z nich).
Dziatalnos¢ na rynku krajowym prowadzi 36% z nich. Na rynku zagranicznym
funkcjonuje co dziewiata firma (11%).

Rysunek 7.2. Na jakich rynkach dziata Pana(i) firma/instytucja?
Na regionalnym ‘ 98% 2%
Na krajowym ‘ 36% 64%
Na zagranicznym ‘ 11% ‘ 89% ‘
| Tak 1 Nie

Ponad potowa firm (tgcznie 53%) — wedle oceny ich kierownictwa — zngjduje sie
w dobrgl sytuacji ekonomicznej, tzn. przynosi zyski. Dwie pigte nie rozwija sSi¢, ale
tez nie przynosi strat. Kondycja ekonomiczna co dwudziestej firmy pogarsza si¢, ae
tylko nielicznym (1%) grozi w obecngj chwili bankructwo.
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Wartos¢ obrotow zdecydowang wigkszosci firm (80%) w 2009 roku nie przekro-
czyta 2 min euro. Obroty 15% firm miescity si¢ w przedziale od 2 do 10 min euro.
Tylko bardzo nieliczne przedsiebiorstwa uzyskaty wyzsze obroty (2%). Czesé sposrod
przedstawicieli badanych firm (3%) nie podata wartosci obrotéw w 2009 roku.

Rysunek 7.3. Obecng sytuacje ekonomicznag firmy okresli(a)by Pan(i) jako:

bardzo dobrg, tzn. firma przynosi zyski 0
i daje dobre perspektywy na przysztos¢ |:| 8%

dobra, tzn. przynoszaca zyski ‘ ‘ 45%

przecietna, tzn. firma nie rozwija sie, ale tez ‘

nie przynosi strat ‘ 40%

pogarszajacy sie, tzn. firma zaczyna D 50/
przynosi¢ straty 0

na skraju przepasci (bankructwa) H 1%

trudno powiedzie¢ H 1%

Ogromna wigkszos¢ firm, ktore wziety udziat w badaniu, to firmy mate, liczace
mnigj niz 50 pracownikow (86%). Srednie zatrudnienie wyniosto 37 osob.

Tabela 7.1. Liczba zatrudnionych

Ile osdb w chwili obecngj pracuje w Pana(i) firmie/instytucji? W procentach

Do 49 86

50 i wigcej 14
Srednio 37 osob

W niemal wszystkich firmach (99%) sa zatrudnione osoby do 45. roku zycia.
W prawie wszystkich pracuja takze osoby, ktére ukonczyty 45. rok zycia.

W przecietng firmie pracuja $rednio 22 osoby do 45. roku zycia i 16 0sob
starszych.

Tabela 7.2. Zatrudnienie 0sob do 45. roku zyciai starszych

Odsetek odpowiedzi
Czy w firmie/instytucji zatrudnione s3 osoby: twierdzacych
w procentach
do 45. roku zycia (wigcznie) 99
po 45. roku zycia 93

Na stanowiskach kierowniczych zatrudnione s3 ogétem srednio 3—4 osoby (3,5).
Srednio 2 kierownikéw w firmie mawiecgj niz 45 lat. Oznacza to, ze wigkszosé 0sob
sprawujacych funkcje kierownicze jest powyzej 45. roku zycia.
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7.3. Postrzeganie zjawiska dyskryminacji

Opinie na temat wystepowania zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na wiek oséb
powyzej 45. roku zycia na rynku pracy sg podzielone. Wprawdzie wiekszosé (55%)
badang kadry zarzadzajacej lub wiascicieli firm uwaza, ze problem ten nie wystepuije,
aerelatywnie niewiele mnigsza cze$¢ dostrzega istnienie takiego zjawiska.

Tabela 7.3. Dostr zeganie zj awiska dyskryminacji ze wzgledu na wiek

Czy zgadza si¢ Pan(i) z opinia, ze 0soby powyzej 45. roku zyciasa

dyskryminowane narynku pracy? W procentach
N =501

Zdecydowanie si¢ zgadzam 11
Raczej si¢ zgadzam 34
Raczej nie si¢ zgadzam 44
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam 11

Dyskryminacje na rynku pracy osob powyzej 45. roku zycia czescig zauwazaja
ankietowani mezczyzni (60%) niz kobiety (51%). Problem ten w wiekszym stopniu
dostrzegaja wiasciciele lub wspbtwiasciciele firm (63%) niz kadra nimi zarzadzajaca
(52%). Dyskryminacje te tym trudnig jest zdiagnozowaé, im wieksza jest
miejscowose, w ktoregl funkcjonuje dana firma.

Nagjczescigl wskazywang przyczyna dyskryminacji ze wzgledu na wiek jest mata
perspektywicznosé¢ starszych pracownikow — z punktu widzenia pracodawcy lepie€)
jest inwestowaé (i np. szkoli¢) w mtodszych pracownikéw, ktérzy teoretycznie moga
sie zZwigzaé z firma na dtuzej, niz w pracownikow, ktérzy za pare lat i tak przejda na
emeryture (45%). Przedsiebiorcy biorg takze pod uwage gorszg kondycje i stabsze
zdrowie 0séb w bardzig zaawansowanym wieku niz ludzi mtodych (36%). Boja sie
ponadto okresu ochronnego pracownikow w okresie przedemerytalnym, w ktérym nie
mozna lub trudno jest ich zwolni¢, dlatego nie zatrudniagja osob bliskich osiagniecia
tego wieku (31%). Jedna czwarta badanych uwaza, ze dyskryminacja wynika ze zbyt
Czestego postugiwania Sie przez pracodawcow tatwymi stereotypami i niekorzystnymi
potocznymi opiniami na temat 0sdb w starszym wieku (25%). Podobny odsetek jest
zdania, ze pracodawcy stargjg sie ujednolici¢ pokoleniowo zatoge, ktéra — jesli jest
ztozona z réwiesnikdw — lepig sie porozumiewa i wspotpracuje, niz wtedy, gdy w jg
sktad wchodzg takze starsze osoby (23%). Takze wiekszy popyt na miodszych
wiekiem pracownikéw powoduje, ze stars s3 w gorszej sytuacji ha rynku pracy
(16%).
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Tabela 7.4. Przyczyny dyskryminacji
Jakie s4, Pana(i) zdaniem, najwazniejsze przyczyny dyskryminacji osdb

powyzej 45. roku zycianarynku pracy? Prosz¢ wskaza¢ maksymalnie W procentach
2 odpowiedzi.

