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BDL GUS
BKL

CATI

CAWI

EFS

FGI

FP

IDI

KFS

KRAZ

MSP

NGO

PARP

PKD

PUP

UMWW
WRPO 2014+

WUP

Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci
Bank Danych Lokalnych Gtéwnego Urzedu Statystycznego

Bilans Kapitatu Ludzkiego

Wspomagany komputerowo wywiad telefoniczny (ang. Computer Assisted
Telephone Interview)

Wspomagany komputerowo wywiad przy pomocy strony WWW (ang.
Computer Assisted Web Interview)

Europejski Fundusz Spoteczny

Zogniskowany wywiad grupowy (ang. Focus Group Interview)
Fundusz Pracy

Indywidualny wywiad pogtebiony (ang. Individual in-depth Interview)
Krajowy Fundusz Szkoleniowy

Krajowy Rejestr Agencji Zatrudnienia

Sektor matych i srednich przedsiebiorstw

Organizacja pozarzgdowa (ang. Non-Government Organization)
Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Polska Klasyfikacja Dziatalnosci

Powiatowy Urzad Pracy

Urzad Marszatkowski Wojewodztwa Wielkopolskiego
Wielkopolski Regionalny Program Operacyjny na lata 2014-2020

Wojewddzki Urzad Pracy
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3. Stowo wstepne

Niniejszy raport opracowany przez firme doradczg IBC GROUP Central Europe Holding
S.A. i Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu stanowi podsumowanie badania
diagnostyczno-prognostycznego pn. ,Srebrna gospodarka na wielkopolskim rynku pracy
— aktywno$¢ zawodowa osob 50+ i oséb 60+”. Raport z badania przedstawia analize
wynikéw badan nt. aktualnego oraz prognozowanego stanu zatrudnienia osob 50+ i 60+
na wielkopolskim rynku pracy ze szczegolnym uwzglednieniem dziatan majgcych na celu
zwiekszenie aktywnosci zawodowej oséb 50+ w regionie.

Celem raportu ,Srebrna gospodarka na wielkopolskim rynku pracy — aktywnos¢
zawodowa os6b 50+ i osob 60+” jest dostarczenie informacji i rekomendacji niezbednych
dla planowania strategicznego i operacyjnego organéw samorzgdowych, instytucji rynku
pracy oraz innych instytucji zwigzanych z edukacjg i gospodarkag regionu. Raport ma
réwniez stuzy¢ jako wsparcie informacyjne dla zarzgdzania strategicznego i wdrazania
WRPO 2014+ (O$ Priorytetowa 6. Rynek Pracy).
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4. Wprowadzenie

Udziat os6b w wieku poprodukcyjnym w spoteczenstwie polskim rosnie. Nie mozna wiec
prowadzi¢ rozwazahn o obecnych i przysztych wyzwaniach rozwojowych gospodarki
i rynku pracy w oderwaniu od tego faktu. Zmiany, ktére za demografem Edwardem
Rossetem okresla sie jako proces starzenia sie ludnosci?, sg w istocie wypadkowa dwdch
zachodzgcych w spoteczenstwie zjawisk demograficznych: wydtuzania przecietnej
dtugosci zycia i zmniejszania ilosci przecietnie posiadanego potomstwa. Polki i Polacy
coraz pozniej decydujg sie na zakladanie rodzin i majg mniej liczne potomstwo niz
pokolenie ich rodzicow i dziadkéw. W 2018 r. wspdtczynnik dzietnosci? wynidst 1,42,
a wiec jego warto$¢ byta znacznie nizsza od minimalnej wartosci gwarantujgcej prostg
zastepowalnos$é pokolen*. Ten negatywny wptyw malejgcej liczby narodzin jest
dodatkowo wzmacniany przez migracje®, ktéra dotyczy zwtaszcza oséb miodych.

Wspomniane procesy demograficzne generujg szereg wyzwan majgcych zniwelowac ich
negatywne skutki. Antycypowanie i prowadzenie odpowiednich dziatan stajg sie jednymi
ze strategicznych zadan stojgcych przed spoteczenstwem i aparatem panstwowym.

Nie mozna nie zauwaza¢ m.in. zagrozen, jakie proces starzenia sie spoteczenstwa niesie
dla rynku pracy. Brak wolnych zasobdéw pracownikéw ogranicza mozliwosci rozwojowe
przedsiebiorstw, ktére nie mogg wykorzystaé petnego potencjatu korzystnej koniunktury
gospodarczej. Jednoczesnie fakt, Zze przecietny wiek pracownikdw bedzie sie
systematycznie zwiekszat, rodzi wyzwania zwigzane z koniecznoscig przygotowania
organizacji do wspotpracy z osobami w wieku 50 + i 60+.

Rosngcy udziat seniorow w spoteczenstwie, a takze coraz wigksza kosztochtonno$¢
dostepnych procedur medycznych kazg takze potozy¢ wiekszy nacisk na zapobieganie
chorobom i ograniczanie ich skutkdw. Aktywni zawodowo seniorzy sg nie tylko zdrowsi,
ale takze w przypadku rosngcej utraty zdrowia, dzieki dobrej kondycji fizycznej
i psychicznej, poradzg sobie ze schorzeniami. Natomiast z perspektywy pracodawcow,
wykorzystanie potencjatu starszych pracownikdbw moze byé skuteczng strategig
pokonania trudnosci w eliminacji brakéw kadrowych.

Zjawisko starzenia sie spoteczenstwa generuje rowniez wzrost zapotrzebowania na
ustugi dedykowane rosngcej grupie konsumentow 60+. Pokolenie to, podobnie jak kazda
inna generacja, ma swoje specyficzne potrzeby i wzory konsumpcji wynikajgce
z przyzwyczajen, ale takze takie, ktére sg wynikiem pojawiajgcych sie z wiekiem potrzeb
na ustugi opiekuncze czy wspierajgce codzienne funkcjonowanie. Tworzy to nisze
rynkowg, w ktérej rozwija¢ sie mogg nowe firmy dostarczajgce produkty i ustugi dla oséb
starszych. Procesy demograficzne zatem nie tylko zmieniajg strukture generacyjng rynku

1 E. Rosset, Proces starzenia sig ludnosci. Studium demograficzne, PTG, Warszawa 1959.

2 Wspélczynnik dzietnosci: liczba dzieci, ktére urodzitaby przecietnie kobieta w ciggu catego
okresu rozrodczego (15—49 lat) przy zatozeniu, ze w poszczegodinych fazach tego okresu rodzitaby
z intensywnoscig obserwowang w badanym roku, tzn. przy przyjeciu czastkowych
wspotczynnikéw ptodnosci z tego okresu za niezmienne. (definicja za GUS)

3 Bank Danych Lokalnych GUS

4 Zastepowalnos¢ pokolen: stan oznaczajacy, iz w dtugim okresie, przy zatozeniu utrzymywania
sie danego rezimu reprodukcji, liczba urodzen i zgonow jest jednakowa, a zatem ludnos¢ nie
zmienia swej liczby. (definicja za dr hab. Piotr Szukalski: Czy w Polsce nastgpi powrot do prostej
zastepowalno$ci pokoleri?)

5J. Z. Holzer, Demografia, wyd. IV zmienione, PWE, Warszawa 2003, s.139.
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pracy, ale tworzg takze przestrzen dla rozwoju nowego sektora gospodarki, jakim jest
sektor srebrnej gospodarki.

Niniejszy raport odpowiada na szereg pytan dotyczacych problematyki aktywizaciji
pracownikéw 50+ i otwartosci rynku pracy na te grupe pracownikéw. Raport analizuje
potencjat najstarszej i najbardziej doswiadczonej populacji oséb aktywnych zawodowo,
wskazujgc, jak mozna wykorzystac¢ ten niedostrzegany dostatecznie zaséb rynku pracy.

4.1. Koncepcjai przedmiot badania

Celem badania byla diagnoza i ocena aktualnego oraz prognozowanego stanu
zatrudnienia oséb 50+ i osob 60+ na wielkopolskim rynku pracy ze szczegdolnym
uwzglednieniem analizy szans i barier dla dziatah majgcych za zadanie zwiekszenie
aktywnosci zawodowej oséb 50+ w regionie.

Koncepcja organizacji badania miata charakter hierarchiczny i opierata sie na zatozeniu
stopniowego pogitebiania wiedzy i precyzowania wnioskow na kolejnych etapach
badania.

Zagadnienia badawcze bedace przedmiotem projektu zostaty podzielone na dwa watki:

e sytuacja oséb starszych na rynku pracy wojewodztwa wielkopolskiego
ze szczegdlnym uwzglednieniem dziatann majgcych na celu ich aktywizacje
zawodowa,

o funkcjonowanie podmiotéw tzw. ,srebrnej gospodarki”.

Rycina 1 Model logiczny badania

Etap | — eksploracyjny: Etap Il — pogtebiajacy: Etap Il -
bazujgcy na analizie desk bazujacy na wiedzy rekomendacyjny:
research przedstawicieli bazujgcy na wiedzy
i badaniach ilosciowych przedsiebiorstw, instytuc;ji eksperckiej specjalistéw z

obszaru m.in.
zarzgdzania wiekiem

' (pracodawcow), agencji
E zatrudnienia i PUP-u

FGl z
ekspertami

eksperckie

IDI z
przedstawicie-
DIz lami agencji
przedstawicie- zatrudnienia

' Badania lami i PUP-u

ilosciowe pracodawcéw

Desk research

Zrodto: opracowanie wiasne

Dla badania przyjeto za Strategig Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2020° Zze sektor
»Srebrnej gospodarki”’ to ,gospodarka uwzgledniajgca strukture wieku ludnosci,
w ktoérej istotng role odgrywajg osoby w zaawansowanym oraz starszym wieku; model

6 Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2020, Warszawa 2013, s. 84.
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gospodarki odpowiadajagcy na potrzeby osob starszych oraz pozwalajgcy wykorzystac
potencjat oséb w zaawansowanym wieku”.

Definiujgc same podmioty ,,srebrnej gospodarki”, przyjeto definicje proponowang
przez GUS, wskazujaca, ze sg to: ,podmioty, kiére w ramach swojej dziatalnosci
wytwarzajg wyroby i ustugi wytwarzane oraz dostarczane w celu zaspokojenia potrzeb
os6b w wieku senioralnym. Za potrzeby takie uznaje sie wytgcznie te, ktére ujawniajg
sie lub dokonuije sie ich znaczgca zmiana w wyniku biologicznego procesu starzenia sie
organizmu, zmiany sytuacji osobistej lub aktywnosci zawodowej osob starszych.
Za wyréb lub ustuge uznaje sie takze wyroby lub ustugi objete specjalng ofertg
(np. rabatowa) skierowane do seniorow, jak rowniez dziatania podjete przez organizacje
niekomercyjne na rzecz oséb w wieku 60 lat i wiecej”’.

Waznym elementem koncepcji badania byto rowniez uwzglednienie szerszego kontekstu
demograficznego oraz gospodarczego, ktory zostat przedstawiony w rozdziale Opis
wynikéw analizy danych zastanych (desk — research).

Zakres terytorialny badania obejmowat caty obszar wojewodztwa wielkopolskiego.

Proces starzenia sie spoteczenstwa w istotny sposéb wplywa na funkcjonowanie rynku
pracy i co za tym idzie, ma bezposrednie przetozenie na mozliwosci wykorzystania
potencjalu gospodarczego regionu. Duzy udziat ludnosci w wieku poprodukcyjnym
w strukturze demograficznej ogranicza bowiem zasoéb kadrowy, z ktérego mogg czerpaé
rozwijajgce sie firmy. Aktywizacja oséb w wieku 50+ i 60+, ale jednoczesnie zachecanie
pracodawcow do otwarcia sie na te grupe pracownikow stajg sie wiec wyzwaniem o
charakterze strategicznym warunkujgcym rozwoj gospodarczy regionu.

Co wiecej, rozwigzania aktywizujgce osoby 50+ i 60+ diugofalowo bedg przyczyniac sie
do ograniczania kosztéw po stronie systemu opieki spotecznej i stuzby zdrowia. Aktywni
seniorzy nie tylko obnizajg koszty ich wtasnej opieki zdrowotnej, lecz takze wspomagajg
innych, a przy okazji tez ,system spoteczny” poprzez wolontariat czy opieke nad bliskimi
osobami.

Odpowiedzig na te wyzwania powinna by¢ umiejetnie prowadzona polityka senioralna
taczgca dziatania administracji publicznej wszystkich szczebli, administracji
samorzgdowej oraz innych organizacji i instytucji, ktére mogg skutecznie oddziatywac¢ na
Swiadomosc¢ spoteczng i polityki kadrowe pracodawcow umozliwiajgce: aktywizacje oséb
w wieku 50+, zapewnienie tej grupie warunkéw umozliwiajgcych rozwijanie aktywnosci
zawodowej i popularyzacje nowoczesnego sposobu postrzegania pracownikow 50+
i 60+ jako wartosciowych na rynku pracy.

4.2. Cel badania

Cele gtowne i szczegdtowe badania:
1. Analiza populacji 50+ w Wielkopolsce.
2. Analiza rynku pracy w Wielkopolsce w kontekscie wyzwarn demograficznych.
3. Analiza postaw i zachowan populacji 50+ na rynku pracy w Wielkopolsce
(w Swietle dostepnych badan).
4. Wptyw rozwoju sektora ,srebrnej gospodarki” na rynek pracy w Wielkopolsce.

7 Gospodarka senioralna w Polsce — stan i metody pomiaru, Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2018.
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Analiza postaw i dziatan przedstawicieli podmiotéw i instytucji wobec oséb 50+
jako obecnych i potencjalnych pracownikow.

Znaczenie stereotypow dotyczgcych pracownikow 50+ na wielkopolskim rynku
pracy.

Analiza oferty edukacyjnej pod katem oferty edukacyjnej skierowanej dla osob
50+, wtym uniwersytetow trzeciego wieku, szkolen komercyjnych, a takze
ksztatcenia specjalistow w réznych dziedzinach znajgcych specyfike ,srebrnego
sektora”.

Analiza i ocena dziatan instytucji rynku pracy (w tym publicznych stuzb
zatrudnienia) nakierowanych na obstuge i wsparcie rozwoju srebrnego sektora w
Wielkopolsce.

Analiza trendéw ogdlnopolskich i $wiatowych w kontekscie aktywnosci
zawodowej pracownikow 50+, w tym dobrych praktyk wspierania aktywno$ci
zawodowej pracownikéw 50+,

10. Prognoza aktywnosci zawodowej osob 50+ na wielkopolskim rynku pracy.
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5. Opis metodologii badania

5.1. Opis logiki badania i sekwencji prac badawczych

Badanie, na podstawie ktérego zostat opracowany niniejszy raport, wykorzystywato
triangulacje metod badawczych oraz zrédet danych w celu uzyskania petnego obrazu
obecnej sytuacji os6b 50+ i 60+ na wielkopolskim rynku pracy. Zastosowano ilosciowe
i jakosciowe techniki zbierania danych oraz uwzgledniono perspektywy réznych
podmiotéw dziatajgcych na rynku pracy. Dodatkowo wykonanie analiz i modeli
ekonometrycznych pozwolito na ekstrapolacje obserwowanych trendéw na kolejne lata.
Jak wskazano we wstepie, projekt badawczy podzielono na trzy zasadnicze etapy:

e etap eksploracyjny,

e etap pogiebiajgcy,

e etap rekomendacyjny.
W dalszej czesci niniejszego rozdziatu szczegdtowo opisano trzy wyodrebnione etapy
projektu badawczego, opisujgc zgromadzong wiedze oraz wyniki.

5.2. Opis etapu eksploracyjnego

Etap eksploracyjny badania bazowat na analizie desk research i trzech badaniach
ilosciowych z przedstawicielami przedsiebiorstw, przedsiebiorstw z sektora ,srebrnej
gospodarki” i powiatowych urzeddw pracy z wojewodztwa wielkopolskiego.

5.2.1. Analiza danych zastanych

Analiza danych zastanych bazowata na analizie artykutow naukowych, dokumentow
strategicznych i istniejgcych raportow dotyczgcych wielkopolskiego rynku pracy
i aktywizacji senioréw oraz statystyki.

5.2.2. Badania ilosciowe

a) CATI na reprezentatywnej probie przedstawicieli przedsiebiorstw i instytucji
zlokalizowanych na terenie wojewodztwa wielkopolskiego,
Operat bedacy podstawg do losowania préby zostat stworzony na podstawie:
bazy komercyjnej od firmy Bisnode Polska Baza Danych

b) CATI na probie celowej podmiotéw i instytucji zlokalizowanych na terenie
wojewddztwa wielkopolskiego dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”,
Operat bedgcy podstawg do wyboru proby celowej zostat stworzony
na podstawie: bazy komercyjnej od firmy Bisnode Polska Baza Danych

c) CAWI na pelnej probie powiatowych urzedéw pracy z wojewddztwa
wielkopolskiego.

5.2.3. Opis préby: badanie CATI podmiotéw i instytuciji

Konkretne podmioty i instytucje zostaty wytonione do badania w oparciu o kryterium
profilu dziatalnosci (tzw. dziatalno$ci przewazajgcej wedtug obowigzujgcych kodow
PKD 2007), a takze miejsca prowadzenia dziatalnoSci przy =zatozeniu podziatu
terytorialnego na szes$¢ podregiondéw (m. Poznan, podregion poznanski, kaliski, konifski,
pilski, leszczynski).

Badanie zostato przeprowadzone na prébie 384 podmiotow, co pozwala uogolnia¢ wyniki
na catg badang populacje. Zastosowana wielkos¢ préby badawczej umozliwita
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wnioskowanie statystyczne na podstawie uzyskanych danych przy przedziale ufnosci
wynoszgcym 95% oraz btedzie maksymalnym 5%.

Tabela 1 Udziat i liczba objetych badaniem Mapa 1 Udzial objetych badaniem ilosciowym
ilosciowym (CATI) podmiotéw (CATI) podmiotéw w podregionach wojewodztwa
w podregionach wojewodztwa wielkopolskiego (N=384)

wielkopolskiego (N=384) ,

podregion m. Poznan 91 23,7%
podregion koninski 76 19,8%
podregion poznanski 69 18,0%
podregion leszczynski 63 16,4%
podregion kaliski 55 14,3%
podregion pilski 30 7,8%

Suma 384 100,0%

Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie
badania CATI

podreglon
oznanski (18,0%) )

p
4
~m. Poznan (23 7%) 5

podregion
~) podregion
"”\ koninski (19,8%)

L
\J}
podreglon

leszczynski (16, 4%)j

podregion
kaliski (14,3%)

Udziat podmiotdw reprezentujgcych
podregiony w prébie

Maty udziat — Duzy udziat

Zaprezentowany rozktad proby przetozyt sie na zaprezentowane w ponizszej tabeli
liczebnosci w poszczegdlnych podregionach i sekcjach (ze wzgledu na niewielki udziat
w o0golnej liczbie podmiotow aktywnych na terenie wojewddztwa wielkopolskiego
w probie nie uwzgledniono podmiotow reprezentujgcych sekcje: B, D, E i U — fgcznie
to 0,5% podmiotows®).

Tabela 2 Liczba podmiotéw pozyskanych do préby z poszczegdélnych sekcji i podregionéw
(N=384)

Sekcja A 5 29 19 3 4 2 62
Sekcja C 6 4 5 3 8 5 31
Sekcja F 7 8 8 4 10 8 45
Sekcja G 13 12 11 6 16 20 78
Sekcja H 3 3 3 2 4 4 19
Sekcja | 1 1 1 1 1 2 7
Sekcja J 1 1 1 0 2 6 11
Sekcja K 1 1 1 1 2 3 9

8 Na podstawie danych Bisnode (styczen 2019)
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Sekcja L 2 2 2 2 3 6 17
Sekcja M 4 3 3 2 7 14 33
Sekcja N 1 1 1 1 2 4 10
Sekcja O 1 1 1 0 0 0 3

Sekcja P 2 2 1 1 2 3 11
Sekcja Q 3 3 2 2 3 6 19
Sekcja R 1 1 1 0 1 1 5

Sekcje Si T 4 4 3 2 4 7 24
Suma 55 76 63 30 69 91 384

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Ankieta CATI nie byta realizowana z przedstawicielami firm i instytucji jednoosobowych,
ktére nie zatrudniajg pracownikéw (podmioty niezatrudniajgce pracownikéw uznano
za niereprezentatywne w kontekscie pozyskiwania informacji o zatrudnianiu
pracownikéw 50+, ale tez prowadzonych dziatan aktywizacyjnych czy znajomosci
kryteriow selekcji rekrutowanych pracownikow).

Najwiekszy udziat w prébie miaty firmy zatrudniajgce do 9 pracownikow, kolejng grupa
byty firmy zatrudniajgce pomiedzy 10 a 49 oséb.

Wykres 1 Udziat i liczba objetych badaniem ilosciowym (CATI) podmiotéw wedtug wielkosci

(N=384)
250 lub wiecej pracownikéw (n=45) | 11,7%
Od 50 do 249 pracownikéw (n=74) 19,3%
Od 10 do 49 pracownikow (n=122) 31,8%
Do 9 pracownikow (n=143) 37,2%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Jesli chodzi o czas prowadzenia dziatalno$ci przez przedsiebiorstwa objete badaniem,
préba byta stosunkowo réwno podzielona. Najmniej liczne to firmy najstarsze, powstate
przed 1990 rokiem oraz najnowsze (powstate po 2010 roku).

W prébie silnie dominowaty przedsiebiorstwa prywatne, z niewielkim udziatem innych
typéw podmiotéw (przedsiebiorstwa panstwowe, samorzadowe, spotdzielnie oraz
organizacje spoteczne).
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Wykres 2 Udziat i liczba objetych badaniem Wykres 3 Udziat i liczba objetych badaniem
ilosciowym (CATI) podmiotow wedtug roku ilosciowym (CATI) podmiotéw wedtug typu

powstania (N=384)

Od 2010 roku (n=47)

Od 2005 do 2009 roku
(n=59)

Od 2000 do 2004 roku
(n=78)

Od 1995 do 1999 roku
(n=76)

Od 1990 do 1994 roku
(n=81)

Przed 1990 rokiem
(n=43)

12,2%

15,4%

20,3%

19,8%

21,1%

11,2%

dziatalnosci (N=384)

Przedsiebiorstwa

0
prywatne (n=319) 83,1%
Przedsiebiorstwa

panstwowe lub 0
samorzgdowe $3,5%
(n=52)
Spotdzielnie (n=10) | 2,6%
Organizacje
spoteczne (fundacje, 0.8%

stowarzyszenia)
(n=3)

Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie
wynikow badania CATIl z przedstawicielami wynikéw badania CATI| z przedstawicielami

przedsiebiorstw

przedsiebiorstw

Najwiekszy procent firm objetych badaniem dziata na rynku regionalnym lub lokalnym.
Tylko niecate 10% podmiotdéw siegato swojg dziatalnoscig na rynki zagraniczne.

Wykres 4 Udziat i liczba objetych badaniem ilosciowym (CATI) podmiotéw wedtug obszaru

dziatania (N=384)

Rynki zagraniczne (n=35)

Rynek krajowy (ogdlnopolski) (n=95)

Rynek regionalny (nie przekracza granic
wojewoddztwa) (n=143)
Rynek lokalny (nie wykracza poza teren
powiatu) (n=111)

9,1%

24, 7%
37,2%

28,9%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami

przedsiebiorstw

5.2.4. Opis proby: badanie CATI podmiotoéw dziatajacych w sektorze ,,srebrnej

gospodarki”

Dla potrzeb badania za podmioty ,,srebrnej gospodarki’ uznano wg definicji GUS®
te ,podmioty, ktére w ramach swojej dziatalnosci wytwarzaja wyroby i ustugi
wytwarzane oraz dostarczane w celu zaspokojenia potrzeb oséb w wieku
senioralnym (patrz definicja str. 11). Za potrzeby takie uznaje sie wytgcznie te, ktére
ujawniajg sie lub dokonuje sie ich znaczgca zmiana w wyniku biologicznego procesu
starzenia sie organizmu, zmiany sytuacji osobistej lub aktywnosci zawodowej oséb
starszych. Przy okreslaniu operatu do préby celowej wylgczono wiec te obszary
dziatalno$ci, ktoérych ustugi/towary kierowane byty do szerokiego spektrum odbiorcow

9 Gospodarka senioralna w Polsce — stan i metody pomiaru, Gtowny Urzad Statystyczny, Warszawa 2018.
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bez wzgledu na wiek. Z uwagi na to zatozenie, w probie nie znalazly sie m. in. podmioty
prowadzgce dziatalnos¢ zwigzang z zywnoscig i zywieniem.

Wykres 5 Udziat i liczba objetych badaniem ilosciowym (CATI) podmiotéw dziatajgcych
w sektorze ,,srebrnej gospodarki” wedtug wielkosci (N=120)

250 lub wiecej pracownikéw (n=43) 35,8%
Od 50 do 249 pracownikéw (n=37) 30,8%

Od 10 do 49 pracownikéw (n=40) 33,3%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

W przypadku podmiotow ,srebrnej gospodarki” najwiekszy procent firm powstat przed
1990 rokiem. Liczne byty rowniez nowe firmy, powstate po 2010 roku.

Ponad potowe proby stanowity przedsiebiorstwa panstwowe lub samorzadowe. Jedna
trzecia podmiotow byta natomiast przedsiebiorstwami prywatnymi.

Wykres 6 Udziat i liczba podmiotéw objetych Wykres 7 Udziat i liczba podmiotéw objetych
badaniem ilosciowym (CATI) podmiotow badaniem ilosciowym (CATI) podmiotow
dzialajacych w sektorze »Srebrnej dziatajacych w sektorze »srebrnej
gospodarki” wedtug roku powstania (N=120) gospodarki” wedtug typu dziatalnosci (N=120)

- Przedsigbiorstwa
= 0
Od 2010 roku (n=28) 23,3% e o
Od 2005 do 2009 roku - [EESEA samorzadowe (n=64)
(n=11) !
p i
Od 2000 do 2004 roku rzedsiebiorstwa prywatne - EEg5 goj
14,2% (n=43)
(n=17) !
Od 1995 do 1999 roku 16.7% Organizacja spoteczna
(n=20) : (fundacje, stowarzyszenia) | 10,0%
Od 1990 do 1994 roku (n=12)
0
(n=10) 8,3%

i .
Przed 1990 rokiem (n=34) 28,3% Spotdzielnie (n=1) | 0,8%

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie Zrodio: opracowanie wilasne na podstawie
wynikow badania CATIl z przedstawicielami wynikéw badania CATI 2z przedstawicielami
przedsiebiorstw  dziatajgcych ~w  sektorze przedsiebiorstw  dziatajgcych w  sektorze
~srebrnej gospodarki” ~srebrnej gospodarki”

Analizujgc zakres dziatalnosci firm sektora ,srebrnej gospodarki’, mozna zauwazy¢
stosunkowo rowny podziat na firmy dziatajgce na rynkach: lokalnym, regionalnym
i krajowym. Okofo jedng dziesigtg proby stanowity firmy dziatajgce na rynkach
zagranicznych.
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Wykres 8 Udziat i liczba podmiotow objetych badaniem ilosciowym (CATI) podmiotow
dziatajagcych w sektorze ,,srebrnej gospodarki” wedtug obszaru dziatania (N=120)

Rynki zagraniczne (n=13) 10,8%
Rynek krajowy (ogélnopolski) (n=35) 29,2%
Rynek regionalny (nie przekracza granic wojewddztwa) .
(n=32) 26,7%
Rynek lokalny (nie wykracza poza teren powiatu) (n=40) 33,3%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATl z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

Na potrzeby doboru celowego do niniejszego badania wykorzystano stworzong przez
zespot GUS klasyfikacie 10 segmentéw komercyjnych gospodarki senioralnej®.
Segmenty te, na potrzeby doboru celowego, zostaly dodatkowo pogrupowane
w 3 makro-obszary dziatalnosci.

Tabela 3 Makro-obszary dziatalnosci skupiajace poszczegélne segmenty

Ustugi opiekuncze
Wyroby medyczne i rehabilitacyjne
Ustugi zdrowotne
Obszar aktywizacyjny (edukacyjnie, sportowo Sport i rekreacja
i kulturalnie) Edukacja i kultura
Wyroby poprawiajgce komfort zycia
Nowe technologie
Obszar projakosciowy Ustugi transportowe
Budownictwo mieszkaniowe
Ustugi finansowe i ubezpieczeniowe
Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie raportu: ,Gospodarka senioralna w Polsce — stan

i metody pomiaru”, Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2018

Obszar medyczny, rehabilitacyjny i
opiekunczy

W probie trzy makro-obszary byty reprezentowane w zblizonym stopniu. Analizujgc
szczegotowy podziat na segmenty, najwyzszy odsetek stanowity firmy reprezentujgce
segmenty: edukacja i kultura oraz ustugi zdrowotne.

10 Gospodarka senioralna w Polsce — stan i metody pomiaru, Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2018.
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Wykres 9 Udzial podmiotéw objetych Wykres 10 Udzial podmiotéw objetych
badaniem ilosciowym (CATI) badaniem ilosciowym (CATI) podmiotéow
podmiotéw dziatajagcych w sektorze dzialajgcych w sektorze ,,srebrnej gospodarki”
»Srebrnej gospodarki” wedtug ogolnego wedlug szczegotowego obszaru dziatalnosci

obszaru dziatalnosci (N=120) (N=120)
Edukacja i kultura (n=32) 26,7%
Ustugi zdrowotne (n=31) 25,8%

Wyroby poprawiajgce

komfort zycia (n=12) HL010%0

Ustugi opiekuncze (n=10) | 8,3%
Sport i rekreacja (n=9) | 7,5%

Ustugi transportowe (n=7) ' 5,8%

Nowe technologie (n=7) | 5,8%

B Obszar projakosciowy Ustugi finansowe |

. . _ 4,2%
ubezpieczeniowe (n=5)
m Obszar aktywizacyjny Budownictwo
. : _ 4,2%
mieszkaniowe (n=5)
Obszar medyczny, rehabilitacyjny i Wyroby medyczne i 179
opiekunczy rehabilitacyjne (n=2) 70
Zrédlo:  opracowanie wilasne na Zrédlo:  opracowanie wilasne na podstawie
podstawie wynikow badania CATI z wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedstawicielami przedsiebiorstw przedsiebiorstw dziatajacych w sektorze ,srebrnej
dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”
gospodarki”

Rozktad wywiadow CATI z uwzglednieniem obszaru dziatalnosci gospodarczej, wielkosci
podmiotu i podregionu, w ktérym jest zlokalizowana firma zostat zaplanowany tak, by
moc uzyskac opinie od przedstawicieli podmiotéw z catego wojewddztwa. Szczegdina
uwaga zostata poswiecona centralnej czeséci wojewddztwa (miastu Poznan
i podregionowi poznanskiemu), stanowigcej naturalne centrum aktywnos$ci spotecznej,
politycznej i biznesowej regionu.

Tabela 4 Liczba podmiotéw pozyskanych do préby celowej z poszczegdélnych obszaréw
dziatalnosci (N=120)

Obszar medyczny,

rehabilitacyjny i 12 14 16 42
opiekunczy

Obszar

aktywizacyjny 16 12 13 &5
Oosmar 12 11 14 37
projakosciowy

Suma 40 37 43 120

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”
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5.2.5 Opis proby: badanie powiatowych urzedow pracy w wojewodztwie
wielkopolskim

Badanie zostato przeprowadzone na prébie petnej i objeto wszystkie powiatowe urzedy
pracy w wojewodztwie wielkopolskim.

5.3. Opis etapu pogtebiajacego

Drugi etap badania skupiat sie na pogtebianiu informacji poprzez wykorzystanie wiedzy i
doswiadczenia dwoch grup istotnych aktoréw rynku pracy: pracodawcéw oraz
przedstawicieli instytucji wspierajacych rynek pracy (powiatowych urzedoéw pracy
i komercyjnych agencji zatrudnienia).

Przeprowadzono 14 wywiadow z przedstawicielami podmiotow i instytucji
zlokalizowanych na terenie wojewddztwa wielkopolskiego zatrudniajgcych powyzej 250
pracownikéw. Ze wzgledu na istotny udziat w liczbie podmiotéw funkcjonujgcych
na terenie wojewodztwa byli to przedstawiciele nastepujacych sektorow:

e handel; naprawa pojazdow samochodowych — 5 wywiaddéw

o przetworstwo przemystowe — 4 wywiady

e budownictwo — 3 wywiady

oraz po jednym wywiadzie w sektorach: edukacji oraz opieki zdrowotnej i pomocy
spotecznej. Zaréwno w sferze edukacji, jak tez opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej
Sredni wiek pracownikéw w ostatnich latach istotnie wzrést — podobnie jak potrzeba
prowadzenia polityk kadrowych i strategii aktywnego zarzgdzania wiekiem w grupach
zawodowych zatrudnionych we wskazanych dziatach gospodarki.

Przeprowadzonych zostato réwniez 13 wywiadéw z posrednikami pracy funkcjonujgcymi
w agencjach zatrudnienia (naterenie wojewédztwa wielkopolskiego i w KRAZ),
a takze powiatowych urzedach pracy. Do wywiadéw zrekrutowano:

e 4 specjalistow do spraw posrednictwa pracy ds. projektow rekrutacyjnych dla
menadzerow i specjalistdw w regionie,

e 4 specjalistdw do spraw posrednictwa pracy ds. projektdw rekrutacyjnych
dla pracownikéw tymczasowych,

e 5 specjalistow do spraw posrednictwa pracy, przedstawicieli powiatowych
urzedow pracy z Leszna, Konina, Kalisza, Poznania oraz Pity.

Informacje zgromadzone w ramach wywiadéw byly cennym wktadem do procesu
diagnozy szans i barier zwigzanych z aktywizacjg osob 50+ na wielkopolskim rynku

pracy.
5.4.0pis etapu rekomendacyjnego

Trzecim etapem projektu byt etap rekomendacyjny. Podzielono go na dwie fazy:

a) faza | — objeta przeprowadzenie 9 indywidualnych wywiadéw eksperckich
ze specjalistami z obszaru m.in. zarzgdzania wiekiem ze Swiata akademickiego,
biznesu czy stowarzyszen dziatajgcych na rzecz aktywizacji zawodowej, w tym
przedstawicieli instytucji samorzgdowych (WUP w Poznaniu oraz Departamentu
Wdrazania Europejskiego Funduszu Spotecznego UMWW).

b) faza Il — objeta przeprowadzenie grupy fokusowej majgcej charakter panelu
rekomendacyjnego. Uczestnikami grupy fokusowej byli eksperci ze Swiata
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akademickiego, ekspert posiadajgcy wiedze na temat szkoleh i oferty edukacyjnej
skierowanej do oséb 50+ na terenie wojewodztwa wielkopolskiego, doradcy
zawodowi, przedstawiciele organizacji pracodawcow oraz zwigzkéw
zawodowych funkcjonujgcych na terenie wojewodztwa wielkopolskiego.
Na trzecim — ostatnim etapie badania zostata takze opracowana prognoza aktywnosci
zawodowej os6b 50+ na wielkopolskim rynku pracy w 3-letniej perspektywie
Zz uwzglednieniem:

o diagnozy segmentdéw gospodarki/ grup zawodow / zawodow, w ktérych na skutek
zmian i rozwoju rynku pracy osoby 50+ mogg odnalez¢ sprzyjajgce warunki
zatrudnienia (ktore mogg otworzy¢ sie na zatrudnienie osob 50+),

e przygotowania przedsiebiorstw / instytucji rynku pracy do zatrzymania
w zatrudnieniu osob 50+ w dluzszej perspektywie (plany, programy zarzgdzania
kadrami), ktéra stanowi czes¢é niniejszego raportu.

Informacje wykorzystane w opracowanej prognozie pochodzity ze zrdédet wtérnych,
zostaty tez pozyskane od ekspertéw, z ktorymi byty prowadzone wywiady. Wpisuje sie to
w zalozenia podejscia metodologicznego typu foresight, opierajgcego sie
na gromadzeniu opinii specjalistéw, ktorzy, bazujgc na obecnie obserwowanych
trendach, dokonali predykciji zmian w analizowanych obszarach.
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6 Opis wynikéw badania
6.1. Opis wynikdw analizy danych zastanych (desk-research)

6.1.1. Kontekst spoteczno - demograficzny

Obecna sytuacja demograficzna Polski jest efektem korzystnych dla spoteczenstw
wysokorozwinietych trendéw tj. wydtuzenia dlugosci zycia i wzrostu wskaznikow
umieralnosci przy towarzyszgcych zmianom dotyczgcych modelu rodziny i malejgcej
dzietnosci. Proces starzenia sie ludnosci jest nie tylko polskg specyfikg. Prognozy
demograficzne Eurostatu wskazujg, ze w latach 2014-2080 nastgpi w krajach Unii
Europejskiej zmniejszenie ludnosci w wieku produkcyjnym o okoto 40 milionéw oséb?!.
W Polsce, w kontekscie proceséw demograficznych, duze znaczenie ma réwniez
mobilnos¢ terytorialna ludnosci w postaci migracji zagranicznych (migracji zarobkowych
- szczegolnie do krajow zachodniej Europy), co dodatkowo pogtebia niepomys$ine zmiany
w strukturze populaciji.

W  poszczegdinych regionach naszego kraju dynamika opisywanych proceséw
demograficznych jest rézna. W ostatnim dziesiecioleciu spadek liczby ludnosci
zaobserwowano w 6 wojewodztwach (w najwiekszym stopniu zjawisko to byto widoczne
w regionach opolskim i t6dzkim). W przypadku pozostatych regionéw utrzymywat sie
wzrost liczby ludnosci. Wojewddztwo wielkopolskie na 4 pozycji prezentuje stosunkowo
korzystng sytuacje niemniej nalezy mie¢ na uwadze, Ze cho¢ obecnie liczba
mieszkahcow wojewddztwa wielkopolskiego wzrasta, to juz dzis wyraznie widaé trend
spowolnienia przyrostu, co w kolejnych latach moze doprowadzi¢ do jego zatrzymania.

W koncu 2018 r. w wojewddztwie wielkopolskim mieszkato 3494,0 tys. oséb, co stanowito
9,1% ludnosci Polski. Pod wzgledem liczebnosci populacji wojewédztwo wielkopolskie
zajmowato 3 miejsce w kraju, po mazowieckim (14,1%) i Slgskim (11,8%).

11 People in the EU: who are we and how do we live?, EuroStat, 2015 edition, s. 161.
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Mapa 2 Wzrost/ spadek liczby ludnosci w Tabela 5Zmiana liczby ludnosci
poszczegolnych wojewddztwach (lata 2009- w poszczegolnych wojewoédztwach

2018)
+0,13%
+(,46%
0,69%
+0,42%
0,45% o ere +3,47%
2,97%
e 1,83%
-2.25%
A 231%

+3’10% +1,3’0’%

W analizowanym okresie w skali catego kraju
liczba ludnosci wzrosta o 0,64%

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie danych
BDL GUS

W Swietle obecnie dostepnych danych nalezy zatozy¢, ze w regionie utrzymajg sie
istniejgce trendy demograficzne skutkujgce poglebieniem procesu starzenia sie
wielkopolskiego spoteczenstwa'?>. Wskazuje nato m.in. spadek poziomu przyrostu
naturalnego (na 1000 ludnosci)®3, ktéry w wojewddztwie wielkopolskim w 2018 r. przyjat
warto$¢ 1,05, podczas gdy w roku 2008 byto to 2,87. Najkorzystniejszg sytuacje w
wojewoddztwie odnotowano w powiecie poznanskim, gdzie w 2018 roku wartosc
wskaznika ksztattowata sie na poziomie 5,5. Ujemne wartosci zanotowano dla 6
powiatow, tj. powiat m. Kalisz (-3,9), powiat kolski (-2,8), powiat m. Konin (-2,5), powiat
stupecki (-0,7), powiat ztotowski (-0,5), powiat ostrowski (-0,3), powiat pilski (-0,3), powiat

czarnkowsko — trzcianecki (-0,2).

12 J. Kowalewski, Sytuacja demograficzna wojewddztwa wielkopolskiego — stan obecny i
perspektywy, [w:] Sytuacja demograficzna Wielkopolski jako wyzwanie dla polityki spotecznej i
gospodarczej, red. J. Hrynkiewicz, A. Potrykowska, Warszawa 2017, s. 16-38.

(lata 2009-2018)

pomorskie
mazowieckie
matopolskie
wielkopolskie
podkarpackie
dolnoslaskie
zachodniopomorskie
lubuskie
kujawsko-pomorskie
warminsko-mazurskie
podlaskie
lubelskie
Swietokrzyskie
Slgskie
tédzkie

opolskie

3,47%
3,10%
2,51%
1,30%
0,86%
0,46%
0,45%
0,42%
0,13%
-0,69%
-1,83%
-2,25%
-2,31%
-2,97%
-4,32%

Zrodlo:  opracowanie wilasne na podstawie

danych BDL GUS

13 Przyrost naturalny jest ré6znica miedzy liczbg urodzen zywych, a liczbg zgonow.
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Wykres 11 Przyrost naturalny na 1000 ludnosci w Polsce i wojewodztwie wielkopolskim
(lata: 2010 - 2018)
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Polska wojewddztwo wielkopolskie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

W roku 2002 przecietny wiek Wielkopolanki rodzgcej dziecko wynosit 26,5 lat, podczas
gdy w 2018 r. bylo to juz 29,9 lat. Dla kobiet mieszkajgcych w regionie w miastach
odpowiednio 30,4, a na wsi 29,4 lat**. Z kolei wiek $rodkowy matek rodzacych pierwsze
dziecko w regionie w 2017 roku wynosit 27,6 lat, odpowiednio w mieécie 28,3 i na wsi
26,9 lat.

Wojewddztwo wielkopolskie nalezy do regiondw o stosunkowo wysokim przyroscie
naturalnym oraz wspétczynniku dzietnosci (3 pozycja w kraju)®. Jednak mimo
to wspotczynnik dzietnosci kobiet dla wojewddztwa wielkopolskiego (1,55) w 2018 roku
stanowit wartos¢ ponizej wysokosci zapewniajgcej prostg zastepowalno$¢ pokolen (2,1),
ktéra pozwala na odtworzenie struktury demograficznej.

Wykres 12 Wspétczynnik dzietnosci w Polsce i w wojewddztwie wielkopolskim (lata: 2010
—2018)

1,58 1,55
1,60 1,48 1,47
1,38 1,38 1,37 1,38
1,40 - 1,34 e
) 1,44
1,38 1,36 '
1,20 )
1,30 1,30 1,26 1,29 1,29
1,00
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Polska wojewodztwo wielkopolskie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

Zestawienie wskaznikow takich jak urodzenia, zgony, migracje wewnetrze i zagraniczne,
ktére decydujg o stanie i zmianach liczby ludnosci (przyroscie rzeczywistym) pozwalajg
okresli¢ stopien aktywnosci demograficznej jednostek terytorialnych. Podstawe typologii
demograficznej wg. J.W Webba stanowig przyrost naturalny i saldo migracji statej
przeliczonej na 1000 Iludnosci. W 2018 r. wojewodztwo wielkopolskie, obok
matopolskiego, mazowieckiego i pomorskiego, znalazto sie w grupie wojewodztw
okreslonych jako aktywne demograficznie. Znacznie bardziej ztozony obraz aktywnosci
demograficznej wojewddztwa ujawnia sie w przekroju powiatowym: 12 powiatéw zostato

14 Rocznik demograficzny. Urodzenia zywe wedtug wieku matki i wojewodztw oraz wiek $rodkowy
matek, Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2018, s. 265.

15 Wspotczynnik dzietnosci kobiet, czyli liczba urodzonych dzieci przypadajacych na jedna kobiete
w wieku rozrodczym (15-49 lat)
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wyludniajgce sie. Sg wsrdd nich wszystkie miasta na prawach powiatu w regionie.

Tabela 6 Zestawienie powiatow wojewodztwa wielkopolskiego wg.

demograficznej w 2018 r.

aktywnosci

A +PN>/-SM/

obornicki, gnieznienski, grodziski, wolsztynski,

Sremski, kepinski

zalugz‘i’;}:tcye O B +PN>+SM  Sredzki, koniriski
C +PN<+SM poznanski, szamotulski, leszczynski, wrzesinski
D [-PN/<+SM
E - /PN/ >+SM =~ ----
F - [PN/ >/-SM/ Kalisz
G - IPN/</-SM/  ztotowski, pilski, czarnkowsko- trzcianecki, stupecki,
Konin, kolski, turecki, kaliski, ostrowski
H +PN</-SM/ chodzieski, wagrowiecki, migedzychodzki, Poznan,

Leszno, koscianski, gostynski, rawicki, jarocinski
krotoszynski, pleszewski

A/B  +PN 0=SM

nowotomyski

G/H PN=0/-SM/

ostrzeszowski

Mapa 3 Zestawienie powiatow wojewodztwa wielkopolskiego

wg. aktywnosci demograficznej w 2018 r.

czarnkowsko
-trzcianecki

/s
obornicki

h :
szamotulski

4 ,:v‘ { "
'/ nowotomyski '%

gnieznienski

poznanski - 3
Sredzki

grodziski wrzeS|ns
Sremski
wolsztynski

leszczynski

[ RSTTYs gostynski »

Zrédio GUS, Sytuacja
demograficzna
wojewodztwa
wielkopolskiego w 2018 r. s.
64-65. Zestawienie
stworzone na podstawie
typologii demograficznej J.
W. Webba: analizowane
wskazniki to: przyrost
naturalny i saldo migracji
statej przeliczone na 1000
ludnosci. W zaleznosci od
znaku i wartosci
bezwzglednej obu

koninski

Webba wyréznia osiem
typéw demograficznych
(oznaczonych literami od A
do H).

pleszews

Legenda jak w tab. 7

kepinski
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W wojewddztwie wielkopolskim postepuje proces starzenia sie ludnosci. Od roku 2010
wspodtczynnik starosci demograficznej'® zwiekszyt sie o 4,5 p. proc, w tym w ostatnim
roku o 0,6 p. proc, osiggajgc w 2018 r. 16,3% (w kraju wzrost o0 4,0 p. proc. do 17,5%).
Mediana wieku!’ w ciggu ostatnich 9 lat przesuneta sie o 3 lata (z 36,7 do 39,7 lat), ale
byta o ponad rok nizsza niz wartos¢ dla kraju (40,9 lat).

Wzrasta rowniez przecietna dtugos¢ zycia (pomiedzy rokiem 2000 a 2018 rokiem o 4,3
lat dla mezczyzn i o 3,8 lat dla kobiet) w 2018 roku wyniosta ona 74 lata dla mezczyzn,
81,3 lat dla kobiet!®. Co wiecej, w kolejnych dekadach w okres staros$ci bedg wchodzi¢
takze pokolenia urodzone w czasach wyzu demograficznego lat 80-tych

Efektem zmian w strukturze wieku ludnosci wojewddztwa wielkopolskiego jest
obserwowany od 2010 r. coroczny wzrost wspétczynnika obcigzenia demograficznego.
W 2018 r. w regionie na 100 os6b w wieku produkcyjnym przypadato 64,7 oséb w wieku
nieprodukcyjnym (przed- i poprodukcyjnym), tj. o 1,6 wiecej niz w 2017 r., i 10,5 wiecej
niz w 2010 r. Wspotczynnik obcigzenia demograficznego najmniejszg wartos¢ przyjat
w powiecie koninskim, gdzie na 100 oséb w wieku produkcyjnym przypadato 58,1 os6b
w wieku nieprodukcyjnym. Niski poziom wspétczynnika odnotowano réwniez
w powiatach ztotowskim (60,7) i grodziskim (61,6). Najwyzszg wartos¢ wskaznik osiggnat
w Kaliszu (72,4) i w Poznaniu (70,3).

Jak wskazujg prognozy demograficzne opracowane przez GUS, udziat w populaciji
najstarszych grup mieszkancoéw, tak na poziomie catego kraju, jak i wojewddztwa
wielkopolskiego bedzie rést, dominowaé zaczng starsze grupy wiekowe.

16 Wspotczynnik starosci demograficznej — udziat oséb w wieku 65 lat i wiecej w ogdlnej liczbie
ludnosci.

17 Mediana - wskazuje przecietny wiek oséb w danej zbiorowosci (np. zamieszkujgcej okreslone
terytorium). Warto$¢ mediany wyznacza granice wieku, ktérg potowa oséb w danej zbiorowosci
juz przekroczyta, a druga potowa jeszcze nie osiggneta.

18 Trwanie zycia w 2018 r. GUS (31.07.2019) W 2018 roku wskaznik przecietnego trwania zycia
noworodka w wojewodztwie wielkopolskim wynosit dla mezczyzn 74 lata, dla kobiet 81,3.
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Wykres 13 Prognoza demograficzna dla Polski i wojewodztwa wielkopolskiego na lata 2025,
2030, 2035, 2040, 2045, 2050

Prognoza na rok 2050 [N SvG RS 6966,79% 7.7% 8,5% 24,2%

Prognoza na rok 2045 |GG NG90 6% 8,5% 7,8% 21,5%
g Prognoza na rok 2040 s 7,6%  8,5% 7,9% 6,7% 19,7%
& Prognoza narok 2035 [N e 60%)6,8%5,6%  18,8%
Prognoza na rok 2030 [ Bl006) 61995, 7%5,7%  17,6%
Prognoza na rok 2025 |GGG 70905)9%5,9%6,7%  15,0%
Prognoza na rok 2050 |G E%6)6% 7.5% 8.2% 22,6%
< Prognoza narok 2045 [T 64%) 7,6%  19,9%
EL Prognoza na rok 2040 |GG IE N 690 84%) 7.8% 65%  18,2%
E Prognoza na rok 2035 |GGG E500) 7.9%16,7%5,3%  17,4%
'g" Prognoza na rok 2030 |GGG E09068%5,5%,4%  16,3%

N G5 N 7,095, 7946,6%6,3%  13,9%

mDo49lat m50-54 lata m55-59 lat 60-64 lata 65-69 lat 70 i wiecej lat

Prognoza na rok 2025

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

Cho¢ dynamika tych zmian bedzie nieco nizsza w przypadku terenéw wiejskich, to takze
na tych obszarach osoby najstarsze bedg stanowi¢ coraz wiekszg czes¢ ogdlnej liczby
mieszkahcow.

Wykres 14 Prognozowany udziat w populacji wojewodztwa wielkopolskiego mieszkancow
miast i wsi na lata 2030, 2040 i 2050

mDo 49 lat m50-54 lata =55-59 lat 60-64 lata 65-69 lat 70 i wiecej lat

rok 2040 rok 2050

prognoza na prognoza na prognoza na
rok 2030

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS
6.1.2. Charakterystyka populacji 50+ w Wielkopolsce

Na terenie wojewddztwa wielkopolskiego w 2018 r. mieszkato 1 228 259 oséb majacych
50 i wiecej lat (1j. 35,2 % ogo6tu mieszkancdw), z czego 809 291 to osoby, ktédre liczg 60
lat lub wiecej, co stanowi 23,2% ogdtu mieszkancéw wojewddztwa. Wielkopolska pod
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wzgledem liczby mieszkancéw 50+ zajmowata 3 miejsce w kraju za wojewddztwem
mazowieckim i $lgskim.®

Tabela 7 Liczba i udziat mieszkancéw majacych 50/ 60 i wiecej lat w ogéle populacji Polski,
w wojewodztwie wielkopolskim i podregionach wojewodztwa wielkopolskiego (2018 r.)

Polska 38411148 14 291 822 37,2% 9 508 393 24,8%
vafgﬁ(vg’gglzstzg 3493 969 1228 259 35,2% 809 291 23,2%
gg‘irneagr,ic’” m. 536 438 205 939 38,4% 148 220 27,6%
Egg;i%i;z 661 132 208 106 31,5% 132 316 20,0%
podregion pilski 411 150 144 606 35,2% 93 538 22,8%
f;os‘igjggki 557 726 191 604 34,4% 123 607 22,2%
Eggfglif’” 657 789 235 397 35,8% 153 054 23,3%
podregion kaliski 669 734 242 607 36,2% 158 556 23, 7%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

Wojewodztwo  jest  wewnetrznie  zréznicowane  pod  wzgledem  udziatu
w populacji oséb majgcych 50 i wiecej lat w poszczegdlnych podregionach. Stosunkowo
najwyzszy odsetek osob w tej kategorii wieku mieszka na terenie samego Poznania
(38,4%), a najnizszy (31,5%) w podregionie poznanskim, co jest wynikiem procesu
odptywania (czesto miodych) ludzi z miast na tereny podmiejskie / tereny wiejskie oraz
efektem postepujacego zjawiska ,starzenia sie ludnosci miast™?. Jest to jeszcze bardziej
widoczne, gdy wezmiemy pod uwage, ze wsrod mieszkancow miasta Poznan majacych
50 lat i wiecej 35% stanowig osoby majgce 70 i wiecej lat. W podregionie poznanskim
udziat najstarszych mieszkancow tej kategorii wieku jest najnizszy tj. 25,9%.

19 Najnizsza liczba mieszkancow 50 i wiecej lat zamieszkuje woj. lubuskie, opolskie i podlaskie.
20 Postepujacy proces starzenia sie spoteczenstwa generuje inne niz dotad potrzeby — wymaga
oferty uwzgledniajgcej styl zycia senioréw, oczekiwania zwigzane np. z dostepnosécig do ustug,
edukaciji, kultury, opieki medycznej itp. Proces ten niesie ze sobg szanse i zagrozenia. Wiecej
patrz m.in.: A. Labus, Odnowa miast w kontekscie starzenia sie spoteczenstw europejskich na
wybranych przyktadach, ,Zeszyty Naukowe Politechniki Slgskiej. Seria Architektura”, z.53, nr
1889, 2013, s. 143-155.
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Wykres 15 Udzial mieszkancéw majacych 50-59 i 60 i wiecej lat w ogodle populacji Polski,
wojewodztwa wielkopolskiego i podregionéw wojewodztwa (2018 r.)

Polska 2SN 24,8%

wojewodztwo wielkopolskie  [[IIIGEZICE 23,2%
Podregion m. Poznan [0 27,6%

Podregion poznanski [ IS 20,0%

Podregion pilski [[IINGEGZ2ESN 22,8%

Podregion leszczynski  [[IIEGEGZE 22,2%
Podregion koninski |GG 23,3%
Podregion kaliski [[IIGGZE0N 23,7%

m Osoby w wieku: 50-59 lat Osoby w wieku: 60+ lat

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BDL GUS

Wykres 16 Struktura wieku populacji oséb majacych 50 i wiecej lat w Polsce,
w wojewodztwie wielkopolskim i podregionach wojewodztwa wielkopolskiego (2018 r.)

Polska [INISIOZMTNI7)5% "  194% = 16,9% 30,2%
woj. wielkopolskie [INEIGESGINNIASZ IO 17,2% 29,1%
podregion m. Poznan |[HSISVGRIIZN70MN1818% "  18,2% 35,0%
podregion poznanski [INIGGINNISIBZIN12012%  17.3% 25,9%
podregion kaliski [ INIGISUENINNIZASMNNNI9/1% N 16,9% 29,3%
podregion koninski [ EIGIGIINNISIIZAINNI0M% N 16,6% 28,9%
podregion pilski [ INICHEGIINNISIEZNNN20/7%WN  17,2% 26,8%
podregion leszczynski NGNS IO7% N 17,1% 27,7%

m50-54 m55-50 m60-64 m65-69 70 iwiece]
Zrédito: opracowanie wtasne na podstawie danych BDL GUS

Z wyzej wskazanych powodow réwniez analiza na poziomie powiatéw pozwala
zaobserwowac, ze udziat ludno$ci majgcej 50 lat i wiecej najwyzszy jest we wszystkich
miastach na prawach powiatu w regionie. (tj. Konin - 41,8%, Kalisz - 40,8%, Poznan -
38,4% oraz Leszno - 38,2%). Nastepnie w powiecie kolskim (37,2%), ostrowskim (36,3%)
i pilskim (36%). Najmiodszg strukture wieku reprezentujg mieszkancy w powiecie
poznanskim (29,9% ludnos$ci majacej 50 lat i wiecej), leszczyhskim (31,9%) oraz
grodziskim (31,9%). Roznica miedzy najwyzszg i najnizszg wartoscig udziatu osob 50+
wsérdd mieszkancow poszczegolnych powiatow w regionie wynosi 11,9 pkt. proc.
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Wykres 17 Udziatl osob w wieku 50-59 i 60+ i wiecej lat w ogole populacji powiatow
wojewodztwa (2018 r.)

Powiat poznanski
Powiat leszczynski
Powiat grodziski
Powiat nowotomyski
Powiat wolsztynski
Powiat koninski
Powiat obornicki
Powiat sredzki
Powiat wagrowiecki
Powiat szamotulski

Powiat sremski

Powiat kepinski
Powiat wrzesinski
Powiat ztotowski
Powiat rawicki
Powiat pleszewski
Powiat gostynski
Powiat gnieznienski
Powiat kaliski

Powiat ostrzeszowski

Powiat czarnkowsko-trzcianecki

Powiat krotoszynski
Powiat chodzieski
Powiat jarocinski
Powiat turecki
Powiat koscianski
Powiat miedzychodzki
Powiat stupecki
Powiat pilski
Powiat ostrowski
Powiat kolski
Powiat m.Leszno
Powiat m.Poznan

Powiat m.Kalisz

Powiat m.Konin

m Osoby w wieku: 50-59 lat = Osoby w wieku: 60+ lat
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

Polki majgce 50 i wiecej lat stanowity w 2018 roku 20,8% og6tu populacji Polski. Na
terenie wojewddztwa wielkopolskiego w tym samym roku mieszkato 682 296 kobiet
majgcych 50 lat i wiecej, stanowigc tym samym 19,5% catej populacji wojewodztwa.
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Dominacja kobiet w grupie wiekowej 50+ jest wyrazna na terenie wojewddztwa
wielkopolskiego i na poziomie catego kraju.

Tabela 8 Liczba i udzial w populacji kobiet i mezczyzn majacych 50 i wiecej lat w Polsce,
i wojewodztwie wielkopolskim (2018 r.)

Polska 38411 148 6317 112 7974710 16,4% 20,8%

wojewbdztwo 3493 969 545 963 682 296 15,6% 19,5%
wielkopolskie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

Wykres 18 Udziat ptci w poszczegdlnych grupach wieku w Polsce i w wojewédztwie
wielkopolskim (2018 r.)

70 i wigcej lat 36,8% S 832%

65-69 lat 44,7% S B53%

g 60-64 lata 46,9% - 831%
5 55-59 lat 48,5% - 85%
50-54 lata 49,6% . 504%

Catos¢ populaciji 48,4% - 516%

o  70iwiecejlat 37,4% S e26%
% 65-69 lat 44,8% S B52%
5 60-64 lata 46,9% - 831%
E 55-59 lat 48,4% - 5Le%
= 50-54 lata 49,5% - 8505%
= Catos¢ populaciji 48,7% - 513

mezczyzni  mKkobiety
Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

Na terenie wojewddztwa wielkopolskiego, podobnie jak w catym kraju, widoczny jest
wzrost udziatu kobiet w kolejnych starszych generacjach. O ile w 2018 r. w kolejnych
rocznikach, az do 48 roku zycia wigcznie, wiecej bylo mezczyzn niz Kobiet,
a wspotczynnik feminizacji?! dla catego przedziatu 0-48 wynidést 96,3, to w wyniku
nadumieralnosci mezczyzn w najstarszych grupach wieku obserwuje sie zdecydowang
dominacje liczebng kobiet. W przedziale 65 lat i wiecej w 2018 r. na 100 mezczyzn
odnotowano 150 kobiet, a w grupie 80 lat i wiecej przewaga kobiet byta ponad
dwukrotna.??,

Analizujgc zréznicowanie wieku mieszkancow wsi i miast na terenie wojewddztwa
wielkopolskiego nalezy zauwazy¢, ze podobnie jak na terenie kraju mieszkancy miast sg
przecietnie starsi niz mieszkancy terenow wiejskich. Mediana wieku ogétem w regionie

21 Wspotczynnik feminizacji - wspotczynnik okreslajgcy wzajemne relacje miedzy liczbg kobiet
i mezczyzn, tj. liczba kobiet przypadajgca na 100 mezczyzn.

22 Sytuacja demograficzna wojewdédztwa wielkopolskiego w 2018 r., Urzad Statystyczny w
Poznaniu, Poznan 2019, s. 22.

28



SAMORZAD WOJEWODZTWA Unia Europejska
WIELKOPOLSKIEGO Europejskie Fundusze
Strukturalne i Inwestycyjne

Fundusze Rzeczpospolita

Europejskie - Polska

Program Regionalny

w 2018 r. wynosita 39,7 lat, dla miast 41,3 lat, a dla wsi 37,8 lat. Wynika to z faktu,
ze w miastach rodzi sie proporcjonalnie mniej dzieci niz na obszarach wiejskich.
W 2018 r. przyrost naturalny na 1000 ludnosci?® dla miast w regionie wynosit -0,1 dla
obszaréw wiejskich 2,4. Jednoczesnie szerszy dostep do opieki medycznej, czynniki
ekonomiczne i styl zycia, determinujg fakt, ze mieszkancy miast majg wieksze szanse na
osiggniecie sedziwego wieku niz ich réwiesnicy mieszkajgcy na wsi, co jest wyrazane
dluzszym prognozowanym dalszym trwaniem zycia i byto widoczne w przedstawianej
wczesniej strukturze wieku w podregionach.

Tabela 9 Liczba i udziat mieszkancéw miast/ wsi na terenie wojewédztwa wielkopolskiego
w przedziatach wieku w wieku (2018 r.)

0-44 lat 2036 741 1054 835 981 906 51,8% 48,2%
45-54 lata 429 858 228 488 201 370 53,2% 46,8%
55-64 lata 458 850 261 104 197 746 56,9% 43,1%
65 i wiecej lat 568 520 351 898 216 622 61,9% 38,1%
50 i wiecej lat 1228 259 720 123 508 136 58,6% 41,4 %

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS / baza demografia GUS

Analizujgc udziat mieszkancéw wsi i miast wsrod osodb majgcych 50 lat i wiecej na
poziomie powiatéw wojewoddztwa wielkopolskiego, nalezy wskazaé na zrdznicowanie
sytuacji w regionie. Najmniejszy udziat oséb w wieku 50+ zamieszkuje tereny wiejskie
w powiatach: pilskim (32,1%), gnieznienskim (33,9%) i krotoszyninskim (37,6%).

23 Réznica miedzy liczbg urodzen zywych a liczbg zgonéw w danym okresie. Warto$¢é dodatnia
oznacza liczbe urodzen przewyzszajgca liczbe zgondw, ujemna - odwrotnie
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Wykres 19 Udzial mieszkancow miast / wsi na terenie Polski, wojewodztwa wielkopolskiego
i powiatow wojewoédztwa wielkopolskiego w grupie oséb w wieku 50+ (2018 r.)

Polska

wojewodztwo wielkopolskie
Powiat chodzieski
Powiat czarnkowsko-trzcianecki
Powiat gnieznienski
Powiat gostynski
Powiat grodziski
Powiat jarocinski
Powiat kaliski
Powiat kepinski
Powiat kolski

Powiat koninski
Powiat koscianski
Powiat krotoszynski
Powiat leszczynski
Powiat miedzychodzki
Powiat nowotomyski
Powiat obornicki
Powiat ostrowski
Powiat ostrzeszowski
Powiat pilski

Powiat pleszewski
Powiat poznanski
Powiat rawicki
Powiat stupecki
Powiat szamotulski
Powiat sredzki
Powiat sremski
Powiat turecki

Powiat wagrowiecki
Powiat wolsztyrski

Powiat wrzesinski

Powiat ztotowski
Powiat m. Kalisz
Powiat m. Konin
Powiat m. Leszno

Powiat m. Poznan

W Osoby mieszkajgce w miastach W Osoby mieszkajace na wsi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BDL GUS / baza demografia GUS
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6.1.3. Pracujacy 50+ w Wielkopolsce
Rynek pracy w Wielkopolsce w kontekscie wyzwan demograficznych

Nalezy wskaza¢, ze w swietle danych pochodzacych ze zbioréw statystyki publicznej
i opracowan tematycznych, wojewddztwo stanowi atrakcyjny teren inwestycyjny?*. Do
podstawowych cech wptywajgcych na konkurencyjnosé Wielkopolski nalezy zaliczy¢:
korzystne potozenie komunikacyjne (blisko$¢ granicy polsko-niemieckiej, dobry dostep
do waznych tras, takich jak np. autostrada A2), wysoka dostepnosc infrastruktury
logistycznej, wysoki potencjat kapitatu ludzkiego, ktory jest ksztattowany dzieki obecnosci
w wojewodztwie uczelni wyzszych, tradycje kultury przemystowej i handlowe;j
rozbudowane oraz otoczenie biznesu?. Ponadto w regionie funkcjonuje 5 Specjalnych
Stref Ekonomicznych.

Jedng z kluczowych cech wptywajgcych na atrakcyjno$¢ regionu dla potencjalnych
inwestorow sg niskie koszty pracy wzgledem reszty kraju (w 2019 r. w wojewddztwie
wielkopolskim przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto w sektorze przedsiebiorstw
osiggneto 4 732,26 zt, podczas gdy w catym kraju wyniosto 5 169,06 z). Wzglednie
wysoki poziom przedsiebiorczosci w Wielkopolsce potwierdzajg dane statystyczne
dotyczgce podmiotéw gospodarczych. W 2019 roku w regionie prowadzito dziatalnosé
446 tys. przedsiebiorstw, a wiec 9,8% ogétu podmiotow gospodarczych
zarejestrowanych w catym kraju w systemie REGON, co sytuowato Wielkopolske na 3
miejscu wsrdd regionow (za wojewddztwami mazowieckim i Slgskim). Ich rozmieszczenie
na obszarze wojewddztwa nie jest jednak rownomierne — wiekszos¢ z nich koncentruje
sie w centralnej czesci regionu, uznawanej za lokomotywe rozwoju Wielkopolski.

W regionie dynamicznie wzrasta poziom zatrudnienia, zas wskaznik stopy bezrobocia
wcigz utrzymuje sie na najnizszym poziomie w kraju. W Il kwartale 2019 r. zbiorowos$c¢
aktywnych zawodowo w wojewddztwie stanowita 59,8% ludnosci w wieku 15 lat i wiecej
(ti. 1671 tys. osdb), biernych zawodowo byto 1125 tys.. Ludno$¢ aktywng zawodowo
tworzyli pracujgcy (1641 tys. osob) i bezrobotni (30 tys.)?.

24 Konkurencyjnos¢ i atrakcyjnosé¢ inwestycyjna Wielkopolski na tle regionéw europejskich ulegta
stopniowej poprawie, jednak nadal ksztaftuje sie na relatywnie niskim poziomie. Wzglednie
korzystna sytuacja wojewddztwa ujawniata sie natomiast na poziomie krajowym, gdzie byto ono
klasyfikowane do regionéw zapewniajgcych inwestorom stosunkowo dobre warunki do
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Pod tym wzgledem pozytywnie wyrézniata sie przede
wszystkim centralna czes¢ Wielkopolski, patrz: Diagnoza sytuacji spoteczno- gospodarczej i
przestrzennej wojewoddztwa wielkopolskiego 2019, opracowanie: Wielkopolskie Regionalne
Obserwatorium Terytorialne Departament Polityki Regionalnej Urzad Marszatkowski
Wojewoddztwa Wielkopolskiego, Poznan 2019.

25 Wielkopolska wyrézniata sie na tle kraju pod wzgledem liczby o$rodkéw innowag;i
i przedsiebiorczosci (2. miejsce wsréd wojewddztw), jednak uwzgledniajgc wzrastajgcg liczbe
podmiotéw gospodarczych funkcjonujgcych na jej obszarze osiggata jedne z nizszych wynikéw
(ponizej Sredniej krajowej). Za niekorzystne uznac¢ nalezy takze obserwowane w ostatnich latach
zmniejszanie sie liczby tego typu osrodkéw w regionie patrz: Diagnoza sytuacji spoteczno-
gospodarczej i przestrzennej wojewodztwa wielkopolskiego 2019, opracowanie: Wielkopolskie
Regionalne Obserwatorium Terytorialne Departament Polityki Regionalnej Urzad Marszatkowski
Wojewoddztwa Wielkopolskiego, Poznan 2019.

