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Wstep

ostatnich latach. na skutek wieln roinych czynnikow,

Osiagniecia medycyny, poprawa higieny Zycia, poprawa

WyZywiema oraz zmuana siyln Zzycia 1 szereg maych oko-

heznosci' zaowocowaly zmmana struktury spoleczenstw
pod wzgledem wiekun Miespotykana powszechnosc wystepowania osob powyze)
60. rokn Zycia, olkyeslana jako rewoclocja dlugowilecznoscy, przejscie gerontolo-
giczne, czy tez rewolucja demograficzna’. doprowadzila do znmany w podejscin
do faz Zycia czlowieka 1 wydlnzama okyeso akfywnosci zawodowej.

Dane demopraficzne wskarya, ze w najblizszych latach nastaps nieznaczne
zmmejszene liczby lndnosci ogolem w krajach Unu Enropejskie). przy jednoczes-
oym wyraznym wzroscie wielu sredniego. Natomiast w diuzsze) perspektywie
do rokm 2050 nalezy sig liczy¢ ze znacznym zmmiejszeniem (o 48 min) liczby
lndnose: w wiekn produkeyjoym (1564 lat), czego rezultatem bedzie zmniej-
szeme ndziahy liczby osob w wieku produkcyjnym do hiczby osob w wiekn 65 lat
1 starszych z czterech do dwoch®. Wedlug prognoz efekt starzenia sig spoleczen-
stwa bedzie odczuwalny od rolm 2018, kiedy to zarowno populacja w wielu pro-
dulccyjnym, jak i liczba 0sob zatrudnionych bedzie wykazywala trend spadkowy®.
Dane te daja podstawe do stwierdzenia, Ze pracowmcy w starszym wiekn beda
odgrywac coraz wieksza role, a to oznacza, ze firmy mmsza byc przygotowane
do radzenia sobie z problemami (czy specyfika) zarzadzania lndzmu w wiekn
StarsTym.

Przedstawione tendencje demograficzne w kolejoych latach odegrajg istotng
role w ksztaltowamin syfuacji na rynku pracy, co mie pozostaje bez znaczenia
zarowno dla calej gospodarkn kram, jak rowmez dla lokalnych spolecznosc

! Szerze) na fen temat H. Eurowska (red ), Spofeczno-pospodarcze inearunkowania | ontebwencie wyalu-
tamia fycia hudzkiegs w Evropie Srodkowg] w cazsach nowoiymych, Zelonogorskie spotkania ¢ demografia,
t. 2, Uniwersytet Zislonogorski, Zielona Gora 2011.

*H Eurowska, Wiigp [w:] Spofeczno-gospodarcze..., 5. 7.

' Commundcation from the Commission The Demographic Future of Europe — from Challenge fo Oppar-
funiy " COM, 2006.

+ The impact of ageing on public expendinre: projections for the EU2S Member Staser on pensions, haealth
care, long-tarm care, educafion and unemployment rangiers (2004-1050), Komitet Polityki Gospodarrzej
i Komizsja Eurepsjska, Rapart specjainy nr 1°2006.



Zblizajace sig meuchronnie zonuany wymagaja dziatan majacych na celu przy-
gotowanie zarowno pracodawcow, jak 1 pracownikow. Jednak dzialania te nmsza
byc dostosowane do vwarnnkowan 1 adekwatne do mozliwosci zainteresowanych
stron. Pojawia sig zatem problem otwartosci przedsiebiorcow na zatrndmame
1 utrzymywanie w pracy starszych pracownikow, wsrod korych szezegolna role
odgrywa sektor malych 1 sredmich przedsigbiorstw tworzacy przewazajaca czesc
nuejsc pracy w gospodarce 1 odgrywajacy 1stotna role w ksztaltowanin lokalnych
mem  staje sig utrzymanie akfywnosci zawodowe] osob starszych. Trudnosé po-
lega na mocnym osadzeniu w kulfurze 1 wartosciach przekonan co do stylu Zycia
osob starszych.

Przedstawione argumenty wskazuja na koniecznosc poglebione) diagnozy sy-
tuac)i w celu ckreslemia mozliwosci 1dentyfikacy dzialan spolecznych majacych
na celu wzrost aktywnosc: zawodowe) osob w wielu 50H oraz wydhizenia czasn
tej aldywnosci. Zamyslem projekio badawczego, ktcrego rezultaty sa prezento-
wane w opracowaniu, bylo wskazanie czynmikow, ktore ulatwiaja lub vtrudniaja
kontymuacje lub podjecie akiywnosci zawodowe) osob w wiekn 50+ z piecm
wojewodztw wschodme) Polska: lubelskepo, podkarpackiego, swietokrzyskhego,
warmunsko-mazurskiego 1 podlaskiego. Mimo wieln rozmic 1 cech specyficznych,
regiony te majg ze soba wiele wspolnego, jezeli chodzi o poziom rozwoju spo-
leczno-gospodarczego, co ma istotne znaczeme dla sytuacji na rynkn pracy osob
w wieln 30+ Przy czym identyfikacja tych czynmikow odbywala sie w procesie
badawczym niejako dwutorowo. Celem badan po stromie pracodawcy, reprezen-
tijacych perspeldywe orgamzacyjng, byla identyfilacja baner w zatrudmanm
osob w wiekn 50 przez pracodawcow oraz najbardzie) oczelkiwanych form
wsparcia dla przedsigbiorcow, ktore moglyby ich zachecic do zatrudmania osob
w analizowanym przedziale wiekowym Celem badan skierowanych do osob
w wieku 50H-, zardwno akiywnych, jak 1 meakiywnych zawodowo, byla identyfi-
kacja wewnetrznych (lezacych po stronse przekonan osob w wiekn 50+) oraz ze-
woetrznych (uwarnnkowama rynkowe, ekonomiczne, kmltorowe) barier w akty-
wizacyi 1 wydhnzenin wielm akfywnosc: zawodowe) rozumiane| jako zatrmdneme
oraz samozatrudnienie, a takze oczelawanych form wsparcia

W obu tych obszarach badawczych poshuzono sie tymi samymi fechmiboanm
t). wywiadow telefomczmych (CATI) 1 osobistych (CAPL PAPT), przy wykorzysta-
min odmiennych, dostosowanych do celow badawczych standaryzowanych kwe-
stionarmszy wywiadn (zalacznik 1 i zalacznik 2). W obu przypadkach rowniez
dobor proby mual charakter nielosowy 1 realizowany byl metoda kuli smegowe).
W badaniach vezestmiczylo w sunue 500 firm, po 100 z kazdego wojewodztwa,
oraz 1000 anket indywidualnych (sredmio 200 na wojewodziwo).

Cel badan 1 podejscie do problemm badawczego mejako zdeterminowal ukdad
pracy, na kiora skladajq sie dwie czesci, a kazda z mich zloZzona jest z dwoch roz-

W rozdziale pierwszym scharalteryzowano uwarunkowama demograficzne
procesu zarzadzania zasobami lndzlm. W te) czesci w oparciu o studia literatury



przedmiotu scharakteryzowano trzy zasadnicze wathh orgamizacyjne odnoszace
sig do zatmudmiama osob w wiekn 50+, 1). obszar zarzadzania zasobami ludzlonm
jako swego rodzaju filozofie podejscia do pracownikow, ale talze jako zestaw
prakiyk stosowanych do zarzadzama mimm Nastepme zarzadzame roznorodno-
scig jako obszar zarzadzama zasobamu lndzlarm ktore) jednym z aspekiow jest
rozmc pokoleniowych w kontekscie zardwno badan, jak 1 konselowencji mene-
dzerskich

W rozdziale dmgim zaprezentowano wyniki przeprowadzonych badan doty-
czacych podejscia menedzerow do zatmdniamia osob w wiekun 504, l;u'ﬂhlﬂné-w,
oczelawanych przez mich form wsparcia, ktore moglyby ich zachecic do :mtmd-
mania osob 30H. Wynik prezentowane byly 1 analizowane w odniesieniu do
calosci proby badawcze) oraz poszezegolnych wojewodztw. Rozdzial konczy
zestawienie najwazniejszych wnioskow badawezych, a w Podsumowaniu zostaly
zamieszezone wogolnienia wraz z charakterystyka regionow wynikajaca z wnios-
kow badawczych.

Rozdzial trzeci poswigcony jest juz perspekiywie indywidnalne) 1 zawiera
przeglad najwazmejszych zagadmen skladajacych sie na spoleczno-lmlturowe
vwarznkowania aktywnosci zawodowe). W oparciu o dane statystyczne 1 progno-
Zy omowiono sytuacje demograficzng dla Polslki 1 poszezegolnych wojewodztw,
cje osob w wiekn 50+ w kontekscie rynku pracy, jakosci Zycia, tworzema kapitaln
spdecnegnumzpuhtyhspol&:meg panstwa prowadzone] dla tej grupy wieko-
Wej.

Ostatmi rozdzial pracy zawiera prezentacje najwazmejszych wynikow badan
dotyczacych akiywmnosci osob 50+ Analiza wynikow prowadzona w odniesiemin
do calej grupy badawcze), jak 1 regionow dotyczy oceny wybranych aspekiow
jakosci ich Zycia, akiywnosc: zawodowe], oceny sklonnosci do zaloZzenia wlasne)
firmy, a takZe otwartosci na uczenie sig. W te) czescl przyjeto podobnga formule
1 W ostatmie] czesci rozdzialn zamieszezono najwazmejsze wmioski badaweze,
a podsumowane zawiera wniosk ogolne 1 charakterystyke regionow.

Opracowanie stanowi probe oceny sytuacji osob w wiekun 50+ pod katem kon-
tynuowama akiywnosci zawodowe| 1 wskazuje na najwaimiejsze banery zarowno
po stronie indywidnalne], zaleinej od danej osoby, jak 1 w roZnych obszarach
srodowiska, w ktorych te osoby funkcjomuyg. Uzupelmeniem jest prezentacja po-
dejscia pracodawcow, ktorzy potencjalme moga zatrodniac e osoby 1 tworzye dla
nich sprzyjajace warunk pracy. Wynika badan pozwalajg sformmiowac wniosk
o najwazniejszych problemach uitrndmajaeych aktywnosé zawodows osob S0+

Erystyna Kmiofek

Barbara Przywara
Katarzyna Podraza
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Rozdzial I

UWARUNEKOWANIA DEMOGERAFICZNE
ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI
W PRZEDSIEBIORSTWIE

1.1. Zarzadzanie zasobami ludzkimi
jako narzedzie budowania kapitaln lndzkiegeo w organizacji

asilajaca sie konkwencyja sprawila, Ze na przestrzem minicnego wieko

przedsighiorstwa intensywme poszukawaly coraz to nowych mozhwosci

nzyskama przewagi konkurencyjne). W latach szescdziessatych zasad-
nicze rnaczenie preywiazywano do wyrobu 1 technologn. W nastepnym okresie
uwage skoncentrowano na rynkach zbyiu 1 dzialalnosc1 marketingowe), by jesz-
cze porme], w warmnkach ustabilizowane] gospodarla rynkowe), nznac zasoby
pracy jako czynmk decyduacy o uzyskanm przewag konlwrencyjne)'. Zmianom
tym towarzyszyl mtensywny rozwo] gospodarla oparte] na wiedzy, prowadzacy
do zastapienia tradycyjnych czynnikow produkey, t). pracy, kapitaln 1 zieom przez
zasoby intelekiualne, ze szczegolng rola przypisywana informacyi, wiedzy 1 tech-
nologi®. To wiasmie wiedza traktowana jest obecnie jako istotny czynnik umoz-
liwiajacy uzyskanie trwalej przewagi konkurencyjne] przez przedsiebiorstwo’.
A wiedze tworza, dystrybunja oraz aplikya pracowmicy®, okyeslam jako pra-
cownicy wiedzy®. To om wnosza swoja cenna wiedze 1 unuejetnosci rozwijane
poprzez doswiadczenie do zloZzonych, nowatorslach 1 abstrakeyjnych problemow
w srodowisku, co prowadz1 do wzbogacema wiedzy kolektywne) 1 zasobow rela-
cyjmych.

’&M@Wmmmm [w:] Zzrzgdzanie zesobami pracy w gFospo-
darce rynkowg), Akademiay Fkonomicrna w Erakowie, Erakow 1095 5. 1635,

*1 Lapina, . Maurdne, O Starineca, Human Recource Mamagemens Wodels: d<pects of Enowiedge Manage-
mant mad Corparaie Social Respansibiny, . Prooedia — Social md Behrviaml Scence™ 2014, 110, 5. 577-586.

1A Ammsireng, 4 Handbeok off Human Retource Managgemens Practice (10th ed ). Eogan Page. London/
Philadelphia s 981; W B. Ishak, TT.C_Eze L 5. Lingz, Inteeraong Enowlisdpe Mancrement and Human Retource

Mongrement for Susfamable Performance, Jourmal of Orgapizational Enowledee Manazement™ 2010, Val.
20140, s. 1-13.

B Mamta, Trangforming mowledee workers o mmovaion workers o Improve corporaie productivity,
Snowledze-Based Systems™ 2012, Mo. 30, 5. 35-47.

¥ Zwrot pracownicy wisdzy zostal wivty po raz pierwszy przez P Druckera dla zobrazowania rosoace)
roli prac wymagajacych wyksztalcenia, kwalifikacji oraz umisjetmosci pabywana oaz zastosowania teo-
refycmej i analityerne] wisdzy, a obecmis jest powszechmie stosowamy, por. MEB. Arthor, BT Defillippi,
VI Lindsay, On being g Enowledge Worker, Orpanizational Dynamics™ 2008, Val. 37, Mo. 4, 5. 3463,
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Uznaje sig, Ze w obecnych warnnkach gospodarka opartej na wiedzy od
jedne] trzeciej do dwoch trzecich pracujacych w kazdym przedsiebiorstwie® fo
pracownicy wiedzy. Przemawia za tym ich wyksztalcenie, doswiadczenie oraz
intelektualny charakter pracy, wymagajacy specjalistyczne] wiedzy 1 uniejetnosci
mezbednych do efektywnego wykonywania zadan Bedac posiadaczanm wiedzy
o klientach, produltach, procesach, bledach 1 sukcesie, z ktore) to moze czerpac
organizacja’, stanowig kapital lndzln orgamizacyi, ktory tworza®

= zasoby zdrowia, energn witalnej 1 motywacyi,

= zespol cech demograficenych danej Zbiorowosel (strukdura wiekn, plei, wy-

ksztalcenia) oraz vmiejetnosci (zwiazanych zwykle z wykszialceniem 1 nmie-

jetnosciam zawodowymi),

= zasoby zdolnoscl 1 mozliwosel craz przedsigbicrezoscl, ale takze bieglose:

w zawodzie,

* nmiejetnosct wspolpracy, kreatywnosci, postaw, zasobow kompetenc)i craz

wewnetrzne] motywacji do pracy.

Koncepcja kapitalu lndzkiego nawiazuje do pojecia , kapital”™ jako kategorii ma-
jace] zdolnosc swiadczenia ushug, co oznacza, Ze kapital ludzla jest zasobem, kto-
1y jest Zrodlem przyszle) satysfakeji. czy tez zarobleow, zasoby nazywaja sie kapi-
talem wowczas, gdy przynosza swojemn wiascicielow: dochod lub zysk®. Stwier-
dzenie to posiada 1stoine znaczenie dla rozrozniema zasobow lndzlch  ktore majg
wartos¢ wynikajaca z natury, niezalezng od innych czynnikéw (immanentna), od
kapitaln lndzkiego, ktory ma wartosc wowczas, gdy jest wykorzystywany. Zatem
pracownicy fworzacy zasoby lodzine przedsigbiorstwa wraz ze wszysthkum cecha-
mi charakteryzyacym ich zarowno o charakierze wrodzonym (np. plec, wiek),
jak 1 nabytym (wiedza, unuejetnosci) stajg sie dla przedsiebiorstwa kapitalem
kiedy pracownicy ci wypracuja dla erganizacji okreslona korzyic, czy tez zysk.
Powszechnie juz stosowany termun kapital ludzla dla okreslema pracowmibow
organizac)i wskaznje na celowosc inwestowania w pozyskame, virzymame 1 roz-
wijanie pracownikow w talam stopniu, aby fo bylo dla orgamzacy oplacalne'®.

¢ (5. Kayakothn, EM_ Laurent, From Enmwiedee Worker to Enowledse Culivator-Effactioe Dymamics, Pro-
ceedings of the Federated Conference on Computer Soience and Information System, 2012 IEEE, p. 1149-1153.

THB. Ishak U.C. Eze, LS. Ling, op. cit.

M. Gagacka, Eapital lndzis [ spodecony a mrowacynesd proedsighiorsiw [w:] E. Skrzypek (red.), Wiedza
w pospodarce, spoleczensrwie, proadtiphiorsmwach: pomigry, charabierystvka, corzodzanie, Wyd. Imstytat
Wiedzy | Innowacji, Warszawa 2007, 5. 311; M. Majowska, Problemy badmniz wpdrwy kapialu ludzideso na
zachowania proediighiorere [w] M. Tochnewice (red ), Kapiof iudsél o kroiobewande preedsiehiorczescd, Wy-
dawmictee Poliext, Warszawa 2004, 5. 210.

*B. Jamka, Coymnik lndzi we wipdiczezmym proedsiebiorsiwie — razed coy kapital”, Woelters Elower, War-
szawa 2011, 5. 145-1446.

BT. Qleksyn, Zorzgdranie rarebami lndzirmi w orgmizagi, Ofcyna a Wolters Eluwer business, Warszawa
2011, 5. 343,
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Mimo ze kapital lndzla jest okreslony przez cechy danej populacy, to wlasme
inwestycje shuza do zwiekszania jego wartoscl.

W analogu do kapitaln rzeczowego, kapital lndzlkd moze ulegac deprecjacyi,
bedace) skutliem przencszenia czescl swoje] wartosci na efeld. Deprecjacja kapi-
taln lndzlnego przejawia sie w dwoch aspektach" — biologicznym 1, moralnym™.
W sensie biologicznym ubytek wartosci kapitaln ludzlnepo nastepuje poprzez
przejsciowa uirate zdolnosci do pracy (np. zmeczeme) lub czesciows badz calko-
wita utrate zdolnosci do pracy (np. wskutek starzenia sig orgamizmm, wypadkow,
chorob). Natomiast ubytek wartosci kapitalu Ilndzkiego o charakterze | moralnym™
spowodowany jest postepem techniczno-technologicznym oraz zmianami w or-
ganizacji 1 zarzadzanii, co sprawia, Ze wiedza 1 doswiadczenie zdobywane przez
pracownika przez wiele lat moga okazac sie malo przydatne wlasnie ze wzgledo
na znmang warnnkow. Problem deprecjacyi kapitalu lndzlnego organizacy dotyka
szczegolie pracownikow starszych 1 to zarowno w sensie biologicznym. jak
i .mormalnym”. Z dmgie] zas strony to wilasnie umiejetnoscl, wiedza 1 kondycja te)
grupy pracownikow stanow: efekt inwestyc)i czymionych przez wiele lat zarowno
przez ich kolejnych pracodawcow, jak tez przez samych pracownikow. To wlasme
omi znajduya si¢ na talom etapie kanery, gdzie te mmwestycje powmny przynosic
efekty.

Warost kapitaln ludzlkego odbywa sie poprzez mmwestycje na rzecz pracowmni-
ta okreslana jest muanem zarzadzama zasobamm ndzlami (z jezyka angielskiego
Human Resources Management — HRM), a dzialama realizowane w tym obszarze
moga zwigkszye zdolnosci 1 motywac)e kapitaln lndzlkego orgamzac)i, wskutek
czego poprawie ulegaja wynik przedsigbiorstwa 1 zdolnosci do walla konkuren-
cyjnej”. Sprawny system zarzadzania zasobami lndzldmi przyezynia sie do reali-
zacji strategn poprzez ksztaltowanie spojnosci orgamizacyl, utrzymywanie kie-
runkn dzialania 1 nzyskiwanie efekin synerg (efeltywnosct), ale meodpowiednio
dobrani, niewlasciwie motywowani 1 piewyszkoleni pracownicy moga stac sie dla
organizacjl elementem krytycznym

Literatura dostarcza wielu defimicji zarzadzania zasobanu lndzlam a ich prze-
glad prezentuje tabela 1.

K. Makowski, Egpial fudtki w skali miroetonomicongy [w:] M. Bybak (red.). 2xzqdzmnie kapitaiem
fudzkim w przedsighforsiwie, Monopafie i Opracowania™ or 47IFGHN41), Szkela Glowna Handlowa, War-
szawa 2000, 5. 11-12.

AL Toa JB. Wo The new employmens relatonship versas the mutmal maestment approach: fmpiica-
tioms for Human Retource Mangeement, Human Resource Manazement™ 2005, 44 (1), 5. 115-121.
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Tabela 1.

Przeglad defime)i zarzadzama zasobamm lndzkimm

Autor

Definicja

M Amstrong

Spnjna Ehategu:z:ue podejicie do mza_dzama najbardziej wario-
soelowyom aktywami L'.a.i:dEJ orgamzac)l — ludzm, pracowmkams
ktorzy ll:Hi_"i’II'ld‘l.lEl.l]lE 1 zhiorowo, popizezr swojd mdn&un.'L DIace
Przyezyniajg sig do osigama je) celow

J. Storey

Zestaw powigzanyeh ze sobg dwialan opartych na konkretnych pod-
stawach filozohezmyrch 1 1declomiceanych

P. Boxall 1 K Macky

Zarrgdzame praca 1 lndzm w celu osiaemena wytvezonych celow

EA Noeim

_E'.a.tzq_dza_nie zasobami l'udzkmn odnosi _sii; do pnli_t"_v]i, ;nktj.i
ls_r.'stenfuw.. ktore wplywaja na zachowama postawy 1 woymkl pra-

LE. Boone
1D L Ktz

Proces puz:_l.rshwmla, ssknl&ma., TOZWOJlL, MOotyWOWania 1 ooeny
osiagania celow orgamizacyi, jak tei podejmowania ckreslomych
d=ialan 1 tworzemia odpownedniego klimatn nrgamzac_]:, SPEZY)a-
jacych wzrostown zadowolemia pracowmkow 1 ich wydajposen
W rmaczenm wefsrym zarradzame zasobam lnd=krm odpownada
funkecjom 1 d=zialamom okreslonego departamentn {(d=iahn) w firmoe,
ktorego domeng jest dobor 1 szkoleme kadr, natormiast w znaczenm
szerszym dotyezy cale) organiraciL co oenacza, Ze jesh nawet w fir-
mie 1stmeje dzial kadr, to jednak r:a]ekmmwnmiwnﬁmy pOCEIW-
szy od dyrektora generalnego (prezesa), a nma kierowmkach seczebh
najmisrych koberac, zaangafowane jest w dzalama wvkonywane
w ramach HEM, obejmujgce: planowame zasubuwkadmwjth_ do-
bor 1 selekeje pracowmnikow, srkolene 1 rozwo), ocene wykonama,

wynagradzame.

A Pocztowska

Eoncepcja w obszarze funkeji p&rsm.a]m; d:arakteryquca s1g
mtegracja celow pracowmiczych 1 bizmesowych oraz pusl‘ulnn:a
akt_wi'n.ac mlg kisrowmictwa na rzecz ksrfalfowama kaltury orgam-
zacyjoe] 1 budowama zaangafowania pracownikow.

E_E. Miles

Smmmmmmepﬂmbkﬂmwchﬁrm?
ksztattowame wlascmego pomonm 1 stuktury zasobow lud=kich
oraz ich rozwd), a takize motywowane lndm oraz ksztalbowame

dobrych relacn w orgamizacn.

T. Oleksyn

Dzedzina, ale takfe filozofia 1 model zarzgdzania, rangzane z coym-
nikiem }udzh.mwmganmqg mnemnwanempuz}'skme utrzy-
mame, motywowanie 1 rozwo] zawoedowy luds w orgamizac)i 1z mg

rwiazanych, stanowigee czesc bohistyernepo systenm zarrgdzama.
Jej 15tota jest menedferska 1 biznesowy charakfer.

Zrodio: M. Armstrong, Strategicone rarsqdranie azobami fudzkimi, Wolters Khuwer business, Warszawa 20140,
5. 1 eraz 5. 15; M. Ammstrong, Farzgdzanie zasobami Indskimi, Oficyna Ekonomicrna, Emkow 2000, 5. 19;
E A Noe, TF. Hollembeck B, Gerhart PM. Wright, Humen Retource Monagement — (raining @ compertiiive
advanizee, Mc-Graw Hill Book Co., Sinpapore 2000; L.E. Boone, D L. Eartz, Contemporary Businesz, The
Diryden Press, Chicapo 1990, 5. 208-324; A Eorzdroj, Zozadzanie aobami Indzkmi. Sens | rodowdsd serming

HRM, . Orpamizacia | Kierowanie™ 1991, or 1; A. Pocrtowski, Zarzgacanie rarobamy [ndzkimi. Srateste — procesy
— metady, PWE, Warszawa 2007, s. 33; T. Qleksyn, Zarzgdranie mesobamd udtimi . op. it 5. 28 oraz 576.
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Przedstawione definicje zarzadzamia zasobamu hndzkim pozwalajg wskazac
trzy sposoby interpretacii te] kategoni:

a) W pierwszym mjeciu zarzadzanie zasobamm hndzlom traktowane jest jako
pewna calosc (koncepcja, system, model) odnoszaca sie do pracowmkow
(funkcy personalne)) w orgamizacji. W te) interpretacy, podejscm do pracow-
nikdw W organizacjl przypisuje sie oparcie na okreslonych zalozemach teore-
tycznych, wynikajacych z interdyscyplinarnego doroblu naukowego.

tel=scie dzalan praktycznych, kiore je tworza 1 to podejscie skupia sie wlasme
na fym aspekcie.

c) Podejscie integrujaee, wktorym autorzy starajq sie laczye wymiar tecretyczny
z aspekiem prakiycznym w calosc, ze wzgledu na przenikame sie tych ujec.
Model zarzadzamia zasobanu hndzlaomm traktowany jako swego rodzaju filo-
zofia, czyh spomy system pogladow 1 przekonan na temat roli 1 znaczema
ludzi w organizacji, opiera sig na dwdch zasadniczych zalozeniach”. Pierwsze
o charakierze behawicralnym dotyczy vznania pracownikow danej orgami-
zacjl jako zasobu wiedzy, zdolnosci, umiejetnosci oraz tego, Ze moga 1 chea
przyczymiac si¢ do realizac)i celow organizacji Dingie zalozenie o charakte-
rze ekonomicznym sprowadza sie do nznama personeh: firmy mie tylko jako
skladmika kosztow, ale przede wszystlim jako skladnika aktywow, w ktory
nalezy 1 warto mmwestowac. ZaloZemia te stanowia podstawe uznamia zasad

1 wartosci dotyczac

1) wykorzystania kmltury orgamizacyjne) do kszialtowamia zaangazowamia

pracownikow,

2) uznama 1de1 solidaryzonm, czyl wspolnoty mieresow pracodawcow 1 praco-

biorcow,

3) zastapienie posloszenstwa pracownkow ich zaangazowaniem,

4) odejscie od kolekitywizmm na rzecz zespolowosc 1 mdywidualizac)i stosun-

kdw pracy.

5) rozwijanie partycypacyi pracownikow w fonkcjonowaniu orgamzacyi,

6) szacunek wobec pracownika 1 zwrocenie uwagl na etyczny aspekt stosun-

kdw pracy.

W aspekcie prakiycznym zarzadzanie zasobami ludzkimi przedstawiane jest
jako zestaw dzialan 1 prakiyk, kicre maja shuzyc zardwno osiagmecin celow orga-
mizacji, jak 1 zaspokojeniu potrzeb (rozwojowi) pracowmkow"”. Dzialania fe shuza

" 4 Pocriowski, Eferunkd doskonalenia funkefi parsonalngf proedsighiorswa [w:] Nowe Herunk w zarzg-
dzanii proedsighiorsiwem — dotwiaderenia praitycme, Prace Naukowe Akademii Ekenomirmej we Wrock-
win, Wroclaw 1904, 5. 274,

W Dor: A, Pocztowski, Zarzadoanie zasobami Tudzkimi, Zarys problemanks | metod, Antviwa, Enkow—
1908, s. 17; Z_ Pawlak, Perzomaing funkcjia firmy. Procery | procedury kodrowe, Poltext, Warszawa
2003, 5. 2223,
1 T. Listwan, Proedmiof ewelticja [ znaczenie rarrgdzania kadrami [w:] T. Listwan (ted ). Zorzqdzmmie
Exdrami, CH. Back, Warszawa 2002 5. 1.
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pozyskanin, utrzymaniu 1 motywowanm pracownikow 1 53 realizowane w roZznym
zakresie, w zasadzie w kazdym przedsiebiorstwie. Wyjatek stanowia przedsie-
bicrstwa jednoosobowe, gdzie role wlasciciela firmy i pracownika lacza sie oraz
mie ma innych pracownikow. MozZna wyroznic nastepujace wyspecjalizowane
dzialamia skladajace sie na zarzadzanie zasobami Indzkoinm's:

1) planowanie zascbow pracowniczych,

2) reloutacya,

3) dobor kandydatow 1 ich wprowadzanie do pracy,

4) strukturyzacja rol 1 ustanawianie hierarchi (pelnieme roli wynilkajace) ze
stanowiska pracy,

5) szeroko rozomiane wynagradzame pracownika,

T) doskonalenie pracownika 1 warunkow pracy,

8) awansowanie,

0) zwalnianie 1 odejscia,

10) stosunk pracy (przemyslowe).

W bardzie) szczegolowym ujeciu zarzadzame zasobam hidzkomm obejmmje za-

trodnienie, rozwo) 1 nagradzanie ludzi w orgamizacjach oraz ksztaltowanie wlasci-
wych stosonkow muedzy kadra kierownicza a pracownikam . w szczegolnosc'™:

1) aspelt orgamizacyjny, poczawszy od projelkdu orgamzacy, kiora dba
o wszystlkie wymagane rodzaje dzialan elastycznie reaguje na zmiany craz
zapewnia skuteczng komumnikacje 1 efekitywny system podejmowania decyzji,
poprzez jej rozwo] (planowamie 1 wdrazame programow zwigkszajacych sku-
tecznost dzialama) oraz projeltowanie stanowisk pracy 1 ksztaltowame rol

(ckreslenie zakresu obowiazkow oraz warnmkow 1 kompetencyi w odniesieniu
do poszczegolnych stanowisk pracy 1 1ol);

2) stosunka pracy — tworzenie atmosfery zanfamia oraz rozwijame pozytyw-
nych kontraktow psychologiczmych;

3) pozyskawanie pracownikdw (planowanie zatrudnienia, zarzadzanie talenta-
mi, rekorutacya 1 selekeja);

4) zarzadzame przez efeldy (poprawe rezultatow przez organizacje, zespoly
1 poszczegolnych pracownikow dzighi muerzenm wydatkow 1 zarzadzanm
mimi W ramach wyznaczonych celow 1 wymagan ocemianie 1 poprawianie
efektow);

3) rozwo) zasobow lndziach (uczenie sie indywidualne 1 w ramach orgamzacy,
rozwd] kadry kierownicze), zarzadzanie kanera);

¥ 1. Stmagyma, Doskonalerde sarzqdzania sesobami indzkimi w proedsighiorsiwie, Akademia Ekonomiczna

w Eatowicach, Eatowice 1996, 5. 10.
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6) zarzadzanie systemem wynagrodzen (doskonalemie systemup plac, placa

uzalezmiona, nagrody mefinansowe);

T) stosunki z pracownikami (zapewnienie pracownikom mozliwosci wypowia-

dania sig na temat tych decyzi lnerownictwa, kiore ich dotycza, oraz wlasciwa

konmumikacya);

8) bezpieczenstwo 1 ligiena pracy (zapewnieme pracownikom zdrowego

1 bezpiecznego srodowiska pracy);

9) swiadczema pracownicze;

10) uslugi pracownicze 1 ushugl w zakresie funkc) personalne).

Podane przyklady kompletowama dzialan skladajacych sie na zarzadzame
zasobamm ludzlom me wyczerpuja do konca mozliwosci. Proby skompletowama
takich praktyk. czy to w ujecn bardzie) ogolnym, czy tez szczegblowym, me
doprowadzity do opracowania jednej kompletne), zamlmietey histy. Proponowane
przez roznych antorow zestawy praktyk skladajacych sie na zarzadzanie zasobami
lndzkimi mialy shuzyé poprawie 1 vtrzymaniu wynikow przedsiebiorstwa'®. Na-
cisk na biznesowy aspekt te] donedziny wymaga, aby obecie w proponowanych
dziatamach vwzgledniano dopasowanie selekcji pracownikow do kultury orga-
mizacyjne], aby znalazly w nich odbicie zachowania 1 postawy pracownikow, ale
takze wymagama kwalfikacyjne, wynagradzame za wyniki 1 ndzial pracowmnikow
w pracy zespolowe)". Jednakze wymiar biznesowy 1 koncentracja na ekonomicz-
oym wynuarze podejmowanych dzialan w stosunkn do pracowmbkow nie moze
byt jedyoym krytermm decyzynym. Obok wartosci biznesowych w zarzadzanin
zasobamm hudzlom istotne s takZe wartosci etyczne, moralne: traktowanie pra-
cownikow nie jako czynnika produkcji, ale jako kapitalu lndzliego 1 zarzadzanie
mm w sposob odpowiedznalny. Przywolywanie etyla w odniesienin do zarzadza-
nia zasobami ludzlany moze budzic powazne zastrzezemia co do rzeczywistego
ich zastosowania w prakiyce, wynikajace chocby z obserwacji, doswiadczen
1 domiesien prasowych, fo jednak stanowi one przyjete 1 akceptowane zasady,

zgodnie z kforymi powinny byc tworzone narzedzia zarzadzama lndzmi w przed-
sichtorstwie.

Tytulem podsumowamia moZna stwierdzic, ze wspolczesne zarzadzame za-
sobami lndzlkimi w przedsigbiorstwie obejnmje dzialamia odnoszace sie do pra-
cownikow, odzwierciedlajgce multidyscyplinarny dorobek nauki, a jednoczesnie
zgodne z powszechmie akceptowanymm wartosciamu etyczoymi 1 moralnymu
ktore to dzalania shizg realizacy celow biznesowych 1 nmozliwiaja zaspokoje-
nie potrzeb pracownikow. Zarzadzanie zasobami lndzkom w przedsiebiorstane,
w warnnkach globalizacyi 1 gospodark oparte) na wiedzy, charakteryzuja™:

15 Ahmad B G Schroeder, The impact of human resource mansgement prociices on aparaiions] parfar-
mIRCE; FecognEing country and induttry differences, | Joumal of Operations Manazement™ 2003, 11, 5. 1943,
5 Abmad 5 B.G. Schroeder, op. cit.

® M. Amstrong, Strategic Human Resowrce Mangzemens. 4 guide fo acifon, 3th edition, Kozan Page,
London and Philadelphia 2006, s. 8-13.
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1) réznorodnosc,

2) strategiczna orientacja z naciskiem na integracje,

4) oparcie na przekonanm, ze ludzie powmm byc traktowam jako kapital

dzka,

3) budowanie stosunkow pracowniczych racze) na relacjach indywidualmych,

anizeli zbiorowych,

6) dzialalnosc wymagajaca odpowiedniego nkierunkowania, poniewaz zada-

ma w zakvesie zarzadzania zasobami lndzlonm stanowia odpowiedzialnosc

menedFerow,

T) koncentracja na wartosciach biznesowych.

Podsumowujac, nalezy zwrocic uwage na to, Ze dzalania realizowane
w przedsiebiorstwie w ramach zarzadzama zasobami ludzkiom s3 podejmowane
po to, aby nmozliwic organizacji osiagniecie jej celow. Jednakze wammnkiem
sukcesu jest infegracja celow pracowmkow z celami firmy, pomewaz to wiasme
omi je realizia. Co wiece), stosowane w ramach zarzadzania zasobam lndzkemm
metody, podejscia znueniaja sie wraz z wamnkanm w ktorych dzialaja przedsie-
biorstwa, co skutkuje pojawiamem sie nowych problemow 1 obszarow, wiaZa sig
z wynikami przedsicbiorstwa. Taka kategoria, stosunkowo krotko funkejonmjaca
w obszarze zarzadzania zasobami ludzlinm, jest roznorodnose, w tym takze roz-
norodnosc ze wzgledu na wiek.

1.2. Zarzadzanie zasobami ludzkimi
a zarzadzanie roznorodnoscia ze wzgledu na wiek

arzadzanie wieliem stanowi jeden z obszarow zarzadzama roznorodno-
scig (ang. diversify management) rozunuanego jako strategia zarzadzania
zasobam lndzlnmi nakierowana na swiadome stosowanie prakiyk dostrze-
gajacych, toleryjacych 1 docemajacych wartosci, jakie miosa ze soba rozmce’’. Za-
rzadzame roznorodnoscis stanowi czesc systemn zarzadzama zasobami lndzlonm
obejmujacego relorutace, place, oceng efekdywnoscl, rozwo) pracownikow 1 styl
zarzadzania majacy na celo osiagniecie pozycji konkurencyne) z wykorzystaniem
preywodztwa i pracy zespolowej™. 53 to zatem dzialania podejmowane w ramach
zarzadzama zasobami lndzlimi ale w kontekscie wykorzystama roZznic miedzy-

"B Iamka, Zarzgdranie wiekiem J0+ jako wyzwanie wipddcoesnych proedsigbiorsine [w:] B. Jamka, 5. Ko-
narski (red.}, Zarzgdranie sazebami ludzkimi o cdodnodcr adapfacyine proedsigbiorsne. Trudne obszary, Szkola
Glowna Handlowa, Warszawa 2009, 5. 33.

BN, Bassett-Tomnes, The Parador of Diversiy Manggemens, Creativity and Innovasion [w:] Creativity and
Innevation Manapement™ 2005, wol. 14, mo. 2, 5. 169-173.
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lndzkich, z korzyscia dla orgamizacyi 1 poszanowaniem odrebnosci pracowmkow
posiadajacych rozne cechy. To proces zmierzajacy do stworzenia i utrzymania
pozytywnego srodowiska pracy, cenmigcego indywidualne podobienstwa 1 roZnice,
tak aby wszyscy mogh rozwijac swoj potencjal 1 maksymalhizowali swoy whlad
W osiagniecie strategicznych celow orgamizacyi®.

Podstawowym zaloZeniem zarzadzania roZnorodnoscis jest wystepowanie
zrozmcowama wsrod pracownikow tworzacych kapital ndzla przedsigbiorstwa.
Odmiennosé miedzy jednostlkann vwidaczma sie w rozmcach w ich zachowa-
mach odczuciach, tym jak fonkcjonuya 1 jak s3 odbieram przez innych 1 sprawia,
ze kazdy czlowiek pnsuda mng osobowosc, nnuejetnoscl, przez co staje sie ndy-
widualna wartoscia. Zrodla réznorodnosei w miejscu pracy moga miec charakter
widoczny lub miewidoczny oraz wrodzony 1 nabyty®. Mozna je rozpatrywac
w trzech ujeciach: pierwotnym/mdywidualnym (op. plec, wiek, itp.), wiomym
(np. status rodzicielsk, spoleczny czy tez wyksztalcenie) oraz orgamzacyjnym
(odnoszacym sie¢ do srodowiska pracy, np. dzial stanowisko, przynaleinosc
zwiazkowa)™.

Roznorodnost w organizac)i moze by trakiowana w rozny sposob. Wyroznia-
ne s3 tuta) trzy glowne podejscia™:

1) Sprawiedliwosci zamuast dyslorymunac)i — w tym podejscin orgamizacje

koncentryja sig¢ na kerowanm ludzomm w fala sposob, aby wyeliminowac

dyskryminacje 1 dac szanse rozwoju osobom, ktore sa najbardzie) zagrozone
wykluczemem.

2) Dostepu 1 wiarygednosci — glownym zaloZzeniem jest promowanie roZmic

miedzy perscnelem w celu dotarcia do potrzeb, jakie kreowane s3 przez spole-

czenstwo. Dzigki wykorzystanin rozmic miedzy jednostkan przedsiebiorstwo
otwiera sig na nowe wyzwania, jakie niesie za soba rozwijajacy sie rynek przy
jednoczesnym uzyskanin przewagi nad konkurenc)a.

3) Nauli 1 efeldywmosci — przedsighiorstwo powmno brac pod uwage mozhi-

WOSC1 1 WIZJE roZwoju samego pracownika, poznie) inwestycje w poszerzeme

jego zasobow, a w efekcie czerpame korzyscy, jakie niesie za sobg dobrze wy-

ksztalcony pracownik, czego finalem jest zysk dla firmy:

W nurcie pierwszego z paradygmatow zarzadzamia roznorodnoscia znajduje
sig tzw. polityka rownych szans, kiora polega na d=zalaniach zmierzajacych
do wyehminowamia wszelkich przejawow dyskryminacji (np. kobiety, oscby

B T Kopet, Ksztalowanie roswigean wlanwigigcych zarzqdzanie raznarodnoscig pracownikoe [w:] M. Star,
T. Listwan (red ), Subcer w zorzadzaniv kedrami. Raznorodmoss w zerzgdnaniy Eapitalem judckim — podeisicia,
marody, norzedzia. Problem)y corzgdezo-ekonomiczae, Prace Waukowe Uniwersyten Ekonomicznega we Wro-
clawin nr 349, Wydawnictwo Uniwersytetn Ekonomicmmeso we Wroclawin, Wrockw 2014, s 177-184.

WH. Jamka, Zarrgdranie wiekiem S0+, op. cit, 5. 36,

¥ J. Keopec, op. cit., 5. 177-184.

¥ 1. Evbicka, Zmigny w rarzgdzanin zosobami [udziimd w Herunky zorzgdzaniy raZnorodnaicig [wo)
I. Puchalski (Ted), Zmiamy w corcqdzaniy zasobami ludzitmi, Wyzsm Szkola Handlowa, Wrockw 2010,
g 50821
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miepelnosprawne). Podstawowe krytermm doboru do pracy powinien stanowic
potencjal 1 kwalifikacje kandydata. Takie dzialanie bedzie dla firmy korzystne
oraz wplynie pozytywnie na wizerunek organizacy. RoZnice miedzy polityka
rownych szans a zarzadzamem roznorodnosciy przedstawia tabela 2.