Nie zatrudnia si¢ ich ze wzgledu na bliskos¢ wieku emerytalnego —

pracodawcy wola inwestowa¢ w mtodszych pracownikoéw, ktorzy moga 45
nadiuzeg zwigzat si¢ z firma/instytucja

Osoby w tym wieku maja gorsza kondycje, stabsze zdrowie 36

Nie zatrudnia si¢ ich ze wzgledu na ochronny okres przedemerytalny —w razie

ktopotow firmalinstytucja miataby problemy ze zwol nieniem takich osdb 31
Zewzgl qdu_ na uprze(_jzeni_ai stereotypy, zgodnie z ktérymi osoby w tym wieku o5
s3 gorszymi pracownikami

W wielg firmach/insiytucj ach zqtrudnieni Sa mtodzi pracownicy i osoby 23
powyzej 45. roku zycianie pasujg do zespotu

Ze wzgledu na przekonanie, ze pracy bardziej potrzebuja osoby mtodsze 16
Inne przyczyny 8

Zdaniem ankietowanych pracodawcdw osoby po 45. roku zycia powinny stara¢
sie utrzymaé na rynku pracy najdtuzej, jak sie¢ da (78%). Nie jest tak, ich zdaniem, ze
pracownicy w tym wieku juz tylko mysla o emeryturze i nie angazuja Si¢ powaznie
w prace zawodowg (82%). Podzielone s3 jednak opinie ankietowanych co do tego, czy
starsze pokolenie powinno sie dobrowolnie wycofywaé z rynku pracy, by zrobié¢
migj sce dla mtodszych (35%), czy tez nie powinno tego robi¢ (40%).

Wiasciciele firm i kadra zarzadzajgca nie dostrzegajs, by starsi pracownicy
sprawiali pracodawcom jakies szczegdlne trudnosci czy wymagali stworzenia
specjalnych warunkdéw do pracy. Wiekszos¢ uwaza, ze nieprawds jest, jakoby
pracownicy po 45. roku zycia czescigl niz inni kwestionowali decyzje przetozonych
(62%). Ponad potowa respondentow (51%) nie zgadza si¢ z teza, ze pracownicy po 45.
roku zycia maja wigksze wymagania ptacowe niz mtods pracownicy. Nie znajduje
wsrod nich akceptacji teza, ze szefowie niechetnie pracuja z osobami starszymi niz oni
sami (69%). W ocenie pracodawcow jest jednak prawda, ze mtodzi pracownicy wola
wspbtpracowaé ze swoimi rowiesnikami niz z przedstawicielami starszego pokolenia.

W opiniach o pracownikach po 45. roku zycia przewazeja oceny pozytywne.
Ankietowani niemal powszechnie uznga, ze najwieckszym walorem pracownikow
w tym wieku jest doswiadczenie zawodowe i zyciowe (83%). Sg zdania, zeich kariera
zawodowa wcale nie musi by¢ juz rozdziatem zamknigtym, ale ze majg jeszcze szanse
najeg rozwijanie (53%). Podzielone s3 natomiast opinie o0 tym, czy pracownicy w tym
wieku s3 jeszcze sktonni sie ksztalci¢ i zdobywad nowe umigetnosci (42%), czy tez
nie maja juz ochoty sie uczy¢ (39%).
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Tabela 7.5. Opinie o pracownikach po 45. roku zycia

W jakim stopniu zgadza sie Pan(i), Zdecydo- Raczej Raczej | Zdecydo- Trudno
czy tez nie zgadza, z nastepujacymi wanie tak tak nie wanienie | powiedzie¢
stwierdzeniami:

Ludzie, jezeli 3 do tego zdalni, 35 43 12 4 5

powinni pracowac jak ngjdtuze)
Doswiadczenie osob powyze 45. roku

zyciajest wielkim atutem narynku 33 50 8 2 6

pracy

Mtodzi pracownicy wolg

wspotpracowaé z osobami w podobnym 22 51 10 5 12
do siebie wieku

Osoby po 45. roku zycia maja wicksze

Wymagania ptacowe 12 26 38 13 11
Pracownicy powyzej 45. roku zycia

chetnie si¢ ksztatca, zdobywaja nowe 8 34 32 7 19
umiejetnosci

Osoby powyzej 45. roku zycia maja

szanse narozwijanie swej kariery 7 46 26 7 13
zawodowej

Starsi powinni ustapi¢ miejsca narynku

pracy ludziom mtodym ! 28 23 o 25
Pracownicy po 45. roku zycia czescig

podwazaja decyzje przetozonych 5 20 39 23 13
Pracodawcy nie chcg inwestowad

W pracownikéw, ktérzy skonczyli 45 lat 5 28 37 17 12
Szefowie naogot nie chca pracowac ze

starszymi od nich podwiadnymi 3 18 39 30 n
Pracodawcy chetnie zatrudniaja osoby > 14 43 15 o5

po 45. roku zycia

Pracujaca osoba powyzej 45. roku zycia
juz tylko czeka na emeryture 1 7 38 44 9

W sumie jednak — zdaniem ankietowanych wiascicieli i menedzeréw (58%) —
rzeczywistos¢ wyglada tak, ze pracodawcy niechetnie zatrudnigja osoby po 45. roku
zycia. A jesli pracownicy w tym wieku juz s3 u nich zatrudnieni, to nie majg
specjang ochoty, by w nich inwestowa¢ i np. ksztatci¢ czy szkoli¢ (54%).

7.4. Szanse i zagrozenia na rynku pracy ze wzgledu na wiek

Szanse na znalezienie pracy s3 oceniane przez pracodawcow jako stosunkowo
wysokie jedynie w odniesieniu do pracownikow w wieku do 45 lat (69% wskazan).
W przypadku 0sob starszych okreslane s3 one jako niezbyt imponujace, a dodatkowo
jako maeace wraz z wiekiem potencjalnych pracownikow. Podobnie jest
w przypadku ocenianego prawdopodobienstwa awansu zawodowego. O ile w stosun-
ku do pracownikéw majacych nie wigce niz 45 lat potowa pracodawcdw ocenia je
jako duze, o tyle juz w przypadku grupy pracownikéw w wieku od 46 do 55 lat tylko
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jedna czwarta badanych (24%) mowi o duzych szansach na awans, a w przypadku
0s6b powyzej 55 lat szanse te oceniane s jako jeszcze mnigjsze (jako duze ocenia je
jedynie 7% badanych).

Mnig zréznicowana jest szacowana wysokos¢ dochoddéw — we wszystkich
kategoriach wiekowych okreslana jest ona przez pracodawcdéw hajczescigl jako
srednia. Mozna jednak zauwazy¢, ze w przypadku osdb w wieku od 46 do 55 lat
wynagrodzenie za prace oceniane jest jako nieco korzystnigjsze niz w innych grupach.

Jezeli natomiast chodzi o ocene zagrozenia utrata pracy, to rowniez oceniane jest
ono jako narastajace wraz z wiekiem pracownikow. W przypadku oséb w wieku 56 lat
i wiecgj dwie piate badanych (41%) ocenia zagrozenie utratg pracy jako duze, podczas
gdy wsrod pracownikdéw majacych nie wiecg niz 45 lat o duzym zagrozeniu mowi
tylko co siédmy ankietowany (15%).

Tabela 7.6. Oceny sytuacji narynku pracy ze wzgledu nawiek pracownikow
Oceniane kategorie wiekowe:

45 1at 56 lat
imnig | 4679818 | Wiccq

w procentach
Jak ocenia Pan(i) szanse znalezienia pracy przez osoby z réznych grup wiekowych, posiadajace takie
same kwalifikacje?

Mate szanse 10 37 76
Srednie szanse 21 46 19
Duze szanse 69 17 5

Jak ocenia Pan(i) szanse na awansw pracy pracownikéw z réznych grup wiekowych, posiadajacych
takie same kwalifikacje?

