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Wstep

Od kilku lat wyzwaniem dla polskiej gospodarki i polityki spotecznej stata sie dezaktywizacja zawodowa 0s6b
powyzej 50 roku zycia. Polska stoi przed wyzwaniem wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowej oraz efektywnego
motywowania do péZniejszego opuszczania rynku pracy. Tylko 28% o0séb po 50 roku zycia w Polsce pracuje,
a przecietny wiek wyjscia z rynku pracy wynosi 58 lat, co jest najnizszym wiekiem opuszczania rynku pracy w Unii
Europejskiej. Stopa zatrudnienia w Polsce 0s6b 50+ jest 1,5 razy mniejsza niz srednia UE. Polska w najnizszym
stopniu wykorzystuje potencjat oséb bardziej dojrzatych. Oznacza to, ze kapitat wiedzy (w tym wiedzy praktycznej!)
ponad 4 mln Polakéw nie jest w petni wykorzystywany przez spoteczenstwo. Podkreslajac wtasnie pozytywne
elementy zwigzane z wiekiem, osoby powyzej 50 roku zycia w naszym projekcie nazywamy osobami bardziej

dojrzatymi.

Jednoczednie postepuje proces starzenia sie spoteczefstwa, co jest zjawiskiem obserwowalnym réwniez w catej
Unii Europejskiej. W 2030 r. co 3. Polak bedzie miat wiecej niz 50 lat. Dzi$ jest to co 5. mieszkaniec naszego kraju.
Dezaktywizacja oséb 50+ przy jednoczesnym starzeniu sie spoteczenstwa i wydtuzeniu sredniej dtugosci zycia
maja dzisiaj charakter wyzwan rozwojowych. Wg socjologa, prof. Zbigniewa WoZniaka, grozi nam ,geriatryczne
tsunami”.

Potrzeba nam nowych jakosciowo dziatan, skierowanych nie tylko do 0s6b powyzej 50 roku zycia. Wazne jest takze
przeprowadzenie szeroko rozpowszechnionej akcji spotecznej uswiadamiajacej koszty indywidualne i spoteczne
zwiazane z dyskryminacja oséb bardziej dojrzatych. Pozytywne dziatania powinny obejmowaé wszystkich
pracownikéw w firmie. Umiejetnie wykorzystany kapitat wiedzy i doswiadczenia oséb bardziej dojrzatych
moze stuzyt przygotowaniu mtodszych pokolen do pracy. Jest to tym wazniejsze, ze rok 2012 bedzie w Unii

Europejskiej rokiem solidarnosci miedzypokoleniowe;.

Publikacja pn. ,,Dojrzatos¢ to ich atut. Promocja zatrudnienia oséb 50+” przygotowana w ramach projektu
innowacyjnego realizowanego w wojewddztwie kujawsko-pomorskim przedstawia dotychczasowe podejscie
pracodawcow i pracownikow w wojewddztwie zwigzane z wiekiem. Okazuje sie, ze dane ogolnopolskie sg
reprezentatywne réowniez dla tego wojewddztwa. Opracowanie prezentuje réwniez dobre praktyki zwigzane
z zarzadzaniem wiekiem. Prezentowane w niniejszej publikacji wyniki badan pokazuja, ze problem oséb
po 50 roku zycia zaczyna sie juz po czterdziestce. Dobrze ilustruje to wypowiedZ jednego z respondentéw

naszych badan: ,,Pierwszy raz jak mi powiedzieli, Zze jestem za stary, to miatem 44 lata...”