Tabela 2.
Roimice migdzy polityka rowmych szans a zarzadzamem roinorodnoscig

Cel: zapnbleg'mﬁ dyskrymunacji zgodnie |Cel: stworzemie warunkow pracy zwiek-
Z przeplsami prawa quq:dlmmzwujuﬁ]myipuprawq
oW

Daatama- glowme wobec kobiet, osob me- | Dzalama: wobec wszystkich pracowmkow
pelnosprawmych 1 mmejszosel etmicznych | firmy
Obszar: procedury w ramach zarzadzama | Obszar: kulfura orgamzacy

ludzm
Eio reahzige? — dzal personalny/pion za- | Ko realinme? — wszyscy pracujacy w fir-
rzjdzama zasobanm ndzkomm mie

Zrodio: Na podstawie B. Tamka, Zarrqdranie wiekiem 50+, op. cit., 5. 34.

Zarzadzame roznorodnoscia wiaze sie z tworzemiem takich wamnkow pra-
cy, w kiorych kazdy, niezalezme od cech charakierystycznych, bedzie cznl sig
swobodnie 1 bezpiecznie, a zjawiska fakie jak dysloyminacja 1 mobbing zostana
przynajmnie] w znacznym stopmiun ograniczone. Zarzadzanie roznorodnoscia
mie polega na realizac)i wielkich inwestycji wymagajacych sporych nakladow
finansowych, ale racze] na dzialaniach prowadzacych do zmiany myslema przed-
sigbiorcow i kadry kerowniczej'’. Sq to dzialania, kidre shuzg odpowiedniemm
kszialtowanin kultury organizacyne) 1 dotyczace najczescie)™:

* budowama swiadomosci roznorodnosci wsrod menedzerow 1 pracownikow

tak aby znmenic nastawienie pracownikow 1 zmmie)szyc ryzyko pojawienia sig

mewlasciwych zachowan;

* promocji programow zarzadzania roznorodnoscia (np. szkolenia, mentoning,

mformacije);

* dostosowania procedur firmowych w zakyesie reloutacji 1 dobom, oceny,
wynagradzania;

= uswiadamiamia pracownikom, jakie rozmice miedzy minm wystepuja 1 sposo-
bow najlepszego ich wykorzystania.

(. Bartkowiak, Postmey pracodowcew | kadry Herownicse) wober rarudniania pracownikoe wisdzy 83
pius [w:] M. Stor, A. Formalczyk (red ), Recnorodnote w zorzadzanin kapiteiem lndskim — podeitcia, matody,
narzgdria. Problemy tarzgdeza-prycholagicme, Prace Naukows Uniwersyviety Ekonomicme po we Wrockawiu
or 350, Wydmwmictwe Uniwersyteiu Ekonomirmegzo we Wrockyein, Wredaw 2014, 5. 15

s ], Kopet, op. cit., 5. 177-184.
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Jednym z kayteriow réoZnorodnosci w miejsco pracy jest wiek W literaturze
funkecjonuje okresleme . zarzadzame wieliem”, kiore malezy odnosic do calo-
smmpmwﬂmmjmgﬂﬂdmudﬂmm
1 obejmmjacego wszelkie fizyczne, psychologiczne 1 spoleczne zmany czlowie-
ka”. Zarzadzame wiekiem zaczyna sie wiec prakiyezme juz na poczatkn kanery
zawodowe] czlowieka 1 obejnmje caly okres jego akdywnosci. Jednak najczescie)
okreslenie to kojarzone jest z dzialamani wobec starszych pracownikow 1 obej-
mmje roznorodne dzialania, skerowane glownie do starszych pracownikow, ma-
jace na celo poprawe ich srodowiska pracy oraz zdolnosci do jej wykonywania.
Dzialama te podejmowane s przez roine podmioty (rzady, partnerdw spolecz-

nych, pracodawcow, ale 1 samych pracownmikow) na szczeblu krajowym, lokal-
oym oraz zakladu pracy™.

Na poziomue crganizacyjnym zarzadzamie wiekiem dotyezy wszellach imi-
cjatyw w obszarze zasobow ludzloch vwzgledmajacych roznice wielm miedzy
pracownikami. Realizowane sg wewnatrz przedsigbiorstwa, a ich celem jest

wspieranie, lepsza integracja 1 wlasciwe spozZytkowanie wiedzy 1 doswiadczenia
osob w wiekn dojrzalym Zarzadzame wiekiem to mic innego, jak planowame

zatrudniemia, rekorutacja pracownikow, dobor form zatrudmiema 1 orgamizacy pra-
cy, dlogosc 1 orgamzacia czasu pracy, ksztalfowanie fresci pracy, wynagrodzen,
ocemiamie 1 motywowanie, a takZe zarzadzamie rozwojem 1 kaners zawodowa
z vwzglednieniem wieku pracownikow, jednak bez poslugiwania sig sterectypem
Starszego pracownika”.

Olxesleme  starszy pracowmk” ze wzgledu na to, Ze moze przywolywac
pejoratywne skojarzema, czesto nnikane jest przez autorow na korzysc okreslen
dojrzalty pracownik, pracownik 50+ Pojecie | osoba’pracownik 5(H moze byc
rozpatrywane w lalkn znaczemach, najczescie) spotykane to!:

a) rozumiente metrykalne wskazuje na to, 1z s3 to osoby w wiekn od 50. do

59. rokm Zycia;

b) w rozumienio ogolnym sa to wszystlae osoby, kore przelyoczyly precdzie-

sigty rok Zycia, a zatem s3 to zarowno osoby w wiekn 50, jak 1 70 laf;

c) w rozumienin wynikajacym z dokmmentow Unu Europejske) , 50+ ozna-

wszellnch sprawozdamach odnoszacych sie do aktywnosci zawodowej;

d) .30+ jako osoby w wiekn produkcyjnym, cznacza przedzial wiekowy

w przypadiu kobiet 5059 lat, natomiast w przypadku mezczyzn 5064 lata.

Takie roznmienie stosowane jest glownie w cdmesienm do rynku pracy, poshs-

E1J4 sie nim rownieZ organzacje pozarzadowe.

¥ E. Earpowice, Zarcadzanie pracovwnibami w wisky J0+ — peripeliywa pracodmvcy, rapont or 3, Akade-
miz Leona Kozminckispo, Warszawa 2010, 5. 14,

¥ B. Jamka, Zarzgdzanie wiekiem 50+, op. cit., 5. 34,

WM. Szostakowska, A Oprocka-Elepacz, Analizg problemy badowezere na podsiawie zasfanych badan
I apracewan maigeych wephnw na zechowande abnenes ol smwodawg osdd wwieky J0+, OpRoowanis preyzote-
wane w ramach projektu , Efektywnd 504+, Wyisza Szkoda Informatyki, Warszawa 2013, 5. 4.
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Wymienione wczesme] okreslenia moga zatem byc stosowane zamiennie,
a przymuotmk _starszy” odnoszony jest do pracownkow, ktorzy reprezentuja
przedzial wiekowy w strukhuze wiekowej pracownikow przedsigbiorstwa, naj-
blizszy spelmema kryterium emerytalnego lub nawet go osiagneli, ale kontynmuja
dalej prace.

Choc kwestie roli wiekn 1 roznic pokolemiowych w miejscu pracy s3 tematem
stosunkowo nowym, to jednak w literaturze dostepne sa badama w tym zakyesie,
a zamnferesowame tematem ciagle rosnie ze wzgledu na starzenie sig spoleczen-
stwa. W kontekscie zarzadzama wiekiem w organizacp glownym przedmiotem
zainteresowania s3 problemy zwigzane z dyskryminacis 1 efektanm zrofmicowama
pracownikow pod wzgledem wiekn dla orgamizacy. Badama dotyczace postrze-
wanl 53 pracownicy milodsi, zwlaszeza jezeli wystepuje duza roznica wielm,
a postrzeganie wiekn w organizacji pozostaje pod duzym wplywem stereotypow.
Nie ulega watphiwosci, Zze dla efektow zarzadzama wielnem w organizacyi istotng
role odgrywa klimat orgamzacyjny oraz stereotypy kadry kerownicze).

Stereotypy moga mied znaczacy wplyw na to, w jaka sposob menedzerowne
trakinja swoich podwladnych w starszym wieku 1 ich wyniki w pracy. Ludze
obawiaja sie by oceniani w oparcin o negatywne stereotypy, co wzbudza u pra-
cownikow niepokoj i negatywnie wplywa na rezultaty pracy™. Badania potwier-
dzaja jednak, Ze w relacjach menedZerowie — starsi pracownicy sprawdza sie efekd
Pigmaliona™ czy tez samospelmajace) sig przepowiedni™ 1 menedzerowne, ktcrzy
maja wysckie wymagania wobec starszych pracownikow z wigkszym prawdopo-
dobleastwem moga sie spodziewac wieksze) motywacy 1 wydajnosci starszych
pracownikow, miz ci menedzerowie, ktorzy maja mzsze oczekiwania.

Proces starzenia sig spoleczenstwa wiaze sie takZe ze znmana w relacjach
miedzypokoleniowych zarowno w calym spoleczenstwie, jak 1 w rodzine. Z jed-
ne| strony osoby starsze sa doceniane oraz zachecane do akiywnosci. Natomiast
z drgiej strony weiad istnieje stereotypowy poglad dyskryminujacy osoby starsze
W oparcin o wzrost obeiazen podatkowych, kult miodosci oraz rozwd) technolo-

2 A Rakowska, Rédnorodmots zasobow lndokich — stan badan §wynwania [w:] M. Stor, T. Listean (red.),
Sukcer w zarzgdzanin kadrami. Rédnorodnese w tarsgdzaniy kapitadem ludriim — podejsciz, metody, narreazia,
Problemy zarzgdczo-ekonomiczag, Prace Maukewe Uniwersytemn Ekonomicmmess we Wrockwiu or 340, Wy-
dawmictee Uniwersyietn Ekonomiczness we Wrodlawio, Wrocker 2014, 5. 351-360.

B CM. Stesle, ] Aronson, Stereofype threar and the infellectual et perfhrmance gf 4fican dmericans,
~Jomrnal of Personality and Social Psychology™ 1995, §9(5), 5. 7T97-E11.

™ Pipmalion, mitycrny rzezhiarz precki, stworzyl statue kobisty tak — w jego mniemanii — powabog i do-
skonaly, Ze sie w mi=j zakochal, wyobradajac sobie, e jest Zywa. Widzacr jego determinacje. bogowie, na czele
z Afrodyty, spelnili Zyvczenis Pipmaliona i ofywili te kobiste z maromru, dajac jej wsmisch, mowe i oddech. Sita
przekonan Pigmaliona byla tak wielka, Ze umogliwila pm preezwyciedenie opraniczen IEeCEyWIstoscl, pozomis
niewzuszenie zamknietych w marnmrze, i osiarmiecie tepa, na crym tak bardzo mu zalezalo.

¥ Samospeiniajace sie promctwo to Zjawiske opisane przez PLE. Merona w 1957 . Twierdzil on, 2= jest
to fakrywe okreslenie sytuacji, powodnjace wystapienie nowych zachowan, ktore sprawiajy, Ze fakzywa wyj-
scipwa definicia sytoacji staje sie w koncowym efekcie prawdziva — modle: T. Tyszka, Porchologia zachowan
konmumenckich, Wyd. Naukowe PWH, Warszawa 1997, 5. 946,
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gii. z ktorym osoby starsze moga sobie nie poradzic. W spoleczenstwie otrwalilo
sig przekonanie, Zze osoby starsze s przeszkods dla osob miodych ktcrym zaj-
mmj3 muejsca pracy”. Glownym problemem zwigzanym z wieliem jest stereoty-
powe myslenie o starosci jako stanie biernosci. Do czynmikow wywohyacych lek
przed staroscia 1 sprzyjajacych stereotypowenm myslenu o starszych hdziach
nalezg’"

a) mewledza — bezpodstawne kerowanie sig funkcjomujacym w spoleczen-

stwie opmiami na temat osob starszych;

b) gerontofobia — jest to lek przed starszymu lndzmi a talze inne odczuocia

wzgledem mich o charakterze negatywnym (obawa przed smiercig);

c) zmiany w systenue zorgamzowania rodziny — oslabienie wiezi ponuedzy

starszymui a mlodszymm czlonkami rodziny, odejscie od modeln rodziny wielo-

pokolenowe;.

Tabela 3.
Stereotypy w postrzeganm starszych pracowmbkow
Pozyiywne Negatywme
— Maja lepsze unnejetnosc — Niechetm nowym technologiom
mterpersonalne — Wolniejs1 w pracy z nowym technologiamm
— 53 mezawodn — 54 trudmiejsi w szkoleniu ze wzgledu na ograniczone
— Bardzie) doswiadczem mozhwoscl uczema sig
w porownanm z miodszymm | — Mmej kreatywm 1 elastyczm
koleganm — Mmnie) uwaimi, mme) wydami, z wigkszym oporem
wobec zmian
— Czescie) ulegaja wypadkom
— Mmej intehgentm
— Maja problemy w podejmowanin decyzp
— Maja mZszy poziom motywacj
— Firmy ponosza na mch wieksze koszty

Zrodlo: I.T. Calo, M M. Patterson, WH. Decker, Employes Percaptions af Older Workers " Motivation in Busi-
nest, Academia, and Government, International Fourmal of Business and Social Science™ February 3013, Val. 4,
HMo. 2; oraz F. Eonze, 5. Boehm, H. Bruch, Grpanizational Performuance Comsegquences of Age Diversity: In-
specting the Role af Diversity-Frigndly HR Policies and Top Managers” Nerative Ape Stereoypes, . Jourmal of
Manazement Stodies™ May 2013, Vol 50(3), 5. 413442

Ludzie, kierujac sie stereotypami, nie zauwazajq, Ze okres starosci to nie tylko
biernosci, a sytuacja w tym wzgledzie ulegla znaczace) zmianie. Stan zdro-
wia semiorow ciggle ulega poprawie, co daje im mozliwosci dalszego, akitywnego

WP Srukalski, Starzenie 1ig indnosfcl —wyswarhe TH wieky [w:] P Szukalski (red.), To idzie starose — poli-
Itk spodeczng a proygoiovwanie do starzenda iy iudnoicl Polsks, Warszawa 2008, s. 14-15.

v . Fdriehlo, Wipoiczeme awitka demograficzne @ problemy rdrowoine siorogigreso sig spolectenthea,
Wird Zaktsd Onkolopgti i Pieleemiarstwa Cnkolopicmepo, Instyfut Pielesmiarstwa | Poloinictwa Wydzial Naok
o Zdrowin Uniwersytetu Humanistycme-Preyrodniczero Jana Eochanowskiepo w Eielcach, Eislce 2008, s 65,
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ndziatly w Zycio spoleczoym 1 zawodowym™. Obecnie seniorzy maja coraz wigk-
sze szanse na dobry stan zdrowia 1 utrzymamie dobrej kondyej fizycezne) znaczme
dinzej niz pokolenie ich rodzicow czy dziadkow, a badania wykazaly, 17 przekyo-
czenie pigcdziesiatego roku Zycia weale nie wigZe sie ze spadkiem psychicznych
1 somatycznych predyspozycji do wykonywania pracy. Whrew powszechnemm
przekonanin, badania potwierdzaja, Ze osoby te jako pracownicy wykononja swo-
je obowiazki mie gorze), a czesto nawet lepiej od miodszych kolegow. Wijatek
stanow1a tuta) prace fizyczne, kiore wymagaja wiece sily 1 refleksu. W przy-
padin imnych prac semorzy wykaznja sie wieksza sumiennoscia 1 dokdadnoscis,
podchodza do swoje) pracy bardzo powaZznie, a ponadfo w przypadln starszych
pracownikow ryzyko ich odejscia jest mniejsze, bowiem sq bardzie) zwiazam
z miejscem pracy 1 boja sig jej utraty.

Celem stosowania prakiyk w zakresie zarzadzama wieliem w njecin ogolnym
jest zmwelowanie tzw. paradoksu wiekn, ktory polega na tym, ze wzrastajace)
diugosci lndzikiego Zycia towarzyszy relatywnie mska aldywnosc zawodowa -
dzi w wiekn 5564 lata™. Na poziomie organizacyjoym korzysci te dotycza™

1) Korzysei, ktore prowadza do zmniejszenia kosztow pracy 1 poprawy wydaj-

nosci poprzez poprawe sytuacji pracownikow, t). zwiekszenie zaangazowania,

rotacji pracownikow, zmniejszeme absenc)i chorobowe), zmmejszenie liczby

2) Korzysel, ktore prowadza do zwigkszenia produkiywnosc: pracy, konkuren-

cyjnosci organizac)i oraz wartosci akeji 1 wynikaja z maksymalizacji uzytecz-

nosci sity robocze): zwiekszony udzial w nczeniu sie 1 szkolenm, zwigkszona
zdolnose do innowacyjnoscl, wzrost kompetencji zarzadezyeh 1 nadzorezych,
lepsze dzieleme sig wiedza. mniey konflikiow oraz lepsza praca grupowa.

3) Szersze korzysci: lepsza wspolpraca pomuedzy zarzadem a zwiazkamm

zawodowymi/radanu pracowniczymi, rozwo] funkcp zwiazanych z zarza-

dzaniem zasobami ludzlomi, lepszy wizerunek wsrod khientow, postrzegame
organizacyi jako pracodawcy z wyboru.

Wszysthie programy przeznaczone dla osob w wiekn 50H majg wspolny cel,
ktorym jest pomoc osobom starszym w zdobywanmin nowych kwalifikacy, co
mmozhiwiloby 1m kontynuacje zatmidmenia 1 poprawilo ich wydajnosc. Dostoso-
wanie polifyka 1 mrz@dﬂzumdzaﬂamnbanﬁhﬂzﬁnﬁdurﬁm}thgmppmmw—
mkow, w zwigzku z pojawieniem sig na rynkn pracy pokolenia Y — roZnigeego sig
oczelowaniami w stosunku do pracy od swoich pokoleniowych poprzedmikow,
stanow1 szanse dla pracownikow 50+ Dzieje sig tak pomiewaz pracodawcy zmu-

WP Smkalcki, op. ct.. 5. 21.

®E. Earpowicz, op. cit., 5. 18.

UM Ficha A Sruwarzymski MATDAT Model akyvwmero wiparcia pracownikow § frm wober sirul-
turainych mmizn w gospodarce 50+, Politechnika Gdamska, Wydzial Zarrydeamia i Ekopomii, Gdansk 2008,
5. TB-T9.

26



szemi do wprowadzama przemian w organizacjach, dostosownjac ja do wyzwan
rynkn pracy, latwie) dnkmnjazmmkumeczm,rchprzyzatndnmnmmmﬂw
Jednak w zarzadzaniu wiekiem nie jest najwazmejsze dostosowanie miejsc pra-
cy do roznych pracownikow, ale umiejetne wykorzystanie ich potencjalu oraz
mozliwosel wymiany wiedzy miedzy pokolemamu® Dzieln polaczenin wiedzy
semiorow z wiedza osob miodszych mozhiwe jest uzyskanie nowego podejscia
do wielu zagadmen zwiazanych z funkcjonowaniem orgamzacjl. Jednakze mene-
dZerowie mnsza s1e ZIMETZYC Z Wyzwaniami, ktore stawia przed ninu zarzadzame
orupa zroinmicowang pod wzgledem wieln™:

= dywersyfikacja podejsc do poszezegolnych grup wiekowych (dostosowane

standardy w zakresie warnkow 1 czasu pracy);

= pbalanie mitoéw zwiazanych z poszezegolnymi grupany wiekowymi;

= nacisk na wspolprace muedzypokoleniowa (wspdlne zadama 1 projekdiy).

1.3. RozZnice pokoleniowe w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

ytamie o to, czy faki, ze pokolenia rozma sie muedzy soba, ma jakiekolwiek

znaczeme dla zarzadzama przedsigbiorstwem 1 dla menedzerow stawiane

jest juz od wielhs lat w publikacjach krajow zachodnich W literaturze pol-
skiej problem ten zaczal byc podejmowany dopiero w ostatnim czasie, w rozoych
kontekstach 1 nie do kofica jeszeze zostal jednoznacznie rozstrzygniety.

Przez pokolenie nalezy rozummec identyfikowalns prupe ludzi, kiorg laczy
zblizony czas narodzin oraz znaczace wydarzenia Zyciowe na krytycznych eta-
pach rozwoju®. Wydarzema fe mopgs miec charakter zmian socjokuliurowsych
zachodzacych na przestrzem lat lnb istotnych wydarzen o charakterze politycz-
oym czy gospodarczym (nop. wojny, konsekwencje wojen, a obecmie rozwo] no-
woczesnych technologu sktknjacy znuanami w charakterze pracy 1 stylu Zycia,
okresy reces)1 1 wzrostow gospodarczych). Dorastanie w okreslonych wamnkach
prowadzi do nabycia pewnych cech, ktore odrozniajg pokolenia dorastajace przed
lub po talich wydarzemiach Znajduja one potem odzwierciedlemie w cechach
oscbowoscy, wartosciach, podejscmu do pracy 1 motywacjl, a wigc zmiennych
ktore maja mezwykle wazne znaczeme w procesie zarzadzama lodzm .

Jednak wszelkie klasyfikacje pracownikow ze wzgledu na metryke 1 przyna-
leznosc pokolemows moga budzic kontrowersje. Czynienie jakichkolwiek zalo-
Zenl, co do posiadama badz me jalnchkolwiek cech w odmesienm do okreslone

4 B. Jamka, Zarrgdranie wiekiem S0+, op. cit., 5. 42,

8. Tamka, Cgynnd ludzki we wipafczesmym proadsigbioriiwie — zasob ooy kapitel, Wolters Elower, War-
szawa 2011, s. 262,

45 Forsyth, D. Gardner, K. Macky, emerational diferences af work: introduction and everview, . Joarmal
of Managerial Psychology™ 2008, Vol. 23, Iss:8, 5. B57-R61.
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osoby, oparte jedynie na przynaleznosci pokoleniowe) jest menzasadmone®. Dla
przykiado me mo#na zakladac, Ze osoba wrodzona w rokn 1983 bedzie posiadata
wigkszosc cech charakterystycznych dla pokolemia Y, podobmie jak mie mozna
zakladac, ze ktos nrodzony w 1960 r. mie jest tak biegly w nowych technologiach,
jak osoba przynalezna do miodego pokolenia. To, czenm ma shuzy¢ rozroznienie
grup pokolemowych w miejscu pracy, dotyczy racze) poznamia wartosci, podej-
scia pracownikow roznych grup wiekowych, po fo, by moc te informacje wyko-

Badamia prezentowane w literaturze potwierdza)a przydatnosc tworzema profi-
li pokolemowych®. Jest to szczegolme waine z perspekiywy menedzerow, ktorzy
dzigki temm moga zrozomied roZznice miedzy pracownikami, ktorymu zarzadzajs,
1 podejmowac dzialamia majgce na celu mwelowanie rozmic 1 laczenie pracow-
mkow Nie vlega watpliwosci, ze pomuedzy pokolemianu wystepuja zarowno
podobienstwa, jak 1 rozmice, 1 jak wskazuje prakiyka, konflikty wyrastaja nie na
grlmﬂeraﬂgitychrmc ale racze) na bledach dotyczacych atrybucyi czy percep-
cji®, stad tez pndstawawe znaczenie konmmikacy w rozwiazywamn problemow
wynikajacych z rozme pokoleniowych.

Podzial na poszczegolne pokolenia w liferaturze jest umowny i miejedno-
znaczny, cho¢ roznice miedzy proponowanymi przedzialami pokoleniowymi sa
mewielkie (do 3 lat). Autorzy s zgodni co do tego, Ze obecnie w miejscu pracy
spotyka sig cziery pokolenia®"

= pokolenie  Milczacych” lnb | Tradycjonalistow™ (wodzeni miedzy 1925

al19451),

= pokolenie Baby Boomers (nrodzem w latach 1946-1964),

= pokolenie X (urodzeni w okresie od 1965 do 1980 1),

= pokolenie Y, okreslane takze jako Millennials lub Echo Boomers (wodzeni

po 1981 1)

Przyjete przedzialy czasowe na okreslone pokolenia s przystajace do warn-
kow krajow zachodmich Stamtad tez pochodzi szereg badan porownawczych,
charakteryzujacych roznice muedzypokoleniowe. Autorzy skupiaja sie glowme
na identyfikac)i systemow wartosct 1 zwiazana z tym charakterystyka poszcze-
golnych pokolen, zwracajac szczegolna vwage na najmiodsze pokolenie na rynku
pracy®. Podejmnja talze starania, aby zidentyfikowaé cechy charalterystyczne

“ T.C. Reeves, E. Oh, Gunerational Diferences [w:] M.J. Spector, MD. Memill, I van Memienhoer,
M P Driscall, Handbook of Research on Educarional Communications and Technology: 4 Project of the A5-
socigiton for Educaonal Communications and Technology, Lawrence Erlbaum Associates Taylor & Francis
Group, Mew York 2008, 5. 179,

#IW. Gibson. B A Greenwood, EF. Murphy It Gemerafonal Differences in the Workplace: Persomal
Faiuer, Behaviors, and Popuiar Beligh,  Joumal of Diversiy Management™ 2009, Vol 4, Mo 3.

% A Tolbize Cenerationgl differences in the work place, Research and Traming Center on Community
Living, University of Minnesofa, Aupast 2008, s. 13.

A, Glass, Understanding generational differences for comperitive success, . Industral & Commercial
Training~ 2007, 38(2).

# IW. Gibson, A Greemwood, E F. Murphy I, op. cit., A Glass, op. cit.
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poszezegolnych pokolen 1 szukaja odpowiedzi, w jaka sposob crganizacie 1 mene-
dzerowie mogs sprostac wymaganiom stawianym przez miodych pracowmkow
oraz jak z korzyscia zarzadzad roznicamm pokoleniowymi.

Badania wykazujg, Zze pokolemie Y rozni sie od swoich starszych kolegow pod
wzgledem mentalnosel, sposobu pracy, spojrzenia na swiat, postrzegania samego
siebie, poczucia osiagniec i wiasnych ambicji®. Miode pokolenie pracownikow,
w przeciwienstwie do starszych kolegow, wykazuje sie znaczme wigksza skion-
noscia do rezygnacyl z pracy. Miodzi pracownicy rozstajq sie ze swynu pracodaw-
cami, chocby ze wzgledu na swe aspiracje zawodowe, ale takzZe w syiuacyy, kiedy
me znajdujg satysfalcjonyjacych warmnkow 1 mozhiwoscl spelnienia cemonych
wartosci. Wsrod pracownikow pokolenia Y obserwowane jest zjawisko tzw. job
hopping, czyl czesta znmana nuejsca pracy, pomewaz, w przeciwienstwie do
pokolenia X, mie posfrzegajg oni pewnosci zatmudmenia jako cenne) wartoscl
Zestawieme cech preypisywanych pokoleniom wystepujacym obecnie na rynko
pracy przedstawia tabela 4.

Tabela 4.

Charakterystyka pokolen Baby Boomers, pokolenta X1Y
Pokolenie Baby Boomers | Pokolenie X Pokolenie Y
Pokolenie jak kanapka *) Dizieci z kluczami na szyi Pokolsnie sieci
Lojalnosc wobec organizacii | Brak lojalnosci Mentalnosc  kontraktowa™
Idealizm Feaktywnosc Poczucie obywatelskiego
Zasbsorbowanie sobg Samodzielngsc Skoncentrowanis na sobis
Pracoholizm Rownowaga migdzry fyciem | Wielozadaniowosc

zawrodowym a osobishym

Eonserwatyzm techniczy Obycie z komputersm Ekspercka wiedza techniczna
Halefy mi sig™**) Cynizm/sceptycyzm Latwosc wpadania w nude
Tradycyjna rodzing Fozwisdziona rodzing Wislosc form rodsinnych
Ostrofnosc w ustalanin auto- | Miezalefnosc Potrzeba informacii zwrotmej
rytetow Przedsighiorczosd Seryjni przsdsishiorcy
Eonkurencja Ulabienie zabamr Wolontariat
Materializm Uczgcy sie przez cale Zycie Uczacy sie na odleglost
Szkolscy sie Ereatywnosc Pogon za wyzwanizmi
Wyzoda w zmianach Potrzeba wypelnienia zadan Wymagajacy
Optymizm Mastawieni na rogne mozli- Mastawisnie na wspolprace
Mastzwieni na bezpisczenstwo | wosci rozwoju kariery

Frodlo: TW. Gibson, B_A. Greenwood, E.F. Murphy Tr, Generarional Differences in the Workplace: Parsonal
Faluwes, Behaviors, and Popuiar Beliglt, Jourmal of Diversity Management™ 20049, Vol. 4, Mo 3,*) kanapka ozma-
cza w tym wypadiu poloZenie  pomiedzy™ pocmiciem obowiazky pomecy swoim redzicom onz doeciom **ang
enfithed — mmewndmﬁmmﬁupntn]maﬂabyﬂmmyhﬂmpm&mnmﬂ:m
jiorw, bez Zadnych zobowiazan i wysikow, wyraiane takie popularmym haslens | sex, drags and rock & rell”,

W, Gibson, LA Greenwood, EF. Murphy Ir op. cit. A Weyland, Ensarement and faiens management
g Gem ¥,  Indusirial and Commerncial Training™ 2011, Vol 43, Iss: 7.
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Ze wzgledu na defimicje pokolema oraz warnnki polifyczno-ekonomiczne trod-
no porownywad pokolema Baby Boomers, czy nawet pokolemie X miedzy krajamm
zachodnimi a Polska W przeciwienstwie do nich postepujacy proces globalizacyi
oraz integracji euwropejskie] sprawiaja, Ze warunl dorastania najmlodszego po-
kolenia pracownikow, a wige pokolenia Y, sa znacznie blizsze warunkom dora-
stania ich rowiesnikow w krajach zachodnich. Niestety, o ile badan pokelema Y
w warunkach polskich jest juz coraz wiece), to jednak starsze pokolenia stanowia
jedynie _flo” do pordwnan Brak jest takich badan zwlaszcza w odmesienm do
najstarszego pokolenia, kidrego dotyczy olyesleme 50+
nosci pokoleniowe] w miejscu pracy. Jednak zammana potencjaln thwiacego
w roznicach pokoleniowych w wymierne korzysci wymaga pewnych umiejetno-
gci, czy tez preestrzegania pewnych zasad. Zemke, Raines i Filipczak™ poshiguja
sig okyeslentem imperatywn ACOEN, ktory jest zbiorem pigcio wskazowek dla
menedzerow, w jaki sposob nalezy troszezyc sie o roznice pokoleniowe. ACORN
to akromim  skladajacy sig z nastepujacych elementow:

A (accomodate) — oznacza przystosowanie sig do roznic miedzy pracownikanmm

poprzez poznanie ich potrzeb 1 oczeldwan, traktowanie pracownikow tak jak
C (creafing) — oznacza tworzenie mozhiwosci wyborn, skracame lancocha
decyzyjnego 1 ograniczanie binrokracyi oraz tworzenie mulego 1 meformalnego
srodowiska pracy;

O (operating) — odnosi sig do stosowama wyrafinowanego stylu zarzadzamia
opartego na wysokich kompetencjach, ndzielanm informacyi zwrotne), nagra-
dzaniu, zwiekszenm elastycznosci 1 stosowanim przywodziwa sytnacyjnego;
R (respecting) — oznacza poszanowanie wobec kompetency 1 micjatywy, po-
czawszy od etapu reloutacyl, na kiory trzeba zmalez¢ odpowiedni czas, aby
zatmudme najlepszych ludzi, a potem systematyczne motywowame ich do
OsiaZmed;

N (nourishing) — odnosi sie do dzialan majacych na celu zatrzymanie najlep-
szych pracownikow w orgamizacyi.

Te glowne zasady postepowania menedzerow wobec pracownikow stanowia
wytyczne co do style wspolpracy z pracownikamn kicry mocno jest osadzony
w kulturze organizacyjne] dane) firmy, a tal:zeham]a:j,rna nrganmc}]n}fthmz—
wigzaniach umozliwiajacych (badz nie) wyjscie naprzeciw wyzwaniom, kiore
niosa ze soba roznice pokoleniowe.

MR Zemke C. Raines, B. Filiprzak, Generations af work, AMACOM, New Yark 2000.
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Rozdznial I1

DIAGNOZA PERSPEKTYW DOTYCZACYCH
AKTYWNOSCI ZAWODOWEJT OSOB W WIEKU 50+

2.1. Metoda badawcza i charakterystyka proby badawczej

miany demograficzne zachodzace w spoleczenstwach rozwinigtych mie

pozostaja bez wphywu na proces zarzadzania zasobami lndzlom w przed-

sighiorstwie. Uwamnkowania demograficzne okreslajace strldure ludno-
sci wedhug wielm, aktywnosc zawodowa lndnosci, dynamike wrodzen 1 zgonow,
migracje i in' bezposrednio oddzialija na podaz pracy. Szczegdlnego rnaczenia
nabiera tuta) strokiura lndnoscl wg wiekn, ktora pozwala okreslac 1 przewidywac
wielkosc dostepmych zasobow ludzkich na rynku pracy. llosé chetnych do pracy
o okreslonych kwalifikacjach 1 wmiejetnosciach wplywa na relacje miedzy podaza
a popytem reprezentowanym przez pracodawcow, fworzac rynek pracodawcy ub
pracownika’. Relacje medzy podaza a popytem okreslaja me tylko wamnla dla
procesow reloutacyi 1 selekeji, ale talze nie pozostajg bez wplywn na pozostale
elementy zarzadzama zasobamu lndzloonm np. wynagradzame czy motywowamie.
Natomiast struldura demograficzna zasobow lndzlach na rynkn pracy, w tym
takze pod wzgledem wiekm, okresla mozliwosc: dostepu pracodawcow 1 koniecz-
nosc dostosowania do 1stmejacych warunkow. Przyldadem moze byc komecznose
zmiany preferencji pracodawcow do zatrudniania np mezczyzn'kobiet; ndz
miodszych/starszych wlasnie w reakeji na sytnacje na rynku pracy 1 pod wplywem
potrzeby zatmdniania nowych pracownikow.

Zblizajace sie meuchronme zavany wymagaja dzialan majacych na celu przy-
gotowanie zarowno pracodawcow, jak 1 pracownikow. Jednak dzialamia te nmsza
byt dostosowane do uvwarunkowan 1 adekwatne do mozliwosci zamteresowanych
stron. Pojawia sig zatem problem otwartosci przedsigbiorcow na zatmdmame
1 uirzymywanie w pracy starszych pracowmkow, wsrod ktorych szezegolng role

1A Pocriowski, Zarzgdranie rarobami fudsiimi. Sirafeste — procesy — mefody..., op. ot 5. 35; T. Listwan
(red ). Zarzgd=mnie kadrami, op. cit, 5. 33
) ’R:rmkpm:_u-ﬂnq' -:-hulasytnxjgnarjml'upnqr wktérej‘l'ﬁlg:_ﬂj! dEﬁE}TnfﬂtplI}'Iputm
z liczha posmuknjacych pracy i sprawnia, Ze to pracedawcy 53 strong dyktoacy wamnki zatmodnienia. Natomiast
rynek pracobiorcy omacza Mgmﬂﬂmmwmmhhm ofert pracy
nad chetnymui do jej podjecia, co sprawia, Ze majy uprzywiksjowana sytuacie i mog stawiad warnki choaoym
ich zatradnic pracodawcom, por M. Eostera, Zozgdranie persomelem, Polskis Wydswmictwo Ekonomicmne,
Warszawa 1997, 5. 26-29.
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odgrywa sektor malych 1 sredmich przedsighiorstw tworzacy przewazajaca czesc
nuejsc pracy w gospodarce 1 odgrywajacy istotna role w ksztaltowanin lokalnych
rynkow pracy. Z tak okreslonych okolicznosei wylania sig cel badan za ktory
przyjeto identyfikacje baner w zatrudmaniu osob w wielm 5(H przez pracodaw-
cow oraz oczekowanych form wsparcia dla przedsiebiorcow zachecajacych ich do
zatrudniama osob w wiekn 50+

Prezentowane badama zostaly przeprowadzone w okresie od 1 grudma 2014 ¢
do 28 lutego 2015 r. wsrod 500 przedsigbiorstw prowadzacych dzialalnosc w pie-
cin wojewodziwach Polski wschodniey, t). podkarpackim, swietolazyskim lubel-
slam, podlaskim 1 warmmsko-mazurskym (po 100 w kazdym). Badania przepro-
wadzono technika wywiadow telefomcznych (CATT) 1 osobistych (CAPI, PAPT),
przy wykorzystaniu opracowanego kwestionariusza ankety. Forme nezestmictwa
w badamach prezentuje tabela 5.

Tabela 5.
Formy prowadzonych badan [liczba]

Wojewidztwo | Telefonicznie | E-mailowo m Razem
Lubelskie 0 30 70 100
Podkarpackie 0 20 20 100
Warminsko-maz. v, 24 54 100
Podlaskie 23 3 T2 100
Swigtokrzyskie 0 30 70 100

Razem 45 109 36 200

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Uczestnictwo w badaniach zdecydowane] wigkszosci firm opieralo sig na
osobistym kontakcie z oscbami reprezentnjacymu firme (346 firm, f). 69,2%),
e-mailowo na ankiete odpowiedzialo 21 8% respondentow (109 firm), a telefo-
nicznie 9% badanych firm (45 firm). Respondentami byl wlasciciele badz przed-
stawiciele kadry zarzadzajace) badanych firm  ktorzy ndzielali odpowiedzi na py-
tania reprezentujac strone przedsiebiorstwa. Tego typu podejscie, mimo pewnych
slabosci, jest stosowane w literaturze do badama zjawisk powiazanych z kultura
organizacyjng’. O uwdzial w badamiach wystapiono do 640 firm, odpowiedzi na
pytania nzyskano od 500 podomuotow, zatem zwrotnosc ankiet wyniosla 78%.

VBT Gregory, 5.G. Hams A A Armenakiz, ChL. Shook Orpanizational cwlvre and gffectreners:
A sudy gf vaiwes, aitides, and ovpanizaions] ouicomes, . Jourmal of Business Research™ 2004, Vol. 62,
P Elimas, Eulturg orpanizacyng —j§ cnaczenie dia wipdldziolania oraz mnowacynoesc [wo] A. Zakrzewska-
Bielawska, 5. Flaszewska (red.), Kniamowe mwarunkowania Eeowania wiedsy T innowadil w organizagach,
Wydawnictwo Politechmiki Eodziiej, Eodz 2014, 5. 110-120.
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Narzedziem badawczym byl formularz ankiety (zalacznik 1) obejomyjacy py-
tama w zakvesie trzech glownych zagadmen oraz dane charalteryzujace badane
podmioty (metryczke) W pierwszej czgsci pytania odnosity sie do podejscia
menedzerow badanych firm do problemow zwijzanych z zatmdniamem pra-
cownikow w wiekn 3(H. Druga czesc cbeymowala pytania dotyczace problemow
we wspolpracy z pracownikami w wielm 50+, kiore wystepowaly w firmach
W trzeciej czesci zapytano badane firmy o rodzaje wsparcia, ktore zachecityby
je do zatrodmiania osob w analizowanym przedziale wiekowym Analize danych
prowadzono z wykorzystaniem progranm IBM SPSS Statistics. Ustaleme wyste-
powania zwiazkn miedzy zmienns zalezng a zmiennym niezaleznym dokonano
w oparcmu o fest mezaleznosci chi-kwadrat. W badaniach za zmienne niezaleine
przyjeto: lokalizacje (czyli wojewddztwo bedace siedziba badanej firmy); za-
trodnianie (lub nie) osob w wiekn 50H; wielkosc przedsigbiorstwa, okres funk-
cjonowania firmy na rynkm; rodza) dzialalnoscl, forma wlasnosci 1 sredmia place
w przedsiebiorstwie.

Badane 1eb1 a moina charakieryzowac ze wzgledu na rofme kry-
tena. Jednym z podstawowych shuzacym jako punkt odmiesiemia prowadzone)
analizy jest krytermmm lokahizac, f). siedziby firmy, w pigcin wojewodzitwach
wschodniej Polska, t). podkarpackim swietokrzyskhim, lubelskim, podlaskim
1 warmunsko-mazurskim  Pozostale kryteria charakferyzujace grupe badawcza
odnosza sie do cech przedsiehiorstw (nop. wielkosc, forma prawna czy rodza)
dzialalnosci 1 1n ) lub tez wiaza sie z reahzowang polityka w zakvesie zarzadza-
nia zasobami dzkimi (np. zatredniame osob w wiekn 50+, wysokosé sredmiego
wynagrodzemia).

Charakterystyke badane) grupy przedsigbiorstw ze wzgledu na wielkosc
przedstawia wykres 1. W badanej grupie najliczniej reprezentowane byly mikro-
przedsigbiorstwa (71,5%), natonuast najmmie) liczna grupe stanowily firmy duze
(2%). Taka struldura badane] grmupy przedsiebiorstw wykazye pewne analogie
w odniesienm do struktury przedsiebiorstw w cale) gospodarce, gdzie mukro-
przedsiebiorstwa sa rowniez najliczniejsza grupa dzialajacych firm, nastepna
grupa co do licznoscl sq firmy male, srednie, a firmy najwigksze stanowia naj-
mmejszy odsetek?.

W roku 2012 mikroprzedsighiorstwa stanowily 93,8% wizyvetkich przedsishiorstw dzialajacych w Palsce,
podezas pdy fimy dufe stanowily 0.2%, obliczenia wilasne na podst.: Dzislainoss proedoiphiorsiw nigfinanso-
wych w 2012 r, Glowny Urzad Statystyczny, Warszawa 2014, . 23.
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Wrkres L.
Struktura badanych firm ze wzgledu na wielkose [%a]

50 <20

@ mikro & male &isrednie @ duge

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Strukiure badanych firm vwzgledmajaca wielkosc oraz lokalizacje prezentuje
tabela 6.

Tabela 6.