Mate szanse 8 19 55
Srednie szanse 35 57 38
Duze szanse 57 24 7

Jak ocenia Pan(i) wysoko$¢ wynagr odzenia za prace 0sob z réznych grup wiekowych, posiadajacych
takie same kwalifikacje?

Niskie wynagrodzenie 12 8 16
Srednie wynagrodzenie 63 60 57
Wysokie wynagrodzenie 25 32 27

Jak ocenia Pan(i) stopien zagrozenia utratg pracy wsréd osob z réznych grup wiekowych
posiadajacych takie same kwalifikacje?

Mate zagrozenie 38 21 18
Srednie zagrozenie 47 58 41
Duze zagrozenie 15 21 41

Poréwnujac $rednie oceny szans grupy 0sob powyzej 45. roku zycia na rynku
pracy w podzide na pracodawcow z wojewddztwa lubelskiego oraz ogét
mieszkancdéw Lubelszczyzny w wieku powyzej 45 lat, okazuje sie, ze w jedng
i drugig grupie wystepuje przekonanie, iz wraz ze wzrostem wieku maleja szanse na
znalezienie pracy oraz na awans, wzrasta natomiast prawdopodobienstwo utraty
zatrudnienia. Pracodawcy jednak istotnie bardzigj korzystnie zapatruja Sie ha sytuacje
wszystkich grup wiekowych pracownikéw, w tym réwniez nagjstarszych. Wymowne
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jest jednak to, ze rowniez oni — mimo ze sami czesto nie wykazuja przejawow
dyskryminacji swoich pracownikow ze wzgledu na wiek — zauwazaja, ze 0soby
starsze zngjduja Sie W znacznie gorszym potozeniu niz ich mtods koledzy.

Tabela 7.7. Oceny sytuacji narynku pracy ze wzgledu nawiek pracownikéw (por éwnanie §rednich)
Srednie ocen na rosnacej 5-punktowe skali wsréd:
mieszkancOw Lubelszczyzny 0go6tu pracodawcow
w wieku powyze 45 lat na Lubelszczyznie

Jak ocenia Pan(i) szanse znalezienia pracy przez osoby z r6znych grup wiekowych, posiadajace takie
same kwalifikacje?

— 451ati mnigj 3,32 3,80
— 4655 lat 2,30 2,72
— 56 lati wigcej 1,65 1,83

Jak ocenia Pan(i) szanse na awansw pracy pracownikéw z roznych grup wiekowych, posiadajacych
takie same kwalifikacje?

—45]ati mnig 3,46 3,63
— 46-55 lat 2,73 3,04
— 56 lat i wigcej 2,02 2,29

Jak ocenia Pan(i) wysoko§é wynagrodzenia za prace 0sob z réznych grup wiekowych, posiadajacych
takie same kwalifikacje?

—45]ati mnig 3,00 3,14
— 46-55 lat 2,96 3,26
— 56 lati wiccej 2,79 3,14

Jak ocenia Pan(i) stopien zagrozenia utrata pracy wsrdd osob z réznych grup wiekowych
posiadagjacych takie same kwalifikacje?

—45]ati mnig 2,72 2,70
— 46-55 lat 3,40 2,98
— 56 lati wigcg 3,84 3,31

7.5. Stabe i mocne strony pracownikow 45+ w opinii pracodawcow

Badanym, zaréwno pracodawcom, jak i ogétowi badanych w wieku produkcyj-
nym majacych powyzej 45 lat, przedstawiono 22 cechy zwiazane z praca zawodowa
i mogace mie¢ wplyw na jg wykonywanie. W odniesieniu do kazdg z cech
poproszono o ocene, czy charakteryzuje ona w wiekszym stopniu osoby po 45. roku
zycia, czy mtodsze. Mozliwa byta tez opinia, ze wiek nie ma wptywu na ,, nasycenie”
cecha.
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Tabela 7.8. Przypisanie cech grupom wiekowym — por éwnanie oceny pracodawcow i ogoétu
badanych

Samoocena (ogét badanych) Pracodawcy
Odsetek wskazujacych ceche jako Odsetek wskazujacych ceche jako
charakterystyczng dla osdh: Cechy charakterystyczng dla osdh:
w wieku | miodszych n\i/\g?n(a w wieku | mtodszych n\i/\(/alfln(a

45+ niz 45 lat snaczenia 45+ niz 45 lat snaczenia
w procentach w procentach
78 5 17 Doswiadczenie 67 5 28
Mozliwosé stuzeniawiedza
73 4 23 i doswiadczeniem innym 62 5 33
pracownikom
Wiedza specjalistyczna,
59 18 23 215 0mosé branzy 53 10 37
Lojalnos¢, przywigzanie
56 6 38 do firmy/pracodawcy 49 6 =
49 5 46 Szacunek dla pracy 35 5 60
Popetnianie mnigjszg liczby
45 20 35 bledow w pracy 34 15 51
Odpowiedzia nose,
41 7 52 r7etelnodé 28 5 67
33 21 46 Dyspozycyjnosé 28 11 61
31 11 58 Zaangazowanie w prace 22 9 69
26 19 55 Samodzielnos¢, zaradnosé 23 10 67
Umigjetnos¢ pracy w zespo-
23 15 62 le, komunikatywnos¢ 1 10 e
22 5 73 Uczciwosé 14 4 82
13 39 48 Kreatywnosé 10 37 53
12 32 56 Ambicja 8 30 62
FLatwos¢ dostosowywania
si¢ do nowych,
12 65 23 Zmieniziacych sie 6 61 33
warunkow
12 56 32 Szybkos¢ i wydajnosé pracy 8 47 45
Che¢ podejmowania
11 53 36 nowych wyzwan 5 48 47
7 56 37 Dobre wyksztatcenie 5 39 56
Che¢ uczeniasie,
6 75 19 zdobywania nowych 5 60 35
kwalifikacji
5 78 17 Dobra kondycja fizyczna 4 74 22
4 80 16 Znajomos¢ jezykow obcych 3 70 27
Biegtos¢ w postugiwaniu si¢
4 80 16 komputerem 2 72 26

Charakterystyka oséb w wieku 45 lat i wiecg dokonana przez nich samych
i przez pracodawcédw jest w duzym stopniu zbiezna — w obu profilach dominuja te
same cechy. Réznice pomiedzy ocena pracodawcow i ogétu badanych (pracobiorcéw)
polegaja przede wszystkim na postrzeganym stopniu , nasycenia’ cecha: generalnie
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pracobiorcy w wiekszym stopniu wiaza cechy z wiekiem, podczas gdy pracodawcy
sktanigja Si¢ bardzig ku opinii, ze wyznaczniki charakterystyki zawodowej nie maja
Z nim zwiazku.

Konfrontacja samooceny pracobiorcow z ocenami pracodawcow pokazuje, ze —
Z jedng strony — osoby powyzej 45. roku zycia maja nieco przesadna swiadomosé
wlasnych stabosci, z drugigf natomiast — sktonni s3 nieco wyolbrzymiaé zalety
0 charakterze psychospotecznym swojej grupy wiekows.

