
 
wœród pracowników starszych (1)

Stres
Wstêp

Statystyki europejskie i �wiatowe ukazuj¹ 
wzrost osób starszych w populacji, co przypisuje 
siê g³ównie przed³u¿aniu ludzkiego ¿ycia oraz 
mniejszemu wska�nikowi urodzeñ. W ostatnim 
dziesiêcioleciu spowodowa³o to wyra�ny wzrost 
spo³ecznego zainteresowania warunkami pracy 
starszych pracowników, w tym ograniczaniem 
stresu psychicznego w miejscu pracy. Analiza 
�róde³ stresu w�ród tej grupy pracowników 
mo¿e u³atwiæ wybór metod ograniczania tego 
niekorzystnego zjawiska

Charakterystyka populacji, prognozy
W 1950 r. by³o na �wiecie 200 mln ludzi 

powy¿ej 60 r.¿. i stanowili oni 8% populacji, za� 
w 2000 r. – 600 mln i stanowili 10% populacji 
(rys. 1.). Przewiduje siê, ¿e w 2020 r. odpowiednie 
liczby bêd¹ wynosiæ – 1 mld i 13%, a w 2050 r. – 
2 mld i 20% [1] .

W konsekwencji starzenia siê populacji, na 
rynku pracy wzrasta odsetek starszych pracow-
ników w stosunku do m³odszych. W krajach Unii 
Europejskiej, w 2005 r. pracownicy w wieku 50-64 
lata stanowili 27% si³y roboczej, a w 2025 r. bêd¹ 

stanowili 35% [2]. Przewiduje siê, ze w latach 
2005-2015 w krajach Unii Europejskiej bêdzie 
najstarsza w jej historii si³a robocza. Wszystko to 
wskazuje na konieczno�æ zapewnienia w³a�ci-
wych warunków pracy tej grupie ludzi. Problem 
ten ma te¿ swoje istotne aspekty ekonomiczne. 
Prognozy przewiduj¹ bowiem obni¿anie siê 
wspó³czynnika okre�laj¹cego liczbê pracuj¹cych 
do liczby emerytów. W 2010 r., stosunek liczby 
pracuj¹cych do liczby emerytów ma wynosiæ 3,3 
– w Niemczech; 4,5 – w UK oraz 2,5 w Finlandii. 
Za� w 2030 r. ten sam wska�nik w odniesieniu do 
wymienionych krajów bêdzie wynosi³ odpowied-
nio: 2,5; 3,2; i 2,5 (rys.2.) [3]. 

Na podobn¹ tendencjê wskazuje pokrewny 
wspó³czynnik, oznaczaj¹cy liczbê pracuj¹cych do 
liczby „zale¿nych”, czyli osób do 15 lat i powy¿ej 
65 lat (ADR, ang. age dependency ratio). Obec-
nie, w UE wynosi on 2 (dwie osoby pracuj¹ce na 
jedn¹ niepracuj¹c¹), ale w 2025 r. spadnie do 1,7 
[2]. Zdaniem Ilmarinena [2] bardziej realistyczne 
jest liczenie tego wska�nika w taki sposób, ¿e 
jako „zale¿ne” traktuje siê osoby poni¿ej 20 lat 
i powy¿ej 60. Wówczas w 2025 r. w wielu krajach 
Unii wska�nik ten bêdzie wynosi³ ok.1, czyli jedna 
osoba pracuj¹ca na jedna niepracuj¹c¹. Powy¿sze 
prognozy wskazuj¹, ¿e powinno siê ró¿nymi 
sposobami d¹¿yæ do zwiêkszenia odsetka osób 
pracuj¹cych (w stosunku do niepracuj¹cych), 
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W artykule przedstawiono wybrane dane statystyczne wskazuj¹ce na starzenie siê populacji i zwi¹zany z tym 
wzrost odsetka starszych pracowników na rynku pracy. Dane te wskazuj¹ na konieczno�æ zwrócenia uwagi 
na warunki pracy starszych pracowników. Na podstawie dostêpnych badañ scharakteryzowano specyfikê 
psychospo³ecznych warunków pracy starszych pracowników w zakresie: zadowolenia z pracy, spostrzeganych 
wymagañ, kontroli, wsparcia spo³ecznego, niepewno�ci pracy, konfliktu praca-dom.

