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Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci
Bank Danych Lokalnych Gtéwnego Urzedu Statystycznego
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Wspomagany komputerowo wywiad telefoniczny (ang. Computer Assisted
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Wspomagany komputerowo wywiad przy pomocy strony WWW (ang.
Computer Assisted Web Interview)
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Organizacja pozarzgdowa (ang. Non-Government Organization)
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3. Wprowadzenie

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

Celem raportu ,Srebrna gospodarka na wielkopolskim rynku pracy — aktywno$¢ zawodowa
0sob 50+ i 0sob 60+” jest dostarczenie informacji i rekomendacji niezbednych dla planowania
strategicznego i operacyjnego organdow samorzgdowych, instytucji rynku pracy oraz innych
instytucji zwigzanych z edukacjg i gospodarkg regionu. Raport ma rowniez stuzyé jako
wsparcie informacyjne dla zarzadzania strategicznego iwdrazania WRPO 2014+ (O$
Priorytetowa 6. Rynek Pracy).

Udziat oséb w wieku poprodukcyjnym w spoteczenhstwie polskim rosnie. Nie mozna wiec
prowadzi¢ rozwazan 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 dwoch zachodzgcych
w spoteczenstwie zjawisk demograficznych: wydtuzania przecietnej dtugosci zycia
i zmniejszania ilosci przecietnie posiadanego potomstwa. Polki i Polacy coraz pézniej decyduja
sie na zaktadanie rodzin i majg mniej liczne potomstwo niz pokolenie ich rodzicow i dziadkow.
W 2018 r. wspotczynnik dzietnosci? wynidst 1,43, a wiec jego warto$¢ byta znacznie nizsza od
minimalnej wartosci gwarantujgcej prostg zastepowalno$¢ pokolen*. Ten negatywny wplyw
malejgcej liczby narodzin jest dodatkowo wzmacniany przez migracje®, ktéra dotyczy
zwilaszcza osob mtodych.

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

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

Rosnacy udziat seniorow w spoteczenstwie, a takze coraz wieksza kosztochtonnosc
dostepnych procedur medycznych kazg takze potozyé wiekszy nacisk na zapobieganie

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

2 Wspoétczynnik dzietnosci: liczba dzieci, ktére urodzitaby przecietnie kobieta w ciggu catego okresu
rozrodczego (15-49 lat) przy zatozeniu, ze w poszczegodlnych fazach tego okresu rodzitaby z
intensywnoscig obserwowang w badanym roku, tzn. przy przyjeciu czgstkowych wspétczynnikow
ptodnosci z tego okresu za niezmienne. (definicja za GUS)

3 Bank Danych Lokalnych GUS

4 Zastepowalnos$¢ pokolen: stan oznaczajgcy, iz w diugim okresie, przy zatozeniu utrzymywania sie
danego rezimu reprodukciji, liczba urodzen i zgonéw jest jednakowa, a zatem ludnosc¢ nie zmienia swej
liczby. (definicja za dr hab. Piotr Szukalski: Czy w Polsce nastgpi powrét do prostej zastepowalnosci
pokoleri?)

5J. Z. Holzer, Demografia, wyd. IV zmienione, PWE, Warszawa 2003, s.139.
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chorobom i ograniczanie ich skutkéw. 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 pracownikéw moze by¢ skuteczng strategig pokonania
trudnosci w eliminacji brakéw kadrowych.

Zjawisko starzenia sie spoteczehstwa generuje rowniez wzrost zapotrzebowania na ustugi
dedykowane rosngcej grupie konsumentéw 60+. Pokolenie to, podobnie jak kazda inna
generacja, ma swoje specyficzne potrzeby i wzory konsumpcji wynikajgce
z przyzwyczajen, ale takze takie, ktore sg wynikiem pojawiajgcych sie z wiekiem potrzeb na
ustugi opiekuncze czy wspierajgce codzienne funkcjonowanie. Tworzy to nisze rynkowa, w
ktérej rozwija¢ sie mogg nowe firmy dostarczajgce produkty i ustugi dla oséb starszych.
Procesy demograficzne zatem nie tylko zmieniajg strukture generacyjng rynku pracy, ale
tworzg takze przestrzen dla rozwoju nowego sektora gospodarki, jakim jest sektor srebrnej
gospodarki.

Niniejszy raport odpowiada na szereg pytan dotyczacych problematyki aktywizacji
pracownikéw 50+ i otwartosci rynku pracy na te grupe pracownikéw. Raport analizuje potencjat
najstarszej i najbardziej doswiadczonej populacji oséb aktywnych zawodowo, wskazujac, jak
mozna wykorzystaé ten niedostrzegany dostatecznie zasob rynku pracy.

3.1 Koncepcjai przedmiot badania

Celem badania byfa diagnoza i ocena aktualnego oraz prognozowanego stanu zatrudnienia
0s0b 50+ i osob 60+ na wielkopolskim rynku pracy ze szczegdélnym uwzglednieniem analizy
szans i barier dla dziatarn majgcych za zadanie zwigkszenie aktywnosci zawodowej oséb 50+
w regionie.

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

Zagadnienia badawcze bedgce przedmiotem projektu zostaty podzielone na dwa watki:

e sytuacja o0séb starszych na rynku pracy wojewddztwa wielkopolskiego
ze szczegolnym uwzglednieniem dziatah majgcych na celu ich aktywizacje zawodowa,
o funkcjonowanie podmiotéw tzw. ,srebrnej gospodarki”.

Dla badania przyjeto za Strategig Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2020°, ze sektor ,srebrnej
gospodarki” to ,gospodarka uwzgledniajgca strukture wieku ludnosci, w ktérej istotng role
odgrywajg osoby w zaawansowanym oraz starszym wieku; model gospodarki odpowiadajgcy
na potrzeby os6b starszych oraz pozwalajgcy wykorzystac potencjat oséb w zaawansowanym
wieku”.

Definiujgc same podmioty ,,srebrnej gospodarki”, przyjeto definicje proponowang przez
GUS, wskazujaca, ze sg to: ,podmioty, ktére w ramach swojej dziatalnosci wytwarzajg wyroby
i ustugi wytwarzane oraz dostarczane w celu zaspokojenia potrzeb oséb w wieku senioralnym.
Za potrzeby takie uznaje sie wylgcznie te, ktore ujawniajg sie lub dokonuje sie ich znaczgca
zmiana w wyniku biologicznego procesu starzenia sie organizmu, zmiany sytuacji osobistej lub
aktywnosci zawodowej 0sob starszych. Za wyrdb lub ustuge uznaje sie takze wyroby lub ustugi
objete specjalng ofertg (np. rabatowg) skierowane do senioréw, jak réwniez dziatania podjete
przez organizacje niekomercyjne na rzecz osob w wieku 60 lat i wiecej” .

6 Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2020, Warszawa 2013, s. 84.
7 Gospodarka senioralna w Polsce — stan i metody pomiaru, Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2018.
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Waznym elementem koncepcji badania byto réwniez uwzglednienie szerszego kontekstu
demograficznego oraz gospodarczego, ktory zostat przedstawiony w rozdziale Opis wynikow
analizy danych zastanych (desk — research).

Zakres terytorialny badania obejmowat caty obszar wojewddztwa wielkopolskiego.

3.2 Cel badania

Cele gtowne i szczegdtowe badania:

1.
2.
3.

Analiza populacji 50+ w Wielkopolsce.

Analiza rynku pracy w Wielkopolsce w kontekscie wyzwan demograficznych.

Analiza postaw i zachowan populacji 50+ na rynku pracy w Wielkopolsce (w $wietle
dostepnych badan).

Wptyw rozwoju sektora ,srebrnej gospodarki” na rynek pracy w Wielkopolsce.

Analiza postaw i dziatan przedstawicieli podmiotow i instytucji wobec osdb 50+ jako
obecnych i potencjalnych pracownikow.

Znaczenie stereotypdéw dotyczgcych pracownikéw 50+ na wielkopolskim rynku pracy.
Analiza oferty edukacyjnej pod katem oferty edukacyjnej skierowanej dla oséb 50+,
w tym uniwersytetéw trzeciego wieku, szkoleh komercyjnych, a takze ksztatcenia
specjalistéw 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 ogolnopolskich i swiatowych w kontekscie aktywnosci zawodowej
pracownikéw 50+, w tym dobrych praktyk wspierania aktywnosci zawodowej
pracownikéw 50+.

10. Prognoza aktywnosci zawodowej oséb 50+ na wielkopolskim rynku pracy.
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4. Opis metodologii badania

4.1 Opis logiki badania i sekwencji prac badawczych

Badanie, na podstawie ktérego zostat opracowany niniejszy raport, wykorzystywato
triangulacje metod badawczych oraz zrodet danych w celu uzyskania petnego obrazu obecne;j
sytuacji osob 50+ i 60+ na wielkopolskim rynku pracy. Zastosowano ilosciowe
i jakosciowe techniki zbierania danych oraz uwzgledniono perspektywy réznych podmiotow
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:

o etap eksploracyjny,

o etap pogtebiajacy,

e etap rekomendacyjny.

4.2 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.

4.2.1. Analiza danych zastanych

Analiza danych zastanych bazowata na analizie artykutdw naukowych, dokumentow
strategicznych i istniejgcych raportow dotyczacych wielkopolskiego rynku pracy i aktywizaciji
seniorow oraz statystyki.

4.2.2. Badania ilosciowe

a) CATI na reprezentatywnej probie przedstawicieli przedsigbiorstw i instytucji
zlokalizowanych na terenie wojewddztwa wielkopolskiego,

b) CATI na prébie celowej podmiotdw i instytucji zlokalizowanych na terenie wojewddztwa
wielkopolskiego dziatajacych w sektorze ,srebrnej gospodarki”,

c) CAWI na petnej prébie powiatowych urzeddw pracy z wojewodztwa wielkopolskiego.

4.2.3. Opis proby: badanie CATI podmiotéw i instytuciji

Konkretne podmioty i instytucje zostaty wytonione do badania w oparciu o kryterium profilu
dziatalnosci (tzw. dziatalnosci przewazajgcej wedtug obowigzujgcych kodéw PKD 2007), a
takze miejsca prowadzenia dziatalnosci przy zatozeniu podziatu terytorialnego na szesé
podregiondéw (m. Poznan, podregion poznanski, kaliski, konifski, pilski, leszczynski).
Badanie zostato przeprowadzone na probie 384 podmiotéw, co pozwala uogdlnia¢ wyniki na
calg badang populacje. Zastosowana wielkos¢ proby badawczej umozliwita wnioskowanie
statystyczne na podstawie uzyskanych danych przy przedziale ufnosci wynoszgcym 95% oraz
btedzie maksymalnym 5%.

Zaprezentowany rozktad proby przetozyt sie na zaprezentowane w ponizszej tabeli liczebnosci
w poszczegolnych podregionach i sekcjach (ze wzgledu na niewielki udziat w ogdlnej liczbie
podmiotéw aktywnych na terenie wojewddztwa wielkopolskiego w prébie nie uwzgledniono
podmiotdw reprezentujacych sekcje: B, D, E i U — tgcznie to 0,5% podmiotdws).

8 Na podstawie danych Bisnode (styczen 2019)
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Tabela 1 Liczba podmiotéw pozyskanych do préby z poszczegélnych 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

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

Zrédto: 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 kryteridw selekgji
rekrutowanych pracownikéw). Najwiekszy udziat w probie miaty firmy zatrudniajgce do 9
pracownikéw, kolejng grupg byty firmy zatrudniajgce pomiedzy 10 a 49 osdb.

Wykres 1 Udziatl i liczba objetych badaniem iloSciowym (CATI) podmiotéw wedlug wielkosci
(N=384)

250 lub wiecej pracownikow (n=45) 11,7%

Od 50 do 249 pracownikow (n=74) 19,3%

Od 10 do 49 pracownikow (n=122) 31,8%
Do 9 pracownikéw (n=143) 37,2%

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

Jesli chodzi o czas prowadzenia dziatalnosci 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 typow
podmiotéw (przedsiebiorstwa panstwowe, samorzgdowe, spétdzielnie oraz organizacje
spoteczne).

4.2.4. Opis proby: badanie CATI podmiotéw dziatajagcych w sektorze ,,srebrnej
gospodarki”

Przy okreslaniu operatu do préby celowej wylgczono te obszary dziatalnosci, ktorych
ustugi/towary kierowane byly do szerokiego spektrum odbiorcéw bez wzgledu na wiek. Z uwagi
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na to zatozenie, w prébie nie znalazty sie m. in. podmioty prowadzace dziatalnos¢ zwigzang z
Zywnoscig i zywieniem.

Wykres 2 Udziat i liczba objetych badaniem ilosciowym (CATI) podmiotéw dziatajacych
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%

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

W przypadku podmiotdéw ,srebrnej gospodarki” najwiekszy procent firm powstat przed 1990
rokiem. Liczne byly réwniez nowe firmy, powstate po 2010 roku.

Ponad potowe préby stanowity przedsiebiorstwa panstwowe lub samorzgdowe. Jedna trzecia
podmiotow byta natomiast przedsiebiorstwami prywatnymi.

Analizujgc zakres dziatalnosci firm sektora ,srebrnej gospodarki’, mozna zauwazy¢
stosunkowo réwny podziat na firmy dziatajgce na rynkach: lokalnym, regionalnym i krajowym.
Okoto jedng dziesigtg proby stanowity firmy dziatajgce na rynkach zagranicznych.

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

Tabela 2 Makro-obszary dziatalnosci skupiajace poszczegolne 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
Zrodlo: opracowanie wlasne 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
szczegoOtowy podziat na segmenty, najwyzszy odsetek stanowily firmy reprezentujgce
segmenty: edukacja i kultura oraz ustugi zdrowotne.

4.2.5 ,Opis proby: badanie powiatowych urzedéw pracy w wojewddztwie
wielkopolskim

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

9 Gospodarka senioralna w Polsce — stan i metody pomiaru, Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2018.
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4.3 Opis etapu pogtebiajagcego

Drugi etap badania skupiat sie na pogitebianiu informacji poprzez wykorzystanie wiedzy
i dodwiadczenia dwoch grup istotnych aktoréw rynku pracy: pracodawcédw oraz przedstawicieli
instytucji wspierajacych rynek pracy (powiatowych urzedéw pracy i komercyjnych agencji
zatrudnienia).

Przeprowadzono 14 wywiadow z przedstawicielami podmiotéw i instytucji zlokalizowanych na
terenie wojewddztwa wielkopolskiego zatrudniajgcych powyzej 250 pracownikéw. Byli to
przedstawiciele nastepujgcych sektorow:

¢ handel; naprawa pojazdéw samochodowych — 5 wywiadéw

o przetwdrstwo przemystowe — 4 wywiady

e budownictwo — 3 wywiady

oraz po jednym wywiadzie w sektorach: edukac;ji oraz opieki zdrowotnej i pomocy spoteczne;j.

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

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

e 4 specjalistbw do spraw posrednictwa pracy ds. projektéw rekrutacyjnych
dla pracownikow tymczasowych,

e 5 specjalistdw 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.

4.4 Opis etapu rekomendacyjnego

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

a) faza | — objeta przeprowadzenie 9 indywidualnych wywiaddéw 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

b) faza Il — objeta przeprowadzenie grupy fokusowej majacej charakter panelu
rekomendacyjnego. Uczestnikami grupy fokusowej byli eksperci ze $wiata
akademickiego, ekspert posiadajgcy wiedze na temat szkolen i oferty edukacyjnej
skierowanej do oséb 50+ na terenie wojewddztwa wielkopolskiego, doradcy zawodowi,
przedstawiciele = organizacji  pracodawcow oraz  zwigzkbw  zawodowych
funkcjonujgcych na terenie wojewddztwa wielkopolskiego.

10
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5 Opis wynikow badania
5.1 Opis wynikéw analizy danych zastanych (desk-research)

5.1.1 Kontekst spoteczno - demograficzny

Obecna sytuacja demograficzna Polski jest efektem korzystnych dla spoteczenstw
wysokorozwinietych trendow tj. wydtuzenia dtugosci zycia i wzrostu wskaznikéw umieralnosci
przy towarzyszgcych zmianom dotyczgcych modelu rodziny i malejgcej dzietnosci. Proces
starzenia sie ludnosci jest nie tylko polskg specyfika. Prognozy demograficzne Eurostatu
wskazujg, ze w latach 2014-2080 nastgpi w krajach Unii Europejskiej zmniejszenie ludnosci
w wieku produkcyjnym o okoto 40 milionédw os6b®. W Polsce, w kontek$cie procesow
demograficznych, duze znaczenie ma réwniez mobilno$¢ terytorialna ludnoéci w postaci
migracji zagranicznych (migracji zarobkowych - szczegdlnie do krajow zachodniej Europy), co
dodatkowo pogtebia niepomysine zmiany w strukturze populacji.

W poszczegdlnych regionach naszego kraju dynamika opisywanych proceséw
demograficznych jest rézna. W ostatnim dziesiecioleciu spadek liczby ludnosci
zaobserwowano w 6 wojewddztwach (w najwiekszym stopniu zjawisko to byto widoczne
w regionach opolskim i f6dzkim). W przypadku pozostatych regionéw utrzymywat sie wzrost
liczby ludnosci. Wojewodztwo wielkopolskie na 4 pozycji prezentuje stosunkowo korzystng
sytuacje niemniej nalezy mie¢ na uwadze, ze cho¢ obecnie liczba mieszkancow wojewddztwa
wielkopolskiego wzrasta, to juz dzi§ wyraznie widaC trend spowolnienia przyrostu, co
w kolejnych latach moze doprowadzi¢ do jego zatrzymania.

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

Mapa 1 Wzrost/ spadek liczby ludnosci w poszczegdlnych wojewddztwach (lata 2009-2018)

+0,13%
+0,46%
0,69%
+0,42%
H0A5% +3,47%
2,97%
R 1,83%
2.25%
A329  231%

+3’10|$ +1,3ﬂ%

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

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

10 People in the EU: who are we and how do we live?, EuroStat, 2015 edition, s. 161.
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W Swietle obecnie dostepnych danych nalezy zatozy¢, ze w regionie utrzymajg sie istniejgce
trendy demograficzne skutkujgce pogtebieniem procesu starzenia sie wielkopolskiego
spoteczenstwall. Wskazuje nato m.in. spadek poziomu przyrostu naturalnego (na 1000
ludnosci)'?, ktory w wojewodztwie wielkopolskim w 2018 r. przyjat wartosé 1,05, podczas gdy
w roku 2008 byto to 2,87.

Wykres 3 Przyrost naturalny na 1000 ludnosci w Polsce i wojewodztwie wielkopolskim (lata: 2010
—2018)

4,00

3,00 87

2,00 5 06

1,00 0.90 ' 03 ' 1,05

0,00 034 0,04 -0,03 0-15—-0,02
-1,00 0,46 067 -0,68

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Polska  ==wojewddztwo wielkopolskie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

W roku 2002 przecietny wiek Wielkopolanki rodzacej dziecko wynosit 26,5 lat, podczas gdy
w 2018 r. byto to juz 29,9 lat. Dla kobiet mieszkajgcych w regionie w miastach odpowiednio
30,4, a na wsi 29,4 lat*®,

Wojewddztwo wielkopolskie nalezy do regiondw o stosunkowo wysokim przyroscie naturalnym
oraz wspotczynniku dzietnosci (3 pozycja w kraju)4. Jednak mimo to wspotczynnik dzietnosci
kobiet dla wojewddztwa wielkopolskiego (1,55) w 2018 roku stanowit warto$¢ ponizej
wysokosci zapewniajgcej prostg zastepowalnos¢ pokolen (2,1), ktéra pozwala na odtworzenie
struktury demograficzne;.

Zestawienie wskaznikow takich jak urodzenia, zgony, migracje wewnetrze i zagraniczne, ktére
decydujg o stanie i zmianach liczby ludno$ci (przyroscie rzeczywistym) pozwalajg okresli¢
stopien aktywnos$ci demograficznej jednostek terytorialnych. Podstawe typologii
demograficznej wg. J.W Webba stanowig przyrost naturalny i saldo migracji statej przeliczone;j
na 1000 ludnosci. W 2018 r. wojewddztwo wielkopolskie, obok matopolskiego, mazowieckiego
i pomorskiego, znalazto sie w grupie wojewodztw okreslonych jako aktywne demograficznie.
Znacznie bardziej ztozony obraz aktywnosci demograficznej wojewodztwa ujawnia sie
w przekroju powiatowym: 12 powiatéw zostato zaliczonych do powiatéw zaludniajgcych sie,
natomiast 22 okreslono jako powiaty wyludniajgce sie. Sg wsrdd nich wszystkie miasta na
prawach powiatu w regionie.

11 7. 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.

12 Przyrost naturalny jest ré6znica miedzy liczbg urodzen zywych, a liczbg zgonow.

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

14 Wspotczynnik dzietnosci kobiet, czyli liczba urodzonych dzieci przypadajgcych na jedna kobiete
w wieku rozrodczym (15-49 lat)
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Tabela 3 Zestawienie powiatéw wojewddztwa wielkopolskiego wg. aktywnosci demograficznej w
2018 r.

A +PN>/-SM/ obornicki, gniezniehnski, grodziski, wolsztyhski,
Sremski, kepinski

powiaty

zaludniajace sie B +PN>+SM Sredzki, koninski
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

Zrédlo GUS, Sytuacja demograficzna wojewddztwa wielkopolskiego w 2018 r. s. 64-65. Zestawienie
stworzone na podstawie typologii trojkgta Osanna. Analizowane wskazniki to: A udziat ludnosci w wieku
przedprodukcyjnym, B produkcyjnym i C poprodukcyjnym. W zaleznosci od znaku i wartosci
bezwzglednej wspotczynnikow wyrdznia trzy typy demograficzne Kazdy typ posiada dwie klasy.

W wojewoddztwie wielkopolskim postepuje proces starzenia sie ludnosci. Od roku 2010
wspdtczynnik starosci demograficznej'® zwiekszyt sie 0 4,5 p. proc, w tym w ostatnim roku o
0,6 p. proc, osiggajgc w 2018 r. 16,3% (w kraju wzrost o 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 wartosc¢ dla kraju (40,9 lat).

Wzrasta réwniez przecietna dtugosé 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 starosci 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 oséb 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 osob w wieku nieprodukcyjnym. Niski poziom
wspotczynnika odnotowano rowniez 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 populacji
najstarszych grup mieszkancow, tak na poziomie catego kraju, jak i wojewodztwa
wielkopolskiego bedzie rost, dominowac zaczng starsze grupy wiekowe.

15 Wspotczynnik starosci demograficznej — udziat oséb w wieku 65 lat i wiecej w ogoélnej liczbie ludnosci.
16 Mediana - wskazuje przecietny wiek oséb w danej zbiorowosci (np. zamieszkujgcej okreslone
terytorium). Wartos¢ mediany wyznacza granice wieku, ktérg potowa osdb w danej zbiorowosci juz
przekroczyta, a druga potowa jeszcze nie osiggnefa.

17 Trwanie zycia w 2018 r. GUS (31.07.2019) W 2018 roku wskaznik przecietnego trwania zycia
noworodka w wojewddztwie wielkopolskim wynosit dla mezczyzn 74 lata, dla kobiet 81,3.
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Wykres 4 Prognoza demograficzna dla Polski i wojewédztwa wielkopolskiego na lata 2025, 2030,
2035, 2040, 2045, 2050

Prognoza na rok 2050 8,5% 24,2%

85% 7,8% 21,5%

Prognoza na rok 2045

_g Prognoza na rok 2040 6,7% 19,7%

&£ Prognoza na rok 2035 6,8%5,6%  18,8%
Prognoza na rok 2030 1% 17,6%
Prognoza na rok 2025 |G 0905)9%5,9%6,7%  15,0%
Prognoza na rok 2050 [ 6%6)6% 7.5% 8,2% 22,6%

% Prognoza na rok 2045 [ NGE%0 76% 8,4% 7,6% 19,9%

& Prognozanarok 2040 [ SR T E%65%  18,2%

é Prognoza na rok 2035 |G A2 o EI500N 7,9%16,7%5,3%  17,4%

g Prognoza narok 2030 | SO N 6107116/8%5,5%6 4%  16,3%

Prognoza na rok 2025 |G S N 7100615,7945,6%6,3%  13,9%

mDo49lat m50-54 lata m55-59 lat m60-64 lata 65-69 lat 70 i wiecej lat

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BDL GUS
5.1.2 Charakterystyka populacji 50+ w Wielkopolsce

Na terenie wojewoddztwa wielkopolskiego w 2018 r. mieszkato 1 228 259 oséb majgcych 50
i wiecej lat (tj. 35,2 % ogdtu mieszkancow), z czego 809 291 to osoby, ktdre liczg 60 lat lub
wiecej, co stanowi 23,2% ogo6tu mieszkancéw wojewoddztwa. Wielkopolska pod wzgledem
liczby mieszkancéw 50+ zajmowata 3 miejsce w kraju za wojewddztwem mazowieckim
i Slgskim.1®

Tabela 4 Liczba i udziat mieszkancéw majacych 50 / 60 i wiecej lat w ogdle populacji Polski,
w wojewodztwie wielkopolskim i podregionach wojewodztwa wielkopolskiego (2018 r.)

Liczba ) Liczba )
mieszkancow | mieszkancow | mieszkancow | mieszkancow

JECINEET 6l mieszkancow | majacych 50 | majacych 50 | majacych 60 | majacych 60
i wiecej lat i wiecej lat i wiecej lat i wiecej lat

Polska 38411 148 14 291 822 37,2% 9 508 393 24,8%
wojewodztwo o o
wielkopolskie 3493 969 1228 259 35,2% 809 291 23,2%
podregion m. o o
Poznan 536 438 205 939 38,4% 148 220 27,6%
podregion o o
poznaniski 661 132 208 106 31,5% 132 316 20,0%
podregion pilski 411 150 144 606 35,2% 93 538 22,8%
podregion 557 726 191 604 34,4% 123 607 22,2%
leszczynski
podregion 657 789 235 397 35,8% 153 054 23,3%
koninski
podregion kaliski 669 734 242 607 36,2% 158 556 23,7%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

18 Najnizsza liczba mieszkancéw 50 i wiecej lat zamieszkuje woj. lubuskie, opolskie i podlaskie.
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Wojewodztwo jest wewnetrznie zroznicowane pod wzgledem udziatu
w populacji oséb majgcych 50 i wiecej lat w poszczegdlnych podregionach. Stosunkowo
najwyzszy odsetek osdb w tej kategorii wieku mieszka na terenie samego Poznania (38,4%),
a najnizszy (31,5%) w podregionie poznanhskim, 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 majgcych 50 lat i wiecej 35% stanowig
osoby majgce 70 i wiecej lat. W podregionie poznanskim udziat najstarszych mieszkahcow tej
kategorii wieku jest najnizszy tj. 25,9%.

Wykres 5 Udzial mieszkancow majacych 50-59 i 60 i wiecej lat w ogodle populacji Polski,
wojewodztwa wielkopolskiego i podregionéw wojewédztwa (2018 r.)

Polska 12,5% 24.,8%

wojewodztwo wielkopolskie 12,0% 23,2%
Podregion m. Poznan 10,8% 27,6%

Podregion poznanski 11,5% 20,0%

Podregion pilski 12,4% 22,8%

Podregion leszczynski 12,2% 22,2%
Podregion koninski 12,5% 23,3%
Podregion kaliski 12,5% 23,7%

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% ogétu populacii 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 wojewddztwa. Dominacja kobiet w grupie
wiekowej 50+ jest wyrazna na terenie wojewodztwa wielkopolskiego i na poziomie catego
kraju.