Zarbwno w ocenie wiasneg, jak i w ocenie pracodawcow przewaga starszych
pracownikéw nad mtodszymi polega przede wszystkim na doswiadczeniu, znajomosci
branzy, lojalnosci wobec firmy, odpowiedzialnosci oraz mozliwosci stuzenia wiedza
i doswiadczeniem innym pracownikom. Mitods natomiast lepig wypadaa
w kwestiach dotyczacych elastycznosci, wydajnosci, otwartosci na nowe wyzwania,
kondycji fizycznej oraz znajomosci jezykdw obcych i pracy z komputerem.

Cechami w najwiekszym stopniu cenionymi przez pracodawcdw u pracownikow
sa doswiadczenie (61% wskazan), odpowiedzialnosé, rzetelnos¢ (52%), wiedza
specjalistyczna (43%) i zaangazowanie w prace (40%), czyli takie, ktére w odczuciu
pracodawcow charakteryzuja w wiekszym stopniu pracownikow starszych badz nie
maja zwiazku z wiekiem. Zatem — zakladgjac, ze opinie pracodawcdéw nie maja
charakteru czysto deklaratywnego — atuty starszych pracownikow pokrywaja sie
w duzym stopniu z oczekiwaniami pracodawcdw, co — przynajmnigj teoretycznie —
powinno zwicksza¢ szanse sukcesu na rynku pracy osob po 45. roku zycia. Jak wynika
Z badan na prébie losowe] 0ogétu mieszkancow Lubelszczyzny w wieku produkcyjnym
majacych ponad 45 lat, dyskryminacja wiekowa na rynku pracy jest jednak faktem
doswiadczanym w mnigjszym lub wigkszym stopniu przez starszych pracownikéw [ub
0soby poszukujace zatrudnienia. Jedng z ngjwazniejszych przyczyn tego zjawiska jest
ageizm, definiowany w tym kontekscie jako postawy i przekonania oparte na
krzywdzacych stereotypach i uprzedzeniach dotyczacych kompetencji osob
w zaleznosci od ich wieku.

Analiza danych dotyczacych przypisania okreslonych cech do wieku pracownika'
(tabela powyzgj) pozwolita na utworzenie wskaznika poziomu ageizmu dla badang
zbiorowosci — zaréwno pracodawcéw, jak i ogétu badanych mieszkancow
wojewddztwa lubel skiego w wieku produkcyjnym powyzej 45. roku zycia. Utworzony
nateg podstawie indeks (wskaznik ageizmu) moze przyjmowaé wartosci od 0 do 20,
gdzie 0 oznacza istnienie symptoméw bardzo duzego ageizmu, a 20 — brak
symptoméw ageizmu.

Srednia wartosé indeksu dla zbiorowosci pracodawcow wynosi 10,31, natomiast
dla og6tu badanych w wieku produkcyjnym powyzej 45. roku zycia — 7,92. Wsréd
pracobiorcow mamy zatem do czynienia z dos¢ wysokim poziomem internalizacji
ageizmu, czyli — inaczel méwiac — czgstym podzielaniem stereotypowych przekonan
na temat réznic w potencjale pracownikow wynikgacych z faktu zréznicowania

1 Z analizy wytaczono , doswiadczenie” i ,dobra kondycje fizyczna” — przyjeto, ze ocena w tych dwdch
wymiarach moze mie¢ charakter obiektywny.
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wiekowego. Zdecydowanie wyzsza wartos¢ indeksu w grupie pracodawcow swiadczy
0 znacznie mnigjszym rozpowszechnieniu wsrdd nich stereotypowych pogladéw na
temat cech zwigzanych z wiekiem w kontekscie pracy zawodowse. Zaktadajac, ze
opinie pracodawcdw stanowigce podstawe do tworzenia indeksu nie maja charakteru
deklaratywnego, wydaje si¢, ze ich spojrzenie na pracownikow jest nacechowane
Znacznie mnigjszymi uprzedzeniami i przesgdami niz wiasne opinie pracobiorcow
o sohie.

7.6. Ocena starszych pracownikow

Generanie umigjetnosci zawodowe pracownikow po 45. roku zycia oceniane sg
przez pracodawcow tak samo jak kwalifikacje mtodszych pracownikow.

Tabela 7.9. Ocena umigjetnosé zawodowych miodszych i starszych pracownikéw

Jak ocenia Pan(i) umigjetnosci zawodowe 0séb ponizej 45. roku zycia

zatrudnionych w firmie, w ktérej Pan(i) pracuje, w poréwnaniu z osobami powyzej W procentach

45. roku zycia pracujgcymi na podobnych stanowiskach? Czy s3 one:

—wyzsze niz 0sob powyzej 45. roku zycia 9

— takie same, wiek nie maznaczenia 61

— nizsze niz 0s6b powyzej 45. roku zycia 11

— trudno powiedzie¢ 10

— nie dotyczy — na podobnych stanowiskach zatrudnione sa osoby w podobnym 9
wieku

W opinii pracodawcow starsi pracownicy ustepuja jednak mtodszym, jesli chodzi
0 gotowos¢ do podnoszenia kwalifikacji. Wprawdzie blisko potowa badanych
pracodawcow (45%) uwaza, ze pracownicy po 45. roku zycia doszkalgjg si¢ rownie
chetnie jak ich mtodsi koledzy, jednak pozostai czgscig sadza, ze podnoszeniem
kwalifikacji zainteresowani Sa raczel mtodsi niz starsi pracownicy.

Tabela 7.10. Ocena gotowosci mtodszych i starszych pracownikéw do podnoszenia kwalifikacji
zawodowych

Jak oceniaPan(i) gotowos¢ do podnoszenia kwalifikacji zawodowych osob ponizej

45. roku zycia zatrudnionych w firmie, w ktorej Pan(i) pracuje, w poréwnaniu W procentach
z osobami starszymi na podobnych stanowiskach? Czy ta gotowos¢ jest:

—wigksza niz u 0sob powyze 45. roku zycia 35

— teka sama 45
—nizszaniz u 0s6b powyzej 45. roku zycia 4

— trudno powiedzie¢ 9

— nie dotyczy — na podobnych stanowiskach zatrudnione s3 osoby w podobnym 7

wieku, praca nie wymaga podnoszenia kwalifikacji

Jeszcze gorzej wypada ocena gotowosci 0sob po 45. roku zycia do doszkalania
sie w zakresie obstugi komputera i korzystania z internetu. Przewaza opinia, ze

277



rozwijaniem tego rodzaju umigjetnosci zainteresowani Sa przede wszystkim mtodsi
pracownicy (41%).

Tabela 7.11. Ocena gotowosci mtodszych i star szych pracownikéw do podnoszenia umiej etnosci
w zakresie obstugi komputera

Jak ocenia Pan(i) gotowos¢ do podnoszenia umigjetnosci w zakresi e obstugi
komputerai internetu osob ponizej 45. roku zycia zatrudnionych w firmie, w ktérej W procentach
Pan(i) pracuje w poréwnaniu do oséb starszych? Czy ta gotowos¢ jest:

—wigksza niz 0s6b powyzej 45. roku zycia 41
— takasama 35
— nizsza niz 0s6b powyzej 45. roku zycia 4
— trudno powiedzieé 8
— nie dotyczy — na podobnych stanowiskach zatrudnione s3 osoby w podobnym 12

wieku, praca nie wymaga umiegjetnosci obstugi komputera

Z deklaracji zdecydowang wiekszosci pracodawcdw (82%) wynika, ze wiek
pracownika nie jest istotnym kryterium wptywajagcym na wysokos$¢ jego wynagro-
dzenia, a wiec starsi i mtodsi pracownicy na takich samych stanowiskach otrzymuija
pensje podobng wysokosci.