Psychosocial stress among elderly workers
This article presents selected statistical data concerning the aging population and the related increase in the 
percentage of older workers in the labour market. These data indicate that it is necessary to focus on the work-
ing conditions of older workers. On the basis of available research some job characteristics of older workers 
are described: job satisfaction, perceived job demands, job control, social support at work, job insecurity and 
work-family conflict.
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Rys. 1. Osoby po 60 r.¿. w latach 1950, 2000, 2020, 2050 [1]
Fig. 1. People over 60 in 1950, 2000, 2020, 2050 [1]

Rys. 2. Stosunek liczby pracuj¹cych do liczby emerytów – prognozy dla Niemiec, 
W. Brytanii i Finlandii
Fig. 2. The ratio of the number of workers to the number of retired people – prognoses 
for Germany, the UK and Finland
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Starania w tym kierunku s¹ wa¿ne tak¿e i dlatego, 
¿e w praktyce zauwa¿a siê tendencjê odwrotn¹, 
tzn. starsi pracownicy coraz wcze�niej odchodz¹ 
na emerytury. Dla przyk³adu, w Holandii �redni 
wiek przechodzenia na emeryturê wynosi³ dla 
mê¿czyzn: w 1960 r. – 66,1 lat, a w 1995 r. – 58,8 
lat, za� dla kobiet odpowiednio: 63,7 i 55,3 
(tab. 1.).

Polityka wiêkszo�ci pañstw d¹¿y albo do 
utrzymania dotychczasowego wieku emerytal-
nego, albo te¿ – w niektórych przypadkach – do 
przed³u¿enia go o kilka lat. Projekty wyd³u¿enia 
lat pracy dotycz¹ g³ównie kobiet, tak by zrównaæ 
ich wiek emerytalny z wiekiem mê¿czyzn. Spo�ród 
pañstw europejskich projekty takie deklaruj¹: 
Szwajcaria, Belgia, Niemcy, W. Brytania, Grecja, 
a tak¿e Polska (tab. 2.)

W Europie, wzrost zainteresowania proble-
mami starszych pracowników przynios³y lata 
90. W 1990 r. powo³ano organizacjê European 
Observatory on Aging and Older People, która 
uzna³a, ¿e cztery podstawowe obszary polityki 
spo³ecznej powinny byæ monitorowane z punktu 
widzenia wieku: (1) zatrudnienie, (2) dochody 
i standard ¿ycia, (3) zdrowie i opieka spo³eczna 
oraz (4)integracja spo³eczna [4]. Istotnym wyda-
rzeniem by³o og³oszenie roku 1993 Europejskim 
Rokiem Ludzi Starszych i Solidarno�ci miêdzy 

Pokoleniami (the 1993 European Year of Older 
people and Solidarity Between Generations). 
Wówczas przeprowadzono szeroki sonda¿ 
w krajach UE na temat dyskryminacji starszych 
pracowników, który wykaza³ m.in., ¿e wiêksza 
czê�æ opinii publicznej w krajach UE uwa¿a, i¿ 
starsi pracownicy s¹ dyskryminowani podczas re-
krutacji do pracy, przy awansach oraz szkoleniach 
[4]. Problem starszych pracowników na poziomie 
europejskim zosta³ podjêty za prezydencji Francji 
w 1995 r. Og³oszono wówczas „Rezolucjê doty-
cz¹c¹ zatrudniania starszych pracowników” (The 
Resolution on the Emplyment of Older Workers) 
która akcentowa³a: 

„...potrzebê zdwojenia wysi³ków zmierza-
j¹cych do przystosowania szkoleñ i warunków 
pracy do potrzeb starszych pracowników...