26 Aktywno$¢ ekonomiczna ludnosci w wojewddztwie wielkopolskim w Il kwartale 2019 r., Urzad
Statystyczny w Poznaniu
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Na poziom zatrudnienia duzy wplyw majg czynniki hamujgce dziatalno$é
przedsiebiorstw. Najwazniejszymi  barierami  utrudniajgcymi  funkcjonowanie
przedsiebiorstw w Wielkopolsce wskazywanymi przez pracodawcéw sg niedobor
pracownikdw i rosngce koszty zatrudnienia?’. Duzg role w ksztattowaniu zjawiska
zmniejszenia podazy sity roboczej majg wskazywane wczesniej trendy demograficzne
oraz zmiana postaw pracowniczych na rynku pracy. W sytuacji rosngcych niedoboréw
kadr, pracownicy stajg sie jednym z kluczowych zasobow firmy, ktéry determinuje
mozliwosci efektywnego funkcjonowania?®,

Wielkopolscy pracodawcy eliminujg powstate luki kadrowe m.in. poprzez zatrudnienie
cudzoziemcow. Tylko w 2018 r. wydanych zostato w wojewodztwie wielkopolskim 36,5
tys. zezwolen na prace dla cudzoziemcéw oraz wpisano do ewidencji 166,1 tys.
oswiadczeh o powierzeniu pracy cudzoziemcowi (zezwolenia na prace najczesciej
przyznawane sg obywatelom Ukrainy 79,9% Nepalu 5%, Bangladeszu 2,9%, Biatorusi
2,8%). W 2018 r. zdecydowana wigkszo$¢ zezwolen (prawie 90%) dotyczyta pracy
w podmiotach zaklasyfikowanych do czterech sekcji PKD (przetworstwo przemystowe,
administrowanie i dziatalnoS¢ wspierajgca, transport i gospodarka magazynowa oraz
budownictwo). Najwiecej zezwoleh wydano dla pracodawcéw prowadzacych dziatalnosé
w zakresie przetwoérstwa przemystowego (10,2 tys.) %.. Jak wskazujg analizy rynku,
chociaz naptyw imigrantow sprawia, ze obecnie odczuwane przez pracodawcow braki
pracownikdw sg tagodniejsze i nie zmuszajg firm do daleko idgcych ustepstw
W negocjacjach ptacowych, to ewentualny pozytywny wptyw imigracji na zasoby pracy
w dtuzszej perspektywie nie bedzie wystarczajgcy®®. Nie moze wiec stanowi¢ on
jedynego rozwigzania problemu niskiej podazy pracy w kraju i regionie.

W obliczu nadchodzgcych zmian oraz przy uwzglednieniu juz istniejacych deficytéw
kadrowych, grupg stanowigcg znaczgcy potencjat w obszarze zatrudnienia sg osoby
powyzej 50 roku zycia. Najwieksze rezerwy zasobdw sity roboczej sg obecne wsrdd osob
w wieku przedemerytalnym trwale opuszczajgcych rynek pracy, w najmtodszych grupach
wiekowych wchodzgcych dopiero na rynek pracy oraz ws$rdd kobiet w wieku
reprodukcyjnym. Konieczne jest zatem dostosowanie organizacji przedsiebiorstw i miejsc
pracy do zatrudnienia pracownikéw o zréznicowanych mozliwosciach i oczekiwaniach

27 Ocena sytuacji na wielkopolskim rynku pracy i realizacji zadar; w zakresie polityki rynku pracy
w 2018 roku, Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu, marzec 2019 r.

28 Kondycja pracobiorcow na wielkopolskim rynku pracy (2017 r.), Wojewodzki Urzad Pracy
w Poznaniu, s. 160.

29 Informacja o stanie gospodarki wojewddztwa wielkopolskiego w 2018/19 roku, Urzad
Marszatkowski Wojewodztwa Wielkopolskiego, Departament Gospodarki, Poznan 2019, s. 18-19.
Utrzymata SIQ tendencja wzrostowa liczby zezwolen, jednak tempo jej wzrostu zmniejszyto sig
w poréwnaniu z rokiem ubiegtym. W 2018 r. wydano o 73,3% wigcej zezwolen niz przed rokiem,
podczas gdy w 2017 r. bylo to dwukrotnie wiecej niz w 2016 r. Najwiecej zezwoler na prace
cudzoziemcow nadal wydawanych jest w wojewddztwie mazowieckim (79,7 tys.; tj. 24,2%
zezwolen w kraju). Wojewodztwo wielkopolskie uplasowato sie na 2. miejscu z udziatem 11,1%,
wyprzedzajgc tédzkie (9,9%) i matopolskie (8,4%). Pod wzgledem liczby zarejestrowanych
oswiadczeh w 2018 r. wojewddztwo wielkopolskie z udziatem 10,5% zajmowato 4. miejsce w
kraju, ti. o jedno nizej niz przed rokiem. Wiecej o$wiadczeh wpisano do ewidencji w
wojewodztwach: mazowieckim (16,9%), $laskim (11,7%) i dolno$lgskim (10,8%). Pracodawcy
najczesciej wnioskowali o zatrudnienie obywateli Ukrainy (153,3 tys. o$wiadczen) tj. 92,3%,
Biatorusi — 3,2%, Motdawii — 2,3% oraz Gruzji — 1,8%.

30 Ocena sytuaciji na wielkopolskim rynku pracy i realizacji zadar w zakresie polityki rynku pracy
w 2018 roku, Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu, marzec 2019 r.
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w réznych grupach wiekowych (oséb nieaktywnych zawodowo /osdb starszych),
wprowadzenie programéw zarzgdzania wiekiem w przedsiebiorstwach, aby walczy¢
o0 mozliwe najdtuzsze zachowanie na rynku pracy zasobow osob z pozadanymi
kwalifikacjami oraz otwarcie sie niektérych branz i profesji na zatrudnienie osob
starszych lub kobiet.

Dodatkowo wyzwaniem dla regionu jest zapewnienie kadr w zawodach tzw. deficytowych
diagnozowanych od lat m.in. w ramach badania Barometr Zawodow?3! zasilajgcych m.in.
branze transportowo-logistyczng (kierowca samochodu ciezarowego, kierowca
autobusu), budowlang, meblarskg w regionie. Do tej listy nalezy takze dodaé takie
zawody rzemieSlnicze jak m.in. kucharze, piekarze, cukiernicy, masarze, krawcy.
W wiekszosci powiatow, wystepowanie ww. deficytéw byto w ocenie ekspertéw silnie
zwigzane z postepujgcym zjawiskiem ,starzenia sie kadr’ w zawodzie. Wskazywano na
brak zastepowalnosci kadr, nieche¢ miodziezy do podejmowania ksztatcenia
zawodowego (inne aspiracje zawodowe, oczekiwania wzgledem wiasnej kariery
zawodowej) lub nieche¢ do podejmowania zatrudnienia w juz wyuczonym zawodzie (zw.
na ciezkie warunki pracy lub oferowane niskie wynagrodzenia).

Réwniez w sektorze opieki zdrowotnej prognozowane jest utrzymanie sie problemow
z pozyskaniem lekarzy (gtéwnie specjalistow), a takze wykwalifikowanych pielegniarek
i potoznych z aktualnymi uprawnieniami oraz ratownikdéw medycznych. Eksperci badania
wskazywali na fakt, ze pomimo rosngcego zapotrzebowania na ww. ustugi w zakresie
zdrowia (chociazby dyktowanego zmianami spoteczno - demograficznymi) z powodu
ograniczen finansowych podmiotéw je $wiadczgcych, nie przewiduje sie dodatkowych
etatéw lub mozliwosci podniesienia wynagrodzen®2. Nalezy rowniez zauwazyé, ze prace
w ramach ww. zawodow coraz czesciej wykonuje sie w ramach wiasnej dziatalnosci.

Warto podkreslic rowniez, ze jednym z istotnych zawodow zwigzanych z opiekg
paramedyczng, opiekunczg, na ktéry diagnozowane jest rosngce zapotrzebowanie
w regionie, jest opiekun osob starszych lub niepetnosprawnych. Nie mniej brak
rozwigzan instytucjonalnych, jak i brak mozliwosci finansowych rodzin, aby zapewni¢
najblizszym opieke w ramach ustug prywatnych w ww. zakresie skutkuje w efekcie
przeniesieniem wysitkbw opiekunczych na rodzine np. kosztem wycofania sie lub
ograniczenia aktywnosci zawodowe] (najczesciej kobiet). Trudno zatem szacowac
faktyczne zapotrzebowanie na ustugi zwigzane z szeroko rozumiang opieka, wsparciem
i pomocg osobom starszym czy chorym, gdyz w duzej mierze ma ona charakter
nieinstytucjonalny i pozarynkowy. Pomimo ze spoteczenstwo polskie kulturowo opieke
nad osobami zaleznymi zamyka w strefie rodzinnej, jednak zachodzace zmiany
spoteczne (m.in. mniejsza liczba dzieci, migracje) bedg coraz bardziej wymuszaty
urynkowienie tego typu ustug. Dodatkowo, konsekwencjg zmian demograficznych jest
réwniez rozwoj ustug skierowanych do senioréw, ktérzy stanowig atrakcyjng grupe

31 Barometr zawodoéw. Raport podsumowujgcy badanie w wojewddztwie wielkopolskim 2020,
Wojewddzki Urzgd Pracy w Poznaniu, Poznah 2019.

32 Warto podkresli¢, ze w Wielkopolsce w 2018 r. funkcjonowato: 9 poradni geriatrycznych, 2
oddziaty/pododdziaty geriatryczne, 1 oddziat psychogeriatryczny, 30 placéwek stacjonarnych
i catodobowych swiadczen zdrowotnych inne niz szpitalne, 3 oddzialy opieki paliatywnej. Sytuacja
0sob starszych w Polsce w 2018 r., Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2020; Informacja o
sytuacji osob starszych w 2018 r., Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa
2019r.
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klientow, a takze zapotrzebowanie na pracownikdw w branzach i grupach zawodow
ukierunkowanych na zaspokajanie potrzeb (nie tylko opiekunczych) oséb starszych.

Zasoby pracy - ludnosé w wieku produkcyjnym w regionie

W wojewddztwie wielkopolskim podobnie jak w pozostatej czesci kraju obserwowany jest
staty spadek udziatu w populacji oséb w wieku produkcyjnym - w 2018 r. stanowita ona
60,7% ludnosci regionu.

Tabela 10 Udziat populacji w ekonomicznych grupach wieku w wojewédztwie
wielkopolskim w 2018 r.

mezczyzni kobiety

Przedprodukcyjny 19,3% 20,5% 18,3% 17,7% 21,3%
Produkcyjny 60,7% 66,1% 55,6% 59,6% 62,1%
mobilny o o o o 0
W e 64,1% 61,5% 67,1% 63,6% 64,8%
niemobilny

M - 45-64 lat 35,9% 38,5% 32,9% 36,4% 35,2%
K - 45-59 lat

Poprodukcyjny 19,9% 13,4% 26,1% 22,7% 16,7%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

Procesowi temu towarzyszy nieodigcznie wzrost udziatu mieszkahncédw w wieku
poprodukcyjnym. W latach 2010-2018 na terenie wojewddztwa wielkopolskiego udziat
o0s6b w wieku poprodukcyjnym wzrést az 0 4,6% - z 15,3% w roku 2010 do 19,9% w roku
2018. 2016 rok byt ostatnim, w ktérym notowano nieznaczng, ale jednak, przewage
liczebng miodszej populacji nad najstarszg. Ponadto, co trzecia osoba w wieku
produkcyjnym w regionie znajduje si¢ w wieku niemobilnym (powyzej 45 lat). Sg to osoby
uwazane za niechetne do zmiany miejsca pracy, przekwalifikowania sie lub zdobycia
nowych umiejetnosci.

Wykres 20 Udziat populacji w ekonomicznych grupach wieku w Polsce (lata 2010 — 2018)

16,8 17,3 17,8 18,4 19,0 19,6 20,2 20,8 21,4

64,4 64,2 63,9 63,4 63,0 62,4 61,8 61,2 60,6

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
m Osoby w wieku przedprodukcyjnym Osoby w wieku produkcyjnym

Osoby w wieku poprodukcyjnym

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS
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Wykres 21 Udziat populacji w ekonomicznych grupach wieku w wojewodztwie
wielkopolskim (lata 2010 — 2018)

15,8 15,9 16,5 17,1 17,7 18,2 18,8 19,4 19,9
64,9 64,5 64,1 63,6 63,1 62,6 62,0 61,3 60,7
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

m Osoby w wieku przedprodukcyjnym m Osoby w wieku produkcyjnym

Osoby w wieku poprodukcyjnym
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

Najwiekszy odsetek ludnosci w wieku produkcyjnym w 2018 r. odnotowano w powiatach:
koninskim (63,3%), ztotowskim (62,2%) i grodziskim (61,9%). Analizujgc strukture ludnosci
w regionie wg ekonomicznych grup wieku warto zwréci¢ uwage na powiaty, o korzystnych
trendach (notowany zarazem najwyzszy udziat ludnosci w wieku przedprodukcyjnym
i najnizszy udziat ludnosci w wieku poprodukcyjnym) sg to: poznanski, leszczynski
i grodziski. Odwrotnie sytuacja przedstawia sie w miastach na prawach powiatu: Konin,
Kalisz i Poznan, gdzie udziaty ludnosci w wieku przedprodukcyjnym i produkcyjnym byty
najnizsze w wojewddztwie, a udziat ludnosci w wieku poprodukcyjnym najwyzszy.

Udziat ekonomicznych grup wieku w ogdlnej liczbie ludnosci przy wykorzystaniu typologii
trojkata Osana pozwala na klasyfikacje jednostek terytorialnych zw. na typy demograficzne
okreslajgce etapy rozwoju ludnosci wynikajgce ze struktury wieku. Wojewddztwo
wielkopolskie ze wzgledu na strukture wieku ludnos$ci wg kryterium ekonomicznego w 2018
r. zaliczato sie do typu mtodosci demograficznej. Wskazuje to na wiekszy niz przecietnie
w kraju udziat ludnosci w wieku przedprodukcyjnym (a w tym przypadku takze
produkcyjnym) oraz mniejszy od krajowego odsetek ludnosci poprodukcyjnej, a tym samym
réwniez na wolniejsze tempo zmian zwigzanych ze starzeniem sie spoteczenstwa niz dla
reszty kraju. Podobny warunek spetniato jeszcze 5 wojewddztw, tj. lubuskie, matopolskie,
podkarpackie, pomorskie i warminsko — mazurskie. Proces starzenia sie mieszkancow
powiatow w regionie przebiega w roznym tempie, co obrazuje ponizsza tabela.

Tabela 11 Klasyfikacja powiatéw wojewodztwa wielkopolskiego wg. ekonomicznych grup
wieku w 2018 r. —tréjkat Osanna

czarnkowsko- trzcianecki, obornicki, wagrowiecki,
poznanski, miedzychodzki, szamotulski, nowotomyski,
grodziski, wolsztynski, leszczynski, gostynski, Sremski,
Sredzki, wrzesinski, koninski, pleszewski, jarocinski,
krotoszynski, kepinski

A>19,3% B>60,7%
miodos¢ C<19,9%

demograficzna

A>19,3% B>60,7%
C<19,9%
A>19,3% B>60,7%
C<19,9%
A>19,3% B>60,7% ztotowski, stupecki, turecki, kaliski, ostrzeszowski,

C<19,9% koscianski
A>19,3% B>60,7%
C<19,9%
A>19,3% B>60,7%
C<19,9%

gnieznienski, rawicki

pilski, chodzieski, kolski, ostrowski

Poznan, Konin, Leszno, Kalisz

35



Fundusze Rzeczpospolita

Europejskie - Polska

Program Regionalny

SAMORZAD WOJEWODZTWA Unia Europejska
WIELKOPOLSKIEGO Europejskie Fundusze
Strukturalne i Inwestycyjne

Mapa 4 Klasyfikacja powiatow wojewodztwa wielkopolskiego wg. ekonomicznych grup wieku
w 2018 r. — tréjkat Osanna

miedzychodzki

Zrédlo  GUS, Sytuacja
demograficzna wojewodztwa
wielkopolskiego w 2018 r. s.
64-65. Zestawienie stworzone
na podstawie typologii tréjkata

ztotowski

Osanna. Analizowane
wskazniki to: A udziat ludnosci

czarnkowsko . .
-trzcianecki wagrowiecki w wieku przedprodukcyjnym,
B produkcyjnym i C
obornicki poprodukcyjnym. w

zaleznosci od znaku i wartosci

bezwzglednej
wspotczynnikéw wyrédznia trzy
typy demograficzne Kazdy typ
posiada dwie klasy.

szamotulski gnieznienski

koninski

nowotomyski ;
poznanski ; Magonin
Sredzki : l

grodziski wrzeS|ns
Sremski
wolsztynski jarocinski
leszczynski _ pleszewski
r'Leszno gostynski @J
rawicki

kepinski

Znaczny obszar regionu 60% powiatéw (21 powiatéw) znajduje sie w tzw. miodosci
demograficznej. W fazie stabilizacji znajduje sie 6 powiatow, natomiast 8 powiatéw
zostato zakwalifikowanych jako starzejgce sie demograficznie (w tym wszystkie miasta
na prawach powiatu). W poréwnaniu z 2017 rokiem 6 powiatow zmienito swoj charakter
typologiczny. Powiaty kaliski, ostrzeszowski i ztotowski przesunety sie ze stadium
miodosci do stabilizacji, powiaty chodzieski i pilski — ze stadium stabilizacji do starosci,
a tylko powiat miedzychodzki zmienit charakter ze stabilizacyjnego na typ mtodosci.

Skutki tych zmian wedtug prognoz GUS dla regionu bedg konsekwentnie postepowac
i bedg mialy coraz wiekszy wplyw na wszystkie obszary zycia spoteczno -
ekonomicznego, w tym takze na rynek pracy (spadek podazy pracy / spadek liczebnosci
os6b aktywnych zawodowo). W strukturze ludnosci po 2050 r. ludnos¢ w wieku
produkcyjnym bedzie stanowita 56,8%. Co istotne sama grupa oséb w wieku
produkcyjnym réwniez bedzie ulegaé starzeniu sie, gdyz przewiduje sie staty spadek
liczby ludnosci w wieku mobilnym (do 44 lat), przy wzroscie liczebnosci osob w wieku
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niemobilnym. W 2025 r. co pigty mieszkaniec regionu bedzie emerytem, w 2050 r. bedzie
to juz 27,5% populacji (tj. ponad 905 tys. oséb).

Wykres 22 Udziat ludnosci wedtug funkcjonalnych grup wieku w ogéle ludnosci
wojewodztwa wielkopolskiego w latach 2015-2050

70,0% 63 7%
—~—— : 60,0%
- 0, .
60,0% = e O0.8% przedprodukcyjny
T e08% L~ 515% 3% 521% =
50.0% 57,00  4TS7%. o
’ 43,0% 5289 - = e = = T .y produkeyjny
39,2% 485% 4070, 47,.9% '

40,0% --36.6%
== == produkcyjny mobilny

27,5%
30,0% 01995 24A%
20,9% 21,2% / )
20 0% | 17:3% 185% 201% ’ ’ produkcyjny
,0% S niemobilny
19,1% 18,9% 0 .

10,0% 1S 171% 16,3% 158% 156% 157% poprodukcyjny
0,0%

2015 2020 2025 2030 2035 2040 2045 2050

Zrédto: Prognoza ludnoéci na lata 2014-2050 (opracowana 2014 r.), Gtéwny Urzad Statystyczny,
Warszawa 2014, [stan na: 04.03.2020 r.]®3

Aktywnos¢ zawodowa os6b 50+ w regionie

W Wielkopolsce w 2018 r. oséb aktywnych zawodowo (ij. aktywnych zawodowo
pracujgcych i aktywnych zawodowo bezrobotnych) majgcych 50 lat i wiecej byto 415 tys.
0sOb. Spadek w stosunku do poprzedniego roku (liczba aktywnych zawodowo powyzej
50 roku zycia zmniejszyta o 9 tysiecy osob) byt spowodowany gtéwnie wzrostem udziatu
0s6b biernych w tej kategorii wiekowej (17 tys. oséb).

Tabela 12 Aktywni zawodowo (pracujacy i bezrobotni) wg pitci i wieku w Wielkopolsce i w
Polsce w Ill kwartale 2019 r. (w tys. osé6b)

Polska

ogoétem 17 151 1296 4198 4917 3799 2545 395
mezczyzni 9477 754 2 367 2 653 1957 1499 247

kobiety 7674 542 1831 2264 1843 1046 148

Wielkopolska

ogotem 1671 147 422 467 365 233 38
mezczyzni 918 79 231 260 190 132 25

kobiety 753 68 191 207 174 101 12

Zrédto: BAEL /Bank danych lokalnych GUS

33 https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ludnosc/prognoza-ludnosci/prognoza-ludnosci-na-lata-
2014-2050-opracowana-2014-r-,1,5.html
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Niska liczba osob bezrobotnych w regionie wg. BAEL3* (5 tys. osdb) dla kategorii wieku
50+ wskazuje, na fakt, ze osoby majgce 50 lat i wiecej po utracie zatrudnienia czesto
przechodzg w biernos¢ zawodowg (786 tys. osdb), co oznacza, ze sg osobami
niepracujgcymi, ale nie poszukujg pracy / nie sg gotowi do jej podjecia. Osoby majace
50 lat i wiecej charakteryzuje stosunkowo wysoki udziat oséb biernych zawodowo
(65,5%) w poréwnaniu z innymi kategoriami wieku (np. o 22,6 punktéw procentowych
wiecej niz kategoria wieku 15-29). Na drodze aktywnosci zawodowej czesto, oprocz
problemow ze znalezieniem pracy, stajg takze otrzymywane swiadczenia, np. w postaci
emerytury®®, choroba czy niepetnosprawnosé, jak réwniez obowigzki rodzinne i zwigzane
z prowadzeniem domu.

Wykres 23 Udzial osob biernych zawodowo w ogodle ludnosci aktywnej ekonomicznie
w wojewodztwie wielkopolskim wg wieku w 2018 r.
66,2% 65,5%

14,1% 12 4% 12,5% 11,0%
15-29 30-39 40-49 50 i wiecej

Polska mWielkopolska

Zrédio: BAEL /Bank danych lokalnych GUS

W 2018 r. wartos¢ wspotczynnika aktywnosci zawodowej dla oséb 50+, tj. udziat oséb
aktywnych zawodowo (tzn. pracujgcych i bezrobotnych) majgcych 50 lat i wiecej
w ogolnej liczbie ludnosci tej kategorii wieku, stawiaty wojewodztwo wielkopolskie na 4
pozycji w kraju (wraz z opolskim), za: mazowieckim 37,8%, pomorskim 35,5% i tddzkim
34,9%. Wspdtczynnik aktywnosci zawodowej dla ludnosci powyzej 50 roku zycia
w regionie w 2018 r ksztaltowat sie na poziomie 34,6% (byt on 0 24,2 proc nizszy niz dla
ludnosci ogdtem). Oznacza to, ze w 2018 roku co trzecia osoba powyzej 50 roku zycia
w regionie byfa aktywna zawodowo.

Aktywnos¢ zawodowa oséb majgcych 45-54 lata (87,1%) utrzymywata sie na wysokim
poziomie (porownywalnym z kategorig wieku 25-34 lata - 87,9%). Dla kategorii wieku 55
— 64 lat warto$¢ wspoétczynnika byta nizsza o 34,3 punkty procentowe (tj. 52,8%), co
oznacza, ze srednio, co drugi mieszkaniec Wielkopolski w tym wieku byt aktywny
zawodowo (mezczyzni 63,2%, kobiety 43,7%).

Mezczyzni w regionie (podobnie jak w kraju, i UE) charakteryzujg sie wieksza
aktywnoscig zawodowg na rynku pracy niz kobiety. Analizujgc wartos¢ wspotczynnika

34 Aby osoba zostata uznana za bezrobotng wedtug BAEL, musi spetnia¢ nastepujgce warunki
tacznie: by¢ w wieku 15-74 lata, nie pracowaé w okresie badanego tygodnia, aktywnie poszukiwaé
pracy (konkretne dziatania w okresie 4 tygodni przed badaniem, wliczajgc w to tydzien badania),
by¢ gotowa do podjecia pracy w ciggu dwdch tygodni po przeprowadzeniu badania. Do
bezrobotnych zalicza sie takze osoby, ktére znalazly prace, czekajg na jej rozpoczecie (do 3
miesiecy) i jednoczesnie deklarowaty chec jej podjecia.

35 Wedtug danych GUS w 2018 r. 662 057 osoby pobieraty $wiadczenia z pozarolniczego systemu
ubezpieczeh spotecznych w tym 463 430 pobierato emeryture.
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aktywnosci zawodowej, uwzgledniajac wezsze przedzialy wieku mozna zauwazy¢, ze
kobiety i mezczyzni w regionie majgcy 45-54 lata wykazujg zblizony poziom aktywnosci
zawodowej. Kobiety w tej grupie wieku wykazywaty réwniez najwyzszg aktywnos$¢ na
ryku pracy (tj. 82,9%) wzgledem kobiet w pozostatych kategoriach wiekowych.

Wykres 24 Wspétczynnik aktywnosci zawodowej wg plci i wieku w Wielkopolsce w il
kwartale 2019 r. w [%].

100,0%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0%
0,0% |
ogotem 15-24 25-34 35-44 45-54 55-64 65 lati
wiecej

mogdétem mmezczyzni © kobiety
Zrédto: BAEL /Bank danych lokalnych GUS

Wspotczynnik aktywnosci zawodowej w regionie przyjmuje podobne wartosci dla oséb
majgcych 50 lat i wiecej mieszkajgcych na wsi (tj. 35,3%) i w miescie (34 %) w regionie.

W 2018 r. Wielkopolska byta na 3 miejscu w kraju pod wzgledem liczby aktywnych
zawodowo (pracujgcych) majgcych 50 lat i wiecej (410 tys. oséb), za mazowieckim (696
tys.) i Slaskim (475 tys.). Udziat pracujgcych w regionie nalezgcych do kategorii wieku
45-54 lat w pracujgcych ogdtem wynosit 21% (tj. 341 tys. oséb), majgcych 55-64 lata —
14% (32,8 tys.); majgcych 65 lat i wiecej — 2% (33 tys.)%.

Kobiety pracujgce 45+ w regionie stanowity 16 % ogotu pracujgcych, mezczyzni - 21%.
Wsrod oséb pracujgceych, w przedziale wieku 45-54 lat, kobiety stanowity 47%. Nastepnie
ich udziat w kolejnych kategoriach wieku obnizat sie tj. wéréd osdb majgcych 55-64 lata
stanowity 42%, wsrdd pracujgcych majacych 65 i wiecej lat — 32%.

Tabela 13 Aktywni zawodowo (pracujacy) wg ptci i wieku w Wielkopolsce i w Polsce w 2018
r. (w tys. oséb)

Polska

ogotem 16484 1135 4171 4732 3604 2492 351
mezczyzni 9077 653 2 363 2552 1841 1445 225

kobiety 7 407 482 1808 2180 1764 1047 126

Wielkopolskie

Ogodtem 1 609 128 421 460 341 227 33
Mezczyzni 896 70 240 252 180 133 22

Kobiety 713 58 181 208 161 94 11

Zrédto: Eurostat

36 Dane Eurostat: Employment by sex, age and NUTS 2 regions (1 000) [Ifst_r_Ife2emp]
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Wskaznikiem, ktéry pozwala zobrazowac aktywno$¢ oséb pracujacych na rynku pracy
jest wskaznik zatrudnienia®. Jego warto$¢ dla oséb mieszkajgcych w regionie majgcych
50 lat i wiecej (ogotem) w Wielkopolsce jest najnizsza sposréd wszystkich kategorii
wiekowych i wynosi 34,2% (przy 85,8% dla przedziatu wieku 30-39; 87,8% dla 40-49 lat).
Spadek ten jest naturalnym skutkiem decyzji o przejéciu na emeryture i zakonczeniu
aktywnos$ci zawodowej w momencie osiggniecia wieku emerytalnego przez pracownikéw
50+. Od lat na rynku pracy obserwujemy pozytywny trend, ktéry dla pracownikéw w wieku
przedemerytalnym, tj. 55-64 wykazuje tendencje wzrostowg (w 2010 r. 33,8, w 2018 r.
50,1) — dotyczy to obu pici®®. Nie mniej zwraca uwage utrzymujgca sie gwattownosé
procesu wycofywania oséb 50+ z rynku pracy. W zrealizowanym w ramach niniejszego
opracowania badaniu, eksperci zwracali uwage na brak "bufora" i praktyk/polityk
"stopniowego wycofywania sie z rynku pracy", ktére pozwalatyby na utrzymywanie na
rynku pracy zasobow pracy tej kategorii wieku. Tym samym m.in. wskaznik zatrudnienia
dla kobiet posiadajgcych 50 lat i wiecej przyjmuje wartos¢ 26% (wzgledem wczesniejszej
aktywnosci dla kategorii wieku 40-49 na poziomie 83,5%).

Wykres 25 Wskaznik zatrudnienia wg wieku i ptci w 2018 roku (Polska)

90 9 85, 188, 5
41,6
34, 7 )
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

Wykres 26 Wskaznik zatrudnienia wg wieku i ptci w 2018 roku (wojewodztwo wielkopolskie)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

37 Wskaznik zatrudnienia - udziat pracujgcych danej kategorii w ogolnej liczbie ludnosci danej
kategorii.

38 W duzej mierze aktywizacja starszych rocznikéw dokonuje sie w wyniku presji demograficznej
zwigzanej ze starzeniem sie spoteczenstwa. Dodatkowym katalizatorem wzrostu byto zapewne
podwyzszenie wieku emerytalnego w ramach ustawy obowigzujgcej w latach 2013-17
i intensywna debata spoteczna zwigzana z t3 — wycofang pézniej przez kolejny rzad reforma.
Patrz: Aktywno$¢ zawodowa i edukacyjna dorostych Polakow wobec wyzwan wspofczesnej
gospodarki. Raport podsumowujgcy VI edycje badania BKL w latach 2017-2018, Polska Agencja
Rozwoju Przedsigbiorczosci, Warszawa 2019, s. 98.
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Dokonujgc analizy wartosci wskaznika zatrudnienia oséb majgcych 50 i wiecej lat wg.
szczegotowych kategorii wiekowych warto zauwazy¢, ze w wojewddztwie wielkopolskim
wskaznik zatrudnienia w poszczegolnych grupach wieku jest wyzszy niz ten notowany
w skali catego kraju. Najkorzystniej w porownaniu do UE i kraju przedstawia sie sytuacja
0s0b w kategorii wieku 45-54. Wskaznik zatrudnienia tej grupy w 2018 r. wyniost 82,9%.
(wartos¢ dla Polski 81%, UE 81,1%). Rowniez w tej kategorii wieku widoczna jest
wyjatkowo wysoka aktywnos¢ zawodowa mezczyzn, ktorych wskaznik zatrudnienia byt
0 10,5% wyzszy od wskaznika zatrudnienia dla kobiet. Mezczyzni majgcy 50 lat i wiecej
znajdujg sie w zdecydowanie lepszej sytuacji na rynku pracy, niezaleznie od kategorii
wieku.

Wykres 27 Wskaznik zatrudnienia w UE, Polsce i Wielkopolsce z uwzglednieniem pfici i
przedzialow wiekowych w 2018 r. w [%)]
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Zrédto: Eurostat

Nalezy zauwazy¢, ze mimo iz od 2010 roku wskaznik zatrudnienia kobiet w regionie
wzrést o 16,6% dla kategorii wieku 55-64, stale obserwujemy niski wskaznik zatrudnienia
dla kobiet w Wielkopolsce (39,5%) dla tej kategorii wieku wzgledem danych dla UE
(52,4%). Wynik ogodlnoeuropejski wskazuje na pozgdany/konieczny kierunek zmian.
Ostatnie 4 lata pozwalajg sgdzi¢, iz (o ile nie nastgpig zmiany w regulacjach prawnych)
proces ten bedzie miat charakter stopniowej zmiany postaw wobec pozostawania
w zatrudnieniu. Nie mniej warto podkresli¢, ze w ostatnich dwdch latach odnotowano
dynamiczny wzrost wskaznika zatrudnienia dla kobiet w regionie dla kategorii wieku
40-49 lat (2016 — 73,5%, 2018 — 83,5 %).
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Bezrobotni 50+ w wojewddztwie wielkopolskim

Zgodnie z danymi BAEL w 2018 roku wojewédztwo wielkopolskie posiadato najnizszg
stope bezrobocia w kraju zaréwno dla ludnosci ogotem (tj. 2,2% - Polska =3,8%),
jak i dla oséb 50+ (tj. 1,2% - Polska =2,6%). Rowniez udziat bezrobotnych
zarejestrowanych wg grup wieku 45-54 lata (tj. 2%) i 55-59/64 (. 2,6 %) w liczbie
ludnosci w tym wieku byt najnizszy w kraju (wartosci wskaznika dla Polski odpowiednio
3,6% i 4,6%)

Bezrobocie rejestrowane

W IV kwartale 2019 roku (stan na koniec roku) w powiatowych urzedach pracy w regionie
tgczna liczba bezrobotnych z przedziatu wiekowego 50+ byta réwna 11 994 0so6b®,
co stanowito 26% ogoétu. Wiekszo$¢ tej grupy stanowili mezczyzni (60%), co jest cechg
wyrézniajacg grupe 50+ na tle pozostatych bezrobotnych i wynika z wczesniejszego
wieku emerytalnego kobiet. W$rdd osob bezrobotnych majgcych 45 lat i wiecej 50%
stanowity osoby w wieku 45-54 lata, 32% osoby w wieku 55-59 lat oraz 18% osoby
majgce 60 lat i wiecej. 5779 osdb sposréd bezrobotnych majgcych 50 lat i wiecej
(tj. 48%) byty osobami dtugotrwale bezrobotnymi©.

Udziat oséb bezrobotnych 50+ w populacji oséb zarejestrowanych w powiatowych
urzedach pracy jako bezrobotne nie ulegat od 2014 r. znaczgcym zmianom.
Jednoczesnie wraz ze spadkiem liczby bezrobotnych, sama liczba zarejestrowanych
os6b 50 + drastycznie spadfa (o 57,8% w stosunku do 2014 r.)

Wykres 28 Osoby bezrobotne w wojewddztwie wielkopolskim w latach 2014-2019
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Zrédto: Dane WUP Poznan / bezrobocie rejestrowane

39 Duza dysproporcja liczby bezrobotnych zarejestrowanych w PUP os6b 50+ (11 994 osdéb)
i wykazanych wg. BAEL (5 tys. os6b) moze wynika¢ z faktu, iz osoby zarejestrowane w PUP mimo
rejestracji sg grupg trudng do zaktywizowania, niemal w potowie stanowig osoby dtugotrwale
bezrobotne lub podejmujg nieoficjalne zatrudnienie (co oznacza prace w ,szarej strefie”).

40 Za dtugotrwale bezrobotnego uznaje sie osobe, ktéra w okresie ostatnich dwoch lat pozostawata
w rejestrze powiatowego urzedu pracy przez minimum 12 miesiecy. Do okresu tego nie liczy sie
czas odbywania stazu i przygotowania zawodowego.
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Udziat oséb bezrobotnych powyzej 50 r.z. w ogdle bezrobotnych wykazuje znaczne
zréznicowanie w powiatach wojewodztwa wielkopolskiego, co od poszczegélnych PUP
wymaga dedykowanych dziatan w zakresie realizowanych programow przeciwdziatania
bezrobociu uwzgledniajgcych specyfike uwarunkowan lokalnych rynkoéw pracy.

Mapa 5 Udzial oséb bezrobotnych powyzej 50 roku zycia w ogéle bezrobotnych
w wojewodztwie wielkopolskim (IV kwartat 2019 r.)
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Zrédto: Dane WUP Poznan / bezrobocie rejestrowane

Struktura wyksztatcenia osob zarejestrowanych w PUP powyzej 50 roku zycia w IV
kwartale 2019 byta zblizona do proporcji odpowiadajgcych ogétowi bezrobotnych. W obu
grupach najwiekszy udziat miaty osoby z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym oraz
gimnazjalnym lub nizszym. Najrzadziej przedstawiciele tej grupy legitymowali sie
wyksztatceniem Srednim  ogodlnoksztatcgcym oraz wyzszym. Na tle ogotu
zarejestrowanych, osoby 50+ wyrdzniat ponadprzecietnie wysoki udziat osob
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym i gimnazjalnym.
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Wykres 29 Struktura os6b bezrobotnych powyzej 50 roku zycia wg. wyksztatcenia i wieku
wojewodztwie wielkopolskim (IV kwartat 2019 r.)
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Zrédto: Dane WUP Poznan / bezrobocie rejestrowane

Warto w tym miejscu podkresli¢, ze z informacji zebranych od przedstawicieli PUP
w regionie w ramach badania Barometr zawodow wynika, ze wielu pracownikdéw
zarejestrowanych w PUP, w tym m. in. 50+, posiadajgcych wyksztatcenie /
doswiadczenie pracy w zawodach poszukiwanych w regionie (w zawodach okreslanych
jako deficytowe, ktore czesto bezposrednio zwigzane sg z wyksztatceniem zawodowym)
nie jest w stanie kontynuowac pracy w zawodzie z racji wieku / stanu zdrowia lub braku
aktualnych kwalifikacji.

Osoby bezrobotne, majgce 50 lat i wiecej posiadajg wieksze doswiadczenie zawodowe
w poréwnaniu do pozostatych oséb zarejestrowanych w PUP. W grupie 50+ wystgpit
nizszy udziat oséb bez doswiadczenia zawodowego. Prawie potowa 0sob z tej kategorii
wieku posiada staz przekraczajacy 20 lat, a ponad 18% przekraczajacy 30 lat pracy (ogot
bezrobotnych odpowiednio 15% i 5%).
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Wykres 30 Struktura osob bezrobotnych powyzej 50 roku zycia wg. stazu pracy i wieku
wojewodztwie wielkopolskim (IV kwartat 2019 r.)
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Zrédto: Dane WUP Poznan / bezrobocie rejestrowane

Pomimo posiadanego doswiadczenia zawodowego osoby bezrobotne 50+ dtuzej
poszukiwaty pracy oraz czesciej byty zagrozone dtugotrwatym bezrobociem niz pozostali
zarejestrowali w PUP. 36% z tej kategorii wiekowej poszukiwato pracy przez okres
dtuzszy niz rok (warto$¢ dla oséb bezrobotnych ogétem byta rowna 28%).

W wojewddztwie wielkopolskim w 2019 r. 19 593 osoby bezrobotne zostaty objete
aktywnymi formami przeciwdziatania bezrobociu w Wielkopolsce. 11% z nich (2 198
0s0b) stanowity osoby majgce 50 lat i wiecej. Najczesciej byty one kierowane na staze i
szkolenia (19%), nastepnie prace spotecznie uzyteczne (16%) tj. prace aranzowane
przez gmine w jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej, organizacjach lub
instytucjach statutowo zajmujgcych sie pomocg charytatywng lub dziatalnoscig na rzecz
spotecznosci lokalnej). Jedynie 4% osob sposrdéd oséb 50+ skorzystato z refundacji
kosztébw wyposazenia i doposazenia stanowiska pracy Ilub dofinansowania
podejmowania dziatalnosci gospodarczej (6%).
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Wykres 31 Struktura udzialu w poszczegélnych aktywnych formach przeciwdziatania
bezrobocia oséb powyzej 50 roku w 2019 r. (N=2198 os6b)
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Zrédto: Dane WUP Poznan / bezrobocie rejestrowane
Struktura populacji oséb zatrudnionych majacych 50 i wiecej lat w regionie

Wg danych GUS w 2016 r pracownikow majgcych 50 lat i wiecej w Wielkopolsce byto
206 812 osbb (w tym 108 462 mezczyzn i 98 350 kobiet).

Analiza struktury populacji oséb zatrudnionych majgcych 50 i wiecej lat w wojewddztwie
wielkopolskim wskazuje na znaczne zroznicowanie udziatu kobiet i mezczyzn
w poszczegolnych grupach wieku. W grupie zatrudnionych majgcych od 50 do 59 lat
kobiety stanowig nieco ponad potowe pracujgcych (dla grup 50-54 i 55-59 to odpowiednio
53,8% i 50,8%*!). W starszych grupach odsetek zatrudnionych kobiet gwattownie spada
co wigze sie z faktem wczes$niejszego uzyskiwania przez te grupe zatrudnionych
uprawien emerytalnych.

Wykres 32 Udziat pitci pracownikéw zatrudnionych w grupach wieku w wojewédztwie
wielkopolskim (stan na: pazdziernik 2016 roku)
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Zrédio: opracowanie na podstawie danych GUS pozyskanych z badania reprezentatywnego
na formularzu Z-12 Sprawozdanie o strukturze wynagrodzen wedtug zawoddéw” za pazdziernik
2016 r. dot. liczby zatrudnionych oraz przecietnym wynagrodzeniu w gospodarce narodowej oséb
powyzej 50 roku zycia w wojewddztwie wielkopolskim

41 na podstawie danych GUS pozyskanych z badania reprezentatywnego na formularzu Z-12
(dane za pazdziernika 2016 r.)
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Wsréd zatrudnionych powyzej 50. roku zycia w pazdzierniku 2016 r., w Wielkopolsce
w podmiotach gospodarki narodowej o liczbie pracujgcych 10 osob i wiecej, najwiekszy
odsetek stanowity osoby z wyksztatceniem srednim (zawodowym i ogéInoksztatcgcym).
W poszczegolnych podgrupach wiekowych wyksztatceniem wyzszym legitymowato sie
w 2016 roku od 20,5% do nawet 28,9% oso6b. Zwraca uwage szczegodlnie wysoki odsetek
0s0b z wyksztatceniem wyzszym (w tym takze ze stopniem naukowym) w najstarszej
grupie pracownikéw. Wynika to z faktu, ze okres aktywnosci zawodowej w przypadku
tych zawoddéw, do wykonywania ktérych niezbedny jest wysoki poziom wyksztatcenia,
moze by¢ dluzszy (np. pracownik naukowy, lekarz, prawnik). Sam charakter pracy
sprawia, ze osoby majgce wiele dekad doswiadczenia sg szczegodlnie cenione i mogg
by¢ wcigz aktywne zawodowo.

Wykres 33 Poziom wyksztatcenia pracownikow zatrudnionych (stan na: pazdziernik 2016 r.)
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Zrédio: opracowanie na podstawie danych GUS pozyskanych z badania reprezentatywnego
na formularzu Z-12 Sprawozdanie o strukturze wynagrodzen wedlug zawoddw” za pazdziernik
2016 r. dot. liczby zatrudnionych oraz przecietnym wynagrodzeniu w gospodarce narodowej oséb
powyzej 50 roku zycia w wojewddztwie wielkopolskim

Takze poziom zarobkéw najstarszej grupy pracownikdéw jest wyraznie wyzszy niz
w przypadku mtodszych osob. W 2016 roku zatrudnieni w wojewddztwie wielkopolskim
majacy 65 i wiecej lat zarabiali Srednio 5290,60 zt brutto. Dla poréwnania, w tym samym
roku osoby majgce od 50 do 54 lat zarabiaty o ponad 1000 zt mniej. To konsekwencja
wskazanego wczesniej faktu: osoby majgce 65 i wiecej lat to najczesciej
wysokokwalifikowani specjalisci w swoich dziedzinach. Osoby, ktére kontynuujg
aktywnos$¢ zawodowg w péznym wieku, osiggajg najczesciej wysoki poziom dochoddw.
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Wykres 34 Przecietne wynagrodzenie brutto pracownikéw zatrudnionych w grupach wieku
w wojewodztwie wielkopolskim (stan na: pazdziernik 2016 roku)
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Zrédio: opracowanie na podstawie danych GUS pozyskanych z badania reprezentatywnego
na formularzu Z-12 Sprawozdanie o strukturze wynagrodzen wedlug zawodow” za pazdziernik
2016 r. dot. liczby zatrudnionych oraz przecietnym wynagrodzeniu w gospodarce narodowej oséb
powyzej 50 roku zycia w wojewddztwie wielkopolskim

Rozpatrujgc rodzaj prowadzonej dziatalnosci najwiecej oséb powyzej 50. roku zycia
w pazdzierniku 2016 r. zatrudnionych byto w przemysle — 69,3 tys. osob (34%). Biorgc
pod uwage pte¢, najwiecej mezczyzn pracowato w przemysle (44%), a kobiet —
w edukaciji (26%).

Wykres 35 Struktura zatrudnionych powyzej 50. roku zycia w wojewddztwie wielkopolskim
w zaleznosci wg pici i sekcji PKD w pazdzierniku 2016

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

m Rolnictwo, lesnictwo, fowiectwo i rybactwo (sekcja A)

® Przemyst i budownictwo (sekcje: B+C+D+E+F)

®m Handel, naprawa pojazdéw samochodowych , transport i gospodarka magazynowa,
zakwaterowanie i gastronomia, informacja i komunikacja (sekcje: G, H, I, J)

m Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa (sekcje: K, L)

m Pozostale ustugi (sekcje: M, N, O, P, Q, R, S)

Zrédio: opracowanie na podstawie danych GUS pozyskanych z badania reprezentatywnego
na formularzu Z-12 Sprawozdanie o strukturze wynagrodzen wedlug zawodow” za pazdziernik
2016 r. dot. liczby zatrudnionych oraz przecietnym wynagrodzeniu w gospodarce narodowej oséb
powyzej 50 roku zycia w wojewddztwie wielkopolskim
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Co piata zatrudniona osoba powyzej 50. roku zycia w jednostkach gospodarki narodowe;j
o liczbie pracujgcych 10 oséb i wiecej w pazdzierniku 2016 r. wykonywata zawod
zaliczany do grupy specjalistow — 41,4 tys. osob (20%). W$rdod kobiet najliczniej
reprezentowang grupg zawodéw byli specjalisci — 28,9 tys. 0s6b (29%). Z kolei najwiecej
mezczyzn wykonywato zawod z grupy robotnicy przemystowi i rzemiesinicy — 29,4 tys.
0S0b (27%).

Wykres 36 Struktura zatrudnionych powyzej 50. roku zycia w wojewédztwie wielkopolskim
wg pfci i wielkich grup zawodéw w pazdzierniku 2016 r.
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Zrédio: opracowanie na podstawie danych GUS pozyskanych z badania reprezentatywnego
na formularzu Z-12 Sprawozdanie o strukturze wynagrodzen wedtug zawoddéw” za pazdziernik
2016 r. dot. liczby zatrudnionych oraz przeciethym wynagrodzeniu w gospodarce narodowej os6b
powyzej 50 roku zycia w wojewddztwie wielkopolskim

6.1.4. Analiza ocen | postaw populacji 50+ wobec rynku pracy
w Wielkopolsce (w swietle dostepnych badan)

Wyniki badania Kondycja pracobiorcow na wielkopolskim rynku pracy, zrealizowanego
w wojewodztwie wielkopolskim w 2017 r. 2 wskazuja, ze oceny wiasnej atrakcyjnosci na
rynku pracy oséb pracujgcych powyzej 50 roku zycia nie odbiegajg w znaczgcym stopniu
od ocen ogotu respondentow. Okoto 44,5% wysoko lub bardzo wysoko ocenito wtasng
konkurencyjnos¢ na rynku pracy, 44,6% okreslito jg jako $rednig, natomiast niecate 6%
byta zdania, ze jest ona na niskim lub bardzo niskim poziomie.

Roéwniez podobnie jak pozostali respondenci, ankietowani majgcy 50 lat i wiecej
deklarowali, ze w wiekszosci (91,2%) nigdy nie spotkali sie z dyskryminacjg na rynku
pracy. Jednak zaledwie 32% uwazato, ze ich wiek jest atutem na rynku pracy, natomiast

42 Kondycja pracobiorcow na wielkopolskim rynku pracy, Wojewddzki Urzgd Pracy w Poznaniu,
Poznan 2017 r. Badanie ilosciowe stanowito prébe diagnozy aktualnej sytuacji oséb zatrudnionych
na terenie wojewodztwa wielkopolskiego w 2017 r. Przeprowadzone na reprezentatywnej prébie
0s06b zatrudnionych na terenie wojewoddztwa wielkopolskiego N=1 540. Kryterium wieku nie byto
uwzglednione w doborze proby. Zrealizowano 385 wywiadéw z osobami majgcymi 50 lat i wiecej.
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w opinii prawie 44% stanowi on przeszkode w realizowaniu kariery zawodowej, a co
dziesigty uznat go za zdecydowang przeszkode (co pigty badany nie potrafit odniesc¢ sie
do ww. kwestii). Pozwala to wnioskowac, Zze pracujgcy 50+ odczuwajg pewne
ograniczenia w tym zakresie. Osoby 50+ (37,8%) czesciej (o 3,9%) deklarowaty, ze
obawiajg sie utraty aktualnej pracy. Moze to wynika¢ z faktu, iz pracodawcy nie chcg
zatrudnia¢ starszych osob, obawiajgc sie okresu ochronnego®® i osoby starsze na rynku
pracy przeczuwajg z tego powodu mozliwo$¢ wystgpienia trudnosci w zalezieniu nowego
zatrudnienia. Nie zmieniajg tej sytuacji przepisy, ktore traktujg osoby 50+ jako znajdujgce
sie w szczegolnej sytuacji na rynku pracy, dajgce mozliwo$¢ pracodawcom uzyskania
profitbw za zatrudnienie oséb 50+; m.in. dofinansowanie do wynagrodzen, refundacje
kosztow wyposazenia stanowiska pracy. Dodatkowo problemem jest rowniez mniejsza
cheé¢ do inwestowania w starszych pracownikéw, co réwniez w efekcie nie buduje ich
wartosci na rynku pracy w kontekscie ew. zwolnienia. Nizszy wiek emerytalny kobiet
powoduje réwniez, ze pracodawcom bardziej optaca sie inwestowa¢ (m.in. szkoli¢)
mezczyzn niz kobiety.

Jak pokazujg wyniki pozyskane w ramach badania sytuacji bezrobotnych 50+ w regionie
w 2018 r.** osoby powyzej 50 roku zycia nie tylko czesciej byty zwalniane z inicjatywy
pracodawcy, ale takze w opinii badanych byly mniej chetnie zatrudniane przez
pracodawcow niz osoby mtodsze. Czynnik ten, wraz z problemami zdrowotnymi, byt
najczesciej wskazywang przyczyng trudnosci w znalezieniu zatrudnienia przez
respondenta (zwtaszcza przez ankietowanych w wieku 55-60 lat i 60 lat i wiecej). Wysoki
udziat wskazan na problemy zdrowotne w badaniu mogt wynikaé zarowno z charakteru
pracy zawodowej (praca zwigzana z wysitkiem fizycznym) wykonywanej przez badanych,
jak i rowniez z braku realizowanej profilaktyki zdrowotnej, ktéra w efekcie prowadzi do
wystepowania choréb zawodowych.

43Przepis art. 39 kp. w istotny sposéb ogranicza pracodawce, uniemozliwiajgc mu rozwigzanie
umowy o prace za wypowiedzeniem z konkretng grupg pracownikéw. Zgodnie z art. 39 k.p.
pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace pracownikowi, ktdremu brakuje nie wiecej
niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie
prawa do emerytury z osiggnieciem tego wieku. Zakaz wypowiadania umowy o prace obejmuje
4 lata wstecz, liczac od osiggniecia normalnego wieku emerytalnego, ktéry obecnie wynosi 60 lat
dla kobiet i 65 lat dla mezczyzn.

44 Badanie osob, ktore przekroczyty 50 rok zycia i byly zarejestrowane jako osoby bezrobotne na
terenie wojewoddztwa wielkopolskiego w okresie luty — maj 2018 r. N= 3 462 osoby. W badaniu
czesciej uczestniczyli mezczyzni, osoby z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym
i gimnazjalnym lub nizszym, a takze mieszkancy terenéw wiejskich. Sytuacja bezrobotnych 50+
w $wietle badan realizowanych przez WUP w Poznaniu, [w:] Zagrozenia Wielkopolskiego rynku
pracy, Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu, Poznan 2018, s. 69-82.

50




SAMORZAD WOJEWODZTWA Unia Europejska
WIELKOPOLSKIEGO Europejskie Fundusze
Strukturalne i Inwestycyjne

Fundusze Rzeczpospolita

Europejskie - Polska

Program Regionalny

Wykres 37 Przyczyny najbardziej utrudniajgce znalezienie zatrudnienia wskazywane przez
osoby bezrobotne 50+.

zly stan zdrowia 44,9%
nieche¢ pracodawcéw do zatrudniaina oséb 50+ 41,2%
kwalifikacje nieadekwatne do potrzeb... 11,6%
brak ofert pracy | 11,4%
niezadowalajgce warunki zatrudnienia | 11,3%
nieaktualne kwalifikacje zawodowe = 10,7%
brak doswiadczenia zawodowego | 4,9%
badany nie poszukuje pracy | 4,6%
niemozno$¢ podjecia pracy z uwagi na obowigzki 3,8%
brak motywacji i nadzieji | 3,7%
brak dojazdu | 2,5%
nieumiejetnosc szukania pracy [ 2,4%

inne (jakie?) [1,7%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania wikasnego WUP w Poznaniu - 2018 r.
"Zagrozenia wielkopolskiego rynku pracy"

W przypadku oséb 50+ kluczowa wydaje sie byé decyzja dot. planéw tej grupy do
podejmowania aktywnosci zawodowej po uzyskaniu praw do pobierania swiadczen
emerytalnych*. Z roku na rok ro$nie bowiem w regionie liczba emerytéw (wptyw na taka
sytuacje ma osigganie wieku emerytalnego przez osoby z powojennego wyzu
demograficznego oraz wejscie w zycie ustawy obnizajgcej wiek emerytalny). W 2018
roku w wojewddztwie wielkopolskim liczba emerytdw i rencistow pobierajgcych
Swiadczenia z Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych (ZUS) lub z Kasy Rolniczego
Ubezpieczenia Spotecznego (KRUS) wyniosta tgcznie 779 439 osoby (w kraju 9 198 956
0sbb)*. Wobec liczby ludnosci Wielkopolski grupa emerytéw i rencistow stanowita
22,3%, a wobec ogolnej liczby korzystajgcych ze swiadczen spotecznych w kraju — 8,5%.

W 2018 r. emeryture przyznano 30,1 tys. 0sob, rok pdzniej byto to 26,3 tys. oséb, z czego
co roku ok. 63% stanowity kobiety. W$rod emerytow z 2018 r. 33.5% pozostata aktywna

45 Podstawowym zrédtem utrzymania gospodarstw domowych sktadajgcych sie wytgcznie z oséb
w wieku senioralnym sg dochody ze $wiadczen spotecznych, ktére w 2018 r. stanowity 84,0%
dochoddéw rozporzadzalnych takich gospodarstw. W Swiadczeniach tych najwyzszy udziat miaty
emerytury i renty, ktére stanowity 77,9% ogé6tu dochodéw. Dochody z pracy najemnej w przypadku
analizowanej zbiorowo$ci stanowity 9,3% ogo6tu dochoddw rozporzgdzalnych, a dochody z pracy
na wiasny rachunek poza gospodarstwem rolnym — 2,4%. Patrz: Syfuacja oséb starszych w
Polsce w 2018 r., Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2020.

46 GUS BDL i Diagnoza WROT W ciggu ostatnich 10 lat najwiekszg fgczng liczbe pobierajgcych
Swiadczenia emerytalno-rentowe w wojewddztwie wielkopolskim odnotowano w 2009 r. (775 921
0s6b). Nastepnie w latach 2010-2014 zaobserwowano spadek liczebnosci tej zbiorowosci, a od
2015 r. notuje sie niewielki wzrost liczby $wiadczeniobiorcéw ZUS i KRUS fgcznie. Przecietna
emerytura brutto z ZUS w Wielkopolsce 2 307 zt i Polsce 2 421 zt w 2019 r. Przecietny wiek
emeryta w Wielkopolsce w 2018 r. to 62,9 lat.
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zawodowo*’, w 2019 r. byto to 29,6%. Zatem, co trzeci mieszkaniec Wielkopolski tuz po
nabyciu praw emerytalnych pozostaje — w mniejszym lub wigkszym zakresie — czynny
zawodowo.

Tabela 14 Emerytury przyznane w 2018 i 2019 r. w wojewoddztwie wielkopolskim, wraz z
liczbg emerytéw aktywnych zawodowo

30,1 111 19,1 10,1 3,3 6,8

26,3 9,7 16,6 7,8 2,4 54

* bez o0s6b pobierajgcych swiadczenia na mocy uméw miedzynarodowych oraz bez oséb
majgcych réowniez prawo do swiadczenia rolniczego; dane bezposrednio z badania swiadczen
emerytalno-rentowych

** liczba emerytéw, za ktérych od momentu przyznania emerytury choé raz byly odprowadzane
sktadki na ubezpieczenie emerytalne i rentowe

Zrédto: Opracowanie na podstawie danych Departamentu Statystyki i Prognoz Aktuarialnych
Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych

Na podstawie zrealizowanych badah mozna zauwazy¢, pewne zréznicowanie w zakresie
postawy oséb 50+ wzgledem ich dalszej aktywnosci zawodowej wynikajgce z aktualnego
statusu na rynku pracy. Zaledwie 12% sposrod badanych osob pracujgcych, ktérzy
przekroczyli 50 rok zycia planowato petne zakoriczenie swojej aktywnosci zawodowej po
nabyciu prawa do emerytury. Co czwarty deklarowat, ze planuje kontynuowaé prace
w tym samym wymiarze czasu oraz w tym samym zawodzie, natomiast prawie 32% ma
zamiar w dalszym ciggu podejmowaé prace w niezmienionym wymiarze czasu, ale w
innym zawodzie. Warto podkresli¢, ze co czwarty respondent z tej grupy nie miat w chwili
realizacji badania sprecyzowanych planéw w tym zakresie. W przypadku osob
bezrobotnych, ktérym zadano to samo pytanie zaledwie okoto 31% zadeklarowato
gotowos¢ do podjecia pracy po nabyciu prawa do emerytury, niemal tylu samo (33,3%)
w ogole odrzucat takg mozliwos¢. Wyniki badania wskazujg rowniez, ze decyzje o
kontynuowaniu aktywnosci zawodowej sg zwigzane w duzej mierze z posiadanym
wyksztatceniem, co jest rowniez potwierdzeniem obecnego trendu — im nizszy poziom
wyksztalcenia, tym wiekszy odsetek oséb niepracujgcych.

Warto rowniez podkresli¢, ze im dtuzy okres pozostawania bez pracy tym mniejsza
gotowos¢ do jej podjecia po uzyskaniu praw emerytalnych. Wskazuje to, jak wazne jest
utrzymanie pracownikéw w zatrudnieniu i aktywnosci zawodowej. Ponadto brak oferty
tworzonej przez pracodawcéw, uwzgledniajgcej preferencyjne warunki zatrudnienia dla
os6b 50+ lub stopniowg zmiane charakteru dotychczasowego zatrudnienia (np.
skrocenia wymiaru pracy lub zmiany jej charakteru zw. na obcigzenie fizyczne) moze byc¢
trudne dla starszych pracownikéw i zupetnie odwies¢ ich od podejmowania planowane;j
aktywno$ci zawodowe;.

47 Od momentu przyznania emerytury cho¢ raz byly odprowadzane sktadki na ubezpieczenie
emerytalno-rentowe
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Czynnikami najbardziej sktaniajgcymi do podejmowana pracy po osiagnieciu praw do
emerytury bytlo zapewnienie sobie dodatkowego Zrodta dochodu (30,4%), mozliwosé
zatrudnienia dopasowanego do stanu zdrowia (26,4%). W dalszej kolejnosci zwracano
uwage na mozliwo$¢ podjecia elastycznej formy zatrudnienia (12,8%) oraz zapewnienie
dobrej atmosfery pracy (6,4%).

Wedlug badanych najskuteczniejszymi sposobami jakie wptynetyby na poprawe sytuac;ji
os6b powyzej 50 roku zycia na rynku pracy sg: wprowadzenie regulacji prawnych
zmniejszajgcych koszty zatrudnienia tej kategorii wiekowej (35,7%) oraz zapewnienie
transportu z miejsca pracy do miejsca zamieszkania (33,6%), mozliwos¢ dofinansowania
szkolen pozwalajgcych naby¢ im nowe /lub zaktualizowa¢ kwalifikacje zawodowe
(12,6%), na jakie jest zapotrzebowanie pracodawcoéw oraz dofinansowanie tworzenia
nowych miejsc pracy (12,4%).

Wyniki powyzszych badan warto uzupetni¢ o dane z raportu podsumowujgcego VI edycje
badania Bilansu Kapitatu Ludzkiego*® (realizowanego w latach 2017-2018), ktory podijgt
temat uwarunkowan aktywnosci zawodowej oséb 50+ w Polsce.

Osoby powyzej 50 roku zycia, biorgce udziat w badaniu w znacznej wiekszosci byty
zadowolone z wykonywanej pracy. W podejmowanej aktywnosci zawodowej najbardziej
chwality relacje interpersonalne, zaréwno ze wspotpracownikami jak i przetozonymi,
pewnos¢ zatrudnienia i merytoryczng strone wykonywanego zajecia. Najmniej byty
zadowolone z mozliwosci awansowania, ktére z przyczyn oczywistych sg w ich wieku
ograniczone, oraz z zarobkéw. Nalezy podkresli¢, ze praca zawodowa dla czesci oséb
50+ jest koniecznoscig z powoddéw ekonomicznych (starsze osoby czesto zyjg
w gospodarstwach o stosunkowo nizszym miesiecznym dochodzie, a ich zarobki czesto
stanowig kluczowy zaséb nie tylko dla nich, ale tez ich bliskich). Potwierdzeniem tego
moze by¢ réwniez fakt, iz jedna pigta badanych wskazata, ze kontynuuje prace
zarobkowa, mimo ze ich stan zdrowia utrudnia jej wykonywanie. Niemal 1/3 badanych w
wieku poprodukcyjnym zadeklarowato, ze czuje, ze praca ma zty wptyw na ich zdrowie,
a 38% z nich przyznato, ze w pracy muszg wykonywac zadania grozgce uszczerbkiem
na zdrowiu.

Potowa pracujgcych po 50 roku zycia, biorgcych udziat w badaniu, spodziewa sie, ze po
osiggnieciu przez nich wieku emerytalnego ich pracodawca bedzie oczekiwat
zakonczenia przez nich pracy i przejscia na emeryture. 1/3 wskazata, ze oczekiwano by
od nich kontynuowania pracy w obecnym zakresie. Takie dane wskazujg, ze wiekszos¢
pracodawcow nie tworzy specjalnych warunkéw pracy dla osob starszych, a dla
starszych pracownikéw przewiduje tylko te dwie ww. alternatywy. Ponad potowa
badanych po 50 roku zycia (60%) spodziewa sie, ze bedzie dorabia¢ do emerytury (60%
respondentdéw zajmujgcych sie pracg umystowg i 45% os6b wykonujgcych prace
fizyczne). 60% pracujgcych osob w wieku powyzej 50. roku zycia biorgcych udziat w
badaniu deklarowato, ze chciatoby pracowaé nawet gdyby mieli dos¢ pieniedzy, aby
utrzymac sie przez reszte zycia (czesciej aktywni zawodowo chcieliby pozostaé
pracownicy zawodow umystowych niz fizycznych).

48 Raport z badania Aktywno$¢ zawodowa i edukacyjna dorostych Polakéw wobec wyzwan
wspotczesnej gospodarki. Raport podsumowujgcy VI edycje badania BKL w latach 2017-2018,
Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci, Warszawa 2019, [http://www.parp.gov.pl].
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Jedna pigta badanych pracujgcych respondentéw powyzej 50 r. z twierdzi, ze mogtaby
wykonywac swoj obecny zawod w wymiarze minimum 20 godzin tygodniowo, najdiuzej
jak to mozliwe. Dla pozostatych osob sredni wiek, do ktérego byliby w stanie pracowaé
w aktualnym zawodzie to 64 lata (66 dla mezczyzn i 63 lata dla kobiet). Mezczyzni
wykonujgcy prace umystowe deklarowali mozliwos¢ kontynuowania zatrudnienia do 67
roku zycia; prace fizyczne do 65 r.z. W przypadku kobiet wartosci te wynosity
odpowiednio 63 i 62 lata. Niemal 1/3 badanych pracownikéw deklarowata, ze przy
zmianie warunkoéw pracy, mogtaby pozosta¢ dtuzej aktywna zawodowo, niz wykonujgc
swojg obecng prace. Opinia ta byla popularniejsza w grupie pracownikéw fizycznych
(34%) niz umystowych (30%).

6.1.5. Bariery w zatrudnieniu / stereotypy 50+

W obliczu zachodzgcych globalnie przemian spotecznych, kulturowych badz
cywilizacyjnych dotychczasowe pojmowanie starosci, proby okreslenia progu tej fazy
zycia ludzkiego i pewne zatozenia ,pewniki” przyjmowane przez ludzi starszych oraz
w stosunku do ludzi starszych, stracity w znacznym stopniu swg aktualnos$¢. Nastepuje
préba redefinicji pojecia starosci i roli oséb 50 i 60+ w spoteczenstwie®®. Obserwujemy
stopniowe odchodzenie od pasywnego modelu starosci na rzecz dtuzszej aktywnosci
zawodowej, ktdéra nastepnie jest zastepowana przez aktywnosc innego rodzaju, np. w
organizacjach senioralnych. Réwniez wizerunek starszego cztowieka ulegt w ostatnich
latach znacznym przeobrazeniom, ale mimo wszystko stowo ,staros¢” w dalszym ciggu
ma pejoratywny wydzwiek. Z jednej bowiem strony dominuje tendencja do
marginalizowania pozycji seniorow w spoteczenstwie, stanowigca efekt m.in. ich
ograniczonej aktywnosci zawodowej i ekonomicznej; z drugiej strony silnie propagowana
jest koniecznos¢ efektywnego wykorzystania kapitatu ludzkiego i spotecznego osoéb
starszych, przektadajgca sie nie tylko na lepszg jakos¢ zycia samych zainteresowanych,
ale i innych grup spotecznych®. Nastepuje przekraczanie granic wieku, co do stylu zycia,
podejmowanej aktywnosci zawodowej oséb starszych, nie mniej wcigz utrzymuje sie
spoteczne postrzeganie starosci jako stanu kojarzonego z chorobg, uzaleznieniem od
pomocy otoczenia, brakiem niezalezno$ci finansowej (biedg, niskimi $wiadczeniami
transferowymi), brakiem zaspokojenia czesci potrzeb, utratg statusu zawodowego -
bezuzytecznos$cig, niekorzystng zmiang wizerunku. Podtrzymywane ww. obrazu wptywa
na ksztattowanie spotecznych postaw wobec starosci, jaki i na samopoczucie tych, ktérzy
przekroczyli prég wieku emerytalnego®!. Stereotypy dotyczgce starosci i ludzi starszych
przyczyniajgce sie do utrwalenia negatywnej opinii o starosci i zachowan
dyskryminujgcych (m.in. ageizmu®?), powodujg marginalizacje oséb starszych (rowniez

49 Swiatowa Organizacja Zdrowia dzieli staro$é na 60/65 -74 lat tzw. wczesna staro$é, 75-89 lat —
tzw. staro$c¢, dojrzata, 90+ —tzw. dlugowiecznosé.

50 D. Nowalska-Kapuscik, Staro$¢ jako ,produkt USP” w procesie przeciwdziatania ageizmowi,
[w:] Staro$¢ niejedng ma twarz — badania interdyscyplinarne nad staroscig, red. Grzegorz Libor,
2017, s. 277.

51 E. Wotloszynek, M. Wojcik, O. Dabska, K. Pawlikowska-tagdd, E. Koztowska, Wspofczesne
spofeczenstwo polskie wobec zjawiska gerontofobii, [w:] Staro$¢ niejedng ma twarz — badania
interdyscyplinarne nad staro$cig, red. Grzegorz Libor, 2017, s. 63-66.

52 Ageizm - (wg. Szukalskiego) zestaw przekonan, uprzedzen i stereotypow, ktérych podstaw
doszukiwac sie mozna w biologicznym zréznicowaniu ludzi, zwigzanym z procesem starzenia sie,
ktére dotyczg kompetencji i potrzeb oséb w zaleznosci od ich chronologicznego wieku, patrz: D.
Nowalska-Kapuscik, Staro$c¢ jako ,produkt USP” w procesie przeciwdziatania ageizmowi, [w:]
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posrednio wspierajgc ich postawy wycofania z rynku pracy). W efekcie tworzg btedne
koto, ktore trudno przezwyciezy¢®2,

Stereotypy, ktére majg wptyw na ocene atrakcyjnosci pracownikow 50+ na rynku pracy
skupiajg sie na zaréowno na mozliwosciach poznawczych, biologicznych (zdrowotnych),
jak i behawioralnych. Panuje przekonanie, ze osoby starsze nie potrafig pracowa¢ pod
presjg czasu, nie odnajdujg sie w zadaniach grupowych, nie sg kreatywne (pracujg wg
utartych schematéw) oraz nie sg w stanie nadazy¢ za rozwojem technologicznym
(obstuga komputera, urzadzen biurowych, Internet, aplikacje). Starszego pracownika
uwaza sie za nieprzystosowanego do pracy w warunkach wolnego rynku, tj. za osobe
mniej elastyczng, trudno adaptujgcg sie do nowych warunkéw, powolng w dziataniu
(mniej produktywng), mniej zdolni do podejmowania decyzji, wymagajgcg poswiecenia
wiecej uwagi / niesamodzielng i roszczeniowg. Cztowiek starszy to cztowiek zniechecony
i zmeczony, cechuje go osfabienie poznawcze, ale i nieche¢ poznawcza, brak
zaangazowania w dziatalnosc¢ (brak motywaciji). Oczywiscie powyzsze spojrzenie utrwala
fatszywe przekonanie o jednorodnosci grupy osob starszych pod wzgledem potrzeb,
mozliwosci, oczekiwan | zasobow. Ponadto wszystkie te cechy skutkujg
przeswiadczeniem, ze osoby starsze sg kosztowne w zatrudnieniu, gdyz nie przynoszag
zwrotu poniesionych naktadow.

Duze znaczenie odgrywa réwniez przeswiadczenie o potencjalnych kiopotach
pracodawcy zwigzanych ze stanem zdrowia 0s6b 50+. Powszechnie uwaza sie, ze osoba
mioda podejmujgca nowg prace bedzie zawsze dostepna i nie bedzie korzystata ze
zwolnien lekarskich — w przeciwienstwie do oséb starszych. Osoby starsze czesciej niz
ludzie mtodzi chorujg i ulegajg wypadkom w pracy. Fakty wskazuja, ze jest doktadnie
odwrotnie®*. Opinie te ignorujg réwniez fakt, ze ludzie w wieku okotoemerytalnym sg
przecietnie w lepszej ogdlnej kondycji niz w przeszitosci, i nie posiadajg zobowigzan osob
mtodszych wynikajgcych m.in. z opieki nad dzie¢mi.