Tabela 7.12. Ocena wysokosci wynagrodzen star szych i mtodszych pracownikow

Czy w Pan(i) firmie{i ngytucj i. pracowni cy poniiej 45, roku zyciasa Iepigj czy tez W procentach
gorzej wynagradzani niz starsi pracownicy zajmujacy takie same stanowiska?

Pracownicy ponizej 45. roku zycia sa lepiej wynagradzani niz starsi pracownicy 2
Pracownicy ponizej 45. roku zycia sa gorzej wynagradzani niz starsi pracownicy 10
Wiek nie ma znaczenia 82
Nigkdotyczy — na podobnych stanowiskach zatrudnione s3 osoby w podobnym 6
wieku

Realizowany od potowy 2009 roku rzadowy program , Solidarnos¢ pokolen.
Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowe] o0sdb w wieku 50+" umozliwia
pracodawcom zmniejszenie kosztéw pracy zwigzanych z zatrudnianiem pracownikow
po 50. roku zycia. Pracodawcy sg zwolnieni z optacania sktadek na Fundusz Pracy
i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych za osoby w wieku przed-
emerytalnym. Wprowadzono takze okresowe roczne zwolhienie z optacania tych
sktadek za zatrudnionych bezrobotnych od 50. roku zycia. Ponadto zmniejszona
zostata liczba dni choroby, za ktére pracodawcy wyptacaja wynagrodzenie
pracownikom po 50. roku zycia (z 33 do 14 dni).

Jak pokazuje badanie, pracodawcy sg zainteresowani réznego rodzaju rozwia-
Zaniami obnizajacymi koszty zatrudniania starszych pracownikow. Z najwieksza
akceptacja spotkatyby sie takie posuniecia, jak refundacja czesci  kosztéw
wynagrodzenia oraz cze$ci sktadek na ubezpieczenie spoteczne starszych
pracownikéw oraz — mozliwa juz teraz w odniesieniu do osdb w wieku przedeme-
rytalnym — refundacja sktadek na Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych starszych pracownikow.
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Rysunek 7.4. Jakie rozwigzania zachecityby Pana(i) firme/instytucje do zatrudniania
0s6b powyzej 45. roku zycia lub tworzenia dla nich nowych miejsc pracy?

Refundacja czesci kosztéw wynagrodzenia

0s6b powyzej 45. roku zycia 68%

Refundacja czesci sktadek na ubezpieczenie

spoteczne 0séb powyzej 45. roku zycia 67%

63%

0s6b powyzej 45. roku zycia

Refundacja kosztéw szkolenia pracownikow

powyzej 45. roku zycia 55%

Niskooprocentowana pozyczka na tworzenie nowych

miejsc pracy dla oséb powyzej 45. roku zycia

Refundacja sktadek na FP i FGSP ‘
‘ 45%

7.7. Polityka firmy wobec starszych pracownikow

Polityka firm wobec starszych pracownikéw jest elastyczna. Z jedng strony
firmy wykorzystuja doswiadczenie zawodowe starszych pracownikéw, z drugigj —jak
deklaruja badani pracodawcy — uwzglednigia ich zmienigace sie mozliwosci.
Ogromna wiekszos¢ ankietowanych pracodawcdéw (90%) deklaruje, ze w ich firmie
starsi pracownicy przekazuja umigietnosci zawodowe mtodszym. Z kolel wiecg niz
co trzeci badany deklaruje, ze w ich firmie stosowana jest praktyka przesuwania
pracownikéw nainne stanowiska, jesli zmieniaja sie ich mozliwosci np. ze wzgledu na
niepetnosprawnos¢ lub zaawansowany wiek. Przesuwanie starszych i mnigj spraw-
nych pracownikéw na inne stanowiska jest potencjalnie sytuacjag dyskryminacyjna.
Na podstawie otrzymanych deklaracji trudno jednak powiedzie¢, na ile praktyka ta
nosi znamiona dyskryminacji (w sytuacji kiedy pracownik czuje sie na sitach
wykonywa¢ dotychczasowe zadania), na ile zas jest rozwigzaniem wychodzacym
naprzeciw oczekiwaniom starszych i mnig sprawnych pracownikow.
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Rysunek 7.5. Czy w Pana(i) firmie/instytucji starsi pracownicy przekazuja
umiejetnosci zawodowe osobom mtodszym?

Tak

Nie

~J

Rysunek 7.6. Czy w Pana(i) firmie/instytucji jest praktyka przesuwania pracownikow
na inne stanowiska, jesli zmieniajg sie ich mozliwosci np. ze wzgledu
na niepetnosprawnosé czy zaawansowany wiek?

Tak

Nie

7.8. Dyskryminacja wiekowa na etapie rekrutacji

Deklaracje lubelskich pracodawcdéw wskazuja, ze rekrutacja pracownikéw do
firm ma charakter raczej pasywny: firmy najczescigl nie poszukuja pracownikéw, lecz
— w miare mozliwosci — zatrudnigja osoby, ktére same sie zgtaszaja do pracy. Jesli
natomiast ma migjsce aktywne poszukiwanie potrzebnych pracownikéw, odbywa sie
0no ngjczescig za posrednictwem osob juz zatrudnionych w firmie/instytucji. Dopiero
na trzecim migjscu wsréd deklarowanych metod rekrutacji uplasowat sie rejonowy
urzad pracy.
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Rysunek 7.7. W jaki sposob Pana(i) firma/instytucja poszukuje nowych os6b
do pracy? Czy:

zatrudniajac osoby, ktére same zgtaszajg sie
do firmy/instytucji

poprzez pracownikéw, ktorzy juz u nas pracujg

przez rejonowy urzad pracy (np. powiatowy)

poprzez organizowanie stazy i praktyk
z mozliwoscig przejécia na umowe o prace

poprzez krewnych, znajomych

zamieszczajac lub odpowiadajgc na inne
ogtoszenia

zamieszczajgc lub odpowiadajgc na ogtoszenia
w internecie

przez prywatne biura posrednictwa pracy

w inny sposéb

ETak I Nie

Zestawienie wskazan pracodawcow dotyczacych metod rekrutacji z deklaracjami
potencjalnych pracownikéw odnoszacymi sie¢ do podegmowanych przez nich
sposobdw szukania pracy uwidacznia znaczaca rozbieznosé: potencjalni pracownicy
korzystaja z zupetnie innych metod szukania zatrudnienia niz pracodawcy
poszukujacy pracownikéw. Dobrymi przyktadami s3 tu ogtoszenia o pracy
i poszukiwanie zatrudnienia przez zngjomych — odpowiedzi wskazywane w tym
kontekscie przez ponad 80% poszukujacych pracy, a plasujace si¢ na koncu rankingu
metod rekrutacji  wykorzystywanych przez pracodawcow. Zaobserwowana
rozbieznos¢ moze by¢ jedna z przyczyn nieskutecznosci w zakresie znalezienia
zatrudnienia przez pracownika.