...konieczno�æ podjêcia �rodków zapobiegaj¹-
cych wy³¹czeniu starszych pracowników z rynku 
pracy i konieczno�æ zapewnienia im dostatecz-
nych �rodków finansowych” [4, s. 7-8].

W 1994 r., Europejska Fundacja Poprawy 
Warunków ¯ycia i Pracy rozpoczê³a realizacjê 
programu „Combating Age Barriers in Job Recruit-
ment and Training”, którego jedn¹ z konsekwencji 
by³o opublikowanie przegl¹du dobrych praktyk 
w tym zakresie. 

Wiek a �ród³a stresu 
i zadowolenia w pracy
Zadowolenie z pracy i samopoczucie starszych 
pracowników

W literaturze psychologicznej od dawna dys-
kutowany by³ problem zwi¹zku wieku pracownika 
z jego samopoczuciem w pracy i zadowoleniem. 
Badania wykaza³y, ¿e zwi¹zek miêdzy wiekiem 
a samopoczuciem w pracy jest krzywoliniowy, 
tzn. ludzie zaczynaj¹cy pracê charakteryzuj¹ siê 
dobrym samopoczuciem, nastêpnie obni¿a siê 
ono, a potem znowu podwy¿sza siê. Oznacza to 
m.in., ¿e po 36. roku ¿ycia zadowolenie z pracy 
wzrasta wraz z wiekiem, a wiêc w starszych gru-
pach wiekowych ma wysoki poziom [np. 5]. 

Z problemem zadowolenia z pracy �ci�le 
zwi¹zana jest kwestia poczucia wiêzi z zawo-
dem i poczucia wiêzi z organizacj¹. Na polskiej 
próbie pielêgniarek badanych w ramach projektu 
NEXT, stwierdzono [6], ¿e w starszych grupach 
wiekowych obserwuje siê wy¿szy poziom wiêzi 
zarówno z zawodem, jak i z organizacj¹. 

Choæ starsi pracownicy generalnie spostrze-
gaj¹ mniej �róde³ stresu ni¿ m³odzi, to jednak 
nie dotyczy to wszystkich typów czynników 
stresuj¹cych. 

Kontrola w pracy
Kontrola w pracy, czyli mo¿liwo�æ wp³ywu na 

pracê i warunki w jakich jest wykonywana, to jedna 
z kluczowych zmiennych opisuj¹cych psychospo-
³eczne w³a�ciwo�ci pracy. Wielokrotnie wskazywano 
na jej zwi¹zek z poziomem stresu oraz zdrowiem 
w pracy. Wyniki badañ dotycz¹cych zwi¹zku tej 
w³a�ciwo�ci z wiekiem na ogó³ wykazuj¹, ¿e starsi 
pracownicy maj¹ wiêkszy zakres kontroli [np. 7].

Nale¿y te¿ dodaæ, ¿e starsi pracownicy nie tylko 
czê�ciej spostrzegaj¹ wysoki poziom kontroli, ale 
tak¿e ta w³a�ciwo�æ pracy ma dla nich du¿e zna-

Tabela 1
�REDNI WIEK PRZECHODZENIA NA EMERYTURÊ W KRAJACH OECD* 
The average retirement age in oecd countries*