Inng etykietg, ktéra negatywne oddziatuje na postrzeganie czesci aktywnosci zawodowej
kobiet 50+ jest ich potencjalna rezygnacja z aktywnosci zawodowej na rzecz rol
rodzinnych iopiekunczych. Rzeczywiscie w sytuacji niemoznosci lub niecheci
skorzystania z opieki instytucjonalnej nad dzieckiem zapewnianej przez Zztobek
rozwigzaniem czesto stosowanym jest wiasnie pomoc rodziny®®. Biorgc jednak pod
uwage spadajgcy poziom dzietnosci spoteczenstwa, opdznianie decyzji o zaktadaniu
rodziny, rosngcg autonomie matzenstw — powodujgcg wiekszg autonomie senioréw jak
i wreszcie, rosngcg aktywnosé zawodowg dziadkow (ktorzy sg duzo lepiej wyksztatceni
niz wczesniejsze generacje seniorow) nalezy przyja¢, ze w kolejnych dekadach coraz
mniejsza czes¢ rodzin bedzie poszukiwata tego rodzaju wsparcia. Co wiecej, wiele oséb

Staro$¢ niejedng ma twarz — badania interdyscyplinarne nad staro$cig, red. Grzegorz Libor, 2017,
s. 279.

53 K. Pawlikowska-tagod, O. Dabska, E. Wotoszynek, M. Wojcik, Dyskryminacja oséb po 50-tym
roku zycia na polskim rynku pracy, [w:] Staro$¢ niejedng ma twarz — badania interdyscyplinarne
nad staro$cig, red. Grzegorz Libor, 2017, s. 268-275.

54 Z. Wozniak, Staros$¢. Bilans—Zadanie—Wyzwanie, Poznan 2016, s. 259; M. Cichorzewska, B.
Mazur, A. Niewiadomska, E. Sobolewska-Poniedziatek, K. Zimnoch, B. Zidtkowska, Zarzgdzanie
wiekiem. Aspekt regionalny, instytucjonalny oraz organizacyjny, Lublin 2015, s. 64.

55 Zapotrzebowanie i bariery regionalnego rynku pracy w 2016 roku, Wojewddzki Urzad Pracy
w Poznaniu, Poznan 2017, s. 44.
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starszych postrzega moment usamodzielnienia dzieci jako czas realizacji wkasnych
planéw i zamierzen (m.in. realizacji aspiracji zawodowych). Model ten jest zdecydowanie
bardziej aktywny i pokonsumpcyjny niz wyobrazenia wiasnej starosci ich poprzednikdw®®.
Nastepuje wiec stopniowe zmniejszenie znaczenia petnienia rol opiekunczych wsréd
senioréw®’.

Realng barierg w zatrudnieniu os6b 50+ majgcg swoje zrodto w otoczeniu potencjalnych
pracownikéw jest jednak brak wydajnego systemu opieki nad niesamodzielnymi osobami
starszymi i wspierania ich opiekunéw. Opiekunowie nieformalni to najczesciej
opiekunowie rodzinni (83,2%). 70% opiekunéw to osoby w wieku od 41 do 70 lat
(w wiekszosci kobiety). 52% opiekundw jest aktywnych zawodowo, natomiast wsrod
0s6b niepracujgcych 66% pobiera emeryture lub rente®e,

Ponadto wiele sgdéw w kontekscie ludzi starszych jest ksztaltowanych na zasadzie
kontrastu / opozycji wzgledem ludzi mtodych. Warto podkreslié¢, ze z analiz OECD
wynika, ze ludzie starsi i mtodziez nie sg konkurentami na rynku pracy i ze zwalnianie
starszych pracownikbw zwieksza, a nie zmniejsza problem bezrobocia wsrod
miodziezy®®. Jak wskazujg badania starsi pracownicy nie konkurujg o miejsca pracy
pozadane przez osoby miode, te zas nie zajmujg miejsc pracy zwolnionych przez osoby
starsze, gdyz pracujg w nowych sektorach rynku pracy. Duza czesé zwalnianych przez
starszych pracownikéw miejsc pracy zanika lub nie moze by¢ wprost zastgpiona miodag
kadrg. Te nieprawdziwe tezy sg utrzymywane w sSwiadomosci politykdw, analitykow
rynku, a skutki przeciwstawiania sobie pokolen, majg negatywne konsekwencje w postaci
zwiekszenia konkurencji miedzypokoleniowej na rynku pracy i promociji gtownie mtodych
ludzi w zatrudnieniu®,

Jednym z pozytywnych skojarzen wzgledem starosci jest uznanie atutu, jakim dla oséb
starszych jest doswiadczenie — w tym doswiadczenie zawodowe. Jednak wartos¢
doswiadczenia oséb starszych traci na znaczeniu w sytuacji, gdy nabyte w konkretnej
firmie kwalifikacje, mogg by¢ przydatne jedynie w kontekscie danego przedsigbiorstwa,
ktére po przerwaniu zatrudnienia, tracg na znaczeniu. Doswiadczenie zawodowe czesto
réwniez nie jest traktowane jako atut, a zaséb, za ktory pracodawca ponosi dodatkowy
,Koszt” najmujgc pracownika starszego, a nie miodego. W sytuacji szukania
oszczednosci pracodawcy czesto wybierajg pracownika, ktéry podejmie sie zatrudnienia
za najnizsze wynagrodzenie, a doswiadczenie niespodziewanie staje sie ,balastem”.

6.1.6. Aktywizacja 50+ narynku pracy

Opisane wczesniej procesy demograficzne generujg potrzebe planowania i wdrazania
rozwigzan wspierajgcych aktywnosé¢ zawodowg najstarszych grup pracownikéw nie

56 http://www.sprawynauki.edu.pl/archiwum/dzialy-wyd-elektron/301-socjologia-el/2849-srebrna-
gospodarka.

57 K. Pawlikowska-tagod, O. Dabska, E. Wotoszynek, M. Wojcik, Dyskryminacja oséb po 50-tym
roku zycia na polskim rynku pracy, s. 268-275.

58 Pogtebione studium ustug opiekurnczych skierowanych do oséb starszych. Srodowiskowa
opieka formalna i nieformalna, Obserwatorium Integracji Spotecznej Wielkopolskie Regionalne
Obserwatorium Terytorialne, Poznan, 2017, s. 7.

59 Zmniejszenie poziomu bezrobocia w grupie najmtodszej, odbywa sie nie przez zwalnianie
starzejgcych sie pracownikéw, lecz poprzez tworzenie nowych miejsc pracy adresowanych do
pokolenia wchodzgcego na rynek pracy.

60 Z. Wozniak, Starosc. Bilans—Zadanie—-Wyzwanie, s. 253.
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w trybie doraznym, ale w formie dtugofalowych dziatan, ktére bedg mogly byé
dostosowywane do zmieniajgcego sie kontekstu spotecznego i gospodarczego.

Podejmowane dziatania powinny monitorowac i uwzglednia¢ zmiany wynikajace z roznic
i zmian pokoleniowych, ktérym podlegajg sami seniorzy, jak réwniez ich potrzeby
i zasoby. Osoby, ktére obecnie liczg sobie 50 lub wiecej lat, majg catkowicie inne
kompetencje, aspiracje i wizje funkcjonowania w okresie pdznej dorostosci, niz beda
mie¢ seniorzy za 10-20 lat. Ewolucji ulegng bariery i czynniki utrudniajgce aktywnosé
seniorow na polu spotecznym i zawodowym m.in. obecnie jedng z czesto wskazywanych
barier dla aktywnosci zawodowe] starszych grup pracownikéw sg deficyty w obszarze
kompetencji informatycznych. Zakres wiedzy i kompetencji kolejnych generaciji
pracownikéw 50+ w tym obszarze bedzie rést, a zatem ta bariera stopniowo bedzie traci¢
na znaczeniu®!. Podobnie stan zdrowia i mniejsza wydajnos$¢ fizyczna stanowity wiekszg
bariere do podejmowania pracy przez osoby w wieku 50+ Obecnie postepujgca
automatyzacja juz dzis wspiera, a w przysziosci moze zniwelowaé ten problem w wielu
obszarach.

Aktywizacja zawodowa seniorow obejmowaé powinna zatem szereg spojnych dziatah
skierowanych zaréwno do przedsiebiorcéw, samych pracownikéw 50+ i ich otoczenia.
Zadaniem programéw wspierania zatrudnienia starzejgcych sie pracownikéw lub oséb
bedgcych na emeryturze jest tworzenie warunkéw zachecajgcych:
— do powrotu na rynek pracy emerytdw bez obnizania / wstrzymywania
otrzymywanego swiadczenia
— starszych pracownikébw do pozostania w zatrudnieniu, nawet gdy ich
produktywnosé w wyniku pogarszania sie sprawnosci moze sie obnizac.

Schemat towarzyszgcy poprzednim pokoleniom tj. trzystopniowa droga zycia — edukacja,
zatrudnienie i emerytura nie jest juz aktualny. Przy tak dtugiej planowanej drodze
zawodowej pracownicy nowej generacji muszg liczy¢é sie ze zmianami
(przekwalifikowaniem, ksztatlceniem ustawicznym, zmianami technologii itp.)%2.
Kontynuowanie pracy jest jednak szansg na diuzsze zachowanie aktywnosSci
intelektualnej, petne uczestnictwo w zyciu spotecznym, uzyskanie dodatkowego dochodu
oraz utrzymanie poczucia przynaleznosci / bycia potrzebnym.

Literatura wskazuje na 7 podstawowych kategorii postaw wobec aktywnosci zawodowej
na emeryturze®?

61 A. Ziomek, Przestrzen polityki demograficznej w uwarunkowaniach gospodarczych dzi$
i w przysztosci, [w:] Sytuacja demograficzna Polski jako wyzwanie dla polityki spotecznej
i gospodarczej, red. J. Hrynkiewicz, J. Witkowski, A. Potrykowska, Warszawa 2018, s. 213-216.
62 Zresztg refleksja dotyczgca planowania zycia i kariery zawodowej nie dotyczy jedynie
pracownikéw zblizajgcych sie do wieku emerytalnego. Przy tak dtugiej drodze zawodowej
pracownicy nowej generacji muszg tez bardziej rozwaznie rozgranicza¢ swoje zycie zawodowe
od prywatnego (work-life balance). Moga planowaé przerwe w zatrudnieniu zawodowym dla
poprawy jako$ci zycia, realizacji wkasnych zainteresowan lub przygotowania sie do spetnienia w
kolejnym, nowym zawodzie, patrz: https://www.swps.pl/nauka-i-badania/blog-naukowy/5540-4-
pokolenia-na-rynku-pracy.

63 S. Yeandle, Older works and world — life balans, Sheffield 2005, s. 16 | n., cyt. za: Z. Wozniak,
Starosc. Bilans—Zadanie—Wyzwanie, s. 256.

57




Fundusze
Europejskie
Program Regionalny

Otwarci na
zZmiany w zyciu
zawodowym

Wyczekujacy
emerytury

Odrzuceni lub
wielokrotnie
zwalniani

Stratedzy
»wychodzenia z
zatrudnienia”

Demotywowani
aktualnie
wykonywang
pracg

Podtrzymujacy
tozsamosc¢
poprzez prace

Pracujacy ,jak
diugo sie da”

Rzeczpospolita

- Polska

Ludzie gotowi na kolejng zmiane w
karierze zawodowej, pracownicy
wysokokwalifikowani i zajmujgcy wysokg
pozycje zawodowg, dobrze optacani,
chcacy dac cos z siebie ponad to, co juz
zrobili poszukujgcy nowych wyzwan.

Przemeczeni pracownicy zmianowi,
ludzie przecigzeni i zmeczeni praca,
oczekujgcy uwolnienia od stresu pracy,
pragngcy powrotu do normalnego rytmu
dobowego i odzyskania czasu wolnego,
,chcacy zajac sie sobg” (akceptujg
spadek w dochodach, obnizenie
standardu zycia, lub zmiany we wzorach
konsumpciji po zaprzestaniu pracy.
Warunkiem kontynuowania pracy moze
by¢ wytacznie dobre wynagrodzenie.
Gtéwnie pracownicy zwolnieni w wieku
przedemerytalnym (55-64 lata),
zatrudnieni w upadajacych firmach i
gateziach gospodarki, pracownicy nisko
wynagradzani, posiadajacy kwalifikacje
mato przydatne z punktu widzenia
potrzeb rynku pracy.

To rzadkos$¢ wsrod kategorii
zawodowych, ,planisci” majgcy bardzo
przejrzysty scenariusz konczenia
aktywnosci zawodowe;j / przejscia w
biernos¢ zawodowg i zycia na
emeryturze. Chcacy odzyskac poczucie
suwerennosci, kontroli i posiadania
czasu tylko dla siebie, cieszacy sie
bliskg perspektywag wolnosci i
zwiekszonego wolumenu czasu wolnego
Pracownicy niezbyt zainteresowani tym,
co aktualnie robig zawodowo, fatwo sie
zniechecajacy, osoby o stabej woli. To
postawa dla zaje¢ nisko ptatnych i prac
niewymagajacych kwalifikacji. Istnieje tu
prawdopodobienstwo ucieczki w
chorobe, by wyj$¢ z zatrudnienia, cho¢
przerwanie zatrudnienia moze by¢ takze

rezultatem spietrzenia obowigzkéw.

Dobrze opfacani przedstawiciele réznych

profesiji, ktérzy wchodzgc z zatrudnienia,
kontynuujg prace w swoich rolach
profesjonalnych, ale wykonujg je w
innym otoczeniu instytucjonalnym -
wykonywanie pracy w wielu roznych

systemach instytucjonalnych ma miejsce

na wiele lat przed wejsciem w okres
przedemerytalny.
Dazacy do utrzymania zatrudnienia do
ostatniego dnia wyznaczonego ustawg
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Programy ksztatcenia ustawicznego,
dostep do szkolen i mozliwosci
podnoszenia kwalifikacji, przenoszenie
i zachowanie swiadczen spotecznych
po podjeciu zatrudnienia, poradnictwo
i konsultacje zawodoéw, ochrona przed
dyskryminacjg zw. na wiek w
zatrudnieniu.

Informacje finansowe i dotyczgce
warunkow pracy, poradnictwo i
konsultacje zawodowe, przenoszenie i
zachowanie $wiadczen spotecznych
po podjeciu zatrudnienia.

Poradnictwo i konsultacje zawodowe,
uczciwa i rzetelna rekrutacja
pracownikow, dostep do szkolen i
mozliwosci podnoszenia kwalifikacji,
ochrona emerytury.

Informacje finansowe, ochrona
emerytury, elastyczne wychodzenie z
zatrudnienia — zredukowanie godzin

pracy, opcja pracy w niepetnym

wymiarze godzin z zachowaniem
Swiadczen emerytalnych.

Zredukowanie godzin pracy,
elastyczne formy zatrudnienia,
Swiadczenia wspierajgce
kontynuowanie kariery zawodowej,
gwarancje / pewnos¢ uzyskania
Swiadczen spotecznych, przerwanie
zatrudnienia lub poszerzenie opciji i
form wychodzenia z zatrudnienia.

Samozatrudnienie, wykorzystanie
potencjatu w roli konsultantéw,
zatrudnienie w niepetnym wymiarze
godzin z utrzymaniem swiadczen
emerytalnych

Dochéd gwarantowany, profilaktyka i
promocja zdrowia, informacja o
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emerytalng. Sa to ludzie skfonni do emeryturach i warunkach
kontynuowania pracy po przejsciu na kredytowych, ksztatcenie ustawiczne —
emeryture — dla wielu dalsze (wbrew stereotypom ludzie ci sg zdolni
zatrudnienie staje sie koniecznoscig. To do rozwoju i /lub w nowych
typowi przedstawiciele pracownikéw dziedzinach).

nisko wynagradzanych i wykonujgcych
prace proste, niewymagajgce
kwalifikacji. Jest to postawa
charakterystyczna dla os6b o niskich
zarobkach i bez zasobdw kapitatowych.
Przerwanie zatrudnienia moze nastgpic
na skutek utraty zdrowia lub sprawnosci.
W sytuacji, gdy przedtuzenie zycia zawodowego staje sie faktem, przedsiebiorstwa
powinny zastanowi¢ sie nad wykorzystaniem potencjatu dojrzalych zawodowo

pracownikéw, weryfikujgc swoje spojrzenie na kompetencje, ktérymi dysponuja.

Jak pokazuje praktyka poziom aprobaty dla starszych pracownikow (i w efekcie wzrostu
ich udziatu w zatodze firmy) zwigkszajg w sposob istotny wczesniejsze doswiadczenia
z zatrudnieniem takich osob%4. Dlatego tak wazne jest by tworzy¢ platformy wymiany.
doswiadczen, dla przedsiebiorcow, w ramach ktorych mogliby wymieniaé dobre praktyki
i dobre doswiadczenia zwigzane z zarzgdzaniem wiekiem i zatrudnianiem oséb 50+.
Szczegodlnie istotne jest réwniez, aby oprécz szans pracy, jakie stwarzajg seniorom duze
firmy (gdzie jest wiecej zasobow ekonomicznych, pracownikéw o roznych kwalifikacjach,
rodzajéw pracy) w proces ten wigczaé mate i Srednie przedsiebiorstwa, ktére nie
posiadajg takich tradycji zarzgdzania w ww. zakresie.

Do barier wdrazania strategii zarzgdzania wiekiem w polskich przedsiebiorstwach wcigz
nalezy niska swiadomos¢ koniecznosci inwestowania w rozwdj kapitatu ludzkiego.
Menadzerowie (menadzerowie HR) wcigz jeszcze zbyt mato dostrzegajg kwestie
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu oraz nie sg dostatecznie gotowi do podjecia
wspoOtpracy z organizacjami, ktorych celem jest podnoszenie jakosSci zasobow
ludzkich.®®. Nadal tatwiej pracodawcom przyjgé pasywng postawe wobec pracownikow
zblizajgcych sie do wieku emerytalnego lub odchodzgcych na emeryture niz podjgc prébe
zarzadzania ich zasobami dla organizaciji i tworzenia zachet podtrzymania wspétpracy.
Prawdopodobnie spowodowane jest w duzej mierze to koncentrowaniem uwagi na
trudnosciach organizacyjnych i kosztach wdrazania programéw zarzgdzania wiekiem
(przewidywanym niskim zwrotem poniesionych inwestycji).

Dlatego tak wazne jest, by upowszechnia¢ i wcigz doskonali¢ dostepne instrumenty
polityki panstwa, ktdore mogg obnizy¢ koszty ich wdrazania. Dziatania wspierajgce
pracodawcow powinny koncentrowa¢ sie na: tworzeniu systeméw wsparcia
pracodawcow zatrudniajgcych starszych pracownikéw (dostarczanie swiadczen i ustug
wspomagajgcych zarzgdzanie wiekiem (celem stworzenia procedur i wprowadzenia ich
do organizacji oraz udzielaniu wsparcia w tworzeniu partnerstw do realizacji wspotpracy
w ramach aktywizacji zawodowej osob starszych.

Podnoszenie $wiadomosci w zakresie wieku oséb zatrudnionych w catej organizaciji
i podejmowanie kompleksowych dziatan skierowanych do pracownikow w kazdym wieku

64 Z. Wozniak, Staro$¢. Bilans—Zadanie—Wyzwanie, s. 263.
65 M. Rembiasz, Rola Strategii zarzgdzania wiekiem w przedsiebiorstwie, "Studia i prace Wydziatu
Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwersytetu Szczecinskiego”, nr 39, t. 3, 2015, s.163.
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(ze szczegdlnym uwzglednieniem osoOb starszych) skutkuje bowiem wymiernymi
korzysciami dla przedsiebiorstw: tj.

zoptymalizowaniem zatrudnienia (zwiekszenie efektywnosci pracownikow),
ograniczeniem rekrutaciji i rotacji zatrudnienia,

podniesieniem wydajnosci pracy pozostaltych pracownikéw (ograniczenie
konfliktow miedzypokoleniowych),

zmniejszeniem kosztow pracy (nizsza absencja pracownikow w starszym wieku,
uzyskana dzieki profilaktyce zdrowotnej, stosowaniu elastycznych form
zatrudnienia, wykorzystaniu ulg zwigzanych z zatrudnieniem pracownikow 50+),
ograniczeniem kosztow dziatalnosci biznesowej (wspétpraca z PUP
i wykorzystanie instrumentéw stymulujgcych zatrudnienie osob bezrobotnych #j.
szkolen zawodowych, stazy, zatrudnienia wspieranego, refundacji kosztow
wyposazenia i doposazenia miejsc pracy,

dtuzszy okres zwrotu korzy$ci z poniesionych inwestycji w szkolenia,

szkolenia wewnetrze prowadzone przez pracownikOw ograniczajg koszty dla
organizaciji,),

zmniejszeniem ryzyka wystepowania luk kompetencyjnych,

korzystaniem z wiedzy pragmatycznej (zatrzymanie w firmie doswiadczonych
pracownikéw),

poprawg wizerunku  przedsiebiorstwa, zarébwno wewnetrznego  jak
i zewnetrznego.

Pozadane strategie zarzgdzania wiekiem (otwarte na zatrudnianie oséb starszych)
powinny obejmowac takie elementy promowania i wspierania zatrudnienia osob 50+

jak®®:

opracowywanie profili zawodowych zgodnych z potencjatem i potrzebami
kandydatéw do pracy (tj. wykazu niezbednych kompetencji),

umieszczenie w ogtoszeniach o prace informacji, ze wiek nie jest barierg
w podjeciu zatrudnienia nalezy eliminowaé z wykazéw kompetencji wszelkie
elementy wskazujgce badz sugerujgce wiek kandydata,

dostosowanie formy materiatdw rekrutacyjnych (np. jezyka, grafiki, wielkosci
tekstu) do odbiorcéw w roznym wieku,

wykorzystywanie kanatéw rekrutacyjnych uwzgledniajgcych osoby starsze
zamieszczanie ogtoszen w mediach, ktore docierajg do oséb w réznym wieku.®’,
(fj. prasa tradycyjna, tablice ogtoszen, urzedy pracy) w tym wykorzystywanie
nieformalnych sieci zatrudnienia (premie dla pracownikoéw, ktérzy zachecili
swoich znajomych do podjecia pracy w firmie, informowanie o wakatach
utalentowanych pracownikéw innych firm),

66 Tamze, s.160.

67 Chociaz potowa starszych respondentéw deklaruje, ze do poszukiwan pracy wykorzystuje
Internet, w poréwnaniu do innych grup wiekowych, nie jest to duza grupa. Podobnie jest z
deklarowanym przez 1/3 starszych badanych bezposrednim kontaktem z pracodawcg. Popularne
w tej grupie jest rowniez korzystanie z oferty urzedéw pracy — w ten sposéb pracy szuka 30%
starszych ankietowanych. Patrz: Aktywno$c¢ zawodowa i edukacyjna dorostych Polakéw wobec
wyzwan wspofczesnej gospodarki, s.127.
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przeprowadzanie selekcji rekrutacyjnej przez osobe z odpowiednig wiedzg
z zakresu zarzadzania wiekiem, by decyzje personalne wpisywaty sie w polityke
zarzgdzania wiekiem w organizacji,

dobrg znajomos¢ oferty programow publicznych wspierajgcych zatrudnienie osob
starszych oraz korzystanie z tych programéw (np. doptaty do wynagrodzen,
refundacja wynagrodzenia nowozatrudnionych pracownikéw),

wychodzenie z ofertg pracy bezposrednio do pracownikéw 50+, np. na targi pracy
poprzez delegowanie jako ,ambasadoréw zatrudnienia” osoby w wieku 50 +
(marketing przez doswiadczenie), by udzielali swoim rowiesnikom informacji
o warunkach pracy i mozliwosciach rozwoju, jakie oferuje firma®®.

monitorowanie procesu rekrutacji w celu oceny skutkow wdrozenia narzedzi
zarzadzania wiekiem — monitoring powinien polega¢ na regularnym
poréwnywaniu struktury wieku oséb: kandydujgcych do pracy, przyjmowanych do
pracy, pracujgcych w firmie.

oraz nastepujgce elementy zwigzane ze szkoleniem, zatrudnieniem i utrzymaniem
w zatrudnieniu pracownika 50+:

opracowanie profili zawodowych zgodnych z potencjalem i potrzebami
kandydatéw do pracy, Waznym elementem strategii zarzgdzania wiekiem jest
wiasciwe okredlenie kompetenciji i potrzeb pracownikow w réznym wieku,
a nastepnie dostosowanie do nich rodzaju i wymiaru oraz warunkéw
wykonywanej pracy,

analize miejsc i stanowisk pracy z perspektywy starzejgcego sie
pracownika / emeryta celem zmiany stanowiska pracy wraz z wiekiem (gtéwnie
praca fizyczna); mozliwo$¢ zmiany zawodu w ramach organizacji,

uwzglednianie odmiennych motywacji roznych pokolen do pracy i aktywnosci ,
dostrzezenie odmiennosci nawykéw i kultury poszczegolnych pokolen,
tworzenie strategii wsparcia w wykonywaniu czynnosci zawodowych
starzejgcego sie pracownika / emeryta,

dostepnosc¢ szkolen zawodowych dla wszystkich zatrudnionych, niezaleznie od
wieku. Przygotowanie programu szkolen z uwzglednieniem indywidualnej $ciezki
kariery i rozwoju zawodowego pracownika. Inwestowanie w rozwdj starzejgcej sie
zatogi poprzez korzystanie ze szkoleh dostosowanych do specyficznych potrzeb
pokolenia 50+ (zintegrowanie metod, miejsca i czasu szkolenia z potrzebami
pracownikéw dojrzatych wiekowo).

uzaleznienie decyzji o awansie od kompetencji i wydajnosci zatrudnionego, a nie
od wieku czy stazu pracy®.

rozwoj programow menitoringowych (dwustronny mentoring) opartych
0 miedzypokoleniowg wymiane wiedzy i doswiadczen, w tym rowniez ,nauka
w miejscu pracy” (pomoc miodszych pracownikoéw — pracownikom starszym np.
w zakresie nowoczesnych technologii) oraz pozyskiwanie obecnych / bytych
pracownikéw znajgcych firme (i zadania), ktérzy bedg przydatni do wprowadzenia
w nowe obowigzki nowozatrudnionej kadry,

68 |. Raszeja-Ossowska, Senior na rynku pracy, s. 17.
69 M. Rembiasz, Rola Strategii zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwie, s. 159.
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e zatrudnienie wspomagane (korzystanie z trenera pracy), ktéry kontroluje proces
pracy osob starszych, stuzy bezposrednia pomocg, nadzoruje prawidtowosc
wykonanej pracy,

e promocje postawy zwigzane ze zdrowym trybem 2zycia i ewaluacja
bezpieczehstwa i warunkdédw pracy), (ergonomia pracy majgca na celu
optymalizacje obcigzen wystepujgcych w Srodowisku pracy i zwigzanych
Z wykonywang pracg, wspieranie wyposazenia miejsc pracy uwzgledniajgce
wymagania (fizjologie) osdb starszych), pakiety pracownicze uwzgledniajgce
zmiany demograficzne (profilaktyka zdrowotna),

e elastyczne formy zatrudnienia — dostosowanie czasu pracy do ich aktualnych
potrzeb i mozliwosci, co sprzyja zwiekszeniu efektywnosci i godzeniu pracy
zawodowej z zzyciem osobistym (niepetny etat, skrocony wymiar czasu pracy,
praca zdalna w tym telepraca, praca na wezwanie, ruchomy czas pracy,
wyeliminowanie pracy w porze nocnej, ograniczenie zmianowosci) lub
wprowadzenie dodatkowego urlopu dla osob starszych zwigzanego np. ze
stazem pracy’,

e innowacyjne / eksperymentalne rozwigzania np. przyzaktadowe miejsca dziennej
opieki dla oséb starszych / rodzicow, ktorymi dzisiejsi 50 — 60 latkowie sie
opiekujg (podobnie jak obecnie funkcjonujgce przedszkola przyzaktadowe) ™.

e programy wsparcia pracownikdbw polegajgce na wykorzystaniu metody
outplacementu, ktérej istotg jest Swiadczenie wsparcia osobie zwalnianej
poszukujgcej nowego miejsca pracy oraz stworzenie systemu doradztwa
zawodowego."?

Ponadto w zakresie zarzadzania karierg zawodowg pracownikow dojrzatych wiekowo, na
uwage zastugujg te rozwigzania (stosowane zwiaszcza w duzych korporacjach), ktore
sprzyjajg osiggnieciu wysokiej pozycji w danej organizaciji i zadowoleniu z pracy.

e udzielanie informacji zwrotnej na temat efektéw pracy,

o zwiekszenie odpowiedzialnosci / zaproponowanie howego stanowiska /
przydzielanie nowych zadan

e coaching

e zostanie trenerem / mentorem

e angazowanie w tworzenie baz wiedzy

e opiniowanie dziatan strategicznych

e szkolenia™

6.1.7. Dobre praktyki wspierania aktywnosci zawodowej pracownikow 50+
(z uwzglednieniem rozwigzan stosowanych w  krajach
skandynawskich)

70 J. Gajda, Zarzgdzanie wiekiem i jego znaczenie w strategii spotecznej odpowiedzialno$ci
biznesu, ”Studia i prace Wydzialu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwersytetu
Szczecinskiego”, nr 39, t. 1, 2015, s. 7.

% https://lwww.swps.pl/nauka-i-badania/blog-naukowy/5540-4-pokolenia-na-rynku-pracy

72 ). Gajda, Zarzgdzanie wiekiem i jego znaczenie w strategii spotecznej, s. 31.

3 Tamze, s. 31.
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Ponizej przedstawiono pie¢ przyktadow dobrych praktyk aktywizacyjnych, ktére byly
realizowane w krajach skandynawskich. Zwraca uwage fakt, ze dziatania zaprojektowano
w sposob, ktéry odpowiada na fundamentalne potrzeby zaréwno senioréw (w zakresie
aktywnosci, dbania o zdrowie i dobre samopoczucie), ale tez i przedsiebiorstw. Warto
zwroci¢ uwage, ze w projektach tych wystepuje bardzo wazny, a niekiedy pomijany
w toku projektowania interwencji element: partycypacja kluczowych interesariuszy.
Zaproponowane dziatania nie byly wdrazane odgérnie, ale projektowane przy udziale
i wsparciu samych zainteresowanych (np. poprzez konsultacje ze zwigzkami
zawodowymi)™4,

Projekt: Kariera os6b starszych — Aktywne starzenie si¢ oraz doradztwo zawodowe
przed emerytura. Liderem projektu byto Senior Career 'Active Ageing and Pre-
Retirement Counselling. Dziatanie realizowano na terenie pieciu krajow: Danii, Wioch,
Niemiec, Grecji, a takze Polski. W ramach projektu partnerzy dzielili sie swoimi
doswiadczeniami w zakresie wypracowanych rozwigzan edukacyjnych i doradczych
majgcych na celu wsparcie i promocje aktywnego starzenia sie.

Jednym z prezentowanych rozwigzan byt 2-dniowy kurs dla os6b w wieku
przedemerytalnym. Tematyka kursu skupiata sie wokot odejscia od stereotypowego
podejscia do emerytury, okreslenia swoich kluczowych umiejetnosci i celow. Efekty
projektu osiaggniete w ewaluacji (deklaracje podjecia aktywnosci wolontariackiej,
zawodowej, spotecznej czy zdrowotnej uczestnikédw) pokazujg duzg potrzebe
udwiadamiania osobom w wieku przedemerytalnym celowosci podtrzymania aktywno$ci
zawodowej, spotecznej i fizyczne,;.

Projekt: Porozumienie senioréw — zarzadzanie wiekiem. Projekt miat charakter
wewnetrzny i byt realizowany przez Nordea Bank Danmark A/S. Gtéwnym jego celem,
podobnie jak w przypadku dziatania realizowanego w szpitalu w Aalborg, byto utrzymanie
w strukturach firmy najbardziej doswiadczonych pracownikéw tj. pracownikéw ktérzy
ukonczyli 64 lata.

Projekt zaktadat wdrozenie dziatarh motywujgcych o finansowym jak tez pozafinansowym
charakterze. Motywatorami byty: 5 dodatkowych dni wolnych rocznie po ukonczeniu 61
roku zycia, mozliwos¢ zmniejszenia o0 10% ilosci godzin pracy w tygodniu przy
zapewnieniu niezmiennoéci wynagrodzenia, dodatek do wynagrodzenia przyznawany po
ukonczeniu 62 roku zycia.

Projekt: Polityka kadrowa dotyczaca oséb starszych — zarzadzanie wiekiem.
Gtéwnym celem projektu byta inicjatywa przedsiebiorstwa budowlanego dot. wspierania
wydtuzania okresu aktywnosci zawodowej senioréw / podtrzymywania ich w zatrudnieniu
jak dtugo to mozliwe. W ramach projektu zarzad firmy, w ktorej go realizowano, wspdlnie
z pracownikami opracowat polityke zarzgdzania wiekiem w organizac;ji.

W ramach nowego sposobu zarzgdzania starszymi kadrami wprowadzono: elastyczne
godziny pracy, zwolnienie z wymagajgcych zadan zawodowych, coroczne seminarium
seniorow, w trakcie ktorego mogli oni wymieniac¢ sie swoimi doswiadczeniami, a takze
konsultowa¢ z réznego rodzaju ekspertami, coroczne rozmowy z seniorami o ich

74 Opis skandynawskich dobrych praktyk opracowano na podstawie: A. Jawor-Joniewicz,
J. Kornecki, J. Wiktorowicz, Katalog dobrych praktyk w zakresie aktywnego starzenia sie
w wybranych krajach Unii Europejskiej — Studia przypadku, £6dz 2013.
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perspektywie na przyszios¢. Warto takze zauwazy¢, ze wdrozona polityka zarzgdzania
wiekiem nie objeta swoim zasiegiem wytgcznie starszej kadry. W jej ramach wdrozono
system corocznych badan lekarskich dla pracownikéw juz powyzej 45 roku zycia, dopfaty
do karnetéw na wejscie do centréw odnowy biologicznej. Jednoczes$nie utworzono Klub
Seniora dla emerytowanych pracownikow tak, by ufatwi¢ im utrzymywanie relaciji
Z kolegami i kolezankami z pracy juz po ostatecznym zakonczeniu kariery zawodowe;.

Projekt: SSABTunnplat — Zdrowie i dobrostan pracownikéw. W ramach projektu
podjeto we wspotpracy ze zwigzkami zawodowymi dziatania majgce na celu poprawe
zdrowia pracownikéw oraz wzmocnienie ich kondycji psychofizyczne oséb 50+, a przez
to wydtuzenie okresu ich aktywnosci zawodowe;j.

Firma zadbala przede wszystkim o poprawe s$rodowiska pracy m.in. poprzez
wprowadzenie ulepszen majgcych na celu zapobieganie przecigzeniu miesni, stawoéw
oraz wzroku (poprzez poprawe oswietlenia stanowisk pracy oraz zagwarantowanie
okularbw do wykonywania specjalistycznych prac). Wprowadzita pakiet badan
indywidualnych pracownikéw i dostep do rehabilitacji. Ograniczono réwniez koniecznos¢
pracy starszych os6b w trybie zmianowym. Stworzono mozliwos¢ ograniczenia liczby
godzin pracy.

Projekt: Szpital Aalborg — zarzadzanie wiekiem. Dziatanie miato charakter wewnetrzny
i bylo realizowane na terenie szpitala. Gtéwny cel projektu byto opdznienie odejscia na
emeryture zatrudnionych w placowce seniorow (doswiadczonej kadry) poprzez
opracowanie odpowiednich zachet sktaniajgcych te grupe pracownikéw do
kontynuowania pracy.

Nad wdrazaniem planowanych zmian czuwat utworzony komitet sktadajgcy sie
z pracownikow io0s6b zarzgdzajgcych placowka. W ramach projektu zaoferowano
starszym pracownikom powyzej 52 roku zycia nowe umowy i zasady wspotpracy.
Pracownikom powyzej 59 roku zycia dano mozliwo$¢ pracy w mniejszym wymiarze
czasu przy jednoczesnym utrzymaniu poziomu wynagrodzenia (czesciowo
finansowanego z emerytury). Nowe zasady wspotpracy zaktadaly takze state godziny
pracy i zwolnienie tej grupy zatrudnionych z koniecznos$ci pracy w systemie zmianowym
oraz brak przymusu odbywania dyzuréw przez starszych pracownikow. Elastyczne
godziny pracy (celem lepszego planowania odpoczynku). Placéwka zobowigzata sie
takze do przyznania starszym pracownikom takich samych praw do uczestnictwa
w szkoleniach jak pracownikom w mtodszym wieku.

6.1.8. Oferta edukacyjna dla oséb 50+

Istotng role w procesie aktywizacji seniorow odgrywajg niewatpliwie uniwersytety
trzeciego wieku (UTW). W Wielkopolsce wg raportu GUS w roku akademickim 2017/18
funkcjonowaty 63 aktywne organizacje tego typu. Co wazne, sg to zarbwno UTW
funkcjonujgce w Poznaniu, jak tez organizacje na terenie mniejszych miejscowosci. Ich
oferta moze zatem trafia¢ do szerokiego grona senioréw z catego wojewddztwa. UTW
oferujg swoim stuchaczom szerokie spektrum zaje¢ obejmujgcych zaréwno tradycyjne
wyktady, jak tez: kursy jezykéw obcych, zajecia komputerowe (ktére wskazywano jako
pozadane w odniesieniu niwelowania deficytow pracownikéw 50+). Nalezy jednak
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pamieta¢, ze gldwnym celem dziatan UTW™ jest poprawa jakosci zycia senioréw,
edukacja i aktywizacja spoteczna, a nie ich aktywizacja zawodowa. Analiza oferty UTW
data podstawe do wyciggniecia wniosku, ze jedynie instytucje nalezgce do ruchu UTW
stanowig rozpowszechniong i jednoczesnie powszechnie dostepng ofertg rozwojowg
kierowang do senioréw, nie mniej zupetnie nie odpowiadajgca na istniejgce wyzwanie
w kontekscie aktywizacji zawodowej osdb 50+ w regionie.

Warto dodac, ze na stronie Centrum Inicjatyw Senioralnych w Poznaniu mozna odnalez¢
liste placowek edukacyjnych z regionu’®, ktére otrzymaty rekomendacje ,Miejsce
Przyjazne Seniorom”, ktére w ofercie réwniez proponujg m.in. kursy jezykowe, kursy
komputerowe dostosowane do potrzeb i mozliwosci seniorow. Propozycje szkolen
wpisujg sie w program niwelowania wykluczenia seniorow z zycia spotecznego
i cyfrowego.

Sam rynek szkolen komercyjnych w kraju i Wielkopolsce jest naturalnie szeroki.
Funkcjonuje bardzo wiele réznorodnych firm szkoleniowych, oferujgcych ustugi na
bardzo zr6znicowanym poziomie. Oferte szkoleniowg najczesciej kieruje sie jednak do
szerokiego grona odbiorcéw. Wynika to zapewne réwniez z tego, ze jak wskazywali
pracodawcy i eksperci w wywiadach IDI, same firmy tez nie poszukiwaty dotad na rynku
szkolenn specjalistycznych (podnoszacych kompetencje i kwalifikacje zawodowe)
uwzgledniajgcych zréznicowanie pracownikéw ze wzgledu na wiek.

Wazne jest, aby tworzona oferta szkoleniowa uwzgledniata specyfike pracy szkoleniowej
z osobami powyzej 50 roku zycia. Nalezy mie¢ rowniez na uwadze bariery, z jakimi
borykajg sie osoby starsze m.in. poznawcze (obawy dotyczgce szybkosci uczenia sie,
rozumienia pojec i tresci; emocjonalne — strach przed odmieszeniem sie) i motywacje
(gotowosc¢ lub jej brak do wprowadzenia zmian w swoim zyciu; pojawiajgce sie stereotypy
,Za stary/a jestem na nauke, to dla mtodych”).

Jak wskazujg wyniki badania z ekspertami uczestniczagcymi w badaniu, oprécz szkolen
skierowanych na rozwoj konkretnych umiejetnosci zawodowych, potrzeby szkoleniowe
pracownikéw 50+ obejmujg rowniez ksztattowanie ich postaw wobec utrzymania
aktywnosci zawodowej, budowania otwarto$ci na zmiany, przeciwdziatania wypaleniu
zawodowemu, budowania poczucia wtasnej wartosci, autoprezentacji i asertywnosci.

Podkre$lano potrzebe prowadzenia szkolen dla menedzerow nt. trenddw
demograficznych, potrzeb pracownikow 50+ i zarzadzania miedzygeneracyjnego.
Ponadto wystepuje zapotrzebowanie na tworzenie szkoleh ukierunkowanych na
ponoszenie kompetencji menadzeréw i przedsigbiorcow w zarzgdzaniu dojrzatymi
pracownikami. Wskazywano na koniecznos$¢ tworzenia gotowych narzedzi, rozwigzan
opartych o aktualng wiedze (réwniez w konsultacji z osrodkami naukowymi), ktére
powinny uwzgledniaé¢ réwniez rozwigzania dedykowane zarzadzaniu wiekiem dla MSP.
To, ze tych szkoleh nie ma na rynku wiele wigze sie zapewne w duzym stopniu z brakiem
popytu ze strony przedsiebiorstw i stabym zainteresowaniu szkoleniami w tym zakresie
przez mniejsze firmy.

75 Wg raportu GUS w Polsce stuchaczami UTW byty w 4,3% osoby pracujgce, 87,9% emeryci,
7,3% rencisci i 0,5% osoby bezrobotne. Patrz: Uniwersytety trzeciego wieku w Polsce w 2018 r.,
Gtoéwny Urzad Statystyczny, 2019.

76 https://centrumis.pl/edukacja.html
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6.2. Opis wynikbw badania ilosciowego z przedstawicielami
przedsiebiorstw (CATI)

6.2.1. Wyzwania rekrutacyjne

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych pracodawcow (69,5%) wskazata na trudnosci
zwigzane z koniecznoscig utrzymania zatrudnienia zatogi zwigzang zastepowaniem
pracownikéw odchodzgcych z organizacji. Dla 34,9% badanych rotacja zatrudnienia
stanowi powazne utrudnienie dla funkcjonowania firmy/instytucji, 34,6% ma trudnosci
w zastgpieniu pracownikéw, ale nie wplywa to na funkcjonowanie firmy. Warto
podkresli¢, ze sytuacje te dotyczg proceséw rekrutacyjnych nie tylko pracownikéow 50+,
ale takze os6b mtodszych, co ilustruje skale problemu, jakim jest dla przedsiebiorcow
utrzymanie optymalnych zasobow kadrowych. Problemy z rotacjg pracownikéw
i powazne utrudnienia z tym zwigzane sygnalizowato 35,7% firm zatrudniajgcych do 9
pracownikéw i 44,4% firm zatrudniajgcych powyzej 250 pracownikéw biorgcych udziat
w badaniu.

Wykres 38 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy Panstwa firma/ instytucja ma trudnosci
zwigzane 2z koniecznoscia =zastgpienia odchodzacych pracownikéw? | pytanie
jednokrotnego wyboru (N=384)

Tak, stanowi to powazne utrudnienie dla
funkcjonowania firmy/ instytucji

Tak, ale nie stanowi to utrudnienia dla

funkcjonowania firmy/ instytucji

Nie ma problemu z zastgpieniem
pracownikow | instytuciji

Niewielu pracownikéw odchodzi z firmy |

instytucji

34,9%
34,6%
18,0%

12,5%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Zaledwie 5,7% badanych przedsigbiorstw nie staneto w ostatnim czasie przed
koniecznoscig rekrutacji (gtdwnie mate firmy i firmy zatrudniajgce do 49 pracownikéw),
co moze potwierdzac informacje o duzej ptynnosci kadr na regionalnym rynku pracy.
Przynajmniej co druga badana firma (56,0%) wskazata, ze w ostatnich dwoch latach
doswiadczyta probleméw zwigzanych 2z zatrudnianiem o0séb spetniajgcych ich
oczekiwania. Najwieksze trudnosci ze znalezieniem odpowiednich kandydatéw do pracy
deklarowaty firmy duze, tj. zatrudniajgce od 50 do 249 pracownikéw (56,8%) oraz az
86,7% sposrod badanych firm zatrudniajgcych powyzej 250 pracownikow.
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Wykres 39 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy w ciggu ostatnich dwoch lat zauwazaja
Panstwo problemy zwigzane z zatrudnianiem osob spetniajgcych Panstwa oczekiwania? |
pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)

Tak 56,0%

Nie 36,5%

Nie prowadziliSmy rekrutacji pracownikéow w

ciggu ostatnich 2 lat 5,7%

Nie wiem | Trudno powiedzie¢ ' 1,8%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Wskazane powyzej problemy nie majg charakteru tymczasowego i bedg wystepowac
takze w przysziosci. Blisko potowa respondentow (49,2%) wskazata, ze w ciggu
najblizszych 3 lat ich firma spodziewa sie, ze bedzie doswiadczac trudnosci zwigzanych
z koniecznoscig zastgpienia kadr odchodzacych na emeryture. 31% podmiotdéw
wskazato, ze moze to stanowi¢ powazne utrudnienie dla funkcjonowania ich
firmy / instytucji, co moze $wiadczy¢ o duzej roli starszych pracownikow dla tych
organizacji. Wielu przedsiebiorcéw obawia sie wystgpienia luki kompetencyjnej i utraty
wiedzy organizacyjnej, na skutek rosngcej liczby doswiadczonych pracownikow
wycofujgcych sie trwale z rynku pracy po osiggnieciu wieku emerytalnego. Ponadto
sygnalizowany jest deficyt wykwalifikowanych i doswiadczonych kadr menadzerskich
oraz problemy zwigzane z sukcesjg w firmach rodzinnych?”’. Jednocze$nie w nieco ponad
40% firm nie zaistnieje tego typu problem, poniewaz respondenci nie przewidujg
przechodzenia pracownikéw na emeryture lub jesli, to tylko w niewielkiej liczbie.
Swiadczy¢ to moze o tym, ze struktura zatrudnienia w tych firmach opiera sig na osobach
miodych, a starsze, w wieku okotoemerytalnym, nie sg zatrudnione lub stanowig
marginalny odsetek pracownikow.

Wykres 40 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy Pani/Pana zdaniem w ciggu najblizszych
3 lat Panstwa firmal/ instytucja bedzie doswiadczaé trudnosci zwigzanych z koniecznoscia
zastgpienia pracownikow, ktérzy beda konczy¢ prace ze wzgledu na osiagniecie wieku
emerytalnego? | pytanie jednokrotnego wyboru (n=384)

Tak, moze to stanowi¢ powazane utrudnienie dla

funkcjonowania firmy/ instytucji 31,0%

Tak, ale nie bedzie to stanowito utrudnienia dla

funkcjonowania firmy/ instytucii 18,2%

Nie bedzie problemu z zastgpieniem tych 9 6%
pracownikéw 1070
Niewielu pracownikéw w firmie/ instytucji bedzie 23 4%
przechodzito w tym czasie na emeryture 70
W ciggu najblizszych trzech lat zaden z naszych 17 7%
pracownikow nie przejdzie na emeryture 1170
Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami

przedsiebiorstw

77 Zarzgdzanie wiekiem w przedsiebiorstwach sektora MSP — wybrane zagadnienia, red. A.
Richert-Kazmierska, K. Stankiewicz, Gdansk 2014, s. 8.
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Respondentéw zapytano o to, jakich kompetencji i umiejetnosci brakuje kandydatom
aplikujagcym o prace. Badani wskazali, ze najczesciej sg to nieracjonalne oczekiwania
ptacowe i brak znajomosci jezykdéw obcych. Opinia ta dotyczy ogétu kandydatow, ale
warto podkresli¢, ze przeprowadzone wywiady pogtebione (w rownolegle prowadzonej
czesci jakosciowej badania) potwierdzity ponizsze dane. Przedstawiciele pracodawcow
w trakcie wywiadow zauwazali, ze szczegdlnie czesto nieracjonalne oczekiwania
ptacowe charakteryzujg mtodszych kandydatow, nierzadko dopiero rozpoczynajacych
kariere zawodowg. Z kolei deficyty w obszarze znajomosci jezykéw obcych, dotyczg
czesciej kandydatow starszych. Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze kompetencje
jezykowe przez niemal 32% respondentéw byly wskazywane jako nieistotne, co pozwala
sgdzi¢, ze osoby starsze, pomimo brakéw w tym zakresie, mogg znalez¢ miejsce na
rynku pracy, w ktérym ten deficyt nie bedzie stanowit dla nich bariery zatrudnienia.

Wykres 41 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Jakich kompetencji i umiejetnosci brakuje
kandydatom aplikujacym o prace | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)

Racjonalne oczekiwania ptacowe [ I TSNS %N 39,8%
Znajomosci jezykow obcych  [EENEGEGEEEEEA123%) 38,5%
Doswiadczenie zawodowe [ EGENNZG 6% 34,1%
Kompetencje branzowe [ ISIEZSINN6 %0 32,6%
Znajomosci nowoczesnych technologii [ ENGNIZZEE N E04%n 30,5%
7ol 411% T 30,5%

Determinacja

Lojalnos¢ wzgledem pracodawcy [ NNNEGEGGOE 20 1% 29,7%
Samodzielnos¢ [N Z709%0 26,6%

Sumiennos¢ [NV 26,0%

Doswiadczenie zyciowe [ NGOG0 26,0%
Odpowiedzialnos¢ NGOG Z357%00E 258%
zdyscyplinowanic [ NENNASIGVNNNST50N 24,5%

Odpornosé na stres [ ICCIGIIN 00 24.2%

Wysoka wydajnos¢ pracy - [ NGHSVANNNNNN2210060  23,4%

Gotowosci do pracy w nienormowanym czasie

NGO N 19,3% - 13,8%

Dyspozycyjnos¢ |GGV S TE N 11,2%
m Kompetencja jest nieistotna m Brakuje rzadko lub bardzo rzadko
m Brakuje czasami Brakuje czesto lub bardzo czesto

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

6.2.2. Pracownicy 50+ w organizacji

Badanych zapytano o to, jakie granice wieku definiujg wg ich oceny pracownikéw:
miodych, w srednim wieku, a takze dojrzatych. Celem pytania byto rowniez ustalenie, jak
ksztattuje sie granica wieku okreslajgca osoby starsze na rynku pracy. Wigkszosé
pracodawcow wskazata 50 r. zycia jako wyznacznik dolnej przynaleznosci do
kategorii ,,pracownikéw dojrzatych”. Najwiecej zblizonych wskazah pracodawcy
zadeklarowali wskazujgc dolng granice wieku pracownikéw mtodych i gérng granice
wieku pracownikéw dojrzatych tj. 65 lat. Wynika to najpewniej z utozsamieniem tych
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granic wieku z kluczowymi, wyznaczonymi prawnie, punktami w biografiach zawodowych
Polek i Polakéw, tj. przekroczeniem granicy petnoletnosci i osiggnieciem wieku
emerytalnego. Wskazuje to na silne przywigzanie do utrwalonych schematéw
odchodzenia pracownikéw z rynku pracy i brak zauwazalnego wptywu dotychczasowych
zmian dokonujgcych sie na rynku pracy na postrzeganie weku pracownikéw przez
pracodawcow. Nalezy jednak podkresli¢, ze niektérzy pracodawcy wychodzili poza te
gorng granice (przekraczajgc punkt wyznaczajgcy poziom wieku emerytalnego dla kobiet
i mezczyzn) — najwyzsze wskazanie dot. gornej granicy wieku pracownika dojrzatego to
80 lat. Stosunkowo najbardziej rozbiezne opinie dotyczyly gérnej granicy pracownikéw
w Srednim wieku i sgsiadujacej z nig dolnej granicy wieku pracownikow dojrzatych, co
moze by¢ sygnatem, ze aktywnos¢ zawodowa pracownikéw w grupie wiekowej 50-60 lat
nie wskazuje na wystepowanie wyraznych réznic w postrzeganiu tych grup pracownikéw.

Tabela 15 Rozklad odpowiedzi na pytanie: W Pana/ Pani opinii, jakie sa granice wieku, ktére
okreslaja: | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)

Najnizsze wskazania 16 20 20 35 35 45
Srednia 20 30 30 49 49 65
Najwyzsze wskazania 30 45 46 60 61 80
Mediana’® 18 30 30 50 50 65
Modalna?® 18 30 30 50 50 65
el 2,69 4,40 4,44 4,67 4,63 3,44
standardowe?8®

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

W wiekszoéci firm (60,7%), ktore zostaty objete badaniem, w ciggu ostatnich 3 lat udziat
pracownikéw majgcych 50 lat lub wiecej nie zmienit sie. W co piatej firmie (19,8%) udziat
tej grupy pracownikdw zmniejszyt sie we wskazanym okresie (spadek zatrudnienia tej
grupy zadeklarowata co trzecia badana firma zatrudniajgca od 50-249 pracownikow).
Jedynie 13% firm zadeklarowato zwiekszenie udziatu zatrudnienia pracownikéw w tej
grupie wiekowej, w tym najczesciej byty to firmy zatrudniajgce powyzej 250 pracownikéw
(26,7% sposrod badanych firm tej wielkosci). Oznacza to, ze poki co trudno mowic
0 obserwowanych zmianach w zakresie zwigkszenia aktywnosci zatrudnieniowej
przedsiebiorstw wzgledem pracownikow 50+.

78 Mediana — wartos$¢ srodkowa, powyzej i ponizej ktorej znajduje sie jednakowa liczba obserwacji.
79 Modalna (dominanta) — warto$¢ o najwiekszym prawdopodobienstwie wystapienia lub warto$¢
najczesciej wystepujgca w probie.

80 Odchylenie standardowe wskazuje, jak szeroko wartosci jakiejs wielkosci (na przyktad wieku,)
sg rozrzucone wokot jej sredniej. Mniejsza wartos¢ odchylenia standardowego wskazuje, ze
obserwacje sg skupione wokot sredniej, wieksza, analogicznie wskazuje na ich rozproszenie.
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Wykres 42 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy w ciggu ostatnich 3 lat udziatl pracownikéw
majacych 50 lub wiecej lat w Panstwa firmie... | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)

Zwiekszyt sie 13,0%
Nie zmienit sie 60,7%
Zmniejszyt sie 19,8%

Nie wiem| trudno powiedzie¢ | 6,5%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATl z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Pracodawcow zapytano takze o to, jaki jest przyblizony udziat pracownikow majgcych
wiecej niz 50 lat na trzech typach stanowisk: kierowniczych, specjalistycznych
i robotniczych/ liniowych.

Wykres 43 Udziat pracownikéw majgcych wigcej niz 50 lat w firmach objetych badaniem na

stanowiskach kierowniczych, specjalistycznych i robotniczych | pytanie jednokrotnego
wyboru (N=360)

350%  34,4%
28,9%
25,3% 25,8%
21,4%
5,3% 16,995 5 0% o) 15,6%
2% 11,4%
10,3% g 8.6% 0
3,9%3,9%
B o
0 1-20% 21- 40% 41-60% 61 - 80% >81%

m kierowniczych specjalistycznych robotniczych

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Co trzeci przedstawiciel badanych przedsiebiorstw wskazat, ze w jego firmie udziat oséb
50+ na stanowiskach kierowniczych stanowi do 20%. W 16,9% firm udziat osoéb na
stanowisku kierowniczym majgcych 50 lat i wiecej stanowit 21-40 procent, a w 15,6%
przedsiebiorstw stanowit powyzej 81 procent kadry kierowniczej. Je$li chodzi
0 specjalistéw majgcych 50 lat i wiecej, co czwarta badana firma (25,3%) deklarowata
ich udziat w zatodze wysoko wykwalifikowanej na poziomie od 21-40 procent.
Pracownicy liniowi / robotnicy w co czwartej firmie (25,8%) stanowili od 41-60 procent
zatrudnionych na tym stanowisku. Natomiast co pigta firma deklarowata zatrudnienie
os6b powyzej 50 lat i wiecej na stanowiskach robotniczych powyzej 60 procent.

Pracodawcy w ramach przeprowadzonych wywiadéw IDI deklarowali, ze kwestia
awansow zawodowych jest zalezna od kompetencji pracownika, a nie wieku. Nalezy
jednak podkresli¢, ze wiek 40-50 lat uznawany jest za czas najwigkszej produktywnosci
/ dojrzatosci kariery zawodowej. Pracownicy obejmujgcy stanowiska specjalistyczne
czesto w toku rozwoju kariery zawodowej stopniowo obejmujg takze funkcje zarzgdcze
i tym samym wchodzg w role kierownikéw zespotu specjalistdw o mniejszym stazu pracy
i doswiadczeniu, zajmujg stanowiska menadzerskie.
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Réwnoczesnie pracownicy majgcy 50 i wiecej lat nalezg do pokolenia, w ktérym udziat
0s6b kohczacych edukacje na poziomie srednim i wyzszym byt nizszy niz w przypadku
miodszych generacji pracownikow. Stosunkowo czesciej zatem osoby rozpoczynajgce
kariere zawodowg w latach 70-tych i 80-tych obejmowaty stanowiska liniowe/ robotnicze,
na ktorych wymagane jest wyksztatcenie zawodowe, a mozliwosci awansu s3
ograniczone.

W badaniu potwierdzita sie zalezno$¢, wskazujgca, ze im wieksza firma tym bardziej
réznorodna struktura zatrudnienia. Srednie i duze firmy deklarowaty wiekszy udziat
zatrudnienia oséb 50+ na kazdym stanowisku.

6.2.3. Ocena pracownikow 50+

Na podstawie wynikow badan ilosciowych nalezy uznac, ze pracodawcy majg pozytywna
opinie o kategorii pracobiorcow w wieku 50+. Respondenci wskazywali szereg mocnych
stron tej grupy pracownikéw. Przede wszystkim wskazywano ich doswiadczenie
zawodowe i zyciowe (93,2% respondentow), ale takze odpowiedzialnosé
i zdyscyplinowanie. Zdecydowanie gorzej natomiast oceniane sg: wydajnosc¢ pracy,
determinacja i gotowos¢ do pracy w nienormowanym czasie.

Wykres 44 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem sg mocne strony
pracownikéw majacych wiecej niz 50 lat? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=384)

Doswiadczenie zawodowe 93,2%
Odpowiedzialnos¢ 80,7%
Zdyscyplinowanie 80,2%

Doswiadczenie zyciowe 80,2%
Sumienno$¢ 74,0%
Samodzielnos¢ 72,9%
Dyspozycyjnosé 70,6%
Odpornos¢ na stres 67,2%
Lojalno$¢ wzgledem pracodawcy 64,6%
Kompetencje branzowe 62,8%
Racjonalne oczekiwania ptacowe 51,8%
Gotowosci do pracy w nienormowanym czasie 45,1%
Determinacja 39,1%
Wysoka wydajnos$¢ pracy 27,9%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATl z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Wsrdd stabych stron pracownikéw majgcych 50 i wiecej lat akcentowano szczegdinie
czeste problemy zdrowotne (75,3%), a takze utrwalone przyzwyczajenia i nawyki
(67,2%) oraz zwigzane z wiekiem obnizenie sprawno$ci fizycznej (65,4%). Co ciekawe,
przy tak postawionym pytaniu wydajnos¢ pracy oséb starszych nie stanowita juz dla
respondentéw problemu (12,5% wskazato jg jako stabg strone starszych pracownikow).
Pracownicy po 50 roku zycia nie sg tez uznawani za stawiajgcych wysokie oczekiwania
wobec warunkow zatrudnienia (w tym finansowych).
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Wykres 45 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem s3g stabe strony
pracownikow majacych wiecej niz 50 lat? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=384)

Czestsze problemy zdrowotne 75,3%
Przyzwyczajenia i nawyki 67,2%
Obnizenie sprawnosci fizycznej 65,4%
Trudnos$¢ w adaptacji do zmian 60,7%
Brak znajomosci jezykéw obcych 56,8%
Brak znajomosci nowoczesnych technologii 45,6%
Rutyna, brak pomystéw 43,0%
Nieche¢ do uczenia sie 35,2%
Przestarzate kwalifikacje 28,4%
Zbyt wolne tempo pracy 20,3%
Obnizenie sprawnosci intelektualnej 18,2%
Niska wydajnos¢ pracy [12,5%
Wygoérowane oczekiwania finansowe [ 8,3%
Nie majg stabych stron [5,5%
Wygdérowane wymagania co do warunkéw.... 3,6%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Mimo wskazanych wyzej stabych stron pracownikow 50+ bardzo niewielu pracodawcow
wyrazito opinie, ze ta kategoria zatrudnionych to gorsi pracownicy od mtodszych kadr.
Mozna postawi¢ teze, ze ewentualne deficyty starszych pracownikéw sg kompensowane
ich zaangazowaniem i doswiadczeniem zawodowym. Co drugi respondent (51,6%) uznat
bowiem, ze wiek nie ma wptywu na jakos¢ pracy (w tym 71,6% sposréd badanych firm
zatrudniajgcych od 50-249 pracownikéw). Natomiast az 39,6% respondentéw ocenito
wyzej ogolng jakos¢ pracy pracownikow majgcych 50 i wiecej lat, w tym co druga .
badana firma zatrudniajgca do 9 pracownikéw.

Wykres 46 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/Pani generalnie ocenia jakos¢ pracy
pracownikoéw majacych wiecej niz 50 lat? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)

Pracownicy 50 sg lepszymi pracownikami 39,6%
Wiek nie ma wptywu na jako$¢ pracy 51,6%
Pracownicy 50 sg gorszymi pracownikami | 0,5%
Nie wiem | trudno powiedzie¢ = 8,3%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Co trzeci przedsigbiorca zadeklarowat brak znaczenia kryterium wieku podczas
prowadzonych w jego firmie rekrutacji. Co ciekawe, stosunkowo niewielu pracodawcow
(16,9%) zadeklarowato, ze w trakcie rekrutacji nowych pracownikow bierze pod uwage
wiek kandydatéw. Jednoczesnie ponad potowa badanych (52,6%) wskazata, ze zalezy
to od stanowiska, ktére chcg obsadzi¢ pracodawcy. Wniosek ten potwierdzajg informacije
pozyskane od pracodawcéw i rekruteréw) z wywiadow pogtebionych. Sugerowanie wieku
kandydata jest dziataniem dyskryminujgcym i nie moze by¢ warunkiem formutowanym
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przy tworzeniu ogtoszenia o prace. Jednak stosowane sg praktyki, ktére pozwalajg na
komunikowanie oczekiwan posrednio zwigzanych z pozgdanym wiekiem w tresci samych
ogtoszen (np. wymagany dobry stan zdrowia, wskazanie, ze pracodawca oferuje prace
w mtodym zespole) lub weryfikowanie ich na poziomie selekcji zgtoszen, gdy kryterium
wieku bezposrednio decyduje o wykluczeniu kandydatow (mtodszych lub starszych).

Wykres 47 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy w trakcie rekrutacji nowych pracownikéw
biorg Panstwo pod uwage wiek kandydatow? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)

Tak 16,9%

Nie 30,5%

To zalezy od stanowiska, na ktére

poszukujemy pracownika 52,6%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Biorgc pod uwage tacznie te odpowiedzi z kafeterii, ktére mogg skutkowac¢ dyskryminacjg
pracownikébw ze wzgledu na wiek, to w zaleznosci od wielkosci firm wskazania
respondentow wahajg sie w przedziale od 60,9% (dla badanych firm zatrudniajgcych do
9 pracownikow) do 83,8% (dla firm 50 - 249). Mozna zaryzykowac stwierdzenie, ze nizsze
wskazania wsréd matych firm, moga byé wynikiem wiekszej otwartosci na zatrudnienie
0sOb 50+ powodowanej m.in. jak wykazano wczesniej wysokg oceng jakosci ich pracy.
Nie mniej w dalszym ciggu w ponad potowie firm tej wielkosci pracodawcy dopuszczaja,
ze to kryterium wieku, a nie kompetencje / kwalifikacje bedg miaty wptyw na decyzje
rekrutacyjne. Trudno réwniez pogodzi¢é wczesniej wyrazone deklaracje innych
pracodawcow nt. braku wptywu wieku na jako$¢ pracy z udzielonymi odpowiedziami na
analizowane pytanie.

Warte zauwazenia sg tez oceny pracodawcow (63%) wskazujace, ze zatrudnienie osob
majgcych 50 i wiecej lat w ich opinii nie ma wptywu na wizerunek przedsiebiorstwa
Jedynie 18,2% respondentéow uznato, ze wptyw ten jest pozytywny, a 14,8% wyrazito
opinie, ze zalezy to od branzy. Najwiekszy korzystny wptyw zatrudnienia 50+ na
wizerunek firmy zauwazali pracodawcy zatrudniajgcy powyzej 250 pracownikow (niemal
co trzecia badana firma 28,9%). Wskazania te wydajg sie odzwierciedla¢ fakt, ze
dziatania wizerunkowe sg dostrzegane i prowadzone najczesciej w ramach polityk
zarzadzania duzymi podmiotami.
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Wykres 48 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy Pana/ Pani zdaniem zatrudnianie osé6b
w wieku 50+: | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)

Pozytywnie wptywa na wizerunek firmy 18,2%
Nie wptywa na wizerunek firmy 63,0%

Negatywnie wptywa na wizerunek firmy = 3,1%

Pozytywny lub negatywny wptyw na

wizerunek firmy zalezy od branzy 14,8%

Trudno powiedzie¢ | 0,8%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATl z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Fakt, ze zdaniem wiekszosci badanych zatrudnianie senioréw nie wptywa na wizerunek
pracodawcow, moze nieS¢ konsekwencje dwojakiego rodzaju. Z jednej strony ten
konkretny element nie stanowi istotnej zachety dla pracodawcow, ktorzy mogliby chcieé
poprzez polityke kadrowg prowadzi¢ takze dziatania wizerunkowe, ktére moglyby
rekompensowac¢ ponoszone przez przedsiebiorstwa koszty finansowe i wyzwania
organizacyjne. Jednoczesnie jednak obserwacja ta daje nadzieje, ze pracodawcy nie
powinni czu¢ oporu przed zatrudnieniem senioréw z powodu braku obaw o negatywny
wptyw tego faktu na wizerunek firmy jako np. podmiotu mato dynamicznego czy tez
nieotwartego na osoby mtode.

6.2.4. Wydtuzanie aktywnosci zawodowej pracownikow 50+

Zdaniem wiekszosci badanych (56,8%) wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowej
pracownikéw 50+ nie wigze sie z korzysciami dla pracodawcow. Dostrzeganie wartoSci
w wydiuzaniu wieku emerytalnego byto wsrdéd respondentow zalezne od wielkosci
przedsiebiorstwa. Im wieksza firma, tym wiecej deklarowanych dostrzeganych korzysci
z wprowadzenia takich rozwigzan.

Wykres 49 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy widzi Pan/ Pani korzysci wynikajace
z wydtuzenia okresu zatrudnienia tych pracownikéw, ktorzy osiagneli juz wiek emerytalny?
| pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)

Tak 28,6%

Nie 56,8%

Trudno powiedzie¢ 14,6%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Wsrod badanych (28,5% respondentow), ktdrzy dostrzegali pozytywne skutki wydtuzenia
okresu zatrudnienia pracownikow, ktorzy osiggneli juz wiek emerytalny niemal potowa
z 0sOb jako zalete dtuzszej aktywnosci zawodowej wskazata mozliwos¢ dalszego
wykorzystywania w organizacji wiedzy i doswiadczenia najstarszych pracownikow.
W drugiej kolejnosci wskazywano na fakt, ze utrzymanie pracownikédw 50+ niweluje
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koniecznos¢ organizacji czasu i kosztochtonnych proceséw
i szkoleniowych oraz wdrazania nowozatrudnionych pracownikéw.