Marta Titaniec
koordynator projektu
Caritas Polska
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Wprowadzenie

Analiza demograficzna pokazuje, ze polskie spoteczenstwo zyje coraz dtuzej. Pod koniec ubiegtego stulecia
(w 1999 ) Srednia dtugosc¢ zycia wynosita 68,83 lat dla mezczyzn i 77,49 dla kobiet, a urodzony dziesiec¢ lat poZniej
statystyczny Polak dozyje 71,53 lat, a Polka nawet 80,05 lat, czyli zy¢ bedzie o 3 lata dtuzej. Dla wojewdédztwa
kujawsko-pomorskiego srednia dtugosc zycia jest rowniez wysoka - cho¢ nieznacznie nizsza niz dla ogotu Polski -
iwynosi 71,35 dla mezczyzn, a 79,5 roku dla kobiet!. Oznacza to, ze postepuje proces starzenia sie spoteczenstwa
— stale wzrasta liczba 0s6b w wieku poprodukcyjnym, zas maleje w wieku przed- i produkcyjnym (patrz wykres

ponizej).
Wykres 1. Udziaty poszczegélnych grup ekonomicznych w catej populacji Polski; stan na koniec roku.
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Zrodlto: opracowanie wtasne na podstawie danych ZUS, 2010. Prognoza wplywéw i wydatkéw funduszu emerytalnego do 2060 roku.

Osoby w przedziale wiekowym 50-64 lata stanowig obecnie 20,8% catej ludnosci PolskiZ; w wojewodztwie
kujawsko-pomorskim jest ich relatywnie nieznacznie wiecej — stanowig oni 20,93%3 ludnosci regionu i wskaznik

ten stale rosnie. W 2030 r. co trzeci Polak bedzie miat wiecej niz 50 lat!

Z tego wzgledu dezaktywizacja zawodowa oséb powyzej 50. roku zycia (50+) stanowi w Polsce wyzwanie dla
gospodarki i polityki spotecznej. W wojewddztwie kujawsko-pomorskim emeryci i rencisci stanowig obecnie
22,9% populacji mieszkancéw (w Polsce 24,5%). Z danych ogdlnopolskich wynika, Ze coraz wiecej oséb 50+
dalej pracuje, ale nadal wskaznik zatrudnienia dla grupy w przedziale wieku 55-64 lata jest niski i wynosi 32,9%

(I potrocze 2010)%.

! Zrodto: GUS, 2009 rok.

2 7rédto: Eurostat, 2010.

3 Opracowanie wtasne na podstawie danych z Banku Danych Lokalnych GUS, 2009r.

4 Za: ,Sprawozdanie z realizacji Programu SOLIDARNOSC POKOLEN. Dziatania dla zwigkszania aktywnosci zawodowej 0séb w wieku 50+,
MPIPS, Warszawa, styczefn 2011 r.




Starzenie sie spoteczefstwa przejawiac sie bedzie miedzy innymi spadkiem rozmiaréw zasoboéw pracy. W 2035

roku w wojewddztwie kujawsko-pomorskim zasoby pracy ksztattowac sie bedg na poziomie 1105,4 tys. 0sob,
co oznaczat¢ bedzie spadek o 17,2% w stosunku do 2008 roku. Ten spadek liczby oséb zdolnych
do pracy w powigzaniu ze zmianami jej struktury wedtug wieku spowoduje konieczno$¢ przeformutowania
celow wielu polityk publicznych, rozwigzywania nowych probleméw w zakresie zarzadzania w organizacjach
oraz prowadzi¢ bedzie do wzrastajgcego systematycznie obcigzenia systemu emerytalnego i budzetu
pahstwa. Juz dzisiaj potrzebna jest zatem zmiana podejscia do o0séb starszych i przeciwdziatanie

szkodliwemu stereotypowi, ze grupa ta jest nieprzydatna spotecznie i stanowi ciezar dla spoteczenstwa.”

> Zarzqdzanie wiekiem w organizacjach wobec proceséw starzenia sie ludnosci, Zenon Wisniewski (red.), Torun 2009.



»Starszy” czyli w jakim wieku?

Méwigc o osobach w wieku powyzej piecdziesieciu lat wiele os6b uzywa okreslenia ,,0soba starsza”. Prowadzac
badania postanowilismy sprawdzi¢, czy rzeczywiscie okreslenia te mogg by¢ uzywane zamiennie. Uzyskalismy
wyniki, iz zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy 50+ wskazujg wiek ok. 46 lat jako ,potowe zycia” (niezaleznie
od tego, czy okreslenia te dotycza kobiet czy mezczyzn). Zas jako ,,0s0by starsze” zostaty okreslone osoby dopiero

w wieku 60 lat!