Kraj
Mê¿czy�ni Kobiety

1960 1995 1960 1995
Islandia 68,8 69,5 66,0
Japonia 67,2 66,5 64,6 63,7
Szwajcaria 67,3 64,6 66,9 60,6
Norwegia 67,0 63,8 70,8 62,0
Portugalia 67,5 63,6 68,1 60,8
Turcja 68,7 63,6 69,2 66,6
USA 66,5 63,6 65,1 61,6
Irlandia 68,1 63,4 70,8 60,1
Szwecja 66,0 63,3 63,4 62,1
Dania 66,7 62,7 64,6 59,4
UK 66,2 62,7 62,7 59,7
Kanada 66,2 62,3 64,3 58,8
Grecja 66,5 62,3 64,4 60,3
Nowa Zelandia 65,1 62,0 62,5 58,6
Australia 66,1 61,8 62,4 57,2
Hiszpania 67,9 61,4 68,0 58,9
W³ochy 64,5 60,6 62,0 57,2
Niemcy 65,2 60,5 62,3 58,4
Francja 64,5 59,2 65,8 58,3
Finlandia 65,1 59,0 63,2 58,9
Holandia 66,1 58,8 63,7 55,3
Austria 63,9 58,6 61,9 56,5
Luksemburg 63,7 58,4 63,8 55,4
Belgia 63,3 57,6 60,8 54,1

*OECD – Organizacja Wspó³pracy Gospodarczej i Rozwoju
¯ród³o: OECD study on the policy implications of aging, 1998 [1 s.40]  

Tabela 2
FORMALNY WIEK PRZECHODZENIA NA EMERYTURÊ, 
WG PRZEPISÓW OBOWI¥ZUJ¥CYCH W WYBRANYCH 
KRAJACH 
The official retirement age according to current 
regulations in selected countries

Kraj Mê¿czy�ni Kobiety

USA 65 (67) 65 (67)
Kanada 65 65
Finlandia 65 65
Francja 65 65
Wlk.Brytania 65 60 (65)
Hiszpania 65 65
Belgia 65 61 (65)
Szwajcaria 65 62 (64)
Niemcy 65 60 (65)
Austria 65 60
W³ochy 63 58
Polska 65 60 (65)

* W nawiasach podano wiek projektowany
�ród³o: OECD study on the policy implications of 
aging, 1998 [1] 
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czenie. Rau i in. [8] wykazali, ¿e og³oszenia o pracy, 
które powo³uj¹ siê na du¿¹ elastyczno�æ czasu 
pracy (czyli daj¹ kontrolê nad czasem pracy) s¹ 
bardzo atrakcyjne dla starszych pracowników. 

Wsparcie spo³eczne
Wiele modeli teoretycznych, a tak¿e badañ 

wskazuje na zwi¹zek niskiego poziomu wsparcia 
ze stresem oraz obni¿onym zdrowiem fizycznym 
i psychicznym [9]. W badaniach NEXT przeprowa-
dzanych na pielêgniarkach z 10 krajów UE okaza³o 
siê, ¿e gdy braæ pod uwagê wsparcie od prze³o¿o-
nego, to nie odnotowuje siê zwi¹zku pomiêdzy 
wiekiem a poziomem spostrzeganego wsparcia. 
Gdy za� braæ pod uwagê wsparcie od kolegów, 
to w ca³ej badanej próbie ³¹cznie, starsze pielê-
gniarki spostrzegaj¹ to wsparcie jako ni¿sze. 
Jednocze�nie zarysowa³y siê ró¿nice miêdzykul-
turowe, np. w Polsce nie odnotowano powy¿szej 
tendencji wystêpuj¹cej w innych krajach. Ilmarinen 
[10] analizowa³ wyniki Eurobarometru1 1996 doty-
cz¹ce odpowiedzi na pytanie o to, czy respondenci 
rozmawiaj¹ z prze³o¿onymi o problemach zwi¹za-
nych z prac¹. Okaza³o siê, ¿e pracownicy powy¿ej 
45. r.¿. rzadziej dyskutuj¹ na ten temat. Dotyczy³o 
to jednak g³ównie mê¿czyzn i wiêkszo�ci krajów 
UE (choæ nie wszystkich). W�ród kobiet zaobser-
wowano podobn¹ tendencje ogóln¹, choæ wiele 
krajów jej nie podlega³o i przejawia³o tendencje 
przeciwn¹, to znaczy, starsze kobiety rozmawia³y 
czê�ciej z prze³o¿onym ni¿ m³odsze.