Tabela 5 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 7974 710 16,4% 20,8%

wojewodztwo 5 493 959 545 963 682 296 15,6% 19,5%
wielkopolskie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

19 Postepujgcy proces starzenia sie spoteczenstwa generuje inne niz dotad potrzeby — wymaga oferty
uwzgledniajgcej styl zycia senioréw, oczekiwania zwigzane np. z dostepnoscig 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 Slaskiej. Seria Architektura”, z.53, nr 1889, 2013, s. 143-155.
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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 wtgcznie, wiecej bytlo mezczyzn niz kobiet, a wspdtczynnik feminizacji®® dla
catego przedziatu 0-48 wyniost 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 zroznicowanie wieku mieszkahcow wsi i miast na terenie wojewddztwa
wielkopolskiego nalezy zauwazyé, ze podobnie jak na terenie kraju mieszkancy miast sg
przecietnie starsi niz mieszkancy terenéw wiejskich. Mediana wieku ogétem w regionie 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 ludno$ci?? 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 rowiesnicy mieszkajgcy na wsi, co jest wyrazane dtuzszym prognozowanym
dalszym trwaniem Zzycia i bylo widoczne w przedstawianej wczesniej strukturze wieku w
podregionach.

5.1.3 Pracujacy 50+ w Wielkopolsce
Rynek pracy w Wielkopolsce w kontekscie wyzwan demograficznych

Nalezy wskazaé, ze w Swietle danych pochodzgcych ze zbiorow statystyki publicznej
i opracowan tematycznych, wojewddztwo stanowi atrakcyjny teren inwestycyjny. Do
podstawowych cech wptywajgcych na konkurencyjno$¢ Wielkopolski nalezy zaliczy¢:
korzystne potozenie komunikacyjne (blisko$¢ granicy polsko-niemieckiej, dobry dostep do
waznych tras, takich jak np. autostrada A2), wysokg dostepnos¢ infrastruktury logistycznej,
wysoki potencjat kapitatu ludzkiego, ktéry jest ksztattowany dzieki obecnosci w wojewddztwie
uczelni wyzszych, tradycje kultury przemystowej i handlowej rozbudowane oraz otoczenie
biznesu. Ponadto w regionie funkcjonuje 5 Specjalnych Stref Ekonomicznych.

Jedng z kluczowych cech wptywajgcych na atrakcyjnosc¢ regionu dla potencjalnych inwestoréw
sg niskie koszty pracy wzgledem reszty kraju (w 2019 r. w wojewoddztwie wielkopolskim
przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto w sektorze przedsiebiorstw osiggneto 4 732,26
zt, podczas gdy w catym kraju wyniosto 5 169,06 zi). Wzglednie wysoki poziom
przedsiebiorczosci w Wielkopolsce potwierdzajg dane statystyczne dotyczgce podmiotow
gospodarczych. W 2019 roku w regionie prowadzito dziatalno$¢ 446 tys. przedsiebiorstw, a
wiec 9,8% ogotu podmiotéw gospodarczych zarejestrowanych w catym kraju w systemie
REGON, co sytuowato Wielkopolske na 3 miejscu wsréd regiondw (za wojewddztwami
mazowieckim i Slgskim).

W regionie dynamicznie wzrasta poziom zatrudnienia, zas wskaznik stopy bezrobocia wcigz
utrzymuje sie na najnizszym poziomie w kraju. W Ill kwartale 2019 r. zbiorowo$¢ aktywnych

20 Wspotczynnik feminizacji - wspoétczynnik okreslajacy wzajemne relacje miedzy liczbg kobiet
i mezczyzn, tj. liczba kobiet przypadajgca na 100 mezczyzn.

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

22 Réznica miedzy liczbg urodzen zywych a liczbg zgonéw w danym okresie. Warto$¢ dodatnia oznacza
liczbe urodzen przewyzszajgcy liczbe zgondw, ujemna - odwrotnie
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zawodowo w wojewodztwie stanowita 59,8% ludnosci w wieku 15 lat i wiecej (tj. 1671 tys.
oséb), biernych zawodowo byto 1125 tys.. Ludno$¢ aktywng zawodowo tworzyli pracujgcy
(1641 tys. os6b) i bezrobotni (30 tys.).

Na poziom zatrudnienia duzy wptyw majg czynniki hamujgce dziatalnos¢ przedsiebiorstw.
Najwazniejszymi barierami utrudniajgcymi funkcjonowanie przedsiebiorstw w Wielkopolsce
wskazywanymi przez pracodawcéw sg niedobor pracownikdw i rosngce koszty zatrudnienia?®.
Duzg role w ksztaltowaniu zjawiska zmniejszenia podazy sity roboczej majg wskazywane
wczesniej trendy demograficzne oraz zmiana postaw pracowniczych na rynku pracy. W
sytuacji rosngcych niedoborow kadr, pracownicy stajg sie jednym z kluczowych zasobdw firmy,
ktéry determinuje mozliwosci efektywnego funkcjonowania®.

Wielkopolscy pracodawcy eliminujg powstate luki kadrowe m.in. poprzez zatrudnienie
cudzoziemcow. Jak wskazujg analizy rynku, chociaz naptyw imigrantow sprawia, ze obecnie
odczuwane przez pracodawcow braki pracownikéw sg tagodniejsze i nie zmuszajg firm do
daleko idgcych ustepstw w negocjacjach ptacowych, to ewentualny pozytywny wptyw imigraciji
na zasoby pracy w diuzszej perspektywie nie bedzie wystarczajgcy?®. Nie moze wiec stanowié
on jedynego rozwigzania problemu niskiej podazy pracy w kraju i regionie.

Grupg stanowigcg znaczgcy potencjat w obszarze zatrudnienia sg osoby powyzej 50 roku
zycia. Najwieksze rezerwy zasobdw sity roboczej sg obecne wsréd osob w  wieku
przedemerytalnym trwale opuszczajgcych rynek pracy, w najmtodszych grupach wiekowych
wchodzacych dopiero na rynek pracy oraz wsrod kobiet w wieku reprodukcyjnym. Konieczne
jest zatem dostosowanie organizacji przedsiebiorstw i miejsc pracy do zatrudnienia
pracownikbw o zréznicowanych mozliwosciach i oczekiwaniach w réznych grupach
wiekowych (oséb nieaktywnych zawodowo / oséb starszych), wprowadzenie programéw
zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach, aby walczy¢ o mozliwe najdtuzsze zachowanie
na rynku pracy zasobow o0s6b z pozgdanymi kwalifikacjami oraz otwarcie sie niektérych branz
i profesji na zatrudnienie oséb starszych lub kobiet.

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

23 Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci w wojewddztwie wielkopolskim w Il kwartale 2019 r., Urzad
Statystyczny w Poznaniu

24 Ocena sytuaciji na wielkopolskim rynku pracy i realizacji zadar w zakresie polityki rynku pracy w 2018
roku, Wojewoédzki Urzad Pracy w Poznaniu, marzec 2019 r.

25 Kondycja pracobiorcéow na wielkopolskim rynku pracy (2017 r.), Wojewoddzki Urzad Pracy
w Poznaniu, s. 160.

26 Ocena sytuaciji na wielkopolskim rynku pracy i realizacji zadar w zakresie polityki rynku pracy w 2018
roku, Wojewoédzki Urzad Pracy w Poznaniu, marzec 2019 r.

27 Barometr zawodéw. Raport podsumowujgcy badanie w wojewddztwie wielkopolskim 2020,
Wojewddzki Urzgd Pracy w Poznaniu, Poznah 2019.
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Réwniez w sektorze opieki zdrowotnej prognozowane jest utrzymanie sie problemoéw
z pozyskaniem lekarzy (gtdwnie specjalistow), a takze wykwalifikowanych pielegniarek
i potoznych z aktualnymi uprawnieniami oraz ratownikdw 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 etatow lub
mozliwosci podniesienia wynagrodzen?®. Nalezy rowniez zauwazy¢, ze prace w ramach ww.
zawodow coraz czesciej wykonuje sie w ramach wiasnej dziatalnosci.

Warto podkreslic réwniez, Zze jednym z istotnych zawodow zwigzanych z opieka
paramedyczng, opiekunczg, na ktoéry diagnozowane jest rosngce zapotrzebowanie w regionie,
jest opiekun o0séb starszych Iub 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 wysitkéw
opiekunczych na rodzine np. kosztem wycofania sie lub ograniczenia aktywnosci zawodowej
(najczesciej kobiet). Trudno zatem szacowaé 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 zachodzgce
zmiany spoteczne (m.in. mniejsza liczba dzieci, migracje) bedg coraz bardziej wymuszaty
urynkowienie tego typu ustug. Dodatkowo, konsekwencjg zmian demograficznych jest rowniez
rozwoj ustug skierowanych do senioréw, ktorzy stanowig atrakcyjng grupe klientow, a takze
zapotrzebowanie na pracownikbw w branzach i grupach zawoddw ukierunkowanych na
zaspokajanie potrzeb (nie tylko opiekunczych) oséb starszych.

Zasoby pracy - ludnosé w wieku produkcyjnym w regionie

W wojewodztwie 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 6 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 @ & i i o
e 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 udzialu mieszkancow w wieku
poprodukcyjnym. W latach 2010-2018 na terenie wojewoddztwa wielkopolskiego udziat oséb w

28 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 oddziaty opieki paliatywnej. Sytuacja oséb
starszych w Polsce w 2018 r., Giéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2020; Informacja o sytuacji oséb
starszych w 2018 r., Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2019 r.
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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
sie¢ w wieku niemobilnym (powyzej 45 lat). Sg to osoby uwazane za niechgtne do zmiany
miejsca pracy, przekwalifikowania sie lub zdobycia nowych umiejetnosci.

Udziat ekonomicznych grup wieku w ogélnej liczbie ludnosci przy wykorzystaniu typologii tréjkata
Osana pozwala na klasyfikacje jednostek terytorialnych zw. na typy demograficzne okreslajgce
etapy rozwoju ludnosci wynikajgce ze struktury wieku. Wojewodztwo wielkopolskie ze wzgledu
na strukture wieku ludnosci 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 rowniez na wolniejsze tempo zmian zwigzanych
ze starzeniem sie spoteczenstwa niz dla reszty kraju. Podobny warunek spetniato jeszcze 5
wojewoddztw, tj. lubuskie, matopolskie, podkarpackie, pomorskie i warmihnsko — mazurskie.
Proces starzenia sie mieszkancéw powiatow w regionie przebiega w roznym tempie, co obrazuje
ponizsza tabela.

Tabela 7 Klasyfikacja powiatéw wojewddztwa wielkopolskiego wg. ekonomicznych grup wieku w
2018 r. — tréjkat Osanna

czarnkowsko- trzcianecki, obornicki,
wagrowiecki, poznanski, miedzychodzki,
szamotulski, nowotomyski, grodziski,

mtodos¢ A>19,3% B>60,7% C<19,9% . L L .
wolsztynski, leszczynhski, gostynski, sremski,

Sredzki, wrzesinski, koninski, pleszewski,
jarocinski, krotoszynski, kepinski
A>19,3% B>60,7% C<19,9%  gnieznienski, rawicki
A>19,3% B>60,7% C<19,9%  ----
ztotowski, stupecki, turecki, kaliski,
ostrzeszowski, koscianski
A>19,3% B>60,7% C<19,9% pilski, chodzieski, kolski, ostrowski
A>19,3% B>60,7% C<19,9% Poznan, Konin, Leszno, Kalisz
Zrédto GUS, Sytuacja demograficzna wojewddztwa wielkopolskiego w 2018 r. s. 64-65. Zestawienie
stworzone na podstawie typologii trojkgta Osanna. Analizowane wskazniki to: A udziat ludnosci w wieku
przedprodukcyjnym, B produkcyjnym i C poprodukcyjnym. W zaleznosci od znaku i wartosci
bezwzglednej wspotczynnikdw wyrdznia trzy typy demograficzne Kazdy typ posiada dwie klasy.

demograficzna

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

Znaczny obszar regionu 60% powiatow (21 powiatdow) znajduje sie w tzw. miodosci
demograficznej. W fazie stabilizacji znajduje sie 6 powiatéw, natomiast 8 powiatéw zostato
zakwalifikowanych jako starzejgce sie demograficznie (w tym wszystkie miasta na prawach
powiatu).

Skutki tych zmian wedlug prognoz GUS dla regionu bedg konsekwentnie postepowaé
i bedg miaty coraz wiekszy wptyw na wszystkie obszary zycia spoteczno - ekonomicznego, w
tym takze na rynek pracy (spadek podazy pracy / spadek liczebnosci osob aktywnych
zawodowo). W strukturze ludnosci po 2050 r. ludnos¢ w wieku produkcyjnym bedzie stanowita
56,8%. Co istotne sama grupa osob w wieku produkcyjnym rowniez bedzie ulegac starzeniu
sie, gdyz przewiduje sie staty spadek liczby ludnosci w wieku mobilnym (do 44 lat), przy
wzroscie liczebnosci oséb w wieku niemobilnym. W 2025 r. co pigty mieszkaniec regionu
bedzie emerytem, w 2050 r. bedzie to juz 27,5% populacji (tj. ponad 905 tys. oséb).
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Wykres 6 Udzial ludnosci wedtug funkcjonalnych grup wieku w ogéle ludnosci wojewédztwa
wielkopolskiego w latach 2015-2050
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27,5%
30,0% 0 :
201% 20,9% 21,2% Zw -
173% 185% 77 T produkcyjny
20,0% | — niemobilny
19,1% 18,99 _
10,0% o 189% 185% 17196 1630 4 5,8% 15.6% 15,79 poprodukcyjny
0,0% T T T T T T T 1

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.]?°

Aktywnos¢ zawodowa oséb 50+ w regionie

W Wielkopolsce w 2018 r. osob aktywnych zawodowo (ij. aktywnych zawodowo pracujgcych
i aktywnych zawodowo bezrobotnych) majgcych 50 lat i wiecej byto 415 tys. oséb. Spadek
w stosunku do poprzedniego roku byt spowodowany gtéwnie wzrostem udziatu oséb biernych
w tej kategorii wiekowej (17 tys. osdb).

Tabela 8 Aktywni zawodowo (pracujacy i bezrobotni) wg ptci i wieku w Wielkopolsce i w Polsce
w lIl kwartale 2019 r. (w tys. osob)

Polska

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

kobiety 7674 542 1831 2 264 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

Niska liczba oséb bezrobotnych w regionie wg. BAEL® (5 tys. osdb) dla kategorii wieku 50+
wskazuje, na fakt, ze osoby majace 50 lat i wigcej po utracie zatrudnienia czesto przechodzg

29 https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ludnosc/prognoza-ludnosci/prognoza-ludnosci-na-lata-2014-
2050-opracowana-2014-r-,1,5.html

30 Aby osoba zostata uznana za bezrobotng wedtug BAEL, musi spetnia¢ nastepujgce warunki fgcznie:
by¢ w wieku 15-74 lata, nie pracowa¢ w okresie badanego tygodnia, aktywnie poszukiwaé pracy
(konkretne dziatania w okresie 4 tygodni przed badaniem, wliczajgc w to tydzien badania), byé gotowa
do podjecia pracy w ciggu dwéch tygodni po przeprowadzeniu badania. Do bezrobotnych zalicza sie
takze osoby, ktére znalazly prace, czekajg na jej rozpoczecie (do 3 miesiecy) i jednoczes$nie deklarowaty
chec jej podjecia.
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w bierno$¢ zawodowg (786 tys. osob), co oznacza, ze sg osobami niepracujgcymi, ale nie
poszukujg pracy / nie sg gotowi do jej podjecia. Osoby majgce 50 lat i wiecej charakteryzuje
stosunkowo wysoki udziat oséb biernych zawodowo (65,5%) w poréwnaniu z innymi
kategoriami wieku. Na drodze aktywnosci zawodowej czesto, oprocz problemow ze
znalezieniem pracy, stajg takze otrzymywane $wiadczenia, np. w postaci emerytury®!, choroba
czy niepetnosprawnosg, jak rowniez obowigzki rodzinne i zwigzane z prowadzeniem domu.

Wykres 7 Udzial oséb biernych zawodowo w ogodle ludnosci aktywnej ekonomicznie
w wojewodztwie wielkopolskim wg wieku w 2018 r.

66,2% 65,5%

45,6% 42,9%

l 14,1% 12,4% 12,5% 11,0%
[ [ ]
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Polska mWielkopolska

Zrédto: BAEL /Bank danych lokalnych GUS

Wspdtczynnik aktywnosci zawodowej dla ludnosci powyzej 50 roku zycia w regionie w 2018 r
ksztattowat sie na poziomie 34,6% (byt on o 24,2 proc nizszy niz dla ludnosci ogétem).
Oznacza to, ze w 2018 roku co trzecia osoba powyzej 50 roku zycia w regionie byfa aktywna
zawodowo. Aktywno$¢ zawodowa oséb majgcych 45-54 lata (87,1%) utrzymywata sie na
wysokim poziomie (poréwnywalnym z kategorig wieku 25-34 lata - 87,9%). Dla kategorii wieku
55 — 64 lat wartos¢ wspodtczynnika 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 w regionie (podobnie jak w kraju, i UE) charakteryzujg sie wiekszg aktywnoscig
zawodowg na rynku pracy niz kobiety. Analizujgc warto$¢ wspétczynnika aktywnosci
zawodowej, uwzgledniajgc wezsze przedzialy wieku mozna zauwazy¢, ze kobiety w grupie
wieku 45-54 lata wykazywaty najwyzszg aktywnosc¢ na ryku pracy (tj. 82,9%) wzgledem kobiet
w pozostatych kategoriach wiekowych.

Wykres 8 Wspélczynnik aktywnosci zawodowej wg pici i wieku w Wielkopolsce w Il kwartale
2019 r. w [%].
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mogotem mmezczyzni © kobiety

Zrédto: BAEL /Bank danych lokalnych GUS

31 Wedtug danych GUS w 2018 r. 662 057 osoby pobieraty swiadczenia z pozarolniczego systemu
ubezpieczeh spotecznych w tym 463 430 pobierato emeryture.
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W 2018 r. Wielkopolska byta na 3 miejscu w kraju pod wzgledem liczby aktywnych zawodowo
(pracujacych) majacych 50 lat i wiecej (410 tys. oséb), za mazowieckim (696 tys.) i sSlgskim
(475 tys.). Udziat pracujacych w regionie nalezacych do kategorii wieku 45-54 lat
w pracujgcych ogotem wynosit 21% (tj. 341 tys. osob), majgcych 55-64 lata — 14% (32,8 tys.);
majgcych 65 lat i wiecej — 2% (33 tys.)*2.

Kobiety pracujgce 45+ w regionie stanowity 16 % ogotu pracujgcych, mezczyzni - 21%.

Tabela 9 Aktywni zawodowo (pracujacy) wg ptci i wieku w Wielkopolsce i w Polsce w 2018 r.
(w tys. osob)

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

Ogétem 1609 128 421 460 341 227 33
Mezczyzni 896 70 240 252 180 133 22

Kobiety 713 58 181 208 161 94 11

Zrédto: Eurostat

Wskaznikiem, ktory pozwala zobrazowaé aktywnos¢ oséb pracujgcych na rynku pracy jest
wskaznik zatrudnienia®. Jego warto$¢ dla oséb mieszkajgcych w regionie majgcych 50 lat i
wiecej (ogétem) w Wielkopolsce jest najnizsza sposrod 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 przejsciu na emeryture i zakonczeniu aktywnosci zawodowej w
momencie osiggniecia wieku emerytalnego przez pracownikéw 50+. Od lat na rynku pracy
obserwujemy pozytywny trend, ktéry dla pracownikow w wieku przedemerytalnym, tj. 55-64
wykazuje tendencje wzrostowg (w 2010 r. 33,8, w 2018 r. 50,1) — dotyczy to obu pitci®*. Nie
mniej zwraca uwage utrzymujgca sie gwattownosc¢ procesu wycofywania oséb 50+ z rynku
pracy.

Wykres 9 Wskaznik zatrudnienia wg wieku i ptci w 2018 roku (wojewédztwo wielkopolskie)

92,3 94,9 92,0
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych BDL GUS

32 Dane Eurostat: Employment by sex, age and NUTS 2 regions (1 000) [Ifst_r_Ife2emp]

33 Wskaznik zatrudnienia - udziat pracujgcych danej kategorii w ogdinej liczbie ludnosci danej kategorii.
34 W duzej mierze aktywizacja starszych rocznikéw dokonuje sie w wyniku presji demograficznej
zwigzanej ze starzeniem sie spoteczehnstwa. Dodatkowym katalizatorem wzrostu bylo zapewne
podwyzszenie wieku emerytalnego w ramach ustawy obowigzujgcej w latach 2013-17 i intensywna
debata spoteczna zwigzana z tg — wycofang pozniej przez kolejny rzad reformg. Patrz: Aktywnosc
zawodowa i edukacyjna dorostych Polakéw wobec wyzwan wspofczesnej gospodarki. Raport
podsumowujgcy VI edycje badania BKL w latach 2017-2018, Polska Agencja Rozwoju
Przedsiebiorczosci, 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 poszczegoélnych grupach wieku jest wyzszy niz ten notowany w skali
catego kraju. Najkorzystniej w poréwnaniu do UE i kraju przedstawia sie sytuacja oséb 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 wyjgtkowo wysoka
aktywnos$¢ zawodowa mezczyzn, ktérych wskaznik zatrudnienia byt o 10,5% wyzszy od
wskaznika zatrudnienia dla kobiet.

Bezrobotni 50+ w wojewédztwie wielkopolskim

Zgodnie z danymi BAEL w 2018 roku wojewdédztwo wielkopolskie posiadato najnizszg stope
bezrobocia w kraju zaréwno dla ludno$ci ogétem (tj. 2,2% - Polska =3,8%), jak i dla oséb 50+
(tj. 1,2% - Polska =2,6%). Réwniez udziat bezrobotnych zarejestrowanych wg grup wieku 45-
54 lata (tj. 2%) i 55-59/64 (tj. 2,6 %) w liczbie ludnosci w tym wieku byt najnizszy w kraju
(wartoéci 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 rowna 11 994 os6b®, co
stanowito 26% ogo6tu. Wiekszos¢ tej grupy stanowili mezczyzni (60%), co jest cechg
wyrozniajgcg grupe 50+ na tle pozostatych bezrobotnych i wynika z wczeéniejszego wieku
emerytalnego kobiet. Wérdd oséb 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. 48%
sposrdéd bezrobotnych majgcych 50 lat i wiecej (tj.) byty osobami diugotrwale bezrobotnymis®.

Udziat os6b bezrobotnych 50+ w populacji osob zarejestrowanych w PUP jako bezrobotne nie
ulegat od 2014 r. znaczgcym zmianom. Jednoczesnie wraz ze spadkiem liczby bezrobotnych,
sama liczba zarejestrowanych oséb 50 + drastycznie spadta (0 57,8% w stosunku do 2014 r.)

Wykres 10 Osoby bezrobotne w wojewodztwie wielkopolskim w latach 2014-2019
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Zrédto: Dane WUP Poznan / bezrobocie rejestrowane

35 Duza dysproporcja liczby bezrobotnych zarejestrowanych w PUP oséb 50+ (11 994 osob)
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 podejmuijg nieoficjalne zatrudnienie (co oznacza prace w ,szarej strefie”).

36 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.

23



Fundusze Rzeczpospolita
E Europejskie - Polska

SAMORZAD WOJEWODZTWA Unia quPPeJSKB
WIELKOPOLSKIEGO Europejskie Fundusze

Strukturalne i Inwestycyjne
Program Regionalny

Udziat oséb bezrobotnych powyzej 50 r.z. w ogdle bezrobotnych wykazuje znaczne
zréznicowanie w powiatach wojewddztwa wielkopolskiego, co od poszczegdolnych PUP
wymaga dedykowanych dziatah w zakresie realizowanych programéw przeciwdziatania
bezrobociu uwzgledniajgcych specyfike uwarunkowan lokalnych rynkéw pracy.

Struktura wyksztatcenia osob zarejestrowanych w PUP powyzej 50 roku zycia w IV kwartale
2019 byla zblizona do proporcji odpowiadajgcych ogdtowi bezrobotnych. Na tle ogétu
zarejestrowanych, osoby 50+ wyrozniat ponadprzecietnie wysoki udziat o0so6b
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym i gimnazjalnym.

Wykres 11 Struktura oséb bezrobotnych powyzej 50 roku zycia wg. wyksztalcenia i wieku
wojewodztwie wielkopolskim (IV kwartat 2019 r.) w %
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Zrédto: Dane WUP Poznan / bezrobocie rejestrowane

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 osob z tej kategorii wieku
posiada staz przekraczajgcy 20 lat, a ponad 18% przekraczajgcy 30 lat pracy (ogdt
bezrobotnych odpowiednio 15% i 5%).

Pomimo posiadanego doswiadczenia zawodowego osoby bezrobotne 50+ dtuzej poszukiwaty
pracy oraz czesciej byly zagrozone dtugotrwatym bezrobociem niz pozostali zarejestrowali
w PUP. 36% z tej kategorii wiekowej poszukiwato pracy przez okres dtuzszy niz rok (wartosé
dla os6b bezrobotnych ogétem byta rowna 28%).

Struktura populacji os6b zatrudnionych majacych 50 i wigcej lat w regionie

Wg danych GUS w 2016 r pracownikéw majgcych 50 lat i wiecej w Wielkopolsce byto 206 812
0s6b (w tym 108 462 mezczyzn i 98 350 kobiet).

Analiza struktury populacji oséb zatrudnionych majgcych 50 i wiecej lat w wojewodztwie
wielkopolskim wskazuje na znaczne zrdéznicowanie udziatu kobiet i mezczyzn
w poszczegolnych grupach wieku. W grupie zatrudnionych majacych 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%3%'). W starszych grupach odsetek zatrudnionych kobiet gwattownie spada co wigze sie
z faktem wczes$niejszego uzyskiwania przez te grupe zatrudnionych uprawieh emerytalnych.

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

Wsrdéd zatrudnionych powyzej 50. roku zycia w pazdzierniku 2016 r., w Wielkopolsce
w podmiotach gospodarki narodowej o liczbie pracujgcych 10 oséb i wiecej, najwiekszy
odsetek stanowity osoby z wyksztatceniem srednim (zawodowym i ogolnoksztatcgcym).
W poszczegdlnych podgrupach wiekowych wyksztatceniem wyzszym legitymowato sie
od 20,5% do nawet 28,9% oso6b. Zwraca uwage szczegodlnie wysoki odsetek o0so6b
z wyksztatceniem wyzszym w najstarszej grupie pracownikéw. Wynika to z faktu, ze okres
aktywnosci zawodowej w przypadku tych zawodow, do wykonywania ktorych niezbedny jest
wysoki poziom wyksztatcenia, moze by¢ dtuzszy (np., lekarz, prawnik).

Takze poziom zarobkow najstarszej grupy pracownikéw jest wyraznie wyzszy niz w przypadku
miodszych oséb. 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.