Wykres 2. Wiek odpowiadajacy réznym okresleniom (podane wartosci dotyczg sredniego wieku podanego
zaréwno przez pracodawcow, jak i pracownikow).

Wiek od jakiego srednio zaczyna sie okresla¢ ludzi jako:

- Osoby w wieku dojrzatym N 34
- Osoby w petni sit | 37
- Osoby w sile wieku | T >/
- Osoby w potowie zycia | ) 6
- Osoby starsze | ) 60
- Osoby stare | . 78

(Srednia)

Zrédto: badanie wtasne.

Wyniki te sg zbiezne z ogoélnopolskim badaniem CBOSU®, z ktérego wynika, ze zdaniem respondentow mtodosé
konczy sie po przekroczeniu 35 roku zycia. Od tego momentu zaczyna sie wiek dojrzaty, ktéry trwa prawie

do 62 roku zycia; po przekroczeniu tego wieku cztowiek wkracza w jesien zycia, czyli staroseé.

Autorzy tego badania zwracaja takze uwage, ze w ciggu ostatnich oSmiu lat przesunety sie w czasie postrzegane
przez badanych granice poszczegélnych etapdw zycia. Obecnie respondenci wyznaczaja kres mtodosci i poczatek
wieku dojrzatego o 6 miesiecy pézniej (przecietnie na 35 lat i trzy miesiace), a prog starosci o 10 miesiecy pdzniej
(przecietnie na 61 lat i osiem miesiecy).

A zatem w niniejszej publikacji bedziemy uzywac¢ okreslenia ,,0s0ba bardziej dojrzata” dla grupy wiekowej 50+.
Na wykresach prezentujacych wyniki badanh zostanie jednak sformutowanie ,,pracownik/osoba starsza”, gdyz jest

to zgodne z oryginalnym brzmieniem pytan.

6¢BOS, Miedzy mtodosciq a staroscig, Warszawa, luty 2007.




Priorytety zyciowe 50+

Realizatorzy badania postanowili sprawdzi¢ hipoteze, ze szybkie odchodzenie oséb 50+ z rynku pracy oraz
potwierdzona w wielu innych badaniach nieche¢ pracodawcéw do zatrudniania oséb w takim wieku wynika
z odmiennego postrzegania roli tych os6b w spoteczenstwie.

Obydwie badane grupy (pracodawcy, jak i pracownicy 50+) ocenity, ze dla oséb powyzej 50 roku zycia
najwazniejsza powinna byc realizacja ich pasji oraz zainteresowan, jednak obecnie dla tej grupy wiekowej

najistotniejsza jest praca zawodowa (patrz Wykres 3).

Wykres 3. Kwestie, ktére zdaniem pracodawcow i pracownikéw sg najwazniejsze dla 0sob 50+ oraz te ktore,
powinny by¢ najwazniejsze.
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Zrédto: badanie wtasne.



Warto zaznaczy¢, ze w pytaniu o to, ,,co powinno by¢ najwazniejsze” mezczyzni (28%) czesciej niz kobiety (17%)

wskazywali wtasnie na prace zawodowa.

Z wywiadéw przeprowadzonych z osobami powyzej 50 roku zycia wynika, ze praca rzeczywiscie jest dla nich
wazna, znaczaco wptywa na jakos¢ ich zycia oraz inne jego sfery. Jak ujat to jeden z badanych ,Praca jest
wartosciq samg w sobie. Poprzez prace zyskujemy uznanie wsrod wtasnych dzieci, mozemy realizowac marzenia,

lepiej gospodarujemy czasem, porzqdkujemy wtasne Zycie, oraz zyskujemy mozliwos¢ dowartosciowania siebie.”