Struktura badanych firm ze wzgledu na wielkosc 1 lokahzacje

“ru]- 3 . .
2] [*a] [}] [*a] ] [*a] [}] [%e]

Lubelskie 70 70,7 24 242 4 4.0 1 1.0

Podkarpackie 55 55,0 30 30,0 9 9.0 & 6.0

Warminsko-maz. 87 87.9 8 g1 3 3,0 1 1.0

Podlaskie 84 840 11 11,0 3 3.0 2 2.0

Swigtolorzyskie 60 60,0 20 29 0 11 11.0 0 0.0

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Poszczegolne grupy przedsiebiorstw (mikro, male, srednie, duze) me byly
proporcjonalme reprezentowane w kazdym z wojewodziw, co jest uzasadmone
1stotnym czynnikiem w badamach terenowych, jakam jest dostepnosc 1 fakt, ze
grupe badaweza tworza firmy, kfore wykazaly zamnteresowanie ndzialem w bada-
miach 1 che¢ wspolpracy w tym zakyesie. Jednalze w przekroju poszczegolnych
wojewodztw firmy napmmiejsze, czyli milvoprzedsighiorstwa, s rowniez najlicz-
nie) reprezentowane w kazdym z nich (najwiece; jest ich w woj. wamunsko-ma-
zurskim 87 9%, najmnie) w podkarpackim 55%). Nastepne gropy pod wzgledem
licznosci stanowis firmy male (podkarpackie 30%, warminsko-maznrskie 8.1%)
oraz srednie (Swietokrzyskie 11% oraz wamminsko-mazurskie 1 podlaskie po 3%).
W badane) gropie przedsigbiorstw zabraklo reprezentacj firm duzych z woje-
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wodztwa swietolrzyskiego, natomiast najliczmie) ta grupa reprezentowana jest
na Podkarpacin (6%), podczas gdy w podlaskim bylo ich 2% w badane) gropie,
a w pozostaltych wojewddztwach po 1%.

Strukture badanych przedsigbiorstw ze wzgledu na forme prawna przedstawia
wykres 2 1 fabela 7.

Wilkres 2.
Struktura badanych przedsighiorsiw ze wzgledu na forme prawna [%a]

spdika jawna | |Spofka akcyjna

4,814 _12jnna

spétkaz0.0. 14,8

B9 9
osaba fizyczna

spotka cywilna 6,8__ 4

2.0/
spotdzielnia §

Frodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.

W badaniach najczescie) nczesmmz_r,rl'_r,r firmy dzialajace jako osoby fizyczne
(69,9%) oraz spolld z ograniczona odpowiedzialnoscia (14,8%). Spolka akcyjne
stanowily 1.4% grupy badawczej, a inne rodzaje spolek (jawna, partnerska, ko-
mandytowa, komandytowo-akcyjna) byly reprezentowane przez 1,2% badanych.

Tabela 7.
Struktura badamych przedsighiorstw ze wzgledu na forme prawng 1 lokalizacye

Lubel:kie |Podkarpackie . Fodlaskie |Swigtolozyskie
Forma prawna maznrskis

[M] | [*e] | [M] | [%] | [¥]1 | [%] | [N] | [*] ) [N] | [%]
Osoba fizyezna | 690 | 697 | 53 | 530 | 89 | &0 | 79 | ™0 | 5@ | 500

¥ =

Spoldzielnia 5 5,1 4 4.0 1 10 5 5.0 1] 0.0

¥ = El

Spilkacywilna | 11 |11 | = 8.0

3

20| 2 |20 11 | 100

(=T

Spotka z 0.0 10 J1w1] 23 | 230 60 | 14 |140] 21 | 210

Spétka jawna 3 |30 4 | 40 1 10| o oo | s 6.0

Spétka akeyjma | 1 1.0 | s 5.0 o oo | o oo ] 1 1.0
Inna o | oo | 3 3.0 1 10| o oo ]| 2 2.0

Frodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.

35



We wszystlich badanych wojewodziwach najliczme) reprezentowane byly fir-
my dzialajace jako osoby fizyczne (lubelske 69 7%, podkarpackie 33%, warmin-
sko-mazurskie 89%, podlaskie 79% oraz swietokrzyskie 539%). Dmuga grupa co
do ilosci reprezentowanych w badaniach podmiotow w czterech wojewodziwach
byly spolla z ograniczong odpowiedzialnoscis (podkarpaclie 23%, warminsko-

-marurskie 6%, podlaskie 14% oraz swigtclkrzyslae 21%), natonmast w woje-
wodztwie lubelskim byly to spolld cywilne).

Majac na wzgledzie rodza) prowadzone] dzialalnosci (wykres 1 tabela), mozna
zauwazyc, ze w badane) grupie przedsigbiorstw najczescie) reprezentowane byly
firmy nshigowe (46,1%), nastepme handlowe (23 9%) oraz o charakterze nuesza-
oym (21.6%). Firmy produkcyjne stanowily 8.4% badane) grupy podmiotow.

Wykres 3.
Struktura badanych przedsigbiorstw ze wzgledn na rodza) prowadzone) dzaatalnose: [Yo]

= produkeja = ustugi - handel = mieszana
Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Tabela §.

Struktura badamych przedsighiorstw ze wzgledu na rodzaj prowadzone] dzalalnesc
1 lokalizacje

. Produkcja Handel Ustozi Aieszana
] [*a] [}] [*a] ] [*a] ] [*a]
Lubel:kie 6 6.3 12 | 25| s8 | 604 | 20 | 208
Podkarpackie 13 | 134 19 | w6 | 3 | 43| 22 | 227
Warminsko-mazurskie | 3 3.0 26 | 260 | 49 | 400 | 22 | 220
Podlaskie w | 103 | 36 | 371 | 32 |33a]| 19 | 196
Swigtokrzyskie 9 0.0 24 | 240 | 44 | 420 | 23 | 230
Ogolem | 41 s4 | 17 | 239 | 226 | 461 | 106 | 20

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.
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W czterech z precin badanych wojewodztw najwiekszy odsetek badanych firm
reprezentowal dzialalnosc unshlogows. Natomiast w pozostalym wojewodztwie
podlaskim najwiekszy odsetek przedsigbiorstw prowadzil dzalalnosc handlows
(37,1%). Drugim rodzajem dzialalnosci pod wzgledem licznosci byly: dzialalnose
mieszana W lubelskim (20.8%) 1 podkarpackim (22.7%), dzialalnosc handlowa
w warminsko-maznrskim (26%) 1 swietokrzyslom (24%) oraz dzialalnosé ushigo-
wa w podlaskim (33%).

Zmienna, kicra moze wykazywac 1stotny zwiazek z polityks personalng firmy
wobec zatrodmiania osob w wiekm 50+, jest je; okres funkcjonowama na rynkm.
Strukture badanych firm wwzgledmajaca to krytermm przedstawia wykres 4
1 tabela 9.

Wilres 4.
Struktura badanych przedsighiorstw ze wzgledn ma okres fimkcjonowania na
rynku [%]

10,5

ELAc)

(LS sy [ [a T 11200 I & T i aigsaj iat
Zrodbo: Wa podstawie preeprowadzomych badan,

W badamiach najlicznie reprezentowane byly firmy miode dzialajace na rynkmn
kroce) miz 5 lat (39 8%, przy czym firmy dzialajace na rynku mie dinze) mz dwa
lata stanowily 15,3% calej gropy badawcze)). Nastepnie przedsiebiorstwa z histo-
i dzialalnosci w przedziale od 6 do 10 lat (25,2%) i nieznacznie mniej liczme
reprezentowane firmy fonkcjomyjace na rynku od 11 do 20 lat. Najmniej liczna
grupe W badaniach stanowily firmy dzialajace 21 lat 1 dluzej (10,5%).

Tabela 9.
Okres fimkcjonowama na rynku badanych firm ze wzgledu na lokalizacje

Lubelskie Pudurpnhelmmiisn-m Podlaskie | Swigtokrzyskie

] | (=] | ] | (o] | [W] [*] ] | [*] [ ] [*2]
0-5 lat 35 | 350 26 | 265 | 52 | 547 | 44 | 468 | 36 | 367
6-10 lat 28 |280| 21 | 214 | 19 | 200 | 28 | 298 | 26 | 265
11-20 lat 20 |200| 31 | 316 | 18 | 189 | 17 | 181 | 24 | 245
Miwiecejlat | 8 | 80 | 20 | 204 | & 6.3 5 |53 | 12 | 122

Frodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.
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W trzech wojewodztwach, ). warminsko-maznrskim podlaskim 1 swigtokrzy-
skam, gropa badawcza najlicznie) reprezentowana jest przez firmy naymlodsze
funkejomyace na rynku nie dinze) niz 5 lat (odpowiednio 54,7%, 46.8% 1 36,7%)
oraz firmy nieco starsze dzialajace na rynkm od 6 do 10 lat (odpowiednio 20%,
20.8%1 26,5%). Badane firmy z wojewodztwa lubelskiego najlicznie) reprezento-
wane rowniez przez firmy najmlodsze (35%), ale druga co do licznosei byly firmy
dzialajace na rymkm od 11 do 20 1at (29%). W wojewodztwie podkarpackim naj-
liczme)sza grupe stanowia firmy funkcjomyace od 11 do 20 1at (31,6%), a drmga
co do licznosci stanowig firmy napmiodsze (26,5%).

Uzupelmajac charakterystyke badane) grupy przedsiebiorstw o zmienne wia-
Zace sie Z realizowana polityka w zakyesie zarzadzama zasobami lndzlomi, moz-
na wskazac kilka wskarnikow charakteryzujacych problemy zwigzane z wiekiem
pracownikow. toz 53 8% badanych firm zatrudmia osoby w wielm 50+, ale az
46.2% nie ma pracownikow w talam przedziale wiekowym (tabela 10).

Tabela 10.
Liczba badamych przedsiebiorstw zatrudniajacych oscby w wieku 50+
. Tak Nie
THopEmadzte ™ %] o] %]
Lubelskie 50 50,0 50 50,0
Podkarpackie T2 72.0 28 28,0
Warmifisko-maz. 33 33,0 67 67.0
Podlaskie 63 63,0 37 37.0
Swietokrzyskie 51 5L0 40 8.8
Ogdlem 269 538 231 46,2

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

W poszezegolnych wojewodztwach odsetek firm zatrudmiajacych osoby
powyze] 50. roku Zycia jest rozny: najwiece] talach firm jest w wojewodztwne
podkarpackim (72%), co wiaZe sig prawdopodobnie z faktem ze 31,6% bada-
aych firm z tego wojewodztwa dziala na rynlm stosunkowo dlugo (11-20 lat).
W wojewodztwie podlaskam firm zatrudniajacych starszych pracovnikow jest
wsrod badanych podmuotow 63%. Zblizony odsetek talach firm odnotowano
w wojewodztwach swietokrzyskim (51%) 1 lnbelskim (50%). Jednakze najmniej,
bo zaledwie 33% badanych firm z wojewodztwa warmunsko-mazurskiego zatrod-
mia osoby w wielm 50+ Srednia wieku zatrudmonych deklarowana przez badane
przedsigbiorstwa muesci sig w przedziale od 30 do 40 lat (odpowiedmo: lubel-
skae 37 lat, podkarpackie 39 lat, warmmuinsko-mazurskie 33 lata, podlaskie 35 lat
1 Swietokyzyslae 37 laf).

Ismtnqjﬂfmmacja‘d}ut}fcza;qbadanych firm w kontel=Scie zarzadzania zasoba-
i lndzlam jest poziom wynagrodzen (tabela 11).
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Tabela 11.
Wartosci srednie wynagrodzen w badanych firmach wg wojewodztw

hbmlrmmﬁw‘“ﬂ‘"m Swietokrz. | Ozétem

max
M) | C=] ) 1| s | W1 ) 0=l | B0 0= ) ]| D] | ]| D6
Ponizej 1999 zi 24 |43 34 | 343 36 |360) 73 | 73.0| 39 | 30| 206 | 415
2000-3499 21 57 |576| 57 | 576 56 | 560 ) 24 |240] 45 | 4590 | 239 | 482
35004999 2l 14 41| 5 | s | 5 |so | 3 |30 18 43| 41| 83

Powyzej5000zi | 4 | 40| 3 |30 3 |30 o Joo] o Joo] w] 2o
Ogitem | 99 |100,0] o9 |100,0| 100 |1000| 100 |2000] o8 |1000| 406 | 1000

Frodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.

Az 89 7% badanych firm deklarje srednie wynagrodzeme mizsze m# 3500 zi,

ktore mo#na przyjac jako punkt odmesiema do oceny poziomm wynagrodzen
badanych firm bazujac na sredmm wynagrodzenm w poszczegolnych wojewodz-
twach w porownywalnym okresie (wykres 3).

Wykres 5.

Przecigine miesigczne wynagrodzenie w sektorze przedsighiorstw za grodzien
2014~
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Zrodio: Na podstawie hetp:/‘wynagrodzenia pl/pos mapaphp z do. 25.05.2015.

Poziom przecigtnego wynagrodzenia w sekiorze przedsiebiorstw w analizo-
wanych wojewodziwach wskaznje na podobienstwo syiuac)ji w poszezegolnych
regionach Kazde z badanych wojewodziw charakteryzuje sie miszym przeciet-
oym wynagrodzeniem niesiecznym w porownamu do sredme) wartosci krajowe;
(4379 zlI). Natomiast w badane) gropie, w kazdym z wojewodztw domimya firmy
deklarjace sredm poziom plac poniZze] wartosci charakierystyczne) dla regionu.

Jednym z wymogow narzucanych firmom przez wspolczesne warnnk jest
koniecznosc zwickszama elastycznosci orgamizacyi roznmmane] jako zdolnosc
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do trudnych do przewidzema zonman do adaptac)i w nieobliczalnym otoczenmy’.
Ta zdolnosc crganizacyjna budowana jest talze w obszarze zarzadzama zasobami
ndzkimi poprzez wykorzystywanie elastycznych form zatmdmenia, ktore umoz-
liwiajq latwe 1 miewymagajace dodatkowych kosztow dostosowanie wielkoscl
zatrudniema do zmuemajacych sie okolicznosei®. Elastycznose zewnetrzna jest
mocno powijzana z warunkami prawnymi w danym kraju 1 obowigzujacymi tam
przepisami, pomiewaZ normy prawne w iym zakvesie s waznym mstrumentem
kszialiowama syiuacji na rynku pracy oraz okreslajg ramy prawne, w kiorych
firmy mmsza znalez¢ jak najlepsze dla siebie rozwiazama Od stosowanych form
zatrudniemia zalezy nie tylko okres gwaranc)i zatrudmiema ale takze benefity
1 przywileje przyslugnace pracownikom Rodza) zatmdnienia dziel takze pra-
cownikow firmy pod wzgledem wielkosci nakladow ponoszonych przez przed-
siebiorstwo w ramach zarrgdzania zasobami lndzlomi na danepo pracownika’.
Zatem z forma zatmudnienia zwigzane s3 np. dostep do szkolen, mektorych narze-
dzi motywowama, czy tez zasady naliczania wynagrodzemia. W badane) grupie
przedsighiorstw potwierdza sie ofwartosc firm na mepracownicze formy zatrod-
mema (tabela 12).

Tabela 11.
Badane przedsiebiorstwa zatudmajace pracownikow na podstawie umow cywilnopraw-
nych

Wojewodziwo Tk e
[N] [*a] [N] [*a]
Lubelskie 58 59,2 40 408
Podkarpackie 45 45,5 34 34,5
Warminsko-mazurskie 67 67,0 33 33,0
Podlaskie 54 55,1 +H 449
Swigtokrzyskie 59 59,0 41 41,0
Ogolem 1583 57,2 212 41,8

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

! B Ermupski (red ), Zarzgdzanie proedrighiorsiwen w turbulenimym sfoczenin, Polskie Wydawniciwo Eko-
nomirrne, Warszawa 2005, . 25

¢ Ten rodzaj elastycenosci okreslany jest jake elastyczmosc zewneirzna (mumeryczna), por. J. Michie,
M. Sheshan Business strategy, human mesources, lobour market Secihilny and competitve advanigge, .. The
International Joarnal of Human Resource Management™ 2005, Vol 16, Mo. 3, 5. 245-464; A. Martinez-Sanchez,
M .-T. Vela-Timénez, M. Perer-Derez, P. de-Luis-Carmicer, The Dynamics of Labour Flexibility: Relationships
beneean Employment Tipe and Mnovaiiveness, Joumal of Manapement Shadies™ Fune 2011, 48:4.

T A L. Eallsherg, (rpanizing fechiiiy: The focble firm in o new country, JBrtish Journal of Industrial
Relation™ 2001, 39{4), 5. 4T9-504.
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Daje sig zavwazZyc pewne rozmce regionalne w stosowanin nmow cywilno-
prawnych, tzn w badane) grupie przedsiebhiorstw najwiekszy odsetek stosujacych
je odnotowano w wojewodztwie warmmsko-maznrskim (67%), podczas gdy naj-
mmiej jest takich firm na Podkarpaciu (45,5%).

2.2. Ocena politvki badanych firm wobec osob w wiekn S0+

miana uwannkowan demograficznych oznacza dla przedsiebiorstwa
komecznosc dostosowama sie¢ 1 przygotowamia do fego, co nastapl
w miedalelne) przysziosct W pewnym sensie nlatwiajg sprawe prognozy
demograficzne wskazunjace na okyeslone trendy. Z dmgie) zas stromy charakter
przewidywanych zmian jest mespotykany jak do tej) pory w historn lndzkoscr,
stad tez mebezpieczenstwo miedocenienia jego wagil Istotna role do odegrama
maja w tym zakvesie menedzerowie, ktorzy kszialtuga zarowno zespolows filozo-
fie pracy’, jak i klimat orgamizacyjny, negatywny dla dyskryminacji ze wzgledu
na wiek® Co wiece), fo omi zaangaiowani sa w budowanie 1 realizacje strategii
przedsiebiorstwa oraz strategii personalne) odzwierciedlajacych (badz nie) kwe-
stie zwiazane z zarzadzaniem wiekiem w przedsiebiorstwie. Zatem zroznmienie
1 zaangaZowanie menedzercow na wszystkich szezeblach zarzadzania w dzialania
okreslane zarzadzaniem wiekiem jest konieczne, aby programy te przymosly fir-
mie oczekiwane korzysci'’.

Dokomyjac diagnozy podejscia menedzerow do przewidywanych problemow
demograficznych 1 zatrodmiania osob w wielm 5(H, zapytano respondentow
o ogolna ocene swiadomosci kadry kierownicze) konselowencji procesow demo-
graficznych dla firmy (wykres 6).

Wylkres 6.
Swiadomosé kadry menedzerskiej konsekwencji proceséw demograficznych dla firmy [%4]

Tak " 51%

Mie 'A%

Cedlem ° " 1005
¥ il 4% G Bl 100%

Frodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

"4 Sajkiewicz (red.), Kompetencie menedterow w organizacy] uczgegl sig, Difin, Warszawa 2008, s, 84,

*F. Funze, 5. Boehm H. Broch, ap. cit., 5. 413442

' Wnaging the geeine workfirce: an mtroductary guide fo ape management for HR professionais, TAEN
— The Age and Employment Metwork, London 2007, 5. 8.
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W 51% badanych firm menedzerowie s3 swiadom procesow demograficznych
1 ich konselwencji dla przedsiebiorstwa oraz koniecznosci zwiekszema zatrod-
miema osob w wieku 50+ w przyszlosei. Ta cecha kadry knerownicze] wykazuje
zwiazek z zatmudmianiem przez firmy osob w wielm 50+ Firmy, ktdrych menedze-
rowie 53 swiadomi konselowencji procesow demograficznych czescie) zatrudniaja
osoby w wieku 50+ (58,7%). Natomiast w przedsiebiorstwach niezatrudniajacych
pracownikow w tym przedziale wiekowym menedzerowie takie) swiadomosci
nie majg. Stwierdzona zaleznosc mode miec nzasadmeme w stmkiurze wiekowe)
przedsigbiorstw oraz sytuacjl na rynku pracy. W firmach zatmdmajacych w prze-
wazajgce] czescl miodych pracownikow menedzerowie me odczuwajy jeszcze
bezposredmo konsekwencji zonman demograficenych na rynkn. Utwierdza ich
w tym przekonanin takze duza liczba chetnych do pracy w micdym wiekn. Zatem
problemy starzejacego si¢ spoleczenstwa moga byc dla mch zbyt odlegle 1 mewy-
magajace zwiekszone) vwagi z ich strony.

Swiadomosé menedzerow badanych firm nastepstw trendow demograficznych
dla rynkn pracy i przedsighiorstw wykazuje takze zwiazek z lokalizacya badane)
firmyy (tabela 13).

Tabela 13.
Swiadomosé kadry menedzerskiej konsekwencji proceséw demograficznych dla firmy
[wg lokahzacp]

Wojewodziwo Tk e
] [%a] [N] [*]
Lubelskie 53 53,0 47 47,0
Podkarpackie 41 41,0 50 59,0
Warminsko-mazurskie 49 490 51 51,0
Podlaskie 66 66.0 34 34,0
Swietokrzyskie 46 46,0 54 54,0
Ogilem| 255 51,0 245 19,0

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Kadra knerownicza jest swiadoma konselkwenc)i procesow demograficznych
najczescie] w badanych firmach wojewodztwa podlaskiego (66%) oraz lnbelskie-
go (53%). Najmmiejszy odsetek firm w ktorych kadra wykaznje sie taka swiado-
moscid, jest w wojewodziwie podkarpackam (41%).

W prowadzonych badamiach respondentow zapytano takze, czy kadra kie-
rownicza firmy dostrzega komecznosc podjecia dzialan na rzecz dostosowamia
wamnkow pracy do mozhiwosci osob w wielm 50+ Odpowiedzi na to pytame
prezentuje wykres 7 1 tabela 14.
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Wylres 7.
Swiadomosé kadry menedzerskie] komecznosc: dzatan na rzecz zwigkszema zatrudme-
ma osob w wieku 50+ [%6]

Tak e

Zrodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.

Menedzerowie stosunkowo miewielkiego odsetka badanych firm (39%) do-
strzegajq koniecznosc dzialan na rzecz zwigkszema zatrodmenia osob w wiekn
50+. Badama potwierdzaja. ze talie podejscie menedzerow wykamje zwiazek
z okvesem funkcjonowania na rynku. Zaleznosc ta polega ta tym, Ze im przed-
sighiorstwo dinzej dziala na rynkn, tym czescie) dostrzepa taks komecznosc.
I odwrotme — 1m przedsighiorstwo dziala kyoce) na rynkm, tym rzadziej kadra
menedzerska dostrzega komecznosc dostosowywama wanmkow pracy do wy-
magan zm;zaﬂych z wiekiem H_',rc moze jest to konselowencia tego, Ze firmy
starsze czescie] zatrudniajg osoby nie tylko te naymiodsze, stad swiadomosc takie;
koniecznoscl. Zaleznosc wystepuje takze ze wzgledu na zatmdmanie przez firme
osob w wekm 50+ oraz wielkosc przedsighiorstwa. W fimmach mezatrudmajacych
pracownikow w anahzowanym przedziale wiekowym menedZzerowie rzadzie
dostrzegajg potrzebe dostosowywamia warunkow pracy do mozliwosei osob
starszych 1 odwrotnie. Natonuast w mukroprzedsiebiorstwach kadra menedzerska
najrzadzie] dostrzega taka koniecznosc (35,1%), w malych juz czesciej (44,1%),
w srednich jeszeze czescie) (60%), a w najwigkszych firmach najczescie) (70%).
Mozna zatem powiedziec, Ze im wicksza firma fym menedzerowie czesciej do-
strzega)q potrzebe dbamia o wamnki pracy dla osob starszych

Odpownedz: respondentow z owzgledmeniem lokalizacy przedstawia tabela 14.

Tabela 14.
Swiadomosé kadry menedzerskie] komecznoscl daoalan na rzecz zwiekszema zatrudme-
ma 0s0b w wieku 50 [wg lokahzacp)

Wojewodztwo Tak Nie
IN] [%] IN] %]
Lubelskie 3 130 57 57.0
Podkarpackie 12 20 58 58.0
Warmmsk o-mazurskie 23 730 71 7.0
Podlaskie 30 0.0 30 50,0
Swietokrzyskie 37 370 63 63.0
Ogolem 195 30,0 305 6L0

Frodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.
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Potwierdza sie zroZmicowanie podejscia kadry menedzerskie) do problemow
pracownikow w wieku 50+ w poszezegolnych wojewodztwach. W wojewodztwie
podlaskim najezescie) (50%) kadra kierownicza dostrzega potrzebe dostosowy-
wania warunkow pracy do mozliwosel pracownikow w wieku 50+ Najmmnie)
firm z tak swiadoma kadra odnotowano w wojewodztwie wamunsko-mazurskim

23%).

( “grdhmeah}musclmwudﬂ-we] osob starszych to me tylko kwesha mn-
dywidualna, czy tez rozwiazan dla cale) gospodaria krajowe). To takze kwesta
podejscia pracodawcow 1 aktywnych dzialan kitore zachecilyby pracowmbkow do
kontynuowania pracy. Wykres 8 przedstawia odpowiedz: firm na pytame o to, czy
podejnmya dzialania zachecajace pracownikow w wieku 5(H do kontymuowama

aktywnosci zawodowe].

Wykres 5.
Przedsighiorstwa zachecajace pracownikow w wieku 3(H do dalsze) aktywmosc: zawodo-
wej [%]

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Wigkszosc badanych firm nie zamierza podeymowac zadnych dzialan zacheca-
jacych pracownikow 50+ do kontyouacyi aktywnosci zawodowe, ale 26.6% talde
dzialamia zamierza podjac. Rozklad odpowiedzi na to pytanie wykazal zwiazek
z wielkoscia firmy, forma prawna, dingoscia funkcjonowama na rynkn oraz loka-
lizac)a.

Najwiece) firm zachecajacych do wydhizama akitywnosci zawodowe) jest
wirod firm duzych (60%), znacznie nmie] wirod firm srednich (30%), jeszcze
mmie] wirod malych przedsiebiorstw (24.5%), a najmme) wsrod mikroprzedsie-
biorstw. Czyli im wieksze przedsiebiorstwo, tym czescie) firmy podejnmya dziala-
mia zmierzajace do zachecema pracownikow w wieku 5(H do kontynuacy): aktyw-
nosci zatudmiema Najczescie) takie dzialama planuja podjac firmy najmmejsze
(28.9%) oraz srednie (23,3%).

W odniesienin do formy prawnej badanych przedsigbiorstw, badania wska-
Zuja, Ze najczescie] dzialania zachecajace pracownikow w wiekn 50+ do dalsze)
aktywnosci zawodowe] podejmuja spollkan akeyjoe (71.4%) oraz spéldzielnie
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(46,7%). Co wiecej, to wlasnie spoldzielnie najczesciej planmya takze podjecie
takich dziatan (40%).

W odniesieniu do ckresu funkcjonowania na rynku, badania wykazuja, ze mm
dinzszy ckres fonkejonowania firmy na rynku, tym czescie) podejnmya dzialama za-
checajace pracownikow w wiekn 50+ do kontyomowamia aktywnoscl zawodowey.

Odpowiedzi badanych firm na pytanie o dzialania zachecajace pracownikow
w wielm 5(H do dalsze) akiywnosci, vwzgledmajace lokalizacje przedstawia ta-
bela 15.

Tabela 15.
Przedsigbiorstwa zachecajace pracowmkow w wieku 5(H do dalsze) aktywnosc zawodo-
we) [wg wojewodziw]

Wojewsdztwo Tak Nie Planuje
[N] [%a] [N] [%a] [N] [%a]

Lubelskie 6 | 160 | 6 | 650 | 19 | 190
Podkarpackie 20 [ 200 [ 8 | sso [ 13 [ 130
Warmitisko-mazurskie | 7 70 | 2 | 0 | 2 | 210
Podlaskie 17 |10 | 2 | 270 | S6 | s60
Swietokrzyskie 12 | 120 | 64 | 640 | 24 | 240
Ogilem| 81 | 162 | 286 | 572 | 133 | 266

Frodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.

Najczescie] dzialama zachecajace pracowmbkow 50H do konfynuowamia ak-
tywnosci zawodowe] podejmmyg firmy z wojewodziwa podkarpackiego (29%),
nastepnie z podlaskiego (17%) 1 lnbelskiego (16%) oraz swigtokazyskiego (12%).
Najymmiej takich firm jest w wojewodztwie warminsko-maznrskim (7%). Take
dzialamia planyje podjac najwiece) firm z podlaskiego (56%). a najmmiej z pod-
karpackiego (13%).

Badania europejskie’, przeprowadzone w Danii, Francji, Niemczech, Wio-
szech, Holandn Polsce, Szwecji 1 Wielkiej Brytamii wskaznjg, Ze prawnie usta-
looy wiek emerytalny stanowi pewna barierg, powyze] kicrej tylke mieliczm
pracodawcy zachecaja pracownikow do dalszej pracy. I tak dla przyklado 27%
enropejslach pracodawcow zacheca do akitywnosci zawodowe] pracownikow
przed uzyskaniem wieln emerytalnego, ale tylko 13% stosuje zachety wobec
tych, ktdrzy ten wiek juz uzyskali.

' Badania prowadzono w ramach projekiu ASPA (Activating Sensor Potential in Azeing Europe) w roku
2009 na probie $8X2 preedsichiorstw; W.5. Conen, K. Henkens, J. Schippers, Employers "aftitudes and actions
tovwards the ectension of working Ihves in Europe, International Fourmal of Manpewer™ 2012, Vol. 33, Iss 4.,
5. 548643,
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Z wwagi na to, ze kweshe zwiazane z zarzadzaniem wiekiem w przedsiebior-
stwie 53 stosunkowo nowymi zagadnienianm zarowno dla badaczy, jak 1 menedze-
row, mozZe mied to istotne znaczeme dla calego procesu zarzadzania w przedsie-
biorstwie. W zwiazlu z tym poproszono respondentow o ogolng ocene poziomu
wiedzy menedzerow w tym zakyesie (fabela 16).

Tabela 16.
Ocena pozionm wiedzy menedzerow badanych firm nt. zarzadzama wiekiem [wg woje-
wodziw]

Bardzowysoli| Wysoki | Przeciemy | Brak wiedzy

Wojewodziwo

[N] | 6] | IN] | [%] | IN] | %] | IND | [%]
Lubelskie 7 7.0 12 | 120 | 39 | 390 | 42 | 420
Podkarpackie 5 5.1 17 | 172 | 43 | 434 | 34 | 343

Warmmsko-mazwrskie | 10 | 100 | 20 | 200 | 32 | 320 | 38 | 380

Podlaskie 1 7.0 32 | 320 | 48 | 480 13 | 130

Swigtokrzyskie 2 20 14 | 140 | 50 | 500 | 34 | 340

Ogolem| 31 6,2 o5 | 190 | 212 | 42,5 | 161 | 31,3

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Olazuje sig, Ze respondenct 32, 2% firm ocenili wiedze menedzercow w tym
zakresie negatywme, natomiast ocena jako przecietna zostala w 42 5% firm.
Wysokim 1 bardzo wysolom poziomem wiedzy nt. zarzadzama wiekiem charak-
teryzya sig menedzerowie 25,2% badanych firm Uzyskane wynila wskazyg, ze
lokalizacja przedsiebiorstwa wykaznje zwiazek z ocena pozionm wiedzy mene-
dzerow nt. zarzadzama wieliem w firmue. Najlepiej ten obszar wiedzy menedze-
row ocemh respondenci z firm wojewodztwa podlaskiego (39% firm z pozytywna
ocens) oraz wamminsko-mazurskiego (30% pozytywnych ocen). Znaczmie gorze)
wypadly badane firmy wojewodziwa swietolozyskiego, gdzie jedynie w 16%
z nich pozytywnie cceniono wiedze swoich menedzerow dotyczacy zarzadzama
wiekiem Nieco wigkszy odsetek takich firm odnotowano w wojewodziwie lubel-
skam (19%).

Podejscie menadzerow do kwestit zwigzanych z zarzadzaniem wielnem wwi-
daczma sig w preferencjach przy zatmdmanm nowych pracownikow. Jedoym
z pytaf, na ktore mieli odpowiedzie¢ respondenci brzmialo: Czy w zatrudnianin
nowych pracownikow Firma prefernje lndz miodych (jezel kompetencje kandy-
datow w roznym wieku sa zblizone)? (wykves 9 1 tabela 17).



Wylres 0.
Preferencje badanych firm w zatrudnianin nd=- miodych [
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Frodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Tabela 17.

Preferencje badamych firm w zatrudmanm ndz miodych [wg wojewodziw]

Wojewi Tak Raczej tak | Raczej mie Nie -
[N] | [%] | IN] | [%] | INI | [%] | IN] | D%l

Lubelskie 40 | 400 ) 36 | 360 | 18 | 180 6 6.0

Podkarpackie 37 | 370 38 | 380 19 | 190 ] 6.0

Warmmsko-mazurskie| 31 | 310 | 35 | 350 21 | 210 | 15 | 130

Podlaskie 23 |30 45 | 450 21 210 11 110

Swietokrzyskie 26 | 260 )] 33 | 530 19 | 190 2 20

Frodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Sposrod badanych firm az 72 8% preferuje zatmudmanie miodych pracow-
nikow. Najwigcej talich firm odnotowano w wojewodzitwie swigtolozyslom
(79%), meznacznie mme] w lubelskim (76%) 1 podkarpackam (75%). Natonuast
najmmiejszy odsetek firm wskaznjacych na takie preferencje odnotowano w pod-
laskim (68%) oraz warminsko-mazurskam (66%).

Niechet do reloutowama starszych pracowmkow wydaje sie byc cecha me
tyle badanych firm = ale rowmez przedsigbiorstw w skali enropejskie). Preywo-
tywane wezesme) badamia w ramach projekin ASPA potwierdzaja, ze jedyme
12% przedsighiorstw tamte) grupy badawcze) rekouiuje starszych pracownikow.
W badaniach tych 15% przedsigbiorstw z Polsk zadelkdarowalo przyymowanie do
pracy pracownmkow starszych"™.

WS, Conen, K. Henkens, J. Schippers, op. cit., 5. 648-665.
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2.3. Identyfikacja barier i problemow we wspolpracy
Z pracownikami w wieku S0+

warunkowama prawne, kultorowe, ale takze specyfika firmy okreslaja
ramy wzajemnych relacji miedzy pracodawca a pracownikiem Waznym
elementem ksztalinjacym obustronng wspolprace jest takze znajomosc
wzajemnych oczelowan, ktore ewohmya wraz z czasem 1 postepujacym zmiana-
mi. Zarowno orgamzacie, jak 1 ich pracownicy przechodza przez rozne fazy roz-
woju, a wzajemne oczekiwania konfrontowane s3 w codzienne) pracy. Nasilajaca
sie walka konkurencyjna stawia przed przedsiebiorstwami wysokie wymagania,
a z kole1 firmy, by sprostac tym wymaganiom duzo wymagajq od swoich pracow-
mkow Dominmyjaca w gospodarce rynkowe) zasada oplacalnosci obowiazuye tak-
ze w relacjach z pracownikiem I to me fylko w wymuarze czysto ekonomicznym,
w sytuac)i gdzie latwo skalkulowac koszty, ale takze w kazdym mnym wymiarze
relacji. Prezentowane wezesnie] stereotypy 1 schematy przypisywane pracowmi-
na podejscie menedzerow do te] gropy wiekowe). Jezel znajduja one potwierdze-
mie w doswiadczemiach we wspolpracy z pracownikam w wielm 50+ stanown to
przynajmnie] czesciowe wytlumaczenie podejscia menedzerow do pracowmikow
w wiekn 50+ Niechec do zatrudmama 1 zatrzymywania starszych pracowmkow
starszymi. Stad tez potrzeba 1dentyfikacy obszarow, ktore dla pracodawcow moga
byc problematyczne 1 stac za niechecia zatrodmania pracownikow w wieku 50+
W prezentowanych badamach respondenci wskazywali na problemy, ktore do
te) pory wystapily w firmie w relacjach z pracownikami w wielu 5(H. Analime
poddano nastepujace grupy problemow:
1) stereotypy myslenia i dzialamia_
2) kwalifikacye,
3) mofywac)a 1 ZaangaZowanie,
4) zarzadzame.

Stereotypy myslenia i dzialania

Wrkres prezentuje odpowiedzi respondentow dotyczace wystepowania stereo-
typow myslenia 1 dzialania pracownikow w wielm 3(H-.

Najczescie) respondenci wskazywali na przywiazanie do starych sposcbow
dzialama pracownikow w wieku 50+ (70,7%), nastepnie brak otwartosci ma

nczenie sig 1 nowe rozwiazama (36,3%) oraz wigksze przywiazanie do wartoscl
mmmych mZ praca (53,2%). Odpowiedz: firm w poszczegdlnych wojewodziwach

byly zmoznicowane (wykres 11).
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Wylkres 10.
Problemy wystepujace w relacjach z pracowmkami w wieku 5(H w badanych firmach
— przekonania 1 stereotypy [w %a]
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Wykmes 11.
Problemy wystepujace w relacjach z pracowmkam w wieku 5(H w badanych firmach
— przekonama 1 stereotypy [wg wojewodztw, w %a]
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Rofnica muedzy firmami w poszezegolnych wojewodztwach mie dotyczyla
najczescie) wskazywanego problemm w relacjach z pracownikami w wieku 50+,
ktory jest jeden dla wszystlich regionow, ). przywiazania do starych sposcbow
dzialama Kolejne czynniki wedhug czestosel wskazan prezentuje tabela 18.

Tabela 18.

Najczescie] wskazywane problemry w relacjach z pracowmkamm w wieku 50+ przez fimy
w poszczegolnych wojewodztwach

Wojewodziwo I 11 I
przywiazanie do brak otwartosci na - ..

Lubelskie  |starychsposobéw  |uczenie sieinowe | RS Wartoscl
brialami . waimiejsze niZ praca
przywiazanie do ime wartosci brak otwartosci na

nCZenie s1e 1 nowe

Podkarpackie |starych sposobow - -
briatani Wazniejsze niZ praca

Warmitiske. |PrEywiazanie do brak otwartosci na brak elast . -
_mazmrskie  |Aych sposobow uczenie si¢ 1 nowe w myslemu. dziatanin

TOZW1AZania
przywigzanie do inme wartosci brak
starych sposo sze miz praca ;ﬁgﬂﬂgmmczmm___
przywiazanie do ime wartosci brak otwartosci na

nCZenie s1e 1 nowe

Swietokrziskde o o ..
Wi - staq-thi_l_spnsu wazZniejsze niz praca : :

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Kwalifikacje

Gospodarka oparta na wiedzy okresla w istotny sposob vwanmkowania co
do oczekiwan pracodawcy pod wzgledem wiedzy 1 podejscia do podnoszema
swoich kwalifikacp przez pramwmknw To, co dla mlodych pracownikow jest
czynnikiem motywujacym, a wige mozliwose ciaglego podnoszenia lowalifikea-
cji, rozwoju, praca pelna wyzwan®, dla starszych niekomiecznie. Pracownicy
wwieku 50+ dawno juz opuscih system edulcacyi 1 to wiasme 1ch najbardzie) dotyka
problem starzemia sie wiedzy nabyte) do tej pory. Powodem trudnosci w relacjach
z pracownikami 50+ mode byc zatem zardwno brak oczelaowanych przez pracodaw-
ce kwalifikacyi, czy tez ograniczenia wiaZace sie z wiekiem, ale take sama postawa

U K Emiotek, Profesional dovelopment as a modvatoer of Generation T [w:] Central Bohemia University
Inernational Conference Proceedimes 2004 Inovation, Technology Tranpfer and Eduwcation, February 3-3,
Pragoe 2014, s. 153-141.
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Odpowiedzi respondentow na pytame o dotychczas wystepujace problemy
w relacjach z pracownkami w wieku 304 w obszarze kowalifikac)1 przedstawia

wykres 12.

Wykres 12,

Problemy w zakresie kwalifikacji pracownikéw badamych firm w wieku S0+ [ogétem, w %]
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Zrodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.

Jedynie dwa czynmki t). trudnosci w opanowanm nowych zadan (51,5%) oraz

meched do nauki rzeczy nowych (51,1%) wskazala wiece] iz polowa badanych
przedsighiorstw jako zrodla problemow w relacjach z pracownikanm w wiekn
50+. Odpowiedzi respondentow z uwzgledmeniem wojewodziw przedstawia

wykzes 13,

Wykres 13,

Problemy w zakresie kwalifikacp pracowmkow badamych firm w wieku 50H [wg woje-

wodztw, w %]
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Zrodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.
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Sposrod szescin problemow wiazanych z wieliem w omawianym obszarze, az
trzy najczescie] byly wskazywane przez firmy z wojewodztwa swigtokrzyshego.
Fimy te spotkaly sig z trudnosciami w opanowanin nowych zadan przez pra-
cownikow 504 (67,7%), meche¢ do nauly rzeczy nowych (66,3%) oraz trudnosc:
z radzeniem sobie w obecoych wamnkach (62,3%). Stosunkowo rzadko badane
firmy wskazuja na brak nmiejetnosci interpersonalnych pracownikow w najstar-

Motywacja i zaangaZowanie

Jednym z wazniejszych zadan w zakvesie zarzadzania zasobanu lndzkimi jest
budowanie motywacyl 1 zaangaZowania pracownikow. Roznice pokolemowe spra-
wiajq, Ze W miejscu pracy spotykaja sie pracownicy na roznych etapach kanery,
Z 1oZnymi systemany wartosci 1 priorytetami. Warunkiem zastosowania od-
powiednich zachet 1 narzedz motywowama jest poznanie fych roZnic przez
menedzerow, kiorzy w prakiyce podeymnyg decyzje w tym zakresie. Problemy
w zakvesie motywacji pracownikow wielu 50+, z ktorymu borykaty sie badane
przedsigbiorstwa, przedstawia wykyes 14.

Wykres 14.
Problemy w zakresie motywac)l pracownikow w wieku 5(H [ogolem, w V]
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Zrodio: Na pedstawie przeprowadzenych badan

Najczescie) wskazywanym problemem pracowmbkow w wiekn 50+ jest ich po-
stawa . na przeczekanie™ do emerytnry (57%), nastepnie strach i niepewnosc swo-
ich umiejetnosel (54%), brak motywacji do nauk nowych rzeczy (350,5%) oraz
brak wiary we wiasne mozliwosc: (50,1%). W badanych firmach racze] rzadko
menedzerowie spotykaja sie z bralnem zaangaZzowama pracownikow najstarsze)
grupy wiekowej (28%).
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Odpowiedzi respondentow byly zrozmcowane w poszezegolnych wojewodz-
twach 1 szczegolowy ich rozklad prezentuje wykyes 13,

Wkres 15,
Problemy w zakresie motywaci pracownikow w wicku 50+ [wg wojewodztw, w %a]
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Zrodlo: Ka podstawie preeprowadzomych badan.