Wykres 13 Przeciethe wynagrodzenie brutto pracownikéw zatrudnionych w grupach wieku
w wojewodztwie wielkopolskim (stan na: pazdziernik 2016 roku)

7000,00 6110.72
6000,00 5383,44
4771,65
5000,00 4411,64 4571,02
427850 3893,07
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3000,00
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0,00

50-54 55-59 60-64 50 lat i wiecej 65 lat i wiecej

mMezczyzni mKobiety ©OOgoétem

Zrédlo: opracowanie na podstawie danych GUS pozyskanych z badania reprezentatywnego
na formularzu Z-12 Sprawozdanie o strukturze wynagrodzeh wedlug zawoddéw” 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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Rozpatrujgc rodzaj prowadzonej dziatalnosci najwiecej osob powyzej 50. roku zycia
w pazdzierniku 2016 r. zatrudnionych byto w przemysle — 69,3 tys. osob (34%). Biorgc pod
uwage ptec, najwiecej mezczyzn pracowato w przemysle (44%), a kobiet — w edukac;ji (26%).

Co pigta zatrudniona osoba powyzej 50. roku zycia w jednostkach gospodarki narodowej
o liczbie pracujgcych 10 osob i wiecej w pazdzierniku 2016 r. wykonywata zawdd zaliczany
do grupy specjalistow — 41,4 tys. oséb (20%). WsSrdd kobiet najliczniej reprezentowang grupg
zawodéw byli specjalisci — 28,9 tys. 0sob (29%). Z kolei najwiecej mezczyzn wykonywato
zawod z grupy robotnicy przemystowi i rzemiesinicy — 29,4 tys. oséb (27%).

Wykres 14 Struktura zatrudnionych powyzej 50. roku zycia w wojewddztwie wielkopolskim wg
plci i wielkich grup zawodéw w pazdzierniku 2016 r.
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sprzedawcy  rzemiesinicy maszyn i publicznych, prace proste lesnicy i rybacy
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Zrédlo: opracowanie na podstawie danych GUS pozyskanych z badania reprezentatywnego
na formularzu Z-12 Sprawozdanie o strukturze wynagrodzeh wedtug zawoddw” za pazdziernik
2016 r. dot. liczby zatrudnionych oraz przecietnym wynagrodzeniu w gospodarce narodowej os6b
powyzej 50 roku zycia w wojewddztwie wielkopolskim

5.1.4 Analiza ocen i 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. 38 wskazujg, ze oceny wiasnej atrakcyjnosci na rynku
pracy osob pracujgcych powyzej 50 roku zycia nie odbiegajg w znaczgcym stopniu od ocen
ogotu respondentdow. Okoto 44,5% wysoko Ilub bardzo wysoko ocenito wilasng
konkurencyjnos¢ na rynku pracy, 44,6% okreslito jg jako srednig, natomiast niecate 6% byta
zdania, ze jest ona na niskim lub bardzo niskim poziomie.

Rowniez 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 w opinii prawie 44%
stanowi on przeszkode w realizowaniu kariery zawodowej, a co dziesigty uznat go za
zdecydowang przeszkode (co pigty badany nie potrafit odnie$¢ sie do ww. kwestii). Pozwala

38 Kondycja pracobiorcéw na wielkopolskim rynku pracy, Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu, Poznan
2017 r. Badanie ilosciowe stanowito probe diagnozy aktualnej sytuacji oséb zatrudnionych na terenie
wojewodztwa wielkopolskiego w 2017 r. Przeprowadzone na reprezentatywnej probie osob
zatrudnionych na terenie wojewodztwa wielkopolskiego N=1 540. Kryterium wieku nie byto
uwzglednione w doborze préby. Zrealizowano 385 wywiaddw z osobami majacymi 50 lat i wiece;.
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to wnioskowac, ze pracujgcy 50+ odczuwajg pewne ograniczenia w tym zakresie. Osoby 50+
(37,8%) czesciej (0 3,9%) deklarowaty, ze obawiajg sie utraty aktualnej pracy.

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 najczes$ciej wskazywang
przyczyng trudnosci w znalezieniu zatrudnienia przez respondenta (zwlaszcza przez
ankietowanych w wieku 55-60 lat i 60 lat i wiecej).

Wykres 15 Przyczyny najbardziej utrudniajgce znalezienie zatrudnienia wskazywane przez osoby
bezrobotne 50+.

zty stan zdrowia 44,9%
nieche¢ pracodawcow do zatrudniaina oséb 50+ 41,2%
kwalifikacje nieadekwatne do potrzeb pracodawcow [F11,6%
brak ofert pracy 11,4%
niezadowalajgce warunki zatrudnienia 11,3%
nieaktualne kwalifikacje zawodowe [10,7%
brak do$wiadczenia zawodowego [14,9%
badany nie poszukuje pracy [ 4,6%
niemoznos¢ podjecia pracy z uwagi na obowigzki 3,8%
brak motywacji i nadzieji 8,7%
brak dojazdu [F2,5%
nieumiejetnosc szukania pracy 12,4%
inne (jakie?) M1,7%

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

W przypadku oséb 50+ kluczowa wydaje sie by¢ decyzja dot. planéw tej grupy do
podejmowania aktywnosci zawodowej po uzyskaniu praw do pobierania $wiadczen
emerytalnych. Z roku na rok rosnie bowiem w regionie liczba emerytéw (wptyw na takg
sytuacje ma osigganie wieku emerytalnego przez osoby z powojennego wyzu
demograficznego oraz wejscie w zycie ustawy obnizajgcej wiek emerytalny). W 2018 roku
w wojewodztwie wielkopolskim liczba emerytéw 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 os6b)*. Wobec liczby ludnosci
Wielkopolski grupa emerytéw i rencistow stanowita 22,3%, a wobec ogodlnej liczby
korzystajacych ze swiadczen spotecznych w kraju — 8,5%.

W 2018 r. emeryture przyznano 30,1 tys. oséb, rok pozniej byto to 26,3 tys. osob, z czego co
roku ok. 63% stanowity kobiety. Wsréd emerytéw z 2018 r. 33.5% pozostata aktywna

39 Badanie osob, ktore przekroczyty 50 rok zycia i byty zarejestrowane jako osoby bezrobotne na terenie
wojewddztwa wielkopolskiego w okresie luty — maj 2018 r. N= 3 462 osoby. Sytuacja bezrobotnych 50+
w $wietle badan realizowanych przez WUP w Poznaniu, [w:] ZagroZzenia Wielkopolskiego rynku pracy,
Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu, Poznanh 2018, s. 69-82.

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

Tabela 10 Emerytury przyznane w 2018 i 2019 r. w wojewodztwie wielkopolskim, wraz z liczbag
emerytow aktywnych zawodowo

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

26,3 9,7 16,6 7,8 24 54

* bez 0sdb pobierajgcych swiadczenia na mocy umoéw miedzynarodowych oraz bez oséb majgcych
réwniez prawo do $wiadczenia rolniczego; dane bezposrednio z badania $wiadczen emerytalno-
rentowych

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

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

Na podstawie zrealizowanych badan mozna zauwazyC, pewne zroznicowanie w zakresie
postawy osob 50+ wzgledem ich dalszej aktywnosci zawodowej wynikajgce z aktualnego
statusu na rynku pracy. Zaledwie 12% sposrod badanych oséb pracujgcych 50+ planowato
petne zakonczenie 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.

Czynnikami najbardziej skfaniajgcymi do podejmowana pracy po osiggnieciu praw do
emerytury byto zapewnienie sobie dodatkowego zrodta dochodu (30,4%), mozliwosc
zatrudnienia dopasowanego do stanu zdrowia (26,4%). W dalszej kolejnosci zwracano uwage
na mozliwos¢ podjecia elastycznej formy zatrudnienia (12,8%) oraz zapewnienie dobre;j
atmosfery pracy (6,4%).

Wedtug badanych najskuteczniejszymi sposobami jakie wptynetyby na poprawe sytuacji osob
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 szkoleh pozwalajgcych
naby¢ im nowe/lub zaktualizowaé kwalifikacje zawodowe (12,6%), na jakie jest
zapotrzebowanie pracodawcéw oraz dofinansowanie tworzenia nowych miejsc pracy (12,4%).

Wyniki powyzszych badan warto uzupemi¢ o dane z raportu podsumowujgcego VI edycje
badania Bilansu Kapitatu Ludzkiego*? (realizowanego w latach 2017-2018), ktéry podjat temat
uwarunkowan aktywnosci zawodowej osob 50+ w Polsce. Potowa pracujgcych po 50 roku
zycia, biorgcych udziat w badaniu, spodziewa sie, ze po osiggnieciu przez nich wieku
emerytalnego ich pracodawca bedzie oczekiwat zakohczenia przez nich pracy i przejscia na
emeryture. 1Ponad potowa badanych po 50 roku zycia (60%) spodziewa sig, ze bedzie

41 Od momentu przyznania emerytury cho¢ raz byty odprowadzane skfadki na ubezpieczenie
emerytalno-rentowe

42 Raport z badania Aktywnos$é¢ zawodowa i edukacyjna dorostych Polakéw wobec wyzwan
wspotczesnej gospodarki. Raport podsumowujgcy VI edycje badania BKL w latach 2017-2018, Polska
Agencja Rozwoju Przedsiebiorczo$ci, Warszawa 2019, [http://www.parp.gov.pl].
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dorabia¢ do emerytury. 60% pracujgcych oséb w wieku powyzej 50. roku zycia u deklarowato,
ze chciatoby pracowaé nawet gdyby mieli do$¢ pieniedzy, aby utrzymac sie przez reszte zycia.

5.1.5 Bariery w zatrudnieniu / stereotypy 50+

W obliczu zachodzacych globalnie przemian spotecznych, kulturowych badz cywilizacyjnych
dotychczasowe pojmowanie starosci, préby okredlenia 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$é¢. Nastepuje proba redefinicji pojecia starosci i roli
oséb 50 i 60+ w spoteczenstwie*®. Obserwujemy stopniowe odchodzenie od pasywnego
modelu starosci na rzecz dtuzszej aktywnosci zawodowej, ktéra nastepnie jest zastepowana
przez aktywnos$¢ spoteczng innego rodzaju. 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 senioréw w spoteczenstwie, stanowigca efekt m.in. ich ograniczonej
aktywnosci zawodowej i ekonomicznej; z drugiej strony silnie propagowana jest koniecznos$é
efektywnego wykorzystania kapitatu ludzkiego i spotecznego oséb starszych, przektadajgca
sie nie tylko na lepszg jako$¢ zycia samych zainteresowanych, ale i innych grup spotecznych?*.
Nastepuje przekraczanie granic wieku, co do stylu zycia, podejmowanej aktywnoSci
zawodowej osbb starszych, nie mniej wcigz utrzymuje sie spoteczne postrzeganie starosci
jako stanu kojarzonego z chorobg, uzaleznieniem od pomocy otoczenia, brakiem
niezaleznosci finansowej, utratg statusu zawodowego - bezuzytecznoscig, 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
0sOb starszych (rowniez posrednio wspierajgc ich postawy wycofania z rynku pracy). W
efekcie tworzg btedne koto, ktére trudno przezwyciezyé?*'.

Stereotypy, ktére majg wptyw na ocene atrakcyjnosci pracownikow 50+ na rynku pracy
skupiajg sie na zarowno na mozliwosciach poznawczych, biologicznych (zdrowotnych), jak i
behawioralnych. Panuje przekonanie, ze osoby starsze nie potrafig pracowaé pod presjg
czasu, nie odnajdujg sie w zadaniach grupowych, nie sg kreatywne (pracujg wg utartych
schematow) oraz nie sg w stanie nadgzy¢ za rozwojem technologicznym (obstuga komputera,
urzgdzeh biurowych, Internet, aplikacje). Starszego pracownika uwaza sie za
nieprzystosowanego do pracy w warunkach wolnego rynku, tj. za osobe mniej elastyczna,

43 Swiatowa Organizacja Zdrowia dzieli staro$¢ na 60/65 -74 lat tzw. wczesna staro$¢, 75-89 lat —tzw.
staros¢, dojrzata, 90+ —tzw. diugowiecznosc.

44 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.

45 E. Woloszynek, M. Wojcik, O. Dabska, K. Pawlikowska-tagod, E. Koziowska, Wspodfczesne
spofeczenstwo polskie wobec zjawiska gerontofobii, [w:] Staro$¢ niejedng ma twarz — badania
interdyscyplinarne nad staro$cig, red. Grzegorz Libor, 2017, s. 63-66.

46 Ageizm - (wg. Szukalskiego) zestaw przekonan, uprzedzen i stereotypow, ktérych podstaw
doszukiwac sie mozna w biologicznym zréznicowaniu ludzi, zwigzanym z procesem starzenia sie, ktére
dotyczg kompetenciji i potrzeb oséb w zaleznosci od ich chronologicznego wieku, patrz: D. Nowalska-
Kapuscik, Starosc¢ jako ,,produkt USP” w procesie przeciwdziatania ageizmowi, [w:] Staro$¢ niejedng ma
twarz — badania interdyscyplinarne nad staroscig, red. Grzegorz Libor, 2017, s. 279.

47 K. Pawlikowska-tagdd, O. Dgbska, E. Wotoszynek, M. Woéjcik, 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.
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trudno adaptujaca sie do nowych warunkéw, powolng w dziataniu (mniej produktywng), mniej
zdolni do podejmowania decyzji, wymagajgcg poswiecenia wiecej uwagi / niesamodzielng i
roszczeniowg. Wszystkie te cechy skutkujg przeswiadczeniem, ze osoby starsze sg
kosztowne w zatrudnieniu, gdyz nie przynoszg zwrotu poniesionych naktadow.

Duze znaczenie odgrywa rowniez przeswiadczenie o potencjalnych ktopotach pracodawcy
zwigzanych ze stanem zdrowia oséb 50+. Powszechnie uwaza sie, ze osoba mtoda nie bedzie
korzystata ze zwolnien lekarskich. Fakty wskazuja, ze jest doktadnie odwrotnie*®. Opinie te
ignorujg rowniez fakt, ze ludzie w wieku okotoemerytalnym sg przecietnie w lepszej ogolnej
kondyciji niz w przesztosci, i nie posiadajg zobowigzan osob mtodszych wynikajgcych m.in. z
opieki nad dziecmi.

Inng etykietg, ktéra negatywne oddziatuje na postrzeganie czesci aktywnosci zawodowej
kobiet 50+ jest ich potencjalna rezygnacja z aktywnosci zawodowej na rzecz rél rodzinnych
i opiekunczych. Rzeczywiscie w sytuacji niemoznosci lub niecheci skorzystania z opieki
instytucjonalnej nad dzieckiem zapewnianej przez ztobek rozwigzaniem czesto stosowanym
jest wiasnie pomoc rodziny*®. Biorgc jednak pod uwage spadajgcy poziom dzietnosci
spoteczenstwa, opdznianie decyzji o zaktadaniu rodziny, jak i wreszcie, rosngcg aktywnosé
zawodowg dziadkow, nalezy przyjaé, ze w kolejnych dekadach coraz mniejsza czesé rodzin
bedzie poszukiwata tego rodzaju wsparcia. Co wiecej, wiele osob starszych postrzega moment
usamodzielnienia dzieci jako czas realizacji wtasnych planéw izamierzen Nastepuje
stopniowe zmniejszenie znaczenia petnienia rol opiekuhczych wobec wnukoéw ws$rdd
seniorow.

Realng barierg w zatrudnieniu oséb 50+ majgcg swoje zrédto 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% opiekunéw jest aktywnych zawodowo, natomiast wsrdd osob niepracujgcych 66%
pobiera emeryture lub rente®..

Jednym z pozytywnych skojarzen wzgledem staro$ci jest uznanie atutu, jakim dla osob
starszych jest doswiadczenie — w tym doswiadczenie zawodowe. Jednak wartos¢
doswiadczenia 0sob starszych traci na znaczeniu w sytuacji, gdy nabyte w konkretnej firmie
kwalifikacje, mogg by¢ przydatne jedynie w kontekscie danego przedsiebiorstwa, ktére po
przerwaniu zatrudnienia, tracg na znaczeniu.

5.1.6 Aktywizacja 50+ na rynku pracy

Opisane wczesniej procesy demograficzne generujg potrzebe planowania i wdrazania
rozwigzan wspierajgcych aktywnos¢ zawodowg najstarszych grup pracownikow nie w trybie

48 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.

49 Zapotrzebowanie i bariery regionalnego rynku pracy w 2016 roku, Wojewddzki Urzad Pracy
w Poznaniu, Poznan 2017, s. 44.

50 K. Pawlikowska-tagdd, O. Dabska, E. Woloszynek, M. Wojcik, Dyskryminacja oséb po 50-tym roku
Zycia na polskim rynku pracy, s. 268-275.

51 Pogfebione studium ustug opiekuriczych skierowanych do oséb starszych. Srodowiskowa opieka
formalna i nieformalna, Obserwatorium Integracji Spotecznej Wielkopolskie Regionalne Obserwatorium
Terytorialne, Poznan, 2017, s. 7.
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doraznym, ale w formie dtugofalowych dziatan, ktére bedg mogty by¢ dostosowywane do
zmieniajgcego sie kontekstu spotecznego i gospodarczego.

Podejmowane dziatania powinny monitorowa¢ i uwzgledniaé zmiany wynikajgce z réznic 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 p6znej dorostosci, niz bedg mie¢ seniorzy za 10-20 lat.

Aktywizacja zawodowa senioréw obejmowacC powinna zatem szereg spojnych dziatan
skierowanych zaréwno do przedsiebiorcéw, samych pracownikéw 50+ i ich otoczenia.
Zadaniem programow wspierania zatrudnienia starzejgcych sie pracownikéw lub osoéb
bedacych na emeryturze jest tworzenie warunkoéw zachecajgcych:
— do powrotu na rynek pracy emerytéw bez obnizania / wstrzymywania otrzymywanego
Swiadczenia
— starszych pracownikéw do pozostania w zatrudnieniu, nawet gdy ich produktywnosé
w wyniku pogarszania sie sprawnosci moze sie obnizac.

Jak pokazuje praktyka poziom aprobaty dla starszych pracownikéw (i w efekcie wzrostu ich
udziatlu w zatodze firmy) zwiekszajg w sposob istotny wczesniejsze doswiadczenia
z zatrudnieniem takich osob®2. Dlatego tak wazne jest, by tworzy¢ platformy wymiany.
doswiadczen, dla przedsigbiorcow, w ramach ktérych mogliby wymieniaé dobre praktyki
i dobre doswiadczenia zwigzane z zarzgdzaniem wiekiem izatrudnianiem osob 50+.
Szczegdlnie istotne jest rowniez, aby oprocz szans pracy, jakie stwarzajg seniorom duze firmy
(gdzie jest wiecej zasobow ekonomicznych, pracownikow o réznych kwalifikacjach, rodzajow
pracy) w proces ten wigcza¢ mate i Srednie przedsiebiorstwa, ktére nie posiadajg takich tradycji
zarzgdzania w ww. zakresie.

Do barier wdrazania strategii zarzadzania wiekiem w polskich przedsiebiorstwach wcigz
nalezy niska $wiadomos¢é koniecznosci inwestowania w rozwdj kapitatu ludzkiego.
Menadzerowie wcigz jeszcze zbyt mato dostrzegajg kwestie spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu oraz nie sg dostatecznie gotowi do podjecia wspétpracy z organizacjami, ktérych
celem jest podnoszenie jako$ci zasobow ludzkich.®®. Nadal tatwiej pracodawcom przyjaé
pasywng postawe wobec pracownikow zblizajgcych sie do wieku emerytalnego niz podjgc
prébe zarzadzania ich zasobami dla organizacji i tworzenia zachet podtrzymania wspotpracy.

Podnoszenie swiadomosci w zakresie wieku oséb zatrudnionych w catej organizacji
i podejmowanie kompleksowych dziatah skierowanych do pracownikéw w kazdym wieku (ze
szczegolnym uwzglednieniem osob starszych) skutkuje bowiem wymiernymi korzysciami dla
przedsiebiorstw: .

zoptymalizowaniem zatrudnienia (zwiekszenie efektywnos$ci pracownikéw),

e ograniczeniem rekrutacji i rotacji zatrudnienia,

e podniesieniem wydajnosci pracy pozostatych pracownikéw (ograniczenie konfliktow
miedzypokoleniowych),

e zmniejszeniem kosztow pracy (nizsza absencja pracownikow w starszym wieku,
uzyskana dzieki profilaktyce zdrowotnej, stosowaniu elastycznych form zatrudnienia,
wykorzystaniu ulg zwigzanych z zatrudnieniem pracownikéw 50+),

e dluzszy okres zwrotu korzysci z poniesionych inwestycji w szkolenia,

52 Z. Wozniak, Starosc. Bilans—Zadanie—-Wyzwanie, s. 263.
58 M. Rembiasz, Rola Strategii zarzgdzania wiekiem w przedsiebiorstwie, ”Studia i prace Wydziatu Nauk
Ekonomicznych i Zarzgdzania Uniwersytetu Szczecinskiego”, nr 39, t. 3, 2015, s.163.
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szkolenia wewnetrze prowadzone przez pracownikdw ograniczajg koszty dla
organizacii,

zmniejszeniem ryzyka wystepowania luk kompetencyjnych,

korzystaniem z wiedzy pragmatycznej (zatrzymanie doswiadczonych pracownikow),
poprawg wizerunku przedsiebiorstwa, zarowno wewnetrznego jak i zewnetrznego.

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

oraz

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

umieszczenie w ogtoszeniach o prace informacji, ze wiek nie jest barierg w podjeciu
zatrudnienia,

dostosowanie formy materiatéw rekrutacyjnych do odbiorcéw w réznym wieku,
wykorzystywanie kanatéw rekrutacyjnych uwzgledniajacych osoby starsze
zamieszczanie ogtoszen w mediach, ktére docierajg do oséb w réznym wieku
przeprowadzanie selekcji rekrutacyjnej przez osobe z odpowiednig wiedzg z zakresu
zarzgdzania wiekiem,

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

wychodzenie z ofertg pracy bezposrednio do pracownikéw 50+, np. na targi pracy
poprzez delegowanie jako ,ambasadoréw zatrudnienia” osoby w wieku 50 + 55,

nastepujgce elementy zwigzane ze szkoleniem, zatrudnieniem i utrzymaniem

w zatrudnieniu pracownika 50+:

opracowanie profili zawodowych,

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 réznych 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.
Inwestowanie w rozwdj starzejgcej sie zatogi poprzez korzystanie ze szkolen
dostosowanych do specyficznych potrzeb pokolenia 50+.

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,

zatrudnienie wspomagane (korzystanie z trenera pracy), ktéry kontroluje proces pracy
0S0b starszych, stuzy bezposrednig pomoca,

promocje postawy zwigzane ze zdrowym trybem zycia i ewaluacja warunkow pracy,

54 Tamze, s.160.
55 |. Raszeja-Ossowska, Senior na rynku pracy, s. 17.

56 M. Rembiasz, Rola Strategii zarzgdzania wiekiem w przedsiebiorstwie, s. 159.
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o elastyczne formy zatrudnienia — dostosowanie czasu pracy do ich aktualnych potrzeb
i mozliwosci lub wprowadzenie dodatkowego urlopu dla oséb starszych zwigzanego
np. ze stazem pracy®’,

e innowacyjne / eksperymentalne rozwigzania np. przyzakladowe miejsca dziennej
opieki dla oséb starszych / rodzicow, ktdérymi dzisiejsi 50 — 60 latkowie sie opiekujg®.

e programy wsparcia pracownikéw polegajace na wykorzystaniu metody outplacementu,
ktorej istotg jest Swiadczenie wsparcia osobie zwalnianej poszukujgcej nowego miejsca
pracy oraz stworzenie systemu doradztwa zawodowego.>®

6.1. Opis wynikéw 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 zastgepowaniem pracownikéw
odchodzacych z organizacji. Dla 34,9% badanych rotacja zatrudnienia stanowi powazne
utrudnienie dla funkcjonowania firmy/instytucji, 34,6% ma trudnosci w zastgpieniu
pracownikéw, ale nie wptywa to na funkcjonowanie firmy. Warto podkresli¢, ze sytuacje te
dotyczg proceséw rekrutacyjnych nie tylko pracownikéw 50+, co ilustruje skale problemu, jakim
jest dla przedsiebiorcéw utrzymanie optymalnych zasobow kadrowych.

Wykres 16 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy Panstwa firma/ instytucja ma trudnosci zwigzane
z koniecznoscig 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 pracownikéw |

34,9%

34,6%

instytucji 18,0%
Niewielu pracownikow odchodzi z firmy |
instytuciji L2

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

Zaledwie 5,7% badanych przedsigbiorstw nie staneto w ostatnim czasie przed koniecznoscig
rekrutacji (gtéwnie mate firmy i firmy zatrudniajgce do 49 pracownikéw), co moze potwierdzaé
informacje o duzej ptynnosci kadr na regionalnym rynku pracy. Przynajmniej co druga badana
firma (56,0%) wskazata, ze w ostatnich dwoch latach doswiadczyta problemoéw zwigzanych z
zatrudnianiem oso6b spetniajgcych ich oczekiwania.

Wskazane powyzej problemy nie majg charakteru tymczasowego i bedg wystepowac takze
w przysztosci. Blisko potowa respondentow (49,2%) wskazata, ze w ciggu najblizszych 3 lat
ich firma spodziewa sie, ze bedzie doswiadcza¢ trudnosci zwigzanych z koniecznoscig
zastgpienia kadr odchodzacych na emeryture. 31% podmiotéw wskazato, ze moze to stanowic
powazne utrudnienie dla funkcjonowania ich firmy / instytuciji.

57 J. Gajda, Zarzgdzanie wiekiem i jego znaczenie w strategii spotecznej odpowiedzialnos$ci biznesu,
"Studia i prace Wydziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzgdzania Uniwersytetu Szczecinskiego”, nr 39, t. 1,
2015, s. 7.