Wykres 50 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy widzi Pan/ Pani korzysci wynikajace
z wydtuzenia okresu zatrudnienia tych pracownikow, ktorzy osiagneli juz wiek emerytalny?
(jakie?) | pytanie otwarte (N=110)

Doswiadczenie/ wiedza i kompetencije tej grupy

pracownikéw o2

Brak koniecznosci rekrutacji i szkolenia nowych
kadr

Lojalnosc tej grupy pracownikow

Wypetniajg niedobory na rynku pracy

22
12

10

Sumiennos$¢/ odpowiedzialno$c tej grupy 8
pracownikow

~

Che¢ do pracy

Fakt, ze czuja sie potrzebni i mogg by¢ aktywni
Ich wiedza moze wspiera¢ mtodszych kolegéw
Zaangazowanie

Dobra ocena tej grupy pracownikow

(SO S N )

Mniejsze wymagania finansowe
Dyspozycyjnos¢ | 2

Inne 2

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Ponad potowa badanych (51,1%) zatrudniajgcych osoby 50+ pytana o przeszkody
utrudniajgce wydtuzenie ich aktywno$ci zawodowej nie identyfikuje zadnych barier.
Respondenci, ktérzy deklarowali trudnosci, nie skupiali sie na ograniczeniach po stronie
organizacji firmy / zarzadzania, ale tych, wystepujgcych po stronie samych pracownikéw.
Przede wszystkim w opinii respondentdéw kluczowg przeszkodg jest brak
zainteresowania samych pracownikow 50+ kontynuowaniem aktywnosci zawodowe;j
(22,5%) oraz braki kompetencyjne tej grupy pracownikéw (11,1%). Co ciekawe, czesé
z badanych (6,9%) uznata, ze mtodsi pracownicy nie sg chetni do wspotpracy z osobami
50+. Dopiero w ostatniej kolejnosci wskazywano na cechy starszych pracownikéw, ktére
wynikajg ze zmian zwigzanych z wiekiem tj. zbyt wolne tempo pracy czy rosngce
obcigzenia finansowe dla firmy zwigzane z czestszg absencjg pracownikéw 50+. Nalezy
jednak podkresli¢, ze glosy te padaty stosunkowo rzadko (4,2%).
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Wykres 51 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie przeszkody utrudniajace wydtuzenie
aktywnosci zawodowej pracownikéw 50+ wystepuja w Panstwa firmie? | pytanie
jednokrotnego wyboru (N=360)

Nie zauwazam zadnych przeszkod 51,1%

Brak zainteresowania pracownikéw 50+

0,
kontynuowaniem aktywnosci zawodowe;j 22,5%

Braki kompetencyjne tej grupy pracownikéow | 11,1%

Nieche¢ do wspétpracy z osobami 50+

0,
mtodszych generacji pracownikow B °

Zbyt wolne tempo pracy pracownikow 50+ = 4,2%

Rosngce obcigzenia finansowe dla firmy

zwigzane z czestszg absencja... 4,2%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATl z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Pomimo ze wyniki przeprowadzonych badan wskazujg, iz pracodawcy pozytywnie
oceniajg pracownikdw 50+, to ich zainteresowanie programami wspierajgcymi
wydtuzenie aktywnosci zawodowej jest niewielkie. Tylko 2,3% przebadanych
pracodawcow zadeklarowato, ze sg zdecydowanie zainteresowani skorzystaniem
z takich programow. Wiekszos¢ firm pozostaje niepewna swojego stanowiska wobec
tego typu ofert. Co czwarta badana firma nie ma jasnego zdania w tej kwestii i wskazata
odpowiedz ,trudno powiedzie¢”. Natomiast co trzecia sposréd badanych firm niezbyt
pewnie odnosi sie do swoich ewentualnych decyzji wzgledem przyjecia lub nieprzyjecia
tego rodzaju wsparcia. 8,1% badanych zdecydowanie odrzuca korzystanie z takich
rozwigzan.

Gotowos¢ do korzystania z wsparcia w tej formie jest zalezna od wielkoéci firmy. Warto
podkresli¢, ze duzy udziat firm udzielajgcych odpowiedzi trudno powiedzie¢ stanowity
firmy zatrudniajace od 10 do 49 i od 50 do 249 pracownikdéw, co wskazuje na potencjat
i mozliwos¢é wptywu poprzez kampanie informacyjne, promocyjne na decyzje tych
podmiotow.

Wykres 52 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy sa Panstwo zainteresowani skorzystaniem
z programoéw wspierajagcych wydtuzanie aktywnosci zawodowej pracownikéw? | pytanie
jednokrotnego wyboru (N=384)

Zdecydowanie tak | 2,3%

Raczej tak 32,0%
Trudno powiedzie¢ 24,5%

Raczej nie 33,1%
Zdecydowanie nie 8,1%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw
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Réwnoczesnie badani wyrazili zdecydowanie wieksze zainteresowanie innymi formami
wspierania procesu wydtuzania aktywnosci zawodowej starszych pracownikow. Wcigz
co trzeci pracodawca deklarowat, ze nie jest zainteresowany zadng formag wsparcia (w
tym co drugi pracodawca zatrudniajgcy do 9 osob biorgcy udziat w badaniu). Jednak
pozostali przedstawiciele firm z entuzjazmem przyjeli pomysty twardego wsparcia
skierowanego ku tej grupie zatrudnionych w postaci dofinansowania wynagrodzen
pracownikéw 50+ (49,0%) i szkolen dla nich (39,1%). Mate zainteresowanie formami
wsparcia wplywajgcymi na sposdb zarzgdzania i myslenia o organizacji $wiadczy
0 niegotowosci przedsiebiorstw do zmian w podejsciu do zarzgdzania kadrami.

Wykres 53 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Z jakich form wspierania procesu wydtuzania
aktywnosci zawodowej chcieliby Panstwo skorzysta¢? | pytanie wielokrotnego wyboru
(N=384)

Dofinansowanie do wynagrodzeh

pracownikow 50+ 49,0%
Szkolenia uzupe’rmqagych kompetencje 30,1%
pracownikow 50+
Nie jesteSmy zainteresowani zadng z tych 34.6%

form
Szkolenia dla manageréw z zakresu

0,
zarzgdzania wiekiem w organizacji HER1Ye
Wsparcie doradcze w zakresie wdrazania w 8 1
firmie elastycznych form zatrudniania i
Wsparcie w opracowaniu strategii 7.8%

zarzadzania wiekiem w organizaciji
Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATl z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Co wymaga podkreslenia, ponad potowa z respondentéw zatrudniajgcych osoby 50+
(53,6%) wskazata takze, ze ich firmy tworzg zachety do kontynuowania aktywno$ci
zawodowej przez pracownikow, ktorzy nabyli uprawnienia emerytalne. Niemniej, az
45,8% podmiotéw nie podejmuje zadnego rodzaju dziatan w tym kierunku.

Wykres 54 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Prosze powiedzieé¢, jaka jest najczestsza
praktyka w Panstwa firmie wobec oséb, ktére nabywajg uprawnienia emerytalne? | pytanie
jednokrotnego wyboru (N=360)

Tworzymy zachety do pozostania w firmie 53,6%
Firma z reguly nie podejmuje zadnych dziatan 45,8%

Tworzymy zachety do odejscia z firmy | 0,6%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Jak pokazuje ponizszy wykres, najczesciej wdrazanym dziataniem majgcym na celu
wydtuzenie aktywnosci zawodowej oséb pracujgcych w wieku ponad 50 lat przez
pracodawcow sg szkolenia zawodowe umozliwiajgce aktualizacje wiedzy (55,3%).
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Badanie pokazato, Zze az 41,4% pracodawcow umozliwia takze korzystanie
z elastycznych godzin pracy. Najrzadziej stosowane sg dziatania majgce charakter
doradczy, takie jak konsultacje doradcy zawodowego (10,0%), umozliwienie pracy
zdalnej / telepracy (5,8%) oraz programy umozliwiajgce wydituzenie okresu aktywnosci
zawodowej czy wsparcie psychologiczne (4,7%). Wyniki wskazujg, ze pracodawcy nie
oferujg szerokiego wachlarza narzedzi wsparcia. Co czwarty pracodawca (25,3%)
deklarowat korzystanie tylko z jednej form, a jedynie 15 przedsiebiorcéw zadeklarowato
korzystanie z wiecej niz 4 form wsparcia. Jednoczesnie 26,4% pracodawcow
zatrudniajgcych osoby 50+ nie podejmuje zadnych dziatan, kiére mogtyby stanowic
pracownikéw 50+ zachete do przediuzenia aktywnosci zawodowe;.

Wykres 55 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie formy wsparcia majace na celu wydtuzenie
aktywnosci zawodowej osdéb pracujagcych w wieku ponad 50 Ilat stosowane
sg w Panstwa firmie? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=360)

Szkolenie zawodowe, pozwalajgce na

aktualizacje wiedzy 22
Elastyczne godziny pracy 41,4%
Nie stosuj(_amy zadnych fc?rm wspieraja_cych 26.4%
wydtuzenie aktywnosci zawodowej ’
Szkolenie komputerowe, pozwalajgce na 22.2%

zdobycie umiejetnosci obstugi komputera

Bezptatne zajecia poprawiajgce kondycje
fizyczng pracownikéw (basen, fitness, sitownia, 17,2%
masaze itp. dostosowane do wieku)

Wprowadzenie przez pracodawce bezpfatnych

pakietow medycznych dla pracownikow o

Konsultacje doradcy zawodowego = 10,0%

Telepraca (praca w domu)  5,8%

Program dla oséb w wieku przedemerytalnym
utatwiajgcy przedtuzenie okresu pracy 4,7%
(udogodnienia dla osdb, ktére zamiast przejsc...

Indywidualne wsparcie psychologiczne = 4,7%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Firmy preferujg zatrudnianie pracownikéw, ktdrzy nabyli uprawnienia emerytalne,
W oparciu o0 umowe o prace w wymiarze catego (35,6%) lub czesci etatu (34,4%). Fakt,
ze pracodawcy preferujg wspotprace z osobami 50+ na podstawie uméw o prace (na caty
lub cze$¢ etatu), nalezy uznaé za okoliczno$¢ sprzyjajgca podtrzymywaniu aktywnosci
zawodowej tej grupy. Wieksza niz w przypadku umoéw cywilno-prawnych stabilnosc
wspotpracy i posiadanie ubezpieczenia spotecznego znaczaco podnosi atrakcyjno$é
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pracy dla starszych pracownikéw, gdyz bezpieczenstwo i stabilizacja zawodowa jest dla
nich istotng wartoscig (zwlaszcza gdy podejmowanie zatrudnienia jest dla nich
koniecznoscig ze wzgledow finansowych). Podkreslali to rowniez pracodawcy i eksperci
rynku pracy w wywiadach pogtebionych

Wykres 56 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jaka forme zatrudnienia preferuje Panstwa firma

w stosunku do oséb, ktére nabyly uprawnienia emerytalne, ale pozostaja w firmie? | pytanie
jednokrotnego wyboru (N=360)

Praca na caly etat 35,6%
Praca na czesc etatu 34,4%
Wspotpraca w oparciu o0 umowy cywilno-prawne 19,7%
Nie wiem/ Trudno powiedzie¢ 10,3%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

6.2.5. Strategie zarzadzania kadrami

Podmioty objete badaniem zostaty zapytane takze o funkcjonujgce / wdrozone w ich
firmach procedury zwigzane z zarzgdzaniem kadrami.

Jak pokazato badanie, w potowie badanych firm (51,3%) istniaty sformalizowane
procedury okresowej oceny pracownikdw. Procedury posiadato 86,7% sposrod
badanych firm zatrudniajgcych powyzej 250 pracownikéw oraz 74,3% sposrod firm 50-
249. Takie dziatania sg istotnym elementem polityki kadrowej przedsigbiorstw
zapewniajgcym rzetelng ocene pracy personelu (pdki co w niewielkim stopniu wdrazane
w matych firmach, ich wdrozenie zadeklarowato jedynie 23,8% sposréd badanych firm
zatrudniajgcych do 9 pracownikéw). Nalezy je traktowaé jako mechanizm
przeciwdziatajagcy wykluczeniu zawodowemu ze wzgledu na wiek czy pte¢, bowiem
wszelkie decyzje kadrowe dotyczgce ksztaltowania wynagrodzen czy decyzji
0 zakonczeniu wspotpracy powinny mie¢ swoje uzasadnienie w rzeczowej ocenie
wartosci pracownika przez pryzmat rzeczywistych efektéw jego pracy. Warto
réwnoczesnie zauwazy¢, ze zdecydowana wiekszos$¢ firm, w ktérych procedur takich nie
ma (49%), nie planuje ich takze wdrazac¢ w przysztosci.
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Wykres 57 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy Wykres 58 Rozktad odpowiedzi na pytanie:

w Panstwa firmie istniejg sformalizowane Czy planujg Panstwo opracowanie
procedury okresowej oceny pracownikow? | sformalizowanej procedury okresowej oceny
pytanie jednokrotnego wyboru (N=384) pracownikow? | pytanie jednokrotnego

wyboru (N=187)

13%

51%
mNie = Tak mNie = Tak
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie
wynikow badania CATI z przedstawicielami wynikow badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw przedsiebiorstw

Respondenci reprezentujgcy przedsiebiorstwa, uzasadniajgc brak planéw wdrozenia
sformalizowanych procedur oceny pracownikéw, wskazywali przede wszystkim, ze w ich
ocenie (80%) nie ma potrzeby sporzadzania takiej oceny, najczesciej nie przestawiajgc
szerszej argumentacji. 16% respondentow wskazywato na zbyt matg liczbe
pracownikéw, ktéra eliminowata w ich ocenie konieczno$¢ podejmowania takich
rozwigzan Na podstawie informacji z wywiadow pogtebionych z ekspertami
i pracodawcami mozna przyjgé, ze szczegodlnie w mniejszych organizacjach ocena
pracownikéw jest dokonywana na biezgco przez wiascicieli firm, ktérzy nadzorujg
bezposrednio ich prace. Systematyczna ocena i sformalizowane procedury znajdujg
natomiast swoje zastosowanie i sg chetnie wykorzystywane w przypadku organizaciji
0 rozbudowanych strukturach i hierarchii.

W tych organizacjach, gdzie sg wdrozone procedury oceny pracownikéw, zatrudnieni
majg dostep do kryteriow stosowanych podczas oceny okresowej (86%). Nawet jednak
podmioty, ktére nie udostepniaty do tej pory ww. kryteridw, deklarowaty plany, aby
to zmieni¢. Nalezy pozytywnie oceni¢ firmy otwierajgce sie na informacje zwrotng
w procesie ewaluacji pracy. W zaleznoéci od atmosfery i kultury organizacyjnej firmy,
moze to stanowi¢ istotnie motywujgcy aspekt pracy, umozliwiajgcy pracownikowi
wzmachnianie pozgdanych postaw.
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Wykres 59 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Wykres 60 Rozktad odpowiedzi na pytanie:
Czy pracownicy majg dostep do kryteriow Czy planuja Panstwo udostepni¢ kryteria
oceny stosowanej podczas okresowej oceny okresowej pracownikom? | pytanie
oceny? | pytanie jednokrotnego wyboru jednokrotnego wyboru (N=27)

(N=384)
F

Eien 96%

mNie mTak mNie mTak

Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie
wynikéw badania CATI z przedstawicielami wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw przedsiebiorstw

Takze znaczgcy odsetek firm (46%) deklaruje, ze posiada sformalizowane $ciezki
kariery. Wsrdd firm (54%), w ktérych nie funkcjonujg Sciezki kariery, az w 87,3 % nie jest
takze planowane ich utworzenie.

Wykres 61 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Wykres 62 Rozklad odpowiedzi na pytanie:

Czy w Panstwa firmie istniejg Czy planuja Panstwo opracowaé¢ $ciezki
sformalizowane sciezki kariery? | pytanie kariery? | pytanie jednokrotnego wyboru
jednokrotnego wyboru (N=384) (N=206)
12,7%
46%
54%
87,3%
Nie = Tak Tak ®Nie

Zrodio: opracowanie wilasne na podstawie Zrodio: opracowanie wilasne na podstawie
wynikow badania CATIl z przedstawicielami wynikéw badania CATIl z przedstawicielami
przedsiebiorstw przedsiebiorstw

Przedstawicieli firm, w ktérych nie funkcjonujg Sciezki kariery i nie jest planowane ich
opracowanie, zapytano o przyczyny takich decyzji. Zdecydowana wiekszos$¢ pytanych
(76%) wskazata, ze nie ma takiej potrzeby, 20% respondentéw doprecyzowato, ze
wynika to z faktu niewielkiej liczby zatrudnionych i ptaskiej struktury organizacyjnej.
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Badanie pokazato, ze zdecydowanie najmniej powszechnym dziataniem z zakresu
zarzgdzania kadrami jest stosowanie programow i strategii zarzgdzania wiekiem. Jedynie
9% z badanych przedstawicieli firm zadeklarowato, ze w ich przedsiebiorstwach
funkcjonujg tego rodzaju rozwigzania. Tylko 14% firm nieposiadajgcych strategii
zarzadzania wiekiem planuje je opracowad.

Wykres 63 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Wykres 64 Rozklad odpowiedzi na pytanie:
Czy w Panstwa firmie funkcjonuje Czy planuja Panstwo opracowac¢ program/
program/strategia zarzadzanie wiekiem? | strategie zarzagdzania wiekiem w organizacji? |
pytanie jednokrotnego wyboru (N=384) pytanie jednokrotnego wyboru (N= 351)

m Nie mTak m Nie mTak

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Zrodio: opracowanie wilasne na  podstawie
wynikéw badania CATI z przedstawicielami wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw przedsiebiorstw

W sSwietle wynikébw badania nalezy uznaé, ze pracodawcy nie sg przekonani
o celowosci i wartosci dodanej ptynacej z faktu posiadania strategii zarzgdzania wiekiem.

Wykres 65 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy byliby Panstwo zainteresowani
opracowaniem dedykowanemu firmie programu zarzadzania wiekiem? | pytanie
jednokrotnego wyboru (N=384)

Tak 17,4%

Nie 72,9%

Nie wiem/ Trudno powiedzie¢ = 9,6%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Jedynie 17,4% respondentéw wskazato, ze byloby zainteresowanych opracowaniem
dedykowanej firmie strategii zarzgdzania wiekiem. W tym przypadku réwniez otwartosé
na tego typu rozwigzania uzalezniona jest od wielkosci firmy. Im wigksza firma, tym
wieksza inicjatywa w podejmowanym dziataniu na rzecz zarzadzania wiekiem
i zainteresowanie wdrazaniem takich rozwigzan w przysziosci.

6.2.6. Znajomos¢ terminu ,,srebrna gospodarka”

O niskim poziomie $wiadomos$ci wsrdd pracodawcéw nt. rozwigzan podejmowanych
w kontekscie wyzwan bedgcych skutkiem procesu starzenia sie spoteczenstwa oraz
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wynikajgcych z efektéw tego procesu szans i zagrozen swiadczy nie tylko niewielki
poziom zainteresowania opracowywaniem planéw zarzgdzania wiekiem. Jedynie 40%
badanych zadeklarowato znajomos¢ terminu ,srebrna gospodarka”. Wskazuje to na
koniecznos¢ podjecia wyzwania i upowszechniania koncepcji silver economy w polityce
regionalnej i lokalnej, wizerunku oséb starszych jako konsumentéw specyficznych
produktow i ustug, czy informowania o konsekwencjach proceséw starzenia sie
spoteczenstwa dla gospodarki i rynku.

Wykres 66 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Czy zna Pan/ Pani termin ,srebrna
gospodarka”? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)

40%

60%

Nie = Tak

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw

Przedsigbiorcy, ktdrzy znali termin srebrnej gospodarki najczesciej 65,6% kojarzyli go
Z zapewnieniem mozliwosci pracy osobom starszym, mozliwoscig podejmowania pracy
dodatkowej irozwigzaniami, ktérych celem jest zwiekszenie rynku pracy dla osoéb
starszych / senioréw. 23,2% z nich wskazywato na podejmowanie dziatan skierowanych
na przedtuzenie aktywnos$ci zawodowej osob w wieku emerytalnym i przedemerytalnym.
17,2% przedstawicieli firm zwracato uwage na aspekt na tworzenia warunkéw
zatrudnienia, tworzenia miejsca pracy dedykowanych seniorom. Inne odpowiedzi
pojawiaty sie stosunkowo rzadziej, tzn. mozliwo$¢ przedtuzenia wykorzystania
potencjatu, doswiadczenia zawodowego o0séb starszych (4,6%), produkcja i ustugi
kierunkowane na osoby starsze (5,3%), dziatania pracodawcow i tworzenie rozwigzan,
aby zniecheci¢ pracownikéw do przechodzenia na emeryture i utrzymac ich w aktywnosci
zawodowej (4,0%) oraz starzenie sie spoteczenstwa (3,3%).

6.2.7. Podsumowanie

Analizujgc stosunek pracodawcéw do grupy pracownikéw 50+, zwraca uwage brak
zbieznosci deklaracji z realnie podejmowanymi dziataniami. Pracodawcy bowiem
dostrzegajg liczne zalety pracownikéw 50+, ktére wpisujg sie w oczekiwania, jakie sg
stawiane osobom zatrudnianym. Wysoko oceniajg ich jakos¢ pracy lub deklaruja, ze wiek
nie ma w ich ocenie wpltywu na jakos¢ swiadczonej pracy. Jednoczesnie jednak firmy nie
wdrazajg sformalizowanych $ciezek kariery, ktére dajg =zatrudnianym poczucie
bezpieczenstwa i dlugoletnig perspektywe wspotpracy pracownika z dang organizacja.
Niezwykle rzadko stosowanym rozwigzaniem sg takze plany zarzgdzania wiekiem, ktére
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moga by¢ dla pracodawcéw narzedziem wspierajgcym petne wykorzystanie potencjatu
pracownikéw 50+.

Nalezy uznac, ze aktywizacja zawodowa osob 50+ moze stanowi¢ realng odpowiedz na
potrzeby wielkopolskiego rynku pracy i niwelowac deficyty po jego podazowej stronie.
Zwraca bowiem uwage fakt duzej zbieznosci cech przypisywanych pracownikom 50+ z
tymi, jakich brakuje rekrutowanym kandydatom. Bardzo wyraznym tego przyktadem jest
doswiadczenie zawodowe, ktore byto najczesciej wskazywang przez pracodawcéw
mocng cechg pracownikéw 50+, a jednoczeénie jest jednym z czesto obserwowanych
wsréd rekrutowanych osob deficytem. Takze determinacja, samodzielnosé, sumiennosé
sg cechami, ktorych u swoich potencjalnych pracownikéw poszukujg pracodawcy, a ktére
wiekszo$¢ z nich wskazata jako mocng strone oséb 50+. Starsi pracownicy, co
potwierdzajg wyniki przeprowadzonych badah sg cenieni jako osoby doswiadczone,
sumiennie i odpowiedzialnie podchodzgce do zlecanych im zadan. Podkreslana jest
takze ich samodzielnosc i dyspozycyjnosé, a takze lojalnos¢ wzgledem pracodawcy,
ktérej w ocenie pracodawcow czesto brakuje mtodszym kadrom.

Obraz pracownikow 50+ naturalnie nie bytby peten bez wskazania dostrzeganych
stabych stron tej grupy. Pracodawcy zwracali uwage na pogarszanie stanu zdrowia
i zwigzane z nim obnizenie sprawnoéci fizycznej, a takze, moggce stanowi¢ obcigzenie
dla pracy zespotu przyzwyczajenia i nawyki, ktére ograniczajg gotowos¢ do zmian
i dostosowania sie do wymagan nowego pracodawcy lub stanowiska. Zaznaczy¢ nalezy,
ze prowadzone badania jako$ciowe wykazaty, ze opinie te czesto opierajg sie w znacznej
mierze na stereotypach i nie zawsze majg odzwierciedlenie w rzeczywistosci, nie mniej
sg one na tyle utrwalonymi wzorcami postrzegania starszych pracownikow, ze wigkszos¢
pracodawcow nawet w $wietle dostrzeganych problemoéw rekrutacyjnych deklaruje, ze
nie sg przekonani co do korzysci wynikajgcych z wydluzenia okresu zatrudnienia
pracownikéw, ktérzy osiggneli wiek emerytalny. Co wiecej kryterium wieku czesto
decyduje o podejmowanych wyborach rekrutacyjnych. Pokazuje to jak istotne jest wiec
wprowadzanie rozwigzan przeciw dziataniom dyskryminacyjnym ze wzgledu na wiek
oraz stereotypowej ocenie zdolnosci pracownikébw w wieku powyzej 50 lat przez
prawodawstwo oraz kampanie dotyczgce swiadomosci wieku.

Z proponowanych rozwigzan na rzecz wydtuzania aktywnosci zawodowej pracodawcy
preferujg dziatania nastawione na uczenie sie pracownikdw, a nie uczenie sie organizaciji.
Nowych inicjatyw wymagajg wiec rowniez te obszary, ktére pozwolg na promowanie
zatrudnienia oséb starszych i zarzadzania wiekiem poprzez platformy wymiany
doswiadczen samych przedsiebiorcéw. Wydaje sie, ze jedynie bezposrednia wymiana
doswiadczen biznesowych (wymiana wiedzy nt. wdrozonych juz rozwigzan i przede
wszystkim realnych korzysci, jakie w ramach prowadzonej dziatalnosci odnotowujg
przedsiebiorstwa realizujgce polityke zarzgdzania wiekiem czy wspotprace
z pracownikami po osiggnieciu wieku emerytalnego) moze oprdocz bezposrednich
motywacji finansowych oferowanych pracodawcom mie¢ wptyw na zmiane postaw
przedsiebiorcow i menadzeréw do zmiany dotychczasowych modeli biznesowych
i realizacji podobnych dziatann w swoich organizacjach.

Po narzedzia zarzgdzania wiekiem siegajg czesciej firmy duze. Trzeba jednak podkreslic,
ze mozliwos¢ zarzadzania wiekiem istnieje w kazdej firmie, réwniez
w mikroprzedsiebiorstwach zatrudniajgcych do 9 osob, w ktérych z racji niewielkich
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rozmiarow nie ma dzialu zajmujgcego sie zarzadzaniem kadrami, a decydujgca role
w ksztattowaniu kwestii personalnych petni przede wszystkim czionek zarzadu lub
wiasciciel firmy. Wydaje sie, ze zwtaszcza dla tej grupy kluczowe znaczenie w utrzymaniu
konkurencyjnosci rynkowej moze mie¢ zdolnos¢ zatrzymywania doswiadczonych
pracownikéw i efektywnego wykorzystywania potencjatu ich wiedzy. Nalezy wiec witgczac
te firmy w tworzone przedsiewziecia (dedykowaé im kampanie promocyjne
przedstawiajgce narzedzia do zarzadzania wiekiem i wspiera¢ w tworzeniu partnerstw,
ktére moglyby im byé pomocne w zakresie podejmowania wyzwan / rozwigzywania
pojawiajgcych sie problemoéw w zakresie zarzgdzania wiekiem tj. firmami szkoleniowymi,
instytucjami otoczenia biznesu czy podmiotami trzeciego sektora).

6.3. Opis wynikbw badania ilosciowego z przedstawicielami
przedsiebiorstw sektora ,,srebrnej gospodarki” (CATI)

6.3.1. Charakterystyka podmiotow

Wiekszos¢ podmiotow sektora ,srebrnej gospodarki”, ktére zostaly objete badaniem
funkcjonuje w segmentach edukacyjnym i kulturalnym (26,7%), a takze w obszarze ustug
zdrowotnych (25,8%).

Wykres 67 Rozktad odpowiedzi na pytanie: W jakim segmencie ,,srebrnej gospodarki”
funkcjonuje Panstwa firma? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120)

Edukacja i kultura (n=32) 26,7%
Ustugi zdrowotne (n=31) 25,8%
Wyroby poprawiajgce komfort zycia (n=12) 10,0%
Ustugi opiekuncze (n=10) 8,3%

Sport i rekreacja (n=9) 7,5%
Ustugi transportowe (n=7) 5,8%
Nowe technologie (n=7) 5,8%
Ustugi finansowe i ubezpieczeniowe (n=5)  4,2%
Budownictwo mieszkaniowe (n=5)  4,2%
Wyroby medyczne i rehabilitacyjne (n=2) 1,7%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

Badane firmy deklarowaty, ze docierajg do klientéw w tradycyjny sposéb. Niemal
wszystkie (97,5%) przedsigbiorstwa posiadajg wtasne, stacjonarne punkty sprzedazy. Co
trzecie korzysta z punktéow sprzedazy nalezacych do innych firm. 7,5% firm prowadzi
sprzedaz on-line przez swoj sklep internetowy lub przez portale sprzedazowe. 4,2%
prowadzi sprzedaz bezposrednig poprzez przedstawicieli handlowych.
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Wykres 68 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jakie kanaly sprzedazy wykorzystuje Panstwa
firma? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=120)

Wtasne stacjonarne punkty sprzedazy 97,5%
Punkty sprzedazy nalezgce do innych firm 31,7%
Sprzedaz onl-l|ne poprzez swoj sklep 5 8%
internetowy
Sprzedaz bezposrednia poprzez U 204
przedstawicieli handlowych a7
Sprzedaz on-line poprzez zewnetrzne 1.7%

platformy sprzedazowe (np. Allegro)

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATl z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

Jezeli chodzi o kanaly sprzedazy dominujgce w prowadzonej dziatalnosci 75,8% firm
wskazato na wiasne punkty sprzedazy, 23,3% na punkty sprzedazy nalezgce do innych
firm, a 0,8% na dziatalnosc¢ online poprzez swdj sklep internetowy. Bariere prowadzenia
dzialan w sektorze ,srebrnej gospodarki” w postaci trudnosci w dotarciu do oséb
starszych zadeklarowato 18,3% firm. Miata ona najwieksze znaczenie wsréd firm
dziatajgcych w sektorach zwigzanych z edukacjg i kulturg oraz nowymi technologiami, co
moze wskazywac, na problemy nie z bezposredniag dystrybucjg / dostepnoscig ww. ustug,
a ich charakterem i mozliwoscig skutecznego zachecenia do korzystania z nich przez
senioréw.

Warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze deklarowane kanaty sprzedazy w kontekscie obstugi
klientow — senioréow sg adekwatne do ich oczekiwan. Potwierdzajg to badania, ktére
wskazujg na tradycyjne podejscie starszych konsumentéw do obstugi osobistej
(szczegdlnie w momencie zakupu ustugi, ale takze na etapach obstugi przed
i pozakupowej). Cenig oni kontakt bezposredni, a kontakt telefoniczny, a szczegdlnie
internetowy postrzegajg jako mniej zasobny w informacje niz kontakt osobisty®!. Z duzym
prawdopodobienstwem mozna stwierdzi¢, ze wraz ze wzrostem sektora i coraz wiekszg
aktywnoscia mtodszych generacji senioréw wykazujgcych wieksze zaufanie do
korzystania z technologii cyfrowych, udziat pozostatych kanatow dystrybucji bedzie
zyskiwat na znaczeniu.

Wsrod badanych firm dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki” w regionie jedynie
14,2% prowadzito dziatalno$¢ dedykowang wytgcznie dla senioréw. 7,5% deklarowato,
Ze seniorzy sg gtdbwnymi, ale nie wytgcznymi odbiorcami ich ustug. 78,3% firm prowadzi
dziatalnos¢ o szerszym charakterze. Nalezy zauwazy¢, ze 60,8% deklaruje, ze mimo
dedykowania ustug i profilowania chociazby czesci oferty do senioréw nie monitoruje, jaki
udziat w przychodach firmy stanowi sprzedaz produktéw lub swiadczenie kierowanych
dla tej grupy klientéw.

81 M. Lipowski, M. Angowski, Preferencje wyboru kanatow marketingowych przez senioréw,
.,Handel wewnetrzny” 2017, nr 3 (368), t. Il, s. 358.
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Wykres 69 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jaki przyblizony udziat w przychodach firmy
stanowi sprzedaz produktow lub swiadczenie ustug dedykowanych seniorom? | pytanie
jednokrotnego wyboru (N=120)

Powyzej 75% 17,5%
Od51do75%  5,0%
Od 25 do 50% = 10,0%

Do 24%  6,7%

Nie sg prowadzone tego rodzaju analizy 60,8%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

Dominujgcymi motywami rozpoczecia aktywnos$ci biznesowej w tym obszarze byt wzrost
udziatu oséb w wieku senioralnym w strukturze ludnosci (46,7%), a takze dostrzezenie
rosngcych potrzeb tej grupy jako klientéw, ktére zdaniem badanych nie byly w petni
zaspokajane (30,8%). Jesli chodzi o respondentéw, wskazujgcych na coraz wiekszg site
nabywczg oséb w wieku senioralnym na rynku (12,5%), to przede wszystkim byli to
przedstawiciele firm zajmujgcy sie ustugami zdrowotnymi i opiekunczymi oraz
produkujgcych nowe technologie oraz wyroby poprawiajgce komfort zycia. Wyniki te
sygnalizujg podziat wydatkéw w budzecie seniora tzn. inwestycje w zdrowie i wyroby
poprawiajgce bezposredni komfort zycia stanowig pierwsze potrzeby przed wydatkami
m.in. na edukacje i kulture.??

Wykres 70 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Co bylo motywem rozpoczecia dziatalnosci
w obszarze ,,srebrnej gospodarki”? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120)

Wzrost udziatu oséb w wieku senioralnym w
strukturze ludnoéci

Zaobserwowanie niezaspokojonych potrzeb

46,7%

senioréw e
Coraz wieksza sita nabywcza oséb w wieku
senioralnym L2
Pojawiajgce sie trendy i mody dotyczgce 10,0%

dobodr i ustug skierowanych do oséb w...

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

82 Wg raportu GUS w 2018 r. W strukturze miesiecznych wydatkéw gospodarstw domowych, w
skfad ktérych wchodzity jedynie osoby w wieku 60 lat i wiecej, 27,0% ogotu wydatkéw stanowity
wydatki na zywnos¢ i napoje bezalkoholowe, 22,0% — wydatki na uzytkowanie mieszkania lub
domu i nosniki energii, a 8,6% to wydatki zwigzane ze zdrowiem. Patrz: Sytuacja 0séb starszych
w Polsce w 2018 r., Giéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2020.
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6.3.2. Perspektywy rozwoju sektora srebrnej gospodarki

Badani byli zgodni, co do oceny perspektyw rozwojowych sektora srebrnej gospodarki.
Az 88,3% badanych wskazato, ze w ich ocenie sektor ten bedzie sie rozwijat. Warto
podkresli¢, ze zaden z badanych przedsiebiorcéw nie udzielit odpowiedzi, ze ten dziat
gospodarki bedzie w jego ocenie tracit na znaczeniu.

Wykres 71 Jak Pan/ Pani ocenia ogodlnie perspektywy rozwojowe sektora ,srebrnej
gospodarki” w Polsce w perspektywie 10 lat? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120)

Sektor bedzie zdecydowanie sie rozwijat 45,0%
Sektor raczej bedzie sie rozwijat 43,3%
Sektor bedzie miat przyblizong wielkos¢... 9,2%
Sektor raczej bedzie sie kurczyt  0,0%
Sektor zdecydowanie bedzie sie kurczyt  0,0%

Nie wiem/ Trudno powiedzie¢ = 2,5%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

20% badanych przedsiebiorcéw wskazato, ze ich firmy obecnie znajdujg sie w fazie
rozwoju. Zdaniem wiekszosci badanych (80%) ich firmy sg aktualnie w okresie
stabilizacji. Niemniej biorgc pod uwage fakt, ze operujg one na perspektywicznym rynku,
moze to byC ich atutem i sprzyjaC podejmowaniu dziatan rozwojowych (inwestycji
w zespot, poszerzania portfolio produktéw, poszukiwania nowych kanatéw komunikacji
z klientami).

Wykres 72 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy, biorgc pod uwage aktualny stan firmy,
okreslitby Pan/ Pani go jako: | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120)

Firma jest w okresie stabilizacji 80,0%

Firma jest w okresie rozwoju = 20,0%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

Przyczyng wyzej opisanej sytuacji moze by¢ réwniez fakt, ze osoby obstugiwane przez
sektor srebrnej gospodarki to klienci o stabilnych i statych, ale mimo wszystko niewielkich
przychodach. Trudno moéwi¢ wiec o przewidywanych dynamicznych zmianach
w mozliwosciach nabywczych i konsumpcyjnych tej grupy na duzg skale. Potwierdzajg
to odpowiedzi (80%) wskazujagce, ze najwiekszym wyzwaniem w Swiadczeniu ustug
i sprzedazy produktéw tej grupie odbiorcow sg wtadnie ograniczone zasoby finansowe
seniorow.
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Wykres 73 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Co jest najwiekszym wyzwaniem w procesie
oferowania ustug/ sprzedazy produktoéw grupie seniorow? | pytanie jednokrotnego wyboru
(N=120)

Ograniczone zasoby finansowe senioréw 80,0%
Trudnos$ci w dotarciu do potencjalnych
Klientow 18,3%
Nieufnos¢ senioréw wzgledem nieznanych 1,7%

firm| instytuciji

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

Wiekszos$¢ z badanych firm (86,7%) deklarowata, ze posiada aktualng strategie rozwoju
firmy. Mozna zauwazy¢, ze im wieksza firma tym wieksza aktywnos$¢ w tym zakresie, nie
mniej wysokie wskazania dotyczg zaréwno firm od 10-49 pracownikéw (82,5% sposrod
badanych firm tej wielkosci) jak i firm zatrudniajgcych powyzej 250 pracownikéw (90,7%).

Wykres 74 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy posiadajg Panstwo aktualng strategie
rozwoju firmy? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120)

Tak 86,7%
Nie, ale planujemy jg przygotowa¢ ' 1,7%
Nie i nie planujemy jej przygotowania = 7,5%

Nie wiem/ Trudno powiedzie¢  4,1%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

Podobnie wiekszo$¢ z firm (62,5%) zadeklarowata, ze prowadzi badania i analizy
zapotrzebowania na produkty i ustugi. W tym zakresie réwniez nie wida¢ duzych
odchylenh co do standardéw dziatania firm uzaleznionych od wielkosci firmy.

Wykres 75 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy firma prowadzi badania rynku/ analizy
zapotrzebowania na produkty i ustugi? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120)

Tak 62,5%
Nie 31,7%

Nie wiem/ Trudno powiedzie¢ ' 5,8%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

Warto zauwazy¢, ze rozktad odpowiedzi na pytanie o plany poszerzania oferty jest
niemalze rowny. Prawie co trzecia badana firma (30,8%) zaktada, ze w ciagu najblizszych
3 lat wprowadzi do swojej oferty nowe produkty lub ustugi. Kolejna jedna trzecia
badanych firm nie ma takich planéw. Niemal 40% firm biorgcych udziat w badaniu nie
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potrafili udzieli¢ jednoznacznej odpowiedzi. Wyniki te sg zastanawiajgce w kontekscie
tego, ze wiekszos¢ firm posiada strategie rozwoju i prowadzi badania zapotrzebowania.
Wykres 76 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy planuja Panstwo w ciagu najblizszych 3 lat

wprowadzi¢ do swojej oferty nowe produkty lub ustugi kierowane do senioréw? | pytanie
jednokrotnego wyboru (N=120)

Tak 30,8%
Nie 30,0%
Nie wiem/ Trudno powiedzie¢ 39,2%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

W ramach przeprowadzonego badania zapytano rowniez przedstawicieli firm
dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki” o znaczenie nagrdéd i certyfikatow —
wyroznien w zakresie dziatalnosci na rzecz ,srebrnego sektora”. Blisko potowa (48,3%)
ankietowanych wskazata, ze tego rodzaju wyrdéznienia mogg budowacC przewage
konkurencyjng firm dziatajgcych w tym sektorze. Jednak, az 41,7% wyrazito opinie, ze
nagrody nie stanowig elementu budujgcego przewage nagradzanych podmiotow nad
jego konkurentami dziatajgcymi w obszarze ,srebrnej gospodarki’. Przyczyng takiego
stanu rzeczy moze by¢ ograniczona dziatalnos¢é promocyjna tego typu nagréd. 90% firm
uczestniczgcych w badaniu zadeklarowato, ze nie styszato o istnieniu takich nagrod.
Warto zauwazy¢, ze tylko niewielki odsetek firm uczestniczgcych w badaniu (8,3%)
styszat w ogole o nagrodach lub certyfikatach (m.in. takich jak np.: Znak Jakosci OK
SENIOR, nagrody SilverEco, czy Ageing Well International Awards) wreczanych firmom
dziatajgcym w obszarze srebrnej gospodarki. Nie mniej zadna z firm nie potrafita podac
nazwy konkretnego certyfikatu / nagrody / inicjatywy. Posiadata jedynie skojarzenia
zwigzane z nagrodami za regionalng dziatalnos¢ i wspotprace z instytucjami w tym m.in.
z Miejskim Osrodkiem Pomocy Spoteczne, czy Uniwersytetami Trzeciego Wieku. Nie
byly to jednak skojarzenia zwigzane z certyfikacjg jakosci oferowanych ,produktéw”
i ,ustug” a wizerunkowym potwierdzeniem zaangazowania w dziatalno$¢ na rzecz osob
starszych.
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Wykres 77 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Wykres 78 Rozktad odpowiedzi na pytanie:
Czy styszeli Panstwo o nagrodach Ilub Czy Pana/Pani zdaniem nagrody Ilub

certyfikatach wreczanych firmom certyfikaty budujg przewage konkurencyjng
dzialajgcym w obszarze »srebrnej firm dzialajagcychw obszarze ,srebrnej
gospodarki”? | pytanie jednokrotnego gospodarki”? | pytanie jednokrotnego
wyboru (N=120) wyboru (N=120)

48%

mNie =Tak u Nie wiem/ Trudno powiedzie¢ ®Nie = Tak

Zrodlo: opracowanie wilasne na podstawie
wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw  dziatajgcych w  sektorze
~srebrnej gospodarki”

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie
wynikébw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze
»Srebrnej gospodarki”

6.3.3. Perspektywy zatrudnienia w sektorze srebrnej gospodarki

Sytuacja kadrowa firm objetych badaniem jest w ocenie respondentéw zadowalajgca.
Zdecydowana wiekszos¢ z nich (92,5%) dysponuje wystarczajgcg liczbg pracownikdw
Sposrdd firm deklarujgcych braki w zasobach pracownikow (7,5%), tylko 4,2% planuje
zatrudni¢ nowych pracownikow.

Takze wiekszos¢ respondentdw (65%) wysoko ocenita dostepnosé na lokalnym rynku
pracy pracownikéw znajgcych specyfike sektora ,srebrnej gospodarki”. Na deficyty
dostepnosci ww. pracownikow w regionie wskazato 25,8% badanych. Najwiecej wskazan
dotyczyto firm wsréd sektorow zajmujgcych sie: budownictwem mieszkaniowym,
produkcjg wyrobow poprawiajgcych komfort zycia jak i ustugami opiekunczymi. Jest to
interesujgce w kontek$cie ogdlnych brakow kadrowych w regionie w tym niektorych
specjalizacji przynalezacych do ,srebrnej gospodarki”.
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Wykres 79 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Wykres 80 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy
Czy dysponujg Panstwo wystarczajacg na rynku pracy w regionie CY:]
liczbg pracownikow? | pytanie dostepni pracownicy znajacy specyfike
jednokrotnego wyboru (N=120) »Srebrnego sektora”? | pytanie jednokrotnego

wyboru (N=120)
‘%

65%

93%

Tak

® Nie, ale nie planujemy zatrudniania m Nie wiem/ Trudno powiedzie¢ m Nie = Tak
nowych pracownikow

m Nie, ale planujemy zatrudnienie nowych
pracownikow

Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie Zrédio:  opracowanie wiasne na podstawie
wynikéw badania CATI z przedstawicielami WYnikow badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej

,srebrnej gospodarki” gospodarki”

Niemal potowa (41,7%) respondentéw uwaza, ze pracownicy ich firm sg odpowiednio
przygotowani i w kontekécie prowadzonej dziatalnosci firmy nie dostrzegajg zadnych
deficytow kompetencji w zespole. Co trzeci respondent wyrazit opinie, ze w jego zespole
brakuje kompetencji z zakresu diagnozowania potrzeb klienta. 19,2 % ankietowanych
wskazato na deficyty w zakresie kompetencji z zakresu znajomosci sektora ,srebrnej
gospodarki”. Te dwa obszary kompetencji i deficyty w ich zakresie mogg miec
bezposredni wptyw na mozliwosé rozwoju firmy (jej ustug i produktéw) w ramach sektora
srebrnej gospodarki. Pozostate wskazania dotyczyly kompetencji sprzyjajacych
ogolnemu rozwojowi organizacji tj. kompetencji z zakresu analiz danych (16,7%),
jezykéw obcych (11,7%), prawa (10,0%) czy IT (5,8%).
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Wykres 81 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jakich kompetencji brakuje w Panstwa zespole?
| pytanie wielokrotnego wyboru (N=120)

Kompetencji z zakresu diagnozowania potrzeb

0
Klientow 33,3%
Kompetencji z zakrfesu znajomgsm sektora 19,2%
,srebrnej gospodarki
Kompetencji z zakresy analiza danych 16,7%
Kompetencji z zakresu jezykoéw obcych 11,7%
Kompetencji z zakresu prawa 10,0%
Kompetencji z zakresu IT | 5,8%
Kompetencji z zakresu prowadzenia szkolen | 3,3%
Kompetenciji i;akresu ’ralchunkowoscﬂ 3596
siegowosci
Nie brakuje zadnych kompetenciji 41,7%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATl z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

Rozwdj sektora srebrnej gospodarki tgczony jest zwykle nie tylko perspektywami
rozwojowymi dla istniejgcych firm, ale réwniez z przestrzenig do tworzenia nowych miejsc
pracy. Przynajmniej cze$¢ z nich jak wskazujg przewidywania Ekspertow mogtaby zostac
obsadzona przez starszych pracownikbw, mogacych lepiej zrozumie¢ potrzeby
i oczekiwania klientéw sektora. Jak wskazano wczesniej, mimo prognozowanego przez
przedstawicieli sektora wzrostu ,srebrnej gospodarki” tylko 13,3% z nich wyraza
przekonanie, ze przyczyni si¢ on do zwigkszenia zapotrzebowania na konkretne
zawody / specjalizacje. Warto odnotowaé, ze az 35,8% badanych nie udzielito
odpowiedzi na pytanie. To interesujgca obserwacja, wskazuje bowiem, ze ponad
1/3 przedstawicieli sektora nie ma wykrystalizowanej wizji jego rozwoju. Ta cze$é
badanych podziela opinie, ze bedzie sie on rozwijal, co wynika miedzy innymi
z obserwowanych tendencji demograficznych (ale rowniez z rozwoju technologicznego
pozwalajgcego na wprowadzanie nowych produktéw i ustug oraz ze zmian wzorcow
kulturowych odnoszacych sie do starosci). Jednoczesnie jednak rozwdj nie jest kojarzony
ze zmianami w samej strukturze branzy, ktérych wyrazem bedzie wiasnie wzrost
zapotrzebowania na nowe zawody i specjalizacje.

Wykres 82 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy wedlug Panstwa rozwdj ,srebrnej
gospodarki” zwigekszy zapotrzebowanie na konkretne zawody/ specjalizacje? | pytanie
jednokrotnego wyboru (N=120)

Tak 13,3%
Nie 50,8%

Trudno powiedzie¢ 35,8%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”
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Respondenci, ktérzy przewidujg, ze wzrosnie zapotrzebowanie na wybrane zawody,
wskazali na szereg profesji zaspokajajgcych przede wszystkim potrzeby opiekuncze
i zwigzane z ochrong zdrowia seniorow. Wymieniono takie specjalizacje jak:
fizjoterapeuci, rehabilitanci, masazysci, lekarze (w tym lekarze geriatrzy), pielegniarki,
opiekunowie / asystenci 0sob starszych, specjalisci z zakresu opieki paliatywnej. Jeden
z badanych wskazat takze na prognozowany przez niego wzrost zapotrzebowania na
ustugi kucharzy posiadajgcych wiedze na temat zasad prawidlowego zywienia senioréw.

Badanych zapytano takze o to, czy rozwdj ,srebrnej gospodarki” wygeneruje
zapotrzebowanie na catkowicie nowe zawody i specjalizacje. Zaden z badanych
nie wyrazit opinii, ze rozwoj rynku wygeneruje zupetnie nowe profesje odpowiadajgce na
potrzeby tego sektora. Jednocze$nie az 28,3% badanych nie potrafito zajgé
jednoznacznego stanowiska i udzieli¢ konkluzywnej odpowiedzi.

Wykres 83 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy wedlug Panstwa rozwéj ,srebrnej
gospodarki” wygeneruje zapotrzebowanie na catkowicie nowe zawody/ specjalizacje? |
pytanie jednokrotnego wyboru (N=120)

Nie 71,7%

Trudno powiedzie¢ 28,3%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

6.3.4. Podsumowanie

Sektor srebrnej gospodarki jest obecnie w poczagtkowej fazie rozwoju tak na poziomie
ogolnopolskim®, jak tez na terenie objetego badaniem wojewddztwa wielkopolskiego.
Stan ten potwierdzali w réznych wypowiedziach eksperci w ramach wywiadéw
indywidualnych

Mysle, ze ciggle tzw. silver economy rozumiana bardzo szeroko, np. brakiem ogromnym
w Poznaniu, w Polsce jest ofert komercyjnych dla senioréw. Przykltadowo biznes jeszcze nie widzi
seniora jako dobrego klienta, nie oferuje mu np. idzie senior do sklepu i chce kupi¢ ciuch, czy nogi
puchng i sg szersze i to biznes na to nie patrzy. Jedyne co si¢ zaczyna dzia¢ to troszke z nowymi
technologiami, czyli telefony bardziej dostepne dla senioréw. Powoli to moze gdzies rusza.

Nalezy uznac, ze sektor ten dopiero buduje swojg wewnetrzng identyfikacje. Symbolem
tego moze byc¢ fakt niewielkiej Swiadomosci istnienia sektorowych nagréd i wyréznien,
ktére mogg dla firm i instytucji by¢ wartosciowymi potwierdzeniami jakosci ich pracy
i rzetelnosci, a takze aktywnosci w sektorze.

83 Wg raportu: Gospodarka senioralna w Polsce — stan i metody pomiaru, Gtéwny Urzad
Statystyczny, Warszawa 2018, najwiekszym odsetkiem podmiotéw w 2016 r prowadzgcych
dziatalno$¢ senioralng w poszczegdolnych segmentach gtdwnego rodzaju dziatalnosci
charakteryzowat sie w kraju segment ustug opiekunczych. Sposrdd jednostek prowadzacych tego
typu dziatalnos¢ az 78,7% zadeklarowato Swiadczenie ustug na rzecz oséb w wieku senioralnym.
Nastepnie ustugi zdrowotne 51,5%, ustugi finansowe i ubezpieczeniowe 26,7%, ustugi
transportowe 23,9%, dziatalno$¢ jednostek niekomercyjnych pozostatych 19,3%, wyroby
medyczne i rehabilitacyjne 16,7%, sport i rekreacja 10,8%, edukacja i kultura 4,6%, nowe
technologie 1,7%), wyroby poprawiajgce komfort zycia 1,6%, budownictwo mieszkaniowe 0,3%.
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Wsréd badanych firm dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki” w regionie, co pigta
deklaruje, ze seniorzy sg gtéwnymi odbiorcami ich ustug, w tym 14,2% prowadzi
dziatalnos¢ dedykowang wytacznie dla seniorow. Gtowng przyczyng podjecia decyzji
inwestycyjnych w zakresie dziatalnosci senioralnej dla badanych firm byt rozwojowy
charakter tego rynku.

Rozw¢j podmiotéw sektora w opinii badanych przedstawicieli przedsiebiorstw
powstrzymujg ograniczone zasoby finansowe docelowej grupy klientéw. Producenci
i ustugodawcy nie posiadajg jeszcze wypracowanych modeli szybkiej reakcji na trendy
demograficzne oraz wynikajgce z tego zmiany potrzeb konsumentéw. Co trzecia badana
firma zakfada, ze w ciggu najblizszych 3 lat wprowadzi do swojej oferty nowe produkty
lub ustugi. Tyle samo firm nie ma takich planéw, a 40% firm nie potrafito udzieli¢
jednoznacznej odpowiedzi. Najprawdopodobniej ze wzgledu na niepewnosé rynku,
problemy cenowe, utrwalone modele biznesowe, rozwigzania wypracowane dla srebrnej
gospodarki pozostajg czesto produktami niszowymi. Wiele branz wptywajgcych na
rozwoj sektora (np. robotyka domowa) znajduje sie dopiero w fazie rozwoju.84. Biorgc
pod uwage rozwojowy charakter rynku (wzrost liczby konsumentow, ich zamozno$ci,
oraz zmiany wzoréw konsumpciji), nalezy przyjaé, ze stopniowo bedzie rést w portfolio
firm udziat produktéw odpowiadajgcych na potrzeby réznych generacji senioréw, ktorzy
bedg swiadomie poszukiwac towarow i ustug zaspokajajgcych ich potrzeby zwigzane
z cho¢by poprawg komfortu codziennego zycia czy realizacjg pasji i zainteresowan.
Korzystne oceny perspektyw rozwoju sektora podzielata rowniez wigkszo$¢ badanych
przedstawicieli firm (88,3%). Zaden z badanych przedsiebiorcow nie udzielit odpowiedzi,
ze ten dziat gospodarki bedzie w jego ocenie tracit na znaczeniu.

Korzystny kontekst dla rozwoju oferty srebrnej gospodarki / srebrnego sektora oprécz
realizacji programéw krajowych m.in. programu Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej
Wieloletni Senior+ na lata 2015-2020 czy regionalnych programéw dotowanych ze
$rodkoéw unijnych tworzy prowadzona regionalna polityka senioralna®. Warto tu
wspomnie¢ takie inicjatywy jak np. "Miejsce Przyjazne Seniorom®", ktorej celem jest
promowanie / certyfikowanie miejsc dziatajacych na terenie Poznania takich jak np.
kawiarnie, sklepy, instytucje kulturalne, uzytecznosci publicznej, odpowiadajgcych na
potrzeby starszych mieszkancéw, czy Karta seniora — Poznanska Ztota karta seniora"®’
/ gminne karty seniora®, ktére za pomocg znizek na oferty i produkty stanowig utatwienie
dostepu dla senioréw do ré6znego rodzaju ustug i towaréw oferowanych przez instytucje

84 https://www.nist.gov.pl/files/zalacznik/1547640555_ EKSPERTYZA%2070.pdf

85 Do podejmowanych inicjatyw w regionie nalezg Program na Rzecz Oséb Starszych do roku
2020 roku, Miejska Rada Senioréw (ciato doradcze prezydenta miasta), Centrum Inicjatyw
Senioralnych. Poznan znajduje sie réwniez w grupie miast, ktére nalezg do miedzynarodowej sieci
miast przyjaznych starzeniu. Poznan byt drugim miastem w Polsce, ktory wstapit do takiej sieci
miast przyjaznych starzeniu. (do sieci nalezg tez dwa miasta z regionu Oborniki i Ostrow
Wielkopolski).

86 https://centrumis.pl/miejsce-przyjazne-seniorom3.html

87 http://mrs.poznan.pl/wp-content/uploads/2020/02/senioralni-2020-03.pdf Karte ~ Seniora  —
Poznanskg Ztotg Karte w 2020 r. posiadato juz ponad 25,5 tys. Osdb, stanowi ona czesé
Programu Poznan Viva Senior czyli pakietu ofert i ustug skierowanych do najstarszych
mieszkancow miasta. Znalazly sie wsrdd nich takie ustugi jak np. ,Takséwka dla seniora”, ,Ztota
Raczka dla seniora”, ,Ksigzka dla seniora” czy ,Pudetko Zycia”.

8 Gminne karty seniora funkcjonujg m.in. w Poznaniu, Obornikach, Kole, Sremie, Koscielcu,
Rogoznie, Kepnie, Czerwonaku, Ryczywotach, Koninie, Ostrowie Wielkopolskim.
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i podmioty. W regionie organizowane sg réwniez najwieksze w Polsce targi produktéw
i ustug dla senioréw Targi VIVA seniorzy odbywajgce sie na terenie Miedzynarodowych
Targéw Poznanskich. (w samym 2019 roku - 10 edycja, wydarzenie zgromadzito ponad
100 wystawcow)®.

Ocena sytuacji kadrowej firm jest w opinii respondentéw zadowalajgca. Badani
potwierdzili tez, w wiekszosci, dysponowanie wystarczajgcg liczbg pracownikow
o niezbednych kwalifikacjach. Co wiecej, przedsiebiorcy wyrazali przekonanie, ze na
lokalnym rynku pracy sg dostepni pracownicy znajgcy specyfike sektora ,srebrnej
gospodarki”. Nalezy wiec uzna¢, ze w krotkookresowej perspektywie badane firmy bedg
w stanie zapewni¢ odpowiednig ilos¢ przygotowanej do pracy kadry. Naturalnie, rozwdgj
branzy i jej prawdopodobna przyszta specjalizacja kaze zapyta¢ o przygotowanie osob
do petnienia nowych rél i zawodoéw — niemniej na obecnym etapie zaden z badanych nie
wyrazit opinii, ze rozwdj rynku wygeneruje zupetnie nowe profesje, ktore bedg
odpowiada¢ na pojawiajgce sie potrzeby tego sektora. Warto doda¢, ze eksperci
uczestniczgcy w badaniu Focus, prognozowali, ze dobrg praktykg (ktéra moze zyskiwaé
na popularnoéci) jest zatrudnianie starszej kadry w przedsiebiorstwach, w ktérych
klientami sg osoby zaawansowane wiekowo, lub w takich, ktére dostarczajg produktow
i/lub ustug specyficznych ze wzgledu na wiek (na przyktad w sektorze ustug zdrowotnych
lub czesciowo w handlu detalicznym). Zaktada sie bowiem, ze starszy pracownik moze
lepiej zaspokoi¢ potrzeby i oczekiwania starszego klienta.

Jednym z kluczowych elementéw srebrnej gospodarki sg tzw. biate miejsca pracy. To
stanowiska i/lub czynnosci podejmowane m.in. w lecznictwie, ochronie zdrowia
farmaceutyce, w jednostkach medyczno — opiekuhAczych i na stanowiskach
paramedycznych oraz w przemysle produktéw (wyrobow i ustug) medycznych. W opinii
badanych, w ramach rozwoju sektora zwiekszy sie zapotrzebowanie przede wszystkim
na ksztatcenie fachowej kadry w obrebie medycyny i opieki nad osobami starszymi.

Warto wspomnieé, ze oferta uczelni wyzszych w regionie w ostatnich latach poszerzyta
sie 0 nowe kierunki studiow przygotowujace do wykonywania zawodéw w ramach
srebrnego sektora. Sg to m. in. animacja os6b 50 plus na Akademii Wychowania
Fizycznego.*®, pedagogika, specjalnos¢ pedagogika opiekunczo-wychowawcza i praca
z rodzing na Uniwersytecie Adama Mickiewicza w Poznaniu oraz studia podyplomowe:
gerontologia®® na Wydziale Studiéw Edukacyjnych UAM, geriatria i gerontologia
z elementami  opieki paliatywnej®® na Uniwersytecie Medycznym im. Karola
Marcinkowskiego, Studium Pedagogiki Opiekunczej i Gerontologii na Wyzszej szkole
zarzgdzania i komunikacji®2.

89 https://lwww.vivaseniorzy.pl/pl/dla_mediow/

90 https://www.awf.poznan.pl/pl/rekrutacja-kierunki-animacja-50-plus Absolwent tego kierunku jest
przygotowany do pracy z zakresu animacji, organizacji wolnego czasu oraz wsparcia rozwoju
spotecznego, kulturalnego i fizycznego oséb z grupy wiekowej 50+. Bedzie mégt tworzy¢ oferte
ustugowa m.in. w zakresie opieki, animacji i edukac;ji.

91 http://wse.home.amu.edu.pl/podyplomowe/gerontologia/

92 https://www.ump.edu.pl/komunikat/nabor-na-studia-podyplomowe-geriatria-i-gerontologia-z-
elementami-opieki-paliatywnej

98 https://lwww.wskiz.edu/studia-podyplomowe/studium-pedagogiki-opiekunczej-i-gerontologii
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6.4. Opis wynikéw badania ilosciowego (CAWI) i jakosciowego (IDI)%*
z przedstawicielami powiatowych urzedéw pracy.

6.4.1. Wizerunek pracownikéw 50+

Osoby badane, reprezentujgce powiatowe urzedy pracy, na podstawie swojego
doswiadczenia i obserwacji sformutowaty bardzo korzystng ocene pracownikéw
majgcych 50 i wiecej lat. Wskazywali oni szereg mocnych stron pracownikéow 50+,
Najczesciej (83,9%) podkreslano ich doswiadczenie zawodowe. Zwracano takze uwage
na inne walory tej grupy pracownikow, takie jak: dyspozycyjnos¢ (61,3%) i lojalnos¢
wzgledem pracodawcy (51,6%). Odpowiedzi te podzielali réwniez eksperci PUP biorgcy
udziat w wywiadach pogtebionych.

Wykres 84 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem sg mocne strony
pracownikow 50+? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=31)

Doswiadczenie zawodowe 83,9%
Dyspozycyjnosé 61,3%
Lojalno$¢ wzgledem pracodawcy 51,6%
Doswiadczenie zyciowe 48,4%
Odpowiedzialno$¢ 45,2%
Racjonalne oczekiwania ptacowe 35,5%
Samodzielno$é 29,0%
Zdyscyplinowanie 25,8%
Sumiennosé 22,6%
Kompetencje branzowe 19,4%

Gotowosci do pracy w nienormowanym czasie | 12,9%
Determinacja | 9,7%
Wysoka wydajnos$¢ pracy | 3,2%

Odpornos¢ na stres | 3,2%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania CAWI z przedstawicielami
powiatowych urzeddéw pracy.

Mimo tych pozytywnych ocen, opinia przedstawicieli powiatowych urzedéw pracy na
temat postrzegania atrakcyjnosci pracownikow 50+ na rynku pracy byta mocno
podzielona. Niemal potowa ankietowanych 45,2% wyrazita opinie, ze pracownicy 50+ nie
sg atrakcyjni dla pracodawcow z regionu. W ocenie wiekszosci badanych, osoby 50+ sg
pozytywnie oceniane pod wzgledem atrakcyjnosci zawodowej. 25,8% ankietowanych
byto przekonanych o dobrej ocenie i dostrzeganym potencjale tej grupy przez

94 Zrealizowano 5 wywiadéw pogtebionych z przedstawicielami PUP w Kaliszu, Koninie, Lesznie,
Pile i Poznaniu
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pracodawcow, a 29,0% wskazata, ze sg oni réwnie atrakcyjnymi pracownikami na rynku
pracy jak mtodsze osoby.
Wykres 85 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy wedlug Pana/ Pani pracownicy 50+

sg generalnie atrakcyjnymi dla pracodawcow z regionu pracownikami? | pytanie
jednokrotnego wyboru (N=31)

Raczej tak 25,8%

Sg réwnie atrakcyjnymi pracownikami jak

mtodsze osoby 29,0%

Raczej nie 45,2%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania CAWI z przedstawicielami
powiatowych urzeddéw pracy

Eksperci w ramach wywiadow pogtebionych wskazywali na zmiany zachodzgce na rynku
pracy bedace m.in. efektem deficytu kadr na rynku pracy, ktére w ich ocenie przyniosty
polepszenie sytuacji osob starszych i ich szans na zatrudnienie / dtuzszg aktywnos¢
zawodowa.

Kiedys tak byto tak i tak, sie méwito — musi by¢ mtody i doswiadczony.... to sie zmienito jakie$ 5
lat temu i tak sobie mysle, ze gtdéwnie liczy sie wyksztatcenie; musi mie¢ tg wiedze, ale juz ten
wiek, ta mtodos¢- nie jest tak bardzo znaczacy...zwracajg mniejszg uwage (Ekspert PUP)

Podkreslali rowniez, ze oprocz indywidualnych przekonan pracodawcy, duzo zalezy od
kwalifikacji i stanowiska pracy.

W ocenie Ekspertéw pracodawcy, ktdrzy sg niechetni zatrudnianiu oséb starszych czesto
dajg temu wyraz w tworzonych ofertach pracy, posrednio wskazujgc na swoje
oczekiwania

Powiem panu, ze nawet jak sama przeglagdam oferty, to tez np. pisza, ze dotgcz do mtodego
zespotu, wiec to tak jakby kazdy sam rozszyfruje (Ekspert PUP)

W ocenie ankietowanych pracownikow PUP pracodawcy majg obawy przed
zatrudnianiem pracownikow majgcych 50 lub wiecej lat (90,3%), a co wiecej, grupie tej
przypisywane sg negatywne cechy niepokrywajace sie z rzeczywistoscig. Zdecydowana
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wiekszos¢, bo az 71,0% urzednikdw wyrazito opinie, ze spotyka sie ze stereotypami
dotyczgcymi tej grupy pracownikow.

Wykres 86 Rozkilad odpowiedzi na pytanie: Wykres 87 Rozktad odpowiedzi na pytanie:
Czy pracodawcy wedlug Pana/ Pani majg Czy spotyka sie Pan/ Pani ze stereotypami

obawy przed zatrudnianiem pracownikéw dotyczacymi pracownikow 50+? | pytanie
50+? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=31) jednokrotnego wyboru (N=31)

_ 4

71,0%
90,3%

mNie mTak m Nje mTak

Zrc’:d_’ro: opracowanie wiasne na podstawie Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie
wynikéw badania CAWI z przedstawicielami wynikéw badania CAWI z przedstawicielami
powiatowych urzedéw pracy powiatowych urzedéw pracy

Odpowiedzi te znalazty tez swoje potwierdzenie w opinii ekspertow w wywiadach
pogtebionych, wedtug ktérych osoby starsze sg postrzegane przez pracodawcéw jako
takie, ktére generujg problemy.

Obawiajg sie, moim zdaniem, ze bedzie im chodzit na zwolnienia... to na pewno... rozmawiajgc
z pracodawcami, tez na targach, to wtasnie bojg sie, ze osobe zatrudnig, a ona juz po dwdéch
dniach poszta na zwolnienie, (...) czy sobie dadzg rade, bo nie ukrywajmy osoby takie starsze
majg swoje nawyki, swoje przyzwyczajenia (...) trudno jakby im sie dostosowac do zmian, oni sg
bardzo oporni na nowosci, na przyswajanie jakiej$ nowej wiedzy. Oni uwazajg, ze juz wiedzag
lepiej, bo juz tyle popracowali. (...) noi to tez, czy bedg wydaijni... bo niektéra praca wymaga tego,
ze musi by¢ sprawnosc fizyczna, i niestety tempo tez .. (Ekspert PUP)

Ograniczenia zdrowotne to na pewno, nieumiejetnos¢ jakby dostosowania sie do realidow na rynku
pracy i tego jak teraz te realia na rynku pracy wygladajg. Nieumiejetnos¢ zaprezentowania sie,
nieumiejetnos¢ wiasnie zaadoptowania sie w nowym srodowisku. (Ekspert PUP)

Wsrod cech stanowigcych ,stabe strony” pracownikow 50+ przedstawiciele PUP
wskazywali przede wszystkim na te zwigzane bezposrednio z wiekiem, tj. czestsze
problemy zdrowotne (90,3%), a takze obnizenie sprawnosci fizycznej (77,4%). By¢ moze
wptyw na taki rozktad odpowiedzi ma rowniez profil osdb 50+, ktére najczesciej rejestrujg
sie w PUP (wykwalifikowani pracownicy $redniego szczebla i niskowykwalifikowani
pracownicy, wykonujgcy czesto prace wymagajgcg wysitku fizycznego), ktérzy ze
wzgledu na wiek czesto majg trudnos¢ z podjeciem pracy w zawodzie. Najnizsze
wskazania dotyczyty: obnizenia mozliwosci poznawczych (6,5%), niskiej wydajnosci
pracy oraz rutynowego podejscia do zadan (12,9%) jak i przestarzatych kwalifikaciji
(16,1%).
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Wykres 88 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem s3a stabe strony
pracownikow 50+? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=31)

Czestsze problemy zdrowotne 90,3%
Obnizenie sprawnosci fizycznej 77,4%
Przyzwyczajenia i nawyki 64,5%
Brak znajomosci nowoczesnych technologii 54,8%
Brak znajomosci jezykéw obcych 51,6%
Nieche¢ do uczenia sie 41,9%
Trudnos$¢ w adaptacji do zmian 38,7%

Zbyt wolne tempo pracy 25,8%
Przestarzate kwalifikacje | 16,1%
Rutyna, brak pomystow | 12,9%
Niska wydajnos¢ pracy = 12,9%
Obnizenie sprawnosci intelektualnej | 6,5%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania CAWI z przedstawicielami
powiatowych urzedoéw pracy

Dodatkowag trudno$¢ w aktywizacji czesci osob 50+ (zwtaszcza po dtuzszej nieobecnosci
na rynku pracy) wg ekspertéw PUP stanowig réwniez ich indywidualne postawy m.in.
niska motywacja do podjecia pracy / powrotu na rynek pracy, nastawienie na
.przeczekanie -dotrwanie do emerytury” oraz wypalenie zawodowe.

Mogtabym tak na palcach policzy¢, ile mam takich osob, ktore rzeczywiscie chcg podjgé prace,
bo reszta osob jest, nie wiem czy rzeczywiscie, czy ktamig, schorowana... przynoszg nam co
chwilke jakie$ zaswiadczenia czy zwolnienia lekarskie (...) tutaj problemem, w mojej ocenie, jest
to, ze nie chca, i to, ze sg te ograniczenia zdrowotne (Ekspert PUP)

Mysle, ze (obecnie) system tak zle znowu nie dziata, jesli chodzi o te grupe oséb. W urzedach
pracy w wiekszos¢ osoby, ktére sg po 50 roku zycia, to nie sg od wczoraj czy od roku, one sg
diuzej. to jeszcze sg zasztosci z lat 90-tych...gdzies$ ta grupa byta zapomniana i te osoby na tyle,
tak dtugo w tym siedzg [dtugotrwale bezrobotni], ze one innego zycia nie znajg i wyciggnac je
Z tego trybu jest niezwykle ciezko (Ekspert PUP)

Bariere w zatrudnieniu stanowig réwniez btedne przekonania oséb 50+ zaréwno na temat
wiasnej osoby (dotyczagce poziomu wtasnych umiejetnosci, mozliwosci poznawczych),
jak i sytuacji na rynku pracy (wynikajgce réwniez z przyzwyczajen zwigzanych z
dotychczas petnionymi stanowiskami i doswiadczeniem zawodowym).