Najczescie] byly wskazywane problemy motywacyjpe pracowmkow 30+
przez firmy z wojewodziwa swietokrzyskiego 1 dotyezyly strachm 1 mepewnosci
wlasnych uvmiejetnosei (70,7%) oraz postawy wyczelmjace] emerytury (67,6%).
Najprzadzie] wskazywano we wszystkich wojewodziwach brak zaanpazowama
starszych pracownikow. Najczescie] wskazywane przez pracodawcow problemy
motywacyjne pracownikow w wieku 504 prezentuje tabela 19 (przy czym trzeci
element zostal uwzgledmony, jezeli byl wskazany przez wiecej mz 50% respon-
dentow z danego wojewodztwa).

Romice miedzry firmann w ukladzie regionalnym dotycza zarowno wskazy-
wanych czynmikow, jak 1 odsetka firm kiore spotkaly sie z danym problemem
motywacyjnym starszych pracownikow. Firmy z wojewodztw swigtokrzyskego,
lubelskiepo 1 podkarpackiego znaczmie czescie] wskazywaly wystepowanie pro-
blemow motywacyjnych v pracownikow w wiekm 50+
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Tabela 19.
Najczescie] wystepujace problemy w zakresie motywacp pracowmkow w wieku S0+
w poszczegolnych wojewodztwach

Wojewo 1] I I I

Iubelskie strach i niepewnosc swoich | brak wiary w swoje mogli- | brak celow i smbicji
umisjemosci (63,9%) woscl (61,9%) zawodoarych (59,8)

. | postawa _na preeczeksnie™ |brak motywacii do namki _
FPodlarpacide | 4 merytury (64.1%) rzeczy nowych (61,5%)
Warminske- |strach i niepewnosc swo- | postaws _na prreczekanis™
-mazurskie ich umisjemnosci (47%) do emerytury (46%)

brak wiary w swaje mozli-
Podlackie postawa  na preeczekanie™ | wosc (43%) B
do emeryiury (35%) brak celow i ambicji zawro-
dowych (43%)
éﬂ'i-gtﬂlﬂT_F- strach i niepewnosc swoich | postawa ,na preeczekanie™ | brak wisry W swoje
skie umisjemosci (70, 7%) do emerytury (67,6%) mozliwosc (62,6%)

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Zarzadzanie

Obszar zarzadzamia jako odnoszacy sig w badamach do czynmkow zwia-
zanych z relacjami miedzy przedsiebiorstwem a pracownikami byl znaczmie
rzadzie] wskazrywany przez respondentow jako zrodle problemow zwiazanych
z pracownikami w wieku 50+ (wykres 16).

Wykres 16.
Problemy w zakresie zarzadzama zwiazane z pracownikanu w wiekn 50+ [ogo w Ya]
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Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.
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Najczescie] respondenci wskazywali na mieched do podeymowamia ryzyka
(52,7%), oczeldwanie specjaloych przywilejow ze strony pracodawcy wynikaja-
cych z wiekn (45,1%) oraz opor wobec znuan w wymagamach wobec pracowm-
kow (44%). Odpowiedzi respondentow w poszezegolnych regionach przedstawia
wykyes 17 1 tabela 20

Wikres 17.

Problemy w zakresie zarzadzania zwijzane z pracownikami w wieku 5H [wg woje-

wodztw, w %]

O e rEre q-:i_'q:..-\,j'\. i S a3 'hn:--.-..'-:i:I.:-'-! R ee— |,

N A oL DCRL A _ i

oAl By
] AL 5

aépaksanis ipacjalngch prapwlajow ie ebroay pracodawey s .
| e e

— T

nigchgd w deisleniu gigwiedsy E—

2t

B e e e e 5

Eradnated o Bamunikas i § relodihen pakslanism

birak pomransrsnis auterpiety pracodanegs

e L
el
e Rl el Fry
—— 1.__ 3
EEE——
i

g

karfl ity w zespadach T
:

taimickrrakes W padlEkie vears ks mar.  Easdlasnacla @il

Zrodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.

Tabela 20.

Najczescie) wskazywane problemy w obszarze zarzadzama pracowmkam w wieku 50+
ze wzgledn na wojewodztwa

Wojewosdztwo I 1 §

Lubelskis brak (zanik) zdolnosci do podejmows- | opor wober zmian w wymaganiach
nia ryzyka (58, 7% wobec pracownikow (44,8)

Podkarpackie |oczekiwanie specjaloych preywilejow | brak (zanik) rdolnosci do podejmowa-
ze simomy pracodawcy (G0%) nia ryzyka {58 9%}

Warminsko- trudnosci w komunikacji z mlodezym | konflikty w zespolach (47%:)

-marmrskis pokoleniem (53%)

Puoddlaskie oczekiwanie specjalnych preywilsjow |-
ze sivomy pracodawcy (46%)

Swietokrzyskie | brak (zanik) zdolnosci do podejmows- | opdr przed renegocjowaniem wa-
nia ryzyka (65) runkow wipolpracy T pracodawcs

(56,6%)

Frodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.

55



W poszeczegolnych wojewodztwach odpowiedzss rozmia sie zarowno co do
wskazan jak 1 czestosci odpowiedzi. Badam pracodawcy z wojewodztwa lubel-
skaego 1 swietolrzyskiego wskazywali najczescie] na brak (zamk) zdolnosci do
podeymowama ryzyka pracowmkow w wiekn 50+, Natomuast dla firm z woje-
wodziwa podkarpackiego 1 podlaskiego najczestszym problemem w tym obszarze
jest roszezeniowa postawa pracownikow. Zupelme inacze) natonuast odpowiadali
respondenci w wojewodztwie warminsko-mamwskim  gdzie najczescie) wskazy-
wane s3 trodnosci komunikacyjne 1 konflikty na tle wielm.
jacych problemow w relacjach z pracownikanu w wiekun 50+ Wskazania mialy
charakter pojedynczych wypowiedzi, wirod kiorych zwracano vwage, Ze nie do
konca amalizowane problemy naleZzy wiazac z wiekiem ale racze] z cechamm
charaktern okreslone) osoby. Respondenci sygnalizowah rowmez kwestie walka
pokoleniowe)”, rowniez w odmesienin do relacji pracownik — miodszy wiekiem
kerowmk.

2.4, Oczekiwania badanvch firm w zakresie wsparcia
w zatrudnianin osob w wieku 50+

ydinzenie akiywnosci zawodowe) 1 praca nawet po osiagniecin wiekn

emerytalnego w swietle prognoz demograficznych staja sig nieunik-

nione. £ perspekiywy organizacyjne) oznacza to zwigkszeme roh star-
szych pracownikow zarowno na etapie reloutacy, jak 1 ich udzialn w strukdnrze
zatrudnionych Majac na wzgledzie dystans, z jakim badane firmy podchodza do
zatudniama pracownikow 5(H-, oraz negatywne doswiadczema we wspolpracy
z ta grupa wiekows waZne moga okazac sie zachety i wsparcie, na jakie beda
mogly liczye¢, zatmudniajac starszych pracownikow. Odpowiedzi respondentow
zapytanych o to, jaknego wsparcia oczelyya w zakresie zafrudniania osob w wiekn
50+, przedstawia wykres 18.

Zzodme z przypuszczemiamu badane firmy najczescie) licza na okreslone
korzysci finansowe w postaci ulg, dofinansowania zatmudmiema pracowmbow
w wieku 50+ (85.4%). W nastepne) kolepnosci licza na wsparcie dla samych pra-
cownikow w wiekn 5(H, zarowno w odniesienin do ksztalcema kompetency twar-
dych (77,5%), jak 1 miekkich (74.5%). Znaczny odsetek badanych firm oczekuje
o zagrozeniach dla firm wynikajacych z postepujacych procesow demopgraficz-
aych (60,3%). Uwage zwraca fakt, ze kazdy z zaproponowanych rodzajow wspat-
cia uzyskal wiece) niz polowe wskazan wsrod wszystlkach badanych firm.
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Wykres 18.
Rodzaje wsparcia oczekiwane przez badane firmy w zakresie zatmudmiama osob w wieku
50+ [ogotem, w %]
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Oczeliwane wsparcie w zakvesie zatrudmiamia pracownikow w wielm 30+
przez firmy w poszczegolnych regionach przedstawia tabela 21.

Fumy z trzech sposrod wszystlkich anabzowanych wojewodztw wskazywaly
na podobne oczeltwania w zakresie wsparcia zatrodmenia osob w wiekun 3(0H-,
t). lubelskie, podkarpackie 1 swigtolozyskie. Trzy wskazane przez nie najczescie)
rodzaje wsparcia to: przywileje finansowe, wsparcie dla pracovnikow w wiekn
50+ w zakyesie kompetencyi twardych oraz kompetencp mueldach Przedsighior-
stwa z wojewodztwa warminsko-mamnrskiego oczelaya podobnego wsparcia,
a drobna roZnica polega na tym, Ze wiekszy odsetek firm preferuje wsparcie dia
pracownikow 50+ w zakresie rozwojn kompetenc)i muekloch a mmejszy w zakre-
sie kompetenc)i twardych Natomuast firmy z wojewodztwa podlaskhego najcze-
scie] wskazywaly na wsparcie bezposrednie dla samych pracownikow w zakresie
rozwoju kompetencyi zarowno twardych, jak 1 migkioch Niernacznie mmniejszy
odsetek badanych firm wiaze zatrudmenie osob w wieln 50+ z przywilejamm fi-
OANSOWYIH_
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Tabela 11.

F.odzaje wsparcia oczelowane przez badane fimmy w zakresie zatrudmama osob w wieku

50+ [wg wojewodztw, w Ve]

ILabekkie

Puadisskie

Swigts-
krzyskie

Eatery dostep do informacji o praktykach
wilrazanych przez inne firmy w stosunku do
pracownikowr S0+

546

20.9

727

Dostep do informacji dotyczacych
zaprofen dla Firmy, wynikajacych ze zmian
demograficznych w obszarze drialalnosci

516

TH.8

T6.0

>

60,0

Dworad=twoe w zakresie opracowania
programn dzialan prrystajgcego do
wanmkow Firmy w odnissieniu do
mosliwosci pracownikow w wisku 50+

61.6

37.0

TR.D

Doradziwe w zakresie opracowania
Programmn majacess na celn lepsze
wykorzystanie atutow pracownikow
w wiekn 50+ na rzecz Firmy

405

3.3

B30

¥

50,0

w zakresie konsekwencji zmian
demopraficznych dla przedsichiorstwa
i zarzadzania pracownikami w wiska 50+

586

35.0

27.0

50,0

Mogliwosc rmisn zasad wspolpracy
z pracownikami w wiekn 50+

435

90,9

50,0

Prrywileje finansowe (ulgi, dofinansowania))
przy zatudnianiu osob w wiekn 50+

839

1.0

¥

240

=

E7.0

Waparcie dla pracownikow w wiskn 50+
w zakresie podniesienis ich kompetencji
migkkich (wspblpraca, motywacja, postaws
wobec pracy/klientow)

60.7

2

208

¥

a85.0

¥

T40

I

Wsparcie dla pracownikow w wiskn 50+
w zakresie podniesienia ich wiedzy

i umisjemosci twardych (obstuga
PIOSTAMOW, MASTYIL, ifp.)

76,8

23,8

52,0

95,0

79.0

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Respondenci mieli takZe mozliwost swobodnego wypowiedzenia sig odnosnie
tego, co mogloby sklomc firme do zatrudmiania pracownikow w wielm 50+ Ana-
liza odpowiedzi pozwala podzielic je na nastepujace grupy:

1) Najliczniej powtarzajace sig wypowiedzi, potwierdzajace wmoski z wezes-

niejszego pytania, w ktorych respondenci wskaznya albo na oczelawane wspat-

cie finansowe, albo na mozliwosci bezplatnych szkolen dla pracovnikow w te
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2) Wypowiedzi, w kiorych respondenci wskaznja na wiedze, kwalifikacje,
motywacje 1 podejscie do pracy jako glowne kryternum doboru pracownikow.
I péki miodsi pracownicy wypadaja pod tym wzgledem lepiej. to oni sa wy-
bierani do pracy. Wniosek ten ckazuje sige znajdowac potwierdzenie w innych
badamach prowadzonych w Peolsce, gdzie stwierdzono, Zze brak kwalifikacy:
jest czestym powodem odrzucenia kandydata do pracy™.

3) Wypowiedzi, z kicrych wynika brak mozhhwosci zatrudmania przez firme
osob w wiekn 50+. Jako uzasadmeme respondenci podaja prowadzony rodzaj
dzialalnosci (np. branZa mformatyczna, cigzka praca fizyczna w zmiennych
warmnkach pogodowych); brak planow zatrudmiama nowych pracowmkow
oraz wczesnie]sze negatywne doswiadczema z osobam w tym wieku.

1.5. NajwazZniejsze wnioski z badan

= Charakterystyka podejscia menedferow do zatrodmania pracowmkow
w wiekn 50+
= Menedzerowie polowy badanych firm dostrzegaja zachodzace zmiany demo-
graficzne 1 ich mozliwe konselowencie dla przedsigbiorstwa.
= Na podstawie przeprowadzonych badan moZna stwierdzic, ze jezeli kadra
kierownicza dostrzega konsekwencje procesow demograficznych 1 komecz-
nosc zatrudniania osob w wiekn 50+, to firmy czescie) zatrdniaja takie osoby
(lub odwrotnie).
* Swiadomosé kadry menedzerskie) konselowenci procesow demograficznych
jest rozna w poszcezegolnych wojewodztwach, podobme jak swiadomosc po-
trzeby dostosowywania wanmkow pracy, stosownie do mozliwosci pracowmni-
kow w wiekn 50+,
= Potrzeba dostosowywania warnnkow pracy do mozliwesel zwiazanych
z wiekiem jest dostrzegana czescie] w wigkszych przedsigbiorstwach. Im
mniejsza firma tym rzadzie) menedzerowie przywiazuja wage do tego aspekin
OTZamzacyi pracy.
= Podeymowanie dzialan zachecajacych pracownikow w wieku 50+ do kon-
tynuowama akiywnosci zawodowe] dotyczy mewielkiego odsetka badanych
firm W badane) grupie przewazajg firmy, ktore nie podejomya dzialan 1 me
zamuerzaja mc w tym wzgledzie znmenic.

= Wystepuje rowmez zaleznosc: 1mm wieksze przedsigbiorstwo, tym czescie]
firmy podejmuya dzialamia znuerzajace do zachecema pracownikow w wiekn
50+ do kontynuacy: aktywnosci zatmdnienia

" E. Erynska, J. Erzyszhow:ki, B. Urbamiak, J. Wiktorowicz (red ), Diagnoza obecng fytuagi kobiar
[ mgdezyzn 50+ na rynkw pracy w Polsce, Lodz 2013, 5. 167.
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= Spoldzielme to te podmuoty gospodarcze, ktore czesto podejmnya dzialama
zachecajace pracovwnikow w wieln 50H do kontymuowania aktywnosci zawo-
dowej. ale talze plannja je podjac.

» Firmy mlodsze rzadzie) realiznjg programy zachecajace do kontymuowania
aktywnosci zawodowe] pracownikow w wiekn 50+

* Poziom wiedzy w zakresie zarzadzama wiekiem w badanych firmach oce-
mony zostal e najlepie). Dla 25% firm ckyeslono go jako wysola lub bardzo
wysoki, dla pozostatych jako przecietny lub jej brak

= Wystepuje zroznicowanie miedzy przedsiebiorstwamu w poszczegolnych
wojewodziwach pod wzgledem oceny poziomm wiedzy menedzerow nt. zarza-
dzania wielnem w firmue.

* Znacrny odsetek badanych firm preferuje przy zatmdnianm pracowmlbow
hndz miodych. Jest to sklonnosc potwierdzona talze w innych badaniach eu-
ropejskach.

Najczestsze przyczyny problemow w relacjach z pracownikam w wieku 50+
* Badamia potwierdzaja, ze mekicre stereotypy przypisywane pracownikom
w wiekn 50+ stanowia rzeczywisty problem w reakejach z mmi. Dotyezy to
glownie przywiazania do starych sposobow dzialamia, czyli konserwatyzmm,
przy jednoczesnym braku ofwartosci na uczenie sig 1 noWe rOZW13Zamia.
* Pracodawcy wskazuja talZe na fakt, Ze praca dla tej grupy wiekowe| pra-
cownikow nie jest priorytetem. Na tym etapie swojej kanery przenosza uwage
na inne wartosci. W codzienne) wspolpracy skutkye to tym, na co skarza sie
pracodawcy w wywiadzie bezposrednim Ze pracownicy ci niechetnie zostaja
po godzinach 1 nie chea pracowac w soboty.
= Wystepuje zrozmicowanie ze wzgledn na wojewodztwo co do przyczyn naj-
czescie] spotykanych problemow w relacjach z pracownikam w wieku 50+,
Przestawia je tabela 22

Wsparcie oczelowane przez badane firmy w zakresie zatrudmiania osob
w wiekn 50+
* Badami pracodawcy najczescie) oczelmya finansowych zachet do zatrudniama
osob w wieku 50+
* Pracodawcy oczeluya takze wsparcia dla zatmdnianych pracownikow, kiore
pozwoli im podmesc kwalifikacje, ale takze kompetencje muekdae.
= Wszystlie z proponowanych form wsparcia, w tym rowniez dostep do mfor-
macji, doradzitwo, zostalo wskazane przez wiece) mz polowe badanych firm
Kolejnost wg czestosci wskazan prezentuje tabela 23.



Tabela 21.

Najczescie) wskazywane przez pracodawcow problemy w rmelacjach z pracownikanm

w wiekun 50+

' Wojewadziwe I I I w v

Lubel:lde preywiszamie |strachinie- | brak wisryw | brak otwartosc | mudnosci
do starych pewnosc swo- | swoje mozli- | ma nczenie sie | w opanowaniu
sposobaw ich umiejemeo- | wosci {61.9%) |i nowe rozwis- |nowych zadan
dzislania Sci (63,9%) zamia (60,8%) |(59,8%)
(75,3%) brak celéw

i ambicji
zawodowych
(50,8%)

FPodkarpackie |przywigzasmis |postawa. na |brok motywae- [ose-es e
do starych przeczekamie™ | i do nauki specjaloych
sposobow do emerylary | roeczy no- preywilejow ze
dzialama (64, 1%) wych (§1,5%) Bavuligoslds
(76.1%) dawcy (60%)

Warminsko- |przywiszamie |brak otwarto-

-mazmrskie do starych 5Ci na uczenie w komumi-
sposobow sig i mowe kacji z mliod-
dzialamia IOEWigzamis srym pokole-
(76.1%) (58%) niem (53%)

Podlaskie przywigzamie | postawa . na
do starych przeczekamie™
sposobow do emerymry
dzialania (55%)

(63%)

Swistokrzyskie| przywiszanie | strach i nie- brak (zamik)
do starych PEWDOSC SWO- zdolnosci do
sposobow ich umiejetmo- podejmowania
dzialania Sci (70,7%) ryzyka (65,6%)

(73, 1)
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Tabela 13.
Wsparcie oczekiwane przez badane firoy w zakresie zatmudniania osob w wiekn 50+

Lp. | Oczekiwany rodzaj wsparcia
L Przywileje finansowe (ulm, dofinansowama) przy zatmedmianm osob w wieku
50+

2. Wsparcie dla pracowmkow w wieku 5(H w zakresie podmesiema ich waedzy
1 umiejeinoscl twardych (obshuga programow, maszyn, itp.)

3 Wsparcie dla pracowmkow w wieku 50+ w zakresie podmesiema ich kompetency
muekkich (wspolpraca, motywacja, postawa wobec pracy/khentow)

4 Latwy dostep do nformacyi o prakfykach wdrazanych przez mne firmy w stosumku
do pracowmkow 3(H

3. Dostep do mformacyl dotyczacych zagrozen dla Firmy wymkajacych ze zman
demograficenych w obszarze daatalnosa

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Podsumowanie

Na uzyskane wyniki badan moze miec wplyw kilka czynnikow charaktery-
stycznych dla grupy badawcze). Przede wszystlom domunmys w niej pod wzgle-
dem hcznosci firmy najmmniejsze, a wiec mikyoprzedsiebiorstwa oraz firmy male,
co w duzym stopnm odzwnerciedla strukiure podmiotow fworzacych miejsca pra-
cy na rynku. Cecha charalterystyczng talach przedsiebiorstw jest dominujaca rola
osoby wlasciciela w jego spoleczne) strukdurze, zazwycza) laczacego te funkcje
z zadaniam menedzera. Co wigce), takie firmy maja proste, mesformalizowane
struldury organizacyjne z centrum decyzyjnym w osobie wlasciciela. Cechy te
maja istotne znaczeme dla przebiegu procesu zarzadzania lndzmi poniewaz wie-
dza 1 doswiadczenie wilasciciela rzutyje na jego podejscie do spraw kadrowych
1 decyzje. Z jedne] strony jest to atutem tych firm poniewaz oznacza niezwykla
elastycznose 1 szyblosé reakeji. Z drugie) strony miesie ze soba takze zagrozenmie
wynikajace z faktu, 2e wlasciciel — menedzer, niekoniecznie nmsi by swietnym
menedzerem personalnym Nadouwar zadan 1 obowiazkow, koniecznosc podej-
mowania decyzi w bardzo roznych cbszarach funkcjonowama przedsiebiorstwa
sprzyja intnicyjnemn podejmowanin decyzji 1 bazowanm na stereotypach w re-
lacjach z pracownkami. W dobie profesjonalizac)i wszystkach obszarow Zycia,
w tym takFe zarzadzamia zasobami lodzlonu, wilasciciele najmmejszych firm
mie maja do swoje) dyspozycji fachowego wsparcia w postaci specjalistow ds.
kadrowych, co jest atotem menedzerow firm sredmich 1 duzych Stad tez koniecz-
nosc dbania o aktualizacje wiedzy 1 rozwo) kompetencyt wilascicieli'menedzerow
z perspeldywy potrzeb firm naymniejszych. W odniesieni do kewestn zatrudmama
pracownikow w wieku 50+ wydaje sig by wiele do zrobiemia. Blisko polowa
z nich nie do konca zdaje sobie sprawe z zachodzacych procesow demopraficz-
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oych, brakuje 1m wiedzy z tego obszarn. Czesto me dostrzegajg koniecznosci
zatrudniama osob w wiekun 50+, bo pola co majq wybor sposrod miodych, wy-
ksztalconych pracownikow 1 takich wlasnie kandydatow preferuja w zatrudnianin
do firmy. Potwierdza to takze fakt, Ze bisko polowa badanych przedsiebiorstw
mie zatrudma osob w wielm 504, nie maja wiec doswiadczenia we wspolpracy
z takimm pracownikami 1 poki co stoja mejako  poza problemem”.

Drugim stotnym czynnikiem dla praktyeznych wmoskow jest misk sredni po-
ziom wynagrodzen deklarowany przez badane firmy. Nie nalezy tego faldo jednak
wiazac jedyme z charakierystyka wojewodziw, kiorych dotyczyly badania, ale ra-
cze] z pewns tendenc)s charakierystyczna dla grupy mikroprzedsiebiorstw w Pol-

sce. Dane wskarnja, ze w 2013 r. sredme wynagrodzenie w te] grupie podmuotow
gospodarczych wynosilo 2145 zi 1 bylo blisko dwunkrotme mizsze m7z w firmach

Wi . Pomijajac kwestie zwigzane z przestrzegamem prawa w zakresie
wynagradzania pracowmkow 1 funkcjonowania szarej strefy w wynagradzanmin
W grupie najmniejszych przedsighiorstw, ktore moga mieé istotny wplyw na de-
Klarowany poziom plac, to jednak wszystkie te ckolicznosci wskazuja na domim-
jacq role czynnika ekonomicznego w podejsciu do pracownikow. Oznacza to, Ze
podejscie tych pracodawcow do zatrudmama pracownikow w wieku 50H bedzie
efeldem kalkmlacyi ekonomiczne] 1 spodziewanych korzysci dla pracodawcy.
Warto zwrocic vwage na spoldzielnie biorace ndzial w badamach chm':h}'
z jednepgo wzgledu. W ocenie podejscia menedzerow do zatrudniama pracowni-
kow w wiekn 50+ forma prawna nie jest czesta zmienna dla ktore) wystapilyby
zaleznosci. JednalZe zwraca uwage faki, Ze sa to podmuoty, kiore najczescie
reabziya quZ dzialamia zachecajace do kontymuowama akfywnosci zawodowe)
starszych pracownikow, a co wiece) znaczna ich czesc zamierza takie dzialama
wprowadzic. Byc moze takie podejscie spoldzielm wynika nie tyle z podazania
za trendami w zarzadzanm zasobam Indzlami ale raczej z syfuacjl. Otoz s3 to
podmioty relatywnie o dlngmm okresie obecnosci na rynku (38 lat), a sredma wie-
ku pracownikow wynosi 44 lata. Te podmioty gospodarcze ze wzgledu na specy-
ficzne warunk: fonkcjonowama, t). forme prawna 1 zaszlosci historyczne, czesto
zatrudniaja pracownikéw starszych, takZe niepelnosprawnych, stad tez niezales-
nie od trendow demograficznych odezuwaja juz z doswiadezemia konselowencye
zatrudniamia pracownikow w wielmn 50+
Ocene podejscia menedzerow badanych firm do pracownikow w wielm 50+
mozna ckresh¢ jako zoznicowana Bardzo dobra ocene w podejscm do osob
w wiekn 5(H moZna wystawic menedzerom jedyme w 20 badanych firmach (4%
grupy badawcze)). 53 to firmy, ktorych menedzerowie maja swiadomosc proce-
sow demograficenych oraz ich konselowencyi dla orgamizacyi, posiadajg wiedze
z zakresn zarzadzania wielnem i wdrazaja dzialamia prommjace zatrudmenie osob
starszych'®. Jednoznacznie negatywna oceng mozna przypisac z kolei 139 firmom

" Poral wynagrodzemiapl; hetp:/‘wynagrodzenia pliartvkul phptyp. 1 kaegoria_glowna 513/mpis 3030
zdn 30.052015 ¢

¥ Chodz o firnoy, ktore na pytama 1, 2, 3, 4 odpowiedzaly tak (dla 4 bardzo wysoki, wysoki), a jednocze-
$nis pa pytanis 5 odpowisdrialy racze] nie i nie, poz. Ewestionariusz ankiety, zalacenik 1.
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(28%). Pozostale 68% badanych firm w pewnych aspektach wypadlo pozytywnie,
w mnych negatywme lub tez ocena byla niejednoznaczna. Ogolnie jednak uzy-
skane dane potwierdzaja wyniki wezesniejszych badan'’, ze poziom zarzadzama
w odniestenin do starszych pracownikow jest w badanych firmach racze) na m-
skam poziome.

W odniesienm do problemow, z jakimu do te) pory spotykaly sie badane firmy
w relacjach z pracowmkam w wieku 50+, to ogolme moZna powiedziec, Ze me do
konca potwierdzaja si¢ negatywne opimie przypisywane starszym pracownikom.
Ocentajac sredma wskazan procentowych, to jedymie problemy okreslane w ba-
damiach jako , stereotypy” byly wskazane przez wigce) mz polowe badanych firm
(52%'"), nastepne wskazywano problemy motywacyjne (47%) oraz w obszarze
kwalifikacyi (47%). Najmme] problemow badam pracodawcy mueli w obszarze
zarzadzama pracownikam w wieku 505 (37%).

Uogolmenie wynikow badan stanow: charakterystyka firm ze wzgledn na ba-
dane wojewodztwa.

Charakterystyka badanych firm wojewodzitwa lubelskiego
Charakterystyka podejscia menedzerow do zatrudmiama pracownikow w wiekn
50+

= czesto (w pum-wnanm do firm z pozostalych wojewodztw) dostrzegaja kon-
selowencie procesow demograficznyeh 1 kontecznose zwigkszania zatmdnienia
os0b w wieku 50+
* brakmje 1m wiedzy nt. zarzadzamia wiekiem;
= prefernya zatrmmdmanie lndz miodych

Najczestsze przyczyny problemow w relacjach z pracownikam w wieku 50+

* w podejscm do pracy najczescie] konserwatyzm, brak ofwartosci na nczeme
si¢ 1 nowe rozwiazama, koncentracja na innych wafniejszych wartosciach mz
praca;
= brak ummejetnosci 1 kwalifikacyi, aby poradzic sobie z nowym zadamiami| ze

Znieniajacym sie warunkami pracy, ale takze wiedzy techniczne) wymagane;
przez pracodawce;

= motywacja charakteryzujaca sig strachem 1 niepewnoscia wynikajaca z bralu
kwalifikacyi, brak wiary we wlasne mozliwoscy, ale 1 ambicj zawodowych;

= brak zdolnosci do podejmowania ryzyka.

WS, Conen, K. Henkens, J. Schippers, op. cit., 5. 648665,
Im;um;amﬂamlajatmma_u hmncpudmgqrmﬁtﬂmm,ﬂ“ﬂaimrﬂ
kich stwisrdzen z obszaru , stersotypy”, to sredmio 51% wszystkich respondentow wikazywalo na storierdzemnis
z tepo obszary. Podobna mterpretacja jest dla pozostalych wakarmikoor.
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Weparcie oczelkiwane przez badane firmy w zakresie zatmdmiama osob w wie-
ku 50+
= przywileje finansowe (ulgi, dofinansowania);
= wsparcie dla pracowmkow w wiekun 50+ w zakresie podmesiema ich wiedzy
i nmiejetnosei twardych (obshiga programow, maszyn. itp. ).
= wsparcie dla pracownikow w wieku 5(H w zakyesie podmesiema ich kompe-
tenc)i miekdach (wspolpraca, motywacja, postawa wobec pracy/khentow).

Charakterystyka badanych firm wojewodztwa podkarpackiego
Charakterystyka podejscia menedzerow do zatrudmiama pracownikow w wiekn
S0+

= czesto (w pordownaniu do pozostalych wojewodztw) podejmunja dzialama
Za jace pracownikow w wiekn 504 do kontymiowania aktywnosci zawo-
dowe;

= przy zatmdnianm czesto preferujq lodzi miodych.

Najczestsze przyczyny problemow w relacjach z pracownikami w wiekn 50+
wiaZe sig z tym, Ze pracownik me jest akiywnie zainferesowany swojq praca,
chee jedyme przetrwac do emerytury 1 niekomieczme cos dodatkoweso robic,
Znuemac czy uczyc sig; jest skoncentrowany na mmych wartosciach;
= brak kwalifikacyi utrodmiajacy opanowanie nowych zadan a jednoczesme
brak motywac)i do nank 1 podnoszemia kwalifikacyi;
= wygorowane oczelowama (roszezemowosc) w odniesienin do pracodawcy.

Wsparcie oczelawane przez badane firmy w zakresie zatrudmama osob w wiekn

50+
= przywileje finansowe (ulgi, dofinansowamnia);
= wsparcie dla pracowmkow w wieku 50+ w zakresie podmesiema ich wiedzy
1 unuejetnosci twardych (obsluga programow, maszyn, itp.);
= wsparcie dla pracownikow w wieku 5(H w zakresie podniesiema ich kompe-
tenc)i migklach (wspolpraca, motywacja, postawa wobec pracy/khentow).

Charakterystyka badanych firm wojewodzitwa warminsko-mazurskiego

Charakterystyka podejscia menedzerow do zatrudmama pracownikow w wiekn
S0+

= nie dostrzega)ja potrzeby dostosowywama warankow pracy do potrzeb osob
w wiekm 50+

= rzadko (w porownanin do pozostalych wojewodziw) podejmnya dzialama
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zachecajace pracovwnikow w wieln 50H do kontymuowania aktywnosci zawo-
dowrey;
= czesto (w porownaniu do pozostalych) postrzegam jako posiadajacy wiedze
nt. zarzadzania wiekiem (30%), ale duzo w tym wzgledzie pozostaje do zro-
bienia;
= najrzadzie) (w porownamin do pozostaltych wojewodziw) preferuja zatrudnia-
mie lndzi miodych, choé 1 tak robig to czesto (66%).
Najczestsze przyczyny problemow w relacjach z pracownikam w wieku 50+
* dotycza postaw 1 zachowan tych pracowmikow: przywiazanie do tego co
bylo, brak otwartosci, elastycznosci, co rodzi takze konsekwencje w proble-
mach w komunilcacyi z pracownikanmi miodymi;
= fizyczne 1 mtelekinalne ograniczenia zwiazane z wiekiem.
Wsparcie oczelowane przez badane firmy w zakresie zatmdniania osob w wiekn
50+
= przywileje finansowe (ulgl, dofinansowania);
= wsparcie dla pracownikow w wiekn 50H w zakresie podniesiema ich kompe-
tencj mieklkach (wspolpraca, motywacja, postawa wobec pracy/khentow);
= wsparcie dla pracownikow w wielkn 5(H w zakresie podniesiema ich wiedzy
1 umiejetnoscl twardych (obshuga programow, maszyn, itp.).

Charakterystyka badanych firm wojewodztwa podlaskiego

Charakterystyka podejscia menedzerow do zatrudmiama pracownikow w wiekn
50+
* najczescie] (w porownanm do pozostalych regionow) dostrzegaja konse-
kwencje procesow demograficznych 1 komecznost zwiekszama zatrmdniema
os0b w wieku 50H;
* wykazuja swiadomosc potrzeby dostosowywania warenkow pracy do po-
trzeb osob w wiekn 504
* w porownamiu do pozostalych wojewodziw, wystepuje napwiekszy odsetek
firm plamyacych podjac dzalania zachecajaee pracowmkow w wiekn 50+ do
kontynuowania akiywnosc: zawodowey;
= najwigkszy odsetek firm pozytywnie oceniajacych wiedze menedzerow nt.
zarzadzama wielnem w przedsigbiorstwie.
Najczestsze przyczyny problemow w relacjach z pracownikam w wieku 50+
* konserwatyzm, koncenfracja na innych wartosciach mz praca, brak przedsie-
biorczosci, mnicjatywy;
= kwalifikacje nie =3 czestym problemem w relacjach z pracodawca;
* marazm W dzialamio 1 oczelowanie przejscia na emeryture, brak wiary we
wilasne mozliwosc: oraz ambicp zawodowych;



= niezbyt powszechne, ale jednak wygorowane oczekiwamia wzgledem pra-
codawcy.
Wsparcie oczelawane przez badane firmy w zakresie zatrudmania osob w wiekn
S50+
= wsparcie dla pracowmkow w wieku 50+ w zakresie podmesiema ich wiedzy
1 unuejetnosci twardych (obsluga programow, maszyn, itp.);
= wsparcie dla pracownikow w wielku 5(H w zakyesie podmesiema ich kompe-
tenc)i migklach (wspolpraca, motywacja, postawa wobec pracy/khentow);
= przywileje finansowe (ulgl, dofinansowamnia) przy zatrudmanm osob w wiekn
50+.

Charakterystyka badanych firm wojewodztwa swigtokrzyskiego
Charakterystyka podejscia menedzerow do zatrudmama pracownikow w wiekn
50+:

= w porownaniu do pozostalych wojewodztw, rzadko podepnmys dzialama
zachecajgce pracownikow w wieku 50+ do kontymiowama aldywnosci zawo-
dowej;
= w porownaniu do pozostalych wojewodztw naymmejszy odsetek firm w kfo-
rych wiedze menedzerow nt. zarzadzamia wiekiem ocemono pozytywie;
= najczescie] z badane) grupy preferuyg zatrudniame ndz miodyeh.
Najczestsze przyczyny problemow w relacjach z pracownikam w wiekn 504
= przywiazame do starych sposobow pracy oraz marazm brak akiywnego
zainteresowamnia pracq, skupienie na tym, zeby ,przetrwac”™ do emeryiury;
koncentracja na innych wartosciach;
= brak kwalifikacyi utrodniajacy opanowanie nowych zadan a jednoczesnie
brak motywac)i do nank 1 podnoszemia kwalifikacyi;
= w motywac)i strach 1 niepewnosc wiasnych umuejetnosci, brak wiary we
wlasne mozliwosci wzmocnmony dodatkowo postawa ,na przeczekame™ do
uzyskama swiadczenia emerytalnego;
= mechec pracownikow do znuan warunkow zatmdmenia
Wsparcie oczelawane przez badane firmy w zakresie zatmudmiania osob
w wieku 50+
= przywileje finansowe (ulgi, dofinansowania);
= wsparcie dla pracownikow w wieku 50+ w zakresie podniesiemia ich wiedzy
1 unuejetnoscl twardych (obsluga programow, maszyn, itp.);
= wsparcie dla pracownikow w wieku 5(H w zakyesie podmesiema ich kompe-
tenc)i miekdach (wspolpraca, motywacja, postawa wobec pracy/khentow).

67






1

WYDtUZANIE AKTYWNOSCI ZAWODOWE)
MIESZKANCOW POLSKI WSCHODNIEJ —
PERSPEKTYWA INDYWIDUALNA






Rozdzial ITT

SPOLECZNE I KULTUROWE UWARUNKOWANIA
AKTYWNOSCI ZAWODOWE] OSOB W WIEKU 50+

3.1. Svtuacja demograficzna

miany demograficzne w ostatnich dekadach 1 zZwiazane z tym starzenie sie
enropejskiego 1 polskiego spoleczenstwa zaczely odgrywac kluczowa role
w funkejonowaniu gospodarka, a w tym szczegolnie rynku pracy. Wedhng
demografow ONZ, o starosci demograficzne) spoleczenstwa mozna mowic, gdy
liczba osob powyze] 65. rokm Zycia przekracza 7% populach (tzw. prog starosci
demograficzne]). W Polsce w 2013 roku liczba osob w wiekn 65+ wynosita 11 2%/
ogoln spoleczenstwa. Starzenie sie spoleczenstw niesie za soba wiele konselowen-
cji: feoumzac)e populacy (kobiety statystycznie Zyja dinze)), zouany w wydat-
kach publicznych (miedzy mnymm przesowanie wielu emeryialnego, zwiekszeme
wydatkow na swiadczema emerytalne), zmany w zakresie opieln spoleczne)
1 sektorze zdrowia, zmiany w struldwrze rodziny (wezrost liczby samotoych
1 bezdzietnych osob wymagajacych opiela, mniejsza liczba dziect), znuany w spo-
lecznosciach lokalnych (dostosowanie kommmikcacy, nshog, przestrzem do potrzeb
osob starszych), zmiany w konsumpce)i (wzrost popytu na lekarstwa 1 suplementy
diety, kosmetyld; rozwd] infrastruktury kulturalne), oswiatowe), rekreacyjnej),
zmiany na plaszezyznie polityezne) (zamieszezanie w programach wyborczych
kwestu waznych dla osob starszych), a takze w sferze edukacii (szezegolnie ucze-
nia sig przez cale Zycie). Brak skutecznych rozwiazan bedzie pociagac za soba
nmiedostosowanie spoleczenstw do konselowencyi znuan 1 w efekcie doprowadzic
moze do permanentnego kryzysu. Dlatego coraz czescie) podejmowany jest temat
aktywnosci zawodowe] 1 spoleczne) osob w wieku 5(H.
Na przestrzem ostatmich dziesigcm lat wzrosla sredma wieku — w Europie
z 395 do 422 lat, a w Polsce z 36,5 do 392 lat. Do _najmlodszych™ krajow
w Europie naleza: Slowacja, Islandia, Norwegia, Albania, Turcja, Cypr, Irlandia.

! Roconik demogrgficony, GUS, Warszawa 2014,
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Tabela 24.
$redni wiek w Unii Europejskiej i Polsce w latach 2010-2014

2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2004

UE 395|399 | 401 | 404 | 407 | 410 | 413 | 416 | 419 | 422

k)

Polska 365|367 | 370|373 | 375379382385 | 388 | 392

£ x

Zrodio: Opracowanie wiisne na podstawie Eurostat (demo_pjanind).

Proces starzema sie polsloego spoleczenstwa miesie za soba wiele zmian
w tym na rynku pracy, systemm zabezpieczen spolecznych, edukacyi czy funk-
cjonowania rodzm. Maleje liczba osob w wieku przedprodukcyjpym, zas rosme
odsetek osob powyze) 65. roku Zycia. Podczas gdy liczba osob w wiekn produk-
cyjnym pozostaje na tym samym pozionde. Zatem obciaZenie ekonomiczne te)
warstwy wzrasta.

Tabela 25.
Ud=ial osob w poszezegolnych grupach wiekowych w Polsce w latach 20052014

2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2004

0-141at | 16,7 | 162 | 158 | 155 | 153 | 153 | 153 | 151 | 151 | 150

k-

1564 702 | 704708 | LTI LY LI T 70,5 ) 701

E

6064 40 | 39 | 42 | 46 | 31 | 56| 62 | 65 | 67 | 69

65+ 131 | 133 | 134 | 135 | 135 | 136 | 136 | 140 | 144 | 149

=

Frodio: Opracowanie wlasne na podstawie Eurostat (demo_pjanind).

Wedhug prognoz Glownego Urzedu Statystycznego do roku 2035 osoby powy-
zej 65. rolkm Zycia stanowic beda w Polsce 23 2% ogoln spoleczenstwa. Odsetek
osob, ktore ukonczyly 45. rok Zycia (wiek produkeyny memobilny 1 poproduk-
cyjny’) jest zrozmcowany pod wzegledem wojewodzitw. Wschodnie wojewodztwa
charakteryzuja sie mmiejszym odsetliem osob powyze) 45 lat w porownanm do
innych regionow Polslks. Obraz ten przedstawiono na poniZzszym wykresie.