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

59 J. Gajda, Zarzgdzanie wiekiem i jego znaczenie w strategii spotecznej, s. 31.
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Wykres 17 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy Pani/Pana zdaniem w ciagu najblizszych
3 lat Panstwa firmal/ instytucja bedzie doswiadczaé trudnosci zwigzanych z koniecznoscia
zastgpienia pracownikéw, ktérzy beda konczy¢ prace ze wzgledu na osiggnigcie wieku
emerytalnego? | pytanie jednokrotnego wyboru (n=384)

Tak, moze to stanowi¢ powazane utrudnienie dla
funkcjonowania firmy/ instytucji
Tak, ale nie bedzie to stanowito utrudnienia dla
funkcjonowania firmy/ instytucji
Nie bedzie problemu z zastgpieniem tych
pracownikéw
Niewielu pracownikéw w firmie/ instytucji bedzie
przechodzito w tym czasie na emeryture
W ciggu najblizszych trzech lat zaden z naszych
pracownikow nie przejdzie na emeryture

31,0%
18,2%
9,6%
23,4%
17,7%

Zrédito: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami przedsiebiorstw

Respondentéw zapytano o to, jakich kompetencji i umiejetnosci brakuje kandydatom
aplikujgcym o prace. Badani wskazali, ze najczesciej sg to nieracjonalne oczekiwania ptacowe
i brak znajomosci jezykdéw obcych. Opinia ta dotyczy ogdétu kandydatow.Przedstawiciele
pracodawcow w trakcie wywiadow zauwazali, ze deficyty w obszarze znajomosci jezykdw
obcych, dotyczg czesciej kandydatow starszych. Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze
kompetencje jezykowe przez niemal 32% respondentéw byty wskazywane jako nieistotne, co
pozwala sadzi¢, 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 18 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Jakich kompetencji i umiejetnosci brakuje
kandydatom aplikujacym o prace | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)

Racjonalne oczekiwania ptacowe [ I IS8 % 39,8%
Znajomosci jezykéw obcych  [NEGTGIGNGEGEGEEEEE123%) 38,5%
Doswiadczenie zawodowe [ EGENNZG6700m 34,1%

Kompetencje branzowe [ ISIEZSINN6 %0 32,6%

Znajomosci nowoczesnych technologii [ IIGIZZEN N 404% 30,5%
Determinacja [ NNZESCINNZTI6N  30.5%

Lojalnos¢ wzgledem pracodawcy [ INNEGSOE 20 1% 29,7%
Samodzielnos¢ [N Z70%0 26,6%

Sumiennos¢  [NINSZISVSIINNATI0NN  26,0%

Doswiadczenie zyciowe [ NINGICOIEINZG7%N  26,0%
Odpowiedzialnos¢ NSO 35700 258%

Zdyscyplinowanie | INEEESISUGNINNNN NSTS0NNN | 24,5%
Odpornosé na stres | NNIZCIOUEIIINNNZ0006 NN 24,2%
Tsnge . 22,9%

Wysoka wydajnos¢ pracy 23,4%
Gotowosci do pracy w nienormowanym czasie | EEEEINCSISUONINNN 103960 13,8%
Dyspozycyjnos¢ NSOV ST 11,2%

m Kompetencja jest nieistotna m Brakuje rzadko lub bardzo rzadko

m Brakuje czasami Brakuje czesto lub bardzo czesto

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami przedsigbiorstw
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6.2.2. Pracownicy 50+ w organizacji

Badanych zapytano o to, jakie granice wieku definiujg wg ich oceny pracownikow: mtodych,
w $rednim wieku, a takze dojrzatych. Celem pytania byto rowniez ustalenie, jak ksztattuje sie
granica wieku okre$lajgca osoby starsze na rynku pracy. Wiekszosé pracodawcow wskazata
50 r. zycia jako wyznacznik dolnej przynaleznosci do kategorii ,pracownikéw dojrzatych”.
Najwiecej zblizonych wskazan pracodawcy zadeklarowali wskazujgc dolng granice wieku
pracownikéw mtodych i gorng granice wieku pracownikow dojrzatych tj. 65 lat. Wynika to
najpewniej z utozsamieniem tych 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
schematow odchodzenia pracownikédw z rynku pracy i brak zauwazalnego wptywu
dotychczasowych zmian dokonujgcych sie na rynku pracy na postrzeganie weku pracownikow
przez pracodawcow.

Tabela 11 Rozktad 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
Orlmyient 2,69 4,40 4,44 4,67 4,63 3,44
standardowe®?

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

W wiekszoéci firm (60,7%), ktére zostaty objete badaniem, w ciggu ostatnich 3 lat udziat
pracownikéw majgcych 50 lat lub wigecej nie zmienit sie. W co pigtej firmie (19,8%) udziat tej
grupy pracownikéw zmniejszyt sie we wskazanym okresie (spadek zatrudnienia tej grupy
zadeklarowata co trzecia badana firma zatrudniajgca od 50-249 pracownikoéw). Jedynie 13%
firm zadeklarowato zwiekszenie udziatu zatrudnienia pracownikow w tej grupie wiekowej,
w tym najczesciej byly to firmy zatrudniajgce powyzej 250 pracownikow (26,7% sposrod
badanych firm tej wielkosci).

Pracodawcow zapytano takze o to, jaki jest przyblizony udziat pracownikdw majgcych wiecej
niz 50 lat na trzech typach stanowisk: kierowniczych, specjalistycznych i robotniczych/
liniowych. Co trzeci przedstawiciel badanych przedsigbiorstw wskazat, ze w jego firmie udziat
os6b 50+ na stanowiskach kierowniczych stanowi do 20%. W 16,9% firm udziat oséb na
stanowisku kierowniczym majgcych 50 lat i wiecej stanowit 21-40 procent, a w 15,6%
przedsiebiorstw stanowit powyzej 81 procent kadry kierowniczej. Jesli chodzi o specjalistow
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.

60 Mediana — warto$¢ srodkowa, powyzej i ponizej ktorej znajduje sie jednakowa liczba obserwacji.

61 Modalna (dominanta) — warto$¢ o najwiekszym prawdopodobienstwie wystgpienia lub warto$¢
najczesciej wystepujgca w probie.

62 Odchylenie standardowe wskazuje, jak szeroko wartosci jakiej$ 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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Natomiast co pigta firma deklarowata zatrudnienie osob powyzej 50 lat i wiecej na
stanowiskach robotniczych powyzej 60 procent.
Wykres 19 Udziat pracownikow majacych wiecej niz 50 lat w firmach objetych badaniem na

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

35,0% 34,4%
28,9%
25,3% 25,8%
21,4%
5,3% 16,995 0% 120 15,6%
=70 11,4%

Jo-3% 7,8% 8,6% 3%

3,9%3,9%

i m

0 1-20% 21-40% 41 - 60% 61 -80% >81%

m kierowniczych specjalistycznych robotniczych

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami przedsigbiorstw

Pracodawcy w ramach przeprowadzonych wywiaddéw IDI deklarowali, ze kwestia awanséw
zawodowych jest zalezna od kompetencji pracownika, a nie wieku. Nalezy jednak podkresli¢,
ze wiek 40-50 lat uznawany jest za czas najwiekszej produktywnosci / dojrzatosci kariery
zawodowej. Pracownicy obejmujgcy stanowiska specjalistyczne czesto w toku rozwoju kariery
zawodowej stopniowo obejmujg takze funkcje zarzgdcze itym samym wchodzg w role
kierownikbw zespotu specjalistdw o mniejszym stazu pracy i doswiadczeniu, zajmujg
stanowiska menadzerskie.

Rownoczesnie pracownicy majgcy 50 i wiecej lat nalezg do pokolenia, w ktérym udziat oséb
konczacych edukacje na poziomie Srednim i wyzszym byt nizszy niz w przypadku mifodszych
generacji pracownikow. Stosunkowo czesciej zatem osoby rozpoczynajgce kariere zawodowg
w latach 70-tych i 80-tych obejmowaty stanowiska liniowe/ robotnicze, na ktérych wymagane
jest wyksztatcenie zawodowe, a mozliwosci awansu sg ograniczone.

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

6.2.3. Ocena pracownikow 50+

Na podstawie wynikow badan ilodciowych nalezy uznaé, ze pracodawcy majg pozytywng
opinie o kategorii pracobiorcow w wieku 50+. Respondenci wskazywali szereg mocnych stron
tej grupy pracownikow. Przede wszystkim wskazywano ich doSswiadczenie zawodowe i
zyciowe (93,2% respondentéw), ale takze odpowiedzialnos¢ i zdyscyplinowanie.
Zdecydowanie gorzej natomiast oceniane sg: wydajnos¢ pracy, determinacja i gotowos¢ do
pracy w nienormowanym czasie.
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Wykres 20 Rozkitad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem sga mocne strony
pracownikéw majacych wiecej niz 50 lat? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=384)

Doswiadczenie zawodowe
Odpowiedzialno$¢
Zdyscyplinowanie

Doswiadczenie zyciowe

Sumiennos¢

Samodzielnos¢

Dyspozycyjnosé

Odpornosc¢ na stres

Lojalnos¢ wzgledem pracodawcy
Kompetencje branzowe

Racjonalne oczekiwania ptacowe

Gotowosci do pracy w nienormowanym czasie
Determinacja

Wysoka wydajno$¢ pracy

93,2%
80,7%
80,2%
80,2%
74,0%
72,9%
70,6%
67,2%
64,6%
62,8%
51,8%
45,1%
39,1%
27,9%

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

Wsréd stabych stron pracownikéw majgcych 50 i wiecej lat akcentowano szczegdlnie czeste
problemy zdrowotne (75,3%), a takze utrwalone przyzwyczajenia i nawyki (67,2%) oraz
zwigzane z wiekiem obnizenie sprawnosci fizycznej (65,4%). Co ciekawe, przy tak
postawionym pytaniu wydajnos¢ pracy osob starszych nie stanowita juz dla respondentow
problemu (12,5% wskazato jg jako stabg strone starszych pracownikow).

Wykres 21 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem sa slabe strony
pracownikow majacych wiecej niz 50 lat? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=384)

Czestsze problemy zdrowotne
Przyzwyczajenia i nawyki

Obnizenie sprawnosci fizycznej
Trudnos$é w adaptacji do zmian

Brak znajomosci jezykéw obcych
Brak znajomosci nowoczesnych technologii
Rutyna, brak pomystéw

Nieche¢ do uczenia sie

Przestarzate kwalifikacje

Zbyt wolne tempo pracy

Obnizenie sprawnosci intelektualnej
Niska wydajnos¢ pracy

Wygdérowane oczekiwania finansowe
Nie majg stabych stron

Wygdbrowane wymagania co do warunkéw...

75,3%
67,2%
65,4%
60,7%
56,8%
45,6%
43,0%
35,2%
28,4%
20,3%
18,2%
12,5%
8,3%
5,5%
3,6%

Zrédto: 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.
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Wykres 22 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/Pani generalnie ocenia jakos¢ pracy
pracownikéw 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%

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

Co trzeci przedsiebiorca zadeklarowat brak znaczenia kryterium wieku podczas prowadzonych
w jego firmie rekrutacji. Co ciekawe, stosunkowo niewielu pracodawcéw (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. Sugerowanie wieku kandydata jest dziataniem
dyskryminujgcym i nie moze byé warunkiem formutowanym 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
kandydatoéw (mtodszych lub starszych).

Wykres 23 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy w trakcie rekrutacji nowych pracownikow biora
Panstwo pod uwage wiek kandydatow? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)

Tak 16,9%

Nie 30,5%

To zalezy od stanowiska, na ktore

poszukujemy pracownika 2280

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

Warte zauwazenia sg tez oceny pracodawcéw (63%) wskazujgce, ze zatrudnienie osob
majgcych 50 i wiecej lat w ich opinii nie ma wptywu na wizerunek przedsiebiorstwa. Moze to
nies¢ konsekwencje dwojakiego rodzaju. Z jednej strony ten konkretny element nie stanowi
istotnej zachety dla pracodawcéw, ktérzy mogliby chcie¢ poprzez polityke kadrowg prowadzi¢
takze dziatania wizerunkowe, ktére mogtyby rekompensowaC ponoszone przez
przedsiebiorstwa koszty finansowe i wyzwania organizacyjne. Jednoczesnie jednak
obserwacja ta daje nadzieje, ze pracodawcy nie powinni czu¢ oporu przed zatrudnieniem
seniorow 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. Wydluzanie aktywnosci zawodowej pracownikéw 50+

Zdaniem wiekszosci badanych (56,8%) wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowej
pracownikéw 50+ nie wigze sie z korzysciami dla pracodawcow. Dostrzeganie wartosci w
wydtuzaniu wieku emerytalnego bytlo wsrod respondentow zalezne od wielkoSci
przedsiebiorstwa. Im wieksza firma, tym wiecej deklarowanych dostrzeganych korzysci
z wprowadzenia takich rozwigzan.
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Ws&rod badanych (28,5% respondentéw), ktdrzy dostrzegali pozytywne skutki wydtuzenia
okresu zatrudnienia pracownikow, ktorzy osiggneli juz wiek emerytalny niemal potowa z oséb
jako zalete dluzszej aktywnosci zawodowej wskazata mozliwos¢ dalszego wykorzystywania
w organizacji wiedzy i doswiadczenia najstarszych pracownikow.

Wykres 24 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy widzi Pan/ Pani korzysci wynikajace z wydtuzenia
okresu zatrudnienia tych pracownikow, ktérzy osiagneli juz wiek emerytalny? (jakie?) | pytanie
otwarte (N=110)
Doswiadczenie/ wiedza i kompetencje te;... 52
Brak koniecznosci rekrutacji i szkolenia... 22
Lojalnos¢ tej grupy pracownikow 12
Wypetniajg niedobory na rynku pracy 10
Sumiennos¢/ odpowiedzialnosc¢ tej grupy...
Chec¢ do pracy
Fakt, ze czuja sie potrzebni i mogg by¢ aktywni
Ich wiedza moze wspiera¢ mtodszych kolegéw
Zaangazowanie
Dobra ocena tej grupy pracownikow
Mniejsze wymagania finansowe

Dyspozycyjnosc¢

I\)I\)O\J-b#-bm\]m

Inne

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

Ponad potowa badanych (51,1%) zatrudniajgcych osoby 50+ pytana o0 przeszkody
utrudniajgce wydtuzenie ich aktywnosci zawodowej nie identyfikuje Zadnych Dbarier.
Respondenci, ktérzy deklarowali trudnosci, nie skupiali sie na ograniczeniach po stronie
organizacji firmy/zarzadzania, ale tych, wystepujgcych po stronie samych pracownikow.
Przede wszystkim w opinii respondentow kluczowg przeszkodg jest brak zainteresowania
samych pracownikdw 50+ kontynuowaniem aktywnosci zawodowej (22,5%) oraz braki
kompetencyjne tej grupy pracownikow (11,1%). Co ciekawe, czes¢ z badanych (6,9%) uznata,
ze miodsi pracownicy nie sg chetni do wspotpracy z osobami 50+. Dopiero w ostatniej
kolejnosci wskazywano na cechy starszych pracownikéw, ktore wynikajg ze zmian zwigzanych
z wiekiem tj. zbyt wolne tempo pracy czy rosngce obcigzenia finansowe dla firmy zwigzane z
czestszg absencjg pracownikdéw 50+.

Pomimo ze wyniki przeprowadzonych badan wskazuja, iz pracodawcy pozytywnie oceniajg
pracownikéw 50+, to ich zainteresowanie programami wspierajgcymi wydtuzenie aktywnosci
zawodowej jest niewielkie. Tylko 2,3% przebadanych pracodawcéw zadeklarowato, ze sg
zdecydowanie zainteresowani skorzystaniem z takich programéw. Wiekszosc¢ firm pozostaje
niepewna swojego stanowiska wobec tego typu ofert.

Rownoczednie badani wyrazili zdecydowanie wigksze zainteresowanie innymi formami
wspierania procesu wydtuzania aktywnosci zawodowej starszych pracownikéw. Wcigz co
trzeci pracodawca deklarowat, ze nie jest zainteresowany zadng formg wsparcia (w tym co
drugi pracodawca zatrudniajgcy do 9 oséb biorgcy udziat w badaniu). Jednak pozostali
przedstawiciele firm z entuzjazmem przyjeli pomysty twardego wsparcia skierowanego ku tej
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grupie zatrudnionych w postaci dofinansowania wynagrodzen pracownikéw 50+ (49,0%) i

szkolen dla nich (39,1%). Mate zainteresowanie formami wsparcia wptywajgcymi na sposob

zarzadzania i myslenia o organizacji $wiadczy o niegotowosci przedsiebiorstw do zmian w

podejsciu do zarzadzania kadrami.

Wykres 25 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Z jakich form wspierania procesu wydtuzania
aktywnosci zawodowej chcieliby Panstwo skorzystac¢? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=384)

Dofinansowanie do wynagrodzen

pracownikéw 50+ 49,0%

Szkolenia uzupetniajgcych kompetencje

pracownikéw 50+ 39,1%

Nie jesteSmy zainteresowani zadng z tych

form 34,6%

Szkolenia dla managerow z zakresu

0,
zarzgdzania wiekiem w organizaciji 16,1%

Wsparcie doradcze w zakresie wdrazania w

0,
firmie elastycznych form zatrudniania g

Wsparcie w opracowaniu strategii

0,
zarzgdzania wiekiem w organizacji g

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami przedsigbiorstw

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

Wykres 26 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Prosze powiedzie¢, jaka jest najczestsza praktyka w
Panstwa firmie wobec oséb, ktére nabywaja uprawnienia emerytalne? | pytanie jednokrotnego
wyboru (N=360)

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

Tworzymy zachety do odejscia z firmy | 0,6%

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

Najczesciej wdrazanym dziataniem majgcym na celu wydtuzenie aktywnosci zawodowej osob
pracujgcych w wieku ponad 50 lat przez pracodawcow sg szkolenia zawodowe umozliwiajgce
aktualizacje wiedzy (55,3%). Badanie pokazato, ze az 41,4% pracodawcoéw umozliwia takze
korzystanie z elastycznych godzin pracy. Najrzadziej stosowane sg dziatania majace charakter
doradczy, takie jak konsultacje doradcy zawodowego (10,0%), umozliwienie pracy
zdalnej / telepracy (5,8%) oraz programy umozliwiajgce wydtuzenie okresu aktywnosci
zawodowej czy wsparcie psychologiczne (4,7%).

Firmy preferujg zatrudnianie pracownikéw, ktdrzy nabyli uprawnienia emerytalne, w oparciu o
umowe o prace w wymiarze catego (35,6%) lub czesci etatu (34,4%). Fakt, ze pracodawcy
preferujg wspétprace z osobami 50+ na podstawie umow o prace (na caly lub czes¢ etatu),
nalezy uzna¢ za okoliczno$¢ sprzyjajacag podtrzymywaniu aktywnosci zawodowej tej grupy.
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Wieksza niz w przypadku umoéw cywilno-prawnych stabilno$¢ wspotpracy i posiadanie
ubezpieczenia spoftecznego znaczgco podnosi atrakcyjnosé pracy dla starszych pracownikow,
gdyz bezpieczenstwo i stabilizacja zawodowa jest dla nich istotng wartoscig (zwlaszcza gdy
podejmowanie zatrudnienia jest dla nich koniecznoscig ze wzgledéw finansowych). Podkreslali
to rowniez pracodawcy i eksperci rynku pracy w wywiadach pogtebionych

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 pracownikéw. Procedury posiadato 86,7% sposrod badanych firm
zatrudniajgcych powyzej 250 pracownikow oraz 74,3% sposrod firm 50-249. Takie dziatania
sg istothym elementem polityki kadrowej przedsiebiorstw zapewniajgcym rzetelng ocene pracy
personelu (poéki co w niewielkim stopniu wdrazane w matych firmach, ich wdrozenie
zadeklarowato jedynie 23,8% sposréd badanych firm zatrudniajgcych do 9 pracownikéw).
Nalezy je traktowac jako mechanizm przeciwdziatajgcy wykluczeniu zawodowemu ze wzgledu
na wiek czy pteé, bowiem wszelkie decyzje kadrowe dotyczgce ksztattowania wynagrodzen
czy decyzji o zakohczeniu wspotpracy powinny mie¢ swoje uzasadnienie w rzeczowej ocenie
wartosci pracownika. Warto réwnoczesnie zauwazyC, ze zdecydowana wiekszos¢ firm,
w ktorych procedur takich nie ma, nie planuje ich takze wdrazaé w przysziosci.

Wykres 27 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy Wykres 28 Rozklad odpowiedzi na pytanie:

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

wyboru (N=187)

13%
51% 49%
87%
Nie = Tak Nie = Tak
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie
wynikow badania CATI z przedstawicielami wynikow badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw przedsiebiorstw

Respondenci reprezentujgcy przedsiebiorstwa, uzasadniajgc brak planow wdrozenia
sformalizowanych procedur oceny pracownikow, wskazywali przede wszystkim, ze w ich
ocenie (80%) nie ma potrzeby sporzadzania takiej oceny, najczesciej nie przestawiajgc
szerszej argumentacji. 16% respondentéw wskazywato na zbyt matg liczbe pracownikéw,
ktéra eliminowata w ich ocenie konieczno$¢ podejmowania takich rozwigzan Na podstawie
informacji z wywiadéw pogtebionych mozna przyjaé, ze szczegdlnie w mniejszych
organizacjach ocena pracownikéw jest dokonywana na biezaco przez wiascicieli firm.

Znaczacy odsetek firm (46%) deklaruje, ze posiada sformalizowane $ciezki kariery.
Wsrod firm (54%), w ktérych nie funkcjonujg sciezki kariery, az w 87,3 % nie jest takze
planowane ich utworzenie. Przedstawiciele firm, w ktérych nie funkcjonujg sciezki kariery i nie
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jest planowane ich opracowanie, w wigkszosci (76%) wskazali, ze nie ma takiej potrzeby, 20%
respondentow doprecyzowato, ze wynika to z faktu niewielkiej liczby zatrudnionych i ptaskiej
struktury organizacyjnej.

Wykres 29 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Wykres 30 Rozkiad odpowiedzi na pytanie:

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

Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie
wynikébw badania CATI z przedstawicielami wynikow badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw przedsiebiorstw

Badanie pokazato, Zze zdecydowanie najmniej powszechnym dziataniem z zakresu
zarzgdzania kadrami jest stosowanie programoéw i strategii zarzgdzania wiekiem - 9%
z badanych zadeklarowato, ze w ich przedsigbiorstwach funkcjonujg tego rodzaju rozwigzania.
Tylko 14% firm nieposiadajgcych strategii zarzgdzania wiekiem planuje je opracowac.
W Swietle wynikow badania nalezy uznac¢, ze pracodawcy nie sg przekonani o celowosci i
wartosci dodanej ptyngcej z faktu posiadania strategii zarzgdzania wiekiem.

Wykres 31 Rozktad 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%

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

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

6.2.6. Znajomos¢ terminu ,,srebrna gospodarka”

Jedynie 40% badanych zadeklarowato znajomosc¢ terminu ,srebrna gospodarka”. Wskazuje to
na koniecznos¢ podjecia wyzwania i upowszechniania koncepciji silver economy w polityce
regionalnej i lokalnej, wizerunku 0sodb starszych jako konsumentéw specyficznych produktéw
i ustug, czy informowania o konsekwencjach proceséw starzenia sie spoteczenstwa dla
gospodarki i rynku.
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Przedsiegbiorcy, ktérzy 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 oso6b
starszych / seniorow. 23,2% z nich wskazywato na podejmowanie dziatan skierowanych na
przediuzenie aktywnosci zawodowej oséb w wieku emerytalnym i przedemerytalnym. 17,2%
przedstawicieli firm zwracato uwage na aspekt na tworzenia warunkow zatrudnienia, tworzenia
miejsca pracy dedykowanych seniorom.

6.2.7. Podsumowanie

Analizujgc stosunek pracodawcow 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 deklarujg, ze wiek nie ma w ich ocenie
wplywu na jakos¢ s$wiadczonej pracy. Jednoczesnie jednak firmy nie wdrazajg
sformalizowanych $ciezek kariery, ktére dajg zatrudnianym poczucie bezpieczenstwa i
dtugoletnig perspektywe wspotpracy pracownika z dang organizacja.

Nalezy uznaé, ze aktywizacja zawodowa oséb 50+ moze stanowiC realng odpowiedz na
potrzeby wielkopolskiego rynku pracy i niwelowaé 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, ktére byto najczesciej wskazywang przez pracodawcow mocng cechag
pracownikéw 50+, a jednoczes$nie jest jednym z czesto obserwowanych wsrod rekrutowanych
0sob deficytem. Takze determinacja, samodzielno$¢, sumienno$¢ sg cechami, ktérych u
swoich potencjalnych pracownikéw poszukujg pracodawcy, a ktore wiekszos¢ z nich wskazata
jako mocng strone oséb 50+.

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 sprawnosci fizycznej, a takze przyzwyczajenia i nawyki, ktére ograniczajg gotowo$é
do zmian i dostosowania sie do wymagan nowego pracodawcy lub stanowiska. Zaznaczy¢
nalezy, ze prowadzone badania jakosciowe 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
wiekszos¢ pracodawcéw nawet w sSwietle dostrzeganych problemow rekrutacyjnych deklaruje,
ze nie sg przekonani co do korzysci wynikajacych z wydtuzenia okresu zatrudnienia
pracownikow, ktorzy osiagneli wiek emerytalny. Co wiecej kryterium wieku czesto decyduje o
podejmowanych wyborach rekrutacyjnych.

Z proponowanych rozwigzan na rzecz wydluzania aktywnosci zawodowej pracodawcy
preferujg dziatania nastawione na uczenie sie pracownikdw, a nie uczenie sie organizacji.
Nowych inicjatyw wymagajg wiec réwniez te obszary, ktére pozwolg na promowanie
zatrudnienia osob starszych i zarzadzania wiekiem poprzez platformy wymiany doswiadczen
samych przedsiebiorcow. Wydaje sie, ze jedynie bezposrednia wymiana doswiadczen
biznesowych moze, oprocz bezposrednich motywacji finansowych oferowanych
pracodawcom, mie¢ wptyw na zmiane postaw przedsiebiorcow i menadzerow.

Po narzedzia zarzgdzania wiekiem siegajg czesciej firmy duze. Trzeba jednak podkresli¢, ze
mozliwo$¢ zarzadzania wiekiem istnieje w kazdej firmie, réwniez w mikroprzedsiebiorstwach
zatrudniajgcych do 9 oséb, w ktérych z racji niewielkich rozmiardw nie ma dziatu zajmujacego
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sie zarzadzaniem kadrami, a decydujgca role w ksztattowaniu kwestii personalnych petni
przede wszystkim cztonek zarzadu lub wiasciciel firmy. Wydaje sie, ze zwlaszcza dla tej grupy
kluczowe znaczenie w utrzymaniu konkurencyjnosci rynkowej moze mie¢ zdolnos¢
zatrzymywania doswiadczonych pracownikéw i efektywnego wykorzystywania potencjatu ich
wiedzy.

6.2. Opis wynikéw badania ilosciowego z przedstawicielami przedsiebiorstw
sektora ,,srebrnej gospodarki” (CATI)

6.3.1. Charakterystyka podmiotow

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

Wykres 32 Rozklad 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%

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

Badane firmy deklarowaty, ze docierajg do klientow w tradycyjny sposob. Niemal wszystkie
(97,5%) przedsiebiorstwa posiadajg wtasne, stacjonarne punkty sprzedazy. Co trzecie
korzysta z punktow sprzedazy nalezgcych 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.

Jezeli chodzi o kanaty 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
dziatalnos¢ online poprzez swoj sklep internetowy. Bariere prowadzenia dziatan 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
bezposrednig dystrybucjg / dostepnoscig ww. ustug, a ich charakterem i mozliwoscig
skutecznego zachecenia do korzystania z nich przez seniorow.

Warto zwrdéci¢ uwage na fakt, ze deklarowane kanaty sprzedazy w kontekscie obstugi klientow
— seniorow sg adekwatne do ich oczekiwan. Potwierdzajg to badania, ktére wskazujg na
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tradycyjne podejscie starszych konsumentéw do obstugi osobistej (szczegdlnie w momencie
zakupu ustugi, ale takze na etapach obstugi przed i pozakupowej).

Wsréd badanych firm dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki” w regionie jedynie 14,2%
prowadzito dziatalno$¢ dedykowang wytgcznie dla senioréw. 7,5% deklarowato, ze seniorzy
sg gtéwnymi, ale nie wytgcznymi odbiorcami ich ustug. 78,3% firm prowadzi dziatalno$¢ 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 klientow.

Wykres 33 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jaki przyblizony udziat w przychodach firmy stanowi
sprzedaz produktéw lub swiadczenie ustug dedykowanych seniorom? | pytanie jednokrotnego
wyboru (N=120)

Powyzej 75% 17,5%
Od 51do 75% | 5,0%
Od 25 do 50%  10,0%

Do 24%  6,7%

Nie sg prowadzone tego rodzaju analizy 60,8%
Zrédio:
opracowanie witasne na podstawie wynikow badania CATI z przedstawicielami przedsiebiorstw
dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

Dominujgcymi motywami rozpoczecia aktywnosci 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 byty w pemni
zaspokajane (30,8%). Respondentami wskazujgcymi na coraz wiekszg site nabywczg osoéb w
wieku senioralnym na rynku (12,5%) byli to przedstawiciele firm zajmujgcy sie ustugami
zdrowotnymi i opiekunczymi oraz produkujgcych nowe technologie oraz wyroby poprawiajgce
komfort zycia. Wyniki te sygnalizujg podziat wydatkbw w budzecie seniora tzn. inwestycje
w zdrowie i wyroby poprawiajgce bezposredni komfort zycia sg priorytetowe.