Mam takiego jednego pana, ktory pracowat wiasnie (...) na stanowisku wysoko kierowniczym...
(...) ion na przyktad byt bardzo oporny (...) rynek pracy sie zmienia, inne sg realia, musi sie pan
dostosowa¢, inaczej musi sie pan zaprezentowa¢ na rozmowie kwalifikacyjnej, inaczej
przygotowac¢ CV... on w ogdle byt bardzo zdziwiony...wszystko na nie, po czym (...) byly targi
pracy i jak mu jeden pracodawca zwrdécit uwage, drugi.... to rzeczywiscie przyszedt méwi: (...),
pani ma racje, ze troszeczke musze zmieni¢ moje nastawienie, moje myslenie... (Ekspert PUP)

Wskazywano tez na obawy czesci oséb 50+, co do pracy w mtodym zespole, nieche¢ do
konkurowania z osobami mtodymi w miejscu pracy, czy brak zgody na fakt, by ich
przetozonym byla osoba mitodsza wiekiem (na te kwestie zwracaly uwage niemal
wszystkie kategorie ekspertow w badaniach jakosciowych w tym pracodawcy).
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Niektore osoby starsze, nie chcg pracowacé w zespole z miodymi... dlatego, ze oni uwazaja (...)
,CO ty mi powiesz, czy czego nauczysz tak”, albo na przyktad nie chcg, zeby wtasnie osoba
mtodsza od tego pracownika zarzgdzata nim. No nie wiem, moze [to jest obawa, ze] on jest mniej
wartosciowy, ze go nie docenig, ze jest juz niepotrzebny, ze juz za chwilke pdjde, wyrzuca mnie...
bo nie znam jakies tam tych nowosci (Ekspert PUP)

Mimo wczesniej wskazywanych atutéw osob 50+ jako pracownikéw wiekszo$¢ (64,5%)
z ankietowanych wskazato, ze nie widzi korzysci wynikajacych z wydtuzenia okresu
aktywnos$ci zawodowej pracownikow, ktorzy osiggneli wiek emerytalny.

Wykres 89 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy widzi Pan/ Pani korzysci wynikajace

z wydluzenia okresu zatrudnienia pracownikéw, ktérzy osiagneli juz wiek emerytalny? |
pytanie jednokrotnego wyboru (N=31)

mNie mTak

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania CAWI z przedstawicielami
powiatowych urzeddéw pracy

Pracownicy powiatowych urzedéw pracy, ktorzy dostrzegali korzysci (35,5%)
z przedtuzenia aktywnosci zawodowej tej grupy, zwracali uwage na ich duze
kompetencje, dtugoletnie doswiadczenie zyciowe i zawodowe (wiedze pragmatyczng,
ktérg wnoszg do organizacji), dystans do probleméw zawodowych / sytuacii
kryzysowych, brak konieczno$ci ponoszenia kosztéw przez pracodawce na przyuczenie
nowych pracownikéw oraz mozliwos¢ transferu wiedzy miedzy réznymi pokoleniami
pracownikéw (intermentoring).

Podkreslano tez korzysci wynikajgce z dtuzszej aktywnosci zawodowej dla samych
pracownikdw tj. mozliwos¢ uzyskania wyzszych $wiadczen emerytalnych oraz
swiadomosc¢ bycia potrzebnym, co przektada sie na lepszg na jako$¢ zycia. Potwierdzali
to réwniez Eksperci PUP uczestniczagcy w wywiadach pogtebionych wskazujac, ze dla
czesci 0s6b starszych duze znaczenie odgrywa potrzeba samorealizacji i pracy, ktéra
jest dla nich Zzrédtem poczucia wiasnej wartosci.

[Osoby starsze] potrzebujg kontaktu (...) potrzebujg wyjscia..., bo na przyktad twierdzg, ze jezeli
siedzg w domu to spada im samoocena... uwazajg, ze sg do niczego, bo nie ma tam wnukéw, tak
sie zadziato (...) caly czas gdzies$ szukaja... zapisujg sie na réznego rodzaju szkolenia bezptatne,
(Ekspert PUP)

Eksperci PUP wskazywali, rowniez ze czes¢ osob moze miec¢ trudnosci w uzyskaniu lub
utrzymaniu zatrudnienia po uzyskaniu praw emerytalnych, jesli bedg poszukiwali pracy
dorywczej czy elastycznego zatrudnienia, ze wzgledu na niewielkg ich ilos¢ takich ofert
na rynku pracy.
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S3 inne oczekiwania... tej grupy 50+ do 60 i tej grupy, ktéra jest na emeryturze...(...).
Wspétpracujgc z Centrum Inicjatyw Senioralnych w Poznaniu, robiliSmy badania ws$rod
pracodawcow, poniewaz uzyskaliSmy informacje, ze seniorzy sg zainteresowani podejmowaniem,
ale prac dorywczych... oni chcieliby, zeby to byto kilka godzin w tygodniu, czy kilka dziennie,
w zaleznosci tez od tego jakie majg zobowigzania... No i okazato sie w badaniu, ze pracodawcy
sg zainteresowani przyjeciem senioréw, brakuje rgk do pracy wiec dlaczego nie? Oni sg gotowi
ich przyjac¢, ale nie majg prac dorywczych... sg prace petnoetatowe, albo jezeli, to sg prace w
bardziej elastycznych godzinach, to czesto sg to stanowiska, ktére wigzg sie na przyktad z dobrym
stanem zdrowia, a tego juz seniorzy zwykle nie maja... (Ekspert PUP)

6.4.2. Aktywizacja pracownikéw 50+

W ocenie pracownikow PUP (42%) pracodawcy w niewielkim stopniu lub nie sg
zainteresowani korzystaniem z programoéw wspierajgcych wydtuzanie aktywnosci
zawodowej pracownikow. Jedynie 9,7% badanych przedstawicieli PUP dostrzega ich
aktywnos$¢ w tym zakresie. Jednoczesnie blisko potowa (48,4%) ankietowanych nie
potrafita zajgé jednoznacznego stanowiska i odpowiedzie¢ na to pytanie, wybierajgc
opcje ,trudno powiedziec”.

Wykres 90 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Czy zauwaza Pan/ Pani zainteresowanie

ze strony pracodawcow skorzystaniem z programoéw wspierajagcych wydtuzanie
aktywnosci zawodowej pracownikow? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=31)

Raczej tak 9,7%
Trudno powiedzie¢ 48,4%
Raczej nie 35,5%

Zdecydowanie nie | 6,5%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania CAWI z przedstawicielami
powiatowych urzeddéw pracy

Warto podkresli¢, ze eksperci PUP biorgcy udziat w wywiadach pogtebionych wskazywali
na konieczno$¢ wigkszego promowania istniejgcych form (instrumentéw) wsparcia
zatrudnienia oséb 50+ kierowanych do pracodawcéw z uwagi na niskg swiadomosé nt.
dostepnych narzedzi i rozwigzan.

Niektdrzy pracodawcy nie wiedzg, jakie majg korzysci z tego. Ze tez mogg skorzystac z jakichs$
ulg... od nas moga skorzystaé, na doposazenie stanowiska pracy dla 50+, na jakie$ prace
interwencyjne, na refundacje, jak zatrudnig osoby powyzej 50 roku zycia, wydaje mi sie, ze tego
brakuje, ze pracodawcy nie maja wystarczajgcej takiej wiedzy... (Ekspert PUP)

Pracownicy PUP zostali poproszeni o wskazanie w ich ocenie pigciu najskuteczniejszych
dziatan, ktérymi pracodawcy mogliby efektywnie wspiera¢ aktywno$é zawodowg swoich
starszych pracownikéw. Najczesciej wskazywano na wprowadzenie bezptatnych
pakietbw medycznych dla pracownikow - 83,9%, umozliwienie Kkorzystania
z elastycznych godzin pracy 80,6%, szkolenia zawodowe pozwalajgce aktualizowaé
wiedze — 77,4%, szkolenia komputerowe oraz wdrazanie programow dla pracownikow
w wieku przedemerytalnym — 67,7%.
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Wykres 91 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie formy wsparcia sprzyjajace wydtuzeniu
aktywnosci zawodowej oséb 50+ powinni wdraza¢ pracodawcy (prosze wskazacé
5 najskuteczniejszych)? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=31)

Wprowadzenie przez pracodawce bezptatnych

0
pakietow medycznych dla pracownikéw 83,9%
Elastyczne godziny pracy 80,6%
Szkolenie zawodowe, pozwalajgce na aktualizacje N
wiedzy 77,4%
Szkolenie komputerowe, pozwalajgce na zdobycie 67 7%

umiejetnosci obstugi komputera

Program dla os6b w wieku przedemerytalnym
utatwiajgcego przedtuzenie okresu pracy 67,7%
(udogodnienia dla 0soéb, ktére zamiast przejs¢ na...
Bezptatne zajecia poprawiajgce kondycje fizyczng
pracownikow (basen, fitness, sitownia, masaze itp.) 45,2%
dostosowane do wieku

Telepraca (praca w domu) 29,0%
Indywidualne wsparcie psychologiczne | 19,4%
Konsultacje doradcy zawodowego | 16,1%

Inne formy | 12,9%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania CAWI z przedstawicielami
powiatowych urzedoéw pracy
Jak wskazywali Eksperci PUP wazna jest rowniez otwarto$¢ na zmiany w organizacji
pracy i tworzeniu stanowisk, ktére powinny uwzglednia¢ zmieniajgce sie wraz z wiekiem
mozliwos$ci pracownikéw.

(...) ... mysle, ze wielu pracodawcédw mogtoby zatrudni¢ osobe 50 plus, tylko, ze pewna czesc¢
zadan na tym stanowisku wigze sie na przyktad z dobrym stanem zdrowia, ale gdyby tg czesc
wytgczyé z tego stanowiska no to wtedy senior moégtby by¢ zatrudniony... (Ekspert PUP)

Ponadto podkres$lano potrzebe aktualizacji kwalifikacji / kompetencji pracownikow
w trakcie zatrudnienia. Znajomos$¢ rynku przez pracodawce i odpowiedzialnos¢ za
pracownika powinna skutkowaé¢ zapewnieniem pracownikom podnoszenia ich
kwalifikacji zawodowych, by utrzymywac ich konkurencyjnos¢ na rynku pracy.

6.4.3. Dziatania wspierajace aktywnosé¢ zawodowg osob 50+ prowadzone przez
Urzad

Publiczne stuzby zatrudnienia podejmujg dziatania wspierajgce pracownikow 50+.
Powiatowe urzedy pracy w wojewoddztwie wielkopolskim wspierajg m.in. najstarszych
pracownikéw w procesie podnoszenia i zmiany kwalifikacji (35,5%), umozliwiajg wymiane
informacji miedzy pracownikami 50+, a pracodawcami jak i posiadajg specjalng oferte
dla oséb 50+ w zakresie ofert pracy dostosowanych do potrzeb i preferencji tej grupy
klientéw (22,6%).
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Wykres 92 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Jakie dzialania wspierajace aktywnosc¢
zawodowg os6b 50+ sg prowadzone przez urzad? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=31)

Realizujemy inne dziatania 41,9%

Prowadzimy wsparcie w zakresie edukacji i zmiany

0
zawodu dla oséb 50+ 35,5%

Umozliwiamy wymiane informacji miedzy

pracownikami 50+, a pracodawcami 22,6%

Posiadamy specjalng oferte dla oséb 50+ w
zakresie ofert pracy dostosowanych do potrzeb i 22,6%
preferenciji tej grupy klientdéw zakresie ofert pracy...

Prowadzimy analizy potrzeb lokalnych rynkéw pracy

0
pod katem zapotrzebowania na pracownikow 50+ 9,7%

Prowadzimy kampanie majgce na celu
popularyzacje metod zarzgdzania wiekiem w | 6,5%
przedsiebiorstwach

Prowadzimy kampanie spoteczne promujgce

0,
aktywnos¢ zawodowg senioréw 5,2%

Prowadzimy analizy zapotrzebowana na zawody w

0,
,sektorze srebrnej gospodarki” 3,2%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania CAWI z przedstawicielami
powiatowych urzedéw pracy

Wsrdd innych prowadzonych dziatan wspierajgcych (41,9 % odpowiedzi) wskazano takie
jak:

— wdrazanie systemu zachet finansowych (refundacja kosztéw wynagrodzenia,
kosztéw utworzenia stanowiska pracy) dla pracodawcow za zatrudnianie oséb
50+,

— finansowanie stazy dla oséb powyzej 50 roku zycia,

— organizowanie spotkan informacyjnych dla oséb po 50 roku zycia, ktorych
tematyka obejmuje: ustugi i instrumenty rynku pracy mozliwe do zastosowania
oraz techniki poszukiwania pracy,

— organizacje indywidualnej informacji zawodowe;.

Eksperci PUP w wywiadach jakosciowych podkreslali konieczno$¢ wprowadzenia Scistej
wspotpracy miedzy pracodawcami, a powiatowymi urzedami pracy celem profilowania
oferowanych przez PUP szkolen do potrzeb pracodawcéw.

Odpowiednio dostosowane szkolenia, racjonalne, a nie tak, ze osoba 50 plus bedzie robita sobie,
nie wiem... jaki$ taki kurs, ktéry kompletnie sie do niczego nie przyda (...) to wymaga wspotpracy
przedsiebiorcow, na pewno instytucji, ktére sie zajmujg zatrudnieniem... (Ekspert PUP).

Trzeba by byto zacza¢ od tego, ze jezeli mamy tworzy¢ jakiekolwiek programy to muszg one iS¢
we wspotpracy. Pracodawcow trzeba w to wigczy¢ i osoby 50 plus.., zeby te dwie grupy poznaty
siebie, poznaty swoje potrzeby, poznaty swoje ograniczenia, poznaty swoje mozliwosci, przede
wszystkim (Ekspert PUP)
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Ponadto wskazywali na duze znaczenie (z punktu widzenia efektywnego aktywizowania
starszych grup pracownikéw) podejmowania dziatan wptywajgcych na swiadomosé
pracodawcow na temat korzysci ptyngcych z zatrudnienia osob 50/ 60+ oraz
funkcjonujgcych stereotypéw. Dziatalnos¢ PUP obecnie w sposéb ograniczony moze
uwzglednia¢ w swych dziataniach monitorowanie lokalnych rynkoéw pracy pod wzgledem
zapotrzebowania na pracownikéw 50+, tworzenie analiz zapotrzebowania na zawody
.srebrnej gospodarki” czy prowadzenie kampanii / konferencji promujgcych aktywnosc¢
zawodowg seniorow. Istnieje potrzeba rozszerzenia dziatan w tym zakresie w regionie
i przede wszystkim wsparcie pracy PUP w tym zakresie.

S3g programy, sg to programy unijne dla os6éb po 50 r. z, sg staze czy prace interwencyjne
...natomiast zatrzymanie tych oséb nadal jest bolgczkg. Staramy sie te osoby promowac, ale nadal
chyba brakuje jakiego$ konkretnego, moze lepszego dofinansowania dla pracodawcow, moze
konferenciji, ktére pokazywatyby przyktady dobrych praktyk, dowodoéw na to, ze sg pracodawcy,
ktérzy zatrudniajg osoby wtasnie po 50 i wyzej. Tak zeby pracodawcy, ktdrzy wahajg, sie majg
jakies obawy, mogli w sposdéb namacalny porozmawiac, zobaczy¢, jak to funkcjonuje u innych
pracodawcow (Ekspert PUP)

Jak wspomniatam wczesniej nie tylko slogany i plakaty, ale takie konferencje, gdzie pracodawcy,
ktorzy juz zatrudniajg te osoby mogty sie wypowiedzie¢, a nawet pokazac tych pracownikéw.... (..)
by¢ moze gdyby byty konferencje w pakiecie takich wtasnie akcji promujgcych osoby po 50 roku
zycia, by¢ moze pracodawcy blizej sie przyjrzeli temu i wtedy chetniej zatrudniali.... (Ekspert PUP)

Eksperci PUP uczestniczacy w wywiadach pogtebionych podkreslali rowniez potrzebe
podejmowania dziatan w zakresie: tworzenia szkolen dostosowanych do tempa pracy
0s0b starszych i ich mozliwosci poznawczych; niwelowania problemow braku transportu
publicznego, ktéry bywa przeszkodg dla seniorobw w dojezdzie do pracy czy tez
oferowania dofinansowan za przedtuzenie aktywnosci zawodowej mimo osiggniecia
wieku emerytalnego.

W ocenie Ekspertéw (zgodnie réwniez z oczekiwaniami pracodawcéw wyrazonymi
w badaniu) najbardziej pozadane i efektywne sg wszystkie dziatania, ktore tgczg sie
z wigkszymi niz dotychczas ulgami finansowymi dla pracodawcow, ktére bezposrednio
obnizg koszty zatrudnienia oséb 50+. WsSréd propozycji przewazaty takie zachety jak:
dofinansowanie czesci wynagrodzen pracownikow 50+ z funduszy zewnetrznych, ulga
w ptaconych sktadkach na ubezpieczenie spoteczne, doptata ze strony panstwa do
stanowiska pracy oraz poszerzenie dostepu do szkolen Krajowego Funduszu
Szkoleniowego (zwigkszenie udziatu Srodkéw przeznaczanych na KFS i jego wieksza
promocja). Eksperci wskazywali rowniez ze prowadzone na poziomie centralnym
dziatania powinny uwzglednia¢ mozliwos¢ zmiany sposobu wydatkowania Srodkéw
Funduszu Pracy. W sytuacji niskiego bezrobocia nalezatoby rozwazy¢ wykorzystanie
tych srodkéw w wigkszym zakresie jako wsparcie dla utrzymania aktywnosci zawodowe;j
pracujgcych niz wsparcia 0séb poszukujgcych pracy.

6.4.4. Podsumowanie

Respondenci reprezentujgcy powiatowe urzedy pracy, na podstawie swojego
doswiadczenia zawodowego i obserwacji, sformutowali bardzo korzystng ocene
pracownikdw 50+. Wskazywali, ze dostrzegajg liczne zalety tej grupy wynikajace

zaréwno z doswiadczenia zawodowego i zyciowego, jak tez swoistego etosu pracy
bazujgcego na odpowiedzialnosci, zdyscyplinowaniu, sumiennosci i lojalnosci wzgledem
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pracodawcy. Jednoczesnie podkreslali duze trudnosci w aktywizacji zawodowej tej grupy
wiekowej (zwtaszcza oséb, ktore diuzszy czas byly nieobecne na rynku pracy). Czesé
z nich wynika z indywidualnych postaw oséb 50+. W ocenie ok. 45% pracownikow PUP
grupa ta jest postrzegana jako nieatrakcyjna na rynku pracy. Dodatkowo funkcjonujgce
stereotypy i obawy pracodawcéw dotyczgce stanowig bariere w uzyskaniu przez nich
zatrudnienia.

Gtownym wyzwaniem aktywizacji oséb 50+ w regionie jest monitorowanie
zapotrzebowania na pracownikow w tej grupie wiekowej na lokalnych rynkach pracy oraz
organizacja kampanii dedykowanych pracodawcom promujgcych zarzadzanie wiekiem
i dostepne instrumenty finansowe wspierajgce przedsigbiorstwa w tym zakresie.
Przekonanie pracodawcéw do podjecia wysitku wprowadzenia zmian w organizacji pracy
wymaga upowszechnienia ,dobrych praktyk” i ciggtego rozwoju instrumentéw wsparcia
finansowego dla pracodawcow. Powiatowe urzedy pracy prowadzg dziatania
szkoleniowe umozliwiajgce rozwoj kompetencji i kwalifikacji najstarszych grup
pracownikéw. Swiadczg ustugi dla pracodawcéw w zakresie pozyskania pracownikéw
50+ jak i umozliwiajg wymiane informacji miedzy pracodawcami, a pracobiorcami.
Niezmierne wazne jest jednak wypracowywanie wiekszej wspétpracy PUP
z pracodawcami celem zwigkszenia efektywnosci proponowanych dziatan.

6.5. Opis wynikéw badan jakosciowych z przedstawicielami pracodawcow
w regionie zatrudniajacych powyzej 250 pracownikéw w regionie.

6.5.1. Zmiany rynku pracy i wyzwania rekrutacyjne

Pracodawcy dostrzegajg trudnosci w rekrutacji pracownikow i wyrazajg obawy,
ze problem ten bedzie narastat. Jednak na obecnym etapie ich przyczyn identyfikujg
bezposrednio z narastajgcymi trendami demograficznymi zwigzanymi ze starzeniem sie
spoteczenstwa (spadek liczby narodzin, rosngcy udziatu oséb w wieku poprodukcyjnym),
ale w radykalnym spadku w ostatnich latach poziomu bezrobocia (drenazem talentow)
i migracjami, ktére dodatkowo zmniejszajg pule dostepnych pracownikdw®.

No, my dopiero zaczynamy to odczuwac, na etapie rekrutacji, poszukiwania kandydatéw. Bo jezeli
wczesniej wtasnie kazda firma w branzy handlu skupiata sie na mfodszym pracowniku, to teraz
liczba tych mtodych pracownikdw na rynku pracy jest duzo mniejsza. | tak, tg tendencje
odczuwamy, a wiec to tez jest naszym wyzwaniem, zeby powiekszyC tg pule kandydatow, tg
réznorodnos¢ wiekowg. [Pracodawca]

Tak naprawde, najwieksze wyzwanie, jesli chodzi o zatrudnienie, to sg osoby w srednim wieku
z doswiadczeniem. To sg osoby, ktérych jest najmniej z tego, co widze na rynku, takich
dostepnych. [Pracodawca]

Jednoczesnie dostrzegany jest fakt, ze udziat pracownikéw 50+ w ogdinej liczbie oséb
zatrudnionych rosnie, co wymusza na pracodawcach nawet jesli nie planowanie strategii

9 Warto zauwazy¢, ze od momentu akcesiji Polski do Unii Europejskiej migrantami sg najczesciej osoby
najbardziej poszukiwane przez pracodawcow, tj. mtodzi ludzie o wysokich kwalifikacjach (Grabowska-
Lusinska, Okélski 2008, Narodowy Spis Powszechny 2011).
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zarzadzania wiekiem, to wprowadzanie rozwigzan wspierajgcych diuzszg aktywnosc
zawodowg os6b 50+ w organizacjach.

Znaczy to obserwujemy od kilku lat, odsetek os6b w wieku 50+ rosnie i nie sgdzimy, zeby miat
przestac rosng¢. To wiadomo, sg tez kwestie prawne, typu wiek emerytalny i tak dalej, wiadomo,
ze to sie bedzie zmieniato, ale raczej nie sgdzimy, ze bedzie sie skracat, raczej obserwujemy, ze
osoby osiggajgce wiek emerytalny zostajg jeszcze w firmie. Tych oséb bedzie coraz wiecej. | tez
to sprawia, ze my teraz tez coraz bardziej szukamy pewnych takich strukturalnych sposobow na
to zeby, z perspektywy firmy chodzi o to, zeby zatrzymac¢ wiedze i doswiadczenie w firmie.
[Pracodawca]

Natomiast mysle, ze istotng kwestig to jest to ze obserwujemy, Zze ten odsetek pracownikow 50+
rosnie. Takze oni sukcesywnie stajg sie coraz bardziej procentowo liczng grupg wsrdd zatogi. No
i to sprawia, ze podejscie do zarzgdzania i do organizacji pracy innych elementéw no musimy
stopniowo zmienia¢, czy uwzgledniaé, no bo sitg rzeczy no musimy odpowiada¢ na potrzeby. Wiec
tego typu wyzwania obserwujemy. [Pracodawca]

Sytuacja na rynku pracy wymusza na pracodawcach aktywne poszukiwanie pracownika.
Nalezy podkresli¢, ze z racji wielkosci podmiotéw uczestniczgcych w wywiadach DI, tj.
firmy 250+, ich sytuacja kadrowa jest lepsza niz np. firm srednich bowiem sg w stanie
.zainwestowaé” w rekrutacje i przycigga¢ miodego (wysoko wykwalifikowanego)
pracownika. Pracodawcy wskazywali, ze korzystajg z narzedzi, ktére pozwalajg im na
efektywne pozyskiwanie tych kandydatow, tj. m.in. wspodtpraca ze szkotami w ramach
klas patronackich, uczelniami wyzszymi w ramach studiow dualnych czy biurami karier.
Mozna powiedzie¢, ze firmy te przyzwyczaity sie juz do korzystania z tego rodzaju
rozwigzan i akceptujg ponoszone przez siebie na cel nakfady ze wzgledu na wysokg
szanse zwrotu poniesionych inwestycji w postaci zatrudnienia mtodego pracownika.

W kontekscie zapytan o rekrutacje oséb 50+ pracodawcy zgodnie deklarujg, ze wiek
kandydata nie stanowi dla nich bariery, liczg sie jedynie poszukiwane kompetencije.

Wiek nie jest decydujgcym w tym momencie argumentem. Mysle wiasnie, ze liczy sie osobowos¢,
che¢ do pracy, che¢ podejmowania wyzwan, bo no tez nie wszystkie te osoby w wieku 50+ tych
wyzwan nie chcg podejmowac (...) jezeli nam w trakcie rozmowy rekrutacyjnej ta osoba dobrze
sie prezentuje, to mysle, ze to wiek nie ma znaczenia. [Pracodawca]

Zdarza sie, jednak, ze pracodawcy sygnalizujg, ze na niektére stanowiska zwigzane
z rozwijajgcg sie technologig lub nowoczesnymi metodami zarzgdzania procesami,
kandydatow w wieku 50+ po prostu nie ma, gdyz sg to nowe sektory dziatalnosci,
w ktérych ksztatcg sie gtébwnie mtodzi. O powodzeniu w rekrutacji decyduje réwniez
charakter stanowiska, na ktory aplikuje kandydat.

Réznicowanie wystepuje na etapie samej rekrutacji, jednak wynika to z cech kandydatéw, ktére
moga, lecz nie muszg by¢ powigzane z ich wiekiem. Jesli stanowisko wymaga wysokiej
sprawnosci fizycznej lub okreslonego poziomu stanu zdrowia (np. zdrowego wzroku), to naturalnie
rosnie prawdopodobienstwo, ze zatrudnione zostang osoby mtode. Odwrotna sytuacja zachodzi
w przypadku rekrutacji na stanowiska wymagajgce posiadanie dtugoletniego doswiadczenia.
W tych przypadkach wieksze szanse bedg mie¢ osoby z doswiadczeniem zawodowym,
co wyklucza osoby mtode, dopiero rozpoczynajace kariere zawodowg. [Pracodawcal

Oczywiscie, wszystko zalezy tez od stanowiska, bo tak jak wczesniej powiedziatam, ze czasami
mozemy sie obawiaé, czy ta osoba przejdzie badania wstepne w zaleznosci od witasnie
zajmowanego stanowiska. Natomiast jesli chodzi o stanowiska takie typowo specjalistyczne
przyjmujemy osoby 50+ z racji wtasnie tego, ze posiadajg duze doswiadczenie. [Pracodawcal
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Na podstawie udzielonych odpowiedzi mozna zauwazy¢, ze badani pracodawcy
reprezentujg dwa podejscia do prowadzonych rekrutacji.

Pierwsza grupa nie uwzglednia w toku rekrutacji i selekcji kandydatow kryterium wieku.
Globalnie najwiekszy udziat w rynku pracy stanowig osoby w srednim wieku wiec
komunikacja firm jest tak projektowana (zaréwno pod wzgledem kanatow dotarcia do
odbiorcéw, jak tez samej tresci), by najskuteczniej trafiac do tej najszerszej grupy
potencjalnych pracownikéw. Na podstawie rozméw z pracodawcami mozna postawié¢
teze, ze nie wynika to z niecheci do rekrutowania osob 50+, a raczej ze swoistej
ekonomiki procesu rekrutacyjnego i faktu, ze musi by¢ on optymalizowany w sposob
zapewniajgcy skuteczne dotarcie do mozliwe szerokiego kregu potencjalnych
pracownikéw.

| to jest naturalne, bo skoro pracownikdw miodszych jest 90% trudno komunikacje kierowa¢ do
10% zawsze. To czesto sie przejawia tym, niech pani sobie spojrzy np. na ogtoszenia o prace, to
one czesto wizualnie, podejrzewam, bardzo czesto sg bardziej atrakcyjne dla mitodszych
pracownikow niz dla starszych. Czesto firmy podaja, ze praca w mtodym dynamicznym zespole.
Dla pracownika 50+ to wcale nie jest zaleta. A to po prostu jest powszechne. To wszedzie jest.
To taki slogan, ktory juz sie tam wrzuca. Albo na zdjeciach sg tam, nie wiem, mtodzi uémiechnigci
ludzie w wieku powiedzmy 30 lat wizualnie, no to tez adresowane jest raczej do mtodszego
pokolenia. [Pracodawca]

Nie, nie mamy tutaj zadnych kryteriow z tym zwigzanych. Natomiast prawda jest taka, ze na rynku
dostepnych jest znacznie wiecej pracownikow mtodszych i sitg rzeczy wiekszos¢ osob, ktore biorg
udziat w rekrutacji to sg pracownicy mtodsi, powiedziatbym, olbrzymia wiekszo$¢. Natomiast wiek
nigdy nie jest to przeszkoda. To znaczy jesli pracownik ma kompetencje i umiejetnosci, to
i zdolnos¢ do pracy, to nie ma nie ma to problemu. [Pracodawca]

Druga grupa przyznaje, ze ze wzgledu na braki kadrowe podejmuje préby uwzglednienia
grupy wiekowej 50+ w kanatach rekrutacyjnych. Jednak czesto bez sukceséw.
Podkres$lano fakt (na co zwracali réwniez uwage rekruterzy w wywiadach IDI), ze osoby
powyzej 50 roku zycia (nawet wysoko wyspecjalizowani), jesli juz podjeli zatrudnienie, to
rzadko aktywnie szukajg nowego miejsca zatrudnienia. Dodatkowo nie tworzg sieci
kontaktow zawodowych na portalach internetowych, ktére utatwityby do nich dostep
rekruterom.

Teraz pracujemy wiasnie nad strategig rekrutacji, w ogdle takim targetowaniem starszych osaéb,
no to ciezko je znalez¢. Tak, to jest wyzwanie. Szukamy wtasnie, gdzie te osoby starsze czerpig
te informacje. Zupetnie inne kanaty. na przyktad urzad pracy, z ktdorym teraz zaczynamy razem
pracowac, nie jest takim oczywistym, pierwszym kanatem, bo niestety szukanie pracy przez urzad
pracy dla starszych pracownikéw nie jest pierwszg opcja, a na przyktad jak czesto wybieramy
Internet, wszystkie te portale do rekrutacji no to one tez nie sg najbardziej popularne wsrod oséb
50 plus, a wiec my tak naprawde analizujemy juz, gdzie spedzajg czas, gdzie mogg zauwazyc tg
oferte pracy. [Pracodawca]

Nam brakuje jakby zrédta w ogéle pozyskiwania tych pracownikéw. W ogdle jak sobie mysle o tej
grupie, no to nawet nie wiem z jakiego zrodta pozyskac tych pracownikow. Kiedys mysleliSmy o
urzedach pracy, ale myslimy, Zze tez juz nie bardzo, wiec jakby same zrédto pozyskiwania tych
pracownikéw jest trudne tak naprawde dzisiaj do ustalenia. [Pracodawca]

Mogtyby sie zdecydowac na przyktad, nie wiem, na zmiane pracy, moze by byta to nie wiem, praca
blizej ich miejsca zamieszkania. Mogtyby byC jakies lepsze warunki finansowe, a nawet
mozliwosci douczenia, zrobienia czegos nowego. Natomiast jakby, no to sg tez osoby, ktérych nie
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ma nigdzie w mediach, wiec nie ma jak dotrze¢ tak naprawde. Jezeli sie same gdzie$ tam nie
ujawnig, to trudno jest do tej grupy dotrzeé. [Pracodawca]

Wypowiedzi respondentow wskazywaty réwniez na fakt, ze mimo podejmowania
wspotpracy z PUP czesto nie udawato sie wypracowa¢ zadowalajgcych efektow.
Sytuacja na rynku pracy (zwlaszcza przy niskim bezrobociu w regionie) oraz specyfika
funkcjonowania PUP skutkuje tym, ze osoby 50+ znajdujgce sie w rejestrach
bezrobotnych majg czesto przestarzate kwalifikacje (tym samym nie mogg zostaé
zaangazowane W rekrutacje na specjalistyczne stanowiska) lub daty sie poznaé
pracodawcom jako niechetne do podejmowania zatrudnienia.

6.5.2. Mocne strony i deficyty pracownikéw 50+/60+

Warto w tym miejscu podkresli¢, ze pracodawcy cenig pracownikéw 50+ przede
wszystkim na ich doswiadczenie zawodowe, ale takze ze wzgledu na swoisty etos pracy,
ti. lojalnos¢ wzgledem pracodawcy, solidnos¢, dojrzate traktowanie obowigzkéw,
sumienno$¢ i zaangazowanie oraz dzielenie sie posiadang wiedza.

Mamy pracownikéw 50+, méwie tu o pracownikach wysoko wyspecjalizowanych, ktérzy majg
bardzo bogatg wiedze i doswiadczenie i praktycznie znalezienie pracownika drugiego na rynku
jest niemozliwe. [Pracodawca]

Lojalnos¢, to przede wszystkim, zaangazowanie i to tez wynika wtasnie z naszych wynikow
wewnetrznych ankiet, ze wiasni starsi pracownicy to sg najbardziej zaangazowani pracownicy
i lojalni, i tez to doswiadczenie, i wiedza, ktérg majg, posiadajg, jest bardzo cenne, bo tez mamy
po prostu swojg rotacje i kiedy przychodzg nowi pracownicy, no to wtasnie starsi sg tacy, ktérzy
wprowadzajg i podzielg sie swoim doswiadczeniem i wiedzg. [Pracodawca]

Tak, tak, bo my prawie nie mamy rotacji starszych pracownikéw. U nas w ogdle w firmie jest
tendencja, ze osoby w $rednio starszym wieku pracujg 10, 15, 20 lat, oni nie odchodzg. | my tez
wszelkie staranie do tego doktadamy, zeby utrzymac¢ starszych pracownikéw i pracodawcow, ale
ta lojalnos¢ i réwniez che¢ pozostania z jednym pracodawca, to jest wazne [Pracodawca]

Wielu rozmoéowcéw podkreslato fakt, ze statos¢ w zatrudnieniu oséb 50+ pozwala
w bardziej przewidywalny sposéb zarzgdza¢ firmg, niweluje problemy zwigzane
z koniecznoscig ponawiania procesow rekrutacyjnych czy tez de facto stratg czasu
przeznaczonego na przeszkalanie i wdrazanie nowozatrudnionych osob.

Nie bez znaczenia jest takze fakt, ze rébwniez same osoby 50+ sie zmieniajg, ich
mentalnos¢, styl zycia. Nalezy podkresli¢, ze ludzie w wieku okotoemerytalnym sag
przecietnie w lepszej ogolnej kondycji niz w przesztosci i na szeregu stanowisk moga byé
dla firm réwnie lub w podobnym stopniu uzyteczni, co pracownicy mtodsi.

Ta osoba starsza na dzien dzisiejszy jest inna niz ona byta 10, 15 lat temu, a wiec teraz idzie tez
na plus, ze jezeli na przykfad wczesniej, 10 lat temu, nie mogliSmy wyobrazic¢ sobie osoby w wieku
55 lat pracujgcej na foodzie, w restauracji na przykfad, bo to jest tez taka fizyczna praca, to teraz
ta osoba zupetnie inaczej radzi sobie. [Pracodawca]

Pracodawcy wskazywali jednak rowniez na trudnosci i wyzwania zwigzane z codziennym
funkcjonowaniem w firmach starszych pracownikéw. Najczes$ciej sygnalizowanym
problemem byt fakt pogarszajgcego sie stanu zdrowia oséb po 60 roku zycia, co wptywa
na liczbe absencji zwigzanych z chorobami lub koniecznoscig wizyt u lekarza
w godzinach pracy. Zdarzali sie jednak pracodawcy, ktérzy podkreslali, zeobecnie
miodsze generacje pracownikow rowniez majg juz duze problemy zdrowotne.
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Natomiast jezeli chodzi o te kwestie zdrowotne, to tez jest tak, ze ten system opieki zdrowotnej
nie jest idealny, wiec jesli kto$ wraz z wiekiem napotyka na coraz wiecej dolegliwosci zdrowotnych,
moze mniejszych, moze jaki$ tam, ale to trzeba, nie wiem, sie uméwi¢ na wizyte, potem czekac,
tam pewnie w przychodni nie przyjmg od reki, tylko moze trzeba wzig¢ caty dzien, mnie nie ma,
i tak dalej. [Pracodawca]

Pierwsze otwarcie tego takiego powiedzmy projektu wyzwania demograficznego, bo on sie tak
nazywat zaowocowato takim hastem, ze mamy stanowiska 50+. My wtedy (...) wymysleliSmy
system oceny stanowisk i mielismy zwarto$ciowane stanowiska, ktore uznaliSmy za |zejsze.
I poczatkowo mowilismy tak, te Izejsze bedg dla starszych. Troche sie przeliczylismy, dlatego ze
na terenie firmy pracuje wiele chorych oséb a miodych [Pracodawca]

W przesziosci stan zdrowia i mniejsza wydajnos$¢ stanowity jednak wiekszg bariere
w podejmowaniu pracy przez osoby w wieku 50+. Zwtaszcza na stanowiskach
wymagajgcych wysokiego poziomu sprawnosci fizycznej (oczywiscie zalezy to od stopnia
rozwoju technologicznego firmy). Niemniej pracodawcy podkreslali, ze wiele dziatan
z biegiem lat sie automatyzuje i coraz czesciej pracownikow fizycznych wspierajg
maszyny.

Czy jest ciezsza? Niekoniecznie. Dlatego, ze te maszyny w tej chwili tez sg juz coraz bardziej
nowoczesniejsze i one tak naprawde niektore juz sg obstugiwane komputerowo. Trzeba po
prostu, oczywiscie trzeba zna¢ maszyne (...) maszyny sg coraz nowoczesniejsze i prowadzi sie
je z pulpitu sterujgcego, wiec nie jest to jakas ciezka praca fizyczna. [Pracodawca]

Rodzi to natomiast inne wyzwanie. Ujawnia sie inny deficyt znacznej liczby pracownikow
50+, a mianowicie niewielki poziom kompetencji technologicznych. Pracodawcy
wskazywali, ze wyzwaniem jest zaréwno brak umiejetnosci, jak tez opér lub lek przed ich
poszerzaniem. Wskazuje to istotng roznice miedzy pracownikami ze starszych generacji
i osobami miodszymi, w szczegdlnosci tzw. cyfrowymi tubylcami, ktérzy od najmtodszych
lat sg przyzwyczajeni do uzywania technologii informacyjnych i posiadajg intuicje
technologiczng pozwalajgcg szybko przyswaja¢ umiejetnosci obstugi urzadzen.

Natomiast na pewno nie sg zainteresowane naukg jezykéw z reguly. Nie czujg tutaj potrzeby.
Natomiast my widzimy, jak majg bardzo duzy problem, jezeli chodzi o obstuge komputerdw,
postugiwanie sie roznymi programami. Tutaj jest na pewno, caty czas widzimy strach tych oséb.
[Pracodawca]

W przypadku niektorych zawodow dtuzsza przerwa w wykonywaniu zawodu, a tym
samym brak aktualizacji wiedzy (brak znajomosci aktualnie stosowanych technologii),
eliminuje czesto osoby starsze z wykonywania zawodu.

No, produkcyjnych tak, ale jak przyjdzie na takiego juz informatyka, no, czy jak przyjdzie na
mechanika, no to ja akurat nie rozmawiam z tymi ludzmi no, ale kierownik, co mi przekazuje, no
to méwi, ze nie, bo np. wkasnie tam odpadajg u niego osoby starsze, bo no nie znajg juz tego
sprzetu. Nawet no tutaj majg problem z dotykowym ekranem. [Pracodawca]

Pracownicy 50+ zdaniem pracodawcéw majg rowniez mniejszg sktonnos¢ do rozwoju
i wychodzenia poza wypracowane schematy dziatania. Chociaz nalezy podkresli¢, ze
czesto wskazywano na to, ze o tych cechach nie decyduje wiek, a indywidualne
predyspozycje i osobowos¢ pracownika.

My caly czas my jestesmy teraz takg firmg w transformacji, to dotyczy dziatéw, procesoéw, réznych
rzeczy, ktore pracownik wykonuje na co dzien i wymaga tej zmiany, checi tej zmiany, raczej tutaj
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taka swiadomos¢, che¢ uczenia sig, probowania, popetniania btedéw to wiasnie wyzwanie dla
starszych pracownikow. [Pracodawcal

Tak samo na tych stanowiskach, ktére wymagajg obstugi komputera i mnéstwa tych programow,
ale to nie wiek decyduje, ale raczej che¢ tej osoby do uczenia sie, otwartos¢, umiejetnosci.
[Pracodawca]

Okazuje sie, ze dla tych firm, ktore podejmujg wyzwanie zarzgdzania pracownikami, np.
na produkcji celem przyuczenia pracownikéw do pracy na réznych stanowiskach (by
poszerzy¢ zakres ich umiejetnosci, zmieni¢ zakres obcigzehn zwigzanych z pracg przy
konkretnych maszynach) wiasnie nastawienie / postawa pracownikow bywa
najwiekszym wyzwaniem.

Najtrudniejsze jak sie okazuje w tym wszystkim jest ludzi o tym poinformowag, zebysmy mieli taki
sam stan wiedzy (...), ze wiasciwie to, co sie oferuje to jest tak naprawde, zeby utatwi¢ prace,
zwiekszy¢ mozliwos¢ rotacji, bo na to tez zwracamy bardzo duzg uwage, zeby pracownik nie
pracowat tylko i wytgcznie na jednym stanowisku i wykonywat prace, ktora dla niego jest nudna
i monotonna, [z obcigzeniem w jednej pozycji], ale z kolei pracownicy niejednokrotnie nie
odbierajg tego tak [Pracodawca]

Natomiast rosngce wraz z wiekiem przywigzanie oséb starszych do stabilizacji lub
nieche¢ do podejmowania przez czesé pracownikow 60+ pracy na stanowiskach, ktére
wigzg sie z wiekszg odpowiedzialnoscig nie byto oceniane przez pracodawcéw jako
staba strona tych pracownikéw. Co wiecej pracodawcy deklarowali, ze majg $wiadomos¢
koniecznosci innego zarzgdzania starszymi pracownikami ze wzgledu na ich odmienne
motywacje i potrzeby.

Chec stabilizacji niz dalszego rozwoju. Po prostu priorytety sie zmieniajg. Tez inaczej juz ludzie
patrzg na swojg kariere w firmie, inne rzeczy oczekujg, to tez sprawa, ze inaczej trzeba
motywowag, inaczej trzeba z nimi rozmawiaé. [Pracodawca]

Ci pracownicy szescdziesigt plus nie chcg za bardzo juz wigzac sie z jakimis stanowiskami,
z odpowiedzialnos$cig i tam najczesciej musimy przyjmowac ludzi juz w mtodszych. No i tutaj jest
juz nasza rola zeby dostosowac, tak, zatrudnic tg osobe na stanowisko takiego kierownika zmiany,
ktéry bedzie umiat odpowiednio podejs¢ do takiej osoby szescdziesigt plus zeby tez skorzystac
z jej doswiadczenia, ale przy okazji tez delegowac zadania aby zrealizowac i zeby po prostu dane
procesy odpowiednio chodzity [Pracodawca]

Starsi pracownicy mys$lg bardziej o stabilizacji, powoli o emeryturze. O tym zeby mieé
bezpieczenstwo i spokdj, a niekoniecznie nowe wyzwania, jakies tam emocjonujgce zmiany na
stanowiskach, etc. Wiec oczywiscie w kontekscie wynagrodzenia, czy innych benefitéw inne
rzeczy ich interesujg. To sprawia ze musimy po prostu bardzo elastycznie podchodzi¢ do tych
kwestii administracyjnych zeby tez odpowiedzie¢ na ich potrzeby, a one sg rézne po prostu.
[Pracodawca]

W trakcie wywiaddw zwrécono tez uwage na wyzwanie, jakim dla starszych pracownikéw
moze by¢ akceptowanie zwierzchnictwa mtodszych przetozonych. W Swietle wynikow
prowadzonych rozméw nie mozna sformutowa¢ wniosku, Zze problem ten jest
powszechny. Niemniej watek potencjalnego oporu pracownikéw przed akceptowaniem
miodszych przetozonych jest ryzykiem, ktére nalezy braé pod uwage na etapie
budowania zespotdw.

Osoby starsze tez, jezeli podlegajg miodemu dyrektorowi, nie zawsze potrafig sie
podporzgdkowac, nie zawsze potrafig sie zaangazowa¢ w miody zespdt, nawigza¢ z nim
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wilasciwych relacji i oczywiscie moze to wplywac¢ na atmosfere w pracy i prowadzi¢ do takich
sytuacji konfliktowych. [Pracodawca]

No wtasnie, to probowanie nowych rozwigzan, bycia zarzgdzanym przez osoby miode, bo wtasnie
wiekszos¢ oséb na tych stanowiskach menadzerskich to sg osoby miodsze, a wiec to jest takie
wyzwanie. [Pracodawca]

Warto podkresli¢ jednak, ze akurat umiejetnosé pracy w zespole jest traktowana przez
pracodawcow jako mocna strona oséb 50+.

Jezeli méwimy no wiasnie o zaletach no to wsparcie, che¢ wspotpracy, bo wtasnie starsze osoby
sg takie, ze lubig, potrafig i chcg pracowaé w zespole, w przeciwienstwie do mtodszych, ktére
dazg do jakiejs takiej indywidualizaciji, wiec to jest plus [Pracodawca]

6.5.3. Dzialania wspierajace wykorzystanie potencjatu pracownikéw 50+

Na podstawie rozmoéw z pracodawcami mozna postawic teze, ze sg oni zainteresowani
podtrzymywaniem aktywnosci zawodowej starszych generacji pracownikow. Fakt ten
wynika zaréwno z kontekstu tworzonego przez rynek pracy, jak tez pozytywnego odbioru
tej grupy pracownikow.%®

Przeprowadzone wywiady pokazaly, ze wiekszo$¢ badanych firm jest dopiero na etapie
tworzenia strategii dziatania wobec os6b 50+. Przedstawiciele firm, w wiekszosci
deklarowali, Zze nie odczuwajg jeszcze trudnosci zwigzanych 2z odchodzeniem
pracownikéw na emeryture lub nie sg one obecnie zagrozeniem dla funkcjonowania firm.
Niemniej czes¢ z nich zaczyna tworzy¢ strategie dziatania, aby sie na te sytuacje
w perspektywie nastepnych lat przygotowac. Przewidujg trudnosci zaréwno w kontekscie
koniecznosci zastgpienia wybranych specjalistow w wieku emerytalnym, posiadajgcych
unikalne kompetencje i kwalifikacje zwigzane ze specjalizacjg branzy i konkretnej firmy
(co wigze sie z kilkuletnim ,ksztatceniem” nowego pracownika w strukturach firmy) jak
i konieczno$ci zarzadzania personelem 50+ ze wzgledu na postepujgce starzenie sie
struktury wieku pracownikéw.

Wiekszos¢ badanych firm monitoruje strukture wieku zatrudnionych pracownikéw
i uwzglednia te informacje przy budowaniu zespotéw pracowniczych. Firmy, ktére
deklarowaty brak takiego dziatania, wyrdzniata mtoda struktura wieku pracownikow.

Analizujemy stan zatrudnienia w réznych jednostkach pod kontem tego jak wyglada struktura
wiekowa, bo my musimy identyfikowac takie dziaty, gdzie jezeli ten odsetek bedzie zbyt duzy to
istnieje dla nas ryzyko, ze ci pracownicy zaczng odchodzi¢ na emeryture i bedziemy bardzo
mocno traci¢ kompetencje i wartosciowych ludzi. Wiec w takich sytuacjach my musimy szczegodlng
uwage poswieci¢c witasnie zeby by¢ moze jakiego$§ miodszego pracownika w ten zespot
wprowadzi¢, albo moze z innego dziatu zeby ten przeptyw wiedzy nastepowat, no bo wiadomo, to
jest proces, ktory sie dzieje, ze nie mozemy sobie pozwoli¢ zeby np. 5 kluczowych pracownikow
w jednym dziale przeszto na emeryture, bo to dla nas bedzie bardzo trudne. [Pracodawca]

% Nalezy mie¢ na wzgledzie, ze uczestniczace w badaniu firmy (250 +) dysponujg zasobami, ktére
pozwalajg im na wprowadzanie rozwigzah i innowacji w zakresie zarzadzania kadrami w sposéb
znacznie bardziej swobodny niz mogg to czyni¢ firmy mate i Srednie, chociazby dzieki
réznorodnosci stanowisk, podsiadaniu dziatéw HR itp. Niektore firmy zwracaly uwage, ze nawet
one mimo duzych struktur borykajg sie z brakiem srodkéw finansowych na wspieranie
pracownikow w zakresie np. mozliwosci rozbudowania oferty dostepnych benefitow czy tworzenia
przyzaktadowych miejsc opieki dla dzieci pracownikow itp.
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Monitorujemy co prawda ilo$¢ oséb przechodzgcych na emeryture i tak dalej, zeby tutaj ten odptyw
kadr w jaki$ sposéb [ograniczy¢]. No rozmawiamy z pracownikami jak moga, zeby zostawali. Sam
dyrektor ekonomiczny prowadzi rozmowy, szczegodlnie w jakich$ takich grupach, na ktérych
szczegolnie nam zalezy. Natomiast no takiej stricte polityki jakby zarzgdzania wiekiem nie mamy.
[Pracodawca]

Badane firmy w wigkszosci deklarowaty, ze nie posiadajg strategii zarzgdzania wiekiem
w tym szczegodlnej polityki wzgledem pracownikéw 50+. Firmy niejako intuicyjnie
podejmujg dziatania w tym obszarze wykorzystujac mozliwosci dostepne w zasobach
danej organizacji np. mozliwosé elastycznego zatrudnienia, zapewnienia opieki
zdrowotnej czy rotacji stanowiskowej pracownikow. Wiele rozwigzan uwzglednia
wszystkich pracownikéw, a nie jedynie najstarsze grupy zatrudnionych, co jest korzystne
ze wzgledu na dtugofalowe efekty takich dziatan.

Tych osob bedzie coraz wiecej. | tez to sprawia, ze my teraz tez coraz bardziej szukamy pewnych
takich strukturalnych sposobow na to zeby (...) zatrzymac¢ wiedze i doswiadczenie w firmie,
przekazac jg sprawnie na te, ze tak powiem, mtodsze pokolenia, ktére wchodzg i zapewni¢ takg
ciggtosc. To jest wyzwanie i poniewaz tych pracownikow bedzie wiecej i te wyzwania bedg sie
coraz czesciej pojawiaty. [Pracodawca]

Tak naprawde [formalnych] praktycznych rozwigzan, z tego co ja wiem i stysze nie ma, bo jeszcze
na co dzien pracodawcy nie do konca odczuwajg takg potrzebe. [Pracodawca]

Jednym z obszarow dziatan firm, uwzgledniajgcych potrzeby pracownika 50+, sg warunki
zatrudnienia, tj. uwzglednienie okresu prébnego przy zatrudnieniu, zatrudnienie w
oparciu o stabilng umowe oraz elastyczny czas pracy.

Zatrudniamy dwa miesigce wczes$niej, zeby byt czas na przyuczenie, na podszlifowanie
umiejetnosci. (...) jest im tatwiej wejs¢ w te firme. Nie ma takiej sytuacji ze jestem jeszcze mato
doswiadczony, wyzwanie trudniejszej pracy i sobie nie radze na poczatku. To moze zniechecic,
zrezygnowac. To tez jest dla nich na pewno korzystne. [Pracodawca]

Jeszcze pare lat temu zatrudnialiSmy przez agencje pracy tymczasowej. Zrezygnowalismy z tego.
Zaoferowalismy wtasne umowy. To zawsze dla pracownika jest wieksza pewnos¢ (...). Ja mysle,
ze szczegolnie wiasnie dla pracownikow starszych, ktérzy tej stabilizacji potrzebujg, to ma
znaczenie, ze ja mam umowe , bezposrednio od firmy. [Pracodawca]

My mamy bardzo elastyczng forme pracy. Mozna pracowac na cze$¢ etatu i mozna pracowac tez
na caty etat. Sg osoby, ktére wybierajg sobie Vs etatu, V2 etatu. Sg po prostu rézne opcje i wtasnie
w tej bazie oséb starszych, tez takich, ktére sg na emeryturze, oni sobie dorabiajg w ten
sposob.(...) Nie mamy takich ograniczen, ze osoby w takim i takim przypadku mogg pracowac
tylko na takg czes¢. Ta czes¢ etatu jest wybierana ze wzgledu na sytuacje finansowg ze strony
pracownika. [Pracodawca]

Aby w petni wykorzystaé potencjat starszych generacji pracownikow, wazne sg dziatania
umozlwiajgce pracownikom 50+ aktywno$¢ zawodowg w zakresie dopasowanym do
zmieniajgcej sie wydolnosci i potrzeb wynikajgcych z procesow starzenia. Pracodawcy
wskazywali na podejmowane przez siebie dziatania w obszarze:

profilaktyki zdrowia®

97 Profilaktyka zdrowia i poszerzone pakiety dostepu do ustug zdrowotnych byly oceniane przez
pracodawcow jako szczegolnie atrakcyjna zacheta zatrudnienia dla pracownikéw 50+. Nawet jesli
nie dysponowali takimi rozwigzaniami, uwazali je za pozgdane.
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My u nas w firmie dla pracownikéw wykupujemy opieke medyczng. | to fajnie. Tez pare razy
robilismy takie akcje, nie wiem, przyjezdza do nas jakis$ lekarz i robi badania stuchu. Kto chciat
i stwierdzit: ,A to moge sobie zbadaé stuch i zobaczyé¢”, no i on tam oczywiscie robit badanie
krotkie, nie jakas catg rozbudowang diagnostyke, 5-10 minut,. [Pracodawca]

ergonomii stanowisk pracy i dostosowania stanowisk do mozliwosci pracownika 50+

W naszym przedsiebiorstwie funkcjonuje dziat ergonomii (...) robimy wszystko, zeby miejsce
pracy byto na tyle dobre, aby w minimalnym stopniu wptywato na stan zdrowia pracownika. (...)
Wszystkie stanowiska pracy, we wszystkich zaktadach mamy ocenione jako czerwone, zétte,
zielone. Czerwone to jest takie, ktére ma wysokg punktacje in minus i moze powodowac
nieprawidtowosci w zdrowiu u pracownika. Zétte to jest stanowisko akceptowalne, a zielone to jest
super. | my mamy za zadanie likwidacje wszystkich czerwonych. Na to czy czerwone stanowisko,
jest czerwone czy nie, wptywa punktacja, a ona wywodzi si¢ z tego czy pracownik dzwiga, czy sie
schyla, ile razy na minute, czy uzywa duzych sit itd. Wiec nasza jest juz taka w tym gtowa, zeby
to stanowisko przerobi¢ na te dwie inne kwalifikacje. W zwigzku z tym idea jest taka, zeby ci ludzie
w ramach tych stanowisk mieszali sie [Pracodawca]

Osoby, ktére z jakis wzgledow nie pasujg do stanowiska pracy albo praca powinna odbywac sie
szybciej, dana osoba nie nadgza albo nie ma takiego zakresu wykonywanych ruchow albo te nie
wiem kucanie, zginanie sie no nie odpowiadajg jej umiejetnosciom, bo ma schorzenia, ktére
przeciwskazaniem sg to my przenosimy dana osobe na stanowisko pracy inne. [Pracodawca]

Bardzo czesto osoby starsze, kidre pracujg na stanowiskach nauczyciel, pedagog,
sg juz zmeczone. Bardzo czesto sygnalizujg one, ze ok mogg wykonywaé czynnosci przy
dzieciach, ale bardzo czesto rezygnujg z wypetnienia dokumentdéw, czyli chcg bardziej
pomocnicze czynnosci wykonywac. [Pracodawcal

wspotpracy miedzypokoleniowej i mentoringu

Pracujemy nad wspdtpracg miedzypokoleniowg. Jest bardzo duzo réznych, dodatkowych
aktywnosci, ktore wtasnie promujg tg wspotprace. Mamy cos takiego jak mentoring, gdzie mtodym
ludziom udzielajg pomocy starsi. [Pracodawca]

Przede wszystkim takie osoby, ktore przekazujg [wiedze], odchodzgc na emeryture. W ciggu
jednego lub dwdch lat [przed odejsciem na emeryture], przekazuje swoje umiejetnosci i swoje
kompetencje innym mtodszym osobom, niektérzy wrecz piszg instrukcje — zeszyty.. .[Pracodawca]

Talent Week, to jest taki tydzien uczenia sie. Bedziemy robi¢ takie spotkania ré6znych pokolen,
bedziemy wiasnie méwi¢ o tych wszystkich wyzwaniach, ktére mamy, jak lepiej pracowaé, co my
zyskamy jako zespot pracujgc wtasnie w takim zroéznicowanym zespole wiekowo. Tez tam jest
mnostwo aktywnosci, ktére angazujg wtasnie starszych pracownikow i pokazuja, jakie sg korzysci.
No na przyktad bedzie live stream. Mamy sklepy w prawie kazdym kraju i bedg réwniez starsi
pracownicy z Korei, oni robili takie wywiady o swojej pracy codziennej i tak w réznych, réznych
krajach. [Pracodawca]

szkolen pracowniczych

Przede wszystkim, my jako pracodawca wspieramy i jesteSmy otwarci, zeby inwestowac. To nie
jest tak, ze osoba starsza to jest koniec rozwoju zawodowego i wszelkich staran doktadamy, zeby
pokazac wtasnie, ze nam zalezy, zeby ta osoba sie rozwijata i pokazujemy tez jakie korzysci z tego
ptyna. [Pracodawca]

Pracujemy, zeby wiasnie dostosowac te oferte szkoleniowg do potrzeb oséb starszych, bo w tej
chwili mozna to robi¢ przez platforme, online i my teraz pracujemy nad tym, zeby uwzgledni¢
potrzeby starszych pracownikéw, ktérzy nie zawsze potrafig skorzysta¢ z tej platformy. (...)
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Nauczy¢, tak, zeby oni rowniez mogli z tego korzystac, ale rowniez szukamy rozwigzan takich
offline. [Pracodawca]

aktywnosci spotecznej seniorow

My wychodzimy naprzeciw pokoleniu 50 plus i przymierzamy sie do tego... Od 3 lat u nas jest, taki
program Klub Seniora.... do klubu seniora mogg dotgczyé do nas osoby, ktére przeszlty na
emeryture i to co oczywiscie dobrowolne. Takie osoby zapraszamy na wszystkie nasze gtéwne
.... uroczystosci, ze tak powiem.... to jest inicjatywa dla osob ktére byly wewnatrz organizacji, ale
tez chcemy mie¢ z nimi caty czas kontakt i podtrzymujemy ten kontakt. [Pracodawca]

6.5.4. Dziatania wspétpraca z pracownikami w wieku emerytalnym / przejscia na
emeryture

Pracodawcy podkreslali, Zze obecnie przedtuzenie wspodtpracy z pracownikami
najczesciej wynika z inicjatywy i deklaracji zainteresowania przedtuzeniem zatrudnienia
przez pracownika. Jesli chodzi o forme przediuzania zatrudnienia wymiar i forma
zatrudnienia najczesciej pozostaje bez zmian.

No tak. Wiek to jest tylko liczba. To jest tylko moment. | teraz my méwimy, ze zawsze to jest prawo
do przejscia na emeryture, nie obowigzek, jesli ktos chce pracowac dtuzej, to bedzie pracowat
dtuzej. [Pracodawca]

JesteSmy otwarci na te osoby, ktére przechodzg na emeryture i dajmy na to chcg jeszcze z nami
zostac...., to one podejmujg decyzje.... czy zostajg w organizacji czy przechodzg na emeryture
[Pracodawca]

Znaczy w zaden sposoéb ich nie zachecamy, nie wypychamy, nie zmieniamy im stanowisk, nie
zmieniamy im umowy, nie zmieniamy form zatrudnienia, i tak dalej. No po prostu pracujg dale;j.
[Pracodawca]

Praca, jakg wykonuje wiekszo$¢ pracownikéw jest wyczerpujgca fizycznie i znaczna czesé z nich
po osiggnieciu wieku, ktory uprawnia ich do odejScia na emeryture, a nawet wczesniejszg
emeryture, na te emeryture odchodzi. | jest to zrozumiate biorgc pod uwage obowigzki/ prace,
jaka wykonywali. Zdarza sie, ze po pewnym czasie (2-3 miesigcach) osoba, ktéra odeszta na
emeryture deklaruje che¢ powrotu do pracy (gdyz odpoczefa) — w takiej sytuacji jest najczesciej
przyjmowana, gdyz s3 to osoby posiadajace cenng wiedze i doswiadczenie. [Pracodawcal

Pracodawcy podkreslali, ze bardzo wazna jest dla nich przewidywalno$¢ tego procesu
m.in. ze wzgledu na czas potrzebny na zastgpienie pracownika. Sg Swiadomi, ze w razie
ewentualnych trudnosci, zmiany plandéw zyciowych pracownika, konfliktéw na linii
pracodawca — pracownik, osoba z uprawnieniami emerytalnymi moze w kazdym
momencie wypowiedzie¢ prace.

Dla nas tutaj najbardziej istotna jest pewna przewidywalnos¢. Nie chcemy sytuacji w ktérej
pracownik z dnia na dzien przechodzi na emeryture. No to jest takie ryzyko, ze pracownik chce
sobie jeszcze pracowac, i pracuje, wszystko fajnie, ale nagle stwierdza: dobra, to juz jednak
rezygnuje. | wtedy odchodzi praktycznie z dnia na dzien. [Pracodawcal

Wsréd rozwigzan, ktére w opinii respondentéw bylyby cenne w kontekscie procesu
nabywania praw emerytalnych wskazywano najczesciej stopniowe przechodzenie na
emeryture. Umozliwitoby to stworzenie swoistego buforu miedzy okresem peinej
aktywnosci zawodowej i catkowitym jej zaniechaniem. Kolejne to brak ponoszenia
kosztow przez pracodawce za nieobecnosci zawigzane ze zwolnieniami lekarskimi oséb
starszych, unormowany krotszy czas pracy. Podnoszono rowniez kwestie narracji polityki
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panstwa nt. obowigzku swiadczenia pracy przez obywateli do starosci i weryfikaciji
systemu wsparcia socjalnego, ktéry czesto demotywuje do pojecia zatrudnienia osoby
bezrobotne czy bierne zawodowo w okresie przedemerytalnym.

Nie mamy mechanizméw stopniowego przechodzenia na emeryture. | tutaj przez to rozumiem
takie mechanizmy, ktére mowig, np. zdobytem uprawnienia emerytalne, wiec przechodze na pét
etatu, ale juz dostaje pot emerytury. | jakos sobie moge tam jeszcze dwa lata popracowac, czuje
sie potrzebny, firma ma czas na znalezienie pracownika, ale nie ma tego szoku. Bo teraz jest
szok. [Pracodawca]

No dla mnie na pewno wtasnie zapisanie by¢ moze jakiegos$ krotszego czasu pracy, gdzies to
unormowanie w przepisach. By¢ moze w ogdle zrezygnowania z ponoszenia przez pracodawcow
kosztow nieobecnosci zwigzanych ze zwolnieniami lekarskimi. To jest wydaje mi sie bytoby
ciekawe dla obydwu stron. By¢ moze zwiekszenie wymiaru urlopéw. [Pracodawca]

Problem zwigzany z politykg zatrudnieniowg oséb 50+ uwzgledniajacg ,ochrone
przedemerytalng” nie byt poruszany przez pracodawcow czesto. W ocenie pracodawcow
zapisy te mogg wspiera¢ dysfunkcyjne postawy u pracownikow, utwierdzajgc ich
w postawie ,przeczekania do emerytury”, ale nie jest to powszechny trend.

Aspekt prawny jedyny, ktory tutaj mi przychodzi na mys$l jest taki, ze sg pracownicy w trakcie
ochrony przedemerytalnej (...). Zdarzaly sie indywidualne przypadki pracownikow, ktérzy
powiedzieli: a ja jestem w ochronie tutaj, nic mi, ze tak powiem, nie mozecie zrobi¢. Tak bardzo
potocznie moéwigc. Wiec zaczynaty sobie te obowigzki traktowac bardziej luzno, tak to powiem,
ale to sg indywidualne przypadki i nie zrzucam tego na karb jakiego$ trendu, czy bardziej
powszechnej sytuacji, nie uwazam. [Pracodawca]

6.6. Opis wynikobw badan jakosciowych z posrednikami pracy
pracujacymi w agencjach zatrudnienia w regionie

6.6.1.Zmiany rynku pracy

Rekruterzy podobnie jak pracodawcy, zwracali uwage na fakt, ze na terenie
wojewddztwa wielkopolskiego zauwazalne sg rosngce trudnosci w rekrutacji
pracownikéw.

Jato nazywam ,rynkiem braku rgk do pracy” (...) w Poznaniu i generalnie w Wielkopolsce mozemy
juz mowi¢ Smiato po prostu o braku rgk do pracy. Stad tez taki naptyw jezeli chodzi
0 cudzoziemcoéw, ktérzy tutaj na tym rynku zyja, pracujg... [Agencja zatrudnienia]

Natomiast rzeczywiscie widzimy duzg trudnos¢ w pozyskaniu tego, takiego przedziatu trzydziesci
pie¢ i piecdziesiat, takich ludzi, ktorzy juz majg doswiadczenie zawodowe, sg specjalistami
i faktycznie mogg odpowiada¢ za jaki$ obszar bardzo samodzielnie. Mniejszy problem jest
Z osobami mniej doswiadczonymi [Agencja zatrudnienia]

Szczegdlnie  problematyczny jest nabdér  wykwalifikowanych  pracownikéw
reprezentujgcych zawody i specjalizacje, ktére od lat 90-tych cieszyty sie coraz
mniejszym zainteresowaniem mtodych osob decydujgcych o $ciezce swojego rozwoju
edukacyjnego, a nastepnie zawodowego. Skokowy wzrost w tamtym czasie popularnosci
ksztatcenia Sredniego i wyzszego, spadajgca liczba szkdt zawodowych przyczynity sie
do powstania luki pokoleniowej w wielu profesjach, w ktérych zaktécono naturalny doptyw
nowych zasobow kadrowych.

Na terenie Wielkopolski borykamy sie z problemem zwigzanym troche z demografiag, czyli z tym,
ze spoteczenstwo gdzies tam sie starzeje i sg braki w takich zawodach, jak... nie wiem, Slusarze,
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pielegniarki, tak, czy murarze, czy jacys ustawiacze, dlatego ze te osoby sg coraz starsze. Z kolei
wsrod mtodych oséb nie ma takich kompetencii, nie ma takich kwalifikacji. [Agencja zatrudnienial

Zdaniem badanych, aktywizacja zawodowa osob 50+ jest pozytywnym trendem, a takze
stanowi gospodarczg koniecznos$¢. Majg oni swiadomos$¢ trendow demograficznych
i wskazujg, ze otwarcie sie pracodawcow na najstarszych pracownikéw jest niezbedne,
by utrzyma¢ stan zatrudnienia w firmach.

Jest takie pojecie, juz nawet funkcjonuje wiasnie, silver tsunami, ktére wielkimi krokami nadchodzi,
bo Polska i polska gospodarka jest skazana na to, zeby aktywizowac i zatrudnia¢ pracownikow
w wieku nawet, no, piecdziesigt piec, szescdziesiat plus. Brak tych rgk do pracy spowolni naszg
gospodarke i nie pozwoli nam sie rozwija¢. [Agencja zatrudnienia]

Mamy rynek pracownika, o tym wszyscy Swietnie wiedzg, w zwigzku z tym otwartos¢,
powiedziatabym, firmy na zdobycie kompetencji, ktérych potrzebujag, niewazne czy to bedzie ich
wymarzony pracownik, w wieku nie wiem 20-30 lat... jezeli jest osoba starsza, ktéra te
kompetencje ma, powiedziatabym, ze pewna otwartosc¢ u klientdéw jest... [Agencja zatrudnienia]

6.6.2.Pracownicy 50+ /60+ na rynku pracy

Zdaniem badanych, osoby majace 50 i wiecej lat sg atrakcyjnymi pracownikami.
Specjalisci ds. zatrudnienia, podobnie jak wszystkie grupy ekspertéw uczestniczace
w badaniu, podkre$lali przede wszystkim ich doswiadczenie. Zaréwno to zwigzane
Zz kompetencjami scisle branzowymi, jak i doswiadczenie zyciowe, ktére takze buduje
potencjat pracownika. Zwracali uwage na fakt, ze dzisiejszy pracownik w wieku
przedemerytalnym cieszy sie najczesciej znacznie lepszym stanem zdrowia niz ich
réwnolatek sprzed dwoch, trzech dekad. Czesto sg to zatem osoby w petni aktywne
zawodowo, ktére majg potencjat poréwnywalny do mtodszych generacji zatrudnionych.

Przedstawiciele agencji zatrudnienia byli zdania, ze chociaz cze$¢ obaw pracodawcow
moze mie¢ swoje uzasadnienie i pracownicy starsi pod niektérymi wzgledami moga
ustepowac¢ mtodym osobom (np. sitg fizyczng, znajomoscig jezykdw czy kompetencjami
informatycznymi), to w przypadku wielu stanowisk deficyty te nie sg istotne. Co wiecej,
czesto mogg by¢ one bilansowane innymi cechami oséb 50+, ktére w ich ocenie sg
rzadkie u ich mtodszych kolegow.