G5 srupuje ldnosc wedbog wisku na piec plownych kategorii: wisk preedprodukcyjny (017 laf), wiek
produkcyjoy (1850 lat kobiety § 1864 mesczyimi) — w tym produkcyjny mobilny (1844 hata) i niemobilay
{45-50 K. 45-64 M) araz wick poprodukcyjoy (powyazj 0. roku Zycia dla kabiet i pewyzsj 54, roku Zycia dla
meFCTYIm).
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Wylres 19,
Odsetek osob 45+ wedlug wojewodztw

Odsetek b powyiej 45 r. . wedhug woeaddziw

e
WWielepo s 21.L0%

Warmidiko-hlazurstie 15 B
Taietoirmgshie 15, 700
Sk r 24 208
Pamaralic LE, S0
Poolmiie 2180
Fod karpachie 1E, %
Opakilie 10,5080

iz el
K aopalskiz
42 T

Lubighis

B
T
M, 500

9,608,

lukalsblz 30, B
Kujswiko-Fomarshie 15 50
Cminodesiis 10,6

(i3 W MrE S G S0R SFR Tem B YW lO0W

Frodlo: Opracowanie whasne na podstawie 4kywnote ekonomiczng ludnosci Poirki, GUS, Warszawa 2014,

Taka _szansa demopraficzna” pozwala na dobre przypgotowanie sie woje-
wodziw Polski wschodniej do stopmowego zwigkszamia aldywnosci spoleczne)
1 zawodowe] osob starszych, szczegolnie tych, kiore jeszcze s3 na rynkn pracy
(5060 lat). Jest to o tyle wazne, ze w dzisiejszych . mlodych™ wojewodztwach
liczba osob po 65. roku Zycia bedzie szybko wzrastac. Prognozowana liczba osob

65+ na rok 2035 1 2050 bedzie najwicksza w wojewodztwach podkarpackim
1 lubelslim najmmejsza zas w podlaskim

Wikmres 20.
Prognozowana hezba lndnosc: w wieku 653+ 1 80+ dla poszezegolnych wojewodziw Polska
wschodnie] na lata 2015, 2035 1 2050

Ll
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&

E B4 VAR A IS KO- MAT U RS K £
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H Ep— B PODEAERACKIEF
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Obecnie najwiekszy udzial osob starszych w populacji notowany jest w wo-
jewodztwach lodzlom, swietokrzyskim 1 slaskim (ponad 21-22%), z mediana
wiekn ok 40 lat. Naymlodsze wojewodziwa, gdzie odsetek osob starszych me
przekracza 19%, a mediana wieku ksztaltuje sig na poziomie ok 37 lat, to: war-
minsko-mazurskie oraz podkarpackie, pomorskie, wielkopelskie 1 lnbuskie. | Naj-
starszym’” demograficznie miastem jest Lodz — odsetek 0sob w wielm 60+ wynosi
tam 26,2%.  Najmlodszym”™ miastem jest Rzeszow z odsetkiem 19.4%°. W odnie-
sienin do wojewodziw Polsla wschodmie) nie 1stniej duze roznice w proporcjach
lndnosci wedhug wielm, choc meco , mlodszymu™ wydaja sie byc wojewodztwa
warminsko-mazurskie 1 podkarpackae, w korych semorzy (osoby powyze) 60.
roku Zycia) stanowia mzszy iz w mnych regionach odsetek. Z kolei wiecej osob
starszych 1 mme) dzieci jest w wojewodztwie swietolozyskim
Wkres 21.

Odsetek hezby osob w poszezegolnych kategonach wiekowych w wojewodztwach Polsla
wichodmie)

woarimnhou PeEr e ek yjmym

v wriiiom pieecd ey e s e

B AR SO B IS ELE
B SWE TORAZTIRE
I PODLASKIE
POHDRARPWOIE
B [ LHELSII
POLSEA

¢ . 4 e 8 1w

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawie damych z Banku Damyeh Lokalnych GUS.

obciazenia demograficenego. czyli stosunek liczby osob w wieln produkcyjoym
1 meprodukcynym (lndnosé w wiekn nieprodukecyjnym na 100 osob w wieln

' Falozenia Diuggfaiowyy Polintk Sanforaing w Polsce ng jata 2014-1020, MPPS, Warszawa prodzien
2013, 5. 9. Tednoczesnis weihip progooz GUS wekamik ten dla Rreszowa bedwis w 3050 1. wynosil 44, 26%.

74



produkcyjnym). Pozwala on przewidywac miedzy imnymi obciaZenie systemnp
zabezpieczenia spolecznego wyplata swiadczen emerytalnych 1 remtowych, ale
takze wykorzystywany jest do analiz przyszlego rynku pracy, zapotrzebowania
w zakresie mstytoc) opieka nad dziecou (szkoly, przedszkola, zloblkt), czy decy-
Zji w zakresie wiekn emerytalnego kobiet 1 mezezyzn Wedlug danych Enrostato
wskaznik ten dla Polskd ksztaliuje sie na poziomde 21.8° i jest nizszy niz srednia
dla Unui Enropejskie). Dla wojewodziw Polski wschodnie) wynosi on 30,2, przy
czym najwyzszy jest w swietokrzyskim  a najmizszy w warminsko-maznrskim.
Wikres 22

Ludnosc w wiekn poprodukcymym na 100 csob w wiekn produkcymym w wojewodz-

swerozvsce. | *: ¢
weeisce | -
rotscs | o2

pooLascic | 253
rookarrackic N 27 :

WAAR A MSEO-MATLIRSEIE — 25,5

Frodio: Opracowanie wixsne na podstawie Bankn Damych Lokalmych GUS.

W perspektywie kolejnych dzesieciclec: wskazmik ten dla Polska bedzie
znacznie 1osl, by w prognozach na rok 2080 osiagnac poziom 59.6. Jednoczesnie
dla calej UE wskaznik w perspekiywie 2080 1. bedzie mizszy miz w Polsce (51.0).
To wynik realizowanych juz od wieh: lat polityk prorodzinnych 1 migracyjnych
w wielhs krajach Unii. Podobnie wyglada sytuacja z odsetkiem osob w wiekm 65+
(czyli emerytalnym) — w Polsce z poziomm 15.2% bedzie wzrastac do 32 3%
w perspekiywie rokm 2080, podczas gdy w calej Unu ten wzrost bedzie wolmey-
szy (z 18,9% do 28,7%). W Polsce szacuje sie ponadirzykorotny wzrost odsetka
osob powyze) 80. roku Zycia z 3.9% do 14,9%.

Jesh chodz o aktywnosc zawodows osob 3(H-, to zdecydowanie maleje ona
wraz z wieklem Szezegolme duzy jest odsetek osob biemych zawodowo, a wiec
emerytow 1 rencistow — memal wszyscy po 63. rolu Zycia sa juz poza rynkiem
pracy.

+ Cop oznacza, e preypada 21,8 osob w wisky poprodukoyjeym m 100 osob w wisko produkcyjeym.
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Tabela 26.
Wybrane wskazniki dotyczace prognoz ludnoscl w Polsce 1 Unn Exmopejskie

2015 | 2020 | 2030 | 2040 | 2050 | 2060 | 2070 | 2080
UE dedniawiekn | 424436454 | 464|462 463 [ 464|464
Polska 394|411 [ 453|487 406 209|507 [ 299
UE odsetek 0sob 65+ | 180 204|230 260221 [ 284|281 287
Polska 152 | 180 226 | 240|207 320 324 | 323
UE odsetek 0sob 80+ | 53 [ 58 [ 7.1 [ 90 [109 | 108 [122] 123
Polska 39 |44 |56 | 02| 95120155140
UE | wskasnik obcigzenia | 28.8 [ 31.8 | 30.0 [ 450 | 404 | 502 [ 493 | 510
Polska | 9°00Ericzneg0 [ o571 [ 354 [ 400 [ 519|609 | 592 [ 596

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie damych Eurostat (hitpe//ec suropa sw/enrostat/data database)

Tabela 17.

Aktywmosc ekonomiczna ludnosc: w wiekn powyze) 50 lat w II kwartale 2014 ¢ [w ty-
sigcach]

Ogolem| Aktywni zawodowo | Bezrobotmi | Bierni zawodowo
50-54 lata 2450 1918 148 531
55-50 lat 2852 1753 132 1099
6064 lata 2508 687 37 1911
65iwiecejlat | 5678 200 6 5388

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie dknwnose ekonomiczng lndnesci Poltki, GUS, Warszawa 2014

Wykres 13.
Odsetek os0b bezrobotmych 1 biemmych zawodowo wedlog kategom wiekowych
00 5 94,89
i) -
] r3,%6
0 |
L
o . W bézrehetm
53
o biemi rawadowa
a1 21,67
Fo)
0{ B0 e 1,42 0,11
L . e , E ol
50-54 lat 55.53 lat BOBAlat €5 wigeg] lat

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie Aktynwnose ekonomiczng ludnosci Poltki, GUS, Warszawa 2014.

76



3.2, Pozaekonomiczne uwarunkowania aktywnosci zawodowej

srod cech ktére sprzyjaja aktywnosci zawodowe] wymienia sie Wy-

kszialcenie (Sredme lnb wyzsze), dobry stan zdrowia, dingi staz pracy,

opieke nad dziecom lob innymi osobamu zaleznymm, brak emerytury czy
renty jako glownego zrodla dochodow, znajomosc nowoczesnych technologit®.

Warod vwamnkowan akitywnosci zawodowe] osob po 50. roku Zycia mie-
zwykle waina role odgrywaja te o charakterze pozaekonomicznym Naleza to
uwarnnkowania systemmu ubezpieczen spolecznych, stan zdrowia, wamnla pracy,
kwestie knlinrowe zwiazane z przypisywaniem okreslonych 1ol spolecznych oso-
bom starszym i preferowany styl Zycia polskich seniorow”. Wszystlde te aspekty
wplywaja na decyzje podejmowane przez osoby w wiekn 50+ zwiazane z alktyw-
noscia zawodows.

Jedna z najwazniejszych barier, ktore niejako wykluczaja osoby starsze na ryn-
ku pracy. jest brak akceptacyi spoleczne) dla pracujacych semiorow (szczegolme
dla kobiet). Zwiazane jest to z kilkoma czynmikami talomm jak:

= wysokie bezrobocie wirdod miodych osob i przekoname, Ze starsi |, blokunyg”

miejsca pracy — wystarczy przesledzic komentarze pod artykulamu dotyczacy-

i pracy emerytow,

= stereofypowym postrzegamem o0s0b starszych jako mezdolnych do pracy,

ktore powinmi zajmowac sig domem wonkam dziaths, itd.’;

= wizerunkiem starszych pracowmkow jako lojalnych 1 dyspozycyjnych, mme;

kreatywnych 1 dynamicznych, bojacych sie zmian mepotrafiacych zaadapto-

wac sig do nowych technolog;

= niska samoocens samych osob starszych — cbawa przed dyskrymunacys,
miechecia do pracy z owagi na gorszy stan zdrowia czy chec cdpoczynkn po
latach pracy.

Opinie spoleczne o osobach starszych w duze) miuerze decyduja o jakosci Zycia
semiorow, gdyz moga sprzyjac ich marpinalizac)i spoleczne) 1 , samowyklucza-
nin” s1¢ Z Zycia spolecznego 1 zawodowego. W Polsce brak akceptaci dla sytoacy,
gdy osoba bedaca na emeryturze jest jednoczesnie zatrudniona na pelny etat®.

* Z. Wisoiewski (red.), Determinaniy akpwnoscl rawodowyy fudsi starszych, Dom Organizatora, Toron
1008, 5. 310,

*Por. P Eubicki, Dihdsiwe § wykincoenie spofeczne osob starsrych [w:] Social Watch 2000, Dhdstwe § wy-
Euczenie spodeczne w Polsce, Kampania Preeciw Homofobi, Warszawa 2011.

T Spotvka sie opinie samych seniorow potepiajacych inmych, bardziej aktvemych — _pewinna zajac sie wms-
kami a nie gamiac na jakis uniwersytet™.

' Preykladem , potepienis spobecmepe™ moze bye syluacia emeryiow w shishach onumdurowych — osoby
mmlmawgmﬂmwmﬂmmmmmgm
jednorzesnie nadal hedar aktyvemymi na rynky pracy.
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Wedlug badan CBOS zdecydowana wiekszosc Polakow uwaza, ze ludzie starsi
s3 potrzebm spoleczenstwu — przede wszystlam w roli babei 1 dziadka oraz osob
doswiadczonych Zyciowo’. Znamienne, ze w samym badanin opcje do wybom
dotyczyly tylko takich kwestii, jak opieka nad wnokami_ bycie dobrym sasiadem
pomoc finansowa dzieciom 1 wonkom, zajmowame sig dzalalnoscia spoleczns,
natonuast w ogole nie byly pornszane kwestie akiywnosc: zawodowe). Z kole1
podejmowanie pracy zawodowe] na emeryhurze zwiazane jest najczescie) z checia
nzyskama dodatkowych dochodéw do dosé niskich swiadezen Motyw glownie
finansowy nie sprzyja mobilnosci 1 przedsigbiorczosci na rynku pracy; poza tym
osoby po 45. roku Zyeia rzadzie] zmieniaja prace, prZyzwyczajenia czy nuejsce
zamieszlkania w zwiazkn z praca.

Osoby starsze 33 niejako wypychane z rynkn pracy juz w wieku ckoloemery-
talnym — badama wskazuja na fo, ze w polskich przedsigbiorstwach stosowane
s3 prakiyla dyslkryminacyjne (brak szkolen, awansow, podwyzek)'®. W takae) sy-
tuacji przejicie na emeryture jest ucieczka przed nieprzychyloym rynkiem pracy
1 z firm w kforych weiaz brakuje skotecznych pomyslow na fo, jak mozna wyko-
rzystac potencjal osob doswiadczonych dla rozwoqu przedsigbiorstwa.

Z badan prowadzonych w ramach projekin  Dojprzala przedsigbiorczosc”™
wynika, Ze na akiywnosc zawodows duzy wplyw maja postawy osob starszych —
ich nastawieme Zyciowe 1 wyznawane wartosci. W badamiach tych wyodrebnio-
no cziery typy semorow: ,,pmm-dz:mm — tradycjonalisci nastawieni na Zycie
rodzmne,  poszulowacze wraZen — zonenfowam na wypoczynek 1 akiywne
spedzamie wolnego czasn, ehta™ — pracujacy, dla ktorych wazne jest dzialame
1 bycie aktywmym, | wyklnczem™ — chorzy, mepelnosprawm, Zyjacy w biedzie, na
marginesie Zycia spolecznego'’. Te onentacje Zyciowe maja swoje przelozenie na
postawy wobec aktywnosel zawodowe) 1 spoleczne).

Z badan wynika, Ze najliczniejsza grupe w Polsce stanowia osoby nastawione
prorodzinnie, a w wynikn zmian demograficznych coraz szybciej rosmie liczba
aktywnych (,elita” 1 poszukiwacze wrazed”).

¥ CBOS, Polocy wobec Indzi siarssych | wiorme) starescl, komumitar 7 badas, Warszawa 2000,
® J. Dgiecka-Chonacka, Spoleczne opinfe o starofcl g wdrnrianie idei abjwmegs storoenia sig, . Stodia
BAS™ 2012, mr 2(30).

P Kobicki, Qrang Fompetencii osab 30+ w zakretie proadsighiorenosed oras deizlan shedgcych wydiutenin
akiwnescl awodowel — analiza desk research, Opracowanie w ramach projekty: , Dojrzala preedsighiorczose
— innowacyjoy mode] preinkubacii preedsishiorczej osob 50+, Warszawa 2012,5. 16in.
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Tabela 25.

Postawy Zyciowe osob starszych a stosunek do aktywnosa zawodowe;

Stosunek do | Megatywny, do- Megatywny, gdy pra- |Pozytywoy, Ambiwalentoy,
aktywnosci | puszczalna praca  |ca jako kondecrmose, |preca mie tylke | praca jako dobro
rawodowe] |wogrsniczomym’ | by miec srodki ns jako srodie do- | poZadane, przy
elastycrnym wy- korzystamie z czasu | chodow, ale sr]."l Jjednoczesoym
miarze czasu, mie | wolnego, pozyiywny |fvoia i wartosc | brakn wisry we
kolidujaca z obe-  |w przypadiu cieka- |aofotsliczns wizsne mozliwo-
wigzkami rodzin- |wej i interesujacej sci b/ braku
nymmi pracy kwalifikacji pa-
zwalajacych na
mieni
Czynmiki Zla symacja mate- |Zla syinacjs mate- Bmk dyskrymi- | Eompleksowe
SpIZ¥]Ejace nalna rodziny — ak- |nalna — praca jako DaCjl orEr moz- |dzislamis na mece
aktywnosci t'_lrwnu-s:: wymuszo- |koniecznosc, bade liwosc pracy po | podniesienia kapi-
zawrodomne] na, bads mozliwosc | praca jako pasja i przekroczenin taln lndzkiepo
Pracy w ograniczo- |realizacja whasnych |wieku emerytal- |1 spolecznego
nym zakresis ZainteresoWaEn mEE
Czynmiki Wielopokoleniowa, | Relatywmie dobra Dryskryminacja | Bk wisry we
OFTaniczajace | amzainjgca rodzina, | sytuacja materiaina. | ma rynko pracy, | wissne moliwo-
aktywnosc w szczegolnosci wsparcie rodziny, brak mozliwo- | 5ci, nickie kwa-
zawodows duza liczha won- roznorodns i niedro- |ici maledeniz | lifikacje, czesto
kow i pracujice na |ga oferta spedzanis | zatrodnienis ubdstwo oraz
pelny etat dzieci czasu wolnego (k- miepel O EpTaw-
by seniora, UTW, BOSC
dumydm&nnegu
pobyt, itp.)
Szamce i W przypadku Ewestiz Kluczows Unijns i polska | Szanss polityka
zagToienis: | ogramiczomych posiadane zasoby polityka akiy- A [TeCE PrEecin-
starzenie sig | kontaktow rodzin- |materizlne oraz ka- | wizacji osob dzialania uhostam
populacji nych komiecznosc | pital spoleczny (krag |starszych sprzyja |i wyklnczenin
miamy oby- |przeformulowania |znajomych i prezvja- |elicie, zaprode- | spolecznemn
Czajowe prioryvtetow i celow | ciol, komtakty rodzin- niem choroba oraz specjalne
fyciowych, w za- | ne), w przypadkn inissamedziel- | prograny ondj-
leznosci od posia- | brakn mogliwosci nosC —uzalsi- | ne, dzialalnosc
danych zasobdw i | zapospodarowania nienie od inmych | samopomoco-
okolicznoéci dosto- | czasu wolnego ryzy- |ibrek mozliwe- |wych organizscji
sowanie i preejécie | ko wykluczenia eci samorealiza- | sendorskich oraz
do elity™/  poszua- Cji grozi spatiz i | orzanizacji poza-
kiwasczy wraten”, wykluczeniem |rzadowych
bads w'_l.'tlur_'z.unjrth
Dizialamia Tworzenie sieci Wipieranie alterna- | Zwalczanie Integracja dziakan
panstwa na darmowych f#lob- | ywnych form za- dycskryminscji |z zakresu akitywi-
rzece aktywi- | kow i preedszkoli, |tudnienis, dzislanis |zewzgleduna |zacj spoleczme
ZaCji zswo- | wepieramie alter- IE TZECE bu-:lnw'_l.r wiek ulstwieniz |i zawodowaj, op.
dowej natywnych form POV IVWDEED Wi- dla prowadzenia |lgczone programy
zatrodnienia, w tym | zerankn aktywnej wlasnej dzialal- |osrodkow pomo-
wlaznej dzislalng- | zawodowo osoby nosci gospodar- | oy spolecznej
50l pospodarcea starszej, zwalczanie  |czej iurzedow pracy,
dyskryminacyi alternanywne fior-
my zatrudnienia

Zrodlo: P. Kubicki, Ocena kompetengi ozob 50+ w zakretie preedsighiorczosc orar duiatan shizgoych wydfute-
nin altywnotcl wodowg — analiza desk research, Warszawa 20112, 5. 18,
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3.3. Sytuacja osob w wieku 50+ na rynku pracy

skaznik zatrudniemia osob powyze) 30. roku zycia w 2013 1. wynosil
31,6% (BAEL). Co czwarty bezrobotny jest w wiekn powyze) 30 lat
(Bezrobocie rejestrowane LI kwartal 2014 r, GUS, Warszawa 2014).

Wykres 24.
Wskaznik zatrudnienia wg wojewddztw Polski wschodniej
34, 10%
33,30%
ii i
I I I B
Ivhalekis sockanpackia peadlxckia falgtnkrrvsils warminshe-maurda s

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie damych z Banku Danych Lokalvych GUS z 2013 ©

Wedhug badama | Aktywm 504" zrealizowanego przez Fundacje im. Krolowe;
Polski sw. Jadwigi w Puszezykowie na zlecenie Regionalnego Osrodka Polityla
Spoleczne) w Poznaniu w 2011 . wynika, Zze wysok odsetek osob nieakiywnych
zawodowo wynika przede wszystkim ze zlego stanu zdrowia, miskich kompeten-
cji (szczegole jezykowych 1 informatycznych), a takze wyzszych oczelaowan

W dolomentach Mimisterstwa Pracy 1 Polityla Spoleczne) zaznacza sig, ze
wyksztalcemie, kompetencje 1 umejetnosci osob po 50. roku Zycia czesto me
przystaja do oczelowan pracodawcow, stanowiac istotna banere dla zwiekszema
1 wydhizenia aktywnosci zawodowe). Poziom formalnego wyksztalcenia znacza-
co rozm miodsze 1 starsze generacje Polakow. W grupie wiekn 2549 lat niemal
30% legitymnye sie wyksztalceniem wyZzszym, podezas gdy w grupie 504 jest to
tylko 12%'-.

Wedlug raportu Akiywnosé spoleczna osob starszych 37% mezczyvzn 1 13%
kobiet w wieln 6064 lata albo jest aldywnych zawodowo, albo dorabia do
swiadczen spolecznych®. Jest fo jednak czesto praca w mepelnym wymiarze
godzinowym. Glownym czynmikiem motywujacym do pozostawama na rynku
pracy jest mozliwosc podmiesienia dochoddow. Aldywnosc zawodowa zwiazana
jest silme z wykszialcenmem osob w wiekn 3(H — najwigkszy odsetek pracujacych/
dorabiajacych jest w grupie osob z wyzszym lub pomaturalnym wyksztalcemem

12 Solidarmatd Pokoler Defalania dia nwigkszenta aktwmoicl cawedmeg azed wwisku 30, MPiP5, Monitor
Polski, Poz. 115, Warszawa 2014, 5. 11.

O T, Crapinski, P Bledowski, Aktywnose spoleczag osob starssych w kontekscie percepcyi Pelakow, Dizene-
za spodeczna 200 3. Raport tematyceny, Warszawa 2014, = 30,
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Polska nalezy do kyajow z bardzo niska aktywnoscia zawodows senmiorow
(powyze) 60. roku Zycia) na tle Unii Europejskiej (op. w Szwecji czy Estomi
odsetek pracujacych w tym wieln wynosi wiecej mz 20%, a w Polsce — niecale
5%)". Autorzy raportu sugeryja, Ze szybsze odchodzenie z rynku pracy polskich
sepiorow nie wynika glownie z pogarszajacego sie stanu zdrowia, a racze] z roz-
wigzan systemowych (mozliwosc przechodzema na wezesniejsza emeryture czy
uzyskame renfy). Dotyczy to szczegolme kobiet, kiore rzadzie) ni7 meZczyzmi
pracuja po osiagmieciu wielm emerytalnego. Inny czynnik . wypychajacy” to zly

stan psychiczny (zla ocena roznych aspektow wiasnego Zycia). Natomiast to, co
zacheca do kontymuowania zatrndmenia to pelny etat, samozatmdnieme, dobre

zdrowie, zadowolenie z pracy 1 wyZsze wykszialcenie.

3.4. Jakos¢ Zvcia i aktywnosc spoleczna osob w wieku S0+

akos¢ Zycia rozomied moZna jako kategorie wyrazajaca stopien samoreali-
zacji czlowieka w ujecm holistycznym (przy rownowadze dobrobytu, dobro-
stanm 1 blogostann) lnb w njecin mnie) czy bardzie] zawezonym, np. z punkin
mdzema konsumpcji dobr matenialnych zaspokajajacych jego potrzeby (przy do-
munacji dobrobytn nad dobrostanem i blogostanem)™". Jakost Zycia najczescie)
mu:rz:majest wikarmikam  kicre decydunja o dobrym Zycm, fu Zycin osob star-
szych Sa to miedzy innymu: stan zdrowia, sytuacja rodzinna, sytnacja materialna,
posiadanie sieci wsparcia rodzinnego 1 spolecznego. Subiekdtywna ocena jakosci
Zycia osob starszych jest dosc dobra — 59.6% z mich dobrze ja ocemia, a osoby
niezadowolone stanowia 5,3% ogohu'®. Ocena ta zroznicowana jest pod wzgledem
plci — bardzie) zadowolem ze swojego Zycia sa mezezyznl mz kobiety 1 czescie
osoby mieszkajace w miastach.

W Diagnozie spolecznef za wskarnili jakosci Zycia uznano: kapital spoleczny,
dobrostan psychiczny, fizyczny 1 spoleczny, poziom cywilizacymy, dobrobyt ma-
terialny, stres Zyciowy, patologie'’.

Jednym z waZmejszych czynmbow warnnkmjacych akiywnosc spoleczng
1 zawodows osob starszych jest ich stan zdrowia. Badamia mmedzynarodowe
(SHARE) wykazaly, ¢ w porownamm do imnych krajow osoby w wieku 50+
w Polsce najgorze) ocemaja swoja kondycje zdrowotna. Wynika to z odmiennych

4 Europejskie badania seniorow SHARE (Survey of Health, Ageing and Retirement in Europs) z Lat 2010-
2012: A. Chlon-Thominczak (red.), Portrer generacii 50+ w Polsce | Europie. Wyniki badania sdrowia, starzenia
5ig T proachodzenia ne emeryture w Eurapie (SHARE), Instytat Badan Edukacyjoych, Warszawa 3014

A Klimcmk, Kapital spelecay ludsd starych na preyiladoie miesrkaicow mizsta Bialepostofu, Wiedza
i Edukacja, Lublin 2012, 5. 77.

¥ M. Mossakowska, A. Wiecek, P Bledowski (red.), drpelty medyezne, prychologiczne, togiologicong
i ekomomiczng starzenia sig Indsi w Polsce, Termedia Wydawnictwa Medyczne, Poznan 2012, 5. 551,

"7 J. Czapinski, P Bledowski, op. cit.. 5. £5.
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stylow Zycia, odZzywiania, profilakiyin medyczne). Wraz z wielaem natezenie do-
legliwosc: wzrasta —w grupie 804 jest 1chpmadtmyl¢mtmeme:&;| mZ W gropie
6069 lat'®. Jednoczesnie ponad polowa semiorow jest mmej lub bardziej zado-
wolona ze swojego stanu zdrowia, co zdaniem autorow Diagnozy spoleczngf nie
moze wyjasmac niskiego poziomu aktywnosci spoleczne;.

Na nastawienie do aktywnosci wplywa takze przyjety system wartosci. Osoby
starsze cema sobie w Zycin przede wszystlom zdrowie 1 relacje z innymi — udane
malzenstwo, dzieci. W syinacyi kiedy praca przesuwa sig na plan dalszy, Zycie
osob 5(H moze koncentrowac sie wokol najblizszych. Wlasme syiuacja na rynku
pracy rozmcuje filozofie Zycia — zatem w kategoru osob po 50. roku Zzycia beda
i1stotne roznice, jesh chodzi o priorytety. Im osoby starsze, tym wazniejsze staja sig
takie wartosci, jak dzieci czy zdrowie. Dla osob po 60. roku Zycia wazne sq tak-
7e: pieniadze, Opatrznosc/Bog 1 praca”. Religijnosc wyroznia seniorow sposrod
inmych kategorii wiekowych, co $wiadezy o ich przywiazanin do tradycyjnych
wartosci. Poziom relipynosci wzrasta wraz z wiekiem szezegolme v kobiet. To
przywiazame do tradycyjnych wartosci moze wplywac na paradoksalnie m#sze
zaangazowanie spoleczne, w tym przedsigbiorczosé — w katolicyzoue przywia-
zanie do kowestii matenialnych jest mmiej cemione niz do tych duchowyeh (w mysl
koncepeji rozwoju kapitalizom Maxa Webera™). Ponadto stereotypy 1 oczelawania
spoleczne wyznaczaja okreslone zadania osobom w wieku okoloemerytalnym —
rola dziadkow, wsplerame dzieci, zaymowame sig domem ogrodem. Dopiero od
medawna zdecydowame mgl:szapuplﬂmnma ciesza sig uniwersytety trzeciego
wiekn jako przejaw akiywnosci spolecznej 1 edukacyjne] semorow. To przywia-
zanie 030b (szczegolme w wieku 60H) do wartosci rodzmnych moze wynikac
z przyjecia tak wyznaczonej roli wlasnie _dziadka™ czy . babei”. Jednak ta tenden-
cja moze ulegac stopniowe] znuanie z twagi na takie czynnila, jak: misk przy-
rost naturalny, emigracja miodych czy zmiemajace sie style Zycia propagowane
w mediach. Osoby po 50. rolm Zycia, nieposiadajaee op. woukow, beda zmuszone
poszukac mmnego rodzaju aktywnosci. Bardzo motywujacy w tym zakresie jest
przykiad innych osob — znajomych sasiadow, rodziny. O wiele latwie) wybrac sig
na zajecia w ramach vniwersytetu trzeciego wieku z kims, miz samemu. Podobnie
z innym micjatywanu, w tym z zaloZzemem firmy czy innym rodzajem samoza-
trodmenia.

Waznym czynmkami warunkijacym akiywnosc Zyciowa 1 spoleczna s3 takie
przeslank: psychologiczne, jak motywacja, samoocena 1 wyrazana nadzieja na
przysziosc (optymuzm). Wraz z wielnem spada zapal 1 energia do pracy — zme-
czenie, gorsze zdrowie, wypaleme zawodowe to tylko mektore przyczyny tego
zjawiska. TakzZe wraz z wiekiem spada zadowolenie z wlasnych osiagmiec 1 wiara

™ Thidem

# J. Czapimski. T. Panek (red), Disgmoza spoleczng 2013, Warunki § jakose tycia Poigkow, Rada Momito-
rinpo Spolecrnepo, Warszawa 2013, 5. 55.

UM Weber, Efyka protestancks a duch kapitelizmy, Alstheia Warszawa 2011.
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w swoje mozliwoscl. Wskaznik te mocno skorelowane s3 z pleia 1 poziomem wy-
ksztalcema Kobiety 1 osoby mmie) wyksztalcone maja mi#sza samoocene. Praw-
dopodobnie wraz z przechodzeniem w przyszlosei do grupy seniorow coraz lepie)
wyksztalconych generacyi bedzie rosla takze ich samoocena, co bed=zie zwigkszac
szanse na aktywnosé Zyciowa. Podobnie ma sie rzecz z korzystaniem z nowoczes-
oych technologii (uwazane wspolczesnie za jeden z czyonikow wykloczenia spu—
lecznepo) — dzisiejsi 40-latkowie sprawnie poroszajacy sie w,.C swiecie”
za 10-15 1at beda uz w grupie 50+

Na dobrostan psychiczny osob w wiekm 50+ wplywa takze ich aktywmnosc
pozazawodowa — spoleczna, indywidnalna, edukacyma 1 religina Z badan
SHARE wynika, ze polscy semorzy przejawiajq akiywnosc glowme w obsza-

rze mndywidnalnym (czytame ksiazek, czasopism, grame w gry liczbowe, roz-
wigzywame lyzyzowek) 1 religinym (vezestmetwo w dzialalnosci orgamizacyi
religijne)). Warod osob powyze) 54 rokm zycia bardzo wysola jest poziom cal-
kowite] biernosci — 22% nie podejmuye zadne) aktywnosci. Na poziom tego typo
aktywnosci wplywa wyzsze wykszialcenie. Ponadto bardzie) aktywne sa kobiety
1 osoby miodsze (glownie z przedzialu wiekowego 5564 lata). Aktywnosci osob
w wieku 50+ w Polsce na tle rowtesmikow z lrajow Unu Europejskie) sa na
zdecydowanie mizszym poziomie: polscy respondenci w badaniu w 78% zadekla-
rowali przynajmnie] jedns z aktywnosci, a np. w Szwecji — 99%, Niemeczech 95%,
w Czechach 91%.

Opgodlna jakosc Zycia muerzona w ramach Diagnozy spelecznej spada systema-
w wieku 75-79 lat™.

Wykres 15,
Ogolny wskazmk jakoscl zycia wedhug plel 1 wiekn

B =pacovin U bpbogty  Moadlorn

L3
» -
=56
418 | I
|
q | | 1 I

cla G | mt BO-G4 lwis BL-EG T4 laiw 7579 lat A Lk

Frodio: J. Czapinski, P. Bledowski, dktywmote spoldeczng osob starsgych w kontekicie percepgii Polakow, Diz-
goza spodeczrg 201 3. Raport tematyczoy, Warszawa 2014, =, 88,

3 J. Czapinski, P Bledowski, op. cit.. 5. £8.
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3.5. Kapital spoleczny osob starszyvch

kapitalu spolecznego wymienic nalezy Pierre’a Bourdien, Roberta Potnama

Francisa Fuluyame, Jamesa Colemana Anthomy’ego Giddensa czy Piotra
Sztompke. Termin ten rozpowszechnil sie w latach 80. 37 w. za sprawg Colemana
1 Puinama a pozme) Bourdieu 1 Fukoyamy, teoria zas ciagle jest rozwijana.

Wedhug Potnama kapital spoleczny ,,odnosi sig do powiazan miedzy jednost-

kamu — sieci spoleczoych 1 norm wzajemnosci oraz wyrastajacego z nich zaufa-
ma . Kapital spoleczny w ujeciu tego antora ma charakter 1 publiczny, 1 prywat-
oy (indywidualny), co oznacza, Ze jest on budowany w horyzoncie historyczonym
1 jest dobrem publicznym, a zarazem zalezy od jednostek — ich postaw, przekonan
systemu wartosci. Puinam za wskazmki kapitalo spolecznego uznaje takae formy
zaangazowama obywatelskiego, jak partycypacja polityczna, wolontanat, zaan-
gazowanie religyne, przynaleznosc 1 dzialame w ramach stowarzyszen, kontakty
formalne 1 peformalne, zanfanie do mnych 1 do instytucjs, muchy spoleczne.

Z kolei Francis Fukuyama definiowal kapital spoleczny jako _atrybut jedyme
stabilnych spolecznosci, gdzie istmeje trwaly system polityczny 1 prawmy .
Wspolne meformalne wartosci 1 normy etyczne w dane) grupie pozwalaja na sku-
teczne wspoldzialanie zas podstawa tego wspoldzialania jest wzajemmne zanfame
je) czlonkow.

Roznorodnosc definiowana idzie w parze takze z trudnoscia w pomiarze tego
zjawiska, ktore jest bardzo trudne do nchwycenia Bardzo trudno mierzyé takie
wskazniki jak zaufame, prawdomownosc czy nezeiwosc. Istnieje wiele propozye)t,
w jaki sposob mozna mierzyc kapital spoleczny, jednak weiaz zdamem badaczy
wydaja si¢ mewystarczajace. Mozna muierzyc czynmik skladajace sig na kapital
spoleczny posredmo. Putnam proponowal, by ponuar ten odbywal sie za pomoca
wybranych danych statystycznych, jak- czlonkostwo w grupach dobrowolnych
(stowarzyszemach), liczba takach grup, frelowencja wyborcza, czytelnictwo cza-
sopism”™. Wyscla kapital spoleczny przeklada sig na duzj liczbe osob nalezacych
do roznych stowarzyszen dla celow zbiorowych 1 indywidunalnych wielose talach
grup, aktywne uczestnictwo w wyborach 1 chetne sieganie po czasopisma. Autor
ten proponowal takZe pomiar poziomu altruizmun, ktory moze by mierzony liczba
datkow na cele charytatywne czy dzialania w ramach roznych form wolontanatn
(od oddawama korwi po pomoc mnym w ramach orgamzacyt).

Zatem zaangaiowanie obywatelskie 1 przejawy samoorgamzowama sig fo
przejawy zasobnosci kapitalu spolecznego grup spolecznych. Wspolczesme naj-

Puj@d&h;&hhmpﬂ&m&g:ni&jmtéﬁﬂt:ﬂ&ﬁdumeﬂﬁféjﬁdm&}tﬁw

2 Srrzppolowy preeglad koncepdi kapitahn spolecrmepo preedstawil B Hardin: Zayfimie, Wydawmictwo
Sic!, Warszawa 2009

DR D Pumam Samoeta graw Irgele: upadek § odrodzenie wipdinot lokalnych w Stanach Zednoczomych,
Wydawnictwra Akademickie 1 Profesjonalne, Warszawa 2008, =. 33.

WE. Sierocincka, Kapital spoleczry. Definiowanie, pomiar, fypy, Studia Ekenemiceme™ 2011, or 1, 5. 70.
¥ Thidem., 5. 76.
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czescie] wykorzystywanymi w celu okreslenmia poziomu kapitaln spolecznego sa
takie zmienne, jak- czlonkostwo w grupach dobrowolnych lub liczba talach grup,
frekwencja wyborcza, wolontanat, dzialama na rzecz spolecznosci lokalne), za-
ufanie mterpersonalne, pozytywny stosunek do demolracyi.

Kapital spoleczny przeklada sie na rozwd) gospodarczy wspolnoty, choé jak
zauwazaja autorzy opracowama Akfywnose spoleczna osob starszych w kontek-
scie percepcji Polakow zalety kapitalu spolecznego _rozcijgaja sie na szeroko
rozmmang jakosc Zycia spoleczensiwa ™. Zdamem autorow raporin opracowa-
nego w ramach Diagnozy spolecznej 2013 kapital spoleczny moze shuzyc muedzy
inmyIm:

= integracji spoleczne), co przeciwdziala wykluczeniu 1 dyskryminacyi,

= pzupelmaniu mewydolnych fonke)i panstwa,

= kontroh sektora rzadowego 1 komercyjnego,

* budowaniu 1 ochronie kultury lokalne)™ .

Wedlug Diagnozy spoleczngy 2013 wigkszose wskazmkow kapifalu spolecz-
nego warcd osob powyze) 50. roku Zycia jest na bardzo niskim poziomie, jednym
z najmzszych w Uni Europejskie)®. Jake wskazniln pommam wykorzystano
uogolnione zanfanie interpersonalne, wrazliwosc na namszanie dobra wspolnego,
wielkosc sieci spoleczne), dobrowoelna przynaleznosc do organizacyi 1 pelnienie
w nich fonkej, ndzial w meprzymmusowych zebramach publicznych 1 zablerame
na nmich glosu, orgamzowame tego fypu zebran, dobrowolne dzialamia na rzecz
spolecznosci lokalne) (w tym wolontariat), udzial w wyborach samorzadowych
1 parlamentarmych 1 pozytywny stosunek do demokracj™. Wigkszosc fych czyn-
nikow uzyto do budowy syntetycznego wskazmka kapitalu spolecznego. ktory
stanowl jeden z wymiarow jakosci Zycia.

Z badan prowadzonych w ramach Diagnozy spolecznef 2013 zaangazowame
spoleczne seniorow w prace na rzecz spolecznosci lokalne) 1 w wolontanat jest
niewiellae — knlkanascie procent oscb 3(H podejmmye takie dzialania a z wieldem
ta aktywnos¢ maleje. Z kolei formalny ndzial osob po 60. rolu Zycia w orgami-
zacjach pozarzadowych ksztaliuje sie na pozomie 157%. Najczescie) angaiunga
sig one w dzialalnosé orgamzacy religynych, towarzyskich/kdubowych oraz coraz
popularniejszych nniwersytetow trzeciego wiekn.

Wigksza akiywnosc osoby po 30. roku Zycia wykazuja w odmiesienm do ro-
dziny 1 najbhiZzszego otoczema (np. sasiedziwo). Jest to ten rodza) kapitalu spo-
lecznego, ktory sprawia, Ze dzialania 1 wspolpraca jednostek jest nakierowana na
rodzine 1 wzmocnienie je] jednosct™.

* J. Czapinski, P. Bledowski, op. cit.. 5. 73.
¥ Thidem_ 5. 73 in.

# J. Czapinski, T. Panek (red ), op. cit

* J. Czapinski, P. Bledowski, op. cit.. 5. 74.
» & Klimezuk, op. cit., 5. 215.
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Liczba kontaktow budujacych sieci spoleczne, tak wazne dla poczucia wspar-
cia, jest na podoboym poziomie jak v osob miodszych (hczona hiczbg przyjaciol
— srednio 6,6 osob) 1 wraz z wieloem maleje. Wigksza sie¢ znajomych maja mez-
czyzm 1 osoby z wyzszym 1 srednim wyksztalcemem  Wielkosc sieci spolecznych
polskich seniordw jest wedlug badania SHARE jedna z najmniejszych w grupie
16 lrajow europejskich (mniejsza jest tylko w Slowenii, a w krajach takich jak
Szwajcaria, Belgia czy Austria jest o 30% wigksza). Wskainik ten zas idzie
W parze z poziomem stresu 1 poczuciem bezpieczenstwa — im szersze kontakiy
towarzyskie, tym mniejszy stres 1 wigksze poczocie bezpieczenstwa w sytnacjach
kxytycznych To z kolel przeklada sie na lepszy stan zdrowia. Jednoczesme wraz
z odejsciem z rynkuo pracy siec spoleczna kurczy sie — wrywaja sie kontakiy
z dotychezasowym wspolpracownikami | a wraz z wiekiem coraz trodmie) o nowe
Znajomoscl
Wykres 26.

Wielkosc sieci spoleczne) semorow w 16 krajach europejskich
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Zradio: 1. Czapinski, P Bledowszki, dbfywnes spodecong osob starszych w kontelscie percepg)i Polakow, Dig-
Faoza podeczng 2003, Faport tematycmy, Warszawa 2014, 5. 77.

Jesh chodzi o akiywmosc semiorow w orgamzacjach pozarzadowych 1 politycz-
anych, to najwiekszy odsetek osob po 60. roku Zycia dziala w orgamzacjach reli-
gynych (3.4%), co wiaze sig z przywigzamem do tradycyjnych wartosci 1 konser-
watyzmu osob starszych. Semorzy tworzacy grupy wyznamowe | nczestmczacy
aktywme w dzialamach tych grup czy orgamzacy (np. w parafiach) buduja takze
ten rodzaj kapitaln wiazacego. ktory pozwala na realizacje wspoloych celow, daje
poczucie wsparcia w tudoych sytuacjach 1 wspolnoty, odpowiada na potrzebe by-
c1a weoiaz aktywnym poza Zyciem zawodowym 1 ulatwia gospodarowanie
wolnym.