Wykres 34 Rozklad 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 ludnosci
Zaobserwowanie niezaspokojonych potrzeb
seniorow
Coraz wieksza sita nabywcza 0s6b w wieku
senioralnym
Pojawiajgce sie trendy i mody dotyczgce
dobdr i ustug skierowanych do oséb w...

46,7%
30,8%
12,5%

10,0%

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

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 podkreslic,
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ze zaden z badanych przedsiebiorcéw nie udzielit odpowiedzi, Zze ten dziat gospodarki bedzie
W jego ocenie tracit na znaczeniu.

Wykres 35 Jak Pan/ Pani ocenia ogdlnie 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¢ do... 9,2%
Sektor raczej bedzie sie kurczyt  0,0%
Sektor zdecydowanie bedzie sie kurczyt  0,0%

Nie wiem/ Trudno powiedzie¢ = 2,5%

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

20% badanych przedsigbiorcéw 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 by¢ ich atutem i
sprzyja¢ podejmowaniu dziatan rozwojowych (inwestycji w zespot, poszerzania portfolio
produktow, poszukiwania nowych kanatéw komunikacji z klientami).

Przyczyng wyzej opisanej sytuacji moze byc¢ 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%) wskazujgce, ze najwiekszym wyzwaniem w $wiadczeniu ustug i sprzedazy
produktow tej grupie odbiorcéw sg wtasnie ograniczone zasoby finansowe senioréw.

Podobnie wigekszos¢ z firm (62,5%) zadeklarowata, ze prowadzi badania i analizy
zapotrzebowania na produkty i ustugi.

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

W ramach przeprowadzonego badania zapytano rowniez przedstawicieli firm dziatajgcych w
sektorze ,srebrnej gospodarki” o znaczenie nagrod i certyfikatow — wyréznien w zakresie
dziatalnosci na rzecz ,srebrnego sektora”. 41,7% badanych wyrazito opinie, Zze nagrody nie
stanowig elementu budujgcego przewage nagradzanych podmiotow nad jego konkurentami
dziatajgcymi w obszarze ,srebrnej gospodarki’. Przyczyng takiego stanu rzeczy moze byé
ograniczona dziatalnos¢ promocyjna tego typu nagréd. 90% firm uczestniczgcych w badaniu
zadeklarowato, ze nie styszato o istnieniu takich nagrod.
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Wykres 36 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Wykres 37 Rozktad odpowiedzi na pytanie:
Czy styszeli Panstwo o nagrodach lub Czy Pana/Pani zdaniem nagrody Ilub

certyfikatach wreczanych firmom certyfikaty buduja przewage
dzialajgcym w  obszarze ,srebrnej konkurencyjna firm dziatajacych w
gospodarki”? | pytanie jednokrotnego obszarze ,srebrnej gospodarki”? | pytanie
wyboru (N=120) jednokrotnego wyboru (N=120)

48%

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

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie Zrodio: opracowanie wlasne na podstawie
wynikow badania CATI z przedstawicielami wynikow badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze
~srebrnej gospodarki” .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 pracownikow
Sposréd firm deklarujgeych braki w zasobach pracownikow (7,5%), tylko 4,2% planuje
zatrudni¢ nowych pracownikow.

Takze wiekszo$¢ respondentéw (65%) wysoko ocenita dostepnosé na lokalnym rynku pracy
pracownikéw znajgcych specyfike sektora ,srebrnej gospodarki”. Na deficyty dostepnosci ww.
pracownikéw w regionie wskazato 25,8% badanych. Najwiecej wskazan dotyczyto firm wsrod
sektoréw zajmujgcych sie: budownictwem mieszkaniowym, produkcjg wyrobdéw
poprawiajgcych komfort zycia jak i ustugami opiekunczymi. Jest to interesujgce w kontekscie
ogolnych brakéw kadrowych w regionie w tym niektérych specjalizacji przynalezacych do
,Srebrnej gospodarki”.

Niemal potowa (41,7%) respondentéw uwaza, ze pracownicy ich firm sg odpowiednio
przygotowani i w kontek$cie 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 kompetenciji z zakresu znajomosci sektora ,srebrnej gospodarki”. Te dwa
obszary kompetencji mogg mie¢ bezposredni wptyw na mozliwos¢ rozwoju firmy (jej ustug i
produktéw) w ramach sektora srebrnej gospodarki. Pozostate wskazania dotyczyly
kompetencji sprzyjajgcych ogdélnemu rozwojowi organizaciji, tj. kompetencji z zakresu analiz
danych (16,7%), jezykéw obcych (11,7%), prawa (10,0%) czy IT (5,8%).
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Wykres 38 Rozktad odpowiedzi na pytanie:
Czy dysponuja Panstwo wystarczajaca
liczbag pracownikow? | pytanie
jednokrotnego wyboru (N=120)
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Wykres 39 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy
na rynku pracy w regionie s
dostepni pracownicy znajacy specyfike
»Srebrnego sektora”? | pytanie jednokrotnego

wyboru (N=120)

‘%

65%

93%
Tak

m Nie, ale nie planujemy zatrudniania
nowych pracownikow

m Nie, ale planujemy zatrudnienie nowych
pracownikow
Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie
wynikow badania CATI z przedstawicielami
przedsiebiorstw dziatajgcych w sektorze
.Srebrnej gospodarki”

m Nie wiem/ Trudno powiedzie¢ m Nie = Tak

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

Rozwdéj sektora srebrnej gospodarki fgczony jest zwykle nie tylko perspektywami rozwojowymi
dla istniejagcych firm, ale réwniez z przestrzenig do tworzenia nowych miejsc pracy.
Przynajmniej cze$¢ z nich jak wskazujg przewidywania Ekspertow mogtaby zosta¢ obsadzona
przez starszych pracownikdw, mogacych lepiej zrozumiec¢ potrzeby i oczekiwania klientow
sektora. Jak wskazano wczesniej, mimo prognozowanego przez przedstawicieli sektora
wzrostu ,srebrnej gospodarki” tylko 13,3% z nich wyraza przekonanie, ze przyczyni sie on do
zwiekszenia zapotrzebowania na konkretne zawody / specjalizacje. Warto odnotowac¢, ze az
35,8% badanych nie udzielito odpowiedzi na pytanie. To interesujgca obserwacja, wskazuje
bowiem, Zze ponad 1/3 przedstawicieli sektora nie ma wykrystalizowanej wizji jego rozwoju. Ta
cze$¢ badanych podziela opinie, ze bedzie sie on rozwijal, co wynika miedzy innymi
z obserwowanych tendencji demograficznych (ale réwniez z rozwoju technologicznego
pozwalajgcego na wprowadzanie nowych produktéw i ustug oraz ze zmian wzorcéw
kulturowych odnoszacych sie do starosci).

Wykres 40 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy wedtug Panstwa rozwdj ,,srebrnej gospodarki”
zwiekszy zapotrzebowanie na konkretne zawody/ specjalizacje? | pytanie jednokrotnego wyboru
(N=120)

Tak 13,3%

Nie 50,8%

Trudno powiedzie¢ 35,8%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania CATI z przedstawicielami przedsigbiorstw
dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki”

Respondenci, ktorzy przewidujg, ze wzrosnie zapotrzebowanie na wybrane zawody, wskazali
na szereg profesji zaspokajajacych przede wszystkim potrzeby opiekuncze i zwigzane z
ochrong zdrowia senioréw. Wymieniono takie specjalizacje jak: fizjoterapeuci, rehabilitanci,
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masazysci, lekarze (w tym lekarze geriatrzy), pielegniarki, opiekunowie / asystenci oséb
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 prawidtowego zywienia seniorow.

Zaden z badanych nie wyrazit opinii, Ze rozwdj rynku wygeneruje zupetnie nowe profesje
odpowiadajgce na potrzeby tego sektora.

6.3.4. Podsumowanie

Sektor srebrnej gospodarki jest obecnie w poczatkowej 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. Przyktadowo 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 sie zaczyna dzia¢ to troszke z nowymi technologiami, czyli telefony
bardziej dostepne dla senioréw. Powoli to moze gdzies$ rusza.

Nalezy uznagé, ze sektor ten dopiero buduje swojg wewnetrzng identyfikacje. Symbolem tego
moze by¢ fakt niewielkiej sSwiadomosci istnienia sektorowych nagrod i wyréznien, kiére moga
dla firm i instytucji by¢ warto$ciowymi potwierdzeniami jakosci ich pracy i rzetelno$ci, a takze
aktywnosci w sektorze.

Wsréd badanych firm dziatajgcych w sektorze ,srebrnej gospodarki” w regionie, co pigta
deklaruje, ze seniorzy sg gtdbwnymi odbiorcami ich ustug, w tym 14,2% prowadzi dziatalno$¢
dedykowang wytgcznie dla seniorow. Gtdwng przyczyng podjecia decyzji inwestycyjnych w
zakresie dziatalnosci senioralnej dla badanych firm byt rozwojowy charakter tego rynku.

Rozwéj podmiotdw 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 zaktada, ze w ciggu
najblizszych 3 lat wprowadzi do swojej oferty nowe produkty lub ustugi. Najprawdopodobnigj
ze wzgledu na niepewnos¢ rynku, problemy cenowe, utrwalone modele biznesowe,
rozwigzania wypracowane dla srebrnej gospodarki pozostajg czesto produktami niszowymi.
Wiele branz wptywajgcych na rozwdj sektora (np. robotyka domowa) znajduje sie dopiero w
fazie rozwoju.®*. Biorgc pod uwage rozwojowy charakter rynku (wzrost liczby konsumentéw,
ich zamoznosci, oraz zmiany wzoréw konsumpciji), nalezy przyja¢, ze stopniowo bedzie rost
w portfolio firm udziat produktéw odpowiadajgcych na potrzeby réznych generacji senioréw,
ktorzy bedg swiadomie poszukiwac towarow i ustug zaspokajajgcych ich potrzeby zwigzane
z chocby poprawg komfortu codziennego zycia czy realizacjg pasji i zainteresowan.

63 Wg raportu: Gospodarka senioralna w Polsce — stan i metody pomiaru, Gtéwny Urzad Statystyczny,
Warszawa 2018, najwiekszym odsetkiem podmiotéw w 2016 r prowadzgcych dziatalno$é senioralng
w poszczegdlnych segmentach gtéwnego rodzaju dziatalnosci charakteryzowat sie w kraju segment
ustug opiekunczych. Sposrdd jednostek prowadzgcych tego typu dziatalno$¢ az 78,7% zadeklarowato
Swiadczenie ustug na rzecz os6b w wieku senioralnym. Nastepnie ustugi zdrowotne 51,5%, ustugi
finansowe i ubezpieczeniowe 26,7%, ustugi transportowe 23,9%, dziatalnos¢ 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 poprawiajace komfort zycia 1,6%, budownictwo
mieszkaniowe 0,3%.

64 https://lwww.nist.gov.pl/files/zalacznik/1547640555 EKSPERTYZA%2070.pdf
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Korzystny kontekst dla rozwoju oferty srebrnej gospodarki / srebrnego sektora oprocz realizaciji
programow krajowych m.in. programu Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej Wieloletni
Senior+ na lata 2015-2020 czy regionalnych programow dotowanych ze srodkéw unijnych
tworzy prowadzona regionalna polityka senioralna®®. Warto tu wspomnie¢ takie inicjatywy jak
np. "Miejsce Przyjazne Seniorom®®", ktorej celem jest promowanie / certyfikowanie miejsc
dziatajgcych na terenie Poznania, odpowiadajgcych na potrzeby starszych mieszkancow, czy
Karta seniora — Poznanska Ziota karta seniora"®’ / gminne karty seniora®, ktére za pomocg
znizek na oferty i produkty stanowig utatwienie dostepu dla senioréw do réznego rodzaju ustug
i towaréw oferowanych przez instytucje i podmioty. W regionie organizowane sg rowniez
najwieksze w Polsce targi produktéw i ustug dla senioréw Targi VIVA seniorzy odbywajgce sie
na terenie Miedzynarodowych Targdéw Poznanskich. (w samym 2019 roku - 10 edycja,
wydarzenie zgromadzito ponad 100 wystawcdow)®°.

Ocena sytuacji kadrowej firm jest w opinii respondentéw zadowalajgca. Badani potwierdzili
tez, w wiekszosci, dysponowanie wystarczajgcg liczbg pracownikéw o niezbednych
kwalifikacjach. Co wiecej, przedsiebiorcy wyrazali przekonanie, ze na lokalnym rynku pracy sg
dostepni pracownicy znajgcy specyfike sektora ,srebrnej gospodarki”.

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 — opiekunczych i na stanowiskach paramedycznych oraz w
przemysle produktow (wyrobdw 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.

6.3. Opis wynikdw badania ilosciowego (CAWI) i jako$ciowego (IDI)"°
z przedstawicielami powiatowych urzedow 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 pracownikéw 50+. Najczesciej (83,9%)
podkreslano ich doswiadczenie zawodowe. Zwracano takze uwage na inne walory tej grupy
pracownikéw, takie jak: dyspozycyjnosc¢ (61,3%) i lojalno$¢ wzgledem pracodawcy (51,6%).
Odpowiedzi te podzielali réwniez eksperci PUP biorgcy udziat w wywiadach pogtebionych.

Mimo tych pozytywnych ocen, opinia przedstawicieli powiatowych urzedéw pracy na temat
postrzegania atrakcyjnosci pracownikéw 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 wigkszosci badanych, osoby 50+ sg pozytywnie oceniane

85 Do podejmowanych inicjatyw w regionie naleza 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 miedzynarodowe;j sieci miast przyjaznych
starzeniu. Poznan byt drugim miastem w Polsce, ktéry wstgpit do takiej sieci miast przyjaznych
starzeniu. (do sieci nalezg tez dwa miasta z regionu Oborniki i Ostrow Wielkopolski).

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

87 http://mrs.poznan.pl/wp-content/uploads/2020/02/senioralni-2020-03. pdf

68 Gminne karty seniora funkcjonujg m.in. w Poznaniu, Obornikach, Kole, Sremie, Ko$cielcu, Rogoznie,
Kepnie, Czerwonaku, Ryczywotach, Koninie, Ostrowie Wielkopolskim.

69 https://www.vivaseniorzy.pl/pl/dla_mediow/

70 Zrealizowano 5 wywiaddw pogtebionych z przedstawicielami PUP w Kaliszu, Koninie, Lesznie, Pile i
Poznaniu
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pod wzgledem atrakcyjnosci zawodowej. 25,8% ankietowanych byto przekonanych o dobrej
ocenie i dostrzeganym potencjale tej grupy przez pracodawcow, a 29,0% wskazata, ze sg oni
réwnie atrakcyjnymi pracownikami na rynku pracy jak miodsze osoby.

Wykres 41 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem sa mocne strony
pracownikéw 50+? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=31)

Doswiadczenie zawodowe 83,9%
Dyspozycyjno$¢ 61,3%
Lojalnos¢ wzgledem pracodawcy 51,6%
Doswiadczenie zyciowe 48,4%
Odpowiedzialnosc¢ 45,2%
Racjonalne oczekiwania ptacowe 35,5%
Samodzielno$é 29,0%
Zdyscyplinowanie 25,8%
Sumiennos$é 22,6%
Kompetencje branzowe 19,4%
Gotowosci do pracy w nienormowanym czasie | 12,9%
Determinacja | 9,7%
Wysoka wydajnos¢ pracy | 3,2%
Odpornoé¢ na stres | 3,2%

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania CAWI z przedstawicielami powiatowych
urzedow 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 os6b starszych i ich szans na zatrudnienie / dluzszg aktywnosc¢
zawodowg. Podkreslali réwniez, ze oprécz indywidualnych przekonan pracodawcy, duzo
zalezy od kwalifikacji i stanowiska pracy. W ocenie Ekspertéw pracodawcy, ktérzy sg niechetni
zatrudnianiu os6b starszych czesto dajg temu wyraz w tworzonych ofertach pracy, posrednio
wskazujgc na swoje oczekiwania.

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

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

Odpowiedzi te znalazty tez swoje potwierdzenie w opinii ekspertdow w wywiadach
pogtebionych, wedtug ktérych osoby starsze sg postrzegane przez pracodawcow 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 dostosowaé do zmian, oni sg bardzo oporni na
nowosci, na przyswajanie jakiej$ nowej wiedzy. Oni uwazajg, ze juz wiedzg lepiej, bo juz tyle
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popracowali. (...) noito tez, czy bedg wydajni... bo niektéra praca wymaga tego, ze musi by¢ sprawnosc¢
fizyczna, i niestety tempo tez .. (Ekspert PUP)

Wsréd cech stanowigcych ,stabe strony” pracownikéw 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%). Byé moze wptyw na taki rozktad
odpowiedzi ma rowniez profii osob 50+, ktdére najczesciej rejestrujg sie w PUP
(wykwalifikowani pracownicy sredniego szczebla i niskowykwalifikowani pracownicy,
wykonujacy czesto prace wymagajgca wysitku fizycznego), ktorzy ze wzgledu na wiek czesto
majg trudno$¢ z podjeciem pracy w zawodzie.

Wykres 42 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem sg 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%
Trudno$¢ w adaptacji do zmian 38,7%

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

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CAWI z przedstawicielami powiatowych
urzeddéw pracy

Dodatkowag trudno$¢ w aktywizacji czesci osob 50+ (zwtaszcza po dtuzszej nieobecnosci na
rynku pracy) wg ekspertow 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.

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

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

Mam takiego jednego pana, ktéry pracowat wtasnie (...) na stanowisku wysoko kierowniczym... (...) i on
na przyktad byt bardzo oporny (...) rynek pracy sie zmienia, inne sg realia, musi sie pan dostosowac,
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 zwrdcit
uwage, drugi.... to rzeczywiscie przyszedt mowi: (...), pani ma racje, ze troszeczke musze zmieni¢ moje
nastawienie, moje myslenie... (Ekspert PUP)
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Wskazywano tez na obawy czesci osob 50+, co do pracy w mtodym zespole, nieche¢ do
konkurowania z osobami mtodymi w miejscu pracy, czy brak zgody na fakt, by ich przetozonym
byta osoba miodsza wiekiem (nha te kwestie zwracaty uwage niemal wszystkie kategorie
ekspertéw w badaniach jakosciowych w tym pracodawcy).

Mimo wczes$niej wskazywanych atutéw oséb 50+ jako pracownikow wiekszosé
z ankietowanych (64,5%) wskazato, ze nie widzi korzysci wynikajgcych z wydtuzenia okresu
aktywnosci zawodowej pracownikdéw, ktorzy osiggneli wiek emerytalny. Pracownicy
powiatowych urzedow pracy, ktérzy dostrzegali korzysci (35,5%) z przedtuzenia aktywnosci
zawodowej tej grupy, zwracali uwage na ich duze kompetencje, dlugoletnie doswiadczenie
zyciowe i zawodowe (wiedze pragmatyczng, ktdrg wnoszg do organizacji), dystans do
problemow zawodowych / sytuacji kryzysowych, brak koniecznosci ponoszenia kosztow 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
pracownikéw tj. mozliwos¢ uzyskania wyzszych swiadczen emerytalnych oraz swiadomosé
bycia potrzebnym, co przekfada sie na lepszg na jakos¢ zycia. Potwierdzali to réwniez Eksperci
PUP uczestniczgcy w wywiadach pogtebionych wskazujgc, ze dla czesci osob starszych duze
znaczenie odgrywa potrzeba samorealizacji i pracy, ktora jest dla nich zrédtem poczucia
wiasnej wartosci.

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

6.4.2. Aktywizacja pracownikéw 50+

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

Wykres 43 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy zauwaza Pan/ Pani zainteresowanie ze strony

pracodawcéw skorzystaniem z programéw wspierajacych wydiuzanie aktywnosci zawodowej
pracownikéw? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=31)

Raczej tak 9, 7%
Trudno powiedzie¢ 48,4%
Raczej nie 35,5%
Zdecydowanie nie | 6,5%
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CAWI z przedstawicielami powiatowych
urzeddéw pracy

Warto podkresli¢, ze eksperci PUP biorgcy udziat w wywiadach pogtebionych wskazywali na
koniecznos¢ wigkszego promowania istniejgcych form (instrumentéw) wsparcia zatrudnienia
0s0b 50+ kierowanych do pracodawcéw z uwagi na niskg swiadomosé nt. dostepnych narzedzi
i rozwigzan.
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Niektorzy pracodawcy nie wiedzg, jakie majg korzysci z tego. Ze tez mogg skorzystaé z jakich$ ulg... od
nas mogq skorzystac, na doposazenie stanowiska pracy dla 50+, na jakie$s 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 najskuteczniejszych dziatan, ktérymi
pracodawcy mogliby efektywnie wspiera¢é aktywnos¢ zawodowg swoich starszych
pracownikéw. Najczesciej wskazywano na wprowadzenie bezptatnych pakietéw medycznych
dla pracownikow - 83,9%, umozliwienie korzystania z elastycznych godzin pracy 80,6%,
szkolenia zawodowe pozwalajgce aktualizowa¢ wiedze — 77,4%, szkolenia komputerowe oraz
wdrazanie programoéw dla pracownikéw w wieku przedemerytalnym — 67,7%. Wazna jest
réwniez otwartos¢ na zmiany w organizacji pracy i tworzeniu stanowisk, ktére powinny
uwzglednia¢ zmieniajgce sie wraz z wiekiem mozliwosci pracownikow.

(...) ... mysle, ze wielu pracodawcow mogtoby zatrudni¢ osobe 50 plus, tylko, ze pewna cze$¢ zadan
na tym stanowisku wigze sie na przyktad z dobrym stanem zdrowia, ale gdyby tg czes¢ wytgczy¢ z tego
stanowiska no to wtedy senior mogtby by¢ zatrudniony... (Ekspert PUP)

Ponadto podkreslano potrzebe aktualizacji kwalifikacji / kompetencji pracownikéw w trakcie
zatrudnienia. Znajomos¢ rynku przez pracodawce i odpowiedzialno$¢ za pracownika powinna
skutkowa¢ zapewnieniem pracownikom podnoszenia ich kwalifikacji zawodowych, by
utrzymywac ich konkurencyjnos¢ na rynku pracy.

6.4.3. Dziatania wspierajgce aktywnos¢ zawodowa oséb 50+ prowadzone przez Urzad

Publiczne stuzby zatrudnienia podejmujg dziatania wspierajgce pracownikéw 50+. PUP
wspierajg m.in. najstarszych pracownikbw 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%).

Wykres 44 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie dzialania wspierajace aktywnosé zawodowa
oso6b 50+ sg prowadzone przez urzad? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=31)

Realizujemy inne dziatania 41,9%

Prowadzimy wsparcie w zakresie edukacji i zmiany

zawodu dla os6b 50+ 35,5%
Umozliwiamy wymiane informacji miedzy 22 6%
pracownikami 50+, a pracodawcami 1970
Posiadamy specjalng oferte dla oséb 50+ w zakresie 22.6%

ofert pracy dostosowanych do potrzeb i preferenciji...

Prowadzimy analizy potrzeb lokalnych rynkéw pracy

! iy 9,7%
pod katem zapotrzebowania na pracownikow 50+
Prowadzimy kampanie majgce na celu popularyzacje 6.5%
metod zarzgdzania wiekiem w przedsigbiorstwach 70
Prowadzimy kampanie spoteczne promujgce 3 20
aktywnos$¢ zawodowa senioréw 1<70
Prowadzimy analizy zapotrzebowana na zawody w 320,

~Sektorze srebrnej gospodarki”

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania CAWI z przedstawicielami powiatowych
urzedow pracy
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Wsrdd innych prowadzonych dziatan wspierajacych (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 os6b powyzej 50 roku zycia,

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

— organizacje indywidualnej informacji zawodowej.

Eksperci PUP w wywiadach jakosciowych podkreslali koniecznos¢ wprowadzenia S$cistej
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$s taki kurs, ktéry kompletnie sie do niczego nie przyda (...) to wymaga wspotpracy
przedsiebiorcéw, na pewno instytucji, ktére sie zajmujg zatrudnieniem... (Ekspert PUP).

Wskazywali na duze znaczenie (z punktu widzenia efektywnego aktywizowania starszych grup
pracownikéw) podejmowania dziatan wptywajacych na swiadomos¢ pracodawcéw na temat
korzysci pltynacych z zatrudnienia oséb 50/60+ oraz funkcjonujgcych stereotypow.
Dziatalnos¢ PUP obecnie w sposob ograniczony moze uwzgledniaé w swych dziataniach
monitorowanie lokalnych rynkéw pracy pod wzgledem zapotrzebowania na pracownikow 50+,
tworzenie analiz zapotrzebowania na zawody ,srebrnej gospodarki” czy prowadzenie kampanii
| konferencji promujgcych aktywnos¢ zawodowg seniorow. Wskazywano na potrzebe
rozszerzenia dziatan w tym zakresie w regionie i wsparcie pracy PUP w tym zakresie.

Jak wspomniatam wczes$niej 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 uczestniczagcy w wywiadach pogtebionych podkre$lali réwniez potrzebe
podejmowania dziatan w zakresie: tworzenia szkolernn dostosowanych do tempa pracy oséb
starszych i ich mozliwosci poznawczych; niwelowania probleméw braku transportu
publicznego, ktéry bywa przeszkoda dla senioréw w dojezdzie do pracy czy tez oferowania
dofinansowan za przedtuzenie aktywnosci zawodowej mimo osiggniecia wieku emerytalnego.

W ocenie Ekspertdw (zgodnie rowniez z oczekiwaniami pracodawcéw wyrazonymi w badaniu)
najbardziej pozadane i efektywne sg wszystkie dziatania, ktére tacza sie z wigkszymi niz
dotychczas ulgami finansowymi dla pracodawcéw, ktdére bezposrednio obnizg koszty
zatrudnienia osob 50+.

6.4.4. Podsumowanie

Respondenci reprezentujgcy powiatowe urzedy pracy, na podstawie swojego doswiadczenia
zawodowego i obserwacji, sformutowali bardzo korzystng ocene pracownikow 50+.
Wskazywali, ze dostrzegajg liczne zalety tej grupy wynikajgce zaréwno z doswiadczenia
zawodowego i zyciowego, jak tez swoistego etosu pracy bazujgcego na odpowiedzialnosci,
zdyscyplinowaniu, sumiennosci i lojalnosci wzgledem pracodawcy. Jednoczesnie podkreslali
duze trudnosci w aktywizacji zawodowej tej grupy wiekowej (zwltaszcza osob, ktére diuzszy
czas byly nieobecne na rynku pracy). Cze$c¢ z nich wynika z indywidualnych postaw oséb 50+.
W ocenie ok. 45% pracownikéw PUP grupa ta jest postrzegana jako nieatrakcyjna na rynku
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pracy. Dodatkowo funkcjonujgce stereotypy i obawy pracodawcéw dotyczace 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 zarzgdzanie wiekiem i dostepne instrumenty
finansowe wspierajgce przedsiebiorstwa w tym zakresie. Przekonanie pracodawcow do
podjecia wysitku wprowadzenia zmian w organizacji pracy wymaga upowszechnienia ,,dobrych
praktyk” i ciggtego rozwoju instrumentéw wsparcia finansowego dla pracodawcow.

6.4. Opis wynikéw badan jakosciowych z przedstawicielami pracodawcéw
w regionie zatrudniajacych powyzej 250 pracownikéw w regionie.