Deklaracje pracodawcow dotyczace grup wiekowych najchetnigl i ngimnig
chetnie zatrudnianych w firmie (w sytuacji zwigkszania zatrudnienia) wskazuja, ze na
etapie rekrutacji wiek jest istotnym elementem, postrzeganym jako atut badz wada
potencja hego pracownika.
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Rysunek 7.8. W sytuacji zwiekszania zatrudnienia — osoby z jakich grup wiekowych

I zatrudnit(a)by Pan(i) najchetniej? B zatrudnit(a)by Pan(i) najmniej chetnie?

52%

46%

42%

34% 36%

22%
16%

13%
3%
1% 1%
—

do 25 lat od26do35lat od36do45lat od 46 do 55 lat 56 lat i wiecej wiek nie ma
znaczenia

13%

Pracodawcy preferuja zatrudnianie 0sob z przedziatu wiekowego od 25 do 45 lat.
Grupa majaca ngjwicksze szanse na zetkniecie si¢ na etapie rekrutacji z dyskryminacja
ze wzgledu na wiek s3 natomiast osoby w wieku 56 Iub wieceg lat, ktorych nie
zatrudnitby niemal co drugi pracodawca, nawet jesli kondycja firmy wymagataby
zwiekszenia liczby pracownikéw. W nieco lepszegj sytuacji bytyby osoby w przedziae
wiekowym 46-55 lat, wprawdzie relatywnie rzadko wskazywane jako chetnie
zatrudniane, ale jednoczesnie niewzbudzajace w tym kontekscie szczegdlng niecheci
pracodawcéw. Warto podkresli¢, ze podobny stosunek majg pracodawcy do
zatrudniania 0s6b ngjmtodszych — do 25 lat.

Wsréd motywow niechgci wobec zatrudniania 0sdb po 45. roku zycia dominuja
wyjasnienia 0 charakterze stereotypowym, odwotujace si¢ przede wszystkim do
nawykow, problemoéw z dostosowaniem, stabszej kondycji i nizszej wydajnosci pracy
0sob starszych. O realnych komplikacjach mogacych wynika¢ z ochronnego okresu
przedemerytalnego wspomina co piaty pracodawcaw tegj grupie.
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Rysunek 7.9. Dlaczego niechetnie zatrudnit(@)by Pan(i) osoby po 45. roku zycia?
Prosze wskazaé maksymalnie 3 najwazniejsze dla Pana(i) powody*

Pracownicy w tym wieku majg swoje nawyki

0,
i trudniej dostosowujg sie do nowych warunkéw ‘ 46%

stabsze zdrowie

Osoby w tym wieku gorzej radzg sobie w pracy -

Osoby w tym wieku majg gorsza kondycje, ‘ ‘ 38%
sg mniej wydajne, wolniej pracujg ‘

‘ 37%

Ze wzgledu na ochronny okres przedemerytalny -
w razie ktopotéw, firma miataby pézniej problemy |:| 22%
ze zwolnieniem takich os6b
Korzystniejsze dla firmy/instytucji jest |:| 19%
inwestowanie w mtodszych pracownikéw
Osoby w tym wieku majg wyzsze wymagania ptacowe |:| 14%

Pracy bardziej potrzebujg osoby mtodsze |:| 12%
W firmie/instytucji zatrudnieni sa gtéwnie mtodzi
pracownicy - osoby w tym wieku nie pasujg |:| 10%
do firmy/instytucji

Osoby w tym wieku sg mniej zaangazowane w prace |:| 9%

Osoby w tym wieku majg gorsze wyksztatcenie/ |:| 7%
przygotowanie do pracy niz mtodsi pracownicy

Osoby w tym wieku gorzej radzg sobie z nowymi
technologiami (np. programami komputerowymi, D 4%
nowoczesnymi maszynami)

Inne powody |:| 11%

*Qdsetki nie sumuja si¢ do 100 ze wzglgdu na mozliwos¢ wyboru kilku kategorii.

7.9. Dyskryminacja wiekowa na etapie rozwiazywania
stosunku pracy

O ile deklaracje pracodawcOw wskazuja, ze na etapie rekrutacji wiek jest
istotnym elementem, postrzeganym jako atut badz wada potencjalnego pracownika,
o tyle przy ewentualnych zwolnieniach wiek pracownika raczej jest traktowany
pobocznie.

Zdecydowana wigkszos¢ pracodawcow (76%) twierdzi, ze bedac w sytuacji
koniecznosci ograniczania zatrudnienia, przy zwalnianiu pracownikéw nie sugero-
wataby sie ich wiekiem. Ci natomiast, ktérzy braliby ten czynnik pod uwagg,
w pierwsze) kolginosci rozwigzywaliby umowy z osobami najstarszymi (w wieku
56 lat i wigcq) — 14% wskazan lub ngjmtodszymi (do 25 lat) — 11% wskazan.
Pracownikami ngjbardzigl pozadanymi ze wzgledu na wiek s3 hatomiast — jak mozna
wnioskowa¢ na podstawie wynikéw — osoby w wieku od 26 do 55 lat, w tym
szczegllnie majace od 26 do 35 lat, na co wskazujg deklaracje dotyczace preferencji
wiekowych przy zatrudnianiu (52% wskazan — patrz rysunek 7.8.).
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Rysunek 7.10. Bedac w sytuacji koniecznosci ograniczania zatrudnienia, osoby
z jakich grup wiekowych zwolnik(a)by Pan(i) w pierwszej kolejnosci?*

76%

11% 14%

—/ —/

do 25 lat od26do35lat od36do45lat od46do55lat 56 lati wiecej wiek nie ma
znaczenia

*QOdsetki nie sumuja si¢ do 100 ze wzgledu na mozliwos¢ wyboru kilku kategorii.

Jezeli chodzi 0 motywacje do zwalniania w pierwszej kolgnosci osob w wieku
powyzej 45 lat, najczescig zwraca Si¢ uwage na ich gorszg kondycje fizyczna
i czestsze problemy ze zdrowiem (41% wskazan). Co trzeci pracodawca sktonny
zwahniac osoby w wieku niemobilnym stwierdza, ze pracownicy ci trudnig
dostosowuja si¢ do nowych warunkéw, a takze gorzej radza sobie w pracy, m.in. ze
wzgledu na mnigjsza wydajnos¢ (po 34% wskazan). Nieco ponad jedna czwarta
uwaza, ze osoby w tym wieku gorze radza sobie z nowymi technologiami (27%),
a troche mnigjszy odsetek wyraza przekonanie, ze osoby mtode potrzebuja pracy
bardzig niz stars (23%). Co piaty pracodawca traktowatby rozwigzanie umowy
z osobami w wieku 45+ jako forme zabezpieczenia na wypadek, gdyby w przysztosci
jego firma znalazta si¢ w gorszej kondycji. Nie miatby wowczas problemu
z koniecznoscig utrzymywania zatrudnienia starszych pracownikéw ze wzgledu na
ochronny okres przedemerytalny.
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Rysunek 7.11. Dlaczego byka)by Pan(a) sktonny(a) zwalniaé osoby po 45. roku zycia?*
N=70