Jednoczesnie osoby starsze liczniej biora ndzial w wyborach, zaréwno tych
samorzadowych, jak i parlamentarnych Wedlug danych z Diagnozy spoleczngj
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2011 w 2010 £. 71 8% osob powyzej 60. rokm Zycia deklarowalo udzial w wybo-
rach samorzadowych (przy czym odsetek mezczyzn byl wyzszy niz kobiet)”'. Na
podoboym poziomie ksztaltowala sie frelowencja w wyborach parlamentarnych
w 2011 r. w tej grupie wiekowej. Warto zaowazyc, Zze wraz z wiekiem spada za-
interesowanie wybcrami, ale tylko w gropie osob gorze) wyksztalconych. Osoby
Zz wyzszym wykszialceniem przez cale Zycie aldywnie) nczestnicza w Zyciu poli-
tycznym.

Poziom zaufama uogdlmonego (trakiowanego jako fundament kapitaln
spolecznego) u Polakow po 50. roku Zycia jest takze na jednym z najmzszych
w Europie (oscylye wokol 10%) 1 me jest nzalezmony am od wykszialcenia, ami
nie maleje z wiekiem Podobnie zaufanie do innych lodzi 1 mstytoci jest wsrod
senmiorow na bardzo miskim poziomie. Osoby po 60. roku Zycia ufaja glowme
czlonkom swojej rodziny (ponad 90%), sasiadom (86.4%), a jesli chodz o insty-
tucje to sa to przede wszystkim Narodowy Bank Polski (59.6%) 1 Policja (70,9%).
Najnizsze zanfame majg do Otwartych Funduszy Emerytalnych (9%). meldy
(8.9%), bankow komercyjoych (27,2%) 1 Sejmu (30,3%).

Wszystlae te wskazml swiadeza o niskim poziomie kapitaln spolecznego
wirod osob starszych w Polsce®, to zas stanowi powazna banere dla akfywnosci
spoleczne). Zmienna roznicuyaca poziom zaufama jest w duze) mierze wyksztal-
cenie seriordw — im wyzsze, tym kapital spoleczny rosnie. Zatem wzrost poziomn
wykszialcenia u osob 50+ jest jednym z naywazniejszych czynnikow wamnkiya-
cych aktywizacje te) grupy spolecznej. Poza tym czynnilkann majacyns wplyw
na aktywnosc spoleczng (1 w tym takze zawodowa) jest stan zdrowia 1 postawy
spoleczne.

3.6. Politvka spoleczna wobec osob starszych w Polsce

roblem z aktywizacja zawodowsa osob po 30. rokn Zycia — niejako wy-

pchniecie ich z rynku pracy wynika w duze) mierze z polityla spoleczne;
realizowane] przez rzady w latach dziewiecdziesigtych Promowano wow-

robocie. Natomuast pracodawcy, szukajac mozhwosci restrokiuralizacyi, wysylali
starszych pracovnikow na emeryhuy pomostowe lub wezesmejsze. W wynikn
takie) polityla spoleczne) panstwa wskaznik zatrudmiema pracowmlbow po 50.
roku Zycia jest obecnie naym#szy w Europie. Podobmie realny wiek przecho-
dzenia na emeryture™ jest jednym z najmzszych w krajach Unii. Oscby starsze
w obawie przed wirata pracy, w wyniku dysloyminowania z powodu swojego

" Czesto mowi sie o osobach starszych jako o sdyscyplinowamym elektoracie.
1 Chod jest on na podebaym poziemie jak u osob misdspych, jesli chodzi o zaanzadowanie spoleczne.
B W pdrazmienin od ustawowegn,
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wiekn, w obliczu trudne) sytoacji na rynkn pracy same poszulawaly mozliwosc:
wezesniejszego skorzystania ze swiadczen spolecznych (emerytura, renta). Dzia-
lania te doprowadzily do biemosci generacji 5(H 1 narastania negatywnych stereo-
typow dotyczacych aktywnosci zawodowej osob w wieku ckoloemerytaloym.
Z uwagl na to akiywizacja zawodowa osob starszych stala sie priorytetem
w Unii Europejskie;”; takze w Polsce kolejne ekipy rzadzace wuchamiajs
programy majace na celu wzrost wskazmika zatrudmienia osob 504 W 2014 ¢
Mimsterstwo Pracy 1 Polityla Spoleczne) opracowalo projekt .50 plus. Pm-gmm
na rzecz zatmdniema osob powyze) 50 rokm Zycia™, Kory jednak zakonczyl si
mepowodzeniem (zbyt mala liczba osob zostala objeta tym programem). Hi&m
lepsze rezultaty przymiost rozpoczety w 2008 r. program _ Schdamnosc pokolen.
Dzialama dla zwigkszenia aktywnosci zawodowe) osob w wielm 50+ W 2012 ¢.
zapoczatkowano Rzadowy Program na rzecz Aktywnosci Spoleczne) Osob Star-
szych 1 obecnie jego kontynunac) jest program na lata 2014-2020. Celem progra-
mu jest poprawa jakosci 1 poziomm Zycia osob starszych dla godnego starzema
sig poprzez aktywnosc spoleczna, w tym akiywnosc zawodowa. Program zaklada
dzialamia jednoczesnie w czterech obszarach obejmmyacych aktywnosc spoleczna
SeMiorow 1 opiera sie na czterech priorytetach:
1. Edukacja osob starszych — obejomyje dzialania majace na celu rozwo) ofer-
ty edukacyjne) skierowane] do seniorow, wykorzystanie potencjalo wzajem-
nego uczenia sig, rozwd] innowacyjoych form edukac)i, w tym nieformalne;
1 pozaformalne), promowanie tzw. wolontariatu kompetencyi.
2. Aktywnosc spoleczna promujaca integracje wewnatrz- i miedzypoko-
leniowa — zaklada rozwo) roznych form akfywnosci osob starszych przy wy-
korzystamin 1stmejace) infrastmldury spoleczne) (jak np. bibliotela publiczne,
domy lmltury) oraz wlaczenie do wspolnych dzialan mlodszego pokolema, co
pozwoli na budowanie wzajemnepo ZIOZDMMEMA OTAZ TOZWO] 1MIMe]etnosci

spolecznych.

3. Partycypacja spoleczna osob starszych — dzialania na rzecz zwiekszenia
udzialn osob starszych w Zycm publicznym, spolecznym, gospodarczym,
knlturalnym 1 politycznym, co przyezymi sig do rozwoqu spoleczenstwa
obywatelskiego. Bardzo istotng role odgrywaja w tym zakvesie organizacje
reprezentujace interesy i potrzeby osob starszych ktore sprzyjaja ich zaan-
gazowamu w Zycie lokalnych spolecznosgci, jak np. rady semiorow dzialajace
przy samorzadach

4. Uslugi spoleczne dla osob starszych — dzialama shizace rozwojow: roz-
nych form wsparcia poprzez zwigkszenie dostepnosci 1 podmesieme jakosci
ushug spolecznych dla osob starszych. Kluczowe znaczenie ma futa) tworzeme

™ Rok 2012 ogloszony zostal Europejskim Fokiem Aktywoosci Osob Starszych i Solidamosci Misdzypoko-
lewiowe;_ ko to inicjarywa miat i sie o podjeris driakei i ia kol 5 .
050 starszych.
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lokalnych sieci wsparcia opartych na dzialamach wolontanmszy w celn two-

Realizacja Programm ASOS pozwolila na stworzenie podstaw politvla se-
nioralne] w Polsce (polityla dotyczace) osob starszych oraz dla osob starszych),
ktora jest z zalozema skierowana do osob powyze) 60. roku Zycia. Opracowane
zostaly Zalozema Dingofalowe) Polityln Semoralne) w Polsce na lata 20142020
(ZDPS).

Glowne zidentyfikowane wyzwama dla polityla senioralne) to:

= zwigkszajacy sie udzial osob starszych w populacyi 1 przygotowanie sig na

wiele spoleczoych 1 ekonomicznych konselwencyi tego zjawiska,

= wydnzenie ckyesu aktywnosci zawodowe;,

= wlaczenie potencjalu 0sob starszych w obszar akiywnosci spoleczne) 1 oby-

watelske),

= zapotrzebowanie na rozwiazania pozwalajace osobom pracujacym w wiekn
50+ na godzemie Zycia zawodowego z rodzinnym (koniecznosc sprawowania
optela nad rodzicami lub mnynm osobanu zaleZznyom ).

Zalozemia Diugofalowe) Polityla Senioralne) w Polsce na lata 2014-2020
obejmmya takie zagadnienia jak- zdrowie 1 samodzielnosc, aktywnose zawodowa
osob 50+, akfywnosc edukacyjna, spoleczna 1 kulturalng osob starszych, relacje
miedzypokoleniowe 1 srebma gospodarke®”.

W zakresie akiywnosci zawodowe) osob 50+ podjeto nastepujace zagadnie-
ma:

= system edukacyi 1 szkolen dedykowanych osobom po 50. roku Zycia,

= zarzadzame wielkiem i ergonomia w przedsiebiorstwach,

= wspleranie mstytucyl rynku pracy w aldywizowanin osob 504

Talkze dolmmenty strategiczne obejmmyja problematyke wykorzystama poten-
cjalu osob w wieko 50 1 wiecej lat na rynku pracy. Sa to w szczegolnosc: dwie
strategie horyzontalne: Polska 2030. Tizecia fala nowoczesnosci. Dhugookresowa
Strategia Rozweoju Kraju z 11 stycznia 2013 1. oraz Strategia Rozwoju Eraju 2020
z 25 wrzesma 2012 r Trzecim dolumentem jest sektorowa Strafegia Rezwoju
Kapitatu Ludzkiego 2020 z 18 czerwca 2013 r Strategie te uzupelnia dokument:
Perspekiywa uczenia sig przez cale Zycie z 10 wrzesnia 2013 r.

W dokumencie Polska 2030. Trzecia fala nowoczesnosci. Dhugookresowa
Strategia Rozwagju Eraju jako jeden z warunkow realizacyi Strategil wymiema
sig dluzsza akiywnosc zawodowa 1 przesuwanie wieku wyjscia z rynku pracy.

¥ hitpe/wrww. mpips. gov.plseniorryakiywne-sarzenie rradowy- program-asos/
¥ Zalozenia..., MPAPS, op. cit, 5. 5im.

’ITSrﬂ:u:ln pospodarka (silver sconeny) to system ekopsmiczny ukienmkowany na wykorzrystanie poencja-
o osob starszych § uwzpledniajacy kh potrzeby; Bbtp:'wrar silversc Donyy-urops. ofg
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W projekcie rozwoj kapitalu spolecznego wskazano jako jeden z pnorytetowych
keronkow mterwenc)i publiczne) w ramach celn 6.  Rozwo) kapitalu lndzkiego
poprzez wzrost zatrodnienia 1 stworzenie “workfare state™. Jako kierunek inter-

wencjl wyznaczono tu  Stworzenie models akifywnosci intelekinalne), spoleczne)
1 zawodowe] 0sob starszych opartego na wykorzystywaniu ich potencjalow 1 za-
pobieganin wykduczeniu spolecznenm”™ poprzez:

* stworzenie miksu dochodowego opartego na swiadczemach emerytalnych

oraz wynagrodzenin z pracy, tak aby zapobiegac wykluczenin spolecznenm

mm pozionue) oraz zbyt szyblae) rezygnac)i z zatmodmena poprzez wzrost jej

oplacalnosci,

= stworzenie nowego modelu elastycznego zatrudmienia dla osob starszych,

= wsplerame poprawy dostepu do edukacyi 1 zasobow kultury na kazdym etapie

* Wspleranie Bczema sig przez cale Zycie, w tym fworzema umiwersytetow

trzeciego wiekn

* wsparcie rozwoju srebme) gospodaria®.

Podobnie na rozwo) kapitalu spolecznege™ stawna | Strategia Rozwomu Kra-
ju 20207 w ramach celu 1.3.  \Wzmocmeme wammkow sprzyjajacych realiza-
o indywidualnych potrzeb 1 akiywnosci obywatela” obszam strategicznego
1. . Sprawne 1 efeldywne panstwo™. Wsirod zaplanowanych dzialan sg;

= wspieranie ksztalcenia postaw obywatelskich w neczenm innym mi7 formalne

[---] w tym osob w wieku 50+;

= promowame ide1 wolontanatu, w szczegolnoscl wsrod osob w wieku 5(H0.

Ponadto dolnment zaklada w zakresie zwigkszenia akiywnosci zawodo-
we) wspieranie dzialan w celu vmozliwiema oscbom 50+  zdobywanie nowe)
1 uzupelnianie posiadane] juz wiedzy w instytucjach edukacyjoych, w tym w -
stytucjach szkolnictwa wyzZszego, pozwalajace na zatrzymanie osob starszych na
rynku pracy . W celu zas przeciwdzialama wykluczeniu cyfrowemm wirod ludz:
starszych propomye sie propagowanie ushug internetowych w gropie tych osob.

Kolejne propozycje dzialan zawiera projekt Strategii Rozwoju Kapitalu Spo-
tecznego (SRKS), szczegolme w celn 2. WydhiZzenie okresu aldywnosci zawo-
dowe) 1 zapewmnieme lepsze] jakosci funkcjonowania osob starszych”. Zaklada
sie W mm stworzente warnnkow do rozwoju , srebrmej gospodarka”, promowame
edukacji osob starszych (zwlaszcza z vwzgledmeniem rozwoju kompetency

W Polska 2030. Trzecia fala nowoczesnoscl. Divgookresowa Strarepiz Ronwoiu Krgju, MAIC, Warszawa
2015, 5. 102in

® Test to jeden z prierytetowych kiemnkow interwencji publiczns].
# Crraseria Roowain Ergin 2020, MEE, Warszawa, wrzesien 2012, 5. 60,
4 Thidem, s. 103.
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cyfrowych), wspierame aktywnosci spoleczne) osob starszych (w tym wolonta-
ratu), tworzenie wamnkow do zaangazowama fych osob w dzialania na rzecz
spolecznosci lokalnych 1 inne®?.

Na poziomie wojewodziw problematyka osob starszych realizowana jest dosc
okazjonalnie. Bralmje bowiem w dokumentach strategicznych jasno sprecyzowa-
oych celow zonentowanych stricte na polityke spoleczna wobec oscb 50+ Stra-
tegie rozwoju odnosza sig do kwesti demopraficznych w kategonach zagrozen
(przy analizach SWAT). Jedyme w strategu dla wojewodziwa swietokrzyskiego
zarnaczono koniecznosc aktywizac)l zawodowe] osob 50+ Brakuje zatem syste-
mowych rozwiazan na pozionue lokalnym.

W poszczegolnych wojewodztwach podejmowane sa roznego typu dzialania
ale glownie w duzych miastach. Dla przykdade w wojewodztwie podkarpackim
pod auspicjami wojewody wydano poradnik Bezpieczne Zycie Semioréw, zawie-
rajacy porady 1 wskazowlka, dotyczace unikama zagroZzen w Zyciu codziennym.
Poradnik przekazywany ma byc do seniordw za posredmctwem samorzadow. Imi-
cjatywy na rzecz osob starszych realizowane s3 przez samorzady lokalne, glowme
w muastach (Rzeszow —  Aktywny semtor™~, Lublin — , Lubln strefa 604", Bia-
tystok — , Karta akiywnego semora 60+, Olsziyn — Rada Semorow™).

2 Beraresia Reowoiw Eapitaie Ledtiero 2020, MPES, Warszawa, coerwiec 20013, 5. 381n

7 Cerwis informacyjoy na portaln Urzedu Missta dla os0b starszych o imicjatywach w zakresie edukacii,
konltury i promoc]i odrowia.

* Program skisrowany do misszkancow Lubling pe §0. roku fyda, ktory ma na celn wspiemmnie i womac-
niamie aktywnoscl spolecrns] semiorow, Twickszenie dostepnosc do rodneso redzaju ushig i dobr eraz poprawe
jakesc fycia osob starszych i kszalowanie ich poryhywonego wizenmbu. Seniorzy otrymujy Lubeldks Earte
Semiom uprawmiajacy do korrystania r uship w zakresie kultory, sporm, naoki i zdvowia na preferencypych
warmkach

* Program obejmujacy ulgl, preferencie i swindczenia skierowane do bialosteckich seniorow (osoby pe 60,
rokn fyria) — rakres rhlizony do progamn obelskieps.

¥ Powolana uchwaly Rady Missta Diszhna Rada Semiorow jest orpanem opiniujaco-kensultacyjmym
i imicjatvwnym podejmujacym drislamia w cehs intezraci srodowiska os0b starszych orar wzmacnmiania wdziah
seninrow W Zyoiu spalecrnosci lokalnej Olszrvma
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Rozdzial IV

DIAGNOZA PERSPEETYW DOTYCZACYCH
AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ OSOB W WIEKU 50+

4.1. Metoda badawcza i charaktervstyka proby badawczej

adanie przeprowadzone zostalo w okresie luty—marzec 2015 ¢ Mialo ono
charakter ilosciowy, prowadzone techmks wywiadow telefonicznych
(CATT) 1 osobistych (CAPL PAPI) za pomoca standaryzowanego kwe-

stionarmsza wywiado, skierowanepo do osob 304 aktywnych 1 nieakdywmych
zawodowo z obszarow Polsla wschodniey.

Dobor proby mual charakter melosowy 1 realizowany byl metods kuli sniepo-
wej — do badania zapraszano osoby w wiekn 50+, ktore byly pracovwnikami firm
bioracych udzial w I turze badan a poprzez nie takze inne spelmajace larytermm
wiekn (respondenci powinni byli mue¢ zblizone do siebie cechy). Badam dobie-
rami byl z precin wojewodztw Polsla wschodnie): podkarpackiepo, lubelskiego,
swigtokrzyskiego, podlaskiego 1 warmiisko-marnrskiego.

W sumie zebrano 1000 ankiet wypelmonych prawidlowo.

Podstawowe dane demograficzne

56% ankietowanych stanowily kobiety, co odewierciedla rzeczywisty podzial
ludnosci Polski wschodniej wedlng plel Najstarszy uczestnik badan mial 75 lat.
Najwigksza grupe respondentow stanowily osoby do 54. rokm Zycia — 47,7%.
Blisko 40% to osoby miedzy 55. a 60. roliem Zycia, a zatem przed ustawowym
wiekiem emerytaloym (nie liczac vprawnicnych do wezesmejszych emerytur).
Osoby miedzy 68. a 75. rokiem Zycia to respondenci jui mepracujacy.

Tabela 29.
Wiek badanych

Wickbadanych | Czestosé Procent ,ﬁ;ﬁ{ my
49-54 lata 477 47,7 477 47,7
5560 lat 395 39,5 395 872
61-65 lat 107 10.7 107 97.9

66 1 wiecej lat N 21 21 100.0
Ogolem 1000 100,0 100,0

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.
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Najwigksza grupe wsrod ankietowanych stanowily osoby ze sredmim wy-
ksztalcenem (43 8%), wiece) mz 1/3 stanowili badani z podstawowym lub zawo-
dowym stopniem wyksztalcema 23 3% natomiast ukonczylo studia.

Tabela 30.
Wyksztalcenie badanych

Wrkszialcenie Capstods Procest m - Tocent oy
Podstawawe 68 6.8 68 62
Zavodowe 261 %61 26,1 39
Srednie 438 132 138 767
Wyzsze 233 23 233 1000
Ogélem 1000 100,0 100,0

Zrodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.

52 3% badanych osob w wieku 50+ nueszka w malych miastach zas 36,5%
na wsi. W wigkszych muastach (wojewodzlach) zamieszlaye 11.2% badanych
Anketowam w rownych czesciach mieszkaja w piecm z analizowanych woje-

wodztw.
Tabela 31.
Wojewodztwo, w ktorym zammeszhoyg badam
- Procent Procent
SIEIE S wamych |skmmulowany
podkarpackie 199 199 199 199
lubelskie 201 20.1 20.1 40.0
swigtokrzyskie 20 20.1 20.1 60.2
Wame |podlaskie 199 19.9 19.9 20,1
warnnsko-
) i 199 199 199 100,0
Ogolem 999 99.9 100,0
Braki | Systemowe braki . 0.1
danych |damych ’
Ogolem 1000 100,0

Zrodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.
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Sytuacja rodzinna

Zdecydowana wigkszosc badanych pozostaje w zwiazln malzenskam (74, 5%).
Dane te koresponduya z wynikan badan w ramach projekin Diagneoza spofeczna
z 20153 ¢ 23 4% anketowanych Zyje samotmie (single, wdowy/wdowcy, osoby
w separacji lub po rozwodach). Pozostali badami deklarowali Zycie w zwiazlkach
mieformalnych.

Tabela 32,
Wielkosc gospodarstw domowych
Ile osob hexy gnq];ndaralwn ——— P : 'P‘rn:ﬂl‘ Frn-m:tlnr
mieszkam sam'a o8 98 a8 9.8
dwrie osoby 311 31,1 31,1 409
3 osoby 245 245 245 65,5
4 1 wiece) osob 345 345 M5 100.0
Ogolem 999 999 100.0
Braka Systg:unm 1 0.1
danych |braka danych '
Ogolem 1000 100,0

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Nieco ponad 60% posiada dwoje lub troje dzieci, 16,1% ma jedno dziecko,
a 14 2% to rodziny wielodzietne. Tylko miecale 10% jest osobanu bezdzietnymm.

Mimo ze wigkszosc badanych posiada dziecy, to ponad polowa (54.3%) z nich
dekdamyje, ze nie ma juz ich na virzymanm, zas 40% nadal vtrzymuye jedno lub
dwoje dzieci.

Tabela 33.
Liczba dzeca
S Capalnié Procent P".’“‘; ghp_“‘“]““ _

brak dzieci a4 94 95 95
jedno dzecko 160 16,0 16,1 25.6
23 dzieci 597 59.7 60,2 258
41 wiecej dzieci 141 14,1 14,2 100,0
Ogdlem 992 992 1000

Braka S}rsn?_fr:unwe 3 0.8

damych | braki damych :

Ogélem 1000 100,0

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.
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Niecale 10% z badanych mieszka samotme, zas co trzecia osoba deklarowala
dwoosobowe gospodarstwo domowe. 34.5% zamieszlmje czteroosobowe b
wigksze gospodarstwo domowe. Mozna zatem stwierdzic, ze osoby 50+ w wigk-
szoscl nie mieszka)a samotnie, co moze wplywac na wigksze poczucie wsparcia
w najblizszym otoczeniu.

Ankietowani oprocz sprawowania opieki nad dzecom zajmuja sie takze
starszymm rodzicam (33,6%) lub mnym osobanu wymagajacymu takie] opieky
(8.9%).

Sytuacja finansowa

Glownym zrodlem uvirzymama anlietowanych jest pensja (66,5%), zas dla
10.3% — emerytura. Tylko 5,5% deklarowalo brak jalachkolwiek dochodow.
Posiadanie przez wigkszosc badanych srodkow finansowych powoduje, Ze swoja
syluacje matenalng ocemaja nie najgorze), ale tez me okreslaja jej jako dobra.
Blisko 70% z mich Zyje w swoje] ocenie srednio lub skromme, co sklama do
oszczednego gospodarowama preniedzou 1 brak mozhwosc: odkladamia ich ub
kupowania wszystlach potrzebnych dobrfustug. Sytuacja finansowa polskach se-
morow Wydaje sig zatem miezbyt dobra. Nawet mimo duzego stazu pracy zaroblka
osob starszych mie wystarczaja w ich deklaracjach na zaspokojenie wszystkich
potrzeb. Z badan Sedlak&Sedlak wynika, Ze najwyzZsze wynagrodzenia otrzynm-
14 pracownicy, ktorych staz pracy wnosi od 11 do 15 lat, czyli oscby w wieku do
40. roku Zycia'. W nintejszym zas badanin osoby posiadajace staz pracy do 14 lat
stanowily zdecydowana mmiejszosc (4,5%). Ponadto zarobla spadaja wraz ze sta-
Zem pracy szczegolnie na stanowiskach sredniego szczebla. Nalezy tu takze wziac
pod uwage fakt, ze pensje w wojewodziwach wschodnich nalezs do napizszych
w kraju’.

Ocena wlasne) syiuac)i finansowe) uzalezmona jest takze od poziomm wy-
ksztalcema — osoby po stodiach lepie) mz inmi ocemaja swoje zarobla. Podobme
jest z przynaleznoscia do grup spoleczno-zawodowych — najgorze) powoedzi sie
emerytom, rencistom. gospodyniom domowym i bezrobotnym. najlepiej zas
dyrektorom, kadrze kierownicze) przedsighiorstw, specjalistom z wyZszym wy-
ksztalcemem

Ponad polowa ankietowanych z wojewodztwa swietckrzyskiego 1 46%
z pedlaskiego deldarowalo w badaniu, Ze ich sytnacja finansowa jest zla. Semiorzy
z Podkarpacia w wigkszosci oceniaja swojq syfuacje materialng jako przecietng.
Wsrud ucﬂuaja_c}rch swu]e finanse najlepie] znalazlo sig 26,6% respondentow

1 5. Badvipta, Wynagrodzenia osob o rofnych stz pracy w 2014 roku, Opolnopoldkis Badanie Wynagro-
dzen, dostepny on-line hitp-/orwrw wyna grodzenia plarnykul phpftyp. Lkatezora_glowna 503 /wpis 3131,

* &. Radzigta, Wimagrodnenia osob po 50 roku fycia, Opolnopolskie Badanie Wynagrodzen, dostepoy
on-line hitp"www wynagrodzenia pliartykul php'typ. LEatezona_pglowna 503mpis. 3114
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Wykres 27.

Sytuacja finansowa badanych
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Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Najlepiej swojq sytuacje materialng oceniaja mieszkancy wojewodziwa podlas-
kepo, zas najgorze)] — swietokrzyskiego. W wojewodziwie podkarpaclkam syiu-
acja finansowa oceniana jest jako sredmia.

Tabela 3.
Sytuacja materialna wedhug wojewodziw
Wojewodztwo
Mﬂqn‘.k!ll.n]:-ﬂﬁhe Swigtokrryskie | Podlaskie ) el
Diobra Liczebnosc 18 50 E 1.7 53 40 206G
% 008 | 249% 17.9% 26.6% | 246% | 20.6%
Przecigma  |Liczebnosc 131 71 57 51 76 g6
% 658% | 35.3% 28 4% 256% | 382% | 38.6%
Zla Licrebnaosc =4 &0 106 o2 53 355
% 7121% | 2090% 52.7% 462% | 266% | 35.6%
Brak Liczebnasc ] 0 2 3 21 52
odpowriedz
% 3,0% 10,0% 1,0% 1.5% | 106% | 5.2%
Liczebmosc 199 LI | 101 194 199 1000
Oeolem
% 100,0% |100,006 | 1000 | 100.0% | 1000% | 10000

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.
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Sytuacja finansowa osob 5(H moze determunowac ich zaangazowanie spolecz-
ne 1 zawodowe. Wyniki badan empirycznych przeprowadzonych przez Andrzeja
Khmeznka® wskaznja na istotne zjawisko dotyczace stosunku ludz starszych do
pieniedzy. Postrzegajg omi zasoby finansowe jako srodki shuzace do osiagania
celow — posiadanie kapitaln ekonomicznego sprzyja utrzymywanin sie przy zdro-
win, zaspokojeniu potrzeb materialnych aldywnemu spedzaniu wolnego czasu,
uczestnictwu w kulturze, a takZe pomaga w kontaktach z moymi lndzma.

4.2. Ocena wybranych aspektow jakosci Zyvcia semiorow

pogrupowano na te zwigzane z ich Zyciem prywatnym (Zycie rodzinne,

lacje ze znajomymu 1 przyjaciolmi, zdrowie, umiejetnosci poruszama

sig w swiecie nowych technologn, wiedza, wsparcie otoczemia, poczucie bezpie-

czefistwa) oraz praca zawodows' (ogdlna sytuacja zawodowa, wysokodé docho-

dow, relacje z przeloZonym 1 wspolpracownikami  pewnosc zatrudnienia, zakyes
swiadczen pozaplacowych).

Ogolnie rzecz uymnjac mniej respondentow narzeka na swoje Zycie pozaza-
wodowe (4,2%) mz zawodowe, choc¢ az pelowa z nich nie wmiala jednoznacznie
okreslic pozionm swojego zadowolema_ Z kolei w ocente aspeltow zawodowych
wigce] bylo osob mezadowolonych, a mme) mezdecydowanych Moéna zatem
wmoskowac o osiagmieciu przez osoby w wiekn 5(H pewnego balansu muedzy
Zyciem zawodowym a prywatnym.

R:spmdmﬁwprmzmnnmgrﬁhychaspehﬁwswnjeg&iyﬁa,hﬁm

Wykres 28,
Pelacja muedzy zadowolemem z Zycia zawodowego 1 pozazawodowego
10000
500
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o

.| =1 N ]
600 L — e i 3 huria
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i =g pozazawndowero
400 =
300 d4.2 Facdow odenee 7 pracy
B 137 Eamand it e
100 - e

L)

niozadowel ary anl mmdowolonyg, ani zadowalony
ni=

Frodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

14 Elimcrok, op. cif.
* Dmowions w dalszej czescl opracowania.
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Osoby w wiekn 504 nie 53 osobami, ktore bylyby bardzo zadowolone z roz-
aych aspektow swojego Zycia — wszystkie s oceniane bardzo przecietnie. W skah
od 1 do 5 wigkszosc ocen jest medzy 3 a 4. Mediana wprawdzie wynosi 4 (ocena
racze] zadowolony™), ale w przypadin umiejetnosci poruszania sie w swiecie
nowych technologu 1 oceny swoje) wiedzy ma ona wartosc juz 3.0.

Seniorzy najbardzie) zadowolem s3 ze swoich relacyi rodzinnych 1 tych ze
znajomym 1 przyjaciclmi. Zadowolenie z relacji miedzyludzlach wzrasta wraz
z wiekiem (1m starsze osoby w badaniu, fym wyzZsza srednia ocen tych relac1).
Najmzsze zadowoleme dotyczy wiedzy 1 nmuejetnosci korzystama z nowych
technologi, a takze ze swojego stanp zdrowia. Tu takze istmieje zalefnosc od
wiekn badanych — wraz z wiekiem spada ocena swoich nmiejetnosci cyfrowych
1 rosnie ocena wiedzy ogolne) (doswiadczema Zyciowego). Na bardzo przeciet-
oym poziomie oceniono takze wsparcie otoczenia (co moZe wiazac s1g ze stereo-
typanu 1 opisywanym wyze] zjawiskiem agiznm) 1 poczucie bezpieczenstwa (co
z kolei moze byc zwiazane z sytuacja finansowa 1lub sytnacja na rynku pracy).
Ocena wsparcia ze strony otoczenia wzrasta wraz z wiekiem co moze wigzac
sie ze zwigkszonym zapotrzebowaniem na pomoc (np. w przypadkun schorzen,
obmiZzenia sprawnosci psychoruchowe)). Podobmie z wielnem poczuocie bezpie-
czenstwa wzrasta — byc moze osoby bedace juz na emeryhurze nie musza obawiac
sig np. utraty pracy czy zarobkow. Pozytywna ocena wsparcia spolecznego 1dzie
w parze takze z mniejszymi obawami o otrate pracy ze wzgledo na wiek, a takze
lepsza ocens swojego Zycia zawodowego ogolem.

Wylres 29.
poriusn barpinst prmban

o N O EEE Pl

rwec vl edae, wemled etness]

wmigjgbnuil porasani iy w bwiecie nosegch
techrclogi

srlisacia srdwoled
FalBcHe hE Bad jormy il preyjacdhmi

Henie s

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Najwiecej miezadowolonych z roznych aspekiow Zycia pozazawodowego
jest w wojewodziwach swigtolazyslom 1 warmmnsko-maznrskim najbardzie) zas

zadowolonych moZna spotkac na Podlasim, Podkarpacin 1 paradoksalme takze
w warminsko-maznrskim  gdzie opmie mocno byly podzielone.
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Wylres 30.
Zadowolenie z roémych aspektow Zycla pozazawodowego

. 11,500
warmifsbe-mamrskie
Z6, 2%

22,000
podlaskis 15,100
14 209% zadowoleni
. 5 ) =i zadowoleni,
e | . * i
10708 B niezatowoleni
lubsltkis 71005
1d 3
20, 2%
podkarpackis O

14.30%
= ; S T

O 5% 10N 15N 0N 9% MK K
Zrodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.

48.6% ankietowanych jest zadowolonych ze swojego zdrowia, zas co trzeci
nie potrafi jednoznacznie ocenmic swojego zadowolema badz mezadowolema
Niecale 20% badanych jest niezadowolonych ze swojej sytuacji zdrowotne). Su-
biektywna jej ocena uzalezmona jest od wiekn badanych — 1m osoba starsza, tym
gorze] ocenia swoje zdrowie. Ocena wlasnego stanu zdrowia jest zwiazana z syfu-
acja na rynku pracy — osoby pracujace 1 zadowolone z sytuac zawodowe) lepie
oceniajq swoje zdrowie miz biemni zawodowo. Osoby zdrowe talze zdecydowanie
lepiej oceniajg swoje Zycie pozazawodowe 1 cdwrotnie — niezadowoleni ze swo-
jego stanu zdrowia =3 takze niezadowoleni z jakosci swojego Zycia.

Wykres 31
Zalemosc medzy ocens swojego stanu zdrowia a jakosciy Zycla pozazawodowego
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O osobach 3(H czesto pisze sig, 2e 53 wykluczone cyfrowo, co oznacza, Ze zde-
cydowanie rzadzie) mz inne kategone wiekowe wykorzystuja nowe technologie
jak komputer, internet, komorka etc. Wniosk plynace z raportu Miedzy alienacja
a adaptacjg. Polacy w wieku 50+ wobec Interneifu jednoznacznie potwierdzaja,
ze wykluczenie cyfrowe jest najwyzsze wsrod osob starszych’. Wedlug badaczy
werod prawie 13 min Polakow w wiekn 50+ z Internetu korzysta zaledwne 21.6%
(2.8 min), mumo ze 40% posiada do mego dostep w domn. Obecme osoby w wie-
ku 50+ to tylko 18% polslach mnternautow. Autorzy tego raporiu pisza takze, ze
~Avniki prowadzonych w odstepach dwuletnich badan panelowych dobitme po-
karnja. Ze uZywame internetn jest zwiazane z pozytywnymu konselowencjami dla
osob po precdziesigtce. Wsrod wielu pozyiywnych skutkow korzystania z siect
wu na reaktywizacje osob meaktywnych), awanse w pracy, wieksza aktywnosc
spolecznag 1 czestsze nezestnictwo w kulturze oraz Zyem towarzyskim™. W bada-
miach prowadzonych w Polsce wschodniej co czwarta osoba nie byla zadowolona
z wilasnych nmiejetnosci cyfrowych, a 40,5% takie zadowolenie delklarowalo.
Zadowolenie z tego typu umiejetnosci idzie w parze z posiadaniem pracy — osoby
pracujace prawdopodobnie mmsza na co dzien korzystac z nowych technologii do
wykonywania swoich cbowiazkow, zatem ich wiedza 1 umiejetnosci w tym zakre-
sie 33 wicksze. Jednoczesnie osoby niezadowclone ze swoje) pracy zawodowe)
takZe gorze) ocemaja swoje kompetencje cyfrowe. Z kolei 1m wyzZsze wykszial-
cenie respondentow, fym lepsza ocena swoich nnuejetnosci korzystania z nowych
technologii.

Wykres 31.

Zadowoleme z umiejemosc cyfrowych a wyksztalceme
TOOHE
60,09
0%

A0 __ Wniezadowolony
30,05 b—
e _ mani radowclony ani
e [ niezadowolony
Q1% ' tadoweolony
T
& & &
F )

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

D). Batorski, 1. Zajac (red ), Migdzy alienag’g a adapracia. Pelocy w wigku J0+ wobec fmternen:, Fapont
Otwarcia Eoalicji Dejrzi@losc w sied”, UPC Polska, Warszawa 2010.

¢ Thidem, 5. 16.
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Z zycia rodzinnego zadowolonych jest 73 3% badanych osob (mezadowolo-
aych 7,3%). Zadowolenie z Zycia rodzinnego 1dzie w parze z posiadaniem pracy —
osoby pracujace s bardziej zadowolone z tego aspekiu swojego Zycia miZ nie-
pracujace. Osoby zameZne s3 bardzie) zadowolone z sytuacyi rodzinne) mi# osoby
samotne lub Zyjace w zwiazkach nieformalnych. Podobnie oceniane sa relacje ze
znajomym 1 przyjaciolm (70,4% zadowolonych 1 tylke 6% niezadowolonych),
przy czym bardzie) zadowolem =3 c1 pozostajacy w zwiazkach malzenskach.

4.3. Aktvwnosc¢ zawodowa osob w wiekn 50+

Zatrudnienie i che¢ przejscia na emeryture

Wsrod badanych wigkszosc, bo blisko 70%, stanowia osoby akiywne za-
wodowo — w chwili badama pracujace. Kilka osob laczylo prace zawodowsa
z emeryhura/renta (8 emerytow 1 4 rencistow). Wsrod osob niepracujacych 40%
stanowili emeryel 1 renciscl, 35% bezrobotm 1 memal 20% osoby zajymujace sie
domem.

Wykres 33,

Aktywnosc zawodowa
Czy pracuje Panfi obecnie?

Wykres 34.
Aktywnosc zawodowa a wiek badamych
w0
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Wraz z wiekiem maleje aldywnosc zawodowa semorow. Osoby po 67. roku
Zycia juz prakiycznie mie pracuya. zas miedzy 63. a 67. rokiem Zycia tylko poje-
dyncze jednostla 53 aktywnoe na rynku pracy. Nie istnieja to znaczace roznice ze
wzgledo na ple¢ — zardwno kobiety, jak i megczy#ni, osiagajac wiek emerytalny,
decyduja sig na odejicie z pracy.

Istnieje bardzo silna zaleznosé muedzy aktywnoscia zawodows a wyksztalce-
niem — im ono Wyzsze, fym wigkszy odsetek pracujacych. Moze by¢ to zwiazane
z tym, Ze osoby konczace stndia wechodza na rynek pracy poZnie) 1 z reguly maja
iy charakier pracy mz c1, ktorzy ukonczyli np. szkole zawodowa. Jednoczesme
wyzsze wyksztalcenie wiaze sie z wieksza elastycznoscia w kanerze zawodowe.

Wykres 35,
Aktywmosc zawodowa a wyksztalceme

10, %

80,00

60,0%

40,0%

200% -
0,0%

podstawnme fAawod owe sradnie

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Blisko co trzeci ankietowany nalezy do grupy zawodow | pracownicy umysio-
wie . 14 5% badanych to robotmicy wykwalifikowam z wykszialceniem zawodo-
wym b srednim_ 13, 6% pracuje lub pracowalo w handhs lub ushagach

Istnieje statystyczmie istotna roznica miedzy zatmdmeniem osob w wieku 30+
a wojewodztwem, w kforym zamieszknja Najwigkszy odsetek zatrondmionych
byl na Podkarpaciu (81.9%), nastgpme w wojewodztwie podlaslom (70,9%).
W pozostalych wojewodziwach Polski wschodnie] zatrudmionyeh bylo nieco po-
nad 60% respondentow tam mieszkajacych Wedlug aktualmych danych GUS naj-
wyzszy wskaznik zatrudniema osob w wiekn 50 lat 1 wiece) jest w wojewodziwne
lubelskam (34,0%), a w dalsze) kolejnosci podlaskym (33,6%), swaetokyzyskom
(32,2%) 1 podkarpackim (30,7%). Wskainik ten dla wojewodztwa warminsko-
-marnwskiego wynosi zas 28 5%. Wiece) tez pracujacych osob w wielm 50+ jest
w wigkszych miastach (75,9%) niZ na wsi (65,1%).

Emerytow jest najwiece] w grupie wiekowej 61 1 wigcej lat, zas w wiekn 55-60
lat ze swiadczen emerytalnych korzysta 38 6%. W sumie przed osiagmeciem od-
powiedniego wiekn na emeryture przeszio meco ponad 7% ogole badanych.
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Tabela 35.

Sytuacja zawodowa a wojewodztwo
Czv pracuje Panfi Wojewodztwo
becnie? = 0
o Podkarpackie |Lubelkis | Swistolazy=kie | Podlakie | Wammincko- | DZolem
-marrskie
Tak  fLiczebmoit | 163 127 130 141 124 685
ES 21.9% 63, 2% 64 T T0,9% 62.3% 68, 5%
[Hie |Liczebnosc 36 74 | 58 75 315
" 12.1% 36,8% 35.3% 20.1% 37 7% 31,5%
|ozitem [umhn’nc' 199 01 01 109 199 008
|H 100,08 |100.0% | 100.0% 100.0% | 10000 | 100.0%
Frodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.
Wykres 36.
Przyczyny biemoscl zawodowe) badanych
i
inna J 6, 5% 13,5%
zajmuje sie | 56,9
domers | x L i:l"hﬁ ‘L
betrcbotny | 5329 37.8% 9y
|

ermenyt/rencista | 19,7%

e s I
J
4954 |at S50 |3t EEL | wigca lat
Frodio: Na podstawie preeprowadzonych badan

W badane) prupie najwiece] emeryiow zamieszkuje w wojewodziwie lubel-
skam 1 warmufisko-marnrskim Najmmej zas bylo ich wsrod respondentow z Pod-
karpacia. Z kolei najwiekszy odsetek bezrobotoych byl w gropie z wojewodztw
swigtolrzyskiego 1 wamminsko-marurskiego.