Pokrewnym problemem do wsparcia spo³eczne-
go jest zagadnienie dyskryminacji ze wzglêdu na 
wiek. W krajach „starej” UE, zjawisko dyskryminacji 
ze wzglêdu na wiek jest rzadkie, a jednocze�nie nieco 
czê�ciej relacjonowane jest przez pracowników 
powy¿ej 45. r.¿. (M = 3,3%, K = 3,6%) ni¿ poni¿ej 
45 (M = 2,1%, K = 2,8%) [ 10].

Wymagania w pracy 
Wymagania w pracy s¹ trzecim wa¿nym 

wymiarem spo³ecznego �rodowiska pracy wyzna-
czaj¹cym poziom stresu pracowników. Wiêkszo�æ 
badañ wskazuje na to, ¿e starsi pracownicy spo-
strzegaj¹ swoje wymagania w pracy jako ni¿sze ni¿ 
m³odsi. W badaniach pielêgniarek prowadzonych 
w ramach wspomnianego projektu NEXT odnoto-
wano wy¿szy poziom spostrzeganych wymagañ 
w�ród m³odych pielêgniarek (<30 lat) ni¿ w star-
szych grupach wiekowych [11]. Z analiz Ilmarinena 
wynika³o, ¿e pracownicy powy¿ej 45. roku ¿ycia 
rzadziej relacjonowali, ¿e musz¹ pracowaæ pod 
siln¹ presj¹ czasu ni¿ m³odsi. Istotne ró¿nice doty-
czy³y jednak tylko mê¿czyzn, z wiêkszo�ci krajów 
„starej” UE, z wyj¹tkiem Finlandii, w której to starsi 
odczuwali wiêksz¹ presjê czasow¹ w pracy. 

Jest bardzo istotne, ¿e starsi pracownicy 
czê�ciej s¹ zdania, ¿e wymagania w pracy 
s¹ dobrze dostosowane do ich umiejêtno�ci. 
Spo�ród krajów „starej” UE powy¿sze ró¿nice 
miêdzy grupami wiekowymi najbardziej widoczne 
s¹ w W. Brytanii i Hiszpanii, a nie wystêpuj¹ w Fin-

1 Eurobarometr jest formu³¹ wspó³pracy narodowych 
instytutów zrzeszonych w Europejskim Stowarzyszeniu 
Badania Opinii Publicznej i Marketingu

landii Ponadto wiêksze ró¿nice pod tym wzglê-
dem wystêpuj¹ w�ród mê¿czyzn.[10]. 

W �wietle przytoczonych tu badañ nad 
spostrzeganymi wymaganiami zaskakuje wynik 
uzyskany w badaniach pod³u¿nych (w pewnych 
odstêpach czasu) przeprowadzonych w Szwecji 
(Nygard i wsp.,1997). Po 11 latach, przesz³o 20% 
badanych spostrzega³o wymagania w pracy jako 
wy¿sze (dotyczy³o to m.in. „dok³adno�ci w prze-
twarzaniu informacji”, „podejmowania decyzji 
w warunkach presji”), w porównaniu do wymagañ 
relacjonowanych wcze�niej (gdy badani byli o 11 lat 
m³odsi). Jedynie znikomy procent badanych po 11 
latach ocenia³ swoje wymagania jako wy¿sze. 

Inne w³a�ciwo�ci pracy jako �ród³a stresu
W cytowanym wcze�niej projekcie NEXT obej-