Osoby w tym wieku majg gorszg

kondycje, stabsze zdrowie ‘ 41%

Pracownicy w tym wieku majg swoje nawyki

0,
I trudniej dostosowuijg sie do nowych warunkéw ‘ 34%

Osoby w tym wieku gorzej radzg sobie w pracy

- sg mniej wydajne, wolniej pracuja ‘ 34%

Osoby w tym wieku gorzej radzg sobie z nowymi
technologiami (np. ze specjalistycznymi programami
komputerowymi)

Pracy bardziej potrzebujg osoby mtodsze |:| 23%
Ze wzgledu na ochronny okres przedemerytalny -
w razie ktopotéw firma/instytucja moze mieé¢ |:| 20%
problemy ze zwolnieniem ich

Korzystniejsze dla firmy/instytucji jest 17%
inwestowanie w mtodszych pracownikéw 0

Osoby w tym wieku sg mniej zaangazowane w prace |:| 10%

‘ 27%

Pracownicy w tym wieku majg wyzsze 6%
wymagania ptacowe

Osoby w tym wieku majg gorsze wyksztatcenie/ |:| 6%
przygotowanie do pracy niz mtodsi pracownicy

pracownicy - osoby w tym wieku nie pasujg do
firmy/instytuciji

powody
Trudno D 3%
powiedzieé¢

* QOdsetki nie sumuja sie¢ do 100 ze wzgledu na mozliwos¢ wyboru trzech odpowiedzi.

W firmie/instytucji zatrudnieni sg gtéwnie mtodzi D
4%

Wida¢ zatem, ze rowniez na etapie rozwigzywania stosunku pracy, podobnie jak
w procesie rekrutacji, gorsza sytuacja osob powyzej 45. roku zycia wigze Si¢
w pewnym sensie ze stereotypowym podejsciem do wydajnosci tych pracownikéw.
Podegjscie to jednak, jak sie wydaje, moze wynikat rowniez z doswiadczen
pracodawcéw. Biorgc pod uwage wylacznie tych przedsiebiorcow, ktorzy aktuanie
zatrudnigja jednoczesnie osoby w wieku 45+ i mtodsze, okazuje si¢, ze zarbwno ich
preferencje dotyczace zwolnien pracownikbw w poszczegllnych kategoriach
wiekowych, jak i motywacje zwigzane z ewentuanym rozwigzywaniem umow
z osobami w wieku niemobilnym wiasciwie prawie si¢ nie roznig w stosunku do
0g6tu badanych przedsiebiorcow. Mozna jednak zauwazy¢, ze ci, ktérzy majg wsréd
swoich pracownikow osoby w wieku powyzej i ponizg 45 lat, nieco rzadzig jako
przyczyny ewentualnych zwolnien tych osdéb wymienigia czynniki merytoryczne, jak
stabsza wydanos¢ czy mnigjsze zaangazowanie w pracg, minimalnie czgscig
natomiast wskazujg na gorsza kondycje fizyczng tych osdb oraz na aspekty prawne
Zwigzane z ochronnym okresem przedemerytalnym.
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7.10. Dyskryminacja wiekowa w zwigzku z rekrutacja na szkolenia

W dwdch trzecich badanych firm zatrudnigjacych osoby powyzej 45. roku zycia
w ciagu ostatnich dwunastu miesiecy organizowano szkolenia dla pracownikow.
W co trzecig firmie nie odbywaty si¢ zadne kursy ani szkolenia zatogi.

Tabela7.13. Szkolenia

Czy Pana(i) firma/instytucja w ciagu ostatnich 12 miesi¢cy organizowata

szkolenia dla pracownikéw (inne niz BHP i przeciwpozarowe — PPOZ) W procentach
N =463

Tak 66

Nie 34

Z deklaracji zarzadzajagcych firma wynika, ze w zdecydowang wigkszosci
przypadkow w szkoleniach tych braty udziat takze osoby powyzej 45. roku zycia.
W co dziewigtym przedsichiorstwie starsi pracownicy nie uczestniczyli w szkoleniach
organizowanych przez zaktad pracy (11%).

Tabela 7.14. Udzial star szych pracownikéw w szkoleniach

Czy w szkoleniach organizowanych w ciaggu ostatnich 12 miesiecy brali udziat

pracownicy powyzej 45. roku zycia? W procentach
N =305

Tak 89

Nie 11

Pomijanie starszych pracownikéw w szkoleniach w wigkszym stopniu dotyczy
przedsi¢hiorstw sektora prywatnego niz publicznego. O ile pracownicy powyzej 45.
roku zycia nie brali udzialu w szkoleniach organizowanych dla pracownikéw tylko
w 4% przedsiehiorstw sektora publicznego, o tyle wsrdd przedsi¢biorstw prywatnych
odsetek firm, w ktorych taka sytuacja miata miejsce, jest znacznie wyzszy — prawie
w co piatym przedsi¢biorstwie starsi wiekiem pracownicy z roznych wzgledow nie
byli uwzgledniani w organizowanych przez zaktad pracy szkoleniach (19%).

Z deklaracji wiascicidi i menedzerbw wynika ponadto, ze starszych
pracownikéw czescigl szkolg duze firmy — zatrudnigjace powyzel 50 osob — niz
mniejsze zaktady pracy (odpowiednio: 99% i 87%)

Decyzja o tym, kto bierze udziat w szkoleniach, w duze mierze pozostae
w gestii pracodawcéw. W ponad dwdch pigtych przedsiebiorstw to wiasnie
pracodawca podej muje decyzj¢ o tym, ktorzy pracownicy bedg szkoleni.
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Tabela 7.15. Sposoby rekrutacji na szkolenia

— p - - —
\Klv i a:I;(l) 5sposob odbywa si¢ rekrutacja na szkolenia? W procentach
Pracodawca wskazuje pracownikéw majacych odby¢ szkolenia 42
Pracownicy sami zgtaszaja si¢ do udziatu w szkoleniach 7
To zalezy od sytuagji 51

W firmach, w ktorych pracodawca decyduje, kto bedzie uczestniczyt w danym
szkoleniu, przypadki pomijania starszych pracownikéw, ktérzy przekroczyli 45. rok
zycia, w szkoleniach organizowanych w ciagu ostatnich 12 miesiecy Sa czgstsze niz
tam, gdzie praktykuje sie organizowanie szkolen dla wszystkich chetnych lub sposob
rekrutacji jest zroznicowany i zalezny np. od charakteru konkretnego szkolenia czy tez
potrzeb firmy. Mozna zatem przyjac, ze w pewnej, aczkolwiek niewielkig, liczbie
firm (4% og6tu badanych przedsighbiorstw) mozemy mie¢ do czynienia z polityka
planowego nieinwestowaniaw podnoszenie kwalifikacji starszych pracownikéw, czyli
z dyskryminacja pracownikéw powyzej 45. roku zycia.