6.5.1. Zmiany rynku pracy i wyzwania rekrutacyjne

Pracodawcy dostrzegaja trudnosci w rekrutacji pracownikéw 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 talentéw) i migracjami, ktére
dodatkowo zmniejszajg pule dostepnych pracownikéw?™.

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 ogodlnej liczbie osob
zatrudnionych rosnie, co wymusza na pracodawcach nawet jesli nie planowanie strategii
zarzadzania wiekiem, to wprowadzanie rozwigzan wspierajacych dtuzszg aktywnosc
zawodowg os6b 50+ w organizacjach.

Natomiast mysle, Ze istotng kwestig to jest to ze obserwujemy, Ze 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 zmieniac,
czy uwzgledniac¢, no bo sitg rzeczy no musimy odpowiadac na potrzeby. [Pracodawca]

Sytuacja na rynku pracy wymusza na pracodawcach aktywne poszukiwanie pracownika.
Nalezy podkresli¢, ze z racji wielkosci podmiotow uczestniczgcych w wywiadach IDI, tj. firmy
250+, ich sytuacja kadrowa jest lepsza niz np. firm $rednich bowiem sg w stanie
,zainwestowac” w rekrutacje i przycigga¢ pracownika.

W kontekscie zapytan o rekrutacje osob 50+ pracodawcy zgodnie deklarujg, ze wiek
kandydata nie stanowi dla nich bariery, liczg sie jedynie poszukiwane kompetencje. Zdarza
sie, jednak, ze pracodawcy sygnalizujg, ze na niektdre stanowiska zwigzane z rozwijajgcy 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 gtdéwnie mtodzi.
O powodzeniu w rekrutacji decyduje réwniez charakter stanowiska, na ktory aplikuje kandydat.

71 Warto zauwazy¢, ze od momentu akcesji Polski do Unii Europejskiej migrantami sg najczesciej osoby najbardziej
poszukiwane przez pracodawcow, tj. mtodzi ludzie o wysokich kwalifikacjach (Grabowska-Lusifska, Okodlski 2008,
Narodowy Spis Powszechny 2011).
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Oczywiscie, wszystko zalezy tez od stanowiska, bo tak jak wczesniej powiedziatam, ze czasami
mozemy sie obawiac, czy ta osoba przejdzie badania wstepne w zaleznosci od wtasnie zajmowanego
stanowiska. Natomiast jesli chodzi o stanowiska takie typowo specjalistyczne przyjmujemy osoby 50+
z racji wtasnie tego, ze posiadajg duze doswiadczenie. [Pracodawcal

Na podstawie udzielonych odpowiedzi mozna zauwazy¢, ze badani pracodawcy reprezentujg
dwa podejscia do prowadzonych rekrutacji.

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

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

Druga grupa przyznaje, ze ze wzgledu na braki kadrowe podejmuje proby uwzglednienia grupy
wiekowej 50+ w kanatach rekrutacyjnych. Jednak czesto bez sukcesoéw. Podkre$lano ,ze
osoby powyzej 50 roku zycia, jesli juz podjeli zatrudnienie, to rzadko aktywnie szukajg nowego
miejsca zatrudnienia. Dodatkowo nie tworzg sieci kontaktéw zawodowych na portalach
internetowych, ktére utatwityby rekruterom do nich dostep.

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

Wypowiedzi respondentéw wskazywaty rowniez na fakt, ze mimo podejmowania wspotpracy
z PUP czesto nie udawato sie wypracowac zadowalajgcych efektow.

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

Warto w tym miejscu podkresli¢, ze pracodawcy cenig pracownikéw 50+ przede wszystkim za
ich doswiadczenie zawodowe, ale takze ze wzgledu na swoisty etos pracy, tj. lojalno$¢
wzgledem pracodawcy, solidno$¢, dojrzate traktowanie obowigzkdéw, sumiennos$¢ i
zaangazowanie oraz dzielenie sie posiadang wiedza.

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

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

Nie bez znaczenia jest takze fakt, ze réwniez same osoby 50+ sie zmieniajg, ich mentalnos¢,
styl zycia. Nalezy podkresli¢, ze ludzie w wieku okotoemerytalnym sg przecietnie w lepszej
0golnej kondycji niz w przesztosci i na szeregu stanowisk mogg by¢ dla firm réwnie lub w
podobnym stopniu uzyteczni, co pracownicy mfodsi.

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 przyktad wczesniej, 10 lat temu, nie mogliSmy wyobrazi¢ sobie osoby w wieku 55 lat
pracujgcej na foodzie, w restauracji na przyktad, 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 pracownikow. Najczesciej 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, ze obecnie mtodsze generacje pracownikéw rowniez
majg juz duze problemy zdrowotne. W przesziosci stan zdrowia i mniejsza wydajnosc
stanowity jednak wigkszg bariere w podejmowaniu pracy przez osoby w wieku 50+. Niemniej
pracodawcy podkreslali, ze wiele dziatan z biegiem lat sie automatyzuje i coraz czesciej
pracownikéw fizycznych wspierajg maszyny.

Czy jest ciezsza? Niekoniecznie. Dlatego, ze te maszyny w tej chwili tez sgjuz coraz bardziej
nowoczesniejsze i one tak naprawde niektére 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. [Pracodawcal

Rodzi to natomiast inne wyzwanie. Ujawnia sie inny deficyt znacznej liczby pracownikéw 50+,
a mianowicie niewielki poziom kompetencji technologicznych. Pracodawcy wskazywali, ze
wyzwaniem jest zarowno brak umiejetnosci, jak tez opor lub lek przed ich poszerzaniem.
Wskazuje to istotng réznice miedzy pracownikami ze starszych generacji i osobami
miodszymi, ktorzy od najmtodszych lat sg przyzwyczajeni do uzywania technologii
informacyjnych i posiadajg intuicje technologiczng pozwalajgcg szybko przyswajaé
umiejetnosci obstugi urzadzen.

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

Okazuje sie, ze dla tych firm, ktére podejmujg wyzwanie zarzadzania pracownikami, np. na
produkciji celem przyuczenia pracownikdw do pracy na réznych stanowiskach wtasnie
nastawienie / postawa pracownikdw bywa najwiekszym wyzwaniem.

Najtrudniejsze jak sie okazuje w tym wszystkim jest ludzi o tym poinformowac, 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, ktdéra 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 osob starszych do stabilizacji lub nieche¢ do
podejmowania przez czes¢ pracownikdw 60+ pracy na stanowiskach, ktore wigzg sie z
wiekszg odpowiedzialnoscig nie byto oceniane przez pracodawcéw jako staba strona tych
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pracownikéw. Co wiecej pracodawcy deklarowali, ze majg swiadomos¢ koniecznosci innego
zarzadzania starszymi pracownikami ze wzgledu na ich odmienne motywacje i potrzeby.

Che¢ stabilizacji niz dalszego rozwoju. Po prostu priorytety sie zmieniajg. Tez inaczej juz ludzie patrza
na swojg kariere w firmie, inne rzeczy oczekujg, to tez sprawa, ze inaczej trzeba motywowac, inaczej
trzeba z nimi rozmawiac. [Pracodawca]

W trakcie wywiadow zwrécono tez uwage na wyzwanie, jakim dla starszych pracownikéw
moze by¢ akceptowanie zwierzchnictwa mtodszych przetozonych. Watek potencjalnego oporu
pracownikéw przed akceptowaniem miodszych przetozonych jest ryzykiem, ktére nalezy brac
pod uwage na etapie budowania zespotéw.

Osoby starsze tez, jezeli podlegajg mtodemu dyrektorowi, nie zawsze potrafig sie podporzgdkowac, nie
zawsze potrafig sie zaangazowaé w mtody zespét, nawigzaé z nim wtasciwych relacji i oczywiscie moze
to wptywac na atmosfere w pracy i prowadzi¢ do takich sytuacji konfliktowych. [Pracodawca]

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

6.5.3. Dziatania wspierajgce wykorzystanie potencjatlu pracownikéw 50+

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

Przeprowadzone wywiady pokazaly, ze wiekszo$¢ badanych firm jest dopiero na etapie
tworzenia strategii dziatania wobec oséb 50+. Przedstawiciele firm, w wiekszosci deklarowali,
ze nie odczuwajg jeszcze trudnosci zwigzanych z odchodzeniem pracownikoéw na emeryture
lub nie sg one obecnie zagrozeniem dla funkcjonowania firm. Niemniej cze$¢ z nich zaczyna
tworzy¢ strategie dziatania, aby sie na te sytuacje w perspektywie nastepnych lat przygotowac.
Przewidujg trudnoéci zarobwno 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 koniecznosci zarzgdzania personelem 50+ ze wzgledu
na postepujgce starzenie sie struktury wieku pracownikow.

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.

Monitorujemy co prawda ilo$¢ osob przechodzgcych na emeryture i tak dalej, zeby tutaj ten odptyw kadr
w jaki$ sposoéb [ograniczy¢]. No rozmawiamy z pracownikami jak mogg, zeby zostawali. Sam dyrektor
ekonomiczny prowadzi rozmowy, szczegdlnie w jakichs$ takich grupach, na ktérych szczegdlnie nam
zalezy. Natomiast no takiej stricte polityki jakby zarzgdzania wiekiem nie mamy. [Pracodawca]

Badane firmy w wiekszosci deklarowaty, ze nie posiadajg strategii zarzgdzania wiekiem w tym
szczegolnej polityki wzgledem pracownikow 50+. Firmy niejako intuicyjnie podejmujg dziatania

72 Nalezy mie¢ na wzgledzie, ze uczestniczgce w badaniu firmy (250 +) dysponujg zasobami, ktére
pozwalajg im na wprowadzanie rozwigzan i innowacji w zakresie zarzadzania kadrami w sposéb
znacznie bardziej swobodny niz moga to czyni¢ firmy mate i $rednie, chociazby dzieki réznorodnosci
stanowisk, podsiadaniu dziatéw HR itp. Niektore firmy zwracaly uwage, ze nawet one mimo duzych
struktur borykajg sie z brakiem srodkéw finansowych na wspieranie pracownikéw w zakresie np.
mozliwosci rozbudowania oferty dostepnych benefitéw czy tworzenia przyzaktadowych miejsc opieki dla
dzieci pracownikéw itp.
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w tym obszarze wykorzystujgc mozliwosci dostepne w zasobach danej organizacji np.
mozliwo$¢ 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.

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

Jeszcze pare lat temu zatrudnialiSmy przez agencje pracy tymczasowej. ZrezygnowaliSmy z tego.
Zaoferowalismy wtasne umowy. To zawsze dla pracownika jest wieksza pewnosé (...). 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 czes¢ etatu i mozna pracowac tez na
caly 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 sposéb [Pracodawca]

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

profilaktyki zdrowia’

My u nas w firmie dla pracownikéw wykupujemy opieke medyczna. | 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 zbadac¢ stuch i zobaczy¢”, no i on tam oczywiscie robit badanie krotkie, nie jakgs catg
rozbudowang diagnostyke, 5-10 minut,. [Pracodawca]

ergonomii stanowisk pracy i dostosowania stanowisk do mozliwo$ci pracownika 50+

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

wspotpracy miedzypokoleniowej i mentoringu

Pracujemy nad wspotpracg miedzypokoleniowg. Jest bardzo duzo réznych, dodatkowych aktywnosci,
ktére wtasnie promuja tg wspotprace. Mamy cos$ takiego jak mentoring, gdzie mtodym ludziom udzielajg
pomocy starsi. [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 pokazacé
wiasnie, ze nam zalezy, zeby ta osoba sie rozwijata. [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 moga dotgczy¢ do nas osoby, kidre przeszty na emeryture i
to co oczywiscie dobrowolne. to jest inicjatywa dla osob ktére bylty wewnagtrz organizaciji, ale tez chcemy
mie¢ z nimi caty czas kontakt i podtrzymujemy ten kontakt. [Pracodawca]

73 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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6.5.4. Dziatania wspotpraca z pracownikami w wieku emerytalnym / przejscia na
emeryture

Pracodawcy podkreslali, ze obecnie przediuzenie wspétpracy z pracownikami najczesciej
wynika z inicjatywy i deklaracji zainteresowania przedtuzeniem zatrudnienia przez pracownika.
Jesli chodzi oforme przedituzania zatrudnienia wymiar i forma zatrudnienia najczesciej
pozostaje bez zmian.

Pracodawcy podkreslali, ze bardzo wazna jest dla nich przewidywalnos¢ tego procesu m.in.
ze wzgledu na czas potrzebny na zastgpienie pracownika. Sg $wiadomi, ze w razie
ewentualnych trudnosci — pracownik, osoba z uprawnieniami emerytalnymi moze w kazdym
momencie wypowiedzie¢ prace.

Dla nas tutaj najbardziej istotna jest pewna przewidywalnos¢. Nie chcemy sytuacji w ktorej pracownik z
dnia na dzieh 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 dzienh. [Pracodawca]

Wsrdd rozwigzan, ktore w opinii respondentow bytyby cenne w kontekscie procesu nabywania
praw emerytalnych wskazywano najczesciej stopniowe przechodzenie na emeryture.
Umozliwitoby to stworzenie swoistego buforu miedzy okresem petnej aktywnosci zawodowej i
catkowitym jej zaniechaniem. Kolejne to brak ponoszenia kosztow przez pracodawce za
nieobecnosci zawigzane ze zwolnieniami lekarskimi oséb starszych, unormowany krétszy
czas pracy. Podnoszono réwniez kwestie narracji polityki panstwa nt. obowigzku swiadczenia
pracy przez obywateli do starosci i weryfikacji systemu wsparcia socjalnego, ktéry czesto
demotywuje do pojecia zatrudnienia w okresie przedemerytalnym.

Problem zwigzany 2z politykg zatrudnieniowg osob 50+ uwzgledniajgcg ,ochrone
przedemerytalng” nie byt poruszany przez pracodawcow czesto. W ocenie pracodawcow
zapisy te mogg wspiera¢ dysfunkcyjne postawy u pracownikéw, utwierdzajgc ich w postawie
.przeczekania do emerytury”, ale nie jest to powszechny trend.

6.5. Opis wynikéw 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 wojewodztwa
wielkopolskiego zauwazalne sg rosngce trudnosci w rekrutacji pracownikow.

Ja to nazywam ,rynkiem braku ragk do pracy” (...) w Poznaniu i generalnie w Wielkopolsce mozemy juz
mowi¢ $miato po prostu o braku ragk do pracy. Stad tez taki naptyw jezeli chodzi o cudzoziemcow, ktérzy
tutaj na tym rynku zyja, pracujg... [Agencja zatrudnienia]

Szczegolnie problematyczny jest nabor wykwalifikowanych pracownikéow reprezentujgcych
zawody i specjalizacje, ktére od lat 90-tych cieszyty sie coraz mniejszym zainteresowaniem
miodych o0s6b decydujgcych o $ciezce swojego rozwoju edukacyjnego, a nastepnie
zawodowego. Skokowy wzrost w tamtym czasie popularnosci ksztatcenia $redniego i
wyzszego, spadajgca liczba szkdt zawodowych przyczynity sie do powstania luki pokoleniowe;j
w wielu profesjach, w ktérych zakiécono naturalny doptyw nowych zasobéw kadrowych.

Na terenie Wielkopolski borykamy sie z problemem zwigzanym troche z demografig, czyli z tym, ze
spoteczenstwo gdzie$ tam sie starzeje i sg braki w takich zawodach, jak... nie wiem, Slusarze,

pielegniarki, tak, czy murarze, czy jacys ustawiacze, dlatego ze te osoby sg coraz starsze. Z kolei wsrod
mtodych oséb nie ma takich kompetencji, nie ma takich kwalifikacji. [Agencja zatrudnienia]
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Zdaniem badanych, aktywizacja zawodowa oséb 50+ jest pozytywnym trendem, a takze
stanowi gospodarczg koniecznosé. Majg oni swiadomosé trendoéw demograficznych
i wskazujg, ze otwarcie sie pracodawcéw na najstarszych pracownikéw jest niezbedne, by
utrzymac 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, piecdziesiat pie¢, szescdziesiagt plus. Brak tych rgk do pracy spowolni naszg gospodarke
i nie pozwoli nam sie rozwija¢. [Agencja zatrudnienia]

6.6.2.Pracownicy 50+ /60+ na rynku pracy

Zdaniem badanych, osoby majgce 50 i wiecej lat sg atrakcyjnymi pracownikami. Specjalisci
ds. zatrudnienia, podobnie jak wszystkie grupy ekspertow uczestniczace w badaniu,
podkreslali przede wszystkim ich doswiadczenie. Zaréwno to zwigzane z kompetencjami
Scisle branzowymi, jak i doswiadczenie zyciowe, ktore takze buduje potencjat pracownika.
Zwracali uwage na fakt, Zze dzisiejszy pracownik w wieku przedemerytalnym cieszy
sie najczesciej znacznie lepszym stanem zdrowia niz ich réwnolatek sprzed dwéch, trzech
dekad. Czesto sg to zatem osoby w petni aktywne zawodowo, ktére majg potencjat
porownywalny do mtodszych generacji zatrudnionych.

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

Miodzi 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 elastycznos¢ i otwartosc
na zmiane, to jest cecha przypisywana raczej mtodszemu pokoleniu. [Agencja zatrudnienia]

Specjaliéci ds. zatrudnienia podobnie jak pracodawcy, zwracali szczegbing uwage na lojalnosé
pracownikéw 50+ i ich przywigzanie do miejsc pracy. Poszukiwanie stabilizacji zyciowej
powoduje, ze sg mniej roszczeniowi i bardziej sktonni do negocjowania warunkéw
zatrudnienia.

Mimo dostrzeganych przez badanych korzysci wynikajgcych z zatrudnienia oséb 50+ dla
organizacji pracy w firmach, wskazywali oni, ze ich doswiadczeh wynika, ze wielu
pracodawcow czuje lek / nieche¢ przed zatrudnianiem starszych pracownikow.

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]

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

Badani potwierdzali, ze wieksza otwartos¢ pracodawcow dotyczy zatrudnienia oséb starszych
z wysokimi kwalifikacjami. W ich ocenie duzo zalezy réwniez od branzy.

Tak jak wczesniej faktycznie, gdzie$ tam byto nastawienie na takich mtodych pracownikéw, tak
w ostatnim czasie zauwazyliSmy co$ takiego, ze chyba nawet bardziej doceniani, czy bardziej
preferowani sg pracownicy starsi, gdyz sg po prostu pewniejsi, bardziej angazujgcy sie w prace.
[Agencja zatrudnienia]
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6.6.3.Stereotypy i bariery zatrudnienia dotyczace pracownikéw 50+

Warto zauwazy¢, ze opinie rekruterow stajg w opozycji do wynikbw badan ilosciowych
zrealizowanych z pracodawcami, a takze, co intersujgce z przedstawicielami PUP, jesli chodzi
0 ocene obszaru probleméw zdrowotnych pracownikow 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 mogg sie
wyrézni¢ ci mtodsi niz ci starsi. [Agencja zatrudnienial

Czesto sygnalizowang obawg wzgledem pracownikéw 50+ jest réwniez kwestia dotyczgca
przyzwyczajen i nawykéw, ktére mogg im utrudnia¢ elastyczne dopasowanie do specyfiki
nowego miejsca pracy i wymagan pracodawcow. W opinii rekruteréw, czesto takze i ta obawa
ma swoje zrodta w stereotypach. Zauwazono, ze to wtasnie pokolenie obecnych 50 i 60-latkow
jest generacjg, dla ktdrej zmiana byta immanentng cechg okresu ich aktywnosci zawodowe.
Ostatnie 30 lat to nie tylko czas istotnych zmian politycznych i gospodarczych, okres tworzenia
gospodarki rynkowej, ale to takze epoka rewolucji 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 piecdziesigt plus czy piecdziesigt pie¢ plus, to one tak naprawde musiaty wtozy¢
najwiekszy wkfad, zeby w ogole sie przestawic¢, 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]

Eksperci potwierdzili natomiast, ze hamulcem zatrudnienia osob starszych moga by¢ trudnosci
generowane przez zapisy dotyczgce tzw. okresu ,ochronnego”. Problemy wynikajg zaréwno z
postaw czesci osob starszych wzgledem powierzanych im obowigzkow jak i braku wtasciwego
zarzadzania przez pracodawcow, pracownikami bedgcymi juz w wieku przedemerytalnym.

To znowu zalezy od cztowieka bo jakby z punktu widzenia pracy i organizaciji tej pracy nie ma wiekszych
problemoéw, natomiast zdarzajg sie sytuacje, w ktérych te osoby majg swiadomos¢, 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]

Eksperci wskazywali rowniez, ze po stronie samych pracownikow 50+ funkcjonuje szereg
przekonan, ktére stanowig bariere dla ich rozwoju zawodowego lub podjecia préby powrotu na
rynek pracy. Wynikajg one czesto z niskiej oceny wiasnych 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, sprzgtaczka),
co moze wynikac z ,ograniczen kulturowych”, tj. osoby mtodsze mogag by¢ 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”, moga
wykonywac¢ zadania ,we wtasnym tempie”. [Agencja zatrudnienial]

6.6.4. Aktywizacja pracownikow 50+

W wywiadach przedstawiciele agencji zatrudnienia wskazywali na dziatania, ktore ich zdaniem
mogg wspieraé proces aktywizacji zawodowej seniorow. Podkredlali m.in. koniecznos¢
prowadzenia dziatah edukacyjnych, ktére mogtyby wptynaé na postawy pracodawcéw wobec
zatrudnienia oséb 50+ / 60+ i zarzadzania wiekiem w organizacjach.
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[Pracodawcy] nie zdajg sobie sprawy z tego co wigze sie z zatrudnieniem osoby piecdziesiat 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 podmiotéw, gdzie czesto sg to mate i Srednie przedsiebiorstwa, ktdre sg
bardziej oporne na zmiane. W duzych korporacjach jakas tam swiadomos$¢ jest. W przypadku matych i
Srednich przedsiebiorstw mysle, Zze taka edukacja ,co zyskasz, kiedy zatrudnisz takg osobe” jest bardzo
potrzebna. [Agencja zatrudnienia]

Eksperci zwracali uwage na koniecznos¢ wspierania oséb starszych na rynku pracy rowniez
poprzez dostosowanie komunikacji i tworzonych przez firmy komunikatéw do réznych grup
wiekowych. Podkreslano takze, ze w procesie rekrutacyjnym powinny by¢ stosowane
réznorodne kanaly dotarcia do potencjalnego pracownika (uwzgledniajgce rowniez te
preferowane przez osoby starsze). Wskazywano, ze skutecznym kanatem rekrutacji w
przypadku starszych oso6b jest m.in. zatrudnienie ,z polecenia”, poszukiwanie kandydatéw
wykorzystujgc sieci znajomosci pracownikéw juz zatrudnionych w firmie. Czynnikiem
zachecajgcym do podjecia zatrudnienia przez osoby starsze jest réwniez zamieszczenie w
ogtoszeniu informacji, ze pracodawca przewiduje probny okres zatrudnienia lub posiada
opracowang $ciezke stopniowo wdrazajgcg nowych pracownikéw w powierzane obowigzki.

Specjalisci ds. zatrudnienia wskazywali, Zze szansg na wiekszg efektywnos¢ dziatan
skierowanych na aktywizacje zawodowg osob 50+ w regionie mogtaby by¢ wspotpraca agenciji
zatrudnienia z powiatowymi urzedami pracy i Centrum Inicjatyw Senioralnych, celem
organizowania spotkan informacyjnych nt. oferty zatrudnienia w regionie dla oséb 50+.

Badani, co koresponduje z oceng przedstawicieli PUP wyrazong w badaniu, potwierdzali
potrzebe otwierania sie¢ pracodawcéw na zmiany w organizacji pracy m.in. na elastyczne
zatrudnienie umozliwiajgce dopasowanie poziomu aktywnosci zawodowej senioréw 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 podkredlano, zmiany te sg szczegdlnie istotne, gdy zatrudnieni wykonujg prace
wymagajgce wysitku fizycznego lub jesli méwimy o zatrudnieniu pracownikéw, ktorzy osiggneli
wiek emertytalny.

Eksperci podkreslali, ze istotne jest kierowanie dziatan aktywizacyjnych i tworzenia strategii
wsparcia zarowno dedykowanych pracodawcom, jak i pracownikom 50+.

[Konieczne jest] wsparcie ,trzy-torowe”. Czyli z jednej strony [wsparcie] dla matych przedsiebiorcéw -
dofinansowanie zatrudnienia, dla pracownikow - edukacja jak sobie poradzi¢ (...) pokazanie im co
dzisiaj jest, bo oni na rynku pracy nie byli przez dwadziescia, trzydziesci lat. | wsparcie dla menadzerdw,
od tej strony menadzerskiej, bo oni tez nie majg na to pieniedzy zeby wytozy¢ kilka tysiecy na to zeby
wspotpracowac z firma, ktéra teraz bedzie ich prowadzita i bedzie jej pomagata. Zwlaszcza w matej
firmie kilka tysiecy to jest spory budzet, zeby to wytozyc¢ 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 osob 50+ oraz brak kampanii promujgcych
istniejgce narzedzia.

Czes¢ tych rzeczy funkcjonuje, mato kto o tym wie, o dofinansowaniach do szkolen na przyktad, tak? O
dofinansowaniu do wynagrodzenia w momencie kiedy zatrudniamy pracownika piec¢dziesiat plus, czy to

64



SAMORZAD WOJEWODZTWA Unia Europejska

WIELKOPOLSKIEGO Europejskie Fundusze
Strukturalne i Inwestycyjne

Fundusze Rzeczpospolita
E Europejskie - Polska

Program Regionalny

bezrobotnego, ktérego aktywizujemy, takze widze duzg luke, jezeli chodzi o propagowanie tego, i to
powinna by¢ rola samorzgdow publicznych stuzb zatrudnienia [Agencja zatrudnienia]

Za najbardziej pozadang forme wsparcia dla pracodawcéw uznano instrumenty finansowe
(subwencje do wynagrodzen i wszystkie narzedzia stuzace obnizeniu kosztow
pracowniczych). Waznym obszarem jest rowniez wsparcie pracodawcoéw w zakresie ochrony
i promociji zdrowia pracownikéw.

Z punktu widzenia pracodawcow 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]

Eksperci agencji zatrudnienia wskazywali tez na potrzebe tworzenia raportow, ktére
gromadzityby informacje na temat sytuacji oséb 50+ w regionie, zré6znicowania tej grupy, ich
aktywnosci w tym zawodowej oraz potrzeb.

W kontekscie kierunkéw wsparcia dedykowanego bezposrednio osobom 50+, zwrdécono
uwage na ich deficyty (a tym samym koniecznos¢ prowadzenia szkolen / warsztatéw)
w zakresie tworzenia aplikacji o prace, spetniajgcych aktualne standardy oraz zarzgdzania
swoim wizerunkiem i tworzenia sieci zawodowych za pomocg portali takich jak m.in. LindendIn.
Bardzo wazne w kontekscie tej grupy wiekowej sg rowniez szkolenia ,miekkie” z
autoprezentacji, czy asertywnosci.

6.6.0pis wynikéw badan jakosciowych z ekspertami z obszaru aktywizacji,
polityk senioralnych i aktywizacji zawodowej

W ramach badania przeprowadzono 9 indywidualnych wywiadéw 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 ekspertow gotowos¢ i otwartosé pracodawcéw na zatrudnienie oséb 50+ jako
odpowiedz na zachodzgce zmiany demograficzne i deficyty kadr spowodowane niskim
bezrobociem oraz migracjami jest w wiekszej mierze deklaratywna, niz poparta realnymi
dziataniami.