Blisko 60% ankietowanych osob w wieku 50+ me planmje w najblizszym
czasie przejscia na emeryiure. 23 9% mysh o tym (cheialoby), ale me ma takie;
mozliwoscl. Natomiast 17,8% w medlugim czasie zanmerza skorzystac z tych
uprawnien Najwiece] osob cheaeych odejsc juz z rynku pracy jest w gropie wie-
kowej 5560 lat —w sumue 50% z mch deklarowalo chec przejscia na emeryture.
Podobmnie najstarsi respondenci — 44 3% z mch wolaloby juz zrezygnowac z pracy.
W grupie 4954 lata wiekszosc badanych wolalaby pozostac na rynku pracy.
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Wkres 37.
Zammar przejscia na emeryture a wiek badamych

1003 .
AEL '-__
BCriG : g
50,0% S
i
5% Tak, &le I-I." TR Lk e
o et
o = 28 1%~ _1'."?:4
£l %l .
B Tak, zamizezam o
25,48 E
o retchagiow croshe pree
1086 18 ermeryiuns
0.4 -
19-51 lak L5560 lak BL i wigoe) |J1.

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Blisko co czwarty ankietowany z wojewodziwa podlarpackiego (24,1%)
1 co piaty ze swietolrzyslaego (20,9%) zamierza mediugo skorzystac z emerytu-
ry — to najwigkszy odsetek ze wszystlach analizowanych wojewodziw. Na rynkn
pracy pozostaliby najchetme) mieszkancy podlaskiego, warminsko-masnrskiego
1 lubelskiego.

Tabela 36.
Chec przejscia ma emerytore w poszczegolnych wojewodztwach
Wojewodziwo
Podkarpackie] Lubelskie | Swietakrzyskis | Podiackie | Warmiicko. | O£ilem
-marurskie

Tsk, zammie- ILiczebnosé 48 30 42 25 i) 174
[ZAM W mie- |
sie prejéc ma 241% | 15.1% 20.9% 13.8% | 146% | 178%
emeryture
Tak_ alenie [Liczebnosc 55 47 57 32 43 134
mam takigj | i , . . . .
moiliwodci 27.6% | 23.6% 28 4% 17,7% | 21,7% | 23.9%
Hie [Liczebnosc Db 122 102 124 126 570

. 48.7% | 613% 50.7% 685% | 63.6% | 583%
Ogolem [[.mhlm{ 199 199 i) | 181 193 873

[ 10008 100,00 | 100,0%  |100.00% | 100,04 |100.0%

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

To, co mogloby skdonic seniorow do pozostania na rynku pracy, mumo mozhi-
Woscl przejscia na emeryiure, fo kwestie finansowe, czyli odpowiednio wyscke
wynagrodzeme. Wydaje sie naturalne, ze jesh pensja bylaby znaczaco wieksza
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od swiadczen emerytalnych, to lepszym rozwiazamem dla osob starszych byloby
pozostanie aktywnym zawodowo. Jednoczesnie dla 16,2% nie jest to argumentem
mogacym przekonac ich do dalsze) pracy. Dla 77 9% ankietowanych takim czyn-
nmikiem ktory moglby sprzyjac aktywnosci na rynku pracy, bylaby mozliwosc
dorabiamnia do emerytury. Dla podobnego odsetka osob wazne jest talze zdrowie —
nie wszystkim w tym wiekn pozwala ono na wykonywanie obowiazkow shnzbo-
wych. Bliske 60% badanych seniorow chetnie pracowaloby w wieku emerytal-
oym tylko na czesc etato, by juz tak duZo czasu mie poswiecac pracy. Podobme
wygodna forma byloby dostosowanie godzin pracy do potrzeb osob w wiekn 50+
Dobra atmosfera w pracy 1 doszkolemie 53 takze czesto wskazywanynu czynmi-
kami ktore moga zachecic osoby w wieku emerytalnym do pozostania na rynko
pracy. Blisko co frzeci respondent uznawal, ze mc me mogloby go skdomc do
dalsze) pracy, gdy przejdzie juz na emeryture.

Tabela 37.
Czynmki zachecajace do pozostawama na rynku pracy
Tak Nie Ogilem
Liczebnasc by Liczebnosc L] Liczebmosc L]

Ddpowiednio wysakie 352 CER 62 16.2% 420 100,0%
wynagTodzemie
Dodarki socjalne 307 73.3% 112 26,7% 419 100,0%
Diobry stan zdrowia
moze jezeli zdrowrie 323 76, T o8 23 3% 411 L &
pozwoli bede pracowsc
Mozliwosc pracy tylko 749 59.1% 172 40,0% 4n 100,0%
na czesc etatu
Mic by mmnie nie skbomi- . , .
Io do tego 118 28 Mq 301 T1,8% 419 1D Oy
Mozliwosc dorobienia ) . ,
do i 328 77, %% 03 22.1% 411 10D Qg
Mozliwost pracy w
dozodnych dia mnie 206 70,3% 125 20, 7% 4m 100,0%
godzinach
Gdyby atmosfera w pra-
cy byla taka, zebymsie | 279 66 4% 141 33,6% 420 100,0%
dobrze czulla w niaj
Gdyby w pracy bardziej
STANOWILD DTACOWIL- 271 54 4% 150 35,6% 41 L &
kow
Mozliwos korzystania ] I ,
- dmzeseeo miopy 171 64 4% 150 35,6% 41 100,0%

144 58, 2% 175 41,8% 418 LMD, O
preeszkolil do pracy 2 ! !
Tnne czynniki 49 11,7% 370 82 3% 419 100,0%

Zrodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.
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Ocena stopnia zadowolenia z Zvcia zawodowego

Ogolnie ze swojego Zycia zawodowego zadowolonych bylo 46,2% ankiefowa-
aych, a 40% mualo postawe cbojetng w te) kwestu (ani zadowolony, am mezado-
wolony). Najbardzie) zadowoleni ze swojej pracy byli mieszlancy duzych miast,
najmmie] zas osoby mieszkajace na wsi. Im m#sze wyksztalcenie osob 50+, tym
zadowolenie z pracy mmiejsze. Najwiece) zadowolonych z sytnacy zawodowe)
jest wsrod osob posiadajacych od 21-30 lat stazn pracy.

Jesh chodzi o ocene roznych aspekiow Zycia zawodowego, to ankietowam
najbardzie] zadowolem s3 ze swoich relacji ze wspolpracownikami 1 swotmm
przelozonymi. Moze to wynikac z diniszego stasu pracy — wiezi z biegiem czasu
poprzez wspolne doswiadczema wzmacmajg sie, a stad wynikac moze wysoka ich
ocena. Nieco mize] ocemiany jest zakres obowiazkow 1 ogolna sytuacja zawodo-
wa. Natomiast najmmie) badam zadowolem =3 z kewestu finansowych — zaroblow
1 swiadczen pozaplacowych. Sytuacja finansowa jest niezwykle waznym elemen-
tem w Zycm semorow. Watek ten przewyja sie w roznych aspektach ich zycia
zawodowego — w postawach wobec przedsighiorczosci, ocenie swojego Zycia
pozazawodowego, checi przedhuzenia aktywnosci zawodowe). Kwestie finanso-
we 54 istotne takze z vwagl na femimzacje starosci — wirod osob 60+ to kobiety
stanowia wigkszosé, ich zas sytuacja na rynku pracy jest gorsza niZz meZczyzn
(nizsze stanowiska i place). Ponadio w tym okresie wiele z nich traci partnercw,
a co za tym idzie — pogarsza sie ich sytnacja materialna Jednakze finanse 3 dla
te) grupy wazne takze z tego powodu, Ze csoby 50H zwykle oprelaya sie innym —
dziecm swoimm rodzicanu czy inmymu osobami zaleznymi, takze wspierajac ich
materialmie. W badaniach opinu czesto osoby starsze postrzegane sq takze jako te,
ktore wlasnie finansowo pomagaja swoim dzieciom 1 wnukom.

Wykres 38.
Srednie zadowoleme z roimych aspektow Zycia zawodowego

atmosiera, relage w pracy e

wispiipracowni kamil 16

relacje w pracy @ pracloionymfi 3,62
makres obowigzkow |ich trudnog 155
ogalna wiuacjs rewodowes 34z
pawnoi atrudnienda 3134
wysokosd dochoddw 3
zakres Swisdozen pozaplacowych 94

T L T T T 1

o a5 1 1 I X% 3 325 4

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.
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Co piaty badany nie ma poczucia pewnosci zatmudniemia, co wynikac moze
zwielflpﬂwndﬁw,.jak ogolna E}’l‘llﬂt-]ﬂﬂﬂ[}‘ﬂkﬂpf&t-j" gorsze czestnwarunh
pracy 1 placy, przejawy dyskryminacji ze wzgledun na wiek, trudnosci w adapta-
cji do zmian WNajbardziej obawiaja sig utraty pracy ankietowani z wojewodztwa
swigtokrzyskiego, najmniej zas z podkarpackiego 1 lubelsknepo. Zomenne) tey, co
ciekawe, me roZniciya istotnie plec 1 staz pracy.

Wylres 39.
Zadowoleme z roémych aspektow Zycia zawodowego
peEwmass Fairedrienia -. 17w [ o
zakres fwiadcred poraplacoanch | 145 NEEEE 16,6%
rakres abowiqikdw i ich trudnogs | 11,9% _ IR 3%
relacie w pracy 1 przeiotoryrm | 140% BRI 25 %
amasfera, relaciewpracy 2o | 139% IR 21a%

wyscknsd dochodew |8 7<ENTNEEE = 07 R
opcina sytuack awodowa 8% EE SR Mo T

nie dobytoy BEardss nissadawalany
B racie] afeaadoweloey anl zadewelory an nle ted rseoboy
m racie 1adowalony mbardzo adowalony
Frodlo: Ma podstawie preeprowadzonych badan.

Obawa przed utrats pracy zwiazana jest miedzy imnymu z wiekiem badanych
Blisko co trzeci anketowany ma takie przekoname. 40.9% wwaza, ze me dotyczy
ich takie zagrozenie. Jedna trzecia anketowanych me potrafila ocenic tego ryzyka
w stosunku do siebie.

Wykres 40.
Obawa przed utrata pracy ze wzgledu na wiek
A= 15
05 mdedydewinic mis
Wracej nie
trudng powiedeied
W racoe] tak
5.4 Wzéeopdowanie tak
)
Frodlo: Ma podstawie preeprowadzonych badan.
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Najwigksze obawy zwiazane ze swoim wiekiem maja pracujacy w wojewodz-
twie podlaskim najmmie)sze zas na Podkarpacio 1 w warminsko-maznrskim War-
to zwrocic uwage na fakt, ze w kazdym wojewodziwie duza grupa badanych nie
potrafila oceni¢, czy ich sytnacja zawodowa jest zagrozona z powodu ich wiekn
(najwiece] w podkarpackim 1 swigetokrzyslkam — co czwarty badany).

Wkres 41.
Obawa przed ufraty pracy ze wzgledu na wiek a zamieszkiwane wojewodztwo
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Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Wykres 42,
Lek przed utrata pracy a wyksztalcenie
0 R,
B nie
# frudno powledzied
I h * u
podstawowe  awoedows srednie wrylsEe

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Lek przed zwolmeniem z uwagi na wiek idzie w parze ze stopniem zadowo-
lemia z pracy zawodowe) (w roznych jej aspektach): 1m m#sze zadowoleme, tym
wigksze obawy o dalsze zatmudnienie. Mmej obaw z tym zwiazanych maja kobie-
ty mz mezczyzni. Wsrod grup zawodow, w kiorych obawy zwiazane z wiekiem
s majwicksze, s3; robotmicy wylwalifikowam z wyksztalceniem zawodowym
(39% z nich boi sie utraty pracy) 1 robotnicy mewylkowalifikowani (40%), a takze
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pracownicy W handlu 1 nshugach (34%). Najmmiejsze ryzyko utraty swoje) pracy
z uwagl na wiek widza osoby z najwyzszymu kwalifikacjamm | posiadajace wysoke
stanowiska, lub wykonnjace wolne zawody (lekarz, prawnik, tworey) — tu obawy
mualo tylko 10,9% z mch, zas brak lekm dekdarowalo 69,6%. Utraty pracy me oba-
wiali sie takze pracujacy na wilasny rachunek 1 pracownicy umyslow: (urzednicy,
nauczyciele, pielegmiarks kerownicy miZszego szezebla 1 mistrzowie). Obawy
te zwiazane s3 talzZe z poziomem wyksztalcenia: najwiece] jest ich wsrod osob
z wyksztalcenem zawodowym, najmnie] zas z WyZszym.

Doswiadczenia zwiazane z dyskryminacja ze wzgledu na wiek

Niemal co czwarty badany zetkmal sig z dyskrymunowaniem pracowmikow
w swoje] firmie z uwagl na ich wiek, zas 10,8% doswiadczylo tego osobiscie.
Stosunkowo najwiece) przypadkow tego typu dyskrymunacyi deklarowali badam
z wojewodztwa swigtolrzyskiego, zas najrzadzie) zdarzaly sie one w wojewodz-
twach podiarpackim 1 warmmsko-mazurslam Osoby, ktcre zetlmely sie z aktami
dyskryminac)i (zwanymi mekiedy ageizmem”), czescie] miz inm obawiaja sie uira-
ty pracy wlasme z powodn swojego wiekn. W literaturze przedmiotu dyskrymina-
cje ze wzgledn na wiek dzieli si¢ na indywidualng (uprzedzenia poszezegolnych
osob, np. wspolpracownikow) 1 instytucjonalng (merowne traktowame osob star-
szych na poziomie organizac)l, rodziny czy w przestrzeni publiczne) — moze byc
to lekcewazeme, agresja slowna, marginahizacja spoleczna itp.). Takie merowne
traktowanie moZze wplywac na postawy osob starszych, powodnjac wycofywame
sig Z Zycia spolecznego, w tym z aktywnosci zawodowe).

Wykres 43.
Zetkniecie sie z przejawann dyskryminacji ze wzgledu na wiek

1005 -
WG =
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Tk =
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CORL -
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e )

" onie

| tak

oifzm ftam swisdkiem samfa dotwiadcovemlam e
dyikryminacji ¥ powedu wiaku dyskryminaci * pasodu wiake
wober inrch osob

Zrodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.

T Apeizm —  dyskryminacja ze wegledu na wiek czasem jest wynikiem swiadomych i zamierzonych dziatan,
a czasem bierze sie £ niezrozumienia pofrzeb lids starych™ — srodla: hitp:/'www niehieskalinia pl'pismad] 53-
crasopismoartykuly-ol 4803 -apeizm-i-dyskryminac ja-ze-wzgledo-na-wisk.
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Najywiece) swiadkow zachowan dyskloyminujacych starszych pracowmibow
mieszka w wojewodztwie swietolrzyskim najmmie) zas w warmunsko-maznr-
skam.

Wykres 4.
Zauwazanie przejawow dyskryminacjl z uwag na wiek w wojewodztwach
warmifisko-maursiis
podiaskie
dwigtokriyskia mnie

mtak

Tubed b

podkapeckis

DOM 200 40,06 GOON  BODN  1000%

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Wsrod osob, kiore same doswiadezyly dyslrymuinacy z powodun swojego wie-
kn w miejscu pracy, wiece) jest tych z nizszym pozomem wyksztalcenia 1 podob-
mie jak wyze) —najwiece] tych osob mieszka w wojewodztwie swigtolorzyskim S
to tez osoby, ktore mocno obawiaja sie uiraty pracy ze wzgledu na swo) wiek Co
ciekawe, zmienne] te] me roznicnje ple¢ badanych — podobny odsetek kobiet jak
1 mezezyzn spotkal sie z zachowaniam dyskrymimyaeymi (10,8% kobiet1 10,7%
mezczyzn).

Dzialania firm w odniesieniu do starszych pracownikow

W edczuciu co piate) osoby firma, w kiore) jest zatmudmiona podejomiyje dziala-
mia, ktore maja vlatwic prace osobom po 30. rokm Zycia. 41.1% vwaza, ze ich fir-
ma nie podejmuje takach krokow, a 37.8% nie potrafi ocenic, czy 1 jakae dzialama
w tym kierunlm s realizowane. Moze to wynikac z tego, ze w wieln firmach brak
konkretne) nformacj na ten temat, programow czy specjalme dedykowanych
projektow. I nawet gdyby polityla firmy obejmowala takie dzialamia na rzecz
osob w wiekn 50+, to moga one byc niepostrzegane jako wlasme takie.

Co ciekawe, pracownicy z krotszym stazem pracy czescie] dostrzegaja take
dzialama firm zas mm staz pracy wigkszy, tym ocen negatywnych take wiece).
Czescie) tez taloe dzialania dostrzegaja kobiety niz mezezyzm oraz osoby miesz-
kajace w wojewodztwach warminsko-mazurskam (30,1%) 1 podlaskom (26,1%).
Na Podkarpacin ponad polowa badanych nie dostrzega takuich dzialan ze strony
firm, podobnie jak w wojewodztwie swigtokyzyskm (49 4%).
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Wykres 45,
Podejmowanie przez firmy dzatan majacych ulatwic prace osobom po 50. roku zyoa

2%

37,8% mtak

Hnja

W rie wiern

Zrodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.

Wylres 46.
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Zrodlo: Ma podstawie preeprowadzonych badan.
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4.4. Przedsiebiorczosc osob starszych

Chec podjecia pracy na wlasny rachunek

74,5% badanych wzielaby pod uvwage jakas forme pracy na wlasny rachunek.
Najwiece] osob wybieralo 1 lub 2 formy — najchetme] w formie dorabiania na
umowach cywilnoprawnych do pensji zasadnicze) czy emerytury. 13.2% juz
korzysta z ktorejs z form samozatrudnienia — najczescie) wilasme dorabiajac lub
prowadzac wlasna dzalalnosc gospodarcza.

Oprocz pracy W ramach umow cywilnoprawnych, badami najchetnie) zalo-
Zylhiby firme przy wsparciu odpowiednich mstytocy (w postaci doradztwa czy
innej pomocy). Ponadto ponad 30% delklarowalo rozwazenie rozpoczecia wlasne)
dzialalnoser

Wykres 47.
Gotowosc rozpoczecia pracy na wiasny rachunek w roénych formach

Priasza pa podst i urndey Bt nia Lol o
daed o ko doratioewy slhmenods opetcs
Ay ol ey femenywyg)
Faloderds wlans| delabihodicl
P archy, Ble DUoy We paniu
adpowisdnih imyt e (dorad Bwc, ..

Falaienie dralainosc pos podarce], ale
Lylier g diumgs wrstheg

Samnzsirudnenie (praca db ednegs
pracodawcy, M na wlrsng ek

PraCa w e iy s bl 1 0 Jabivch

Faburonis aitaans | Py fdiiakalnode
Hen gl i g ) b ma il |l g

aFEsadEiien

mtak  ®ni= B jut ¢ iakie formy krrzyetam

Zrodio: Na podstawie prreprowadzonych badan

Najwiece) chetnych do pracy na wilasny rachunek jest w wojewodztwie podlas-
lam naymmie) zas w wamunsko-mazurskim Na Podkarpaciu najodpowiedmejsze
wydaje sie dla respondentow zaloZemie wlasne) dzialalnosci samodzielnie lub
mstytucjonalna w talach dzialamach zas w swigtolozyskim ceniona jest wspol-
praca z mmymi  czyli rozpoczecie dzialalnosc: wraz z dugs osoba.

W badanin me odnofowano statystyczme istotmych rozme w deklaracjach do-
tyczacych pracy na wlasny rachunek a plcia respondentow, cho¢ moina zavwazyc
mieco wieksze zainteresowanie tymu formami wirdd meZezyzn (poza samozatrud-
nieniem i praci w spoldzielniach socjalnych).
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Tabela 38.
Chec pracy na wlasny rachunek wedlug wojewodztw

Weojewadziwo
-marmrkie | Ozdlem

Falofenie  |Liczebmosc 57 52 53 107 36 305
wiz=nej firmy
i samodzislnis [7e 53.3% 45.6% 38 4% 71,304 37,1%
jej prowadze-
nig
Praca |Liczebnosc 28 10 85 T5 41 228
w ramach
spoldzielni Yo 26.2% 146, 7% 47 1% 50,004 42 3%
socjalmych
Samozatrud-  |Liczebnosc 46 40 57 87 44 283
nienis

Y 43, 0% 43 0% 41.3% 58,004 454%
ZalpZenie |ILiczebmnsc io 42 g0 g1 35 277
dziabalnosci
gospodarczej, Yo 36 4% 36, 8% 58 0% 54 004 36,1%
ale tylko =
dmgs osoby
ZalpZenie |Liczebnosc 63 82 '] 113 3B 412
wlzsnej
d=isbalnosci [ 58.9% TL9% 60 6% 7530 50 8%
Eospodar-
czej, ale przy
WSpancin
odpowisdnich
instytucji
Ogolem F-JL'EEUEDEE 107 114 138 150 a7 a0g
Procentowanie i podsumowanie ogolem s3 oparte na obserwacjach.

Frodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Wraz z wiekiem chec do pracy na wlasny rachunek maleje — najbardzie) ta
forma zatmdniema zainteresowane s3 osoby w grupie wiekowe) 4954 lata. Jest
to najprawdopodobnie] zwiazane z tym, Zze w tym wieku z reguly jeszcze nie po-
jawiaja sig powazmejsze schorzema, zas potrzeby zwiazane np. z uirzymamem
dzieci weiaZ sa duze (studia, pomoc w nsamodzielnienin sig). Ponadto bicrac pod
uwage spadek wynagrodzema wraz z wiekiem osoby po 45. roku Zycia szukaja
mozliwoscl zwiekszema dochodow na wiasna reke. majac juz duze doswiadcze-

1e 1 zdecydowanie wigce] kontakiow mZ oscby miode (najwiece tych przed-
sighiorczych deklaracp bylo wsrod osob ze stazem pracy muedzy 20 a 35 lat).
Zkolei dla osob w wieku emerytalnym waine jest przy rozpatrywanin mozlnwosci
samozatrudmenia wsparcie ze strony innych osob lub instytucyr Deradztwo czy
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wspolne z kims przedsigwziecie wydaja sie czynnikam motywnjacymi do poszu-
kiwania pracy na wlasny rachunek

Wkres 48,

Chec pracy na wlasny rachumek a plec

Zabxdenle walasne) delakalnosd
Eospodancos . ale priy weparch
sdpostednich instbuc]l |doradebae, ..

F ot deisridinodcl pospocancas), sle
#ylbo 2 crug 3 asaby

Samoalrednizeis |preca diajednepa
pracedeesy, dle na whasny rechunok)

&4 T

th

W meCEn
raca w rarmach spitdaiednl secialmych m W Enbisty
Eabadenie whamna | firmy (doislalnaid
paspodarcoe i pamadaisinie o]
prewsdnarie
Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.
Tabela 39.
Chec pracy na wiasny rachimek a wiek
Wiek kateporie
4054 | 5560 | 61-65 (1] .
Ogolem
lata lat lait iwigcej
lat
Zaloenie wlasnej firmy Liczebnosc 177 109 15 4 s
tialalnosci ; .

:: EHEMEHMEJE] pmwadjs:-l&nie o 55T | 46,2% | 37.5% | 33,3%

Praca w ramach spoldzielni Liczebnosc 128 B1 10 o 118
socjalmych 5 303% | 343% | 25.0% | 75.0%
Samozatrudnienie (praca dla Liczebnost 159 oD 10 5 183
jedneso pracodswcy, ale na

‘wiasny rachumek) % 53,1% | 41.9% | 25.0% | 41,7%
Zalofenie drislalnosci Liczebnost 144 113 10 10 7

odarczej, ale tylko z dmgg

e e T % 453% | 47.9% | 2500 | 233%
Zalofenie wlasnej dzialalnosci | Liczebmosc 220 162 20 10 412
gospodarcze], ale przy wsparciu [,

odpowiednich instytucji 60.2% | 62.6% | S0,0% | 83.3%
(doradztwo, pomoc)

Ozolem Liczebmasc 18 136 40 12 G
Procentowanie i podsumowanie ogolem s3 oparte na obserwacjach.

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.
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Chec pracy na wlasny rachunek deklamya przede wszystlim osoby z wyks=ztal-
cemiem sredmm i zawodowym — tylko one juz w chwili obecne) posiadaja wlasna
firme wraz z mng osobg. Osoby ze srednim poziomem wykszialcenia czescie
niZ mm rozwazylyby kazda z form pracy na swoim Z kolei osoby po szkole za-
wodowej czesciej zalozyly swoja firme przy wsparciu instytucjenaloym i pracuja
w spoldzelniach socjalnych Oscby z wyzszym wyksztalceniem wybieraly
najchetnie) dorabianie na , nmowach smueciowych™ 1 samodzielne prowadzeme
wlasne) firmy. Najmmnie) przedsigbiorcze sa z kolel osoby z wyksztalcemem pod-
stawowym — one w wiekszosci s3 negafywnie nastawione do pracy na wiasny
rachunek

Wilres 49.
Chec pracy na wiasny rachunek a wyksztalceme®

i ===
i -

tak

i“ ,':.E-E jui 2 takee forey borzytam
igElEE

juz z Eakeeg dorery kormatam

fank

Eak

i 7 rakey ey Eoryiiam

E
(| —
=
i

P s s M Sn Be Has
Frodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Osoby cheace pracowad na wlasny rachunek mieszhkajg w zdecydowane] wigk-
szosci W malych mmuastach 1 na wsti

' Dia preejrzystoscd wykresu wykhiczono odpowiedzi , nie™.
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Bariery przedsiebiorczosci osob S0+

Wsrod cbaw, jakie seniorzy widza w odmiesiemn do decyzji o rozpoczeciu
pracy na wlasny rachunek s3 przede wszystlom: brak srodkow na poczatek przed-

siewziecia (/4%) 1 potrzeba stabilizac)i/pewnosci dochodow (66,1%). Istotne sa

talze bariery biuwrokratyczne przy zakladanm firmy (38.8%), a takze obawy, ze
przedsigwziecie mogloby sig nie udac (39,5%). Niemaly odsetek osob (44.5%)
potrzebowalby mnformacyi, doradztwa, a 42% kogos, z lam mozZna taln swoj biz-
nes rozpoczac. Polowa respondentow myslacych o zaloZzenm firmy nie ma pomy-
shu, jakiego typu moglaby to byc dzialalnosc. 48 2% uwaza, Ze na takie dzialama
jest juz za pozno (z vwagl na wiek).

Tabela 40.

Banery przedsighiorczosc osob starszych

Nie

Trad ke

Licz.

Ll

Licz. |%o

Obawiam sig
problemow
biurokratycznych
przy zakladanin frmy

197

19, 7%

215 21.5%

587

58,8%

990

100,0%

Brak srodkow
finansowych na
poczatek

112

11,2%

148 | 14.8%

738

74,04

aon

100,0%

Obamriam cie, Ze
tzkie przedsiewziecie
mogloby sie nie udac

139

13,9%

266 | 26,8%

504

50,5%

aoo

100, 0

Brak pomysho na
to, co mogihym/
mogiabym robic

244

24,5%

154 25, 5%

400

50,1%

Qo7

100, 0%

Mie choe poswiscac
ot tak wisle czasn na
prace rzwodows

284

28.4%

259 | 25,9%

456

45,6%

090

100,0%

hvile, e dla mnis
juE za pozno na takie
WY IWaniy

276

27, 6%

241 4,1%

482

48,2%

090

100,0%

Bardziej pl:rln.ebujgr
stabilizacji i pewnmsci
dochoddw

13

13,07

kS

209 | 20,9%

66,1%

990

104, 0%

=

Nie wiem, pdzie i jak
szukac informacii,
doradztwa, co trzeba
robic, by pracowsac na
wlazny rachunek

308

30,8%

M6 | 24.5%

44 5%

kS

990

104, 0%

Potrzsbuje kogos,

z kim moglbym/
mogtabym taky
drialalnosc prowadzic
razem

352

35,2%

AL ] 22 3%

424

42 4%

990

104, 0%

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.
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Analiza czymnikowa® pozwolila na pogropowanie czynmkow hammyjacych
przedsighiorczosc wirod badanych w dwa czynmiky:

= banery obiektywne (,,Obawiam sie problemow bmrokratycznych przy zakla-

danin firmy™”, , Obawiam sig, Ze takne przedsiewziecie mogloby sig me udac”™,

~Nie wiem gdzie 1 jak szukac mformacy1, doradziwa co trzeba robic, by praco-

wac na wlasny rachunek”™, | Potrzebuje kogos, z kim moglbym/moglabym taka

dzialalnosc prowadzic razem”, | Brak pomyshi na to, co moglbym/moglabym

robic, , Brak srodkow finansowych na poczatek™),

= osobiste ( Nie chee juz poswiecac tak wiele czasn na prace zawodowa ',

Myzsle, ze dla mnie juz za pozno na talne wyzwamia,  Bardzie) potrzebuje

stabilizacji 1 pewnosci dochodow™).

Olaznje sig, Zze oba te czynnik 53 wazne przy rozwazaniu opcji pracy na wias-
oy rachunek

Wykres 50.
Banery osobiste 1 obiekiywne przedsigbiorczoscy osob starszych
0,0
E0,0
50,0 &
#0.0
0,0 / m——arery asobiste
0.0 _,,-"‘f barery obisknywne
i
0
nizwaine trudne waine
pnwisdz e

Frodlo: Na podstawie preeprowadzonych badan.

Znaczenie obu czynmkow jest nzaleznione od takich zmuennych, jak wyksztal-
ceme, wiek czy wojewodziwo — zostaly one przedstawione w pomZsze) tabeli

W ocenie baner w zakladanm wlasne) dzialalnosci, czy szerze) — w pracy na
wlasny rachunek 1stnieja mewielkie roznice miedzy wojewodztwamu. Problemy
biurokratyczne w kazdym z wojewodztw byly wskazywane przez podoboy od-
setek respondentow, podobmie jak brak srodkow finansowych (w tym ostatmim
przypadin meco mme) mz w innych wskazywano w wojewodziwie podlaskam).
Respondenci z lubelskiego rzadzie) mz mm wskazywali na to, Ze ich wiek me
idzie w parze z rozpoczynaniem tego typu dzialalnose:.

¥ Alfa Crembacha wynosi 0.835.
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Tabela 41.
Banery osobiste 1 obiektywne przedsighiorczosel w zaleznoscl od wybranych znuemmych
spoleczno-demograficznych

Bariery osobiste Bariery obiektywne

* Im osoby starsze, tym wigksze |* Najwieksze maczeme majg dla osob z kategom
IA)3 ZNACZene wiekowe] 5560 lat

* Im wyzsze wyksztalceme, tym | » Im wyzsze wyksztalceme, tym m#sze znaczeme
niZsze Maczene = Szczegolme waine dla meszkancow wo). pod-

* Brak maczacych roimic wpo- | karpackiezo 1 smetokrzyskego

szczegolmych wojewodztwach = Najwieksze maczeme majq dla meszkancow wsi,
a nastepme malych miast. zas naymmejsze

dla mieszkajacych w duzych muastach

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

Tabela 42.
Co stol na przeszkod=ie, by pracowac na wiasmy rachunek?
. . 5 ¢ £ Warmisim-
Co stoi na preeszhn- Podkarpacicie Lubelzknis Swiptakrryie Poadlazlns g
daie, by pracowst ma
wissey rachunek™ : B } B B
Licz. Ya Licz *a Licz. *a Licz. a Licz %
Obariam | me 2B 14.2% i 4% ] B4 i 11.2% - M4.9%
s pro-
blaoving Inalin 43 B s H 19.5% 17 126% T3 M i 14.0%%
bderodora- fursic-
tyommych Ao
paxy
rakladunie [tk 12B ILE% 107 18.1% 118 ILE% 103 17.5% 120 20.4%
firamy
[ Chitlern 194 19.8% 201 H.1% 201 1% 198 19.B% 1M 19,545
Bk L 20 17.5% 15 13.4% 16 14.3% i | 15.B% # 35T
srodioear
finame- tradng 2B 185% 15 10,1% 23 15, %% &4 45.6% 13 B.B%
"_Fl:h ] e
m et
Ll 151 H 4% 17 Bk 142 % 10% 14. M 146 19.8%
Chiflemn 194 15.5% 200 o L] 201 1% 8% 19.9% 14 18,55
Obaoriam | me 1B 11 9% 3 15,5% 26 18, ™% 2B 1% L 31,
sig. Bt
ks preed- | indm B ;s | 60 |mew | 36 I3 | B0 |300% | 30 11.3%
SIFETERIE | -
maglolry et
51 I
e tk 121 4% 118 199% 135 | 1834+% L | 15.3% 123 21.0%%
Dighilem 128 19 8% 201 1% 201 1% 199 19.%% 199 19.%%
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Erzk e 30 123% 4 6. 1% 45 1E.%% 33 13, 5% T 28, 1%
pomrysia
m o, o liudns 3% ot §2 448% . 12,6% 7 30,3 23 p1%
moghym/ | powic-
mogiabym | de=t
mohis
Lk 104 I1E% T4 14.8% 123 46% B8 17,68% 105 21,0%
Chidlein 108 1909 200 20,1% 201 2% 158 107 1og 20,0%
Mia chog L 44 155% i H.B% 4 20.8% 34 12{Pa ] 112%
poiwigtat
juit tek lrudng 38 g% [oH] 3% iz 13,1% T W 25 T
-y prreie-
CETI IA L
PTACH E2-
wodom, o6 I1,1% B2 1E,P% T8 17,1% B8 18 3% 111 14.3%
Chidlein 108 19.E% 201 20,1% 201 H,1% Loe 107 1og 15, 6%
Myilg, 28 | mie 40 14.5% b3 21Pa = B 6% 33 12, P &= 1321%
dla mmin
Jui zapod- | irudne 53 2% 47 19.5% 43 17.8% T 20Pa 2 10,8%
oo na talioe | o
wyraamiy | deEt
Lk 103 Il 8% o6 195 = 16,45% &4 19 5% 0% 12.5%
Crpdsbein 198 19 E% 01 M, 1% 01 H,1% 1% 109 1o3 15 5o
Bardzigj e 1% 14,6% 14 1B, 5% 7 H.E% 18 21,5% ¥ 14.8%
potmatms
vivbilivasi | inudns 43 H.6% 43 H.8% 13 1107 74 355 2 12.4%
ipemmoscd | poeic-
dochoden [ 45
Lk 136 6% 134 b 151 I a7 14, P 141 11.4%
Crpdiben 158 19.E% 01 M, 1% 01 H.1% 155 109 185 12 8%
MNio wiapy || i 38 1E.E% &7 I1.B% | 23 30 B BD 26,0%
pdze i jak
1_-th s 3% M 41 16, 7% 33 14.2% 7 31,3% 33 13,4%
informacji, | peie-
doradwio [ St
co zeha
rohic, by Bl 1E2% &3 a1 o3 Y 22 20, P ] 12.3%
PrACowaL
mwiasmy | Ogpdlem 108 19.E% 201 20,1% 201 H,1% Loe 107 1og 15, 6%
rachomok
Pobrrelmjy | o 5l 17,3% &l 25mg 250 i E.2% E3 13 8%
loogns,
ekim liudns 38 6.0 41 1E.#% Lo R Tl 31,B% 30 13, 5%
moglym’ | poswie-
moghtrym | 4t
talcy dwia-
lalnos e Lk = 1E.6% & 16,3% ol 21.5% oG 25, ] 10,3%
prowadsc
A Dpilem 158 19.E% 01 M, 1% 01 H.1% 155 109 185 12 8%

Frodlo: Ma podstawie preeprowadzonych badan.
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4.5. Otwartosc na uczenie sig i rozwoj

Obszary szkolen

Respondenci ogolem wykazywali chec podjecia wysilkn w zakresie podno-
szemia swoich kwalifilkacyi w formie dodatkowych szkolen 1 rozwou osobistego.
13 4% nmie chcialoby skorzystac z Zadne) formy rozwoqu (z czego 54, 5% stano-
wily osoby bieme zawodowo, w 50% mieszkajacy na wsi, ze stosunkowo duzym
stazem zawodowvm, zadowolone ze swojego Zycia w aspekcie zawodowym
1 pozazawodowym, niecbawiajacy sie utraty pracy). Co czwarty respondent nato-
muast wskazywal nawet na 6 roznych szkolen 1 dzialan w kiorych bylby sklonny
nczestniczyc.

Ankietowan najchetniej skorzystaliby ze szkolen specjalistycznych w swoim
zawodzie (67.8%)1tych zwiazanych znowym technologiami (66.9%). Ched podno-
szenia swoichkwalifikac)i wzakresieumiejetnoscicyfrowychjestmezwykle istotna
z uwagl na to, Zze osoby w wiekn 50 lat 1 wiece) w duZe) nuerze naleza do grupy
wykluczone) cyfrowo.

Ponad polowa badamych byla takZe zamteresowana szkolenianm Fmiemajacymi
kwalifikacje, doradzitwem mdywidnalnym w zakresie samorozwojo (coaching),
a takze z tematyki obejpmyace] rozne formy prowadzemia wilasne) dzialalnoser.
54.8% cheialoby wziac udzial w szkolemiach jezykowych Dane te wskaznjg, ze
duza gropa semorow nadal jest akiywna 1 nastawiona na uczenie s1¢ 1 ToZwo.

Tabela 43.
Zainteresowanie rozmymi formam podnoszema kwabifikacy
Tak Nie Ogolem
Liczebmosic %% |Liczebmosc] %%  |Liczebmosc| %

Szkolenia specjalistyczne G678 67, 8% 322 32% 1060 1040, 0%
W moim rawodzie

Szkolenia zmieniajace 527 52 8% 472 47.2% nog 1040, 0%
maoje kwalifikacje

Srkolenis w zakresie ko- G689 66 9% 331 33.1% 1000 1040, 0%
rzystania z nowych tech-

nologii komputerowych

Dworadziwe indywidnalne 515 51 5% 475 47.5% 1000 100, 0%
w zakresie sEMOTOZWoI

Doradziws w zakresis 514 515% 485 48.5% nog 1040, 0%
wlasnej dzislalmosci

Szkoleniz w zakresie 548 54 8% 452 45 2% 1000 100,0%
nanki jezykow oboych

Inne formy rozwoju 134 13 6% B64 Ba 4% 1000 1040 0%

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.
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Nastawione na rozwdj 53 glownie osoby z przedziale wiekowego 4954 lata.
53 one zamnferesowane wszellini formanu podnoszemia kowalfikac)i Semiorzy
miedzy 55. a 60. rolaem Zycia byliby sklonmi uezestniczye w szkoleniach specja-
listyeznych 1 zmiemajacych kwalifikacje. Tylko kilka procent najstarszych semio-
10w jest nastawionych na rozwa.

Szezegolme chetni do podeymowania dzialan w kierunkn rozwoju zawodowe-
go 53 mieszkancy wojewodziwa podlaskiego. Niemal wszyscy w kazde) z wyne-
monych w ankiecie kategorn wyrazah ched podnoszenia kwalifikacy. Semorzy
z wojewodziwa lubelskiego chetnie uczyliby sie jezykow obcych, brali ndzial
w szkolemach specjalistycznych 1 komputerowych, a takze korzystali z coachin-
zu. Respondenci z pozostalych regionow w podobnym stopnin 53 zainteresowani
podnoszemem swoich kowalfikacy

Wykres 51,
Wybserane formy podnoszenia kwalifikacy a wojewodztwo

m poduapackic mlubelikie  dwigtelrmvskie mpodlaskie m warminsko-mazurskic

R0
e, 0
bhi (P o
e
Gl 0 <
Pl 2
i (P <
B, 0s
o,
16,0
rl_m - -
Cenlenli 'in.:nl-nla LA PR e et 'I.-:nd:'tww GEbed Biia LLT fn..HJ.u
igecialitverne imeaniajgoe mbresis Indywidosisew  Tabresia mbrmile nadk
& Eoim et LernaEtania r Tikrasis mileierea  [EXvkdw aboyen
wrdvordiin wwalleaecle naesh SETOEEAell  rCRETh form
techmalkagh whaire|
kermpuberewych desininasd

Determinanty checi podnoszenia kwalifikacji

dyspomu)a respondenci a jak wykazala mimiejsza analiza — me s3 one nqlepsz.e
Dilatego udzial w szkoleniach badam seniorzy wiaza z mozliwoscis otrzymania
wsparcia w postact bezplatnych kursow. 80,1% osob starszych zadeldarowalo
chec skorzystama ze szkolen, pod wamnkiem ze bylyby one bezplatne'”. Inmynm
waznymi czynnikami motywujacymi byly: uzytecznosé zdobytej wiedzy/praktyki
w Wwykonywane] pracy 1 obrzymamie wyZszego wynagrodzema po zdobycin
dodatkowych lowalifikacji. Rownie waznym dla badanych czynnikiem byloby

" Test to takfe rwiazane z faktem Ze przez ostatnich kilkanaccis lat wiels szkolen reafizowanych jest
z dofinanzovanivmi w projektach umijompch
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skierowanie na szkolenia przez pracodawce 1 to, by moc nanczye sie nowych
rzeczy. Te dwa ostatnie motywatory oraz dofinansowanie szkolen jest mezwykle
wazne dla osob w wieln do 54 lat.

Tabela 44.
Determinanty checi podnoszema kwalifikacp
Nie Tak Ogélem
Liczebmosé | % | Liczebmosé| % | Liczebmosc| %

Gdyby skilerowal muiena | 50 25 6% 744 744% | 1000 | 100,0%
nie pracodawca
Gdyby byly bezplame 199 19,0% 201 8010 | 1000 | 100.0%
Gdyby bylo mi to po- 214 71.4% 786 78.6% 1000 | 100,0%
irzebne w pracy

Jesli moglbym abym sig 240 24.0% 760 76.0% | 1000 | 1000%
nancryc nowych reeczy

Tesli wigzaloby sig to
ze rwigkszeniem moich 211 71,1% 787 78,9% gog | 100,0%
dochodow

Zrodio: Na podstawie przeprowadzonych badan.

4.6. Najwainiejsze wnioski z badan

= Wigkszosc osob 3(H jest zadowolona ze swoje) syfuacy rodzinne) — jest
w zwiazko malzenslaim 1 pozytywnie ocema swoje relacje z najblizszym ofo-
czeniem Ma tez poczucie wsparcia w srodowiskn rodzinnym. Ponad 60% osob
w tym wiekn posiada dzeci.

* Ogolnie z Zycia pozazawodowego najbardzie) zadowoleni s3 mieszkancy
wojewodztwa podlaskiego 1 lubelskiego, zas najmnie) z wojewodztw swigtokorzy-
skiego 1 maznrsko-warmmuinskiego.