Tabela 7.16. Udziat w szkoleniach pracownikéw powyzej 45. roku zycia w zalezno$ci od typu
rekrutacji

Udzial w szkoleniach pracownikow
W jaki sposob odbywa si¢ rekrutacja na szkolenia? powyzej 45. roku zycia
Tak Nie
Pracodawca wskazuje pracownikéw majacych odby¢ szkolenia 84 16
Pracownicy sami zgtaszaja si¢ do udziatu w szkoleniach 100 0
To zaezy od sytuagji 92 8

Wedtug deklaracji badanych przedstawicieli firm, w ktérych w szkoleniach nie
brali udziatu pracownicy po 45. roku zycia, ngczestszymi przyczynami
nieuczestniczenia starszych pracownikéw w organizowanych przez zaktad pracy
szkoleniach jest nieadekwatna do ich potrzeb tematyka szkolen (72%). Znacznie
rzadzig (19% wskazan) jako powdd nieuczestniczenia w szkoleniach starszych
pracownikéw podawano brak zainteresowania tel grupy pracownikow uczestnictwem
w szkoleniach.

Tylko 13% reprezentantow firm, w ktérych w szkoleniach starsi pracownicy nie
brali udziatu, otwarcie przyznato, ze nieuwzglednianie w szkoleniach pracownikow
po 45. roku zycia jest efektem celoweg polityki firmy, poniewaz firma nie jest
Zainteresowana inwestowaniem w starszych pracownikow.

Tabela 7.17. M otywy pomijaniaw szkoleniach pracownikéw po 45. roku zycia

Dlaczego nie brali w nich udziatu pracownicy powyzej 45. roku zycia? Odsetki odpowiedzi
N =31 twierdzacych
Tematyka szkolen dostosowana byta do innych grup pracownikéw 72
Tematyka szkolen znana juz byta pracownikom powyzej 45. roku zycia 65

Nie byli zainteresowani udziatem w szkoleniach 19
Wolimy inwestowa¢ w mtodszych pracownikow 13
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7.11. Zatrudnianie osob pobierajacych swiadczenia emerytalne

Sposréd ogdtu ankietowanych pracodawcow zdecydowana wiekszosé (75%) nie
zatrudnia 0sdb pobierajgcych swiadczenia emerytalne. Tylko w co czwartgj firmie
pracuja osoby emerytowane.

Wsréd powoddw, dla ktorych utrzymywane jest zatrudnienie pracownikéw
bedacych w wieku emerytalnym, pracodawcy wymienigja przede wszystkim fakt, ze
osoby te m.in. ze wzgledu na swoja wiedze i doswiadczenie stanowig istothe ogniwo
ich firmy (73% wskazan). Ponad potowa badanych przedsiebiorcow (56%) kontynuuje
zatrudnienie takich osob przede wszystkim ze wzgledu na to, ze nie ma powodu, aby
je zwalnia¢, a zdecydowanie mnig liczni wskazuja na prawdopodobne trudnosci ze
znalezieniem innych pracownikéw o podobnych kwalifikacjach (16%), nizsze koszty
zatrudnienia osob w wieku emerytalnym (9%) oraz problemy ze znalezieniem
pracownikéw gotowych pracowa¢ natakich samych warunkach (7%).

Odpowiedzi pracodawcéw zatrudnigiacych emerytéw przecza zatem w pewnym
stopniu przekonaniom, zgodnie z ktérymi osoby starsze s3 mnigj wartosciowe ze
wzgledu na swoje kompetencie i znaczenie w pracy. Mozna zatem uznaé, ze
doswiadczenia pracodawcéw w znacznym stopniu wyjasniaja ich mnigj stereotypowe
postrzeganie 0sdb starszych jako pracownikow.

7.12. Dlaczego Pana(i) firmal/instytucja zatrudnia osoby, ktére otrzymuja
swiadczenia emerytalne?*

N =124

Sa cennymi pracownikami (np. ze wzgledu 73%
na wiedze, doswiadczenie) °

Osoby te pracowaly juz wczesniej w firmie
/instytucji - nie mamy powodéw, 56%
zeby je zwalnia¢

Trudno bytoby znalez¢ innego 16%
pracownika o podobnych kwalifikacjach 0

Ze wzgledu na nizsze koszty 0
zatrudnienia takich oséb 0

Trudno bytoby znalez¢ innego pracownika,
ktéry zgodzitby sie pracowac %
na takich samych warunkach

Inne powody 16%

* Odsetki nie sumuja si¢ do 100 ze wzgledu na mozliwos¢ wskazania dwoch powodow.
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7.12. Podsumowanie

Opinie natemat wystepowania zjawiska dyskryminacji zawodowsej ze wzgledu na
wiek s3 wsrdd pracodawcdw podzielone. O gorszej pozycji na rynku pracy 0sob
powyzej 45. roku zycia jest przekonana blisko potowa wiascicieli firm. Ich zdaniem
Zwigzane jest to przede wszystkim ze zbyt matg perspektywicznoscig starszych
pracownikéw — z punktu widzenia pracodawcy lepig jest inwestowaé (i np. szkoli¢)
mtodszych pracownikdw, ktorzy teoretycznie moga sie zwigza¢ z firma na dtuzgj, niz
pracownikéw, ktérzy za pare lat i tak przejdag naemeryture.

Pracodawcy lepig niz pracobiorcy postrzegaja sytuacje wszystkich grup
wiekowych pracownikéw, w tym i ngjstarszych, jednak réwniez oni — pomimo ze
sami czesto nie wykazuja przejawow dyskryminacji swoich pracownikéw ze wzgledu
nawiek — zauwazaa, ze osoby starsze znajduja Sie w znacznie gorszym potozeniu niz
ich mtodsi koledzy.

Jak mozna wnioskowa¢ z deklaracji wiascicieli badanych firm, rzeczywistosé
wyglada jednak nieco bardzig optymistycznie. Niema wszyscy ankietowani
pracodawcy (93%) zatrudnigjg osoby po 45. roku zycia. Rowniez wiekszos¢ pracow-
nikow zajmujacych kierownicze stanowiska w ich firmach to osoby bgdace w wieku
niemobilnym. Dodatkowo, w co czwartej firmie zatrudnione s3 osoby pobiergjace
Swiadczenia emerytane.

Wsrdd pracodawcdw przewazaja pozytywne oceny pracownikéw po 45. roku
zycia. Ich umigjetnosci zawodowe s3 oceniane podobnie jak kwalifikacje mtodszych
pracownikéw. Pracodawcy niema powszechnie uzngja, ze ngjwigkszym walorem
pracownikéw w wieku powyzej 45 lat jest ich doswiadczenie zawodowe i zyciowe.
Jednoczesnie nie dostrzegajg, aby starsi pracownicy sprawiai jakies szczegOlne
trudnosci czy wymagali stworzenia specjanych warunkow do pracy.

Zaktadajac, ze opinie pracodawcow nie maja charakteru deklaratywnego, wydaje
sie, ze ich spojrzenie na pracownikbw — wynikgace z doswiadczenia — jest
nacechowane znacznie mnigjszymi uprzedzeniami i przesadami niz wiasne opinie
pracobiorcow o sobie. Nie oznacza to jednak, ze pracodawcy w zadnym stopniu nie
ulegaja stereotypom i uprzedzeniom dotyczacym kompetencji osdb w zaleznosci od
ich wieku. Przyktadem moze by¢ fakt, ze na etapie rekrutacji wiek okazuje sie
istotnym elementem postrzeganym jako atut badz wada potencjanego pracownika.
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