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 doceniac ludzi w srednim i
nawet w starszym wieku, poniewaz tych miodszych nie ma na rynku o danych specjalnosciach. Takze
no jakby sytuacja zaczyna sie zmienia¢. Natomiast brak dziatan zwtaszcza 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 ws$rod
pracodawcow, ktorzy 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 specjalistéw i jest z nich bardzo [Ekspert]

6.7.2. Zmiana modelu aktywnosci w wieku przed- i emerytalnym
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Eksperci zwracali natomiast uwage na trwajgcy od dawna proces stopniowego odchodzenia
od pasywnego modelu staro$ci na rzecz dtuzszej aktywnosci zawodowej, ktéra nastepnie jest
zastepowana przez aktywnos¢ innego rodzaju np. w organizacjach senioralnych. Podkreslano
zmiany w mentalnosci starszych pracownikow (i szerzej seniorow), ktérzy coraz czesciej chca
by¢é osobami aktywnymi i czujg potrzebe petnego uczestnictwa w zyciu spotecznym
i zawodowym. Oczywiscie osoby starsze nie sg grupg jednorodng i sg wsrdd nich osoby, ktére
~wyczekujg”, prébujg ,dotrwaé” do emerytury. Niemniej coraz wiecej oséb starszych nie jest
zainteresowanych zupetnym zerwaniem z aktywnoscig zawodowa w dniu nabycia uprawnien
emerytalnych.

Jest rosngca grupa 50+-latkow i 60+-latkow, ktéra méwi ja chce pracowac i tak diugo jak bede maogt,
mogta. Ale to jest caty czas na razie w grupach ludzi wyksztatconych... Bardzo szeroko obecna jest
szczegolnie 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 mtodsze
roczniki, czes$¢ tych rocznikdw wchodzi jakby w ten wiek z inng mentalnoscig. [Ekspert]

Podkreslano, ze tendencja ta ma szanse sie umacnia¢, gdyz obecnie w zatrudnieniu kolejnych
generaciji aktywnych na rynku pracy, wystepuje m.in. wiekszy udziat wolnych zawodéw, praca
projektowa, odejscie od wyuczonego zawodu na cate zycie na rzecz nabywania nowych
kwalifikacji, ktére pozwalajg na traktowanie wykonywanej pracy jako srodka do realizacje
witasnych ambicji i zamierzen. Te zmiany mogg mie¢ korzystny wptyw na gotowos¢ do
wydtuzenia aktywnosci zawodowej w przysziosci przez osoby pracujgce. Mtodsze generacje
sg rowniez bardziej oswojone z faktem, ze zamiast stabilnych i dobrze ptatnych etatéw w
firmach, pojawiajg sie czesto wyzej ptatne, ale mniegj liczne i niestabilne miejsca pracy.

6.7.3. Perspektywy zatrudnienia oséb starszych

Cechy indywidualne oraz kompetencje i kwalifikacje w sposéb oczywisty wptywajg na
mozliwosci kontynuowania zatrudnienia przez osoby 50 / 60+. Podobnie charakter
wykonywanej pracy. Na zatrudnienie majg wiec wptyw 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 mozliwoéci osoby starszej. Waznym czynnikiem jest rowniez otwarto$é
zawodow / branzy na zatrudnienie oséb starszych.

Jesli chodzi o oferty zatrudnienia, Eksperci wskazywali na poszerzenie w ostatnich latach
mozliwosci pracy w réznych branzach dla osob starszych. Wieksza otwartosé na zatrudnienie
oséb starszych dotyczy réwniez tych branz / zawoddéw, w ktérych obecnie diagnozowane sg
deficyty i brak mtodej kadry. Tu jednak najczesciej wystepuje mozliwosé kontynuowania
zatrudnienia jedynie w normalnym trybie i wymiarze pracy.

Fachowcy 50+ mogq spac relatywnie spokojnie i taka sita robocza podstawowa tak i jakby mozna
powiedzie¢ z braku laku bedg chociazby po nig pracodawcy siegac i utrzymywac jg, o tyle kadra
menadzerska 50+ jest na catkowitym outcie. Warto zapewni¢ im takg $ciezke rozwoju, ze nawet jesli
oni niekoniecznie bedg do konca dyrektorem czy menadzerem prawda to zeby zachowac ich w
organizaciji. To jest cos to jest ten kapitat spoteczny, ktory sie w naszych firmach marnuje. [Ekspert]

Pomijam kwestie takich zawodow jak prawnicy, lekarze przede wszystkim tak to jest inny temat, w ogdle
lekarze 80- letni pracujg na petnych etatach. No to wynika tez z braku lekarzy w $rednim wieku,
pielegniarek itd. [Ekspert]

Przyjazng przestrzenig do kontynuowania zatrudnienia oséb starszych sg rowniez te miejsca
pracy, w ktore wpisane jest elastyczne zatrudnienie. Eksperci wskazywali, Zze dobre
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perspektywy zatrudnienia majg rowniez osoby pracujgce m.in. na stanowiskach kontrolnych,
mentorskich, instruktazowych, w zespotach kreatywnych gdzie doswiadczenie zawodowe
zdobywane czesto latami stanowi 0 wartosci pracownika.

Wszedzie tam, gdzie wazniejsza jest wiedza, a nie taka szybkos¢ dziatania czy zdolno$¢ motoryczna
czy szybkie podejmowanie decyzji, bo wiadomo, ze ta zdolno$¢ szybkiego przetwarzania i informacji
przebiegajg sitg rzeczy wolniej u starszych ludzi, takze wszelkie stanowiska np. gdzie nie ma pres;ji
czasu, gdzie spokojnie mozna to sprawdzi¢, czy wszelkie jakies kontrole jakosci czy przygotowywanie
miodych pracownikdw w sensie instruktarzu, uczestnictwo w zespotach projektowych, ktére powinny
mie¢ z zasady taki skfad, gdzie projektujg cos nowego jakies 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 filtrowa¢ te pomysty przez pryzmat swojego
dos$wiadczenia i tak troszeczke ciggngc 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 niestabngcej atrakcyjnosci pracownikdw mimo
uptywu lat.

Eksperci zwrécili jednak rowniez uwage na koniecznosé rozpoczecia dyskusiji nt. regulacji dot.
wieku i mozliwosci wykonywania niektorych zawodow przez osoby 60+.

Tu wydaje sie, ze system ma duzo do zrobienia. Zauwazy¢ gdzies, ze co$ dla kogos jest za duzym
obcigzeniem zaroéwno 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]

6.7.4. Wyzwania w aktywnym starzeniu

Opinie Ekspertow potwierdzaty, ze aktywizacja osob 50+ zwtaszcza po dtugiej przerwie od
aktywnos$ci 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 pracownikow.

Mysle, ze przede wszystkim firmy powinny sie uczy¢, nawet powinien by¢ na to ktadziony nacisk, zeby
nie zwalnia¢ starszych pracownikdéw. Tylko Zeby rzeczywiscie to bylo zarzgdzanie wiekiem. Zeby
wspiera¢ pracownikéw na etapie gdzies na tej ich sciezce zawodowej w firmie. [Ekspert]

Istotng kwestig jest wiec nie tylko ,zgoda” pracodawcow na zwiekszenie udziatu starszych
pracownikéw w strukturach firmy, ale tworzenie zachet i warunkow do przedtuzania aktywnosci
zawodowej. Eksperci (tak jak pracodawcy uczestniczagcy w wywiadach) podkreslali przede
wszystkim konieczno$¢ stworzenia mechanizméw stopniowego wycofywania sie 0sob
starszych z rynku pracy.

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 przepisow
nie spetnia tych kryteridw.

Pracodawca czesto ma opor, zeby wchodzi¢ w te administracyjne procedury, spetniaé... itd. To powinno

by¢ bardziej dostepne, powszechne, ze pracodawca ma jakas$ ulge z tytutu zatrudnienia pracownika
50+, ktérg moégtby przeznaczaé np. na programy rozwojowe czy prozdrowotne. [Ekspert]
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Zastrzezenia dotyczyly réwniez zapiséw regulujgcych zatrudnienie emerytow i osob 50+
(rowniez tych chcacych prowadzi¢ wtasng dziatalno$¢ gospodarczg). Seniorzy nie powinni
mie¢ watpliwosci, na jakich zasadach mogg kontynuowaé aktywnos¢ zawodowa.

Zdaniem ekspertéw zmianie powinny ulec rowniez przepisy dotyczace okresu ochronnego
zatrudnienia pracownika, ktéry rozpoczyna sie 4 lata przed emeryturg. Rozwigzanie
skutkujgce ograniczeniem mozliwosci zakohczenia wspétpracy z osobg zatrudniong w wieku
przedemerytalnym ma w ich ocenie anachroniczny charakter i zniecheca pracodawcow do
zatrudniania osob jeszcze na kilka lat przed osiggnieciem wieku emerytalnego (i nabyciem
tego przywileju). Ryzyko ponoszone przez pracodawce wydaje sie bowiem zbyt wysokie,
szczegolnie dotyczy to firm matych i sredniej wielkosci. Podobne oceny dotyczyty réwniez
innych potencjalnych rozwigzan (rozwazanych czesto jako odgérnie regulowane zachety do
podejmowania zatrudnienia przez osoby starsze), ktére mogg wplywaé na elastycznos$é
warunkéw zatrudnienia po stronie pracodawcy, np. wieksza liczba. dni urlopu, wydtuzanie
przerw pracowniczych czy zwiekszanie wynagrodzenia wraz ze stazem pracy, a nie
posiadanymi kompetencjami / kwalifikacjami.

Mocne wypchniecie oséb 50+ z rynku pracy [powoduje] artykut kodeksu pracy méwigcy o tak zwanej
gwarancji zatrudnienia na 4 lata przed osiggnieciem wieku emerytalnego, czyli tak zwana ochrona
przedemerytalna (...) On zabija mozliwos¢ zatrudnienia pracownikéw na 6, 5 lat przed osiggnieciem
wieku emerytalnego [Ekspert]

Wiecej dni urlopu, wydtuza¢ 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 dziatalnos¢ instytucji publicznych w zakresie wspomagania pracodawcow
w zatrudnieniu oséb 50+ jest czesto nieefektywna i niedostosowana do potrzeb.
Realizowanych jest szereg projektéw wspierajgcych instytucje chcgce 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 rekrutacjg. [Ekspert]

Dodatkowo zwracano uwage na fakt, ze projekty realizowane przez beneficijentéw (i ich
dziatalnos¢) ma czesto dorazny, ,projektowy” charakter i jest mocno rozproszona. Natomiast
w ocenie ekspertdw cenne jest wspieranie instytucji, ktére prowadzg szerszg dziatalnosé i w
perspektywie dtugofalowej stanowig wsparcie dla sSrodowiska os6b starszych.

Czesc tych organizaciji, nie wiem, jak to zrobic, ale powinny znikngc¢ z rynku, bo realizujg jakie$ projekty,
ktére po skonczeniu srodkow obumierajg. Natomiast sporo takich osrodkow zwtaszcza senioralnych
prowadzi naprawde takg aktywng dziatalnos¢, ktéra przektada sie na wsparcie dla grupy. Tylko wtasnie
raczej te osrodki, ktére wspierajg dziatalnos¢ senioralng stricte one sg po za rynkiem pracy tzn. ich
oddziatywanie na rynek pracy, bo rozumiem méwimy gtdwnie o rynku pracy, jest minimalna. [Ekspert]

Eksperci podkreslali potrzebe stworzenia w regionie punktu/centrum poradnictwa
zawodowego dedykowanego seniorom’, ktéry umozliwitby osobom starszym uzyskanie

74 Miejska Rada Senioréw w Poznaniu juz w 2018 r. podejmowata starania o uruchomienie w Poznaniu
projektu ,okienko dla emeryta“. Poki co, nie udato sie wypracowaé rozwigzania w tym zakresie. W
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indywidualnego kompleksowego wsparcia w obszarze rynku pracy. Powotanie takiej inicjatywy
umozliwitoby profesjonalizacje ustug dedykowanych seniorom w zakresie zatrudnienia.
Ponadto byloby szansg na zbudowanie, miejsca, ktére miatoby szanse objg¢ wsparciem
szersze grupy osob starszych i pracodawcéw, niz te ktore do tej pory szukaty wsparcia w PUP.
Wskazywano na to, ze punkt / centrum mogtby stanowié réwniez wsparcie informacyjne takze
dla PUP, dla ktérych dzis osoby 50+ nie sg gtdwnym klientem, a zwiekszenie wiedzy nt.
senioréw pozwolitoby PUP by¢ lepszym ambasadorem tych pracownikow przed
pracodawcami.

Pierwsza rzecz to jest punkt doradztwa, poradnictwa, wsparcia z zakresu zatrudniania seniora. Mowie
tutaj o punkcie, ktdry w sposdb jasny i czytelny, niekoniecznie zwigzany z PUP mégtby funkcjonowac,
gdzie my taki punkt zrobilismy jako miasto dla oséb z niepetnosprawnosciami. Jedna z organizaciji
prowadzi, gdzie osoby z réznego rodzaju niepetnosprawnoscig dowiadujg sie jak napisa¢ CV,
przekwalifikujg sie. [Ekspert]

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 nowego zatrudnienia.

6.7.6. Szkolenie pracownikow 50+

W kontekscie aktywizacji oséb 50+ i uzupetniania przez nich kwalifikacji kluczowa jest
indywidualizacja wsparcia i takie planowanie rol zawodowych senioréw, by mogli oni sie w nich
realizowa¢ w ramach swoich kompetenciji i fizycznych mozliwosci.

Najwazniejsze jest jednak to, zeby osoby znajdywaty rzeczy, w ktérych sg dobre, ktére umiejg robic i
ewentualnie troche sie doszkalaty, 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.

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¢. Wigc moze ilo$¢ powtorzen,
wolniejsze tempo, mniej materiatu. To co méwimy o metodyce pracy z osobami starszymi na pewno jest
wazne, zeby wzigé pod uwage, kiedy te szkolenia sg prowadzone. Nie mozna tak samo, w tym samym
tempie co dla os6b mtodszych i tymi samymi metodami. [Ekspert]

Z punktu widzenia rozwoju kompetencyjnego starszych pracownikéw, nalezy pamietaé, ze
mogg oni nabywa¢ nowe umiejetnosci nie tylko w czasie szkolenh, ale tez w ramach pracy
od innych cztonkdw zespotu. Jednym ze sposobow na realizacje takiej nauki moze byc¢
intermentoring, ktéry odchodzi od relacji mistrz- uczenh i pozwala na wymiane doswiadczen i
wzajemne uczenie sie

Idea intermentoringu polega na tym, zeby tworzy¢ pary starszy-mtodszy, gdzie w réznych dziedzinach,
kazdy z nich jest mentorem dla drugiego. Moze sie okazac¢, ze mentorem w zawodzie jest wtasnie ten
starszy pracownik, a mentorem w poruszaniu sie np. po $wiecie cyfrowym jest ten mtodszy. Co
chociazby z psychologicznego punktu widzenia likwiduje te bariery jakby uczen mistrz, zdejmuje
napiecie z tego mtodego, ze on musi tylko czegos stuchaé. [Ekspert]

Wielkopolsce przyktadem realizacji takiej inicjatywy jest PUP w Kaliszu http://mrs.poznan.pl/portfolio-
item/spotkanie-robocze-mrs-u-z-cy-prezyd-j-solarskiego-28-08-2018/
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6.7. Opis wynikéw panelu rekomendacyjnego z ekspertami z obszaru
aktywizacji, polityk senioralnych i aktywizacji zawodowej

Dopetnieniem wczesniej opisanych wywiaddéw 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 wojewddztwa wielkopolskiego, doradcy
zawodowi, przedstawiciele organizacji pracodawcow oraz zwigzkow zawodowych
funkcjonujgcych na terenie wojewddztwa wielkopolskiego.

6.8.1. Wielkopolski rynek pracy

Badani wyrazili opinie, ze z punktu widzenia pracodawcow i rekruterow obecna sytuacja na
rynku pracy jest trudna. Zdaniem uczestnikédw panelu, sytuacje te tylko czesciowo da sie
wyjasni¢ starzeniem sie spoteczenstwa oraz migracjami. Znaczenie majg réwniez motywacje
0soOb bezrobotnych. Eksperci byli zdania, ze liczba osob rzeczywiscie poszukujgcych pracy
jest mniejsza, niz wskazujg statystyki. W wielu przypadkach osoby (formalnie) bez statego
zatrudnienia rejestrujg sie jako bezrobotne, jedynie by uzyskaé ubezpieczenie zdrowotne, ale
w rzeczywisto$ci nie sg zainteresowane podjeciem oferowanej im pracy.

Badani eksperci zasygnalizowali takze rosngce oczekiwania finansowe kandydatéw, ktore
nie zawsze mieszczg sie w granicach akceptowalnych przez pracodawcow.
Nie bez znaczenia sg transfery socjalne, jak program 500+, ktéry podnidst aspiracje ptacowe
(szczegodlnie w przypadku osob wykonujgcych najnizej wynagradzane prace proste).

Mozna powiedziec¢, ze nie ma kandydatow do pracy, nie ma pracownikow i trzeba naprawde tapac sie
réznych metod i pomystow, zeby tych kandydatow 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 odnotowa¢, ze czes¢ z identyfikowanych trudnosci rekrutacyjnych lezy po stronie
samych pracodawcéw, ktérzy czesto nie stosujg proaktywnych metod szukania pracownikow.
Przez wiele poprzednich lat sytuacja na rynku pracy byta korzystna z perspektywy
pracodawcow (wyzszy poziom bezrobocia i niskie oczekiwania ptacowe).

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 zwrécili 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 respondentéw, potrzebne jest urealnienie tych wymagan, co skutkowac
bedzie poszerzaniem grona potencjalnych pracownikéw (m.in. o osoby 50+).

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 zasobdw, ktére w przesztosci byly pomijane.
Dotyczy to zwiaszcza firm funkcjonujgcych w mniejszych, oddalonych od aglomeracji
osrodkach. To w takich miejscowosciach odptyw oséb miodych i w Srednim wieku jest
najwiekszy.

[w niektérych regionach wojewddztwa] juz nie ma na rynku pracy innych pracownikéw niz 50 plus, bo
mtodzi wyjezdzaja, nie widzg perspektyw dla siebie. To tez generuje inne troszeczke podejscie u
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pracodawcow, bo oni sg zmuszeni do dostosowywania swoich firm, swojej oferty do pracownikéw juz z
pewnym doswiadczeniem i stazem, bo mtodych nie majg skad brac. [Ekspert]

6.8.2. Potencjat pracownikéw 50+

Uczestnicy dyskusji grupowej, wskazujgc, ze czynniki zewnetrzne skfaniajg firmy
do zatrudniania osob starszych, podkreslali jednoczes$nie, ze jest to obiektywnie bardzo cenna
grupa pracownikéw. Z punktu widzenia pracodawcow sg to bowiem pracownicy ,pewniejsi”,
co do ktérych mozna mie¢ przekonanie, ze beda chcieli zwigza¢ sie z dang firma na diuzej.

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 [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, ktore w okresie swojej aktywnosci zawodowej wykonywaly jeden
zawdd, czujg lek i opor przed zmiang profesiji.

Tam jest jeszcze kolejna rzecz, przebranzowienie sie, czyli na przyktad taki lek troche, jak ja sobie
poradze, caty czas bytem gornikiem, czy gdzie$ tam pracowatem, a teraz moge zdobyC uprawnienia
kierowcy na przyktad 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.

Mozna przyjaé, ze obie te opinie oddajg do pewnego stopnia stan faktyczny. Prawdopodobnym
determinantem stosunku danego pracownika 50+ do zmiany (w tym zmiany tak daleko idgcej,
jak przebranzowienie) jest jego osobista biografia zawodowa. Nalezy zauwazy¢, 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 wymagajacej znacznie wiekszej elastycznosci i gotowosci na
zmiane, niz jest konieczna na dzisiejszym rynku pracy. Wbrew stereotypom, wiele z tych os6b
moze cechowac sie wiekszg otwartoscig i przyzwyczajeniem do zmian niz miode pokolenie
pracownikéw. Niemniej jednak, wsrdd zatrudnionych 50+ jest rowniez grupa osob, ktora przez
cato$¢ lub wiekszos¢ swojej kariery wykonywata jeden zawod. Mogg zatem odczuwaé
naturalny lek przed zmiang. Warto jednak zauwazyé¢, ze ma on swoje zrodto nie w samym
fakcie podjecia sie nowych zadan, ale w tym, Zze przebranzowienie czesto oznacza utrate
wartosci posiadanych i latami nabywanych kompetencji. Pracownik zmieniajgcy obszar
aktywnosci zawodowej musi sie wewnetrznie pogodzi¢ 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 zaczynac¢ cos nowego? [Ekspert]

Warto takze uzupemi¢ powyzszg obserwacje o opinie ekspertow, ktorzy wskazali, ze rozwoj
kompetencji i zdobywanie nowych umiejetnosci moze by¢ dodatkowo utrudniane przez fakt,
ze oznacza to czesto nauke od mtodszych kolegdéw. Podobnie opdr czesci pracownikow 50+
moga budzi¢ sytuacje, kiedy ich przetozeni sg osobami miodszymi.
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Natomiast jest jeszcze jedna rzecz, ze te osoby bardzo czesto nie majg w sobie gotowosci takiej
wewnetrznej do uczenia sie od oséb z pokolenia ich dzieci. To znaczy, trudno jest im przetkngc¢ to, ze
osoba, ktéra ma, powiedzmy, tych lat dwadziescia pare, trzydziesci, trzydziesci pare, moze ich czegos
nauczy¢ i czegos wartosciowego. [Ekspert]

Uczestnicy dyskusji zwrécili rowniez uwage na napiecia, jakie moze rodzi¢é wspotpraca
przedstawicieli réznych generacji. Zdaniem badanych, trudnoéci te mogg by¢ dodatkowo
wzmacniane przez kopiowane z innych krajéw standardy pracy w organizacjach, ktére 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. Dlatego, zdaniem badanych, czynnikiem, ktéry moze
pozytywnie oddziatywa¢ na aktywno$¢ zawodowg osob 50+ jest klimat pracy sprzyjajacy
partnerskiemu wspotdziataniu oséb z réznych generacji.

My po prostu troszeczke na slepo idziemy i prébujemy wprowadzac i forsowac cos, co powoduje, ze to
srodowisko pracy dla oséb wiasnie 50 plus, jest mato przyjazne. Oni po prostu nie chcg aplikowac
czasami do takich wiekszych firm, bo majg poczucie, ze sie tam nie odnajdujg. [Ekspert]

6.8.3. Deficyty kompetencji cyfrowych pracownikéw 50+

Eksperci odniesli sie rowniez do obszarow, w ktérych sg obserwowane deficyty pracownikéw
50+, a ktérych zniwelowanie jest niezbedne, aby ta grupa mogta stanowi¢ 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 wytgcznie biur i nie znajdujg
zastosowania tylko na wysokospecjalistycznych stanowiskach. Podstawowe umiejetnosci w
zakresie obstugi, np. paneli cyfrowych sg 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 urzadzen, no bo tutaj, jak panowie zauwazyli, to sg
osoby, ktére zakonczyly swojg kariere zawodowa 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 kurséw. Eksperci zwrocili
uwage na fakt, ze précz zasygnalizowanych wczeéniej obaw samych oséb 50+ przeszkodag
moze bycC takze brak dostepu do programoéw szkoleniowych, ktore datyby szanse starszym
pracownikom na nabywanie nowych umiejetnosci. Badani eksperci przypomnieli, ze wiele
kurséw finansowanych ze srodkoéw publicznych jest dedykowanych osobom bezrobotnym,
wiec z zatozenia sg niedostepne dla osob, ktdre pracujg i chciatyby sie rozwija¢, by podtrzymac
swojg aktywnos¢ zawodowg. Podkreslono réwniez, ze szkolenia sg czesto organizowane w
dniach i godzinach pracy, co takze w praktyce wyklucza uczestniczenie w nich tej samej grupy
0s0b — ludzi aktywnych obecnie i chcgcych kontynuowac aktywnos¢ zawodows.

6.8.4. Otwarcie organizacji na potrzeby osob konczacych kariere zawodowa

Wczesniejsze wnioski koncentrowaly sie gtdwnie na osobach 50+, ktére sg zainteresowane
powrotem lub podtrzymaniem aktywnos$ci zawodowej w wieloletniej perspektywie. Nieco inne
wyzwania stojg natomiast przed tymi, ktorzy zblizajg sie do wieku emerytalnego lub juz go
osiggneli. Warto zauwazy¢, ze, zdaniem ekspertow, réwniez ta grupa pracownikow czesto
zamierza — cho¢ w ograniczonym zakresie — podtrzymywac swojg aktywnos¢. Badani wskazali
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na podkreslany takze w literaturze, fakt, ze praca nie jest dla wiekszo$ci oséb jedynie zrodiem
kapitatu. Aktywnos¢ zawodowa to takze pozostawanie w relacji z innymi ludzmi, to dziatalnos$¢,
ktéra buduje poczucie wtasnej wartosci i czesto jest motorem codziennej aktywnosci.

Bardzo czesto jest tak, ze te osoby sg zmeczone juz sposobem pracy i one chciatyby odpoczaé. Majg
takie wrazenie, ze jak pdjdg na emeryture, to bedzie super. Potem sie okazuje, ze nawet jezeli nie
dochody, chociaz ze one oczywiscie spadajg, ale po prostu brakuje im aktywnosci, brakuje im kontaktu
z ludzmi, jakies rzeczy do pozatatwiania, bycia w ruchu, bycia caty czas aktywnym,. [Ekspert]

Ze wzgledu na wskazang powyzej pozafinansowg wartos¢ pracy badani wskazywali, ze
korzystnym modelem jest ten, zaktadajgcy nie radykalne odciecie emerytowanego pracownika
od aktywnosci zawodowej, ale wytworzenie przestrzeni posredniej — np. poprzez mozliwosé
pracy w ograniczonym zakresie czasowym. Warto zauwazy¢, ze taki sposéb budowania relacji
pracodawcow ze starszymi pracownikami moze przynosi¢ korzysci obu stronom. Seniorom
pozwala podirzymaé aktywnosé, a pracodawcom budowa¢ wizerunek firmy, jako
przedsiebiorstwa odpowiedzialnego i szanujgcego swoje kadry.

To tez jezeli chodzi o ten Employer Branding, to jest dobra rzecz, zeby pokazac siebie jako pracodawce,
ktory nie chce konczy¢ definitywnie kontaktéw z tymi najlepszymi pracownikami. Tylko dostrzega
potencjat w ich wiedzy i doSwiadczeniu. [Ekspert]

Eksperci zauwazyli, ze tego rodzaju rozwigzania, umozliwiajgce korzystanie z wieloletniego
doswiadczenia najstarszych pracownikow, wcigz nie sg rozpowszechniane. Nalezy zatozyd,
ze tak w skali ogdlnopolskiej, jak i w wojewddztwie wielkopolskim jestesmy w poczatkowe;j
fazie wdrazania podobnych rozwigzan jak w Skandynawii. Z tego powodu programy kierowane
do starszych pracownikow sg wcigz rzadkoscig, stosujg je gtownie najwieksze
miedzynarodowe firmy.