Mtodzi i starsi majg swoje plusy i minusy, tak? Jezeli chodzi o odpornos¢ psychiczng, jestem
sktonna powiedzie¢, ze starsi majg zdecydowanie wiekszg. Natomiast jezeli chodzi o elastycznosc¢
i otwarto§¢ na zmiane, to jest cecha przypisywana raczej mtodszemu pokoleniu. [Agencja
zatrudnienia]

Osoby starsze podchodzg do pracy z duzym szacunkiem. Kultura osobista i taka etyka
wykonywania zawodu czesto jest troche wyzsza. [Agencja zatrudnienia]

Specjalisci ds. zatrudnienia podobnie jak pracodawcy, zwracali szczegdélng uwage na
lojalnos¢ pracownikéw 50+ i ich przywigzanie do miejsc pracy. Poszukiwanie stabilizacji
zyciowej powoduje, ze sg mniej roszczeniowi i bardziej skionni do negocjowania
warunkoéw zatrudnienia.

Naszym zdaniem, zdecydowanie sg to pracownicy, ktérzy sg wartosciowi, dlatego ze we
wszystkich mozliwych tutaj badaniach, czy naszych wewnetrznych publikowanych, wynika, ze
pracownicy piecdziesigt plus sg bardziej lojalni, a ich przywigzanie do firmy jest duzo wyzsze, ich
doswiadczenie i zyciowe, i zawodowe z catg pewnoscig jest tutaj bardzo, bardzo dobre. [Agencja
zatrudnienia]

117



Fundusze Rzeczpospolita
Europejskie Polska

Program Regionalny

SAMORZAD WOJEWODZTWA Unia Europejska
WIELKOPOLSKIEGO Europejskie Fundusze

Strukturalne i Inwestycyjne

Pracownicy 50+ cenig sobie life —work balance, stabilizacje, w zwigzku z czym sg bardziej sktonni
zrezygnowac lub zgodzi¢ sie na nizsze wynagrodzenie, niz pierwotnie oczekiwali w zamian za
zapewnienie ze bedzie stabilno$¢ zatrudnienia, dodatkowe benefity pozaptacowe, opieka
medyczna itd. [Agencja zatrudnienia]

Mimo dostrzeganych przez badanych korzysci wynikajgcych z zatrudnienia osob 50+ dla
organizacji pracy w firmach, wskazywali oni, ze ich do$wiadczen wynika, ze wielu
pracodawcow czuje lek / niecheé przed zatrudnianiem starszych pracownikéw.

Pracodawcy jeszcze dzisiaj w duzej mierze tez, jak gdyby odpychajg od siebie tg mysl, ze tych
rgk fizycznie do pracy faktycznie brakuje, tak? | bardzo czesto podchodzg ze swojej perspektywy
jedynym zasadnym, czyli czynnikiem ekonomicznym i tego, ile ich bedzie kosztowat starszy
pracownik. (...) Podchodzg do tematu, ze ten starszy bedzie kosztowat wiecej, bo w niego
zainwestujg, natomiast ta inwestycja sie w zaden sposob nie zwrdéci. [Agencja zatrudnienia]

Ze wzgledu na wynagrodzenia wolg osoby mtodsze poniewaz zaktadajg, ze to wynagrodzenie
bedzie nizsze (z mniejszym doswiadczeniem po prostu) Osoby bardziej doswiadczone sg bardziej
wymagajgce finansowo po prostu. [Agencja zatrudnienia]

No ale sitg rzeczy, zeby kazdy proces rekrutacyjny utozy¢ odpowiednio i dobra¢ odpowiednie
zasoby, my doprecyzowujemy bardzo mocno te profile i na etapie tego doprecyzowania, to
odbywa sie dosy¢ asekuracyjnie ze strony naszych partneréw biznesowych. Chodz sg i tacy,
ktorzy komunikujg wprost i to bardzo mocno wprost. Raczej jest tendencja do checi nawigzania
wspotpracy z osobami mtodszymi niz piec¢dziesiat. (...). [Agencja zatrudnienia]

Czesto sie spotykamy z takg blokadg, ze kto$s moéwi ,bedzie mi trudno zarzgdza¢ kims starszym
ode mnie”, wiec caly czas gdzies$ oscylujemy w tych oczekiwaniach wiekowych, mimo ze one nie
sg jako$ formalnie stawiane, ale jakby to czego pracodawca oczekuje wskazuje czesto na te grupe
wiekowg. [Agencja zatrudnienia]

Badani potwierdzali, ze wieksza otwarto$¢ pracodawcow dotyczy zatrudnienia oséb
starszych z wysokimi kwalifikacjami. W ich ocenie duzo zalezy rowniez od branzy.
Obserwujg jednak, ze sytuacja powoli sie zmienia i cho¢ wystepuje tendencja do
preferowania mtodszych pracownikéw, cze$¢ pracodawcdw coraz czesciej decyduje sie
na zatrudnianie starszych generacji kandydatéw.

Mniej to ma znaczenie, je$li chodzi o wiek i takie obawy w przypadku takich stanowisk
manufakturingowych, engineering’owych gdzie$, czy logistyczny, tak? Czy plan manager'éw czy
quality manager’ow, tych wszystkich oséb, ktére gdzie$ tam zarzadzajg rzeczami zwigzanymi
z produkcjg czy logistyka, czy jakosciag. Bo faktycznie tutaj jest bardzo wazne doswiadczenie, wiec
tu mniej, ale jezeli miata wskaza¢ w drugg strone to na pewno IT, na pewno taka branza
powiedzmy e - commerce czy reklamowa to tutaj mysle, ze te team’y budowane sg w sposob
bardzo specyficzny, ale czesto sg takie ,fleksowe”, takie luzne, wiec sie wymieniajg, miksujg
pomiedzy sobg w zaleznosci od projektu. W takim podejsciu, no to tutaj faktycznie jest ta blokada.
[Agencja zatrudnienia]

Tak jak wczesniej faktycznie, gdzies tam byto nastawienie na takich mtodych pracownikow, tak
w ostatnim czasie zauwazyliSmy cos takiego, ze chyba nawet bardziej doceniani, czy bardziej
preferowani sg pracownicy starsi, gdyz sg po prostu pewniejsi, bardziej angazujacy sie w prace.
[Agencja zatrudnienia]

My akurat tez prowadzimy sporo projektow dla takiej najwyzszej kadry menadzerskiej i tu tez
widzimy spore zapotrzebowanie, dlatego ze to wynika z tego okresu, w ktérym teraz jesteSmy
i zwigzanego z sukcesjg wielu firmach gdzie Ci wiasciciele, ktorzy trzydziesci, dwadziescia pie¢
zaktadali firmy, dzisiaj chcg sie wycofywac do rad nadzorczych i czesto nie majg komu przekazac
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tych film albo nie chcg przekazaé¢, w zwigzku z tym szukajg kogo$ do zarzgdzania firmg z zewnatrz
i to z kolei jest duza szansa dla osob, ktére wiasnie sg takim wieku dojrzatym. [Agencja
zatrudnienia]

6.6.3.Stereotypy i bariery zatrudnienia dotyczace pracownikéw 50+

Warto zauwazy¢, ze opinie rekruterow stajg w opozycji do wynikéw badan ilosciowych
zrealizowanych z pracodawcami, a takze, co intersujgce z przedstawicielami PUP jesli
chodzi o ocene obszaru probleméw zdrowotnych pracownikéw 50+. Zdaniem oséb
réwniez monitorujgcych kwestie kadrowe w przedsiebiorstwach, opinia o problemach
zdrowotnych starszych pracownikéw jest stereotypem i nie znajduje odzwierciedlenia
w faktach.

Z naszych badan i statystyk przygotowanych wynika, ze jednak czestszym odsetkiem L4 moga
sie wyrozni¢ ci mtodsi niz ci starsi. [Agencja zatrudnienial]

Czesto sygnalizowang obawg wzgledem pracownikéw 50+ jest réwniez kwestia
dotyczgca przyzwyczajen i nawykéw, ktéore mogg im utrudniaé elastyczne dopasowanie
do specyfiki nowego miejsca pracy i wymagan pracodawcow. W opinii rekruterow, czesto
takze i ta obawa ma swoje zrodta w stereotypach. Zauwazono, ze to wtasnie pokolenie
obecnych 50 i 60-latkéw jest generacjg, dla ktorej zmiana byta immanentng cechg okresu
ich aktywnosci zawodowej. Ostatnie 30 lat to nie tylko czas istotnych zmian politycznych
i gospodarczych, okres tworzenia gospodarki rynkowej, ale to takze epoka rewoluciji
cyfrowej i powszechnej komputeryzaciji, ktérg de facto dzisiejsi 50-latkowie wprowadzali.

A do tego jeszcze obserwowaly catg te rewolucje, takg cyfrowg czy internetowg, wiec oni tak
naprawde, mimo ze czesto jest takie zdanie, ze oni sie nie przystosowujg do nowych technologii,
no to tak naprawde osoby piecdziesiat plus czy pieédziesiat pie¢ plus, to one tak naprawde
musiaty witozy¢ najwiekszy wkiad, zeby w ogole sie przestawi¢, tak? Na to, ze sg telefony
komérkowe, ze nie ma faxu, ze jest mail, ze sg laptopy (...) To sg osoby, ktére sie szybko
przystosowujg. [Agencja zatrudnienia]

[Jest obawa], ze to bedg osoby, ktérym sie nie bedzie chciato, a takze, ze sg juz uksztattowane
przez inne miejsca, (...) majg pewne naleciatosci, pewne zachowania, ktére w tych nowych
mitodych organizacjach mogg by¢ nieakceptowane i bardzo czesto gdzies co$ tego typu opinie
stysze. Oczywiscie one nie sg prawdziwe. Jezeli to zestawiamy z faktycznym takim poczuciem,
przekonaniem i checig zycia tych osob w wieku pie¢dziesiat plus, to to nie jest prawdg [Agencja
zatrudnienia]

Eksperci potwierdzili natomiast, ze hamulcem zatrudnienia oséb starszych mogg by¢
trudnosci generowane przez zapisy dotyczace tzw. okresu ,ochronnego”. Problemy
wynikajg zarébwno z postaw czesci osOb starszych wzgledem powierzanych im
obowigzkoéw jak i braku wtasciwego zarzgdzania przez pracodawcow, pracownikami
bedacymi juz w wieku przedemerytalnym.

To znowu zalezy od cztowieka bo jakby z punktu widzenia pracy i organizacji tej pracy nie ma
wiekszych problemoéw, natomiast zdarzajg sie sytuacje, w ktérych te osoby majg Swiadomos$é, ze
sg w zasadzie w takim wieku ochronnym, w ktérym zwolni¢ ich nikt nie moze i czesto nie pracujg
na sto procent j. [Agencja zatrudnienia]

Takie sytuacje sie po prostu zdarzajg i to jest bardziej kwestia i piteczka po stronie menadzera
i umiejetnosci zarzadzania, pracy z tymi ludzmi i dawania im takich wyzwan i takich zadan zeby
oni przez te trzy, cztery czy dwa lata przed emeryturg swojg nie mowili ,bo musze dotrwac” tylko
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faktycznie zeby jeszcze te firmy zaczely jak najwiecej czerpaé z ich doswiadczenia i w jakis
sposob ich wykorzystac. [Agencja zatrudnienia]

Jeden ze specjalistéw ds. zatrudnienia zwrdcili rowniez uwage na bariere (legalnego)
zatrudnienia osob starszych, ktéra w jego ocenie moze z czasem zyskiwac¢ na znaczeniu,
tj. kwestia rosngcego zadtuzenia czesci osob z tej grupy wiekowe;.

Problem zadtuzenia wsrod oséb 50+ narasta i stanowi czynnik ograniczajgcy ich aktywnos¢ na
rynku pracy (zwtaszcza pozyskiwanie legalnego zatrudnienia). [Agencja zatrudnienia]

Eksperci wskazywali rowniez, ze po stronie samych pracownikéw 50+ funkcjonuje szereg
przekonan, ktére stanowig bariere dla ich rozwoju zawodowego lub podjecia préby
powrotu na rynek pracy. Wynikajg one czesto z niskiej oceny wtasnych umiejetnosci
i uprzedzen.

Osoby w wieku 50+ nie sg zainteresowane pracg w obszarze zwigzanym z bezposrednig obstugg
klienta (,twarzg w twarz”), wolg prace ,na zapleczu”, ,na drugiej linii” (np. pomoc kucharza,
sprzataczka), co moze wynika¢ z ,ograniczeh kulturowych”, tj. osoby miodsze mogg byc¢
zaktopotane w sytuacji bycia obstugiwanym przez osobg starszg [kelnera], dodatkowo osoby
starsze wolniej wykonujg okreslone czynnosci, przez co obstuga mogtaby przebiega¢ mniej
sprawnie. Sg to ograniczenia tkwigce w przekonaniach samych oséb starszych. ,Na zapleczu”
osoby 50+ czujg ,bezpieczniej’, mogg wykonywaé zadania ,we wiasnym tempie”. [Agencja
zatrudnienia]

Najwieksza praca nasza polega na tym zeby przekona¢ ludzi, ze to co my oferujemy jest
prawdziwe. Czyli, ze ta idea, ze mozna wtasnie zrobi¢ cos innego w zyciu, ze niekoniecznie jesli
pracuje sie w produkcji przez trzydziesci lat to dalej trzeba na tej produkcji pracowag, tylko mozna
sie przekwalifikowac i nie wiem zatozy¢ swoja firme. To jest spowodowane tym, ze bardzo silnie
zakorzenione jest w tym pokoleniu mysle... czy w ogdle wsréod osob niepracujgcych albo
pracujgcych na nieadekwatnych stanowiskach dla siebie, to poczucie takiego braku wptywu
[Agencja zatrudnienia]

6.6.4.Aktywizacja pracownikow 50+

W wywiadach przedstawiciele agencji zatrudnienia wskazywali na dziatania, ktére ich
zdaniem mogg wspieraé proces aktywizacji zawodowej seniorow. Podkreslali m.in.
koniecznos¢ prowadzenia dziatann edukacyjnych, ktére mogtyby wptyng¢ na postawy
pracodawcow wobec zatrudnienia os6b 50+ / 60+ i zarzadzania wiekiem
w organizacjach.

Moja praca z menadzerami pokazuje, ze to, ze czasami im nie wychodzi, to nie dlatego, ze ludzie
sq zli, tylko dlatego ze w niewtasciwy sposoéb ich praca jest zarzadzana... | kiedy sie menadzerom
zaczyna pokazywag, jak powinni z ludzmi pracowac, co powinni po kolei robi¢, dlaczego to czy
tamto sie nie udaje... Jak oni zaczynajg to zmieniac, to sie okazuje, ze ludzie dajg rade i majg
efekty takie jakie powinni mie¢. [Agencja zatrudnienia]

Uswiadamianie pracodawcow, ze ci pracownicy faktycznie sg warto$ciowi i, ze to, ze majgc takg
dywersyfikacje w firmie tak naprawde powoduje to, ze ta firma moze iS¢ do przodu, nie zamyka
sie w takim mysleniu jednym tylko. Bo te osoby bardzo czesto.... Mimo, ze stereotyp mowi cos
innego, sg otwarte na zmiany, no bo duzo przeszly (...). Druga rzecz, poznanie punktu widzenia
osoby, ktéra juz ma wieloletnie doswiadczenie i skonfrontowanie jej z tg sferg mtodszg Y, Z... Y,
Z, tak. To faktycznie mysle, ze to jest co$, co moze napedzi¢ dang firme faktycznie gdzies tam do
rozwoju, bo mysle, ze to jest sztuka. [Agencja zatrudnienia]
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[Pracodawcy] nie zdajg sobie sprawy z tego co wigze sie z zatrudnieniem osoby piecdziesigt plus
i, ze paradoksalnie oni mogg mie¢ z tego wieksze korzysci, méwigc juz o takich finansowo —
prawnych rozwigzaniach. (...) tutaj widziatabym bardzo duzg role np. zwigzku pracodawcéw (...)
izb handlowych. Zrzeszajgc po prostu tak wiele podmiotdow, gdzie czesto sg to mate i Srednie
przedsiebiorstwa, ktére sg bardziej oporne na zmiane. W duzych korporacjach jakas tam
Swiadomos¢ jest. W przypadku matych i srednich przedsiebiorstw mysle, ze taka edukacja ,co
zyskasz, kiedy zatrudnisz takg osobe” jest bardzo potrzebna. [Agencja zatrudnienia]

Z naszej perspektywy, to w oczach tych pracodawcow to jest strach, ktory ma wielkie oczy i tak
naprawde potrzebujg instytucji i ludzi, wsparcia tez panstwa i rzadu, ktérzy poprowadzg z jednej
strony troche za reke, ale tez dadzg, jak gdyby narzedzia, finanse, mozliwosci do tego zeby tych
ludzi zatrudnia¢ czy kontynuowac z nimi wspoétprace. [Agencja zatrudnienia]

Eksperci zwracali uwage na koniecznos¢ wspierania oséb starszych na rynku pracy
réwniez poprzez dostosowanie komunikacji i tworzonych przez firmy komunikatow do
réznych grup wiekowych.

Strategie employer branding’owe, o ktorych sie w tej chwili méwi, to tutaj... jezeli mowimy na
przyktad o edukacji pracodawcow, to jest najbardziej istotne to, ze cata strategia oczywiscie
w danej firmie powinna byc¢ spdjna dla catej firmy, natomiast juz sposéb jej komunikacji powinien
by¢ dostosowany do kazdej grupy wiekowej bo nie kazda osoba... nie wiem, w piktogramach na
$cianach odnajdzie to przestanie i to mysle, ze jest niezmiernie istotne, ze komunikacja powinna
by¢ dostosowana. [Agencja zatrudnienia]

Podkre$lano takze, ze w procesie rekrutacyjnym powinny by¢ stosowane réznorodne
kanaty dotarcia do potencjalnego pracownika (uwzgledniajgce réwniez te preferowane
przez osoby starsze). Wskazywano, ze skutecznym kanatem rekrutacji w przypadku
starszych o0s6b jest m.in. zatrudnienie ,z polecenia”, poszukiwanie kandydatéw
wykorzystujgc sieci znajomosci pracownikéw juz zatrudnionych w firmie. Czynnikiem
zachecajgcym do podijecia zatrudnienia przez osoby starsze jest rowniez zamieszczenie
w ogtoszeniu informacji, ze pracodawca przewiduje prébny okres zatrudnienia lub
posiada opracowang $ciezke stopniowo wdrazajgcg nowych pracownikow w powierzane
obowigzki.

Wtasnie na ostatnim spotkaniu z pracodawcg byto o tym wspominane wiasnie o takim wsparciu
osob starszych, m.in. wtasnie o kanatach dotarcia do takiej starszej osoby, gdzie wtasnie tutaj
wiadomo gazeta pierwsza, zeby ogtosi¢ to w gazecie i zastanawialiSmy sie co jeszcze mozna
bytoby zrobi¢, zeby takiego kandydata pozyskac¢. W zasadzie jesteSmy w trakcie sprawdzania
tego i préb, takze zobaczymy co z tego bedzie [Agencja zatrudnienia]

Po6zniej sie okazuje, ze dwie panie przychodzg razem i zaczynajg pracowac na tym dziale, zaraz
wkrecg kolejng kolezanke.... wiec moze rzeczywiscie oferte bardziej skonstruowang pod tym
wzgledem, zeby tez zacheci¢ tych kandydatéw, juz na etapie, nie wiem ogtoszen o mozliwosci
podjecia probnego zatrudnienia [Agencja zatrudnienia]

Sg tez prace gdzie jest taki opiekun na przyktad na produkciji, on jak gdyby wszystkimi nowymi
osobami sie zajmuje, wspiera i tez widzi tak, jezeli ta osoba sobie nie radzi na takich czynnos$ciach,
nie szkodzi przesuniemy na te czynnosci, i czy na przyktad tutaj sie czuje troszeczke lepiej? Wtedy
taka osoba ma takie przekonanie, zeby sprébowac jednak i zobaczyé¢ od takich podstawowych
zadan jak ta praca wyglada. Jest to dla mnie takim dobrym pretekstem, zeby sie zebrali w sobie
inie bali sie tak.... ze zostang tutaj na gtebokg wode wrzuceni i nie poradzg sobie z tym
wszystkim.... [Agencja zatrudnienia]

121



Fundusze Rzeczpospolita
Europejskie Polska

Program Regionalny

SAMORZAD WOJEWODZTWA Unia Europejska
WIELKOPOLSKIEGO Europejskie Fundusze

Strukturalne i Inwestycyjne

Specjalisci ds. zatrudnienia wskazywali, ze szansg na wiekszg efektywnosc¢ dziatan
skierowanych na aktywizacje zawodowg oséb 50+ w regionie mogtaby by¢ wspotpraca
agencji zatrudnienia z powiatowymi urzedami pracy i Centrum Inicjatyw Senioralnych,
celem organizowania spotkan informacyjnych nt. oferty zatrudnienia w regionie dla oséb
50+. Przedstawienie oferty pracodawcy, mozliwo$¢ opowiedzenia o warunkach pracy,
mozliwo$¢ indywidualnej rozmowy z potencjalnym kandydatem mogtoby stanowi¢
skuteczny kanat udostepniania i upowszechniania ofert pracy w regionie.

Czy moze to tak rozwigzac¢ czy inaczej, czy wtasnie z takimi osobami lokalnie czy w mniejszych
miejscowosciach... bo kampania informacja, ulotki to jedno, natomiast z praktyki wiemy, moze
jedna jakis tam procent zainteresuje, ale wiekszo$¢ nie zwréci na to wiekszej uwagi....Natomiast
takie spotkania juz osobiste z przedstawicielem, z zywg osobg, ktéra moze gdzie$ tam cos$
opowiedzie¢, odpowiedzie¢ na jakie$ pytania... tez dziata inaczej [Agencja zatrudnienia]

Propozycja ta odpowiada réwniez na sygnalizowane przez pracodawcéw w wywiadach
pogtebionych trudnosci z dotarciem do oséb 50+ ze swojg oferta.

Badani, co koresponduje z oceng przedstawicieli PUP wyrazong w badaniu, potwierdzali
potrzebe otwierania sie pracodawcow na zmiany w organizacji pracy m.in. na elastyczne
zatrudnienie umozliwiajgce dopasowanie poziomu aktywnosci zawodowej seniorow do
ich indywidualnych potrzeb i mozliwosci fizycznych (np. zatrudnienie godzinowe,
zwiekszenie czestotliwosci przerw, profilowanie stanowisk). Dodatkowo istotne jest
wprowadzenie utatwien w zakresie transportu do miejsc pracy i dziatania skierowane na
ochrone i promocje zdrowia. Jak podkreslano, zmiany te sg szczegdlnie istotne, gdy
zatrudnieni wykonujg prace wymagajgce wysitku fizycznego Ilub jesli mowimy
0 zatrudnieniu pracownikéw, ktérzy osiggneli wiek emertytalny.

Eksperci podkreslali, ze istotne jest kierowanie dziatah aktywizacyjnych i tworzenia
strategii wsparcia zaréwno dedykowanych pracodawcom, jak i pracownikom 50+.

[Konieczne jest] wsparcie ,trzy-torowe”. Czyli z jednej strony [wsparcie] dla matych
przedsiebiorcéw - dofinansowanie zatrudnienia, dla pracownikéw - edukacja jak sobie poradzic¢
(...) pokazanie im co dzisiaj jest, bo oni na rynku pracy nie byli przez dwadzies$cia, trzydziesci lat.
| wsparcie dla menadzeréw, od tej strony menadzerskiej, bo oni tez nie majg na to pieniedzy zeby
wytozy¢ kilka tysiecy na to zeby wspoétpracowac z firmg, ktéra teraz bedzie ich prowadzita i bedzie
jej pomagata. Zwtaszcza w matej firmie kilka tysiecy to jest spory budzet, zeby to wytozy¢ i to sie
nie dzieje. [Agencja zatrudnienia]

6.6.5. Dostepnos¢ i pozadane kierunki rozwoju form wsparcia

Przedstawiciele agencji zatrudnienia, tak jak przedstawiciele PUP i eksperci rynku pracy
wskazywali na niewielkg wiedze pracodawcéw o funkcjonujgcych, dedykowanych im,
systemach wsparcia w zwigzku z zatrudnianiem o0so6b 50+ oraz brak kampanii
promujgcych istniejgce narzedzia.

Czes¢ tych rzeczy funkcjonuje, mato kto o tym wie, o dofinansowaniach do szkoleh na przyktad,
tak? O dofinansowaniu do wynagrodzenia w momencie kiedy zatrudniamy pracownika
piecdziesiat plus, czy to bezrobotnego, ktdrego aktywizujemy, takze widze duzg luke, jezeli chodzi
0 propagowanie tego, i to powinna by¢ rola samorzaddéw publicznych stuzb zatrudnienia [Agencja
zatrudnienia]

Bo gdybysmy mieli przesledzi¢ wszystkie programy, ktére prowadzi nawet Wojewddzki Urzad
Pracy, Urzad Miasta i tak dalej to mysle, ze okazatoby sie, ze Zadna z nas nie znataby nawet
potowy tych programoéw, ktére sg realnie prowadzone. Co za tym idzie, ze jezeli te programy nie
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wychodzg na zewnatrz, o tym sie nie wie, no to nikt z nich nie skorzysta. Pytanie jak uproscic¢ te
programy, ktére sg dedykowane do danych grup i jak dotrze¢ do tych oséb zeby faktycznie sta¢
sie bardziej aktywnym. [Agencja zatrudnienia]

Za najbardziej pozadang forme wsparcia dla pracodawcéw uznano instrumenty
finansowe (subwencje do wynagrodzen i wszystkie narzedzia stuzgce obnizeniu kosztéw
pracowniczych).

Z punktu widzenia pracodawcéw i przedsiebiorcow zarzgdzajgcych matymi firmami, to pewnie
najbardziej takomym kgskiem jest to, ze ,zatrudnie pracownika, za ktérego nie bede musiat
przynajmniej przez jakis czas ptaci¢”. [Agencja zatrudnienia]

Jest wizerunkowo tez dobrze widziane, tak, i pozytywnie i przychylnie sie na nas patrzy jako na
pracodawce, ktéry moze sie pochwali¢, ze zatrudnia osoby z niepetnosprawnosciami a suma
summarum rzecz sprowadza sie do pieniedzy, do wskaznikéw, nieptacenia PFRON-u tak?
| dofinansowania do pracownika niepetnosprawnego, wiec to sg mechanizmy, ktére by $miato
mogty zadziataé. Pytanie czy nas to stac. [Agencja zatrudnienial]

Waznym obszarem jest rowniez wsparcie pracodawcow w zakresie ochrony i promocji
zdrowia pracownikow.

Skuteczne mogtlyby okazaé sie dziatania prowadzone przez instytucje regionalne w zakresie
ochrony i promocji zdrowia, w tym. np. dotowane mogtyby by¢ obowigzkowe badania pracownicze
z tym, ze nie podstawowe, ale specjalistyczne (np. w formie bonu na badania). Atrakcyjne dla
pracownikoéw bytoby rowniez, aby wspomniane badania specjalistyczne byly dostepne ,od reki”,
bez koniecznosci diuzszego oczekiwania. [Agencja zatrudnienia]

Eksperci agencji zatrudnienia wskazywali tez na potrzebe tworzenia raportéw, ktore
gromadzityby informacje na temat sytuacji oséb 50+ w regionie, zréznicowania tej grupy,
ich aktywnosci w tym zawodowej oraz potrzeb.

Na przyktad jakis taki konkretny otwarty raport na temat tego, kim sg ludzie 50 plus na rynku. lle
to jest ludzi, jakie tam sg kompetencje. Na jakich stanowiskach. Jak wyglada ta struktura. Jak
wyglada w tej chwili w rynek. Jakie sg zapotrzebowania tak, zeby pokazac jak to sie po prostu
dopasowuije.

W kontekscie kierunkow wsparcia dedykowanego bezposrednio osobom 50+, zwrécono
uwage na ich deficyty (a tym samym koniecznos¢ prowadzenia szkolen / warsztatow)
w zakresie tworzenia aplikacji o prace, spetniajgcych aktualne standardy oraz
zarzagdzania swoim wizerunkiem i tworzenia sieci zawodowych za pomocg portali takich
jak m.in. LindendIn. Bardzo wazne w konteks$cie tej grupy wiekowej sg rowniez szkolenia
,miekkie” z autoprezentacji, czy asertywnosci. Dodatkowo podkreslano uniwersalno$¢
szkolen z kompetencji cyfrowych i jezykowych.

Osoba pracujgca wiele lat na jednym stanowisku jak przychodzi do pisania CV chociazby
zwyktego - one sie po prostu nie odnajdujg w tym nowym Swiecie. Nie wiem, nie majg konta na
LinkedIn’ie. Nie wiem, cokolwiek, tak? | to jest jakby clue ... | tutaj jest tez pytanie czy to faktycznie
powinny przeprowadzac¢ nie wiem, jednostki samorzadowe w ramach aktywizacji, szkolenia,.
[Agencja zatrudnienia]

Brak mentalnego przygotowania do podjecia pracy w przypadku oséb powracajgcych na rynek
pracy, np. po dtugotrwatej przerwie zwigzanej z wychowywaniem dzieci/ zajmowaniem sie
wytgcznie obowigzkami domowymi — potrzeba organizowania dla tej grupy oséb warsztatow
z asertywnos$ci. [Agencja zatrudnienia]
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Na pewno szkolenia z kompetencji cyfrowych sg jakby bardzo wskazane, one s3g fajne dla
wszystkich grup wiekowych, tak? Natomiast rzeczywiscie w tej grupie wiekowej jest duza
chtonnosé i to tez nie jest tak, ze takie osoby nie chca sie uczy¢ bo one bardzo chetnie podchodzg
do takich elementéw jak podnoszenie swoich kwalifikacji jezykowych czy komputerowych. MySle,
ze ten trend warto utrzymac. [Agencja zatrudnienia]

6.7.0pis wynikéw badan jakosciowych z ekspertami z obszaru aktywizaciji,
polityk senioralnych i aktywizacji zawodowej

W ramach badania przeprowadzono 9 indywidualnych wywiadow eksperckich
(uzupetniajgcych) z osobami specjalizujgcymi sie w obszarze rynku pracy, gerontologii
i zarzgdzania wiekiem ze $wiata akademickiego, stowarzyszen dziatajgcych na rzecz
aktywizacji zawodowej oraz przedstawicieli instytucji samorzgdowych.

6.7.1. Zmieniajacy sie rynek pracy

W ocenie ekspertéw gotowosé i otwartos¢ pracodawcéw na zatrudnienie osob 50+ jako
odpowiedz na zachodzgce zmiany demograficzne i deficyty kadr spowodowane niskim
bezrobociem oraz migracjami jest w wiekszej mierze deklaratywna, niz poparta realnymi
dziataniami.

To rozdzwiek miedzy teorig a praktyka, to znaczy poprawnos¢ polityczna mowi oczywiscie, ze tam
nalezy zatrudnia¢, a rzeczywistos¢ jest taka, ze pracodawca jak ma wybor to zawsze wybierze
mtodszego niz starszego. Mysle, ze to sie bedzie zmienia¢ wtedy, kiedy juz tego wyboru juz nie
bedzie, czyli starzenie spoteczenstwa juz tak daleko zajdzie, a zajdzie, ze juz no trzeba bedzie
jednak tych ludzi zatrudniaé. [Ekspert]

Generalnie na razie to jest zauwazenie problemu, natomiast pracodawcy nie wiedzg, jak podejs¢
do tego tematu. [Ekspert]

Spotkania ze srednimi przedsiebiorstwami poznanskimi pokazujg, ze oni juz zaczeli bi¢ na alarm,
ze majg braki rgk do pracy i tu wskazywali nawet na to, ze zaczynajg bardziej docenia¢ ludzi
w srednim i nawet w starszym wieku, poniewaz tych mtodszych nie ma na rynku o danych
specjalnosciach. Takze no jakby sytuacja zaczyna sie zmienia¢. Natomiast brak dziatan
zwlaszcza na rynku pracy idgcych w kierunku faktycznych przemian jak zagospodarowac
efektywniej te starsze zasoby pracy. [Ekspert]

Wskazywano, ze na postawe pracodawcow nie wptyng kampanie informacyjne,
argumenty o spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, a jedynie upowszechnianie dobrych
praktyk wsrod pracodawcow, ktérzy korzystajg z narzedzi zarzadzania wiekiem,
zatrudniajg 50+ i odnoszg w tym obszarze biznesowe sukcesy.

Jezeli chodzi o zmiane ewentualnego nastawienia pracodawcéw to moim zdaniem tutaj nie
dziatajg apele, nie dziatajg wezwania, nie dziatajg reklamy, nie dziatajg wyniki badan tylko dziata
marketing szeptany tzn. na zasadzie jak sie pracodawcy spotkajg w swoim gronie i komus$
zdarzyto sie, ze zatrudnit starszych specjalistow i jest z nich bardzo zadowolony to tego typu
rzeczy mogg przetamac swiadomosc¢ pozostatych. [Ekspert]

6.7.2. Zmiana modelu aktywnosci w wieku przed- i emerytalnym

Eksperci zwracali natomiast uwage na trwajacy od dawna proces stopniowego
odchodzenia od pasywnego modelu starosci na rzecz diuzszej aktywnosci zawodowej,
ktéra nastepnie jest zastepowana przez aktywnos¢ innego rodzaju np. w organizacjach
senioralnych. Podkreslano zmiany w mentalnosci starszych pracownikéw (i szerzej
senioréw), ktérzy coraz czesciej chcg byé osobami aktywnymi i czujg potrzebe petnego
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uczestnictwa w zyciu spotecznym i zawodowym. Oczywiscie osoby starsze nie sg grupg
jednorodna i sg wérdd nich osoby ktére ,wyczekujg”, probujg ,dotrwaé” do emerytury.
Niemniej coraz wiecej osob starszych nie jest zainteresowanych zupetnym zerwaniem
Z aktywnoscig zawodowg w dniu nabycia uprawnien emerytalnych.

Coraz wiecej 0s6b, ktore juz sie zblizajg do wieku emerytalnego lub lekko go przekroczyty, méwie
to o facetach i o kobietach, jednak chca dalej by¢ aktywni na rynku pracy, dalej pracowac. Jest
tez duzo osob, ktére chcg dalej pracowac. Zmieniajg po prostu stosunek pracy tam na jakgs inng
umowe po osiggnieciu tego wieku emerytalnego i wcigz czesto w tych samych firmach, w tych
samych instytucjach pracujg. [Ekspert]

Jest rosngca grupa 50+-latkéw i 60+-latkdw, ktéra mowi ja chce pracowac i tak dtugo jak bede
mogt, mogta. Ale to jest caly czas na razie w grupach ludzi wyksztatconych... Bardzo szeroko
obecna jest szczegdlnie w matych miasteczkach, na wsiach [postawa]. Byle nie pracowa¢, mie¢
za co nie pracowac, nawet odpoczynek taki rozumiany bardzo potocznie przed telewizorem
najczesciej itd. Oczywiscie to sie zmienia tak. W wiekszych osrodkach miejskich, to sie zmienia
mentalnos¢. Kolejne te miodsze roczniki, czes¢ tych rocznikéw wchodzi jakby w ten wiek z inng
mentalnoscig. [Ekspert]

Podkreslano, ze tendencja ta ma szanse sie umacnia¢, gdyz obecnie w zatrudnieniu
kolejnych generacji aktywnych na rynku pracy, wystepuje m.in. wigkszy udziat wolnych
zawodow, praca projektowa, odejscie od wyuczonego zawodu na cate zycie na rzecz
nabywania nowych kwalifikacji, ktére pozwalajg na traktowanie wykonywanej pracy jako
srodka do realizacje wtasnych ambicji i zamierzeh. Te zmiany mogg mie¢ korzystny
wplyw na gotowosé¢ do wydtuzenia aktywnosci zawodowej w przysztosci przez osoby
pracujgce.

Sg bardzo rézne zawody, ktére ludzie wykonujg tak, ale jest duzo takich oséb, ktore w tej chwili
majg 40, 40pare lat, pracujg w wolnych zawodach albo pracujg w duzych korporacjach, gdzie sie
zajmujg takimi nowoczesnymi powiedzmy rzeczami typu sg deweloperami, informatykami,
projektantkami, projektantami i mysle, ze tutaj ten rynek bedzie musiat sie na pewno zmienic, bo
to nie sg ludzie, ktérzy siedzg i czekajg az dobije do 60 rok zycia albo 65, ale raczej tez podchodzg
do pracy jak do takiej czesci zycia, w ktdrej oni tez chcg sie rozwija¢ tak. Jest taka wymiana
wzajemna ja daje swojg prace pracodawcy, pracodawca mi daje szanse rozwoju itd. [Ekspert]

Mtodsze generacje sg rowniez bardziej oswojone z faktem, ze zamiast stabilnych i dobrze
ptatnych etatéw w firmach, pojawiajg sie czesto wyzej ptatne, ale mniej liczne i niestabilne
miejsca pracy. Wystepuje wysoka konkurencja wewngtrz zawodow ktéra wymusza
czasami koniecznos¢ podjecia inicjatywy i przekwalifikowania, co z kolei wymusza
wiekszg samodzielnos¢ w poruszaniu sie na rynku pracy.

6.7.3. Perspektywy zatrudnienia oséb starszych

Cechy indywidualne oraz kompetencje i kwalifikacje w sposob oczywisty wptywajg na
mozliwosci kontynuowania zatrudnienia przez osoby 50 / 60+. Podobnie charakter
wykonywanej pracy. Na zatrudnienie majg wiec wplyw zaréwno indywidualne zasoby
(kondycja zdrowotna, mozliwosci poznawcze), rodzaj wykonywanej pracy (praca
fizyczna, umystowa) jak i czynniki zwigzane z organizacjg pracy (ergonomia stanowiska
pracy, czas pracy) uwzgledniajgce mozliwosci osoby starszej. Waznym czynnikiem jest
rowniez otwartos¢ zawoddw / branzy na zatrudnienie osob starszych.

Jesli chodzi o oferty zatrudnienia, Eksperci wskazywali na poszerzenie w ostatnich latach
mozliwo$ci pracy w réznych branzach dla oséb starszych.
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Oczywiscie dominujg nadal takie prace o charakterze ustugowym wiec handel, ustugi. Moze mniej
jest wykorzystywania kompetencji takich wyuczonych przez osoby wczesniej w swoim tutaj
okresie wczesnej mtodosci. | czasami trzeba zrobi¢ ten krok do tytu, zeby podjg¢ te prace
i zatrudnic sie w zupetnie innej branzy. Moze to nie jest jeszcze jakas taka duza dynamika tych
zmian, ale tak w ciggu 5 lat obserwuje, ze tak jak przedtem to byly wtasnie oferty nie wiem
najczesciej na dozorcéw mienia, straznika osobe sprzatajgca, pomagajgcg w obstudze jakis
réznych imprez. Tak wachlarz sie tutaj coraz bardziej rozszerza. Jest zapotrzebowanie bardzo
silnie np. teraz na kierowcéw i wiek nie bardzo jest brany pod uwage tylko raczej to czy jest
zdolnos¢ do pracy, sprawy zdrowotne, badania. [Ekspert]

Wiele oséb starszych jest zatrudnionych w ré6znego rodzaju takich recepcjach, punktach gdzie$
regulujgcych ruch. No to jest co$ takiego wydaje sie jednak, ze wysitek fizyczny jest nieduzy, ale
potrzebny jest po prostu cztowiek, ktéry no pokieruje czy cos takiego zrobi. By¢ moze docelowo
beda to robi¢ maszyny, ale dzisiaj kiedy jest nam potrzebny czlowiek, to ta starsza osoba bardzo
dobrze sie sprawdza. [Ekspert]

Wieksza otwarto§¢ na zatrudnienie osob starszych dotyczy réwniez tych
branz / zawoddw, w ktérych obecnie diagnozowane sg deficyty i brak mtodej kadry. Tu
jednak najczesciej wystepuje mozliwos¢ kontynuowania zatrudnienia jedynie
w normalnym trybie i wymiarze pracy. W duzej mierze zawody te wymagajg rowniez
dobrego stanu zdrowia.

Fachowcy 50+ mogg spac relatywnie spokojnie i taka sita robocza podstawowa tak i jakby mozna
powiedzie¢ z braku laku bedg chociazby po nig pracodawcy siegac i utrzymywac ja, o tyle kadra
menadzerska 50+ jest na catkowitym outcie. Warto zapewni¢ im takg sciezke rozwoju, ze nawet
jesli oni niekoniecznie bedg do konca dyrektorem czy menadzerem prawda to zeby zachowac ich
w organizacji. To jest cos$ to jest ten kapitat spoteczny, ktéry sie w naszych firmach marnuje.
[Ekspert]

Pomijam kwestie takich zawodow jak prawnicy, lekarze przede wszystkim tak to jest inny temat,
w ogole lekarze 80- letni pracujg na petnych etatach. No to wynika tez z braku lekarzy w srednim
wieku, pielegniarek itd. [Ekspert]

Duzo zawoddéw opiekunczych, gdzie ewidentnie jest ogromny deficyt, gdzie np. bardzo dobrze
sprawdzajg sie kobiety, ktére majg swoje doswiadczenia przez cate zycie. Nie wiem wychowywaty
dzieci co$ tam robity i teraz te dzieci sg doroste i one mogg albo ten potencjat swoj opiekunczy
gdzies tam ukierunkowac¢ na kogos$ z rodziny starszego kto potrzebuje tej opieki, ale moga tez
wigczyC sie na zasadzie ukonczenia jakis szkoleh sta¢ sie opiekunem kogo$, kto tej pomocy
potrzebuje i zaistnie¢ na rynku pracy. [Ekspert]

Przyjazng przestrzenig do kontynuowania zatrudnienia oséb starszych sg réwniez te
miejsca pracy, w ktore wpisane jest elastyczne zatrudnienie.

Wydaje mi sie, ze firmy zwigzane z edukacja, [branze] gdzie mozna elastycznie pracowac, rézne
tutaj kursy, szkolenia itd. [Ekspert]

Eksperci wskazywali, ze dobre perspektywy zatrudnienia majg rowniez osoby pracujgce
m.in. na stanowiskach kontrolnych, mentorskich, instruktazowych, w zespotach
kreatywnych gdzie doswiadczenie zawodowe zdobywane czesto latami stanowi
o wartosci pracownika.

Wszedzie tam, gdzie wazniejsza jest wiedza, a nie taka szybkos¢ dziatania czy zdolnosc¢
motoryczna czy szybkie podejmowanie decyzji, bo wiadomo, Zze ta zdolnos$¢ szybkiego
przetwarzania i informacji przebiegajg sitg rzeczy wolniej u starszych ludzi, takze wszelkie
stanowiska np. gdzie nie ma presji czasu, gdzie spokojnie mozna to sprawdzic, czy wszelkie jakie$
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kontrole jakosci czy przygotowywanie mtodych pracownikéw w sensie instruktarzu, uczestnictwo
w zespotach projektowych, ktére powinny mie¢ z zasady taki sktad, gdzie projektujg co$ nowego
jakie$ nowe rozwigzania, ze na pewno powinny by¢ tam osoby bardzo kreatywne generujgce
bardzo duzo pomysty, ale zeby to sie nie zakonczyto katastrofg to powinny by¢ tez osoby, ktére
bedg filtrowac te pomysty przez pryzmat swojego doswiadczenia i tak troszeczke ciggnac za reke.
[Ekspert]

Podobnie zatrudnienie w branzach, w ktérych aktywnos¢ zawodowa, zwigzana jest
z procesem nabywania specjalizacji w danej dziedzinie (zdobywana doswiadczenia
i nieustannego aktualizowania wiedzy) sprzyja niestabnacej atrakcyjnosci pracownikéw
mimo uptywu lat.

Eksperci zwrdcili jednak réwniez uwage na konieczno$¢ rozpoczecia dyskusji nt.
regulacji dot. wieku i mozliwosci wykonywania niektérych zawodow przez osoby 60+.

Tu wydaje sie, ze system ma duzo do zrobienia. Zauwazy¢ gdzies, ze cos dla kogos$ jest za duzym
obcigzeniem zaréwno fizycznym, jak i mysle dojdziemy do takiego momentu, gdzie okaze sie tez,
ze czesto psychicznym. W sensie takim poznawczym sobie nie dajemy rady i zeby zobaczy¢, ze
te osoby gdzie$ mogg pracowac, robi¢ cos innego w systemie - koniecznos¢ przekwalifikowania
[Ekspert]

Dyskutujemy o np. kierowcach starszych. My nie mamy zadnych obwarowan prawnych, ktére
pozwalajg w pewnym momencie ograniczy¢ dostep do prowadzenia pojazdéw w zwigzku
z zaburzeniami funkcji poznawczych. Niektore kraje majg i to jest bardzo takie gtosno
dyskutowane w tej chwili. [Ekspert]

Osoby pracujgce umystowo rzeczywiscie gdzies tam powinny w jakis sposob zdawac sobie z tych
ograniczen [poznawczych] sprawe, ale i pracodawcy powinni w jaki$ sposob powinni kontrolowac¢
postepujgce zaburzenia poznawcze. Ale nie mowimy tu o 60-latkach tylko o tych osobach, ktére
miatyby pracowac w pozniejszym wieku. [Ekspert]

Rzeczg, z ktorg sie nie zgadzam jest zatrudnianie oséb starszych w firmach ochroniarskich.
[Ekspert]

6.7.4. Wyzwania w aktywnym starzeniu

Opinie Ekspertéw potwierdzaty, ze aktywizacja oséb 50+ zwtaszcza po dtugiej przerwie
od aktywnosci zawodowej jest niezwykle trudna do realizacji, a efektywnos¢ takich
dziatan (stopa zwrotu z inwestycji w takie dziatania) jest czesto relatywnie niska
w poréwnaniu z inwestycjg w utrzymanie w zatrudnieniu obecnych pracownikéw.

Mysle, ze przede wszystkim firmy powinny sie uczy¢, nawet powinien by¢ na to ktadziony nacisk,
zeby nie zwalnia¢ starszych pracownikéw. Tylko zeby rzeczywiscie to byto zarzgdzanie wiekiem.
Zeby wspiera¢ pracownikéw na etapie gdzie$ na tej ich Sciezce zawodowej w firmie. [Ekspert]

Mysle, ze takg zachetg jest to czego nasi menadzerowie (no to jest taki dylemat) nie potrafig, nie
tylko menadzerowie, to jest po prostu budowanie zachet, budowanie aureoli szacunku, doceniania
takich osob. To dla tych osob, ktdre sg w wieku emerytalnym, jezeli ta osoba czuje sie wyjgtkowo
doceniona, to czesto to jest wazniejsze niz pienigdz. Z drugiej strony brakuje zachet ze strony
pracodawcow. By¢ moze jednak oprdcz tych zachet, docenienia warto pokusi¢ sie o jakies$ zachety
finansowe. [Ekspert]

Istotng kwestig jest wiec nie tylko ,zgoda” pracodawcow na zwigkszenie udziatu
starszych pracownikéw w strukturach firmy, ale tworzenie zachet i warunkéw do
przedtuzania aktywnosci zawodowej. Eksperci (tak jak pracodawcy uczestniczgcy
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w wywiadach) podkreslali przede wszystkim konieczno$¢ stworzenia mechanizméw
stopniowego wycofywania sie 0sob starszych z rynku pracy.

Osoby starsze czesto chcg pracowac w zwigzku z tym, ze bojg sie luki czasowej, bojg sie duze;j
ilosci wolnego czasu i w tym sensie to, ze chodzg do pracy robig co$ w czym sg kompetentni co
robig dobrze, jest wazne. | jeden ze schematow takich, ktéry wydaje sie, ze jest dobry pokazuje
nie takie nagle odciecie i przejscie na emeryture, tylko stopniowe ograniczanie czasu pracy, czyli
czas pracy najpierw na potetatu, potem ewentualnie na v etatu, ktéra pozwala mi decydowac ile
pracuje, ale z drugiej strony caly czas pozwala mi by¢ aktywng. Czyli jakby wycofuje sie
stopniowo, sam decyduje, a nie system decyduje, ze nie daje rady. [Ekspert]

Zdaniem Ekspertéw zachety systemowe ze strony panstwa powinny budowac¢ takie
mechanizmy, aby pracodawcom optacato sie zatrudnia¢ osoby w wieku emerytalnym.
Powinny by¢ one proste w uzyciu i mie¢ uproszczone zasady. W ich ocenie, obecna
forma przepisoéw nie spetnia tych kryteriow.

Pracodawca czesto ma opor, zeby wchodzi¢ w te administracyjne procedury, spetnia¢... itd. To
powinno by¢ bardziej dostepne, powszechne, ze pracodawca ma jakgs ulge z tytutu zatrudnienia
pracownika 50+, ktérg mogtby przeznaczaé np. na programy rozwojowe czy prozdrowotne dla
tych pracownikéw. [Ekspert]

Pracodawcy o tym [ o istniejgcych rozwigzaniach, inicjatywach] nie wiedzg, a zresztg pracodawcy
moga nie wiedzie¢, bo oni sie zajmujg robieniem biznesu. [Ekspert]

Zastrzezenia dotyczyly rowniez zapiséw regulujgcych zatrudnienie emerytow i oséb 50+
(réwniez tych chcacych prowadzi¢ wiasng dziatalnos¢ gospodarczg). Seniorzy nie
powinni mie¢ watpliwosci, na jakich zasadach mogg kontynuowacé aktywnos$¢ zawodowa.

Wiele oséb, ktére sg w wieku emerytalnym nie do kohca zdaje sobie sprawe z przepisow, ile moga
dorobi¢, jak to wyglada. Tak jak w przypadku nie wiem rent socjalnych dla oséb
Z niepetnosprawnosciami, gdzie krgzg legendy, ze jak péjdziesz do pracy to ci zabiorg rente. | to
jest powszechne, bo sgsiadka mi powiedziata, ze jak péjde do pracy, ja nie moge podjg¢ tego
zatrudnienia. Mysle, ze jakas kampania informacyjna skierowana z jednej strony do pracodawcy,
ale tez z drugiej strony do oséb w wieku emerytalnym taka powszechna, nie wiem przez ZUS
realizowana moze spowodowac, ze oni nabiorg gdzie$ tam wiedzy na ten temat i twierdzg no
kurcze faktycznie moze pdjde jednak do tej pracy. [Ekspert]

Wszelkie rozwigzania, ktére bede upraszczaé procedury rozpoczecia dziatalnosci, upraszczac
prowadzenie, czyli jasne przepisy moze wiasnie jakos upraszczane podatkowe chociazby dla tych
osob, mysle, ze mogtyby wptyng¢ na sporo starszych osob, ktore stracity wtasnie prace mogtby
pomyslec jako o alternatywie o samozatrudnieniu. [Ekspert]

Zdaniem ekspertow zmianie powinny ulec réwniez przepisy dotyczgce okresu
ochronnego zatrudnienia pracownika, ktoéry rozpoczyna sie 4 lata przed emerytura.
Rozwigzanie skutkujgce ograniczeniem mozliwosci zakonczenia wspétpracy z osobg
zatrudniong w wieku przedemerytalnym ma w ich ocenie anachroniczny charakter
i zniecheca pracodawcéw do zatrudniania 0oséb jeszcze na kilka lat przed osiggnieciem
wieku emerytalnego (i nabyciem tego przywileju). Ryzyko ponoszone przez pracodawce
wydaje sie bowiem zbyt wysokie, szczegdlnie dotyczy to firm matych i Sredniej wielkosci.
Podobne oceny dotyczyly rowniez innych potencjalnych rozwigzan (rozwazanych czesto
jako odgornie regulowane zachety do podejmowania zatrudnienia przez osoby starsze),
ktére mogg wpltywaé na elastycznos¢ warunkéw zatrudnienia po stronie pracodawcy, np.
wieksza liczba. dni urlopu, wydluzanie przerw pracowniczych czy zwiekszanie
wynagrodzenia wraz ze stazem pracy, a nie posiadanymi kompetencjami / kwalifikacjami.
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Mocne wypchniecie osob 50+ z rynku pracy [powoduje] artykut kodeksu pracy mowigcy o tak
zwanej gwarancji zatrudnienia na 4 lata przed osiggnieciem wieku emerytalnego, czyli tak zwana
ochrona przedemerytalna (...) On zabija mozliwo$¢ zatrudnienia pracownikéw na 6, 5 lat przed
osiggnieciem wieku emerytalnego [Ekspert]

Cokolwiek bysmy chcieli poprawnego politycznie powiedzie¢ to i tak nie uciekniemy od tego, ze
kazdy pracodawca jest zainteresowany byciem raczej bardziej elastycznym w mozliwosci
rozstania sie z pracownikiem niz zwigzanym. | tu nie chodzi o to, ze oni sg krwiopijcami
i kapitalistami tylko po prostu sytuacja na rynku moze sie zmienic. [Ekspert]

Wiecej dni urlopu, wydiuza¢ przerwy to dziatanie jest akurat przeciw skuteczne, bo sie juz
pracodawca teraz trzy razy zastanowi czy takg osobe zatrudnic. [Ekspert]

6.7.5. Wsparcie aktywizacji

W ocenie Ekspertow dziatalno$é instytucji publicznych w zakresie wspomagania
pracodawcow w zatrudnieniu osob 50+ jest czesto nieefektywna.

Instytucje publiczne powinny byc¢ blizej pracodawcow, blizej rynku. Wchodzi¢ tak naprawde
Z programami, ktére sg, a nie zyjg wtasnym zyciem tak. Moim zdaniem, jezeli sSrodkéw unijnych
bedzie mniej to tym bardziej powinny by¢ te srodki w kolejnej perspektywie kierowane bardziej
praktycznie do pracodawcéw. Dajgc im gotowe rozwigzania, gotowe diagnozy, gotowg
propozycje, ktére majg im obnizy¢ koszty i utatwi¢ zatrudnianie. [Ekspert]

Realizowanych jest szereg projektéw wspierajgcych instytucje chcagce aktywizowac
pracownikéw 50+ (zawodowo lub na innych polach). To cenne dziatania, lecz nalezy
podkresli¢, ze w realiach rynkowych czasochtonno$¢ procedur uzyskiwania wsparcia
moze by¢ dla wielu pracodawcow nieakceptowalna.

Tak, ze tez te projekty, cykl zycia takiego projektu jest taki, ze zanim oni nam ztozg wnioski, zanim
one zostang przyjete do dofinansowania, oni tez to piszac, projekt, piszg go, ze on sie zacznie za
kilka miesiecy tak, a on sie zacznie i sytuacja sie czasami zmienia tak. On jest na etapie realizacji
i juz sie zmienia tak i zauwazamy problemy z rekrutacja. [Ekspert]

Dodatkowo zwracano uwage na fakt, ze projekty realizowane przez beneficjentow (i ich
dziatalnos¢) ma czesto dorazny, ,projektowy” charakter i jest mocno rozproszona.
Natomiast w ocenie ekspertow cenne jest wspieranie instytucji, ktére prowadzg szerszg
dziatalnos¢ i w perspektywie dtugofalowej stanowig wsparcie dla srodowiska osob
starszych.

Czes¢ tych organizaciji, nie wiem, jak to zrobi¢, ale powinny znikng¢ z rynku, bo realizujg jakies$
projekty, ktdre po skonczeniu srodkéw obumierajg. Natomiast sporo takich osrodkéw zwtaszcza
senioralnych prowadzi naprawde takg aktywng dziatalnos¢, ktéra przektada sie na wsparcie dla
grupy. Tylko witasnie raczej te osrodki, ktore wspierajg dziatalnos¢ senioralng stricte one sg po za
rynkiem pracy tzn. ich oddziatywanie na rynek pracy, bo rozumiem méwimy gtéwnie o rynku pracy,
jest minimalna. Jesli kto$ juz zaczyna utozsamiac sie z takimi srodowiskami senioralnymi to
rzadko ktore takie osoby utozsamiajg sie z osobami pracujgcymi [Ekspert]

Eksperci podkreslali potrzebe stworzenia w regionie punktu / centrum poradnictwa
zawodowego dedykowanego seniorom?, ktéry umozliwitby osobom starszym uzyskanie
indywidualnego kompleksowego wsparcia w obszarze rynku pracy.

9% Miejska Rada Senioréow w Poznaniu juz w 2018 r. podejmowata starania o uruchomienie
w Poznaniu projektu ,okienko dla emeryta“. Poki co, nie udato sie wypracowac rozwigzania w tym
zakresie. W Wielkopolsce przyktadem realizacji takiej inicjatywy jest PUP w Kaliszu
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Pierwsza rzecz to jest punkt doradztwa, poradnictwa, wsparcia z zakresu zatrudniania seniora.
Mowie tutaj o punkcie, ktéry w sposéb jasny i czytelny, niekoniecznie zwigzany z PUP mdgiby
funkcjonowaé, gdzie my taki punkt zrobilismy jako miasto dla os6b z niepetnosprawnosciami.
Jedna z organizacji prowadzi, gdzie osoby z réznego rodzaju niepetnosprawnoscig dowiadujg sie
jak napisa¢ CV, przekwalifikujg sie. [Ekspert]

Brakuje tez takich miejsc jeszcze bardziej specjalizujgcych sie w tym jak aktywizowaé senioréw
zawodowo, nie tylko spotecznie, ktérzy by przygotowywali wyktady, bezptatne warsztaty,
seminaria, zapraszaliby na to pracodawcow i mysle, ze to nie powinno by¢é odrebne tylko
stanowigce czes$¢ jakiego$ wiekszego podzespotu informacji przekazywanych pracodawcom.
Bardzo licze na to, ze w Poznaniu takie Centrum Aktywnosci Seniora powstanie. Ja bym bardzo
sobie marzyt, zeby taki punkt doradztwa dla seniorow powstat, ktéry mogtby by¢ rowniez punktem
doradztwa dla urzedu pracy. [Ekspert]

Pan pewnie zna, ale to jest nowa sprawa w Gdansku, Centrum Doradztwa dla Senioréw?°, bodajze
mniej wiecej tak od 2018 roku i to jest pierwsza taka instytucja powotana specjalnie dla rekrutaciji
i pozyskiwania oséb starszych na rynek pracy. [Ekspert]

Powotanie takiej inicjatywy umozliwitoby profesjonalizacje ustug dedykowanych
seniorom w zakresie zatrudnienia. Ponadto bytoby szansg na zbudowanie, miejsca, ktére
miatoby szanse objgé wsparciem szersze grupy oséb starszych i pracodawcow, niz te
ktére do tej pory szukaty wsparcia w PUP. Wskazywano na to, ze punkt / centrum mégtby
stanowi¢ rowniez wsparcie informacyjne takze dla PUP, dla ktérych dzi$s osoby 50+ nie
sg gtébwnym klientem, a zwiekszenie wiedzy nt. seniorow pozwolitoby PUP by¢ lepszym
ambasadorem tych pracownikéw przed pracodawcami.

Wedtug Ekspertow warte rozwazenia jest rowniez dodatkowe wsparcie dedykowane
osobom starszym na rynku pracy w formie asystenta pracy osoby starszej, ktéra mogtaby
Swiadczy¢ wsparcie seniorom w trakcie zdobywania howego zatrudnienia.

Asystent pracy osoby starszej - taka osoba, u ktérej mozna uzyskac rade dotyczacg czy wiasnie
takich prawnych rzeczy czy moze bytaby to osoba, ktéra tez wspierataby w tym procesie
rekrutacyjnym, bo to tez jest duzy problem dla pracownikéw takich w tym wieku.

6.7.6. Szkolenie pracownikow 50+

W kontekscie aktywizacji oséb 50+ i uzupetniania przez nich kwalifikacji kluczowa jest
indywidualizacja wsparcia i takie planowanie rél zawodowych senioréw, by mogli oni sie
w nich realizowa¢ w ramach swoich kompetenc;ji i fizycznych mozliwosci.

Najwazniejsze jest jednak to, zeby osoby znajdywaty rzeczy, w ktérych sg dobre, ktére umiejg
robi¢ i ewentualnie troche sie doszkalaly, a nie inwestowanie na maksa w jakies kursy
doszkalajgce tam z nauki komputera, bo moze to w cale nie sg rzeczy, ktérych te osoby potrzebujg
nie. Uwazam, ze to naprawde powinno sie opiera¢ na takiej mocnej diagnozie potrzeb
konkretnych, konkretnych oséb i to powinno by¢ takie programy dedykowane.

http://mrs.poznan.pl/portfolio-item/spotkanie-robocze-mrs-u-z-cy-prezyd-j-solarskiego-28-08-
2018/

99 Centrum Pracy Seniorek i Seniorow w Gdansku, to pierwszy w Polsce punkt wyspecjalizowany
w aktywizacji zawodowej, spotecznej i kulturalnej oséb powyzej 60. roku zycia - z ofertami pracy
dla senioréw. Mozna z niego juz korzysta¢, oficjalne otwarcie odbyto sie 11 pazdziernika 2018 r.
Inna inicjatywg jest Senioralne Biuro Karier, ktére rozpoczeto swoja dziatalno$s¢ w Warszawie w
styczniu 2020 r.
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Podobnie programy szkoleniowe w organizacjach powinny uwzglednia¢ indywidualne
kompetencje oséb starszych i ich rozwoj dla celéw firmy.

Specjalne programy szkoleniowe - tak zdecydowanie. Dzisiaj obserwujemy zwiaszcza w duzych
firmach, ze czesto uczy sie tak samo, wymaga sie takiego samego tempa od pracownikéw od
absolwentéw. Wiadomo, ze to tempo z reguly musi by¢ dostosowane do tego pracownika
starszego nieco inaczej. Po za tym pracodawcy czesto wymagajg robigc programy szkoleniowe,
(patrze tu przede wszystkim na korporacje), uczymy kompetencji np. miekkich czy innych
i wszyscy idg tym samym torem. Tymczasem brakuje rozréznienia. Nie warto jest wymagac, zeby
wszyscy pracownicy rozwijali jakies kompetencje. Warto rozwija¢ pracownikow bardziej dojrzatych
w tych kompetencjach, w ktérych oni sg szczegdlnie mocni i wykorzystywac te kompetencje.
[Ekspert]

Podkreslano fakt, ze dziatania szkoleniowe kierowane do starszych generacji powinny
by¢ dopasowane do mozliwosci poznawczych oséb 50+.

Kwestia tego uczenia sie to, wedtug mnie, to jest metodyka, podejscie i zrozumienie, ze czasami
moze by¢, ze z wiekiem te procesy poznawcze gdzies tam spowolniajg troszeczke. | przede
wszystkim to przechowywanie wiedzy i odtwarzanie sg problemem i tak moze by¢. Wiec moze
ilos¢ powtdrzen, wolniejsze tempo, mniej materiatu. To co moéowimy o metodyce pracy z osobami
starszymi na pewno jest wazne, zeby wzig¢ pod uwage, kiedy te szkolenia sg prowadzone. Nie
mozna tak samo, w tym samym tempie co dla oséb mtodszych i tymi samymi metodami. [Ekspert]

Jezeli uwzglednimy tg specyfike u starszych to mozna ich uczyé. Generalnie no wiadomo, ze ta
presja, ludzie starsi zwlaszcza, ktorzy sie nie poddawali egzaminom tez niezwykle stresujgco na
nich dziatajg wszelkiego rodzaju tam odpytywanie, egzaminy, wiec to tez warto by to zdjg¢.
Atmosfera tez jest istotna. [Ekspert]

Z punktu widzenia rozwoju kompetencyjnego starszych pracownikdéw, nalezy pamietac,
ze mogg oni nabywac¢ nowe umiejetnosci nie tylko w czasie szkolen, ale tez w ramach
pracy od innych cztonkéw zespotu. Jednym ze sposoboéw na realizacje takiej nauki moze
by¢ intermentoring, ktoéry odchodzi od relacji mistrz- uczen i pozwala na wymiane
doswiadczen i wzajemne uczenie sie

Idea intermentoringu polega na tym, zeby tworzy¢ pary starszy-miodszy, gdzie w réznych
dziedzinach, kazdy z nich jest mentorem dla drugiego. Moze sie okaza¢, ze mentorem w zawodzie
jest wtasnie ten starszy pracownik, a mentorem w poruszaniu sie np. po Swiecie cyfrowym jest ten
miodszy. Co chociazby z psychologicznego punktu widzenia likwiduje te bariery jakby uczeh
mistrz, zdejmuje napiecie z tego mtodego, ze on musi tylko czegos stuchaé. [Ekspert]

6.8. Opis wynikow panelu rekomendacyjnego z ekspertami z obszaru
aktywizacji, polityk senioralnych i aktywizacji zawodowej

Dopetnieniem wczesniej opisanych wywiadéw pogtebionych byt panel rekomendacyjny
z ekspertami  zorganizowany w formie zogniskowanego wywiadu grupowego.
Uczestnikami spotkania byli eksperci ze $Swiata akademickiego, specjalisci z zakresu
szkolen i oferty edukacyjnej skierowanej do oséb 50+ na terenie wojewoddztwa
wielkopolskiego, doradcy zawodowi, przedstawiciele organizacji pracodawcéw oraz
zwigzkéw zawodowych funkcjonujgcych na terenie wojewddztwa wielkopolskiego. Taki
dobdr ekspertéw pozwolit na konfrontacje opinii i roznych punktoéw widzenia.

6.8.1. Wielkopolski rynek pracy
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Badani wyrazili opinie, ze z punktu widzenia pracodawcoéw i rekruterow obecna sytuacja
na rynku pracy jest trudna. Zdaniem uczestnikéw panelu, sytuacje te tylko czesciowo da
sie wyjasniC starzeniem sie spoteczenstwa oraz migracjami. Znaczenie majg rowniez
motywacje osob bezrobotnych. Eksperci byli zdania, ze liczba oséb rzeczywiscie
poszukujgcych pracy jest mniejsza, niz wskazujg statystyki (np. liczba oséb
zarejestrowanych jako bezrobotne w urzedach pracy). W wielu przypadkach osoby
(formalnie) bez statego zatrudnienia rejestrujg sie jako bezrobotne, jedynie by uzyskaé
ubezpieczenie zdrowotne, ale w rzeczywistoSci nie sg zainteresowane podjeciem
oferowanej im pracy.

W tym momencie po prostu nie ma osob, ktére gdzies tam aktywnie poszukujg pracy, rejestrujg
sie w urzedzie pracy. Jezeli sie rejestrujg, to one sie rejestrujg w jakichs $cisle okreslonych celach.
[Ekspert]

Badani eksperci zasygnalizowali takze rosngce oczekiwania finansowe kandydatow,
ktére nie zawsze mieszczg sie w granicach akceptowalnych przez pracodawcow.
Nie bez znaczenia sg transfery socjalne, jak program 500+, ktoéry podnidst aspiracje
ptacowe (szczegdlnie w przypadku oséb wykonujgcych najnizej wynagradzane prace
proste).

Mozna powiedzie¢, ze nie ma kandydatow do pracy, nie ma pracownikéw i trzeba naprawde fapac
sie roznych metod i pomystéw, zeby tych kandydatéw znalez¢, bo oni generalnie sg, tylko troche
rynek ich rozpiescit, troche obecna sytuacja gospodarcza i to, co sie dzieje, jezeli chodzi o kwestie
zwigzane z 500+. To sg wszystko rzeczy, ktore troche nam popsuty rynek. [Ekspert]

Warto odnotowac, ze czesc¢ z identyfikowanych trudnosci rekrutacyjnych lezy po stronie
samych pracodawcow, ktorzy czesto nie stosujg proaktywnych metod szukania
pracownikéw. Przez wiele poprzednich lat sytuacja na rynku pracy byta korzystna
Z perspektywy pracodawcow (wyzszy poziom bezrobocia i niskie oczekiwania ptacowe).

Ale to nie tylko wina pracownikow, ale tez to wiasnie wina, z mojej strony, jak tak widze, tez
pracodawcéw, bo my, jako pracodawcy przyzwyczailiSmy sie do pewnego jakiegos statusu, ze to
pracownik do nas puka i dzien dobry. [Ekspert]

Ponadto eksperci biorgcy udziat w dyskusji grupowej zauwazyli, ze czesto oczekiwania
pracodawcow formutowane w ogtoszeniach rekrutacyjnych nie sg zbiezne z realnymi
potrzebami i umiejetnosciami, jakie powinna posiada¢ osoba zajmujgca dang pozycje
w firmie. Badani zwrdcili uwage, ze pracodawcy czesto stosujg karty opisu stanowisk
opracowane w radykalnie innej sytuacji na rynku pracy. Dawniej miaty one za zadanie
wyselekcjonowac osoby o mozliwe najwyzszych kwalifikacjach, nawet jesli bytyby one za
wysokie na danym stanowisku. Zdaniem respondentow, potrzebne jest urealnienie tych
wymagan, co skutkowac¢ bedzie poszerzaniem grona potencjalnych pracownikéw (m.in.
0 osoby 50+).

Wydaje mi sig, ze jest jeszcze jednak kwestia, o ktdrej pracodawcy nie wiedzg, to coraz czesciej
ich uswiadamiamy w tym zakresie, ze trzeba troszeczke uaktualnia¢ swoje potrzeby dotyczgce
opiséw stanowisk pracy, bo wszystkie firmy juz teraz rzadziej te karty stanowiskowe posiadajg.
Natomiast one sg takie same od lat. Tam jest wpisane, jezyk angielski, jakies tam, obstuga
komputera i tak dalej. [Ekspert]

Opisane trudnosci w rekrutacji sprzyjajg otwarciu sie pracodawcéw na nawigzywanie
wspotpracy z osobami 50+. Rynek pracownika i emigracja zarobkowa mtodszych ludzi
niejako wymuszajg na pracodawcach wykorzystywanie zasobdéw, ktdére w przesztosci
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byty pomijane. Dotyczy to zwtaszcza firm funkcjonujgcych w mniejszych, oddalonych od
aglomeracji osrodkach. To w takich miejscowosciach odptyw oséb mtodych i w srednim
wieku jest najwiekszy.