* Osoby po ukonczenmu 45. rokuo Zycia czuja sie spelnione w rodzmie, w rela-
cjach z mymi czy ostagmieciach Zyciowych. Wieksze roznice zdan pojawiajg sig
w aspektach finansowych 1 ocemie sytuacy polityczne) kraju.

= Sytuacja finansowa 70% osob w wielm 3(H jest przecigna lob mezadowa-
lajaca, co sklania do oszczednego gospodarowania pienigdzni 1 powodnje brak
mozliwosci odkladama lub kupowania wszystlkich potrzebnych dobr/ushug.

= Ze wszystlach aspeldow swojego Zycia osoby starsze najgorze] ocemajg swo-
ja sytoacje finansows. Jest ona nzalezniona od poziomn wyksztalcenia — osoby po
studiach lepiej mz inni oceniajg swoje zarobln. Najzorze) swoja syfuacje finanso-
w3 oceniaja badam z wojewodztw podlaskiego 1 swigtokrzyskiego.
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= Osoby w wiekn 5(H nie 53 osobamui, ktore bylyby bardzo zadowolone z roz-
nych aspektow swojego Zycia — wszystlie s3 oceniane bardzo przecietnie. W skali
od 1 do 5 wigkszosc ocen jest migdzy 3 a 4. Badam s3 niezadowoleni ze swoich
finansow 1 umiejetnosci cyfrowych

= Wsrod badanych blisko 70% stanowia osoby akiywne zawodowo. Jednak
wraz z wiekiem maleje akfywnost zawodowa seniorow. Oscby po 67. roku Zycia
juz praktycznie nie pracujq, zas miedzy 63. a 67. rolaem Zycia tylko pojedyncze
jednostla s3 aktywne na rynku pracy. Nie istnieja tu znaczace roznice ze wzgledo
na ple¢ — zarowno kobiety, jak 1 meZezyzm, osiagajac wiek emerytalny (lub wezes-
niej), decyduja sig na odejicie Z pracy.

= Istmieje zaleznosc miedzy aktywnoscia zawodows a wyksztalceniem — 1m
ono wyzsze, tym wigkszy odsetek pracujacych.

= Najwigkszy odsetek zatrudmonych byl na Podkarpaciu (81,9%), nastepnie
w wojewodziwie podlaskim (70,9%). W pozostalych wojewodziwach Polsk
wschodnie zatmdnionych bylo nieco ponad 60% respondentow tam mieszkaja-
cych

= Emerytow jest najwiece] w gropie wiekowej 61 1 wiece) lat, zas mieco
weczesnie] na emeryiure przeszlo 41,9% osob w wielm 5560 lat. W sumie przed
osiggnieciem cdpowiedniego wieku na emeryture przeszlo nieco ponad 7% ogolu
badanych W badane] gprupie najwiece] emerytow zamueszhje w wojewodziwie
lubelslam 1 warmunsko-mazurskim Najmmnie) zas bylo ich wsrod respondentow
z Podkarpacia.

= Blisko 60% ankietowanych osob w wiekn 50+ me plannje w najblizszym
czasie przejscia na emeryiure. 23 9% mysh o tym (cheialoby), ale me ma takie

livwoscl

= To, co mogloby sklomic semordw do pozostama na rynkn pracy, mimo moz-
liwosci przejscia na emeryture, to kwestie finansowe, czyl odpowiednio wysoke
wynagrodzenie, a takze mozliwosc dorabiama do emeryhury. Dla wieln ankie-
etat, dostosowanie godzin pracy do potrzeb tych osob, dobra atmosfera w pracy
1 moZhwosé podnoszemia swoich kewalifikac)i poprzez roZznego typu szkolemia.
Jednakze blisko co trzeci badany deklarowal, Ze nic me byloby w stanie zatrzy-
mac go w pracy. gdyby mogl przejs¢ na emeryture.

= Jesh chodz1 o miejsce akinalne) pracy ankietowanych, to sa om zadowolem
z relacji zarowno ze wspolpracownikami jak 1 przelozonymu. Jednak ich zdaniem
sporo do Zyczenia pozostawia)ja pensje pracowiicze.

= Co piaty badany nie ma poczucia pewnosci zatmidmenia. Najbardzie) oba-
widja sie utraty pracy ankietowam z wojewodztwa swietolrzyskiego, najmnie)
zas z podkarpackiego 1 lubelskiego. Lek przed zwolnieniem z wwagi na wiek idzie
W parze ze stopniem zadowolenia z pracy zawodowe) (w roznych jej aspektach):
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im mi7sze zadowolenie, tym wigksze obawy o dalsze zatrudniemie. Mme) obaw
z tym zwiazanych maja kobiety mz mezezyzm .

= Niemal co czwarty badany zetknal sie z dyskrymunowaniem pracownikow
w swoje] firmie z vwagi na ich wiek, zas 10.8% doswiadczylo tego osobiscie.
Stosunkowo najwiece) przypadkow tego typo dyskryminacyi deklarowah badam
z wojewodziwa swietolyzyskiego, zas najrzadzie) zdarzaly sie one w wojewodz-
twach podikarpackim 1 warmunsko-mazurskim

* W odczucm co piate) osoby firma, w ktorej jest zatrudniona, podejmuyje dzia-
lamia, ktore maja ulatwic prace osobom po 30. rokm zycia. 41.1% vwaza, ze ich
firma nie podejmmye takich krokow, a 37 8% nie potrafi oceni¢ (albo me wie), czy
1 jakie dzialania sq w tym kerunkn realizowane.

= Okolo 30% wzeloby pod uvwage prace na wlasny rachunek gdyby zaistnialy
odpowiednie ku tenm wamnki 13.2% juz korzysta z ktore)s z form samozatrod-
niema — najczescie] wlasnie dorabiajac 1 prowadzac swoja dzialalnosc gospodar-
cza.

= Nieco ponad 30% ankietowanych semiorow deklarowalo ched rozpoczecia
wiasne; dzialalnosei gospodarczey.

= Najwiece] chetnych do pracy na wlasny rachunek jest w wojewodztwie pod-
laskim najmmie) zas w warminsko-maznrskim Na Podkarpacm najodpowiednieg-
sze dla respondentow wydaje sig zaloZzenie wlasne) dzialalnosei samodzielnie lub
przy wsparcin instytucji. Wraz z wielkiem cheé do pracy na wlasny rachunek ma-
leje — najbardzie) t3 forma zatrudmema zamteresowane s osoby w wiekm 49-54
lata. Dla osob w wieku emerytalnym wazne jest przy rozpatrywanin mozliwosci
samozatrudmenia wsparcie ze strony mnnych osob lub mstyiucy.

* Baneram w przedsiebiorczosci osob w wieku 50+ s3 przede wszystlim- brak
funduszy na rozpoczecie dzialalnosci, potrzeba stabilnosci dochodow, biurckra-
cja, obawy, Ze przedsiewziecie moze sig me udac, brak doradziwa 1 osoby, z kiora

* Osoby w wielm 50+ sa z reguly otwarte na szkolema 1 rozwd). Ponad polowa
badanych byla takze zainteresowana szkolemami zmieniajacymu kwalifikacje, do-
radzitwem indywidualnym w zakresie samorozwoju (coaching), a takze w kowestu
roznych form prowadzenia wlasne) dzialalnosci 54,8% cheialoby wziad udzial
w szkolemach jezvkowych. Nastawione na rozwo] s3 glownie osoby z przedzialu
wiekowego 49-54 lata. Semorzy muedzy 33. a 60. rolnem zycia byliby skdonm
nezestniczye W szkoleniach specjalistyczoych 1 zmieniajacych lowalifikacje.
Szczegolnie chetni do podejmowania dzialan w kaerunkn rozwojo zawodowego
s3 mueszkancy wojewddztwa podlaskiego.

= 80,1% osob starszych zadeklarowalo chec skorzystania ze szkolen, pod wa-
runkiem ze bylyby one bezplatne. Innymm waznymu czynnikami motywujacymi
byly: uZytecznosé zdobytej wiedzy/praktyki w wykonywanej pracy i otrzymanie
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wyZszego wynagrodzema po zdobyciu dodatkowych kwalifikacyi. Rownie waz-
oym dla badanych czynmikiem byloby skierowanie na szkolenia przez pracodaw-
ce 1 to, by moc nanczye sig nowych rzeczy.

Podsumowanie

biwosci akdtywizac)i oraz wydhizenia wieku akfywnosci zawodowe) osob

w wieku 504 z obszarow Polsla wschodme) — wskazanie barier 1 oczel-
wanych form wsparcia. Badania prowadzone wsrod osob w wielm 5(H mualy na
celu zdiagnozowamnie sytuacy tych osob na rynku pracy, ustalenie baner 1 mozh-
woscl utrzymania ich aktywnosci zawodowe;.

Wachodnie wojewodziwa charakteryzuja sie mmiejszym odsetkiem osob
powyze) 45 lat w porownanin do mnych regionow Polski Taka | szansa demo-
graficzna”™ pozwala na dobre przygotowanie sie wojewodztw Polsk wschodnie
do stopniowego zwigkszamia akiywnosel spoleczne) 1 zawodowe] osob starszych,
szczegolnie tych, kicre jeszeze 53 na rynku pracy (3060 lat). Jest to o tyle wazne,
Ze w daisiejszych . miodych™ wojewodziwach liczba osob po 65. roku Zycia bedzie
szybko wzrastac. Prognozowana liczba osob 65+ na rok 2035 1 2050 bedzie naj-
skim Wskarmk obciazenia demograficznego we ws:z.jrn‘hch wojewodziwach jest
wyzszy miz sredm dla Polsk, najwyzZszy zas w wojewodzbwie swetokrzyskim

Analiza desk research pozwolila wskazac cechy, ktore sprzyjaja akiywnosci
zawodowe), naleza do nich: srednie 1 wyzsze wyksztalcenie, dobry stan zdrowna,
diugi staz pracy, opieka nad dziecom znajomosc nowoczesnych technologi. Na-
tomuast czynnikam  wypychajacymi™ osoby po 30. roku Zycia z rynku pracy jest
brak akceptacji spoleczne) dla pracujacych seniorow (szczegohnie dla kobiet), mi-
skie wyksztalcenie, niska samoocena zly stan zdrowia, niskie kompetencje (szcze-
golnie jezykowe 1 informatyczne), wyzsze oczelowania finansowe. Glownym zas
motywem do pozostawania na rynku pracy jest motyw finansowy. Na aktywnose
zawodowa wplywa takZe przyjety system wartosci Osoby starsze cema sobie
w Zyciu przede wszystkim zdrowie 1 relacje z innymi —udane maltzenstwo, dziect.
W sytuac)i kiedy praca przesuwa si¢ na plan dalszy, Zycie osob 50+ moze kon-
centrowac sie¢ wokol najbhizszych Dla osob po 60. roku Zycia waine sa takze
premiadze 1 religia.

Warod banier akdywnosci spoleczne) (w tym takze zawodowe]) wynuemc na-
lezy takze niski poziom kapitalu spolecznego osob starszych w Polsce, przy czym
Znuenns roZnicijacy ten poziom jest wyksztalceme osob 504 — mm wyzZsze, tym
kapital spoleczny rosnie.

Badania prowadzone w wojewodztwach Polskn wschodme) pozwolily na
zdiagnozowanie sytoacjl osob starszych na rynku pracy, jakosci ich Zycia, sklon-
nosci do pracy na wlasny rachunek stopmia otwartoscl na uczenie sig 1 TOZWO)

Celﬂn prowadzonych analiz bylo midentyfikowame owarunkowan i moz-
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osobisty. Najwaznie)sze wniosk zostaly przedstawione w poprzedmm rozdziale,
zas w tabeli obok zebrano najistotniejsze dane odnoszace sig do poszezegolnych

‘ojewodztwo lubekskie charakteryzuje sie wysokim wslkazniliem obeigze-
nia demograficznego 1 nalezy do tych, w ktorych bedzie szybko rosla liczba osob
65+. Sytuacja finansowa osob 50+ jest przez mie oceniana dobrze, zas srednie
muesigczne zarobki na 2014 r. 53 najwyzsze wsrod anahizowanych regionow. Za-
dowoleme oscb starszych z roznych aspekiow Zycia jest przecigtne, szczegolme
z tych dotyczacych pracy zawodowe). Mmie) wiece) co piata osoba bot sig utraty
pracy z uwagi na swoj wiek 1 dostrzega zarowno przejawy agizm, ale takze dzia-
lama firm w kernunkn vlatwienia pracy osobom po 50. roku Zycia. Chec zalozema
wlasne) firmy deklarowalo meco ponad 45% osob.

Wojewodztwoe podkarpackie jest regionem dosc miodym demograficznie,
cho¢ wskaznik obciaZenia demograficznego jest wigkszy niz sredni dla Polska.
Liczba osob w wiekn 65+ bedzie w perspektywie kolejnych dziesiecioleci szybko
wzrastac. Sytuacja finansowa osob starszych jest przez nie cceniana jako sredma
(tylko 9,8% wadz j3 jako dubm_lnbbardzudubm_ to najmzszy odsetek wsrod
analizowanych wojewddztw). Srednia placa wyzsza tylko od tej w wojewddztwie
warmunsko-mazurskim Wiece) osob jest zadowolonych ze swojego Zycia zawo-
dowego mz pozazawodowego. Odsetek aktywnych zawodowo byl najwyzszy
Jednoczesnie problem agizmm jest rzadzie] zauwazany. Nieco wiece] mz polowa
badanych cheialaby rozpoczac prace na wilasny rachunek

Wojewodztwo podlaskie takze nalezy do demograficznie miodszych regio-
now, chod wskazmk obciazenia demograficznego jest dosc wysolka. Jednak liczba
osob 65+ w perspekdywie rokm 2035 1 dale) jest zdecydowanie niZsza niz w innych
wojewodziwach Polski wschodnie). Jest tu najwyzszy z tych wojewodztw odsetek
zadowolonych z sytnacy matenalne) (przy drugie) co do wielkosci sredmie) placy
miesigczne]). Poziom zadowolenia z roznych aspektow Zycia jest tu najwyzszy
w pordwnanm do innych regionow. Jest to wojewodziwo z wysolam odsetlaem
aktywnych zawodowo semorow 1 miZszym tych, ktdrzy chea przejsé na emerytu-
re. Co czwarta osoba zauwaza problem agizmm 1 dzialamia firm w kneronkm walk
z tym zjawiskiem Na Podlasm najwiece) osob bylo sklonnych do pracy na wiasny
rachunek

‘ojewodztwo swietokrzyskie ma obecme najwyzszy wskaznik obciazenia
demograficznego 1 najwiekszy odsetek osob w wieku poprodukcyjnym. Srednia
placa muesieczna jest najnizsza we wschodmie) Polsce. Osoby 3(H sa tu najbar-
dzie) mezadowolone ze wszystlach aspekiow Zycia. Jednoczesnie co piaty badany
cheial jak najszybeiej 15¢ na emeryiure. W tym wojewodztwie takze najczescie
zauwazano przejawy dyskryminac)i z swagi na wiek 1 problem ten prawie w ogo-
le nie jest dostrzegany w firmach z tego regionn. Seniorzy ze swigtokrzyslkiego,
podobnie jak w warmnsko-maznrskim przejawiaja niski stopien przedsiebior-
czogcl (mierzony checis pracy na wlasny rachunek).
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Wojewodztwe warminsko-mazurskie jest najmlodszym regionem w Polsce
wschodnie) z najmizszym wskaznikiem obciaZenia demograficznego. Mimo ze
srednia placa jest tu nanizsza, blisko co czwarta osoba 50+ byla zadowolona ze
swojej syluacji materialne). Osoby starsze z tego wojewodziwa sa ogolnie zado-
wolone ze swojej sytuacyi Zyciowe] 1 zawodowe]. W niewiellom stopnin dostrze-
gaja przejawy dyskryminacji wobec talich osob jak one, a co trzeci respondent
deldarowal, Ze jego firma podepmnye dzialania na rzecz pracownikow w wiekn
50+. Semorzy z warmmsko-marurskiego przejawiajg niewielks chec do samoza-
trodmenia.



Dr Marcin Gebarowsla

Recenzja monografii

pt. .. Wydluzanie aktvwnosci zawodowe] mieszkancow
Polski wschodniej — szanse 1 zagrozenia™
autorstwa Krystyny Kmiotek, Barbary Przywary
1 Katarzyny Podrazy

Polskie spoleczenstwo przez ostatme dekady ulegalo znacznym przecbra-
zemom. Ewolucja ta defermunowana byla przede wszystlam przekszialceniami
ustrojowym, jakie mualy miejsce na przelonue lat ostemdziesiatych 1 dzewiec-
dziesigtych ubieglego wiekn, a takze poZniejszymi zmianami w gospodarce. Nie
wszystkie ze zjawisk spolecznych zostaly w dostateczny sposob zaprezentowane
w literaturze przedmiotn. Jednym z takich problemow wydaje sie byc aktywnosc
zawodowa osob w wielu powyze) 50. roku Zycia — osob, ktore trudno jest zak-
tywizowac na ryoko pracy. Wazne jest przy tym uvwzglednianie zroZmicowania
regionalnego, gdyz poszczegolne wojewddztwa maja swoja specyfike. W tym
kontekscie na specjalng uwage zaslogiye opracowanie pt. Wydhizanie akiywnosci
zawodowe] mieszkancow Polski wschodnigj — szanse i zagroZenia autorstwa Kry-
styny Kmiotek, Barbary Preywary oraz Katarzyny Podrazy.

Objetosc przekazanego do recenzji maszynopisu przekracza 130 stron. Pra-
ca sklada sie ze wstgpn, dwoch wyraznie wyodrebmonych gidwnych elemen-
tow — czesci [ (rozdzialy I 1 IT) oraz czesci I (rozdzaly I 1 IV), jak rowniez
z podsumowania, bibliografia (102 pozycyje) 1 dwoch zalgczmbkow (zawierajacych
kwestionarmsze ankiet, kiore zostaly wykorzystane w badaniach prerwotnych).
Monopgrafie moZna zatem podzielic na dwa segmenty: tecretyczno-opisowy (roz-
dziaty I 1 IT) oraz empiryczny (rozdzialy IT 1 IV).

Celem opracowania jest poglebiona diagnoza sytpbacp osob w wielu 50+
w kontekscie ich akiywnosci zawodowe). Zamierzemem auvtorek byla rowmez
identyfikacja dzialan spolecznych majacych na celn wzrost akdywnosci zawo-
dowe] osob w wieku 50H oraz wydlufenia czasu te) akiywnosci Przy czym
rozwazama odnosza sie do mieszkancow piecin wojewodziw wschodmie) Polska:
lubelskiepo, podkarpackiego, podlaskhego, swietokrzyskiego oraz warmunsko-
-marurskiego.

Pierwsza czesc ksiazk, zatyfulowana WidhuZanie akfywnosci zawedo-
wej mieszkancow Polski wschodniej — perspelkdywa organizacyina, sklada sie
z dwoch rozdzialow. W pterwszym z nich zaprezentowano demograficzne deter-
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Ten rozdzial stanowi teoretyczng podbudowe dla zagadmien przedstawionych
w kolejne) partii opracowamia. Uzupelnientem pierwsze] czesci monografii jest
rozdzial okreslajacy perspekiywy dla osob w wieku powyze) 30. rolu Zyeia,

w wynuarze ich alktywnosci zawodowe). Przy czym rozdzial ten zawiera wynika
badan pierwotnych zrealizowanych wsrod pracodawcow.

Diruga czesc opracowama opatrzona zostala tytulem WidhiZanie akfywnosci
zawodowe] mieszkancow Polski wschodnigj — perspektywa indywidualna. Po-
dobnie, jak pierwsza czesc, ten fragment rowniez sklada sie z dwoch rozdzialow
1ma podobna strukture. W rozdziale trzecimukazano spoleczne 1 kulturowe czynm-
ka determunnjace aktywnosc zawodows osob w wiekuo powyze) 50 lat. Rozdzial IV
to empiryczne dopelmeme prezentowanych zagadmen odnoszace sig — podobnie,
jak w rozdziale I — do perspekiyw zatmudmama osob znajdujacych sie w mter-
syjacych autorks przedziale wiekowym. Przy czym ukazano fu spojrzeme osob
w wieku 30+, zarowno akfywnych, jak 1 neaktywnych zawoedowo.

Przyjete podejscie do prezentowania vwwzgledmonych w ksiazee zagadnien
nalezy uznac za wlasciwe oraz logiczne. Nastepujace po sobie rozdzialy tworza
zwarta, jak rowniez jasna koncepcyjnie calosc.

Dokomujac oceny ksiazka pt. WydhiZanie aktywnosici zawodowe] mieszkan-
cow Polski wschodnigj— szanse i zagroZenia nalezy stwierdzic, Ze zaloZony we
wstepte cel ksiazla zostal osiagmiety. W recenzowane] pracy dominya wiascrwe
njecia merytoryczne przedstawianych problemow, a zawarte w miej tresci cha-
ralteryzuje zauwazalna wartosc poznawcza. Przy czym szczegolne znaczeme dla
OCEeNy Tecenzowane] pracy maja je] czescl empiryczne — prezenfujace rezultaty
ankiet przeprowadzonych zardwno wsrod pracodawcow, jak 1 osob w wiekmn 50+
Badania prerwotne zostaly przez autorla wlasciwie zaprojeltowane 1 zrealizowa-
ne, a nastepnie trafnie zinterpretowano otrzymane wynila. Nalezy podloreslic, ze
material empiryezny zebrano na duzych probach badawczych, co czymi badama
wiarygodnymi, zwiekszajac ich walory aplikacyjne.

Tresciom prezentowanym w ksiaZee towarzyszy staranna dolmmentacja bi-
bliograficzna, o czym swiadczy ilos¢ wykorzystamych pozyc)i literaturowych,
a talze ich trafny dobor. Autorla zatem w ramach prac nad monografia, przepro-
wadzily rzetelne studia hiterafurowe, dokomujac wniklhiwego przegladu literatury
przedmioto — zarowno krajowe), jak 1 zagraniczne].

pozycje wydawnicza dotyczaca istotnego 1 mezwykle aktualnego problenm, ja-
kam jest utrzymanie aktywnosci zawodowe) osob starszych. Istnieje spora szansa
na to, Ze recenzowana pozycja spotka sie ze sporym zainteresowaniem Grono
je) czytelmkow beda stanowic osoby pragnace poszerzyc swoja wiedze z zakresu
aktywizacji zawodowe] ludzi majacych powyze) 50 lat — w tym przede wszystkom
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przedsighiorcy zarzadzajacy pracownikami w talam wieln oraz przedstawiciele
wzedow zajmujacych sie ograniczaniem bezrobocia. Po monografie siegac beda
rowniez pracownicy naukowi 1 stodenci intersujacy sie min ekonoma demo-
grafia, przeksztalcemiami spoleczoymi, rynkiem pracy. Akinalnosc tresci oraz
kompletnosc zakvesu tematycznegoe opiniowane] pozycji powinna spowodowac,
Ze je lekiura ckaze sig interesujaca takze dla innych osob, zainteresowanych po-
znaniem przecbrazen jakie dokonaly sie w rodzimym systenue spoleczno-gospo-
darczym w okresie ostatnich dekad.

W kontekscie zaprezentowanych uvwag nalezy stwierdzic, ze poddane recenzji
opracowanie pt. Wydhizanie akiywnosci zawodowej mieszkancow Polski wschod-
nigf — szanse i zagrozenia, autorstwa Krystyny Kmuotek, Barbary Preywary oraz
Katarzyny Podrazy w pelni zaslugnje na opublikowanie.

Rrzeszow, 29.05. 2015
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LZalaczmik 1

Pracownicy 50+ w polityce personalnej przedsiebiorstw Polski
wschodniej
Kwestionarinsz ankiety etap I

Prosimy o zaznaczenie krzyZykiem (X) wybranej odpowiedzi.

1. Czy kadra knerowmicza Fumy dostrzega konselowencje procesow demogra-
ficenych dla Firmy 1 koniecznost zwigkszema zatmdniema osob w wiekn 50+
w przyszlosci?

[ tak [ mie

1. Czy kadra kerownicza Firmy dostrzega komecznosc podjecia dzialan na rzecz
dostosowania warunkow pracy do mozliwosc: osob w wieku 507

[ tak [ mie

3. Czy Firma podejnje dzialamia zachecajace pracownikow w wieku 50H do
kontynuowama aktywnosc: zawodowe)?

[ tak [ nie O planuje podjac

4. Jak oceniasz poziom wiedzy menedzerow nt. zarzadzania wiekiem w Firmie?
[l bardzo wysold [ wysola [ preeciginy [ brak wiedzy na ten temat

5. Czy w zatmdmaniu nowych pracownikow Firma preferuje lndzi mlodych (je-
Zzeli kompetencje kandydatow w roznym wieku sa zblizone)?

[ tak [ raczejtak [ raczejmie [l me

6. Jalne problemy wystepuja/wystepowaly w Firmue w relacjach z pracownilam
w wieku S(H z ich strony, ktore utrudmaja wspolprace?

Stereotypy myslenia i dzalania

Lp. |Pyiamie tak raczej tak | raczej mie mie

6.1 |Brak elastycznosci w myslenin, dzistaniu

6.2 |Brak przedsishiorczosci, inicjatywy

6.3 |Przywiszanie do starych sposobow dziala-

nis (konsarwatyzm)

6.4 |Brak otwartosci na uczenie sie i nowe roz-
X ;
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6.5 |Boszczeniowa postawa wobec pracy i pra-
codawcy

4.5 |Inne wartosci wasnisjsze niZ praca

Ewalifikacje

5.7 |Brak umisjemosciwiedzy technicznej wy-
maganych przez Fimme

5.8 |Brak Iul:u.iejgmuiti interpersonalnych
(wspalpracy)

5.9 | Tmdnosci z odnalezieniem sie w obecoych
warunkach pracy

§.10 | Trodnosc w opanowanin nowych zadan

§.11 | Mieched do nauki nowych reeczy

§.12 | Fizyczne i intelekinalne ograniczania zwig-
zane = wickiem ograniczajace mozliwosci
dostosowania sie do wymagan pracy

Monwacja § Jaongaiowanis

.13 | Brak motywacji do wiekszego wysilkn

§.14 | Brak motywacji do nauki rzeczy nowych

.15 | Brak zasngafowanis W prace

§.16 | Strach i niepewnosc swoich numisjemosc,
ktore utrudnizjy wykazanie sig w pelmi
i molivotciamsi

§.17 | Postawa . na preeczekanie™ do emerytury

§.18 | Brak wiary w swoje mozliwosci

§.19 | Brak celow i ambicji w obszarze rawodo-
wym

Zarzgdionie

§.20 | Eonflikty w zespolach

§.2]1 | Trudnosci w komunikacji i porozumisnin
sig z pracownikami miedezeso pokoleniz

§.22 | Trudnosci we wspolpracy = przeloZonymi
(brak poszanowania autorytem przelozo-
nego)

§.23 | Problemy w relacjach z klientem (wrymi-
kajsce np. z tudnosci w Zozumieniu jego
oczekiwan przez osoby w wicka 50+)

§5.24 | Blokowanie zmian (op. dotyczacych orga-
nizacji, techmologii)

§.25 | Opor wobec zmisn w wymaganiach wobec
pracownikow

§.26 | Miechet w dzieleniu sie wisdzy
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6.27 |Oczekiwanie specjalnych preywilejow ze

sirony pracodawcy (wiaZacych sie = wie-
kiem)

Opor przed renegocjowanism warinkow

6.28 wipolpracy z pracodswcy

Brak (zanik) zdolnosci do podejmovwania

6.29
ryzyka

6.30 | EIDE, FAKIET oo e e eeeeee e ecemeeeeeeeeeeeemeeeeeeemees oo

7. Czy firma cheialaby skorzystad z wymienionych ponize) form wsparcia w za-
kresie zatrudmamna oscb 3(H7

Lp. Pyiamie tak raczej fak | raczej nie mie

7.1 |Latwy dostep do informacji o praktykach
widrazanych przer inne firmy w stosunkn
do pracowmikow S0+

7.2 |Dostep do informacji dotyczacych zagrofen
dla Firmy wyniksjgcych ze zmisn demogra-
ficznych w obszarze dzislalmosci

7.3 |Dorad=two w zakresie opracowania pro-
gramm drialan prrystajacego do warunkow
Firmy w odniesieniu do mogliwosci pra-
cownikow w wiekn 50+

7.4 | Doradziwo w zakresie opracowania progra-
mu majacego na celu lepsze wykorzystanie
amtow pracownikow w wiekn 50+ na rzecz
Firmy

7.5 | Mesliwosci preeszkolenia menedZerow

w zakresis komsekwencjl zmian demogra-
ficznych dla preedsichiorstwa i zarzgdzania
pracownikami w wiskn 50+

7.6 |Moiliwosd zmisn zassd wspdlpracy = pra-
cownikami w wiekn 50+

7.7 | Przywilgje financsowe (ulgi, dofinansoms-
nia) prey zatnodnianiu osob w wisku 50+

7.8 | Wsparcie dla pracownikow w wiskn 50+

w zakresie podniesienia ich kompetencji
migkkich (wspolpraca, motywacja, postawa
wobec pracy/klientow)

7.9 |Waparcie dla pracownikow w wiskn 50+
w zakresie podniesienia ich wiedzy i umie-
jetmosci twardych (obshiga programow,
maAsSEyIL, itp.)

TI0 | B8, JREIRT oo et eee oo ee et ec e emee e ceeeeeeereeeemees
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§. Co sklomloby Firme do zatrudnienia pracownikow w wiekn 50+7

2. Czy Fuma zatrudma osoby w wieku 5047
0 tak [ npie

3. Srednia placa brutto (zl) (za ostatni miesiac):
[ ponizej 1999 [ 20003499 [ 35004999 [ powyzej 5000

4. Liczba zatrudmonych ... (na koniec ostatmego miesiaca w przelicze-
nin na pelne etaty)

5. Wielkosc Firmy™:

[ mikvoprzedsigbiorstwo [ male przedsiebiorsiwo

[ srednie przedsicbiorstwo [ duze przedsiebiorstwo
6. Forma wiasnosci:

[] osoba fizyczna prowadzaca drzialalnosc gospodarcza [ spoldzielnia
[l spolka cywilna [J spolka zo.0. [ spolka jawna [ spolka akcyjna

7. Czy Fuma zatmudma na vmowy cywilnoprawne?
[ tak [ nie
8. Okres dzialania przedsigbiorstwa na rynkm: ... ... 1at

9. Rodzaj prowadzone] dzialalnoscs:
[ produkcja [l wshugi [ handel [ mieszana

10. Wojewddztwo siedziby Firmy:
[ podkarpackie _ lubelskne L swietokrzyskie
[ podlaskie [ warmifisko-mazuskie [ inme . ..
11. Wojewédztwo oddziat Fisny:

[ podkarpackie [ lubelskie [ swigtokyzyslae
[ podlaskie [ warmifisko-mazurskie
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* Mikroproedsighiorstwe — preedsiebiorstwo zatmednizjace mniej niz 10 pracowmikow i ktorego
roczmy obrot lub calkowity bilans roczay nie preekracza 2 milionow EURO.
Male proedsighiorsiwe — preedsigbiorstwo zatrudnisjsce mniej niz 50 pracownikow i ktorego
roczmy obrot lub calkowity bilans roczay nie preekracza 10 milionow EURO.
Srednie proedsighiorstweo — przedsicbiorstwo zatudnisjace mmiej niz 250 pracownikow i ktorezo
Toczmy obrot nie preekracza 50 milionow EURO alub calkowity bilans roczmy nie preekracza
43 milionow EURO.

Dute proedsighiorstwe — preedsigbiorstwo zatrudnisjsce powyzej 250 pracownikow i ktorego
roczmy obrot wynosi powyze] 50 milionow EUROD alob calkowity bilans roczny przekracza
43 miliony EURO.

Lalaczmk 2
Kwestionarinsz ankiety etap II
Prosimy o zaznaczenie krzyiykiem (X) wybrang odpowied:zi.

1. Czy pracuje Pan'i obecnie
[, tak - prosze przejsc do pytania 3
[, nie

1. Prosze okreshc swoja sytuacje jako osoby mepracujace):

[, jestem na emeryturze/rencie

[, jestem bezrobotny'a

[, zajomje sie domem

[, inna

3. Prosze ocenic swoje zadowolenie z roznych aspeldow Zyeia. Osoby mepracuja-
ce prosumy o oceng ostatmo wykonywane) pracy, w przypadkn gdy ktos mpgdy me
pracowal zawodowo prosze wybrac opcje ,.nie dotyczy™.

Prosze wstawic nak , X~ w odpowiedniq krafke w knZdef kafegorii

Bardro | Eaczej mie- |Anizadewo-| Raczej Tdecydo- | Nie dotyczy
niezadowo- | zadewolony lomy, zadowolomy|  wamie
lony ani mie- zadowolomy
Tadowalony
1 2 ] 4 5 L]
Praca zawodowa
ogolna sytuscja
zawodowa
wysokosc dochodow
atmaosfera, relacje
W pracy & wspolpra-
cownikami
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relacje w pracy
z przebozomymi

zakres obowigzkow
i ich trudnosc

zakres swisdczen
pozaplacowych

pewnosi zatmudnienia

fycie rodzinne

relacje ze Znajomymi,
 cidhmi

sytuacja zdrowoina

umisjemass pon-
5Zamia 5ie W sWiscis
nowych technologii
(komputery, imernet,
itp)

meja wiedza umie-
jetmosci

WEpATCie oteCzenia

poczcie bezpieczen-
stwa

Osoby, kiore obecnie nie pracujg prosze przejsc do pytania 7

4. Czy spotkal/a sie Pan/i w swoje) pracy z dyskryminacja z powodu wiekn (op.
zle traltowanie ze stromy przelozonych ilub wspolpracownikow, pozbawiame

przywilejow, itp.)?

Proszg wstawic znak ,,x " w odpowiedniq kratke.

bylem/Tam swiadkiem takiej symacji wobec innych osob

sam'a doswiadczylemlam takiej dyskryminacji

5. Czy firma, w kiore) Pan/i pracuje podejmuje dzialania ktore maja nlatwic prace

osobom po 50 roku Zycia (np. elastyczny czas pracy, programy profilakiyczne,
szkolemia dedykowane takam osobom, 1tp )7

O, tak
O, nie
[, nie wiem
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6. Czy bot sig Pan/i wiraty pracy z vwagi na swo] wiek?
0, zdecydowanie tak

[, raczej tak

[, trudno powiedziec

[, raczej nie

[, zdecydowanie nie

7. Czy wzalby/elaby Pan/i pod owage kioras z ponizszych form pracy na wiasny
rachunek?

Prosze wstawic znak , X" w odpowiednig krafke w knZdey kafegorii

Tak Nie Juz z takiej formy
korzystam

Zalozenie winsnej firmy (dzialslnosci gospodar-
czej] i samodrielne jej prowadzenie

Praca w ramach spoldzielni socjalnych
Samozatrudnienie (praca dla jednego pracodawcy,
ale na wlasny rachunek)

Zalozenie dristalnosci gospodarczej, ale tylko =
dmgg osobg

Zalozenis winsnej dzislalnosci pospodarceej, ale
przy wiparcin cdpowiednich instyiocji (doradz-
W0, pomod)

Praca na podstawie umow zlecenis lub o dzislo
(jako dodatkows skiywnosc oprocz pracy lub
renty/emeryhary)

8. Co dla Pana/ stoi na przeszkodzie (uvtrndnia) podjecie decyzji o pracy na wias-
oy rachunek

Prosze wstawic znak , X~ w odpowiedniq krafke w knZdey kafegorii

8.1 |Obawism sie problemow

binrokratycenych prey
zakladaniu firmy

£.2 |Brak srodkow
finansowych na poczatek
£.3 | Dbawism sie fe takie
przedsiewziecie mogloby
sig nie ndac

£ 4 |Brak pomysh na to, co
mogibym/moglabym robic
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8.5 | Nie chce poswiecad juz
fzk wiele czan ma prace
zawodowsy

2.6 | Myile, 7e dla mnie juz za
poEno na takie wyzwania
8.7 | Bardziej poozebuje
stabilizacji i pewnosci
dochodow

2.8 | Mie wiem gdzie i jak
szukad informaci.
doradztwa co trzeba robic,
by pracowac na wlasmy
rachmnek

3.9 | Potrzebuje kogos, z kim
magfbym/moglabym taky
drialalnos prowadszic
razem

9. Czy cheialby/alaby Pan/i wziac udzial w:
Prosze wstawic znak , X w odpowiedniq kratke w kaZdej kategorii

Tak Nie

Szkolenia specjalistyczne w moim zawodzie

Szkolenia zmieniajgoe moje kaalifikacye

Szkolenia w zakresie korzystania = nowych technologii komputerowych

Doradziwe indywidunalne w zakresie samorozwojo

Doradziore w zakresie zakladamia roinych form wilasnej dzialalnosci

Szkoleniz w zakresie nanki jezykow oboych

Inne formy rozwoju, jakieT e

10. Jakie warunki mmsialyby byc spelmione, by Pan/i skorzystal/a z wymienio-
aych wyze) form rozwoju?
Proszg wstawic znak , X w odpowiedniq kraike

Tak Nie

Gdyby skierowal mnie na nie pracodawca

Gdyby byly bezplame

Gdyby bylo md to poirzebne w pracy

Tesli mopibymlabym sie naucryd nowych rzeczy

Tesli wigzaloby sie to ze rwickszemiem moich dochodoor
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11. Czy myslal/a Pan/i aby w najblizszym czasie przejsc na emeryture?
[, Tak, zamierzam w niedlugim czasie przej$¢ na emeryture

[1, Tk, ale nie mam takiej mozliwosci

[I,Nie - przejicie do pytania 14

12. Dlaczego cheialby/laby Pan/i przejsc na emeryture:
Prosze wstawic mmak , X~ w odpowiedniq kratke

Tuz sie napracowalem/lam chee odpoczsc

Ze wzgledow zdrowomych

Jastern za stary’a na prace

Brak pracy w fimmis kryzys

Mie oplaca mi sie pracowac za oferowane wynagrodzenie

Eoniecznosc opieki nad osobg starszg, chorg

Eoniecznosc opieki nad wonkami

Inne powody, Jakiel e

13. Co zachecdoby PanaPania aby dale) pracowac?
Prosze wstawic znak , X" w odpowiedniq kratke

Nie

Odpowiednio wysokie wynaprodzenie

Diodatki socjalne

Dobry stan zdrowia, moge jezeli zdrowie pozwoli bede pracowac

Mozliwosc pracy tylko na czess efatu

Mic by mnie nie sklonilo do tego

Mozliwosc dorobienia do emerytury/renty

Mozliwosc pracy w dogodnych dla muie godzinach

Gdyby ammosfera w pracy byla mka, e bym sie dobrze coulla w niej

Gdyby w pracy bardziej szanowano pracownikow

Mozliwost korzystania z dn#szego urlopu

Gdyby pracodsmica mnie przeszkolil do pracy

Inne czymniki, KT .o e e
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14. Prosze o podanie danych demograficznych, ktore beda wykorzystane do zbio-

rowych analiz porownawczych wynikow:
[ ]  Eobieta [ ] , MEZCTYIna
Staz pracy (w latach): ... | Wyksztalceme:
[ ]  podstawrowe :__,zawudl:-m! N  Srednie an_l.ri'sz.e

Stan cywilny:

[] I]-zawal&n‘pama Ezz-nnat]." mezatka D}w SEpaTsC)i

[ ,po rorwodzie DEdemeu‘n" dowa Eﬁw rwigrkn nieformalmym
Liczba dzeci ogolem: ... | Liczba dzoeci na Pana/i ubrzymanmm: ...

Sprawowanie stalej opieki nad:

_ , Todzicami [, dzieémi |, innymi osobami

Miejsce zammeszkania:
_ , duge miasto (powyzej 100 tys. mieszkancow)
_|_male miasto (ponizej 100 tys. mieszkancow)

L wies

Wojewodztwo:

", podkarpackie [, belskie L, swigtokrzyskie
[] , podlaskie |:|=_wmm.i:|'1_=.]-zu-mamr5kie [] , inme

Ile osob (razem z Panem/ma) hezy Pana’i gospodarstwo domowe:

[] , mieszkam sam/a :;dme' osoby O ,3 osoby [] 4 iwiecej osob
Glowne zrodlo uirzymania:

[] , pensja N Emerytura Ejmﬂek

[] , Swiadczenia socjalne (w tym renty) :E_:inne Dhniemam dochodow
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Prosze ocemic swojg sytuacye finansows;

|:|1 fyje'syjemy srednio — starcza nam (mi) na co dzien, ale musimy (musze) oszczedzac na
powainiejsze zakupy

[, #yje'zyjemy bardzo dobrze, moge/mozemy pozwolic sobie na pewien luksus

|:|:~ fyje'fyjemy dobrze, starcza mi'nam na wiele bez specjalneps oszczedzanis

[, Zyje'zyjemy skrommnie — musze/musinry na co dzief bardzo oszczednie gospodarowad

|:|=_ fyje'fyjemy bardzo biednie — nie starcza mi‘nam nawet na podstawowe potrzeby

[, nie wiem, trudno powiedzie

[, odmowa odpowiedzi

Prosze zarnaczyc swoja grupe spoleczno-zawodows:

|:|1 EIMETYC]

Dz TEnCiSci

|:|:_ gospodynie domowe

D‘ pracowmicy umyslowl wzednicy, mmczyciele, pielerniarki | kierownicy nifszegn szozebla,
mistreowie

|:|=_ robomicy wykwalifikowani i brygadzisci = nkonczonym wyksztalceniem zawodowym lub
cedni

[, rolnicy indywidnsini

L1, bezrobomi

|:|' handel i ushigi: pracownicy i kierownicy sklepow, punktow uslugowych, listonosze,
konduktorzy

D, pracujgcy na whasny rachunek poza rolnictwem — whasciciele prywatnych zakladow
produkcyjoych i nshogowych, rzemieshnicy

DW dyrektorzy, kadra kisrownicza preedsiehiorstw, zawody tworcze, specjalisci z wyEszym
wyksrialceniem, lekarze prawnicy

[ 11 Tobomicy niewykwalifikowani, bez wyksztalcenia zawodowego, pracujicy przy nfycin
glownie wlasnych rak

151