Dotyczy generalnie duzych firm lub takich srednich, ale juz graniczgcych 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 edukac;ji tych juz nowych
pracownikow. [Ekspert]

Mimo Zze podobne rozwigzania dopiero sie popularyzujg, to, zdaniem badanych, szersze
otwarcie tak na osoby 50+, jak tez planowanie polityki kadrowej w sposdb 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 pracodawcow na potrzeby starszych generacji to
przygotowanie sie do zmian, ktére bedg nastepowaé. Nawet jesli dzi§ w poszczegdlnych
branzach seniorzy stanowig margines pracownikow, to z roku na rok ich udziat w strukturach
wszystkich firm i organizacji bedzie rost.

No, naprawde trudno méwic 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 podkreslic, ze w wielu kwestiach eksperci podzielali opinie wyrazane przez
uczestnikow wywiadoéw indywidualnych, co nalezy traktowaé jako dodatkowe potwierdzenie
stusznosci wnioskéw sformutowanych na ich podstawie.
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6 Prognoza aktywnosci zawodowej os6b 50+ na wielkopolskim
rynku pracy (perspektywa 3 lat)

Odwotujgc sie do danych przedstawionych przez GUS za 2016 rok (stan na pazdziernik)
pokazujg, ze wsrdd oséb powyzej 50 roku zycia zamieszkujgcych wojewddztwo wielkopolskie,
najwiekszy poziom zatrudnienia obserwowano w grupie specjalistéw, pracownikéw ustug
i sprzedawcow oraz robotnikdw przemystowych i rzemiesinikow. Szczegotowe informacje
natemat =zatrudnienia analizowanej grupy wiekowej w wojewodztwie wielkopolskim
przedstawiono w ponizszej tabeli.

Tabela 12 Poziom zatrudnienia oséb 50+ w wojewédztwie wielkopolskim w zaleznosci od
wielkich grup zawodowych.

Specijalisci 41437 12544 28893
Pracownicy ustug i sprzedawcy 23231 9037 14194
Robotnicy przemystowi i rzemies$inicy 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 wedlug zawodéw” 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 osob w wieku powyzej
50 lat zamieszkujgcych wojewddztwo wielkopolskie w podziale na sekcje PKD.
Zaobserwowano, ze najwiekszy poziom zatrudnienia obserwowano w sekcjach: B,C, D oraz
G.

Tabela 13 Poziom zatrudnienia os6b 50+ w wojewédztwie 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$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ 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, lesnictwo, fowiectwo 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 kitéorym dana osoba pracowata wczesniej (a nie
przebranzawiania sie) czy powrotdw 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
pracownikédw w zatrudnieniu moze by¢ 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
zwrdcenia uwagi na pracownikdow 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.
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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 aktywnos$ci osob 50+ na rynku pracy
w Wielkopolsce.

W ponizszej tabeli rekomendacje zostaty przedstawione w odniesieniu do wnioskow
z badania.

Tabela 14 Wnioski z badania i rekomendacje

Aktywizacja spoteczna i zawodowa ma korzystny
wplyw 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
spotfeczng senioréw. Istnieje zapotrzebowanie na
stworzenie punktu / centrum $Swiadczgcego
ustugi dla Seniorow na rzecz ich aktywizaciji
zawodowej. Ustugi na rzecz oséb 50+ swiadczg
m.in. PUP, niemnigj istnieje potrzeba stworzenia
miejsca gdzie bedzie mozliwa profesjonalizacja
ustug skierowanych do tej grupy wiekowej.
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
aktywnosé 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 senioréw (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 wzmocnienie 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 0s6b  starszych, specjalistow

z zakresu opieki paliatywnej.
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Identyfikuje sie duze zapotrzebowanie na
tworzenie zachet dla pracownikéow 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 mogg 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 sposob istotny wczesniejsze
doswiadczenia z zatrudnieniem takich osob.

Szczegdlnie istotne jest rowniez, aby oprocz
szans pracy jakie stwarzajg seniorom duze firmy
(gdzie jest wiecej zasobdéw 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 rzetelnosci, a takze aktywnos$ci w sektorze.

Unia Europejska
Europejskie Fundusze
Strukturalne i Inwestycyjne

SAMORZAD WOJEWODZTWA
WIELKOPOLSKIEGO

Rekomenduje  sie  tworzenie  programow
wspierajgcych  pracodawcéw w  zakresie
profilaktyki i ochrony zdrowia pracownikéw 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 pracodawcow, zarzgdzania wiekiem.

Promocjg nalezy objg¢é rowniez 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
dodwiadczenia zwigzane z zarzgdzaniem
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 konsumentow
specyficznych  produktéw i  ustug, czy
informowania o konsekwencjach procesow
starzenia sie spoteczenstwa dla gospodarki
i rynku. Pozgdane bytoby 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 pftaconych
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
0s0b starszych
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,fozpoznawalnej marki” -znaku jakosci produktow
/ nagrody dla regionalnych firm tworzgcych
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 mozliwoSci
przekwalifikowywania / doszkalania pracownikéw
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 wsrdd pracodawcow
jest nadal niska.

Wyzwaniem jest, aby podejmowane dziatania
aktywizacyjne uwzgledniaty zmiany wynikajgce z
réznic pokoleniowych, ktérym podlegajg sami
seniorzy, jak roéwniez 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
pracodawcoéw 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, zwilaszcza 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 niskag 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 os6b 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.
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Wyzwaniem w procesie aktywizacji zawodowej
0s06b 50+ jest niwelacja przejawianych przez nich
barier o charakterze mentalnym, tj. lek przed
rozwijaniem witasnych kompetencji czy nieche¢
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 rél
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 uznaé, ze pracodawcy
nie sg przekonani o ich celowosci i nie widzg
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Upowszechnianie  pozytywnych  przykfadow
dotyczacych aktywnosci pracownikéw 50+.

Promowanie ,pdznych karier zawodowych’-
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

rozwigzan

zindywidualizowa¢ $ciezke rozwoju  osoby
chcacej podtrzymac¢/ wznowi¢  aktywnosé
zawodowg poprzez bazowanie
na indywidualnych  potencjatach i biografii
zawodowe;j.

Oproécz szkolen skierowanych na rozwdj

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 wiasnej
wartosci, autoprezentacji i asertywnosci. Istotne
jest réwniez wsparcie w zakresie radzenia sobie
z problemami pdéznych etapéw kariery
zawodowej, m.in. wypaleniem zawodowym,
spadkiem motywacji i wiary w siebie, stresem,
trudnosciami w adaptacji do nowych warunkéw,
praca w zespotach zréznicowanych 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 pracodawcow
w procesie rozwoju  kultury  organizacyjnej
popularyzacji rozwigzan budujgcych $rodowisko
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 kandydatow.

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 zrodfa

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 projektéw (szkolen, warsztatéw)
dedykowanych MSP i popularyzowania aktualnej
wiedzy irozwigzan z zakresu zarzagdzania
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 iwartosciowych
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 zaliczy¢ mozna chocby
uniwersytety, I0OB, 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
obserwowa¢ 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
problemdéw i planowaniu dziatann edukacyjnych.
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Budowanie (sub)regionalnych partnerstw,
zrzeszen, stowarzyszen 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 os6b 50+.

Wspieranie systemu informacji dotyczgcej
dostepu do edukaciji i szkolen dla oséb 45+, np.
poprzez rozwoj portalu internetowego

zawierajgcego informacje o dostepnosci szkolen
dla os6b 50+ oraz rozwdj i promocje oferty
szkolen dla osob bezrobotnych organizowanych
przez urzedy pracy

83




9.

12.

13.
14.
15.

16.
17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,
25.

26.
27.

28.
29.

30.

SAMORZAD WOJEWODZTWA Unia Europejska

WIELKOPOLSKIEGO Europejskie Fundusze
Strukturalne i Inwestycyjne

Fundusze Rzeczpospolita

Europejskie - Polska

Program Regionalny

Bibliografia

Gtéwny Urzad Statystyczny, Gospodarka senioralna w Polsce — stan i metody pomiaru,
Warszawa 2018

Golinowska S., Spoteczno-ekonomiczne konsekwencje starzenia sie populacji, [W:]
Konsekwencje ekonomiczne i spoteczne starzenia sie spoteczenstwa, Polska Akademia Nauk,
Komitet Prognoz Polska 2000 Plus, Warszawa 2008

Holzer J. Z., Demografia, wyd. IV zmienione, PWE, Warszawa 2003
http://www.egospodarka.pl/148566,GUS-osoby-50plus-na-rynku-pracy,1,39,1.htmldostep
2019-09-01

https://rynekpracy.pl/artykuly/sytuacja-osob-w-wieku-50-na-rynku-pracy dostep 2019-09-01
https://bdl.stat.gov.pl/BDL/start

Mandrzejewska-Smol |., Aktywizacja zawodowa senioréw, [W:] Wokdét podstawowych
zagadnien pedagogiki pracy, red. Gerlach R., Tomaszewska-Lipiec R., Bydgoszcz 2017
Postanowienie 940/2011/UE z dnia 14 wrzesnia 2011 roku w sprawie Europejskiego Roku
Aktywnosci Oséb Starszych i Solidarnosci Miedzypokoleniowej (Dz. Urz. UE L246 z 23.9.2011)
Rosset E., Proces starzenia sie ludnosci. Studium demograficzne, PTG, Warszawa 1959

. Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2020
. Szatur- Jaworska B., Sytuacja rodzinna i wiezi rodzinne ludzi starych i oséb na przedpolu

starosci [W:] Aspekty medyczne, psychologiczne, socjologiczne i ekonomiczne starzenia sie
ludzi w Polsce, red. Mossakowska M., Poznan 2012

Szatur-Jaworska B., Zasady polityk publicznych w starzejgcych sie spoteczenstwach [W:]
Strategie dziatania w starzejagcym sie spoleczenstwie, Rzecznik Praw Obywatelskich,
Warszawa 2012

Szukalski P., Regionalna polityka senioralna, £6dz 2015

Sleszynski P., Demograficzne wyzwania rozwoju regionalnego polski, Warszawa 2018
Zasepa B., ldentyfikacja wyzwan w obszarze polityki spoteczno-gospodarczej w Polsce
w kontekscie procesu starzenia sie populacji, [W:] Osoby starsze w przestrzeni zycia
spotecznego, Obserwatorium Integracji Spotecznej Wojewédztwa Slgskiego, Katowice 2014
Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu, Barometr zawodéw 2019

Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Wielkopolskiego, Informacja o stanie gospodarki
wojewddztwa wielkopolskiego w 2017 roku

Grzesiak M., Innowacje spoteczne w perspektywie zmian demograficznych, [W:] Postepujgcy
proces starzenia sie spoteczenstwa - przyczyny, skutki, wyzwania, red. naukowa: A. Richert-
Kazmierska, M. Grzesiak

Wojewddzki Urzgd Pracy w Poznaniu, Kondycja pracobiorcéw na wielkopolskim rynku pracy,
Poznan 2017

Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu, Ocena sytuacji na wielkopolskim rynku pracy i realizacji
zadan w zakresie polityki rynku pracy w 2018 roku, Poznah 2019

Gtéwny Urzad Statystyczny, Osoby powyzej 50. Roku zycia na rynku pracy w latach 2016-2017
Obserwatorium Integracji Spotecznej Wielkopolskie Regionalne Obserwatorium Terytorialne,
Pogtebione studium ustug opiekunczych skierowanych do oséb starszych. Srodowiskowa
opieka formalna i nieformalna, Poznan 2017

Ziomek A., Przestrzen polityki demograficznej w uwarunkowaniach gospodarczych dzis$
i w przysziosci, [W:] Sytuacja demograficzna Polski jako wyzwanie dla polityki spoteczne;j
i gospodarczej, red. Hrynkiewicz J., Witkowski J., Potrykowska A., Warszawa 2018

Urzad Statystyczny w Poznaniu, Raport o sytuacji spoteczno-gospodarczej wojewddztwa
wielkopolskiego w 2018 roku, Poznan 2019

Ploszaj A., Samorzad lokalny wobec przemian demograficznych, Warszawa 2014
Raszeja-Ossowska I., Senior na rynku pracy

Kowalewski J., Sytuacja demograficzna wojewddztwa wielkopolskiego — stan obecny
i perspektywy, [W:] Sytuacja demograficzna Wielkopolski jako wyzwanie dla polityki spotecznej
i gospodarczej, Rzgdowa Rada Ludnosciowa, Warszawa 2017

Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu, Zagrozenia wielkopolskiego rynku pracy, Poznan 2018
Wojewoddzki Urzad Pracy w Poznaniu, Zapotrzebowanie i bariery regionalnego rynku pracy
w 2016 roku, Poznan 2017

Wojewoddzki Urzad Pracy w Poznaniu, Zapotrzebowanie wielkopolskiego rynku pracy na
kwalifikacje i kompetencje zawodowe w 2018 roku

84



SAMORZAD WOJEWODZTWA Unia Europejska

WIELKOPOLSKIEGO Europejskie Fundusze
Strukturalne i Inwestycyjne

Fundusze Rzeczpospolita
E Europejskie - Polska

Program Regionalny

Spis tabel

Tabela 1 Liczba podmiotéw pozyskanych do proby z poszczegdlnych sekcji i podregionéw (N=384).................... 8
Tabela 2 Makro-obszary dziatalno$ci skupiajgce poszczegdIne SEgMENLY ..........cocvveiiiiiiiiiiiii e 9
Tabela 3 Zestawienie powiatow wojewddztwa wielkopolskiego wg. aktywnosci demograficznej w 2018 . .......... 13
Tabela 4 Liczba i udziat mieszkancow majgcych 50 / 60 i wiecej lat w ogdle populacji Polski, w wojewddztwie
wielkopolskim i podregionach wojewddztwa wielkopolskiego (2018 I.) ...o.eeiiiiiiiieiiiee e 14
Tabela 5 Liczba i udziat w populacji kobiet i mezczyzn majacych 50 i wiecej lat w Polsce, i wojewodztwie
L LNe] o Lo Y I 2 0 TR SPRRRT 15
Tabela 6 Udziat populacji w ekonomicznych grupach wieku w wojewddztwie wielkopolskim w 2018 . ................ 18
Tabela 7 Klasyfikacja powiatow wojewddztwa wielkopolskiego wg. ekonomicznych grup wieku w 2018 r. — trojkat
L0 257=1 o] 0= PO PP TR PPRR 19
Tabela 8 Aktywni zawodowo (pracujacy i bezrobotni) wg ptci i wieku w Wielkopolsce i w Polsce w Il kwartale 2019
O AT AL T o 1=Te o ) T SO PRRP S PPPR 20
Tabela 9 Aktywni zawodowo (pracujgcy) wg pfci i wieku w Wielkopolsce i w Polsce w 2018 r. (w tys. osoéb) ....... 22
Tabela 14 Emerytury przyznane w 2018 i 2019 r. w wojewddztwie wielkopolskim, wraz z liczbg emerytéw aktywnych
Z4= N oo (o111 T O OO T O OO PSP P PSP PPRPPRPP 28
Tabela 11 Rozktad odpowiedzi na pytanie: W Pana/ Pani opinii, jakie sg granice wieku, ktore okreslajg: | pytanie
JedNOKrotNEgO WYDOTU (NZ384) ....eiiiiiiieiiiiieeeeieee et ee ettt e et e e st e e ettt e e sate e e e e be e e e e aste e e e ambeeeeanbeeeeeanteeeeanneeeesnneeens 35
Tabela 12 Poziom zatrudnienia oséb 50+ w wojewodztwie wielkopolskim w zaleznosci od wielkich grup
PZ=\11 Vol [0V Vot o TP PSP PP PRRPPPPRN 74
Tabela 13 Poziom zatrudnienia osob 50+ w wojewodztwie wielkopolskim w zaleznosci od sekgji PKD. .............. 74
Tabela 14 Wnioski z badania i reKOMENUACIE ........coccuuiiiiiiieeii e 76

Spis wykresow

Wykres 1 Udziat i liczba objetych badaniem ilosciowym (CATI) podmiotéw wedtug wielkosci (N=384).................. 8
Wykres 2 Udziat i liczba objetych badaniem ilosciowym (CATI) podmiotéw dziatajgcych w sektorze ,srebrnej
gospodarki” wedtug WIelKOSCI (NZT120) ....cuiiiiiiiiee ittt ettt e et e e s e e e bt e e snr e e e s nnreeas 9
Wykres 3 Przyrost naturalny na 1000 ludnosci w Polsce i wojewodztwie wielkopolskim (lata: 2010 — 2018)........ 12
Wykres 4 Prognoza demograficzna dla Polski i wojewddztwa wielkopolskiego na lata 2025, 2030, 2035, 2040, 2045,
P2 0L O TSP PUR TR 14
Wykres 5 Udziat mieszkancédw majgcych 50-59 i 60 i wiecej lat w ogdle populacji Polski, wojewddztwa
wielkopolskiego i podregionow WojeWOdZIWa (2018 I.) ...eciueiiiiiiiie it 15
Wykres 6 Udziat ludnosci wedtug funkcjonalnych grup wieku w ogdle ludnosci wojewddztwa wielkopolskiego w
[AEACH 2015-2050 .......0c etttk eh ke h e E e h e E e bt h e e Rt eR e eh et e ekt e nhn e nhn e e nhn e nir e e e 20
Wykres 7 Udziat os6b biernych zawodowo w ogdle ludnosci aktywnej ekonomicznie w wojewddztwie wielkopolskim
WO WIBKU W 2018 T ettt ettt ettt et oo oottt et e o4 4o ab bbbttt e 24 e e a bbb b et e e e e e e aanbbb et e e e e e e annbbbeeeeaeeeennntnnes 21
Wykres 8 Wspotczynnik aktywnosci zawodowej wg pici i wieku w Wielkopolsce w Il kwartale 2019 r. w [%]....... 21
Wykres 9 Wskaznik zatrudnienia wg wieku i ptci w 2018 roku (wojewddztwo wielkopolskie)...........cccveeeviveeennne. 22
Wykres 10 Osoby bezrobotne w wojewddztwie wielkopolskim w latach 2014-2019..........cceeviiiiiiiiiiiiieeee e 23
Wykres 11 Struktura osob bezrobotnych powyzej 50 roku zycia wg. wyksztatcenia i wieku wojewddztwie
Wielkopolskim (IV Kwartat 2019 1.) W %0 ..veiiiieie ettt e e e s 24
Wykres 12 Udziat pici pracownikéw zatrudnionych w grupach wieku w wojewddztwie wielkopolskim (stan na:
PAZAZIEINIK 2016 FOKU) ... .eeeeeiee ettt ettt et e e e ookttt e e e e e o e s abt bttt e e e e e e aab b e e e e e e e e e s nsbbeeeeaeeeaannbnneaeaaaeaaanns 25
Wykres 13 Przecietne wynagrodzenie brutto pracownikéw zatrudnionych w grupach wieku w wojewdédztwie
wielkopolskim (stan na: pazdziernik 2016 FOKU) ........ooouiiiiiiie et e s e e 25
Wykres 14 Struktura zatrudnionych powyzej 50. roku zycia w wojewdédztwie wielkopolskim wg pfci i wielkich grup
ZawodOW W PAZAZIEINIKU 2016 T ....eeiiiiiiieiieiee ettt e ettt e e aab et e e s bt e e e bt et e e eabe e e e anbe e e e anbbeeesnnnes 26
Wykres 15 Przyczyny najbardziej utrudniajgce znalezienie zatrudnienia wskazywane przez osoby bezrobotne 50+.
.............................................................................................................................................................................. 27
Wykres 16 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Czy Panstwa firma/ instytucja ma trudno$ci zwigzane z koniecznoscig
zastgpienia odchodzacych pracownikow? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384) .........cccccouiiiiiiiiiininiiiiieeeen. 33

Wykres 17 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy Pani/Pana zdaniem w ciggu najblizszych 3 lat Panstwa firma/
instytucja bedzie doswiadcza¢ trudnosci zwigzanych z konieczno$cig zastgpienia pracownikéw, ktérzy bedg

konczy¢ prace ze wzgledu na osiggniecie wieku emerytalnego? | pytanie jednokrotnego wyboru (n=384).......... 34
Wykres 18 Rozkitad odpowiedzi na pytanie: Jakich kompetencji i umiejetnosci brakuje kandydatom aplikujgcym o
prace | pytanie jednokrotnego WYDOrU (N=384) ... iiiiiiiiie ettt e e e e e ettt e e e e e e e eeaaeeeanes 34



SAMORZAD WOJEWODZTWA Unia Europejska

WIELKOPOLSKIEGO Europejskie Fundusze
Strukturalne i Inwestycyjne

Fundusze Rzeczpospolita
E Europejskie - Polska

Program Regionalny

Wykres 19 Udziat pracownikéw majgcych wiecej niz 50 lat w firmach objetych badaniem na stanowiskach

kierowniczych, specjalistycznych i robotniczych | pytanie jednokrotnego wyboru (N=360) .........c.cccccvverrreeeerinnenn. 36
Wykres 20 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem sg mocne strony pracownikdéw majgcych
wiecej niz 50 lat? | pytanie wielokrotnego Wyboru (N=384) ..........oviiiiiiiic e 37
Wykres 21 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem sg stabe strony pracownikéw majacych
wiecej niz 50 lat? | pytanie wielokrotnego Wyboru (N=384) ..........oeiiiiiiii e 37
Wykres 22 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Jak Pan/Pani generalnie ocenia jako$¢ pracy pracownikow majacych
wiecej niz 50 lat? | pytanie jednokrotnego Wyboru (N=384)...........ooiiiiiiiiiie et 38
Wykres 23 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy w trakcie rekrutacji nowych pracownikéw biorg Panstwo pod uwage
wiek kandydatéw? | pytanie jednokrotnego Wyboru (N=384).........ccuiiiiiiiiiiieiiiiie e 38
Wykres 24 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Czy widzi Pan/ Pani korzy$ci wynikajace z wydtuzenia okresu
zatrudnienia tych pracownikéw, ktérzy osiggneli juz wiek emerytalny? (jakie?) | pytanie otwarte (N=110) ........... 39
Wykres 25 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Z jakich form wspierania procesu wydtuzania aktywnosci zawodowej
chcieliby Panstwo skorzystac? | pytanie wielokrotnego wyboru (N=384) ..........ccooiiiiiiiii i 40
Wykres 26 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Prosze powiedziec, jaka jest najczestsza praktyka w Panstwa firmie
wobec os6b, ktore nabywajg uprawnienia emerytalne? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=360).............ccveeene 40
Wykres 27 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy w Panstwa firmie istniejg sformalizowane procedury okresowej
oceny pracownikéw? | pytanie jednokrotnego Wyboru (N=384)..........ceiiiiiiiiiiiiiiiiiie e 41
Wykres 28 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy planujg Panstwo opracowanie sformalizowanej procedury
okresowej oceny pracownikow? | pytanie jednokrotnego Wyboru (N=187)........ceeiueiieiiiieeeeiiieeeniee e 41
Wykres 29 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy w Panstwa firmie istniejg sformalizowane Sciezki kariery? | pytanie
JedNOKrotNEgO WYDOTU (NZ384) ....eiiiiiieeiiiiee ettt ee ettt e e sttt ettt e e ettt e e ettt e e ettt e e e aste e e e anteeeeanteeeeeanbeeeesnnneeeanneeens 42
Wykres 30 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy planujg Panstwo opracowac $ciezki kariery? | pytanie
JedNOKrotNEgO WYDOIU (NT208) .....cciuueeeeiiiite ittt ettt e ekt e st e e s b e e e ek b et e e e bt e e sabe e e e e abbe e e e sanneeennnreees 42
Wykres 31 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy byliby Panstwo zainteresowani opracowaniem dedykowanemu
firmie programu zarzgdzania wiekiem? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=384)...........cccccoeiiiiiiiiicniiiec e 42
Wykres 32 Rozktad odpowiedzi na pytanie: W jakim segmencie ,srebrnej gospodarki” funkcjonuje Panstwa firma?
| pytanie jednokrotn€go WYDOTU (NZL120) .....cciuieieiiiieeiiiii ettt ettt e et e et e e e e et e e s nanne e e s nreeas 44
Wykres 33 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Jaki przyblizony udziat w przychodach firmy stanowi sprzedaz
produktow lub $wiadczenie ustug dedykowanych seniorom? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120) ............... 45
Wykres 34 Rozkiad odpowiedzi na pytanie: Co bylo motywem rozpoczecia dziatalnosci w obszarze ,srebrnej
gospodarki”? | pytanie jednokrotnego Wyboru (N=120) .......ooeiiiieiiiiiiee et e 45
Wykres 35 Jak Pan/ Pani ocenia ogdlnie perspektywy rozwojowe sektora ,srebrnej gospodarki” w Polsce w
perspektywie 10 lat? | pytanie jednokrotnego WYDOrU (N=120) .......eeiiiiiiiiiiiiiieee ittt eeeree e e e 46
Wykres 36 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy styszeli Panstwo o nagrodach lub certyfikatach wreczanych firmom
dziatajgcym w obszarze ,srebrnej gospodarki’? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120) .........cccccevvvreeerinerennnnn 47

Wykres 37 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy Pana / Pani zdaniem nagrody lub certyfikaty budujg przewage
konkurencyjng firm dziatajgcych w obszarze ,srebrnej gospodarki’? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120).... 47
Wykres 38 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy dysponujg Panstwo wystarczajgca liczbg pracownikow? | pytanie

JedNOKrotNego WYDOIU (NZL120) ....eeiiiieeeiiiiee ettt ettt ekt e bt e e s b e e e ek et e e aab et e e st e e e e e abbe e e e sanneeennnreeas 48
Wykres 39 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy na rynku pracy w regionie sg dostepni pracownicy znajacy
specyfike ,srebrnego sektora”? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120).........ccoviiiiiiiiireiiiiie e 48
Wykres 40 Rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy wedlug Panstwa rozwdj ,srebrnej gospodarki” zwiekszy
zapotrzebowanie na konkretne zawody/ specjalizacje? | pytanie jednokrotnego wyboru (N=120)..........cccceveeene.. 48
Wykres 41 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem sg mocne strony pracownikéw 50+7? | pytanie
WiIElOKIOtNEGO WYDOTU (NT3L) ...eeiiiiiiie ettt ettt e sttt e e e et e e ettt e sk e e e e s br e e e eabe e e e snbeeeannbreeen 51
Wykres 42 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Jakie Pana/ Pani zdaniem s3 stabe strony pracownikéw 50+7? | pytanie
WiIElOKIOtNEGO WYDOTU (NT3L) ...eiiiiiiiie ettt ettt ea e e e et e e ettt e s sb et e e bbb e e e aabne e e snbeeeennbneeen 52

Wykres 43 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy zauwaza Pan/ Pani zainteresowanie ze strony pracodawcéw
skorzystaniem z programéw wspierajgcych wydtuzanie aktywnosci zawodowej pracownikdéw? | pytanie

J[=Zeqle] N geleqT=To [ Ry ol d A (N i o ) PP P SRTPPPRPTN 53
Wykres 44 Rozkfad odpowiedzi na pytanie: Jakie dziatania wspierajgce aktywnos¢ zawodowg oséb 50+ sg
prowadzone przez urzgd? | pytanie wielokrotnego Wyboru (N=31) .....ccoeiiiiiiiiiiiii e 54

86



Fundusze Rzeczpospolita SAMORZAD WOJEWODZTWA Unia Europejska
Europejskie - Polska

WIELKOPOLSKIEGO Europejskie Fundusze
Strukturalne i Inwestycyjne

Program Regionalny

Urzad Marszatkowski Wojewodztwa Wielkopolskiego
Al. Niepodlegtosci 34
61-714 Poznan

Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu
Ul. Szyperska 14
61 — 754 Poznan

SAMORZAD WOJEWODZTWA
WIELKOPOLSKIEGO

WOJEWOGDZKI URZAD PRACY
W POZNANIU

Publikacja bezptatna

87