[w niektorych regionach wojewddztwa] juz nie ma na rynku pracy innych pracownikéw niz 50 plus,
bo mtodzi wyjezdzajg, nie widzg perspektyw dla siebie. To tez generuje inne troszeczke podejscie
u pracodawcow, bo oni sg zmuszeni do dostosowywania swoich firm, swojej oferty do
pracownikow juz z pewnym doswiadczeniem i stazem, bo mtodych nie majg skad bra¢. Oni nie
wracajg po studiach na przykiad do miasta, tylko gdzies rozpoczynajg swojg dziatalnos¢
w wiekszym miescie. Chociazby Poznaniu, Warszawie, todzi. [Ekspert]

6.8.2. Potencjat pracownikéw 50+

Uczestnicy dyskusji grupowej, wskazujgc, ze czynniki zewnetrzne sktaniajg firmy
do zatrudniania osob starszych, podkreslali jednoczesnie, ze jest to obiektywnie bardzo
cenna grupa pracownikéw. Z punktu widzenia pracodawcéw sg to bowiem pracownicy
~pewniejsi’, co do ktérych mozna mie¢ przekonanie, ze bedg chcieli zwigzaé sie z dang
firmg na dtuze;.

Z punktu widzenia pracodawcy to jest bardzo atrakcyjna grupa wiekowa, bo to sg ludzie lojalni,
mato podatni na migracje, wiec oni nie pojadg za granice (...) 500 +ich nie dotyczy, wiec z punktu
widzenia pracodawcy sg troszeczke tansi, bo pewnie nie majg takich oczekiwan, bo sobie nie liczg
tych 500 +. [Ekspert]

Zdaniem ekspertow, pracownicy 50+ sg w mniejszym stopniu, w poréwnaniu do mtodych,
sg otwarci na przebranzawianie i poszerzanie swoich kompetencji. Starsi pracownicy,
w szczegolnosci osoby, ktdre w okresie swojej aktywnosci zawodowej wykonywaty jeden
zawdd, czujg lek i opor przed zmiang profes;i.

Tam jest jeszcze kolejna rzecz, przebranzowienie sie, czyli na przyktad taki lek troche, jak ja sobie
poradze, caly czas bytem gornikiem, czy gdzies tam pracowatem, a teraz moge zdobyc¢
uprawnienia kierowcy na przykfad zawodowego, ale to jest tak wazna i trudna decyzja po 30 latach
pracy na przyktad, ze ja sie na to nie decyduje. [Ekspert]

Nalezy jednak podkresli¢, ze w trakcie dyskusji zakwestionowano powyzsze obserwacje
jako powielenie istniejgcego stereotypu, gdyz dzisiejsi piecdziesieciolatkowie sg bardziej
otwarci na zmiany niz osoby w tym samym wieku 5 lub 10 lat temu.

Natomiast tutaj do sedna, chciatam powiedzie¢, teraz te stereotypy. To, ze osoby powyzej 50 czy
55 roku zycia sg mniej chtonne, mniej elastyczne, mniej gotowe do zmian, tak juz nie jest. Tak
byto 5, moze 10 lat temu, ale teraz tak juz nie jest. [Ekspert]

Mozna przyjg¢, ze obie te opinie oddajg do pewnego stopnia stan faktyczny.
Prawdopodobnym determinantem stosunku danego pracownika 50+ do zmiany
(w tym zmiany tak daleko idacej, jak przebranzowienie) jest jego osobista biografia
zawodowa. Nalezy zauwazyc¢, ze osoby majgce w 2019 roku 50 lat rozpoczynaty swojg
kariere zawodowg na przetomie lat 80-tych i 90-tych, a wiec w okresie przemian
gospodarczych i politycznych. Majg wiec doswiadczenie funkcjonowania
w rzeczywistosci wymagajgcej znacznie wiekszej elastycznosci i gotowosci na zmiane,
niz jest konieczna na dzisiejszym rynku pracy. Wbrew stereotypom, wiele z tych oséb
moze cechowaC sie wiekszg otwartoscig i przyzwyczajeniem do zmian niz miode
pokolenie pracownikéw. Niemniej jednak, wsréd zatrudnionych 50+ jest réwniez grupa
0so6b, ktéra przez catosc lub wiekszos¢ swojej kariery wykonywata jeden zawéd. Mogg
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zatem odczuwac naturalny lek przed zmiang. Warto jednak zauwazy¢, ze ma on swoje
zrodfo nie w samym fakcie podjecia sie nowych zadan, ale w tym, ze przebranzowienie
czesto oznacza utrate wartoSci posiadanych i latami nabywanych kompetenciji.
Pracownik zmieniajgcy obszar aktywnosci zawodowej musi sie wewnetrznie pogodzic¢
z faktem, ze jego dotychczasowy dorobek traci wartosc.

To wynika z takich perspektyw, czy raczej z przekonan, ze ja, specjalista w swojej dziedzinie,
mam teraz i$¢ do doradcy zawodowego? Czyli takie troche zaburzenie mojego ego, no nie? Ze ja
tutaj przez tyle lat bytem swietny w tym, co robie i teraz mam zaczynac¢ od zera? Do tej pory bytem
na przyktad swietnym specjalistg w ksiegowosci, a teraz mam zaczyna¢ co$ nowego? [Ekspert]

Warto takze uzupetni¢ powyzszg obserwacje o opinie ekspertéw, ktorzy wskazali,
ze rozwéj kompetencji i zdobywanie nowych umiejetnosci moze by¢ dodatkowo
utrudniane przez fakt, ze oznacza to czesto nauke od mtodszych kolegéw. Podobnie opér
czedci pracownikdw 50+ moga budzi¢ sytuacje, kiedy ich przetozeni sg osobami
mtodszymi.

Natomiast jest jeszcze jedna rzecz, ze te osoby bardzo czesto nie majg w sobie gotowosci takiej
wewnetrznej do uczenia sie od os6b z pokolenia ich dzieci. To znaczy, trudno jest im przetkngé
to, ze osoba, ktéra ma, powiedzmy, tych lat dwadziescia pare, trzydziesci, trzydziesci pare, moze
ich czegos nauczy¢ i czegos wartosciowego. [Ekspert]

Czesto osoby 50 plus nie chcg by¢ zarzagdzane przez osoby miodsze. [Ekspert]

Uczestnicy dyskusji zwrdcili rowniez uwage na napiecia, jakie moze rodzi¢ wspotpraca
przedstawicieli réznych generacji. Zdaniem badanych, trudnosci te moga by¢ dodatkowo
wzmacniane przez kopiowane z innych krajow standardy pracy w organizacjach, ktore
sg przenoszone na lokalny grunt bez uwzglednienia specyfiki i norm spotecznych.
Przyktadem takiej normy stojgcej w sprzecznosci z obowigzujgcymi w Polsce wzorcami
kulturowymi jest zwracanie sie do siebie po imieniu.

My sie tak bardzo mocno zachtystujemy rzeczami, ktére przychodzg z Zachodu. Na przykfad to
takie stawetne mowienie sobie po imieniu we wszystkich korporacjach, niezaleznie od wieku, od
statusu, wszyscy jesteSmy natyito tez nie wszystkim odpowiada. Zaréwno jak i osobom
starszym, ale tez tym mtodszym. Oni sie tez czujg skrepowani. [Ekspert]

Dlatego, zdaniem badanych, czynnikiem, ktory moze pozytywnie oddziatywac
na aktywnos¢ zawodowg os6b 50+ jest klimat pracy sprzyjajgcy partnerskiemu
wspotdziataniu osob z réznych generacii.

My po prostu troszeczke na $lepo idziemy i prébujemy wprowadzac¢ i forsowac co$, co powoduje,
ze to srodowisko pracy dla osob wiasnie 50 plus, jest mato przyjazne. Oni po prostu nie chcag
aplikowa¢ czasami do takich wiekszych firm, bo majg poczucie, ze sie tam nie odnajdujg, zle sie
czujg po prostu. [Ekspert]

6.8.3. Deficyty kompetencji cyfrowych pracownikéw 50+

Eksperci odniesli sie réwniez do obszaréow, w ktérych sg obserwowane deficyty
pracownikéw 50+, a ktérych zniwelowanie jest niezbedne, aby ta grupa mogta stanowié
istotne wsparcie da firm. Eksperci (podobnie jak osoby, z ktérymi prowadzono wywiady
indywidualne) wskazywali na wyzwanie, jakim sg braki kompetencyjne w obszarze
postugiwania sie urzgdzeniami cyfrowymi. Nalezy podkresli¢, ze komputery nie sg juz
domeng wylgcznie biur i nie znajdujg zastosowania tylko na wysokospecjalistycznych
stanowiskach. Podstawowe umiejetnosci w zakresie obstugi, np. paneli cyfrowych sg
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nieodzowne w niemal wszystkich branzach, w ktérych automatyka czy robotyka wspiera
pracownikéw.

To na pewno problem z technologiami i to dotyczy wszystkich, bo i w magazynie wchodzi
komputer i programy magazynowe i prezes wypadatoby, zeby sie postugiwat, wiec tutaj jest troche
czasami problem z uzywaniem tych nowych programéw czy urzgdzen, no bo tutaj, jak panowie
zauwazyli, to sg osoby, ktére zakonczyty swojg kariere zawodowg i ta nowa technologia zmienia
sie w takim tempie, tak szybko sie zmieniajg programy, ktérych uzywamy, ze to jakby wymaga
caty czas szkolenia dla wszystkich grup. [Ekspert]

Rozwéj kompetencji w obszarze cyfrowym — ale w kazdym innym takze — jest uzalezniony
od indywidualnych checi i mozliwosci skorzystania z odpowiednich kursow. Eksperci
zwracili uwage na fakt, ze procz zasygnalizowanych wczesniej obaw samych oséb 50+
przeszkodg moze by¢ takze brak dostepu do programéw szkoleniowych, kitdre datyby
szanse starszym pracownikom na nabywanie nowych umiejetnosci. Badani eksperci
przypomnieli, ze wiele kurséw finansowanych ze s$rodkéw publicznych jest
dedykowanych osobom bezrobotnym, wiec z zatozenia sg niedostepne dla oséb, ktére
pracujg i chciatyby sie rozwija¢, by podtrzymac swojg aktywnos¢ zawodows.

jednak fundusze unijne promujg zatrudnianie osob raczej bezrobotnych, albo tych grup
uprzywilejowanych, czyli tych osob z oséb z niepetnosprawnoscia, a osoby pracujgce jednak jakby
tak traktujg [Ekspert]

Podkreslono réwniez, ze szkolenia sg czesto organizowane w dniach i godzinach pracy,
co takze w praktyce wyklucza uczestniczenie w nich tej samej grupy os6b — ludzi
aktywnych obecnie i chcgcych kontynuowaé aktywnosé zawodowa.

Kursy sg organizowane w ciggu dnia, tak i te osoby sg w pracy, no i wymaga to tez po prostu
takiego zauwazenia sposobu funkcjonowania tych oséb, ze moze jednak popotudnie, a moze
sobota. [Ekspert]

6.8.4. Otwarcie organizacji na potrzeby oséb konczacych kariere zawodowa

Wczesniejsze wnioski koncentrowaly sie gtownie na osobach 50+, ktore
sg zainteresowane powrotem lub podtrzymaniem aktywno$ci zawodowej w wieloletniej
perspektywie. Nieco inne wyzwania stojg natomiast przed tymi, ktdrzy zblizajg sie do
wieku emerytalnego lub juz go osiggneli. Warto zauwazy¢, ze, zdaniem ekspertow,
réwniez ta grupa pracownikdw czesto zamierza — cho¢ w ograniczonym zakresie —
podtrzymywaé swojg aktywnos¢. Badani wskazali na podkreslany takze w literaturze,
fakt, ze praca nie jest dla wigkszosci osob jedynie zrodtem kapitatu. Aktywnosc
zawodowa to takze pozostawanie w relacji z innymi ludzmi, to dziatalnos¢, ktéra buduje
poczucie wtasnej wartosci i czesto jest motorem codziennej aktywno$ci.

Bardzo czesto jest tak, ze te osoby sg zmeczone juz sposobem pracy i one chciatyby odpoczg¢.
Maijg takie wrazenie, ze jak p6jdg na emeryture, to bedzie super. Potem sie okazuje, ze nawet
jezeli nie dochody, chociaz ze one oczywiscie spadajg, ale po prostu brakuje im aktywno$ci,
brakuje im kontaktu z ludzmi, jakie$ rzeczy do pozatatwiania, bycia w ruchu, bycia caty czas
aktywnym, po prostu spotecznie tez. [Ekspert]

Ze wzgledu na wskazang powyzej pozafinansowg wartos¢ pracy badani (podobnie jak
inni uczestnicy badania) wskazywali, ze korzystnym modelem jest ten, zaktadajacy nie
radykalne odciecie emerytowanego pracownika od aktywnosci zawodowej, ale
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wytworzenie przestrzeni posredniej — np. poprzez mozliwosé pracy w ograniczonym
zakresie czasowym.

On w efekcie zostat w tej firmie wiasnie jako taki konsultant zewnetrzny, gdzie pracuje 2 jak jest
potrzeba to 3 dni w tygodniu. Oczywiscie na jakich§ tam zasadach finansowych réwniez. Jakby
tutaj jest obopdlna korzysc, bo tez osoby, ktore przychodzg do firmy w tym wieku, powiedzmy 50
plus, wiedzg, ze jezeli faktycznie sg osobami zaangazowanymi to nawet odchodzac na emeryture,
nie musze sie zegnac z firma. [Ekspert]

Warto zauwazyé¢, ze taki sposéb budowania relacji pracodawcéw ze starszymi
pracownikami moze przynosi¢ korzysci obu stronom. Seniorom pozwala podtrzymaé
aktywnos$¢, a pracodawcom budowac¢ wizerunek firmy, jako przedsiebiorstwa
odpowiedzialnego i szanujgcego swoje kadry.

To tez jezeli chodzi o ten Employer Branding, to jest dobra rzecz, zeby pokazaé siebie jako
pracodawce, ktory nie chce konczyé¢ definitywnie kontaktéw z tymi najlepszymi pracownikami.
Tylko dostrzega potencjat w ich wiedzy i doswiadczeniu. [Ekspert]

Eksperci zauwazyli, ze tego rodzaju rozwigzania, umozliwiajace Kkorzystanie
Zz wieloletniego  doswiadczenia  najstarszych  pracownikow, wcigz nie sg
rozpowszechniane. Nalezy zatozyc¢, ze tak w skali ogdlnopolskiej, jak i w wojewodztwie
wielkopolskim jesteémy w poczatkowej fazie wdrazania podobnych rozwigzah jak
w Skandynawii. Z tego powodu programy kierowane do starszych pracownikow sg wcigz
rzadkoscia, stosujg je gtdwnie najwieksze miedzynarodowe firmy.

Dotyczy generalnie duzych firm lub takich srednich, ale juz graniczacych z tg duzg firmg, czyli
powyzej 250 zatrudnionych, gdzie majg wiasnie programy skierowane na osoby z duzym stazem
pracy, gdzie tam w gre wchodzi oczywiscie zmiana stanowiska, idzie bardziej w kierunku edukacji
tych juz nowych pracownikéw. [Ekspert]

Mimo ze podobne rozwigzania dopiero sie popularyzujg, to, zdaniem badanych, szersze
otwarcie tak na osoby 50+, jak tez planowanie polityki kadrowej w sposéb odpowiadajgcy
na potrzeby pracownikow w wieku emerytalnym jest niezbedne. Wynika to nie tylko
z faktu, ze zatrudnieni 50+ stanowig nie w petni wykorzystany potencjat i zasob kadrowy.
Eksperci biorgcy udziat w panelu zauwazyli, ze otwarcie pracodawcéw na potrzeby
starszych generacji to przygotowanie sie do zmian, ktére bedg nastepowac. Nawet jesli
dzis w poszczegolnych branzach seniorzy stanowig margines pracownikow, to z roku na
rok ich udziat w strukturach wszystkich firm i organizacji bedzie rost.

No, naprawde trudno mowi¢ o jednym, jakby konkretnym sektorze gospodarki, tylko o catej
gospodarce nastawionej na takg grupe. Zwracajmy uwage na to, ze za catg dekade jedna czwarta
spoteczenstwa to bedg osoby w wieku piecdziesiat plus. [Ekspert]

Nalezy podkresli¢, ze w wielu kwestiach eksperci podzielali opinie wyrazane przez
uczestnikow wywiadéw indywidualnych, co nalezy traktowa¢ jako dodatkowe
potwierdzenie stusznosci wnioskow sformutowanych na ich podstawie.
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7 Prognoza zmian wielkopolskiego rynku pracy w kontekscie
rozwoju sektora ,,srebrnej gospodarki” w perspektywie
pieciu lat

7.1 Charakterystyka zgromadzonych danych [ wprowadzenie
do metodologii opracowania piecioletniej prognozy zmian
wielopolskiego rynku pracy w kontekscie rozwoju sektora ,srebrnej
gospodarki”

Analiza archiwalnych danych Eurostatu pokazata, ze juz w 2012 roku w grupie oséb
w wieku 50-64 lata blisko co druga osoba posiadata state zatrudnienie, natomiast
W grupie oséb powyzej 55 lat — ok. 40%'%°. Wynik ten byt znacznie nizszy od $redniej
Unii Europejskiej, gdzie wskaznik ten wynosi 50%.

Tabela 16 Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci w wieku 15-64 lata w IV kwartale 2012 r.

wspotczynnik
. o wskaznlk stopa bezrobocia
St sg | zarsines 0

15 lat i wiecej 56,0 50,4 10 1
50 lat i wiecej 34,1 31,7
50-64 lata 54,0 50,0 7,5

Zrodio: Eurostat 2012

Mapa 6 Wskaznik zatrudnienia dla oséb powyzej 50 r.z. w panstwach europejskich w IV kw.
2017r.

40,11 wiecej y
36,1- 40,0 - 51
32,1-360 o !
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=
ni;

Zrédto: opracowanie GUS Osoby powyzej 50. roku zycia na rynku pracy w latach 2016-2017 (GUS
2018)

100 Eurostat, 2012 (na podstawie wynikéow opracowanych na stronie:
https://rynekpracy.pl/artykuly/sytuacja-osob-w-wieku-50-na-rynku-pracy)
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Wedtug danych przedstawionych przez GUS w 2017 roku wynika, ze istniejg duze
réznice w poziomie zatrudnienia pracownikéw 50 + pomiedzy krajami Europy. Wyniki
przedstawione za IV kwartat 2017 roku pokazaty, ze najwiecej pracownikéw w wieku 50+
zatrudnionych jest na Islandii (71,1%), natomiast najnizszy odsetek takich pracobiorcéw
wystepuje w Grecji (25,1%). W 2017 roku wskaznik zatrudnienia osob w wieku 50+ w
Polsce wynidst 33,2%, co moze wynika¢ z zaobserwowanego zjawiska starzenia sie
spoteczenstwal®l. Szczegdtowy rozktad poréwnujgcy poziom zatrudnienia oséb w wieku
50+ w poszczegolnych krajach przedstawiono na ponizszej rycinie.

Wskaznik bezrobocia w Polsce dla oséb w wieku 50+ w IV kwartale 2017 roku wyniést
okoto 3%, co jest o blisko 1% nizszym wskaznikiem niz wynik uzyskany w IV kwartale
2016 roku'®?, Sredni wskaznik bezrobocia w UE w tej grupie wiekowej wynidst okoto 5%,
najwyzszy byt w Grecji (17%), co w tym przypadku bezposrednio wynika z ogdlnie
wysokiego stanu bezrobocia w tym kraju.

Mapa 7 Stopa bezrobocia dla oso6b powyzej 50 r.z. w panstwach europejskich w IV kw.
2017 r.

L

8,11 wiecej

6,1-8,0 = SN
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[ brak danych

Zrédto: opracowanie GUS Osoby powyzej 50. roku zycia na rynku pracy w latach 2016-2017 (GUS
2018)

1

Analiza tych danych prowadzi do ustalenia, ze rozbieznos¢ pod wzgledem wskaznika
zatrudnienia osob w wieku powyzej 50 lat moze wynika¢ m.in. z deklarowanego wieku

101 Eurostat, 2012 (na podstawie wynikéw opracowanych na stronie: https://rynekpracy.pl/artykuly/sytuacja-
osob-w-wieku-50-na-rynku-pracy)

102 Na podstawie omoéwienia danych GUS w artykule: osoby 50plus na rynku pracy, link:
http://www.egospodarka.pl/148566,GUS-osoby-50plus-na-rynku-pracy,1,39,1.html
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zakonczenia wykonywania pracy w Polsce i Unii Europejskiej. Ponizej przedstawiono
wyniki uzyskane przez Eurostat.

Tabela 17 Deklarowany wiek zakonczenia aktywnosci zawodowej w 2012 roku

Ogodtem 58,6 61,7
Pracujgcy na wiasny 60,7 64,9
rachunek

Kierownicy 60,0 63,2
Inni pracownicy umystowi 56,4 61,8
Pracownicy fizyczni 58,4 59,9

Zrodio: Eurostat 2012

Wedtug danych za 2016 r. przedstawionych przez GUS najwiecej pracownikow w wieku
powyzej 50 lat zatrudnionych byto w przemysle (29%). Po uwzglednieniu ptci
obserwowano, ze mezczyzni zatrudniani byli najczesciej w przemysle (40%), natomiast
kobiety w edukacji (25%). Szczegdtowe wyniki przedstawiono na dwoch ponizszych
diagramach.

Wykres 93 Struktura zatrudnionych w Polsce powyzej 50 r.z. wg pici i sekcji PKD
w pazdzierniku 2016 r.

mezczyzni

kobiety
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo (sekcja A)
Przemyst i budownictwo (sekcje: B,C,D,E,F)
Handel, naprawa pojazdow samochodowych, transport i gospodarka magazynowa,
zakwaterowanie i gastronomia, informacja i komunikacja (sekcje: G,H,1,))

Dziatalnosc finansowa i ubezpieczeniowa oraz obstuga rynku nieruchomosci (sekcje: K,L)

Pozostate ustugi (sekcje: M,N,0,P,Q,R,S)

Zrédto: Zrédio: opracowanie GUS Osoby powyzej 50. roku zycia na rynku pracy w latach 2016-
2017 (GUS 2018)
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Wykres 94 Struktura zatrudnionych w Polsce powyzej 50 r.z. wg pici i wielkich grup
zawodowych w pazdzierniku 2016 r.

wiys.

200
150
100
141 i
0

przedstawiciele specjalidci  technicyiinny  pracownicy pracownicy rolnicy robotnicy operatorzy i pracownicy
wladz Sredni personel  biurowi ustug omutlmc y,  przemystowii monterzy przy pracach
publicznych, osobistychi lesnicyirybacy rzemiesinicy maszyni prostych
wyzsi urzednicy sprzedawcy urzadzen
i kierownicy
mmezczyini w kobiety
Zrédto: Zrodto: opracowanie GUS Osoby powyzej 50. roku zycia na rynku pracy w latach 2016-
2017 (GUS 2018)

Raportowane w statystyce publicznej wyniki oraz obserwowany w ostatnich latach wzrost
zatrudnienia os6b w grupie 50+ nasuwa konieczno$¢ podejmowania pogtebionych analiz
funkcjonowania tej grupy na rynku pracy oraz tworzenia prognoz zatrudnienia tej grupy
pracobiorcow w kolejnych latach.

Dane wykorzystane do opracowania niniejszej prognozy zmian wielkopolskiego rynku
pracy w kontekscie rozwoju sektora ,srebrnej gospodarki’ dotyczyty zgodnie z SIWZ
3 obszaréw:

e Sytuacji demograficznej wojewddztwa wielkopolskiego,

e Sytuacji sektora srebrnej gospodarki w wojewddztwie wielkopolskim,

e Sytuacji na rynku pracy w wojewddztwie wielkopolskim.

Zbiory danych pobrano z Banku Danych Lokalnych!®, Zestawienia opracowane zostaty
przez Gioéwny Urzad Statystyczny (GUS). Informacje dotyczace wojewddztwa
wielkopolskiego pobrane zostaly za okres 2008-2018 z zaktadek dotyczacych rynku
pracy, ludnosci i narodowego spisu powszechnego. Zakres wieku analizowanej grupy
w zestawieniach w Banku Danych Lokalnych wynosi 50 i wiecej.

W niniejszej prognozie zastosowano metode DEMATEL. Jest to metoda sktadajgca sie
z okreslonych sekwencji badawczych. W pierwszej kolejnosci ustalone zostaty czynniki
poddane dalszej analizie (Wawrzynek 2014). Kolejnym krokiem byto dokonane przez
ekspertow wartosciowanie czynnikdw poddawanych badaniu. Nastgpito ono poprzez
zbieranie opinii ekspertow na temat sity zaleznosci miedzy rozpatrywanymi czynnikami
wedtug skali:

103 hitps://bdl.stat.gov.pl/BDL/start
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Brak wptywu.
Niewielki wptyw.
Duzy wptyw.

3. Bardzo duzy wptyw.

N = o

W nastepnym kroku, na podstawie dokonanych przez ekspertow ocen relacji miedzy
badanymi zmiennymi, stworzony zostat graf przyczynowo-skutkowy, stanowigcy punkt
wyjscia do obliczen wedtug nastepujgcego schematu. Na podstawie grafu zbudowana
zostata macierz bezposredniego wptywu B. Macierz ta zawsze jest kwadratowa,
a wszystkie wartosci na gtéwnej przekatnej tej macierzy sg zawsze rowne zero.
Oznaczajg one wptyw danego czynnika na siebie. Pozostate wartosci wyznaczone
zostaty z grafu. W wierszu odpowiadajgcym zdarzeniu wplywajgcemu o kolumnie
odpowiadajgcej zdarzeniu, na ktére nastepuje wplyw, wpisywana jest wartos¢ sity
wptywu. Macierz bezposredniego wptywu podlega normowaniu (Ginda and Maslak
2012):

1 1)
B'=-B
A )

przy czym (Ginda and Maslak 2012):

n n
A = max {max Z b ; m_axz bi_j}. 2
= ‘

j=1
gdzie b; ; jest elementem macierzy bezposredniego wptywu, a n jej rozmiarem.

Macierz wptywu B’ jest macierzg okreslajgca tylko wpltyw bezposredni. Wskazujemy
jednak, ze miedzy czynnikami mogg jednak istnie¢ rowniez wptywy posrednie. Macierz
B’ informacji o takim wptywie nie zawiera. Informacje o takim wptywie zawiera macierz
catkowitego wptywu T, ktora jest sumg macierzy B’ oraz macierzy wptywu posredniego
B (Kobryn 2014):

T=B+B. 3)

Macierz wptywu posredniego B powstaje w wyniku zsumowania czgstkowych macierzy
wptywu bezposredniego B’ podniesionych do i-tej potegi, gdzie i=1,2,3,... (Ginda and
Maslak 2012):

B=B?+B"% 4+ = ZB”. (4)
i=2

Podstawiajgc B do wzoru (3):

T=B+B?+B 4= Y B, (5)
i=1

co jest rowne (Ginda and Maslak 2012):

T =B'(I-B)™, (6)
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gdzie | jest macierzg jednostkowa.
Sam posredni wptyw wyznaczony zostat ze wzoru (Kobryn 2014):

B=B%1-B)" (7)

W przypadku, kiedy konieczna byta zbiorcza analiza wszystkich oddziatywan, obliczane
zostaly dla kazdego czynnika wskazniki znaczenia (Kobryn 2014):

n
ti = Z ty; + Z tii (8)

n
j=1 j=1

oraz wskazniki wptywu (Kobryn 2014):

n
t; =
1 j=1

J

G- 9)

Wskaznik znaczenia okre$la ogolny udziat obiektu w sieci wptywéw. Nalezy go rozumiec¢
w ten sposob, ze im jest on wigkszy, tym czynnik bardziej wptywa na pozostate czynniki
i (lub) pozostate czynniki wptywajg na niego. Wskaznik wptywu natomiast okresla, czy
bardziej dany czynnik wptywa na pozostate czynniki, czy tez te czynniki bardziej
wptywajg na niego (Nermend 2017; Mitaszewicz, Nermend 2017).

Dobdr czynnikow podlegajgcych ocenie przeprowadzono tak, aby w sposob mozliwie
pelny zostat scharakteryzowany wplyw na wskazniki w ramach modelu. Czynniki
dobrano:

e merytorycznie, na podstawie literatury przedmiotu i najlepszej wiedzy
oraz doswiadczenia Wykonawcow i ekspertéw o badanych zalezno$ciach
oraz

o statystycznie, wybrano cechy o wysokiej zmiennosci (dla ktérych wspétczynnik
zmiennosci przekraczat 20%), a takze stabo skorelowane miedzy sobg,
a skorelowane z pozostatymi zmiennymi, ktére nie zostaty wybrane jako czynniki
wptywu.
Czynniki poddane analizie metodg DEMATEL zostaty ustalone na podstawie
obowigzujgcej teorii oraz na drodze logicznego okreslenia przez ekspertéw
wystepowania mozliwych zaleznosci.

Na podstawie uzyskanych ocen ekspertow zostaty przeprowadzone kolejne etapy badan
metodg DEMATEL. Przedstawiajg sie one nastepujgco:

e stworzenie grafu przyczynowo-skutkowego,

e wyznaczenie macierzy bezposredniego wptywu,

e wyznaczenie macierzy posredniego wptywu,

e wyznaczenie macierzy catkowitego wptywu,

e obliczenie wskaznikdw znaczenia i relacji,

e analiza i opis uzyskanych rezultatow.

W ramach prowadzonych analiz ekonometrycznych Wykonawca zastosowat zasade
naukowg majgca ugruntowanie w literaturze przedmiotu, ze dtugosé horyzontu prognozy
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nie powinna by¢ wieksza niz potowa liczby danych historycznych. Oznacza to, ze w
przypadku danych z 10 lat prognoze sporzadzono do lat 5 (zgodnie z SIWZ). Prognoze
niniejszg mozna uznac¢ wiec jako wiarygodnag.

W celu zbadania zwigzku przyczynowo-skutkowego pomiedzy zmiennymi
objasniajgcymi, jak wskazano we wstepie, zostata zastosowana metoda DEMATEL
(Decision Making Trial and Evaluation Laboratory). Metoda ta stanowi takze pierwszy
etap budowy modelu i za jej pomocg zostaly wyznaczone ostateczne zmienne
objasniajgce, ktére uwzgledniono w modelu prognozy. Zgodnie z procesem realizaciji
niniejszej metody w poczatkowej fazie analiz, na podstawie dostepnych danych wybrane
zostaty czynniki modelu. Wszystkie wybrane czynniki dotyczg wytgcznie grupy docelowej
badania, czyli os6b powyzej 50 roku zycia. Wybrane zostaty ponizsze czynniki:

1. Liczba osob zamieszkatych na wsi

2. Liczba oséb zamieszkatych w miescie

3. Udziat % grupy wiekowej 50+ w stosunku do populacji
4. Liczba mezczyzn

5. Liczba kobiet.

Nastepnie dokonano wartosciowania czynnikéw poddanych badaniu na podstawie opinii
ekspertéw na temat sity zaleznosci, jaka zachodzi miedzy wybranymi czynnikami.
Wartosciowanie zostato wyznaczone wedtug skali:

1. Brak wptywu

2. Niewielki wptyw

3. Duzy wplyw

4. Bardzo duzy wptyw.
Na podstawie dokonanej analizy opracowany zostat graf bezposredniego wpiywu,
ilustrujgcy relacje pomiedzy czynnikami wraz z sitg, z jakg czynniki oddziatujg na siebie.
Wierzchotki graféw wraz zich numeracjg odpowiadajg poszczegdlnym ocenianym
czynnikom. Wyznaczone linie miedzy wierzchotkami pokazujg relacje, jaka zachodzi
miedzy czynnikami, a liczby zapisane przy poczatku kazdej linii wskazujgcej pokazujg
site, z jakg dane zmienne, zgodnie z opinig ekspertéw, wptywajg na inne czynniki. Sita
oddziatywan czynnikéw dodatkowo zaakcentowana jest gruboscig linii, co jest zgodne
z ogdlnie przyjetg praktyka.
Rycina 2 Graf ilustrujgcy relacje pomiedzy czynnikami wraz z sita, z jakg czynniki oddziatuja
na siebie

Zrédto: opracowanie wtasne
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Na podstawie okreslonych relacji miedzy wyodrebnionymi czynnikami zostata
zbudowana macierz bezposredniego wptywu B. Elementami macierzy sg relacje miedzy
czynnikami, przez co macierz jest zawsze kwadratowa, a wartoéci na przekatnej réwne
zero.

Rycina 3 Macierz bezposredniego wplywu B

O 0 0 1 1
o 0 0 1 1
B = 3 3 0 3 3
2 1 0 0 O
1 2 0 0 O

Zrédto: opracowanie wiasne

Zgodnie z zasadami naukowymi prowadzenia analiz ekonometrycznych, macierz zostata
znormalizowana za pomocg ilorazu kazdego z elementéw macierzy oraz maksymalnej
wartosci sumy kolumny lub wiersza (w badanym przypadku wiersz 3). Znormalizowana
posta¢ macierzy przyjeta nastepujgcg postac:

Rycina 4 Znormalizowana macierz bezposredniego wplywu B’

0.00 0.00 0.00 0.08 0.08
0.00 0.00 0.00 0.08 0.08
B = 025 025 000 025 0.25
0.17 0.08 0.00 0.00 0.00
0.08 0.17 0.00 0.00 0.00

Zrédto: opracowanie wiasne

Macierz wptywu B’ jest macierzg okreslajgca tylko wptyw bezposredni. Ze wzgledu na
mozliwo$¢ istnienia miedzy czynnikami réwniez wptywow posrednich, utworzona zostata
macierz catkowitego wptywu T.

Rycina 5 Macierz catkowitego wptywu T

0.022 0.022 0.000 0.087 0.087
0.022 0.022 0.000 0.087 0.087
T = 0.326 0.326 0.000 0.304 0.304
0.172 0.089 0.000 0.022 0.022
0.089 0.172 0.000 0.022 0.022

Zrédto: opracowanie wiasne

Wskazanej macierzy catkowitego wptywu T odpowiadajg wyznaczone nastepnie wartosci
sum wierszowych x oraz sum kolumnowych y. Na podstawie wartosci sum obliczone
zostaty dla kazdego z czynnikéw wskazniki znaczenia t; okreslajace ogdiny udziat
obiektu w sieci wptywdéw oraz wskaznik wptywu t;” okreslajgcy, czy dany czynnik bardziej
wptywa na pozostate, czy to pozostate czynniki bardziej wptywajg na niego. Ostatecznym
wynikiem dziatan byto wyznaczenie wspotczynnika waznosci w; dla kazdego z kryteriow.
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Tabela 18 Wskazniki znaczenia, wptywu oraz ostateczne wagi kryteriow

Cynnik Sumy wskazniki Wspdlezynnik
Xi yi znaczenia t+  wplywu t- waznosci wi

1 0.2173  0.6302 0.8475 -0.4129 0.0943

2 0.2173  0.6302 0.8475 -0.4129 0.0943

3 1.2604  0.0000 1.2604 1.2604 0.5472

4 0.3043  0.5216 0.8258 -0.2173 0.1321

5 0.3043  0.5216 0.8258 -0.2173 0.1321

Zrédto: opracowanie wiasne

Rycina 6 Mapa wptywu i zaleznosci
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K3;1.260; 1.260
1.200
0.900
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0.300 K4;K5; 0.826;-0.217

0.000

0.000 0.200 0.400 0.600 0.801y 1.000 1.200 1.400
-0.300

Udzial

-0.600 K1;K2;0.848;-0.413
-0.900
-1.200
-1.500

-1.800
Miernik istotnosci

Zrédto: opracowanie wiasne

Na podstawie uzyskanych wynikow mozna wnioskowac, iz najistotniejszym czynnikiem
objasniajgcym jest kryterium nr 3, czyli udziat % badanej grupy spotecznej w catoSci
populacji, na co wskazuje zaréwno wysoka wartoS¢ wspotczynnika wptywu, jak
i zaleznosci. Biorgc pod uwage charakter problematyki oraz pozostate czynniki ujete
w obliczeniach, mozna uznac¢ ten wynik za spéjny z logikg badania. Pozostate czynniki
charakteryzujg sie podobnymi wartosciami wplywu oraz zaleznoéci. Ze wzgledu na
wysoki i dodatni wynik wptywu, postanowiono nie wyklucza¢ ich z badania, jednak
reprezentowane przez nie ujemne wartosSci zaleznosci swiadczg o tym, iz majg one
gtéwnie charakter przyczynowy.

Prognozy wskaznikéw zmian zachodzgcych w wielkopolskim rynku pracy wykonano za
pomocg liniowego modelu Holta (ktérego opis przedstawiono w ,Raporcie
metodologicznym”).

Prognoze wskaznikéw, podyktowang liczbg obserwacji, wyznaczono na podstawie
Sredniego tempa zmian jego wartosci oraz wyniku analiz eksperckich. Opinie eksperckie
byly takze brane pod uwage w przypadku prognoz pozostatych wskaznikéw (m.in. przy
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wyznaczaniu statych wygtadzania). Dla kazdego wskaznika wyznaczono trzy warianty
prognoz:

e wariant neutralny (najbardziej prawdopodobny) (dalej oznaczony WO),

e wariant pesymistyczny (dalej oznaczony WN),

e wariant optymistyczny (dalej oznaczony WP).

Poszczegolne warianty byly wyznaczane poprzez réznicowanie statych wygtadzanial®,
ustalonych metodg eksperckg (poprzez oszacowania zespotu odpowiedzialnego
za przeprowadzenie analiz ekonometrycznych). State wygtadzania wyznaczano
w ten sposob, ze rozpatrywane byty rézne scenariusze rozwoju badanego zjawiska.
Brane pod uwage byly dane historyczne oraz dostepne informacje odnoszace
sie do przysztego rozwoju zjawiska. Scenariusze te byly nastepnie selekcjonowane
ekspercko, co pozwolito przyja¢ ostatecznie wariant neutralny, pesymistyczny
i optymistyczny. Analiza prognozy przeprowadzona powinna zostaé przy $cistym
zafozeniu, ze przedstawiane prognozy mogg ulec zdecydowanej zmianie,
po uwzglednieniu w nich kolejnych danych rzeczywistych (empirycznych) pochodzacych
z 2019 roku, ktére raportowane bedag przez statystyke publiczng w przysziym roku
kalendarzowym.

Ponizej sporzgdzono 5-letnie prognozy zmian wielkopolskiego rynku pracy w kontekscie
rozwoju sektora ,srebrnej gospodarki” w zakresie:
e poziomu zatrudnienia osd6b 50+ w wojewddztwie wielkopolskim (ogétem,

w podziale na pte¢ oraz wielkos¢ miejsca zamieszkania),
e zatrudnienia w poszczegdélnych sektorach PKD, gdzie obserwowano najwiekszy
wskaznik zatrudnienia os6b w wieku 50+ (sekcje PKD).

Po prezentacji prognoz oméwiono uzyskane wyniki.

Pierwszym etapem prac ekonometrycznych byto zbadanie estymaciji krzywej poziomu
zatrudnienia os6b w wieku powyzej 50 lat w okresie od 2008 do 2018. Doktadna analiza
potwierdzita istnienie rozktadu szesciennego (F(3,7) = 15,34; p =0,002; R kwadrat =
0,868). Graficznie uzyskany wynik przedstawiono ponizej.

104 State wygtadzania sg to uwzgledniane parametry modeli wyrownywania wyktadniczego wskazujgce, jaki
wplyw na prognozy majg obserwacje nowsze, a jaki starsze. Im state wygtadzania wyzsze, tym wiekszy jest
wptyw nowszych obserwacji na uzyskane wyniki.
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Wykres 95 Liczba oséb aktywnych zawodowo w grupie oséb 50+ w analizowanym okresie
czasu (2008-2018)

aktywni zawodowo ogoéiem
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330000
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250000
0 2 4 [ g 10 12

Testowany rok
Zrédto: opracowanie wiasne

Wartosci oszacowania modelu wskazujg na dobre dopasowanie modelu do danych.
Obserwowany trend szescienny istotnie lepiej wyjasnia utworzony model niz inne
testowane trendy (w tym liniowy i kwadratowy). Charakterystyke modelu przedstawiono
ponize;j.

Tabela 19 Oszacowania uzyskanego modelu regresyjnego — mieszkancy 50+, wojewoédztwo
wielkopolskie

Model - podsumowanie R-kwadrat 0,868
F 15,336
dfl 3
df2 7
Istotnosé 0,002

Oceny parametrow Stata 217640
b1l 60307
b2 -8393
b3 427

Zrodto: opracowanie wiasne

Nastepnie wykonano analize prognozowania metodg Holta. Na cele analiz zastosowano
90% wartosci przedziatu ufnosci. Warto$ci oszacowania modelu prognostycznego
wskazujg na zadowalajgce wskazniki dopasowania.
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Tabela 20 Oszacowania uzyskanego modelu Holta — mieszkancy 50+, wojewodztwo
wielkopolskie

Alpha 0,751
Beta 0,001
Gamma 0,001
MASE 1,862
SMAPE 0,088
MAE 35378
RMSE 36260

Zrédto: opracowanie wiasne

Uzyskano, ze =zaktadajgc 90% wartosci przedziatu ufnosci, warto$¢ optymalna
dla zatrudnienia w grupie oséb w wieku powyzej 50 lat bedzie wzrastata w analizowanym
okresie czasu (szczegdlnie w latach 2019-2022); w roku 2021 obserwowany powinien
zosta¢ niewielki spadek ogdlnej liczby zatrudnionych osob (por. tabela 5). Ocena
trafnoéci uzyskanego modelu zaktada, ze najbardziej akceptowalne wyniki prognozy
wskazywane sg w okresie najblizszych 3 lat. Prognozy dokonane dla lat 2022-2023 nie
spetnity warunku trafnosci (>15%).

Tabela 21 Oszacowania uzyskanego modelu - mieszkancy 50+, wojewodztwo
wielkopolskie

2008 273590
2009 289770
2010 343900
2011 370280
2012 370730
2013 357800
2014 353870
2015 363070
2016 420800
2017 426100

2018 417100 417100 417100 417100

2019 459020 412664 505375 21,2
2020 461395 403395 519395 2,8
2021 442425 374732 510119 -1,8
2022 467278 391093 543462 6,5
2023 503005 419147 586863 8,0

Zrédto: opracowanie wiasne

Graficznie uzyskang prognoze przedstawiono na ponizszym wykresie.
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Wykres 96 Prognoza liczby aktywnych zawodowo w wieku 50+ w wojewoédztwie
wielkopolskim
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Zrédto: opracowanie wiasne

Pierwszym etapem bylo zbadanie estymacji krzywej poziomu zatrudnienia kobiet
w wieku powyzej 50 lat w okresie od 2008 do 2018. Doktadna analiza potwierdzita
istnienie rozktadu liniowego (F(1,9) = 25,94; p =0,001; R-kwadrat = 0,742). Graficznie
uzyskany wynik przedstawiono ponizej.

Wykres 97 Liczba kobiet aktywnych zawodowo w grupie oséb 50+ w analizowanym okresie
czasu (2008-2018)
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Zrédto: opracowanie wtasne
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Wartosci oszacowania modelu wskazujg na dobre dopasowanie modelu do danych.
Wykonana estymacja krzywej nie daje podstaw do wnioskowania o istnieniu innego
trendu w danych (kwadratowego lub szesciennego). Doktadng charakterystyke modelu
przedstawiono ponizej.

Tabela 22 Oszacowania uzyskanego modelu regresyjnego - grupa kobiet 50+,
wojewodztwo wielkopolskie

Model - R-kwadrat 0,742
podsumowanie  F 25,942

dfl 1

df2 9

Istotnos¢ 0,001
Oceny Stata -12499500
parametréw bl 6405

Zrédto: opracowanie wiasne

Nastepnie wykonano analize prognozowania metodg Holta. Na cele analiz zastosowano
90% wartosci przedziatu ufnosci. Wartosci oszacowania modelu prognostycznego
wskazujg na zadowalajgce wskazniki dopasowania.

Tabela 23 Oszacowania uzyskanego modelu Holta — grupa kobiet 50+, wojewodztwo
wielkopolskie

Alpha 0,25
Beta 0,00
Gamma 0,00
MASE 2,15
SMAPE 0,04
MAE 16 600
RMSE 18 357

Zrodto: opracowanie wiasne

Uzyskano, ze zaktadajagc 90% wartosci przedziatu ufnosci, wartos¢ optymalna
dla zatrudnienia w grupie kobiet w wieku powyzej 50 lat bedzie nieznacznie wzrastata w
analizowanym okresie czasu (por. tabela 8). Ocena trafnosci uzyskanego modelu
zaktada, ze najbardziej akceptowalne wyniki prognozy wskazywane sg w okresie
najblizszych 4 lat. Prognozy dokonane dla roku 2023 nie spetnity warunku trafnosci
(>15%).

Tabela 24 Oszacowania uzyskanego modelu - grupa kobiet 50+, wojewddztwo
wielkopolskie

2008 377520
2009 370489
2010 368124
2011 381405
2012 388682
2013 381569
2014 390786
2015 381117
2016 426360

150



ﬁ Doopeiie [N Foses " it el . |
Program Regionalny Strukturalne i Inwestycyjne

2017 427926

2018 437233 437233 437233 437233

2019 430890 408633 453148 3,6%

2020 445802 422849 468756 3,4%

2021 447398 423764 471032 0,5%

2022 450261 425955 474567 0,8%

2023 465173 440213 490133 3,3%

Zrédto: opracowanie wiasne
Graficznie uzyskang prognoze przedstawiono na ponizszym wykresie.

Wykres 98 Prognoza liczby aktywnych zawodowo kobiet w wieku 50+ w wojewdédztwie
wielkopolskim
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Zrédto: opracowanie wiasne

Pierwszym etapem byto zbadanie estymacji krzywej poziomu zatrudnienia mezczyzn
w wieku powyzej 50 lat w okresie od 2008 do 2018. Doktadna analiza potwierdzita
istnienie rozktadu liniowego (F (1,9) = 59,34; p<0,001; R-kwadrat = 0,868). Graficznie
uzyskany wynik przedstawiono ponize;.
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Wykres 99 Liczba mezczyzn aktywnych zawodowo w grupie oséb 50+ w analizowanym
okresie czasu (2008-2018)
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Zrédto: opracowanie wiasne

Wartosci oszacowania modelu wskazujg na dobre dopasowanie modelu do danych.
Wykonana estymacja krzywej nie daje podstaw do wnioskowania o istnieniu innego
trendu w danych (kwadratowego lub szesciennego). Doktadng charakterystyke modelu
przedstawiono ponizej.

Tabela 25 Oszacowania uzyskanego modelu regresyjnego — grupa mezczyzn 50+,
wojewodztwo wielkopolskie

Model - R-kwadrat 0,868
podsumowanie  F 59,344

dfl 1

df2 9

Istotnosé <0,001
Oceny Stata -23682871
parametréw bl 11999

Zrodto: opracowanie wiasne

Nastepnie wykonano analize prognozowania metodg Holta. Na cele analiz zastosowano
90% wartosci przedziatu ufnosci. Wartosci oszacowania modelu prognostycznego
wskazujg na zadowalajgce wskazniki dopasowania.

Tabela 26 Oszacowania uzyskanego modelu Holta — grupa mezczyzn 50+, wojewodztwo
wielkopolskie

Alpha 0,13
Beta 0,00
Gamma 0,00
MASE 1,25
SMAPE 0,03
MAE 15989
RMSE 17 821

Zrédto: opracowanie wiasne
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Uzyskano, ze =zaktadajgc 90% wartosci przedziatu ufnosci, warto$¢ optymalna
dla zatrudnienia w grupie mezczyzn w wieku powyzej 50 lat bedzie wzrastata (silniej niz
w przypadku grupy kobiet w wieku 50+) w analizowanym okresie czasu (por. tabela 11).
Ocena trafnosci uzyskanego modelu zakfada, ze najbardziej akceptowalne wyniki
prognozy wskazywane sg w okresie najblizszych 5 lat.

Tabela 27 Oszacowania uzyskanego modelu — grupa mezczyzn 50+, wojewoédztwo
wielkopolskie

2008 411635
2009 414475
2010 441786
2011 463954
2012 471280
2013 460628
2014 466785
2015 463782
2016 526283
2017 530078

2018 533402 533402 533402 533402

2019 547486 522978 571995 7,24%
2020 557255 532549 581960 1,74%
2021 564307 539404 589211 1,25%
2022 583770 558663 608877 3,34%
2023 593538 568230 618847 1,64%

Zrédto: opracowanie wiasne
Graficznie uzyskang prognoze przedstawiono na ponizszym wykresie.

Wykres 100 Prognoza liczby aktywnych zawodowo mezczyzn w wieku 50+ w wojewodztwie
wielkopolskim
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Zrodto: opracowanie wiasne
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Pierwszym etapem analiz ekonometrycznych byto zbadanie estymacji krzywej poziomu
zatrudnienia kobiet w wieku powyzej 50 lat w okresie od 2008 do 2018. Doktadna analiza
potwierdzita istnienie rozktadu liniowego (F(1,9) = 76,69; p<0,001; R-kwadrat = 0,895).
Graficznie uzyskany wynik przedstawiono ponizej.

Wykres 101 Liczba oséb mieszkajacych na wsi aktywnych zawodowo w grupie oséb 50+
w analizowanym okresie czasu (2008-2018)
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Zrédto: opracowanie wiasne

Wartosci oszacowania modelu wskazujg na dobre dopasowanie modelu do danych.
Wykonana estymacja krzywej nie daje podstaw do wnioskowania o istnieniu innego
trendu w danych (kwadratowego lub szesciennego). Doktadng charakterystyke modelu
przedstawiono ponize;j.

Tabela 28 Oszacowania uzyskanego modelu regresyjnego — grupa oséb mieszkajgcych na
wsi w wieku 50+, wojewodztwo wielkopolskie

Model - R-kwadrat 0,895
podsumowanie F 76,686

dfl 1

df2 9

Istotnos¢ <0,001
Oceny Stata -25046789
parametréw bl 12661

Zrédto: opracowanie wiasne

Nastepnie wykonano analize prognozowania metodg Holta. Na cele analiz zastosowano
90% wartosci przedziatu ufnosci. Warto$ci oszacowania modelu prognostycznego
wskazujg na zadowalajgce wskazniki dopasowania.
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Tabela 29 Oszacowania uzyskanego modelu Holta — grupa oséb mieszkajacych
na wsi w wieku 50+, wojewodztwo wielkopolskie

Alpha 0,13
Beta 0,00
Gamma 0,00
MASE 131
SMAPE 0,03
MAE 15 864
RMSE 17 702

Zrédto: opracowanie wiasne

Uzyskano, ze =zaktadajgc 90% wartosci przedziatu ufnosci, warto$¢ optymalna
dla zatrudnienia w grupie oséb mieszkajacych na wsi w wieku powyzej 50 lat bedzie
wzrastata w analizowanym okresie czasu (por. tabela 14). Warto jednak zaznaczy¢, ze
srednia zmiana procentowa ulegaé¢ bedzie spadkowi, poczawszy od roku 2019. Ocena
trafnoéci uzyskanego modelu zaktada, ze najbardziej akceptowalne wyniki prognozy
wskazywane sg w okresie najblizszych 5 lat.

Tabela 30 Oszacowania uzyskanego modelu — grupa os6b mieszkajgcych na wsi w wieku
50+, wojewodztwo wielkopolskie

2009 383244
2010 406019
2011 428329
2012 437118
2013 429477
2014 436470
2015 435040
2016 495806
2017 500980

2018 507049 507049 507049 507049

2019 518973 495943 542002 6,89%
2020 531023 507809 554238 2,26%
2021 539363 515962 562764 1,54%
2022 557173 533582 580764 3,20%
2023 569224 545443 593004 2,11%

Zrédto: opracowanie wiasne

Graficznie uzyskang prognoze przedstawiono na ponizszym wykresie.
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Wykres 102 Prognoza liczby aktywnych zawodowo mieszkancow wsi w wieku 50+
w wojewodztwie wielkopolskim
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Zrédio: opracowanie wiasne

Pierwszym etapem prac prognostycznych bylo zbadanie estymacji krzywej poziomu
zatrudnienia kobiet w wieku powyzej 50 lat w okresie od 2008 do 2018. Doktadna analiza
potwierdzita istnienie rozktadu liniowego (F(1,9) = 40,25; p<0,001; R-kwadrat = 0,817).
Graficznie uzyskany wynik przedstawiono ponizej.

Wykres 103 Liczba os6b mieszkajacych w miastach aktywnych zawodowo w grupie osob
50+ w analizowanym okresie czasu (2008-2018)
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Zrodto: opracowanie wiasne

Wartosci oszacowania modelu wskazujg na dobre dopasowanie modelu do danych.
Wykonana estymacja krzywej nie daje podstaw do wnioskowania o istnieniu innego
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trendu w danych (kwadratowego lub szesciennego). Doktadng charakterystyke modelu
przedstawiono ponize;j.

Tabela 31 Oszacowania uzyskanego modelu regresyjnego — grupa os6b mieszkajgcych w
miastach w wieku 50+, wojewodztwo wielkopolskie

Model - podsumowanie R-kwadrat 0,817
F 40,253
dfl 1
df2 9
Istotnosé <0,001
Oceny parametrow Stata -25634450
bl 13045

Zrédto: opracowanie wiasne

Nastepnie wykonano analize prognozowania metodg Holta. Na cele analiz zastosowano
90% wartosci przedziatu ufnosci. Wartosci oszacowania modelu prognostycznego
wskazujg na zadowalajgce wskazniki dopasowania.

Tabela 32 Oszacowania uzyskanego modelu Holta — grupa os6b mieszkajgcych w miastach
w wieku 50+, wojewddztwo wielkopolskie

Alpha 0,13
Beta 0,00
Gamma 0,00
MASE 1,40
SMAPE 0,03
MAE 21119
RMSE 23548

Zrédto: opracowanie wtasne

Uzyskano, ze zaktadajgc 90% wartosci przedziatu ufnosci, wartosé optymalna
dla zatrudnienia w grupie os6b mieszkajgcych w miastach w wieku powyzej 50 lat bedzie
wzrastata w analizowanym okresie czasu (por. tabela 17). Warto jednak zaznaczy¢, ze
Srednia zmiana procentowa ulegaé bedzie spadkowi, poczawszy od roku 2019. Ocena
trafnosci uzyskanego modelu zaktada, ze najbardziej akceptowalne wyniki prognozy
wskazywane sg w okresie najblizszych 3 lat. Prognozy dokonane dla okresu 2022-2023
nie spetnity warunku trafnosci (>15%).

Tabela 33. Oszacowania uzyskanego modelu — grupa oséb mieszkajagcych w miastach
w wieku 50+, wojewédztwo wielkopolskie.

2008 560618
2009 561546
2010 594071
2011 621091
2012 627802
2013 610243
2014 616280
2015 609860
2016 689194
2017 692020
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2018 692951 692951 692951 692951

2019 708534 676116 740952 6,93%
2020 719230 686552 751908 1,48%
2021 725647 692707 758588 0,89%
2022 748050 714841 781259 2,99%
2023 758746 725271 792221 1,40%

Zrédto: opracowanie wiasne
Graficznie uzyskang prognoze przedstawiono na ponizszym wykresie.

Wykres 104 Prognoza liczby aktywnych zawodowo mieszkancow miast w wieku 50+
w wojewodztwie wielkopolskim
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e \\/ Miastach = Prognoza(w miastach)

—— Dolna granica ufnosci(w miastach) —— Gadrna granica ufno$ci(w miastach)

Zrédto: opracowanie wiasne

Ze wzgledu na obserwowany dodatni trend liczby zatrudnionych pracownikéw w wieku
50+ oraz obecno$¢ tej grupy w kazdej analizowanej sekcji PKD zdecydowano
sie na przedstawienie trendu dla wojewodztwa wielkopolskiego dla wszystkich sekciji
PKD. Ze wzgledu na to, ze dane pochodzgce z BDL zawierajg dane z okresu 2010-2017,
przedstawiono prognozy dla lat 2018-2022. Uzyskane wyniki przedstawiono ponizej
w kolejnych podrozdziatach prognozy.

Pierwszym etapem bylo zbadanie estymacji krzywej poziomu zatrudnienia
w wojewddztwie wielkopolskim w okresie od 2008 do 2017 (w analizowanej sekcji PKD).
Doktadna analiza potwierdzita istnienie rozktadu liniowego (F(1,9) = 22,27; p=0,003; R-
kwadrat = 0,788). Graficznie uzyskany wynik przedstawiono ponizej.

Wykres 105 Liczba oséb aktywnych zawodowo w grupie oséb 50+ w analizowanym okresie
czasu (2008-2018) — sekcja: rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo
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Zrédio: opracowanie wiasne

Wartosci oszacowania modelu wskazujg na dobre dopasowanie modelu do danych.
Wykonana estymacja krzywej nie daje podstaw do wnioskowania o istnieniu innego
trendu w danych (kwadratowego lub szesciennego). Doktadng charakterystyke modelu
przedstawiono ponizej.

Tabela 34 Oszacowania uzyskanego modelu regresyjnego — sekcja PKD: rolnictwo,

lesnictwo, towiectwo i rybactwo

Model - podsumowanie R-kwadrat 0,788
F 22,268
dfl 1
df2 9
Istotnos¢ 0,003
Oceny parametrow Stata -450707
bl 330

Zrodto: opracowanie wiasne

Nastepnie wykonano analize prognozowania metodg Holta. Na cele analiz zastosowano
90% wartosci przedziatu ufnosci. Warto$ci oszacowania modelu prognostycznego
wskazujg na zadowalajgce wskazniki dopasowania.

Tabela 35 Oszacowania uzyskanego modelu Holta — sekcja PKD: rolnictwo, lesnictwo,
towiectwo i rybactwo.

Statystyka Wartos¢

Alpha 0,13
Beta 0,00
Gamma 0,00
MASE 0,73
SMAPE 0,00
MAE 363

RMSE 427

Zrédto: opracowanie wtasne
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Uzyskano, ze =zaktadajgc 90% wartosci przedziatu ufnosci, warto$¢ optymalna
dla zatrudnienia w analizowanej grupie osob (sekcja: lesnictwo, towiectwo i rybactwo)
bedzie nieznacznie wzrastata w analizowanym okresie czasu (por. tabela 20). Ocena
trafnosci uzyskanego modelu zaktada, ze najbardziej akceptowalne wyniki prognozy
wskazywane sg w okresie najblizszych 4 lat. Prognozy dokonane dla roku 2022
nie spetnity warunku trafnosci (>15%).

Tabela 36 Oszacowania uzyskanego modelu - sekcja PKD: rolnictwo, lesnictwo, towiectwo
i rybactwo

Rok Rolnlctwo, lesnictwo, towiectwo WO WN WP Zmianal (%)
i rybactwo

2010 212920

2011 212181

2012 212819

2013 213618

2014 214359

2015 214308

2016 214612

2017 214399 214399 214399 214399

2018 215043 214340 215746 0,63%
2019 215986 215278 216695 0,44%
2020 215977 215263 216691 0,00%
2021 216122 215402 216842 0,07%
2022 217065 216339 217791 0,44%

Zrédto: opracowanie wtasne
Graficznie uzyskang prognoze przedstawiono na ponizszym wykresie.

Wykres 106 Prognoza liczby aktywnych zawodowo mieszkancow wojewoddztwa
wielkopolskiego
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Zrédto: opracowanie wiasne
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Pierwszym etapem wyznaczania prognozy byto zbadanie estymacji krzywej poziomu
zatrudnienia w wojewddztwie wielkopolskim w okresie od 2008 do 2017 (w analizowane;j
sekcji PKD). Doktadna analiza potwierdzita istnienie rozktadu liniowego (F(1,9) = 23,16;
p=0,003; R-kwadrat = 0,794). Graficznie uzyskany wynik przedstawiono ponizej.

Wykres 107 Liczba oso6b aktywnych zawodowo w grupie oséb 50+ w analizowanym okresie
czasu (2008-2018).
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Zrédto: opracowanie wiasne

Wartosci oszacowania modelu wskazujg na dobre dopasowanie modelu do danych.
Wykonana estymacja krzywej nie daje podstaw do wnioskowania o istnieniu innego
trendu w danych (kwadratowego lub szesciennego). Doktadng charakterystyke modelu
przedstawiono ponize;j.

Tabela 37 Oszacowania uzyskanego modelu regresyjnego - sekcja PKD: przemyst
i budownictwo

Model - R-kwadrat 0,794
podsumowanie  F 23,158

dfl 1

df2 9

Istotnos¢ 0,003
Oceny Stata -16258128
parametréw bl 8294

Zrodto: opracowanie wiasne

Nastepnie wykonano analize prognostyczng metodg Holta. Na cele analiz zastosowano
90% wartosci przedziatu ufnosci. Wartosci oszacowania modelu prognostycznego
wskazujg na zadowalajgce wskazniki dopasowania.
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Tabela 38 Oszacowania uzyskanego modelu Holta - sekcja PKD: przemyst i budownictwo

Alpha 1,00
Beta 0,10
Gamma 0,00
MASE 0,64
SMAPE 0,02
MAE 7 224
RMSE 8 183

Zrédto: opracowanie wiasne

Uzyskano, ze =zaktadajgc 90% wartosci przedziatu ufnosci, warto$¢ optymalna
dla zatrudnienia w analizowanej grupie osob (sekcja: przemyst i budownictwo) bedzie
nieznacznie wzrastata w analizowanym okresie czasu (por. tabela 23). Ocena trafnosci
uzyskanego modelu zaktada, ze najbardziej akceptowalne wyniki prognozy wskazywane
sg w okresie najblizszych 4 lat. Prognozy dokonane dla roku 2022 nie spetnity warunku
trafnosci (>15%). Przetozenie tych danych na ogélny sposob ich prezentowania zawarte
jest w podsumowaniu analiz prognostycznych na kohAcu niniejszego rozdziatu.

Tabela 39 Oszacowania uzyskanego modelu - sekcja PKD: przemyst i budownictwo

2010 422612
2011 429845
2012 424535
2013 420864
2014 436386
2015 450417
2016 465701

2017 483218 483218 483218 483218

2018 489912 476452 503373 4,17%
2019 500337 480356 520317 3,37%
2020 511125 485466 536784 3,16%
2021 517826 486799 548854 2,25%
2022 528251 491991 564511 2,85%

Zrodto: opracowanie wiasne

Graficznie uzyskang prognoze przedstawiono na ponizszym wykresie.
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Wykres 108 Prognoza liczby aktywnych zawodowo mieszkancéw wojewédztwa
wielkopolskiego - sekcja PKD: przemyst i budownictwo
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—— Gobrna granica ufnosci(przemyst i budownictwo)

Zrédto: opracowanie wiasne

Pierwszym etapem bylo zbadanie estymacji krzywej poziomu zatrudnienia
w wojewddztwie wielkopolskim w okresie od 2008 do 2017 (w analizowanej sekcji PKD).
Dokfadna analiza potwierdzita istnienie rozktadu liniowego (F(1,9) = 86,02; p<0,001; R-
kwadrat = 0,935). Graficznie uzyskany wynik przedstawiono ponize;j.
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Wykres 109 Liczba oso6b aktywnych zawodowo w grupie oséb 50+ w analizowanym okresie
czasu (2008-2018)

handel; naprawa pojazdéw samochodowych; transport i gospodarka magazynowa; zakwaterowanie i
gastronomia; informacja i komunikacja
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Zrédto: opracowanie wiasne

Wartosci oszacowania modelu wskazujg na dobre dopasowanie modelu do danych.
Wykonana estymacja krzywej nie daje podstaw do wnioskowania o istnieniu innego
trendu w danych (kwadratowego lub szesciennego). Doktadng charakterystyke modelu
przedstawiono ponizej.

Tabela 40 Oszacowania uzyskanego modelu regresyjnego — sekcja PKD: handel; naprawa

pojazdow samochodowych; transport i gospodarka magazynowa; zakwaterowanie
i gastronomia; informacja i komunikacja

Model - R-kwadrat 0,935
podsumowanie F 86,024

dfl 1

df2 9

Istotnos¢ <0,001
Oceny Stata -20764768
parametréw bl 10493

Zrodto: opracowanie wiasne

Nastepnie wykonano analize prognozowania metodg Holta. Na cele analiz zastosowano
90% wartosci przedziatu ufnosci. Wartosci oszacowania modelu prognostycznego
wskazujg na zadowalajgce wskazniki dopasowania.
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Tabela 41 Oszacowania uzyskanego modelu Holta — sekcja PKD: handel; naprawa
pojazdow samochodowych; transport i gospodarka magazynowa; zakwaterowanie
i gastronomia; informacja i komunikacja

Alpha 0,90
Beta 0,00
Gamma 0,10
MASE 0,48
SMAPE 0,01
MAE 5055
RMSE 5 856

Zrédto: opracowanie wiasne

Uzyskano, ze =zaktadajgc 90% wartosci przedziatu ufnosci, warto$¢ optymalna
dla zatrudnienia w analizowanej grupie osob (sekcja: handel; naprawa pojazdéw
samochodowych; transport i gospodarka magazynowa; zakwaterowanie i gastronomia;
informacja i komunikacja) bedzie nieznacznie wzrastata w analizowanym okresie czasu
(por. tabela 25). Ocena trafnodci uzyskanego modelu zaktada, Zze najbardziej
akceptowalne wyniki prognozy wskazywane sg w okresie najblizszych 5 lat.

Tabela 42 Oszacowania uzyskanego modelu — sekcja PKD: handel; naprawa pojazdéw
samochodowych; transport i gospodarka magazynowa; zakwaterowanie i gastronomia,
informacja i komunikacja

2010 334528
2011 338526
2012 344804
2013 347679
2014 360874
2015 374608
2016 391331

2017 408066 408066 408066 408066

2018 418723 409091 428356 4,97%
2019 430979 418013 443945 3,64%
2020 440337 424729 455945 2,70%
2021 451002 432651 469353 2,94%
2022 463258 442945 483570 3,03%

Zrodto: opracowanie wiasne

Graficznie uzyskang prognoze przedstawiono na ponizszym wykresie.
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Wykres 110 Prognoza liczby aktywnych zawodowo mieszkancéw wojewédztwa
wielkopolskiego — sekcja PKD: handel; naprawa pojazdow samochodowych; transport
i gospodarka magazynowa; zakwaterowanie i gastronomia; informacja i komunikacja
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= handel; naprawa pojazdéw samochodowych; transport i gospodarka magazynowa; zakwaterowanie i
gastronomia; informacja i komunikacja

Prognoza(handel; naprawa pojazdéw samochodowych; transport i gospodarka magazynowa;
zakwaterowanie i gastronomia; informacja i komunikacja)

Dolna granica ufnosci(handel; naprawa pojazdow samochodowych; transport i gospodarka magazynowa;
zakwaterowanie i gastronomia; informacja i komunikacja)

Gorna granica ufnosci(handel; naprawa pojazdéw samochodowych; transport i gospodarka magazynowa;
zakwaterowanie i gastronomia; informacja i komunikacja)

Zrédto: opracowanie wiasne

Pierwszym etapem bylo zbadanie estymacji krzywej poziomu zatrudnienia
w wojewddztwie wielkopolskim w okresie od 2010 do 2017 (w analizowanej sekcji PKD).
Doktadna analiza potwierdzita istnienie rozktadu liniowego (F(1,9) = 49,94; p<0,001; R-
kwadrat = 0,893). Graficznie uzyskany wynik przedstawiono ponize;j.
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Wykres 111 Liczba osob aktywnych zawodowo w grupie oséb 50+ w analizowanym okresie
czasu (2008-2018)
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Zrédto: opracowanie wiasne

Wartosci oszacowania modelu wskazujg na dobre dopasowanie modelu do danych.
Wykonana estymacja krzywej nie daje podstaw do wnioskowania o istnieniu innego
trendu w danych (kwadratowego lub szesciennego). Doktadng charakterystyke modelu
przedstawiono ponize;j.

Tabela 43 Oszacowania uzyskanego modelu regresyjnego — sekcja PKD: dziatalnos$¢
finansowa i ubezpieczeniowa; obstuga rynku nieruchomosci

Model - R-kwadrat 0,893
podsumowanie F 49,938
dfl 1
df2 9
Istotnos¢ <0,001
Oceny Stata -1225624
parametréw bl 631

Zrodto: opracowanie wiasne

Nastepnie wykonano analize prognozowania metodg Holta. Na cele analiz zastosowano
90% wartosci przedziatu ufnosci. Wartosci oszacowania modelu prognostycznego
wskazujg na zadowalajgce wskazniki dopasowania.

Tabela 44 Oszacowania uzyskanego modelu Holta — sekcja PKD: dziatalnos$¢ finansowa i
ubezpieczeniowa; obstuga rynku nieruchomosci

Alpha 0,50
Beta 0,00
Gamma 0,00
MASE 0,68
SMAPE 0,01
MAE 595

RMSE 686
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Zrédto: opracowanie wiasne

Uzyskano, ze =zaktadajgc 90% wartosci przedziatu ufnosci, warto$¢ optymalna
dla zatrudnienia w analizowanej grupie o0s6b (sekcja: dziatalnos¢ finansowa
i ubezpieczeniowa; obstuga rynku nieruchomosci) bedzie nieznacznie wzrastata
w analizowanym okresie czasu (por. tabela 28). Ocena trafnosci uzyskanego modelu
zaktada, ze najbardziej akceptowalne wyniki prognozy wskazywane sg w okresie
najblizszych 5 lat.