muj¹cym pielêgniarki z 10 krajów UE, analizowano 
dwie inne jeszcze w³a�ciwo�ci pracy w kontek�cie 
wieku. By³y to: niepewno�æ pracy i konflikt 
praca-rodzina. Zwi¹zek wieku z niepewno�ci¹ 
pracy zale¿a³ od tego, jaki aspekt niepewno�ci 
braæ pod uwagê, a tak¿e od kraju. Gdy braæ pod 
uwagê niepokój, ¿e bêdzie siê bezrobotnym, to 
w piêciu krajach odnotowano ujemny zwi¹zek 
z wiekiem: starsi pracownicy martwili siê mniej. 
Gdy natomiast braæ pod uwagê niepokój o to, czy 
znajdzie siê now¹ pracê, to ten rodzaj niepewno-
�ci wzrasta³ wraz z wiekiem w 6 z 10 badanych 
krajów, a w dwóch krajach (S³owacja, Polska) 
równie¿ ten typ niepewno�ci rzadszy by³ w�ród 
starszych pracowników. Bardziej jednoznaczne 
wyniki dotyczy³y innego stresora: konfliktu praca-
rodzina [12]. Stwierdzono najwy¿szy poziom tego 
stresora w grupie wiekowej 30-35 lat, a nastêpnie 
ci¹g³y jego spadek. Tak wiêc starsi pracownicy 
mieli mniej problemów z harmonijnym 
po³¹czeniem pracy zawodowej z ¿yciem ro-
dzinnym ni¿ m³odsi. Tendencja taka dotyczy³a 
wszystkich badanych krajów, poza Polsk¹. 

Niektóre badania nad starszymi pracownikami 
pokazuj¹ ¿e pewne prawid³owo�ci dotycz¹ce 
stresu uzyskuj¹ potwierdzenie równie¿ w tej 
grupy wiekowej. Taki charakter mia³y badania 
przeprowadzane na losowej próbie mieszkañców 
Krakowa, powy¿ej 65. roku ¿ycia [13] Potwierdzi³y 
one w du¿ym stopniu model Karaska, wykazuj¹c 
istotny zwi¹zek pomiêdzy interakcj¹ wymagañ 
i kontroli, a takimi wska�nikami samopoczucia, 
jak: samoocena zdrowia, zadowolenie z pracy, 
zadowolenie z ¿ycia. 

Innymi s³owy, najbardziej stresuj¹ca dla star-
szych pracowników okazywa³a siê taka sytuacja, 
gdy wysokim wymaganiom w pracy towarzyszy³a 
niska kontrola. Wówczas samopoczucie badanych 
by³o najni¿sze.

Podsumowanie
Wiêkszo�æ badañ wskazuje, ¿e starsi pracow-

nicy s¹ bardziej zadowoleni z pracy i maj¹ lepsze 
samopoczucie. Prawdopodobne jest to wynik na-
turalnej „selekcji” – osoby niezadowolone wcze�niej 
odchodz¹ z pracy. Gdy analizowaæ podstawowe 
psychospo³eczne w³a�ciwo�ci pracy – uznawane 
jako g³ówne �ród³a stresu w pracy – to znaczy wy-

magania, kontrolê i wsparcie spo³eczne, to okazuje 
siê, ¿e dwie z tych w³a�ciwo�ci stawiaj¹ starszych 
pracowników w lepszej sytuacji ni¿ m³odszych.

Starsi pracownicy spostrzegaj¹ swoje wymaga-
nia jako ni¿sze, a ponadto lepiej dostosowane do 
ich umiejêtno�ci. Starsi pracownicy tak¿e czê�ciej 
uznaj¹, ¿e maj¹ szeroki zakres kontroli w pracy, ni¿ 
relacjonuj¹ to m³odsi pracownicy. Stosunkowo naj-
bardziej stresogenny charakter ma poziom wsparcia 
spo³ecznego: starsi pracownicy odczuwaj¹ mniej 
wsparcia, a tak¿e czê�ciej staj¹ siê przedmiotem dys-
kryminacji. Zarysowany powy¿ej obraz ma charakter 
ogólny, statystyczny. Badania wykazuj¹ te¿, ¿e istniej¹ 
znaczne zró¿nicowania miêdzy krajami i �rodowiska-
mi pracy w danym kraju. St¹d te¿ rzetelne poznanie 
�róde³ stresu w danej grupie starszych pracowników 
wymaga wszechstronnej analizy psychospo³ecznych 
warunków pracy konkretnej grupy.
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