Tabela 45 Oszacowania uzyskanego modelu — sekcja PKD: dzialalno$é¢ finansowa
i ubezpieczeniowa; obstuga rynku nieruchomosci

2010 41136

2011 43026

2012 43331

2013 44378

2014 43942

2015 44275

2016 45747

2017 46417 46417 46417 46417

2018 45949 45006 46892 1,02%
2019 46812 45840 47785 1,90%
2020 47750 46748 48751 2,02%
2021 48572 47543 49602 1,75%
2022 48117 46983 49252 -0,71%

Zrédto: opracowanie wiasne

Graficznie uzyskang prognoze przedstawiono na ponizszym wykresie.
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Wykres 112 Prognoza liczby aktywnych zawodowo mieszkancéw wojewédztwa
wielkopolskiego — sekcja PKD: dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa; obstuga rynku
nieruchomosci

55 000
50 000
45 000 e ———
40 000
35 000
30 000
25 000
20 000

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa; obstuga rynku nieruchomosci
— Prognoza(dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa; obstuga rynku nieruchomosci)

——Dolna granica ufnosci(dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa; obstuga rynku
nieruchomosci)

—— Gorna granica ufnosci(dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa; obstuga rynku
nieruchomosci)

Zrédto: opracowanie wiasne

Pierwszym etapem bylo zbadanie estymacji krzywej poziomu zatrudnienia
w wojewddztwie wielkopolskim w okresie od 2010 do 2017 (w analizowanej sekcji PKD).
Dokfadna analiza potwierdzita istnienie rozktadu liniowego (F(1,9) = 379,90; p<0,001; R-
kwadrat = 0,984). Graficznie uzyskany wynik przedstawiono ponize;j.

Wykres 113 Liczba oséb aktywnych zawodowo w grupie oséb 50+ w analizowanym okresie
czasu (2008-2018)
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Zrédto: opracowanie wiasne
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Wartosci oszacowania modelu wskazujg na dobre dopasowanie modelu do danych.
Wykonana estymacja krzywej nie daje podstaw do wnioskowania o istnieniu innego
trendu w danych (kwadratowego lub szesciennego). Doktadng charakterystyke modelu
przedstawiono ponizej.

Tabela 46 Oszacowania uzyskanego modelu regresyjnego — sekcja PKD: pozostate ustugi

Model - R-kwadrat 0,984
podsumowanie  F 379,897

dfl 1

df2 9

Istotnos¢ <0,001
Oceny Stata -21335262
parametréw bl 10771

Zrédto: opracowanie wiasne

Nastepnie wykonano analize prognozowania metodg Holta. Na cele analiz zastosowano
90% wartosci przedziatu ufnosci. Wartosci oszacowania modelu prognostycznego
wskazujg na zadowalajgce wskazniki dopasowania.

Tabela 47 Oszacowania uzyskanego modelu Holta — sekcja PKD: pozostate ustugi

Alpha 0,25
Beta 0,00
Gamma 0,00
MASE 0,27
SMAPE 0,01
MAE 2 808
RMSE 3419

Zrodto: opracowanie wiasne

Uzyskano, ze zaktadajgc 90% wartosci przedziatu ufnosci, wartos¢ optymalna
dla zatrudnienia w analizowanej grupie 0sob (sekcja: pozostate ustugi) bedzie silnie
wzrastata w analizowanym okresie czasu (por. tabela 31). Warto jednak zaznaczy¢, ze
dynamika wzrostu bedzie nieznacznie malata w kolejnych latach. Ocena trafno$ci
uzyskanego modelu zaktada, ze najbardziej akceptowalne wyniki prognozy wskazywane
sg w okresie najblizszych 5 lat.
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Tabela 48 Oszacowania uzyskanego modelu — sekcja PKD: pozostate ustugi

2010 316626
2011 326659
2012 332465
2013 340653
2014 357109
2015 364800
2016 382710

2017 389628 389628 389628 389628

2018 403652 398029 409275 5,04%
2019 414582 408783 420381 2,71%
2020 426276 420305 432247 2,82%
2021 431908 425768 438047 1,34%
2022 448443 442137 454749 3,81%

Zrédto: opracowanie wiasne
Graficznie uzyskang prognoze przedstawiono na ponizszym wykresie.

Wykres 114 Prognoza liczby aktywnych zawodowo mieszkancéw wojewoédztwa
wielkopolskiego — sekcja PKD: pozostate ustugi
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Zrédto: opracowanie wiasne
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7.4 Posiadane kompetencje pracownikow w wieku 50+ oraz oczekiwania
pracodawcow

Na potrzeby raportu dokonano analizy posiadanych kompetencji w grupie pracownikéw
w wieku 50+. Dane te zestawiono z oceng kompetenciji, jakie, zdaniem pracodawcow, sg
niezbedne w procesie poszukiwania kandydatéw do pracy. Analiza ta pozwolita na okreslenie
mocnych stron pracownikéw oraz zdefiniowania luk kompetencyjnych w tej grupie wiekowej
pracownikéw. Dane do analizy pobrano z Bilansu Kapitatu Ludzkiego (BKL - PARP)®, ktory
monitoruje zapotrzebowanie na poszczegdlne kompetencje niezbedne na rynku pracy.
Dokonuje pomiaru zaréwno z punktu widzenia pracodawcy (na jakie kompetencje zwraca
uwage, dokonujgc rekrutacji) jak i pracownika (poprzez ocene posiadanych kompetenciji).

Uzyskane wyniki przeanalizowano pod kgtem rangowania poszczegoélnych kompetencji przez
obie grupy. Jako range ,1” oznaczono najwazniejszg kompetencje zdaniem pracodawcy oraz
najwyzej oceniang posiadang kompetencje przez pracownikéw 50+. W obu przypadkach
przeanalizowano dane z catej Polski. W dalszym etapie dokonane zostato porownanie
kompetencji posiadanych przez pracownikéw w wieku powyzej 50 lat w wojewddztwie
wielkopolskim.

Na ponizszym wykresie przedstawiono poréwnanie rang przyznawanych dla poszczegdélnych
kompetencji przez pracownikdéw oraz pracodawcow. Uzyskany wynik wskazuje, ze pierwsze
dwie najwyzej oceniane kompetencje (samoorganizacyjne oraz interpersonalne) oceniane sg
jako rownie istotne przez obie grupy.

Wykres 115 Rangi przyznawane poszczegdlnym kompetencjom przez pracownikow (w wieku
powyzej 50 lat) oraz pracodawcow
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Zrédto: opracowanie wiasne

Wiekszos¢ kompetencji ocenianych byto w zblizony sposob; najwieksze rozbieznosci w ocenie
waznosci uzyskano dla kompetenciji:

e komputerowych i dyspozycyjnych, ktére pracownicy oceniajg znacznie nizej niz
oczekuja tego potencjalni pracodawcy poszukujgcy pracownika,

e kognitywnych i matematycznych, ktdre pracownicy oceniajg znacznie wyzej niz
oczekujg tego potencjalni pracodawcy poszukujgcy pracownika),

105 Badania prowadzone sg od 2009 roku przez Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci we
wspétpracy z Uniwersytetem Jagiellonskim.
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Zebrane dane wskazujg, ze w grupie pracownikéw w wieku powyzej 50 lat obserwowac¢ mozna
duze luki kompetencyjne w obszarze umiejetnosci komputerowych oraz dyspozycyjnych
(gotowosci do podjecia pracy w niestandardowych godzinach lub pozostanie w pracy, jesli
wymaga tego dana sytuacja). Nalezg one do poszukiwanych przez pracodawcoéw, jednak
pracownicy w wieku 50+ oceniajg nisko wtasne umiejetnosci w tych obszarach.

Przeprowadzona analiza nie wykazata istnienia wyraznych dysproporcji w ocenie posiadanych
kompetencji w obu grupach. W zwigzku z tym nie ma podstaw do wnioskowania, aby struktura
posiadanych kompetencji przez pracownikéw w wieku 50+ z wojewddztwa wielkopolskiego
istotnie roznita sie od wynikow ogolnopolskich. Warto jednak podkresli¢, ze obserwowano
tendencje pokazujgca, ze osoby pochodzgce z wojewddztwa wielkopolskiego uzyskiwaty
wyzsze wyniki.

Wykres 116 Srednia posiadanych kompetencji w grupie pracownikéw 50+ (poréwnanie wynikéw
wojewodztwa wielkopolskiego z wynikami ogoélinopolskimi)
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Zrodto: opracowanie wiasne
7.5 Podsumowanie ustalen i wnioskéw z dokonanych prognoz

Przedstawione analizy ekonometryczne postuzyty do utworzenia modeli pozwalajgcych
przewidzie¢ dynamike zatrudnienia oséb w wieku 50+ w wojewodztwie wielkopolskim.
Tematyka i koniecznos¢ prowadzenia analiz wydaje sie niezmiernie wazna ze wzgledu na
obserwowang ogolng tendencje do wzrostu liczby oséb aktywnych zawodowo w tej grupie.
Zastosowanie metody DEMATEL do okreslenia wag wybranych wspétczynnikow sprawito, ze
relacja miedzy okreslonymi czynnikami nie byta poddawana ocenie wylgcznie na podstawie
arbitralnej decyzji ekspertow. Wskazana metoda oparta zostata na algorytmie obliczeniowym
o charakterze prostym, przez co jest poprawnym narzedziem wspierajgcym proces
podejmowania decyzji i przewidywania zjawisk. Pozwolita réwniez na dokonanie identyfikaciji
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roli czynnikbw w ramach fancucha przyczynowo—skutkowego. Za pomocg metody, zostat
wytoniony czynnik o najwiekszym wptywie i roli w modelu oraz pozostate, cechujgce sie
podobnymi warto$ciami wynikowymi. Mozna zatem w prosty sposob wnioskowaé, ze zmienna
wyjasniana danym modelem zalezy w gtéwnej mierze od % udziatu grupy 50+ w catosci
populacji.

Podsumowujgc dokonane analizy, stwierdzi¢ nalezy, ze w kolejnych latach obserwowany
bedzie dalszy wzrost liczby osdb w wieku powyzej 50 lat, ktére bedg aktywne zawodowo.

Przeprowadzone analizy prognostyczne (metoda Holta) wykazaty, ze:

e trend ten bedzie widoczny silniej w grupie kobiet niz mezczyzn,

e dynamika wzrostu oséb zatrudnionych bedzie silniejsza w$rdéd mieszkancéw
WSI niz miast,

e dynamika wzrostu zatrudnienia w wojewddztwie wielkopolskim bedzie najsilniej
obserwowana dla sekcji PKD: przemyst i budownictwo, handel; naprawa pojazdéw
samochodowych; transport i gospodarka magazynowa; zakwaterowanie
i gastronomia; informacja i komunikacja (otrzymany wynik wskazuje na to, ze w tych
sekcjach znajdzie réwniez zatrudnienie wiekszo$¢ osob w wieku 50+),

e dynamika wzrostu zatrudnienia w wojewddztwie wielkopolskim najmniej widoczna
bedzie w sekcji PKD: rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo.

Istotg analizy byto rowniez poruszenie kwestii kompetencji posiadanych przez pracownikow
w wieku powyzej 50 lat. Pozwolito to na zdefiniowanie luk kompetencyjnych poprzez
poréwnanie  subiektywnej oceny posiadanych kompetencji przez pracownikow
Z oczekiwaniami pracodawcow.

Kompetencje, posiadane przez osoby w wieku 50+ w wojewodztwie wielkopolskim,
nieznacznie réznig sie od wymagan stawianych przez pracodawcow. Uzyskane wyniki
pokazujg, ze w grupie pracownikdw w wieku powyzej 50 lat obserwowa¢ mozna duze luki
kompetencyjne w obszarze umiejetnosci komputerowych oraz dyspozycyjnosci (gotowosci do
podjecia pracy w niestandardowych godzinach lub pozostanie w pracy, jesli wymaga tego
dana sytuacja) — nalezg one do poszukiwanych przez pracodawcéw, jednak pracownicy
w wieku 50+ oceniajg nisko wtasne umiejetnosci w tych obszarach.

Otrzymany wynik wskazuje na konieczno$¢ zagwarantowania tej grupie szkolen
i dodatkowych kursow komputerowych. Istotnym ograniczeniem wykonanych prognoz jest
fakt, ze ich doktadnos¢ bedzie ograniczata sie wraz z uptywem kolejnych prognozowanych lat,
gdyz dane, ktére bedg raportowane przez statystyke publiczng w kazdym kolejnym roku
kalendarzowym wptyng na analizowane zjawiska i zmienne. Z tego wzgledu wydaje sie
zasadne przyjecie zatozenia o biezacej (aktualnej narok sporzgdzania) trafnosci
przygotowanych prognoz.
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7.6 Prognoza aktywnosci zawodowej osob 50+ na wielkopolskim rynku pracy
(perspektywa 3 lat)

Odwotujgc sie do danych przedstawionych przez GUS za 2016 rok (stan na pazdziernik)
pokazujg, ze wsrdd osbéb powyzej 50 roku zycia zamieszkujgcych wojewddztwo wielkopolskie,
najwiekszy poziom zatrudnienia obserwowano w grupie specjalistéw, pracownikéw ustug
i sprzedawcow oraz robotnikdw przemystowych i rzemiesinikdow. Szczegdtowe informacje
natemat =zatrudnienia analizowanej grupy wiekowej w wojewodztwie wielkopolskim
przedstawiono w ponizszej tabeli.

Tabela 49 Poziom zatrudnienia oséb 50+ w wojewédztwie wielkopolskim w zaleznosci od
wielkich grup zawodowych.

Specjalisci 41437 12544 28893
Pracownicy ustug i sprzedawcy 23231 9037 14194
Robotnicy przemystowi i rzemies$lnicy 34974 29434 5540
Operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen 27738 22467 5271
Technicy i inny $redni personel 21303 9465 11838
Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy 18294 10172 8122
Pracownicy biurowi 14363 5729 8634
Pracownicy wykonujacy prace proste 23851 8230 15621
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 1621 1384 237

Zrédto: opracowanie na podstawie danych GUS pozyskanych z badania reprezentatywnego na formularzu Z-12
Sprawozdanie o strukturze wynagrodzen wedtug zawodow” za pazdziernik 2016 r. dot. liczby zatrudnionych oraz
przecietnym wynagrodzeniu w gospodarce narodowej oséb powyzej 50 roku zycia w wojewddztwie wielkopolskim

Dodatkowo w ponizszej tabeli przedstawiono analize w zatrudnienia oséb w wieku powyzej
50 lat zamieszkujacych wojewddztwo wielkopolskie w podziale na sekcje PKD.
Zaobserwowano, ze najwiekszy poziom zatrudnienia obserwowano w sekcjach: B,C, D oraz
G.

Tabela 50 Poziom zatrudnienia os6b 50+ w wojewdédztwie wielkopolskim w zaleznosci od sekcji
PKD.

Przemyst (B+C+D+E) 69320 47704 21616
Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych (G) 24865 11441 13424
Edukacja (P) 34456 8551 25905
Transport i gospodarka magazynowa (H) 12234 10366 1868
Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna (Q) 16566 2898 13668
Administracja publiczna i obrona narodowa (O) 11504 3796 7708
Budownictwo (F) 7444 6869 575

Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnos¢ wspierajgca (N) 9342 5595 3747
Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna (M) 3685 2063 1622
Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa (K) 2683 496 2187
Informacja i komunikacja (J) 1279 778 501

Rolnictwo, le$nictwo, towiectwo i rybactwo (A) 5386 4271 1115
Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi (I) 2036 638 1398
Dziatalno$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja (R) 2694 1169 1525
Dziatalno$¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci (L) 3136 1745 1391
Pozostata dziatalno$¢ ustugowa (S) 182 82 100

Zrédto: opracowanie na podstawie danych GUS pozyskanych z badania reprezentatywnego na formularzu Z-12
Sprawozdanie o strukturze wynagrodzen wedtug zawodow” za pazdziernik 2016 r. dot. liczby zatrudnionych oraz
przecietnym wynagrodzeniu w gospodarce narodowej oséb powyzej 50 roku zycia w wojewddztwie wielkopolskim
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Dokonujgc syntezy przedstawionego poziomu zatrudnienia, przeprowadzonych analiz
prognostycznych w zaleznosci od sekcji PKD (przedstawionych we wczesniejszym
podrozdziale) oraz oceny posiadanych kompetencji zawodowych w grupie osob powyzej
50 roku zycia nalezy spodziewac sie wzrostu poziomu zatrudnienia oséb 50+ w tych samych
grupach zawodoéw w ktérych obecnie ich zatrudnienie jest najwieksze. Sg to wiec specjalisci,
pracownicy ustug i sprzedawcy oraz robotnicy przemystowi i rzemies$lnicy. Swiadczy o tym
pozytywny trend wskazujgcy na wzrost zatrudnienia w wyzej wskazanych sekcjach PKD
(B,C,D,E,G) powigzanych z grupami zawodowymi, w ktérych zatrudnienie znajduje obecnie
najwieksza czes¢ osob powyzej 50 roku zycia. Prognoze te potwierdza rowniez analiza
zgodnosci posiadanych kompetenciji w analizowanej grupie respondentéw z oczekiwaniami
pracodawcow.

Co wiecej, z wywiaddw z pracodawcami wynika, ze wzrostu obecnosci oséb 50+ na rynku
pracy nalezy sie spodziewac przede wszystkim w formie przedtuzania dziatalnosci zawodowej
w tym samym przedsiebiorstwie w ktéorym dana osoba pracowata wczesniej (a nie
przebranzawiania sie) czy powrotéw na rynek pracy po okresie biernosci zawodowej. Wynika
to z klasycznego modelu kariery jako sekwencji pozycji zawodowych w ramach tego samego
zaktadu pracy, ktéry bytsilnie rozpowszechniony w czasach, kiedy obecni
pie¢dziesieciolatkowie rozpoczynali zycie zawodowe. Co wiecej, utrzymanie starszych
pracownikéw w zatrudnieniu moze by¢é wspierane przez pracodawcow — w wywiadach
przeprowadzonych w ramach projektu pojawiaty sie przyktady dziatan tego rodzaju.

Nalezy podkresli¢, ze kierunek oczekiwanego wzrostu popytu na zatrudnienie oséb w wieku
powyzej 50 lat potwierdza raport PARP (2019), w ktérym przedstawiono monitoring trendéw
krajowych oraz swiatowych w zakresie m.in. zatrudnienia. Wzrost odsetka zatrudnionych oséb
starszych przewiduje rowniez prognoza demograficzna GUS, ktéra pokazuje, ze w 2050 roku
odsetek oséb w analizowanej grupie wiekowej wzrosnie do 33%. Konieczno$¢ wiekszego
zwrocenia uwagi na pracownikéw w wieku poprodukcyjnym stwierdza réwniez raport PWC
(2019; ,Rosngca luka na rynku pracy w Polsce. Jak jg zniwelowac?”), ktéry pokazuje,
ze w 2025 roku w Polsce zabraknie okoto 1,5 min pracownikéw pomimo wzrostu zatrudnienia
imigrantéw.

Wszystkie te dokumenty wskazujg na koniecznosé wiekszej aktywizacji zawodowej w grupie
o0s6b powyzej 50 roku zycia oraz wykorzystanie doswiadczenia zawodowego osob nalezgcych
do tej grupy. Z tego tez wzgledu mozna zatozy¢, ze w ciggu najblizszych kilku lat bedzie
obserwowany wzrost zatrudnienia we wskazanych powyzej grupach zawodowych oraz
sekcjach PKD.

Iwona Pilchowska — ekonometrysta, statystyk i psycholog. Doktorantka, wyktadowca
akademicki w dyscyplinie socjologii i analityki danych z ponad 10-letnim doswiadczeniem
naukowo-badawczym. Wspétautorka wielu narzedzi diagnostycznych w obszarze prognostyki
i ekonometrii stosowanych m.in. w psychologii sportu. Kontakt: iwona.pilchowska@ibc-group.pl

Wiestaw Jedrzejczak — ekonometryk, specjalista w zakresie analityki danych, absolwent

Informatyki i Ekonometrii na UEP. Pracowat przy realizacji dot. projektow analitycznych
w logistyce, branzy FMCG oraz medycznej. Kontakt: wieslaw.jedrzejczak@ibc-group.pl
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8. Rekomendacje

W ramach badania opracowany zostat zbiér rekomendacji wskazujgcych kierunki, formy
dziatan i narzedzia, jakie powinny by¢ wdrazane i promowane przez organy samorzgdowe,
instytucje zwigzane z rynkiem pracy, organizacje pracodawcow, a takze podmioty zajmujgce
sie edukacjg i ksztatceniem kadr na rzecz wspierania aktywnosci osob 50+ na rynku pracy
w Wielkopolsce.

W ponizszej tabeli rekomendacje zostaty przedstawione w odniesieniu do wnioskow

Zz badania.

Tabela 51 Wnioski z badania i rekomendacje

Aktywizacja spoteczna i zawodowa ma korzystny
wptyw na stan zdrowia fizycznego
i psychicznego osob 50 i 60+, przez co bedzie
diugofalowo przyczynia¢ sie do ograniczania

kosztow ponoszonych przez wtadze
samorzadowe w zwigzku z Kkoniecznoscig
zapewniania irozwijania ustug opiekunczych

$wiadczonych przez takie instytucje jak MOPS/
GOPS i DPS.

W regionie dziata wiele instytucji / organizaciji
kierunkujgcych swoje dziatanie na aktywizacje
spoteczng senioréw. Istnieje zapotrzebowanie na
stworzenie punktu / centrum $wiadczgcego
ustugi dla Senioréw na rzecz ich aktywizaciji
zawodowej. Ustugi na rzecz osob 50+ swiadczg
m.in. PUP, niemnigj istnieje potrzeba stworzenia
miejsca gdzie bedzie mozliwa profesjonalizacja
ustug skierowanych do tej grupy wiekowe;.
Dynamiczny proces starzenia spofeczenstwa, a
takze zmiana modelu funkcjonowania os6b w Il
wieku  (m.in. ze wzgledu na zanik
wielkopokoleniowych rodzin stanowigcych w
przeszitosci naturalne wsparcie seniorow) bedg
generowalty potrzebe rozwoju systemu opieki nad
osobami starszymi.

Rosnie znaczenie problemu ,podwdjnego
obcigzenia” pracownikow w wieku 50+ w wyniku
taczenia pracy i obowigzkéw opiekunczych.

Deficyty na rynku dotyczg ,biatych zawoddéw” i
tendencja ta ma charakter wzrostowy.

Rekomenduje sie wspieranie dziatan i tworzenie
warunkow dla rozwoju organizacji moderujgcych
aktywnos¢ oséb 50 i 60+ na polu zawodowym,
spotecznym i kulturalnym. (np. poprzez
udostepnianie infrastruktury, projekty grantowe,
kontraktowanie ustug spotecznych).

Rekomenduje sie powotanie centrum / punktu
dedykowanego aktywizacji zawodowej oséb 50 /
60+, ktére Swiadczyloby kompleksowe ustugi
aktywizacji zawodowej dla seniorow (wsparcie
w planowaniu i rozwoju kariery, diagnozie oraz
podnoszeniu kompetencji).

Rekomenduje sie podjecie dziatan majgcych
na celu usprawnienie funkcjonowania systemu
pomocy spotecznej (dziatan wspierajgcych
powstawanie  nowych instytucji, zaréwno
publicznych jak i niepublicznych, oferujgcych
osobom starszym opieke dzienng i catodobowg
oraz wzmochnienie dziatan promujgcych idee
zawigzywania  partnerstw w  powyzszym
zakresie) w tym dziatah o mniejszym poziomie
inwazyjnosci, takich jak programy telemedycyny
i opieki domowej realizowanej przez asystentow
0s0b starszych.

Rekomenduje sie wspieranie dziatan
ufatwiajgcych  intensywne  szkolenia  kadr
medycznych w zakresie geriatrii (w tym miejsca
na rezydenturach). Rekomenduje sie tworzenie

grantbw i  stypendibw na  ksztalcenie
rehabilitantow, pielegniarek opiekunéw
[ asystentow o0sOb  starszych, specjalistow

z zakresu opieki paliatywne;.
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Identyfikuje sie duze zapotrzebowanie na
tworzenie zachet dla pracownikow 50+ w postaci
profilaktyki zdrowia i tworzenia pakietow
medycznych. Pracodawcy potrzebujg wsparcia,
w tym zakresie.

Koniecznos¢ wspotpracy i koordynacji dziatan na
poziomie regionalnym i lokalnym, ktére mogtyby
wpiera¢ profilaktyke i ochrone zdrowia oso6b
starszych aktywnych zawodowo.

Wiekszos¢ pracodawcow deklaruje, ze nie jest
zainteresowana programami  wspierajgcymi
wydtuzenie aktywnosci zawodowej grupy 50+
Eksperci badania twierdzg, ze w duzej mierze
pracodawcy nie sg Swiadomi mozliwosci
wsparcia jakie moga uzyskac.

Brak  swiadomosci  ws$réd  pracodawcow
i ekspertow  efektywnosci  podejmowanych
dziatan w ramach programéw dedykowanym
pracodawcom zatrudniajgcym 50+,
zarzgdzajgcych wiekiem.

Poziom aprobaty dla starszych pracownikéw
(iw efekcie wzrost ich udziatu w zatodze firmy)
oraz udziat w programach zarzgdzania wiekiem
zwiekszajg w sposéb istotny wczesniejsze
doswiadczenia z zatrudnieniem takich oséb.

Szczegdlnie istotne jest réwniez, aby oprécz
szans pracy jakie stwarzajg seniorom duze firmy
(gdzie jest wiecej zasobdw ekonomicznych,
pracownikéw o réznych kwalifikacjach, rodzajéw
pracy) w proces ten wigczaé mate i Srednie
przedsiebiorstwa, ktére nie posiadajg takich
tradycji zarzgdzania w ww. zakresie

~Srebrny sektor” jest w poczgtkowej fazie rozwoju
dopiero buduje swojg wewnetrzng identyfikacje.
Symbolem tego moze by¢ fakt niewielkiej
Swiadomosci istnienia sektorowych nagréd
i wyréznien, ktére mogg dla firm i instytucji by¢
wartosciowymi potwierdzeniami jakosci ich pracy
i rzetelno$ci, a takze aktywnos$ci w sektorze.
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Rekomenduje  sie  tworzenie  programow
wspierajgcych  pracodawcéw w  zakresie
profilaktyki i ochrony zdrowia pracownikéow 50+
(np. w zakresie bonéw zdrowotnych, programéw
preferencyjnego dostepu do specjalistéw dla
0s6b pracujgcych).

Rekomenduje sie intensyfikacje  dziatan
promocyjnych prowadzonych programéw ze
srodkow publicznych na rzecz zatrudnienia oséb
50+ przez pracodawcéw, zarzgdzania wiekiem.

Promocjg nalezy objgé roéwniez rezultaty
uzyskane z dziatan finansowanych ze $rodkow
publicznych. Promowane produkty powinny
uwzglednia¢ réznorodnos$¢ organizacji tj. np.
wielkos¢ firmy, rodzaj branzy i rodzaj wsparcia
ktére pozwolg przedsiebiorcom na odnalezienie
praktyk i narzedzi najbardziej przystajgcych do
ich potrzeb. Moze mie¢ ona m.in. forme bazy np.
regionalnych dobrych praktyk (z uwzglednieniem
podziatu na wysokie- niskie i bezkosztowe
rozwigzania).).

Rekomenduje sie tworzenie platform wymiany
doswiadczen, dla przedsiebiorcow, w ramach
ktérych mogliby wymienia¢ dobre praktyki i dobre
doswiadczenia zwigzane z zarzadzaniem
wiekiem i zatrudnianiem oso6b 50+.

Inicjatywy obejmujgce seminaria i bezposrednie
spotkania jak i miejsca skupiajgce (np. w formie
elektronicznej) produkty dotychczas
realizowanych w Polsce i w danym regionie
projektow  zajmujgcych sie  zarzgdzaniem
wiekiem.

Rekomenduje sie tworzenie programoéw wsparcia
skierowanych do MSP w zakresie zarzadzania
wiekiem. Programy wspierajgce powinny
uwzgledniaé pomoc we wrazaniu rozwigzan
w organizacji i doradztwo w tym zakresie.

Rekomenduje sie patronowanie dziataniom, ktore
majg na celu upowszechnianie koncepciji silver
economy w polityce regionalnej i lokalnej,
wizerunku oséb starszych jako konsumentéw
specyficznych  produktéw i  ustug, czy
informowania o konsekwencjach procesow
starzenia sie spoteczenstwa dla gospodarki
i rynku. Pozadane byloby réwniez stworzenie
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Zdaniem wiekszosci badanych zatrudnianie
seniorow nie  wplywa na wizerunek
pracodawcow.

Z jednej oznacza to, ze negatywne skojarzenia
nie hamujg udziatu zatrudnienia 50+. Z drugiej
strony to niewykorzystany potencjat do
zbudowania pozytywnej atmosfery i korzystnych
skojarzen dziatan firmy (spoteczng
odpowiedzialnoscig biznesu).

Prowadzone na poziomie centralnym dziatania
powinny  przewidywa¢ zmiang  sposobu
wydatkowania srodkéw FP— w sytuacji nizszego
bezrobocia srodku z FP powinny w wigkszym
stopniu stuzy¢ utrzymaniu dotychczasowej pracy
niz wspiera¢ osoby poszukujgce pracy.

Ponadto zwiekszenie udzialu w FP czesci
przeznaczanej na KFS, stuzacy zapobieganiu
utracie zatrudnienia przez osoby pracujgce z
uwagi na ich nieadekwatne do potrzeb
pracodawcy umiejetnosci i kompetencje

Dodatkowo ws$rdd  propozycji  uczestnikow
badania przewazaly zachety dla pracodawcow
zwigzane z obnizeniem zobowigzan finansowych
pracodawcow tj. sfinansowanie czesci
wynagrodzenia z funduszy zewnetrznych, ulgi
w ptaconych podatkach, ulgi w pfaconych
skfadkach na ubezpieczenie spoteczne, obnizke
kosztow zatrudnienia, dofinansowanie
utworzenia miejsca pracy, nizsze koszty zasitku
chorobowego, dopfate ze strony panstwa do
stanowiska pracy.

Obecna oferta dostepnych instrumentow
aktywizacji dostepna w PUP zostata oceniona
jako niewystarczajgca.

Potrzeba stworzenia modelu stopniowego
wycofywania sie / wychodzenia oséb starszych
z aktywnosci zawodowe;.

Eliminowanie tych rozwigzan w systemach
zabezpieczenia spotecznego, ktdre pozwalajg na
wczesniejszg dezaktywizacje oraz tworzenie
warunkéw do wiekszej aktywnosci zawodowej
os6b starszych
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,fozpoznawalnej marki” -znaku jakosci produktow
/ nagrody dla regionalnych firm tworzacych
i majgcych wpltyw na rozwdj ,srebrnego sektora”
w regionie.

Rekomenduje sie promowanie pracobiorcow
w wieku 50+ jako aktywnych i wartosciowych
aktorow rynku pracy.

Rekomenduje sie inspirowanie rozwigzan
pozwalajgcych na poszerzenie mozliwos$ci
przekwalifikowywania / doszkalania pracownikow
w trakcie zatrudnienia oraz tworzenie
instrumentéw finansowych wspierajgcych
pracodawcéw zatrudniajgcych osoby 50+ (to
zadanie stoi réwniez przed urzedami pracy,
organizacjami  pracodawcéw i organizacjami
pozarzadowymi).
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Zarzadzanie urzedami i jednostkami

budzetowymi powinny réwniez uwzgledniaé w
polityce zatrudnieniowej i organizacji pracy
zarzgdzanie wiekiem.

Proces starzenia sie spoteczehstwa postepuje
w spos6b dynamiczny, co przektadac sie bedzie

na wzrost $redniego wieku pracownikéw.
Wygeneruje to potrzebe dostosowania
organizacji (pracodawcow) do zatrudniania

starszych pracownikow i tworzenia im warunkow
pracy umozliwiajgcych efektywne
funkcjonowanie w organizacji Roéwnoczes$nie
Swiadomos$¢ tych zjawisk wsrdéd pracodawcow
jest nadal niska.

Wyzwaniem jest, aby podejmowane dziatania
aktywizacyjne uwzgledniaty zmiany wynikajgce z
réznic pokoleniowych, ktérym podlegajg sami
seniorzy, jak rowniez ich potrzeby i zasoby.
Osoby, ktére obecnie liczg sobie 50 lub wiecej lat,
majg catkowicie inne kompetencje, aspiracje i
wizje funkcjonowania w okresie poznej
dorostosci, niz bedg mie¢ seniorzy za 10-20 lat.
Wizerunek pracownikéw 50+ jest obcigzony
stereotypowym postrzeganiem osob starszych
przez pracodawcow i wspotpracownikow jako
oséb  posiadajgcych nizsze  kompetencje,
mniejszg elastyczno$¢ czy niskg wydajnosé (w
tym problemy zdrowotne), co skutkuje nierdwnym
traktowaniem.
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Rekomenduje sie  zarzadzanie  urzedami
i jednostkami budzetowymi, ktére uwzglednia
rozwigzania i narzedzia, ktérych oczekuje sie od
pracodawcow w zakresie profilaktyki zdrowia i
zarzadzania wiekiem, tj. elastycznego czasu
pracy, tworzenia zachet do tgczenia emerytury z
pracg zawodowsg itp.

Refleksji powinny zostaé poddane réwniez
rezerwy zatrudnienia, zwitaszcza w sferze
budzetowej, gdzie duzy udziat zatrudnienie
stanowig osoby 50+. Osoby miode nie sg
zainteresowane pracg zawodowg w tych
jednostkach m.in. zw. na niskie wynagrodzenia
oraz niskg atrakcyjnosé¢ / prestiz zatrudnienia w
sektorze.

Rekomenduje sie prowadzenie aktywnych
kampanii  informacyjnych  skierowanych do
pracodawcéw, uswiadamiajgcych skale wyzwan,
z jakimi bedzie mierzyt sie rynek pracy, w zwigzku
z podnoszeniem sie przecietnego wieku
pracownikow.

Konieczna jest prozatrudnieniowa edukacja
pracodawcow. Podkreslanie szans (zwlaszcza
bezposrednich korzysci biznesowych) jakie daje
zatrudnianie oséb 50+ i wartosci, jakie ta grupa
moze wnies¢ do firm i organizaciji.

Monitorowanie lokalnych rynkéw pracy pod
wzgledem zapotrzebowania na pracownikow
50+, tworzenie analiz zapotrzebowania na
zawody ,srebrnej gospodarki’. Tworzenie
i upowszechnianie komunikatéw na ten temat.

Konieczne jest réwniez badanie i komunikowanie
przedsiebiorcom potrzeb senioréw. Co jest
réwniez istotne z punktu widzenia projektowania
ustug ,srebrnego sektora” dedykowanych
seniorom , kierowanych do nich szkolen itp.

Rekomenduje sie popularyzacje wynikéw badan
dot. stereotypoéw dot. oséb 50+ m.in. na realne
poziomy nieobecnosci i kosztéw jakie
poszczegolne grupy pracownikéw generujg
z powodu zwolnieh chorobowych i opiekunczych.

180




Rzeczpospolita

- Polska

Fundusze
Europejskie
Program Regionalny

Wyzwaniem w procesie aktywizacji zawodowej
0s06b 50+ jest niwelacja przejawianych przez nich
barier o charakterze mentalnym, tj. lek przed
rozwijaniem witasnych kompetencji czy niecheé
do podlegania w strukturze organizacyjnej
mtodszym osobom. Wazne jest rowniez
budowanie otwartosci oséb 50+ na zdobywanie
nowych kompetencji.

W kontekscie aktywizacji oséb 50+ i uzupetniania
przez nich kwalifikaciji kluczowa  jest
indywidualizacja wsparcia i takie planowanie rol
zawodowych seniordéw, by mogli oni sie w nich
realizowa¢ w ramach swoich kompetencji i
fizycznych mozliwosci.

Urzedy pracy powinny konsultowaé swoje oferty
szkoleniowe z pracodawcami.

Pracodawcy nie stosujg powszechnie dziatan
z obszaru zarzgdzania kadrami i rozwoju
kompetencyjnego organizacji. Zjawisko to
dotyczy zwlaszcza podmiotéw mniejszych, ktére
nie posiadajg $ciezek rozwoju pracownikow i
strategii  zarzgdzania  wiekiem. W Swietle
wynikow badania nalezy uzna¢, ze pracodawcy
nie sg przekonani o ich celowosci i nie widzg
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Upowszechnianie  pozytywnych  przykfadow
dotyczacych aktywnosci pracownikéw 50+.

Promowanie ,p6znych Kkarier
kampania promocyjna opierajgca sie na
przedstawieniu historii podjecia zatrudnienia
przez osobe po 50 roku zycia i zbudowania
satysfakcjonujgcej kariery — majgca na celu
upowszechnianie wizerunku osoby starszej jako
aktywnej zawodowo.

Rekomenduje  sie  wdrazanie
o charakterze indywidualnego wsparcia
psychologicznego i doradztwa zawodowego
dla oséb 50+. Ten rodzaj oddziatywania pozwoli

zawodowych”-

rozwigzan

zindywidualizowa¢ Sciezke rozwoju osoby
chcacej podtrzymac/ wznowi¢  aktywnosé
zawodowg poprzez bazowanie
na indywidualnych  potencjatach i biografii
zawodowe;j.

Oproécz szkolen skierowanych na rozwoj

konkretnych umiejetnosci zawodowych, potrzeby
szkoleniowe pracownikéw 50+ obejmujg rowniez
ksztattowanie ich postaw wobec utrzymania
aktywnosci zawodowej, budowania otwartosci na
zmiany, przeciwdziatania wypaleniu
zawodowemu, budowania poczucia wilasnej
wartosci, autoprezentacji i asertywnosci. Istotne
jest réwniez wsparcie w zakresie radzenia sobie
z problemami pdznych etapéw  Kkariery
zawodowej, m.in. wypaleniem zawodowym,
spadkiem motywacji i wiary w siebie, stresem,
trudnosciami w adaptacji do nowych warunkdw,
praca w zespotach zrdéznicowanych wiekowo,
trudnosciami w przekwalifikowaniu, problemami
zwigzanymi z warunkami pracy i obcigzeniem
praca.

Rekomenduje sie rozwdj kadry doradcow
zawodowych i coachéw (w tym oséb w wieku
50+) specjalizujgcych sie w pracy z osobami 50+/
60+.

Rekomenduje sie nawigzanie wspétpracy celem
dopasowania wsparcia do potrzeb pracodawcow.
Rekomenduje sie wspieranie pracodawcéw
w procesie rozwoju  kultury  organizacyjnej
popularyzacji rozwigzan budujgcych srodowisko
pracy przyjazne pracownikom w wieku 50+.
Wsparcie powinno by¢ dopasowane do potrzeb
réznych typoéw przedsiebiorstw i obejmowac
zaréwno programy szkoleniowe, koncentrujgce
sie na przekazywaniu wiedzy dotyczacej
tworzenia Sciezek kariery, strategii zarzadzania
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zalet ptyngcych z faktu posiadania tego rodzaju
procedur.

Kanaty rekrutacji wybierane przez firmy czesto
pomijajg pracownikéw starszych.

Nie  zawsze  oczekiwania  pracodawcéw
formutowane w ogtoszeniach rekrutacyjnych sag
zbiezne z realnymi potrzebami i zakresem
kwalifikacji jakie powinna posiadaé osoba
obejmujgca dane stanowisko — co wynika z faktu
stosowania opiséw stanowisk opracowanych w
radykalnie innej sytuacji na rynku pracy, gdy
wymagania byly  niekiedy  niepotrzebnie
zawyzane.

Uwzglednianie ograniczenn (m.in. fizycznych /
psychofizycznych) grupy 50+ jest kluczowe przy
m.in. organizowaniu stanowisk pracowniczych,
planowaniu form zatrudnienia dla optymalnego
wykorzystania ich zasobdw.
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wiekiem, budowania zespotéw heterogonicznych
generacyjnie, tworzenia relacji miedzy
pracownikami w réznych kategoriach wiekowych
(takze na linii przetozony-pracownik), jak tez
informowaniu pracodawcéw o korzysciach jakie
tego rodzaju polityki niosg takze dla podmiotow
mniejszych i Sredniej wielkosci.

Rekomenduje  sie  promowanie  kanatéw
rekrutacyjnych uwzgledniajgcych réznorodnoscé
wieku potencjalnych kandydatéw.

Dopasowanie wymagan to faktycznie petnionych
obowigzkéw i rezygnacja z nadmiernych
oczekiwan (np. w zakresie znajomosci jezykow
obcych) przyczyni sie do poszerzenia mozliwosci
rekrutacji majgcych deficyty w tym zakresie oséb
50+.

Tworzenie warsztatéw dla oséb 50+ z tworzenia
dokumentoéw aplikacyjnych oraz tworzenia sieci
kontaktow zawodowych — profilu zawodowego w
sieci oraz wykorzystywania zrodet internetowych
do pracy i samoksztatcenia,

Nawigzanie wspotpracy miedzy PUP i Agencjami
zatrudnienia celem organizowania spotkan
Z osobami zainteresowanymi podjeciem
zatrudnienia i prezentowania ofert pracy.
Rekomenduje sie zachecanie pracodawcéw do
rewizji obecnie stosowanych opiséw stanowisk i
audytu wymagan pod katem zasadnosci
wzgledem realnych potrzeb,

celem analizy miejsc i stanowisk pracy z
perspektywy potrzeb starzejgcego sie
pracownika / emeryta,

tworzenia strategii wsparcia
wykonywaniu czynnosci zawodowych
starzejgcego sie pracownika / emeryta

— wspieranie szkolen zawodowych /
przekwalifikowania (panstwowe,
prywatne, pozarzgdowe zrodta

subsydiowana edukacji zawodowej),
mentoring i intermentoring (promowanie
nauki ,pracy w pracy” (pomoc mtodszych
pracownikow))

wspieranie  wyposazania  stanowisk
pracy (uwzgledniajgce zdrowie) — ocena
warunkow i bezpieczenstwa pracy
i wprowadzanie rozwigzan
ergonomicznych dostosowujgcych
stanowiska pracy do potrzeb
zdrowotnych i wymagan fizycznych,
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Do barier wdrazania strategii zarzgadzania
wiekiem w polskich przedsiebiorstwach wcigz

nalezy niska  swiadomos¢  koniecznosci
inwestowania w rozw¢j kapitalu ludzkiego.
Menadzerowie (menadzerowie HR) wcigz
jeszcze zbyt mato dostrzegajg kwestie

spotecznej odpowiedzialnosci biznesu oraz nie
sg dostatecznie gotowi do podjecia wspodipracy z
organizacjami.

Zdaniem wiekszosci badanych zatrudnianie
seniorow nie  wplywa na wizerunek
pracodawcow. Z jednej oznacza to ze nie
powinno hamowaé wzrostu udziatu takiego
zatrudnienia. Z drugiej strony to potencjat do
zbudowania pozytywnej atmosfery i korzystnych
skojarzen dziatan firmy z CSR w aspekcie
zatrudnienia os6b starszych i korzystania
Z programow wspierajgcych zarzgdzanie
wiekiem.

Niska swiadomos$¢ pracodawcéw nt. mozliwosci
uzyskania wsparcia zatrudnienia oséb 50+

Wystepuje potrzeba budowania wspoétpracy i
powigzan wewnatrzsektorowych - pomiedzy
przedsiebiorstwami, jak miedzysektorowych -
pomiedzy przedsiebiorcami i innymi
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w tym stosowanie urzgdzen i rozwigzan
korzystnych dla zdrowia, wygodnych
i utatwiajgcych wykonywane czynnosci
W pracy i poruszanie sie.

elastyczne formy zatrudnienia
(zwtaszcza w wieku okotoemenrytalnym)
inwestowanie w rozw¢j starzejgcej sie
zatogi

— mozliwos$¢ pracy zdalnej (telepraca)

Rekomenduje sie komunikowane m.in. przez
organizacje otoczenia biznesu, agencje rozwoju
regionalnego, organizacje branzowe wspierajgce

pracodawcéow itp. danych nt. zmian
demograficznych i informowanie
0 konsekwencjach proceséw starzenia sie

spoteczenstwa dla gospodarki i rynku pracy).

Promocje korzysci ale przede wszystkim
narzedzi do organizowania pracy pracownikow w
ramach zespotéw miedzypokoleniowych.

Tworzenie projektow (szkolen, warsztatow)
dedykowanych MSP i popularyzowania aktualnej
wiedzy irozwigzan z zakresu zarzadzania
wiekiem wsrod kadry menazerskie;.

Upowszechniania koncepcji silver economy
w polityce regionalnej i lokalnej oraz wizerunku
0s0b starszych jako konsumentéw specyficznych
produktéw i ustug.

Rekomenduje sie promowanie pracobiorcéw
w wieku 50+ jako aktywnych i wartosciowych
aktoréw rynku pracy.

Rekomenduje sie upowszechnianie wiedzy o

instrumentach  finansowego wsparcia dla
pracodawcow zatrudniajgcych osoby 50+
Rekomenduje sie¢ wspomaganie wysitkow

pojedynczych podmiotéw (zwlaszcza MSP).
Wigczanie ich we wdrazane projekty na rzecz
poprawy jakosci kapitatu ludzkiego, prowadzenie
ustug doradczych w tym zakresie.
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organizacjami, do ktérych zaliczyé mozna chocby
uniwersytety, 0B, organizacje pozarzgdowe.

Kompetencje posiadane przez osoby w wieku
50+ nieznacznie rbéznig sie od wymagan
stawianych przez Pracodawcow. Uzyskane
wyniki badania pokazaty, ze w grupie
pracownikbw w  wieku powyzej 50 lat
obserwowac¢ mozna duze luki kompetencyjne w
obszarze umiejetnosci komputerowych.

Nalezy podkresli¢, ze deficyty te stanowig nie
tylko obcigzenie dla os6b chcgcych podejmowac
prace o charakterze stricte biurowym, ale
stanowig takze obcigzenie dla pracownikéw
liniowych/ fizycznych od ktérych takze jest
wymagany podstawowy poziom umiejetnosci w
tym zakresie.

Wraz z rozwojem ,srebrnego sektora” bedzie
rosto  zapotrzebowanie na  podnoszenie
umiejetnosci niezbednych do pracy w sektorach,
rozwijajgcych sie na skutek zmian
demograficznych, np. sektor opieki nad osobami
starszymi (zawdd opiekun os6b starszych), silver
economy i obstuga klientéw 45+.

Szkolenia oferowane pracownikom muszg
odpowiada¢  potrzebom  konkretnej  firmy,
niezbedny jest wiec udziat pracodawcow lub
ekspertow z danej branzy w tworzeniu
programéw zajec.

Istotne jest réwniez wsparcie ze strony instytuciji
szkoleniowych w diagnozie struktury
kompetencyjnej firmy, identyfikacji potencjalnych
problemdw i planowaniu dziatarh edukacyjnych.
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Budowanie (sub)regionalnych partnerstw,
zrzeszen, stowarzyszeh promujgcych zasady
zarzadzania wiekiem w MSP

Rekomenduje sie rozwdj oferty szkoleniowej
i edukacyjnej dopasowanej do potrzeb i sposobu
przyswajania wiedzy przez osoby 50+,
koncentrujgcej sie na rozwijaniu umiejetnosci

wykorzystania nowoczesnych rozwigzan
technicznych (obstuga komputera
i oprogramowania). Rozwdéj kompetencji i

dopasowanie zakresu kwalifikacji cyfrowych oséb
50+ do aktualnych potrzeb rynku pracy przyczyni
sie do znaczgcego podniesienia atrakcyjnosci tej
grupy zawodowej.

Kursy powinny by¢ dostosowane do potrzeb
réznych grup oséb 50+, zaréwno bezrobotnych,
jak i aktualnie zatrudnionych.

Upowszechnienie uczenia sie dorostych i lepszej
dostepnosci ksztatcenia ustawicznego

Promowanie = zaangazowania pracodawcéw
(szczegblnie MSP) w zakresie wspierania
uczenia sie i rozwoju kompetencji starszych
pracownikow.

Zapewnienie oferty szkoleniowej w tym zakresie.

Stworzenie warunkédw do rozwoju statej
wspoétpracy  pracodawcow  z  instytucjami
szkoleniowymi w zakresie ksztattowania oferty
edukacyjnej i rozwojowej dla pracownikéw w tym
réwniez osob 50+.

Wspieranie systemu informacji dotyczgcej
dostepu do edukaciji i szkolen dla oséb 45+, np.
poprzez rozwoj portalu internetowego

zawierajgcego informacje o dostepnosci szkolen
dla oso6b 50+ oraz rozwdj i promocje oferty
szkolen dla osob bezrobotnych organizowanych
przez urzedy pracy
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Wykres 8 Udziat i liczba podmiotéw objetych badaniem ilosciowym (CATI) podmiotéw dziatajacych w
sektorze ,srebrnej gospodarki” wedtug obszaru dziatania (N=120) ..........ccccccvvmrrereeeiiiiiiiiie e 15
Wykres 9 Udziat podmiotéw objetych badaniem ilosciowym (CATI) podmiotdéw dziatajgcych w sektorze
.Srebrnej gospodarki” wedtug ogélnego obszaru dziatalnosci (N=120) ........cccccceeieiiiiiiie i, 16
Wykres 10 Udziat podmiotéw objetych badaniem ilosciowym (CATI) podmiotéw dziatajgcych w sektorze
.Srebrnej gospodarki” wedtug szczegétowego obszaru dziatalnosci (N=120).........cccovvvvvieeieeeeniiinnnnn. 16
Wykres 11 Przyrost naturalny na 1000 ludnosci w Polsce i wojewddztwie wielkopolskim (lata: 2010 —

Wykres 12 Wspotczynnik dzietnosci w Polsce i w wojewddztwie wielkopolskim (lata: 2010 — 2018) .. 21
Wykres 13 Prognoza demograficzna dla Polski i wojewddztwa wielkopolskiego na lata 2025, 2030,

2035, 2040, 2045, 2050........ueteitreeireearete st a e n et n e n e ennren 24
Wykres 14 Prognozowany udziat w populacji wojewédztwa wielkopolskiego mieszkancéw miast i wsi na
[ata 2030, 2040 § 2050 ... . ueeieiiiiieeeiite ettt e e e e e b e e e e e e e nbe e e e e nnes 24
Wykres 15 Udziat mieszkancow majgcych 50-59 i 60 i wiecej lat w ogdle populacji Polski, wojewodztwa
wielkopolskiego i podregionow wojewOdztwa (2018 I.).....ciiiiriiiiiiiiee e 26
Wykres 16 Struktura wieku populacji os6b majgcych 50 i wiecej lat w Polsce, w wojewddztwie
wielkopolskim i podregionach wojewddztwa wielkopolskiego (2018 1.) ...coevviiieiiiiiieiiiiee e, 26
Wykres 17 Udziat oséb w wieku 50-59 i 60+ i wiecej lat w ogole populacji powiatéw wojewddztwa (2018
0 27
Wykres 18 Udziat ptci w poszczegolnych grupach wieku w Polsce i w wojewddztwie wielkopolskim (2018
0 28
Wykres 19 Udziat mieszkancow miast / wsi na terenie Polski, wojewodztwa wielkopolskiego i powiatow
wojewodztwa wielkopolskiego w grupie 0s6b w wieku 50+ (2018 1.)...ueviiiiiieiiiiiiiieee e 30
Wykres 20 Udziat populacji w ekonomicznych grupach wieku w Polsce (lata 2010 — 2018) ............... 34
Wykres 21 Udziat populacji w ekonomicznych grupach wieku w wojewddztwie wielkopolskim (lata 2010
4 01 ) PSRRI 35
Wykres 22 Udziat ludnosci wedilug funkcjonalnych grup wieku w ogodle ludnosci wojewddztwa
wielkopolskiego W latach 2015-2050 ........ccciiiiiiiiiieee e ——— 37
Wykres 23 Udziat oséb biernych zawodowo w ogdle ludnosci aktywnej ekonomicznie w wojewddztwie
WielkopoISKim WG WIEKU W 2018 I ... e e aaanaeae s 38
Wykres 24 Wspétczynnik aktywnosci zawodowej wg ptci i wieku w Wielkopolsce w Il kwartale 2019 r.
LT ] O O PSP PP PP UPPTPUPPPPRRPPPR 39
Wykres 25 Wskaznik zatrudnienia wg wieku i ptci w 2018 roku (Polska) ..........ccccceiiiiiiiiiiiiiiiiiienee 40
Wykres 26 Wskaznik zatrudnienia wg wieku i ptci w 2018 roku (wojewddztwo wielkopolskie) ............ 40
Wykres 27 Wskaznik zatrudnienia w UE, Polsce i Wielkopolsce z uwzglednieniem pici i przedziatow
WIEKOWYCN W 2018 I W [J0]. ettt ettt ettt e st e e s bt e e s bbb e e s abne e e s nneeeas 41
Wykres 28 Osoby bezrobotne w wojewddztwie wielkopolskim w latach 2014-2019 ...........cccceeevnneen. 42
Wykres 29 Struktura oséb bezrobotnych powyzej 50 roku zycia wg. wyksztatcenia i wieku wojewddztwie
wielkopolskim (IV Kwartal 2019 F.) ... e e e e e e e e e e 44
Wykres 30 Struktura osdb bezrobotnych powyzej 50 roku zycia wg. stazu pracy i wieku wojewddztwie
wielkopolskim (IV Kwartal 2019 F.) ...t e e e e e e 45
Wykres 31 Struktura udziatu w poszczegdlnych aktywnych formach przeciwdziatania bezrobocia os6b
powyzej 50 roku W 2019 1. (N=2198 0SOD)....cuuuiiiiiiiiiie it 46
Wykres 32 Udziat ptci pracownikéw zatrudnionych w grupach wieku w wojewddztwie wielkopolskim
(stan na: pazdzierNik 2016 FOKU) ........uiiiiiiiiie ittt et e e s enbee e e e e 46
Wykres 33 Poziom wyksztatcenia pracownikow zatrudnionych (stan na: pazdziernik 2016 r.) ............ 47
Wykres 34 Przecietne wynagrodzenie brutto pracownikéw zatrudnionych w grupach wieku
w wojewddztwie wielkopolskim (stan na: pazdziernik 2016 rOKU)...........eeeiiiiiiiiiiiiiie e 48
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Wykres 35 Struktura zatrudnionych powyzej 50. roku zycia w wojewoddztwie wielkopolskim w zaleznosci
wg ptci i sekcji PKD w pazdzierniKu 2016 .......cccooiiiiiiiieieecece s an s e e an s 48
Wykres 36 Struktura zatrudnionych powyzej 50. roku zycia w wojewoédztwie wielkopolskim wg ptci i
wielkich grup zawodow W pazdzierNiKu 2016 F.......ccooeiieieie e 49
Wykres 37 Przyczyny najbardziej utrudniajgce znalezienie zatrudnienia wskazywane przez osoby
o1y (o] oo 110 1T 0L PRSP 51
Wykres 38 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy Panstwa firma/ instytucja ma trudnosci zwigzane z
koniecznoscig zastgpienia odchodzgcych pracownikéw? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384) ... 66
Wykres 39 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy w ciggu ostatnich dwéch lat zauwazajg Panstwo
problemy zwigzane z zatrudnianiem oséb spetniajgcych Panstwa oczekiwania? | pytanie jednokrotnego
WYDOTU (NT384) .tttk e ekttt e 4kttt e ok et e e aabb bt e e skt bt e e skt e e e e e nnn e e e s annneeas 67
Wykres 40 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Czy Pani/Pana zdaniem w ciggu najblizszych 3 lat Panstwa
firma/ instytucja bedzie doswiadczaé trudnosci zwigzanych z koniecznos$cig zastgpienia pracownikéw,
ktérzy beda konczy¢ prace ze wzgledu na osiggniecie wieku emerytalnego? | pytanie jednokrotnego
(VY oL T U (i < S PREPRR 67
Wykres 41 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakich kompetencji i umiejetnosci brakuje kandydatom
aplikujgcym o prace | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384) .........ccccciiiiiiiiiiiiiiiiie e 68
Wykres 42 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Czy w ciggu ostatnich 3 lat udziat pracownikéw majacych
50 lub wigcej lat w Panstwa firmie... | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)...........ccccocviiiniinennnn 70
Wykres 43 Udziat pracownikdw majgcych wiecej niz 50 lat w firmach objetych badaniem na
stanowiskach kierowniczych, specjalistycznych i robotniczych | pytanie jednokrotnego wyboru (N=360)

Wykres 44 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem sg mocne strony pracownikow
majgcych wiecej niz 50 lat? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=384) ............cccceveiiiiniiiiine e 71
Wykres 45 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem sg stabe strony pracownikow
majgcych wiecej niz 50 lat? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=384) ............cccoeeiiiiiiiiiiiie e 72
Wykres 46 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/Pani generalnie ocenia jako$¢ pracy pracownikow
majacych wiecej niz 50 lat? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384) ........cccccceiiiiiiiiiie e, 72
Wykres 47 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy w trakcie rekrutacji nowych pracownikéw biorg Panstwo
pod uwage wiek kandydatow? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384) ...........ccoociiiiireeiiiniciiiiennnn, 73
Wykres 48 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy Pana/ Pani zdaniem zatrudnianie oséb w wieku 50+: |
pytanie jednokrotnego WYboru (N=384) ... 74
Wykres 49 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy widzi Pan/ Pani korzysci wynikajgce z wydtuzenia
okresu zatrudnienia tych pracownikéw, ktérzy osiggneli juz wiek emerytalny? | pytanie jednokrotnego
(Y oL U (i 7 SRR 74
Wykres 50 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy widzi Pan/ Pani korzysci wynikajgce z wydtuzenia
okresu zatrudnienia tych pracownikéw, ktorzy osiggneli juz wiek emerytalny? (jakie?) | pytanie otwarte
O G0 ) OO OROOTRRON 75
Wykres 51 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie przeszkody utrudniajgce wydtuzenie aktywnosci
zawodowej pracownikéw 50+ wystepujg w Panstwa firmie? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=360)76
Wykres 52 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy sg Panstwo zainteresowani skorzystaniem z programéw
wspierajgcych wydtuzanie aktywno$ci zawodowej pracownikéw? | pytanie jednokrotnego wyboru

L 1S PP P PP PP OUPPRPPRPRN 76
Wykres 53 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Z jakich form wspierania procesu wydituzania aktywnosci
zawodowej chcieliby Panstwo skorzystac? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=384) .............ccoccuuneee 77

Wykres 54 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Prosze powiedzie¢, jaka jest najczestsza praktyka w
Panstwa firmie wobec osdéb, ktére nabywajg uprawnienia emerytalne? | pytanie jednokrotnego wyboru
L 130 ) PRSP 77
Wykres 55 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie formy wsparcia majgce na celu wydtuzenie aktywnosci
zawodowej oséb pracujgcych w wieku ponad 50 lat stosowane sg w Panstwa firmie? | pytanie
WiIelokrotnego WYDOIU (NZ=360).......uuiiieiiiiiieiiiiee ettt et e e sttt e e st e e e s nbe e e e s nnte e e e s nbneeessnneeeas 78
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Wykres 56 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakg forme zatrudnienia preferuje Panstwa firma w stosunku
do osob, ktére nabyly uprawnienia emerytalne, ale pozostajg w firmie? | pytanie jednokrotnego wyboru

[ 1 ) PP TPRP 79
Wykres 57 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy w Panstwa firmie istniejg sformalizowane procedury
okresowej oceny pracownikéw? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384) .........cc.ccccoviiiiviveee i, 80
Wykres 58 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy planujg Panstwo opracowanie sformalizowanej
procedury okresowej oceny pracownikow? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=187) ..........ccccceveenen 80
Wykres 59 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Czy pracownicy majg dostep do kryteriéw oceny stosowanej
podczas okresowej oceny? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384) ..........cccceeiiiiiiiiiieieeeiniiiieeeennn 81
Wykres 60 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy planujg Panstwo udostepni¢ kryteria oceny okresowej
pracownikom? | pytanie jednokrotnego WYDOIU (N=27) ....eeeveiiiiiieiiiee e 81
Wykres 61 Rozktad odpowiedzi na pytanie; Czy w Panstwa firmie istniejg sformalizowane $ciezki
kariery? | pytanie jednokrotnego Wyboru (N=384) ........coevieiiiiiiiiiiieie et e e e sararee e 81
Wykres 62 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy planujg Panstwo opracowacé $ciezki kariery? | pytanie
J1=Ze [alol o]t al=Te ToIRNTAY] o Tol qU I (I i 0 ) SR 81
Wykres 63 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Czy w Panstwa firmie funkcjonuje program/strategia
zarzadzanie wiekiem? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)..........ccccoviiiiiiiiiiiiiiii e 82
Wykres 64 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Czy planujg Panstwo opracowaé program/ strategie
zarzgdzania wiekiem w organizacji? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=351)........ccccciiiiieiiiiiinnnen, 82

Wykres 65 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy byliby Panstwo zainteresowani opracowaniem
dedykowanemu firmie programu zarzgdzania wiekiem? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)..... 82
Wykres 66 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy zna Pan/ Pani termin ,srebrna gospodarka®? | pytanie
JednOKrotnego WYDOIU (N=384) .....ccco i 83
Wykres 67 Rozktad odpowiedzi na pytanie: W jakim segmencie ,srebrnej gospodarki” funkcjonuje
Panstwa firma? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120) ......ccuvviiiiiiieiiiiiie e 85
Wykres 68 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie kanaly sprzedazy wykorzystuje Panstwa firma? |
pytanie wielokrotnego WYDOrU (NZ=L120) .......oeiiiiiiieiiiiiee ittt 86
Wykres 69 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Jaki przyblizony udziat w przychodach firmy stanowi
sprzedaz produktow lub swiadczenie ustug dedykowanych seniorom? | pytanie jednokrotnego wyboru

L 10210 ) PSSP 87
Wykres 70 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Co byto motywem rozpoczecia dziatalnosci w obszarze
»Srebrnej gospodarki’? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120) ........ccccoviiiiiiiiiiiinniiiiee e 87
Wykres 71 Jak Pan/ Pani ocenia ogdlnie perspektywy rozwojowe sektora ,srebrnej gospodarki® w
Polsce w perspektywie 10 lat? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120) ..........ccouriuriiiieieerinniiiineeeenn. 88
Wykres 72 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Czy, biorgc pod uwage aktualny stan firmy, okreslitby Pan/
Pani go jako: | pytanie jednokrotnego Wyboru (N=120) ........cocuuiiiiiiiiiiiiiiiieeee e 88
Wykres 73 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Co jest najwiekszym wyzwaniem w procesie oferowania
ustug/ sprzedazy produktéw grupie seniorow? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120).................... 89
Wykres 74 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy posiadajg Panstwo aktualng strategie rozwoju firmy? |
pytanie jednokrotnego WYDOIrU (N=120) ......oeiiiiiiiiiiiiiee e 89
Wykres 75 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy firma prowadzi badania rynku/ analizy zapotrzebowania
na produkty i ustugi? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120) .........coouiiiiiiiiiiiiiiiie e 89

Wykres 76 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy planujg Panstwo w ciggu najblizszych 3 lat wprowadzi¢
do swojej oferty nowe produkty lub ustugi kierowane do senioréw? | pytanie jednokrotnego wyboru

Wykres 77 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy styszeli Panstwo o nagrodach lub certyfikatach
wreczanych firmom dziatajgcym w obszarze ,srebrnej gospodarki’? | pytanie jednokrotnego wyboru

Wykres 78 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy Pana / Pani zdaniem nagrody lub certyfikaty budujg
przewage konkurencyjng firm dziatajgcych w obszarze ,srebrnej gospodarki’? | pytanie jednokrotnego

(V57 ool g (i 2 ) PSPPSRI 91
Wykres 79 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy dysponujg Panstwo wystarczajgcg liczbg pracownikéw?
| pytanie jednokrotnego WYDOrU (N=120) ...cceiiiiiiiiiiiiee et e e e e e e e e e e e e e aaaes 92
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Wykres 80 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy na rynku pracy w regionie sg dostepni pracownicy

znajgcy specyfike ,srebrnego sektora”? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120) ...........cccceeeriiieenns 92
Wykres 81 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakich kompetencji brakuje w Panstwa zespole? | pytanie
WIeloKrotnego WYDOrU (N=L120) .. ..ceeeiiiiiiieeee e e e e st e e e e e s s s e e e e e e s st e e e e e e s ssnntnbaneeaaeessannsnnreneeaessaanns 93

Wykres 82 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy wedlug Panstwa rozwdj ,srebrnej gospodarki” zwiekszy
zapotrzebowanie na konkretne zawody/ specjalizacje? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120) ...... 93
Wykres 83 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy wedlug Panstwa rozwdj ,srebrnej gospodarki”
wygeneruje zapotrzebowanie na catkowicie nowe zawody/ specjalizacje? | pytanie jednokrotnego

WYDOTU (NTL20) .ttt et e e skt e e ekt e o4 kb e e e o4kt e et e e s b et e e e bbbt e e s bbe e e e s nbn e e e s nnneeas 94
Wykres 84 Rozkilad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem sg mocne strony pracownikow
50+7? | pytanie wielokrotnego WyDOru (N=38L1) ......coeiiiiiiiiiiie et 97

Wykres 85 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy wedlug Pana/ Pani pracownicy 50+ sg generalnie
atrakcyjnymi dla pracodawcow z regionu pracownikami? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=31) ..... 98
Wykres 86 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy pracodawcy wedtug Pana/ Pani majg obawy przed
zatrudnianiem pracownikéw 50+? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=31).......cccccccoviiviiiereeeeniiicinnnn, 99
Wykres 87 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Czy spotyka sie Pan/ Pani ze stereotypami dotyczgcymi
pracownikéw 50+7? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=31) ........cooiiiiiiii e 99
Wykres 88 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem sg stabe strony pracownikow
50+7? | pytanie wielokrotnego WYDoru (N=3L1) ......eeiiiiiiiiei ettt 100
Wykres 89 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy widzi Pan/ Pani korzysci wynikajgce z wydiuzenia
okresu zatrudnienia pracownikéw, ktérzy osiggneli juz wiek emerytalny? | pytanie jednokrotnego wyboru

Wykres 90 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy zauwaza Pan/ Pani zainteresowanie ze strony
pracodawcéw skorzystaniem z programow wspierajgcych wydiluzanie aktywnosci zawodowej
pracownikow? | pytanie jednokrotnego Wyboru (N=31) .....ccooiiiiiiiiiiiieiiiee e 102
Wykres 91 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie formy wsparcia sprzyjajgce wydtuzeniu aktywnosci
zawodowej os6b 50+ powinni wdrazaé pracodawcy (prosze wskazac¢ 5 najskuteczniejszych)? | pytanie

WIElOKrotNegO WYDOIU (NT3L)...eiiiiiiiiieiiiiee ettt ettt ettt ettt e s e b e e e et e e e e nbe e e e e nees 103
Wykres 92 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Jakie dziatania wspierajgce aktywno$é zawodowg oséb 50+
sg prowadzone przez urzad? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=31) .......cccooiiiviiiiiii i, 104
Wykres 93 Struktura zatrudnionych w Polsce powyzej 50 r.z. wg pici i sekcji PKD w pazdzierniku 2016
O T O TP PP OPP PP 139
Wykres 94 Struktura zatrudnionych w Polsce powyzej 50 r.z. wg ptci i wielkich grup zawodowych w
PAZAZIEMNIKU 20716 I .o ————————— 140
Wykres 95 Liczba os6b aktywnych zawodowo w grupie os6b 50+ w analizowanym okresie czasu (2008-
P01 ) D OO TR PP OPPPOPPPTN 147

Wykres 96 Prognoza liczby aktywnych zawodowo w wieku 50+ w wojewddztwie wielkopolskim...... 149
Wykres 97 Liczba kobiet aktywnych zawodowo w grupie osob 50+ w analizowanym okresie czasu

(40101 B 0 R T PP T TSP PP RR 149
Wykres 98 Prognoza liczby aktywnych zawodowo kobiet w wieku 50+ w wojewddztwie wielkopolskim
............................................................................................................................................................. 151
Wykres 99 Liczba mezczyzn aktywnych zawodowo w grupie oséb 50+ w analizowanym okresie czasu
(2008-2018) ....eeeueeeeiuteeesttee ettt ettt ettt et h etk b etk e e R b et R bt e eR bt e e R e e e eR b et R bt e eRb e e e be e e nnre e e nnreenane 152
Wykres 100 Prognoza liczby aktywnych zawodowo mezczyzn w wieku 50+ w wojewddztwie
WIBTKOPOISKIM. ...ttt e oottt et e e e s e ek e et e e e e e e e aababe e e e e e e e e aanbbbneeaaeeeeaanns 153
Wykres 101 Liczba oséb mieszkajgcych na wsi aktywnych zawodowo w grupie oséb 50+
w analizowanym okresie CZasu (2008-2018) ........ccuueieiiuiiieiiiiieesiiieee ettt e sibee et e s e 154
Wykres 102 Prognoza liczby aktywnych zawodowo mieszkancow wsi w wieku 50+ w wojewoddztwie
(TZ1=11 (o] o Lo K] ] PP 156
Wykres 103 Liczba 0sdb mieszkajgcych w miastach aktywnych zawodowo w grupie osob 50+ w
analizowanym okresie CZasu (2008-2018) ........cuuuueeiiuieeiiiiieeeiiieeeestiee e et e e e sbaee e s sbee e e s sbeeeeesbeeeeean 156
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