Na drugim miejscu aktualnych priorytetéw - zaréwno zdaniem pracodawcéw, jak i pracownikéw - plasuje sie
»poprawa stanu zdrowia”. Inne czeste wskazania tego, co powinno by¢ najwazniejsze, kieruja uwage na dziatania
skupiajgce sie na wtasnej satysfakcji z zycia np. odpoczynek po rezygnacji z zycia zawodowego, kontakty
z przyjaciétmi. Na kolejnych miejscach wskazywano dziatania skierowane na rodzine: skoncentrowanie sie

na zwigzku oraz opieka nad wnukami badz rodzicami.

Inaczej tez to, ,,co obecnie jest najwazniejsze” jest postrzegane przez kobiety i mezczyzn - pracownikéw 50+.
Mezczyzni dwukrotnie czesciej (45%) niz kobiety (22%) wskazuja na koniecznos¢ skupienia sie aktualnie
na opiece nad wnukami i rodzicami. Kobiety natomiast czesciej niz mezczyZzni wybieraty odpowiedzi, ze
obecnie wazne s3 kontakty z przyjaciétmi (30% kobiety, 12% mezczyzni), matzenstwo/zwiazek (27% kobiety,

18% mezczyzni) oraz odpoczynek po rezygnacji z zycia zawodowego (27% kobiety, 10% mezczyzni).

Tylko 4% pracodawcéw i 9% badanych pracownikéw uznato, ze wazne powinno by¢ ,doradzanie mtodszym”.
A zatem obie wyzej wymienione grupy nie postrzegaja bardziej dojrzatych pracownikéw jako tych, ktérzy
w firmach przekazujg swoja wiedze mtodszym. Potwierdza to stosowane w przedsiebiorstwach podejscie

do zarzadzania wiekiem, ktére opisano w dalszej czesci publikacji.

Kryterium wieku w pracy

W trakcie wywiaddw pracodawcy czesto byli zaskoczeni prosba o podanie liczby pracownikéw w poszczegélnych
kategoriach wiekowych: ,nie robimy statystyk ze wzgledu na wiek (..) nie patrze na te kategorie”’. Niemniej gdy
zostali o to poproszeni, potrafili oszacowac liczbe pracownikéw po piec¢dziesigtce, a zwtaszcza tych zblizajacych sie
do emerytury. A przeciez znajomos¢ udziatu w ogoéle pracownikéw tych w poszczegélnych grupach wiekowych jest
podstawa zarzadzania wiekiem.

W rozmowach pracodawcy podkreslali, ze dla nich bardziej licza sie kwalifikacje danego pracownika i jego
podejscie do pracy (w tym motywacja) niz wiek. Nalezy pamieta¢, ze odpowiedzi na pytania wprost skazone sg

jednak ,,polityczng poprawnoscia”. Coraz bardziej ,nie wypada” dyskryminowac pracownikéw bardziej dojrzatych.

7 0soba odpowiadajgca za kadry w duzym przedsiebiorstwie.




Jednak badania rzeczywistych postaw przedsiebiorcéw wobec takich pracownikéw ,jednoznacznie wskazuja na

wiek jako gtowny czynnik brany pod uwage przy wyborze kandydatow do pracy” 8.

Wielokrotnie podkreslano, ze wiele zalezy od rodzaju pracy — zdaniem respondentéw sg zawody/zajecia,
w ktorych bardzo dobrze sprawdzaja sie pracownicy 50+ oraz takie, w przypadku ktérych lepiej radza sobie
osoby mtodsze. Jeden z pracodawcdéw ujat to w ten sposéb: ,zalezy od firmy, wymagania w stosunku réznych
grup sq rozne. W przypadku pracownikéw administracyjno-biurowych to wyglgda inaczej niz tych z produkcji.” ©

Z badan kwestionariuszowych wynika, Zze sami bardziej dojrzali pracownicy maja na ten temat zdanie
podzielone (Wykres 4). Po potaczeniu odpowiedzi ,ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam” z ,trudno powiedzie¢”
wynika, ze prawie potowa (48%) badanych pracownikéw 50+ nie potrafi stanowczo stwierdzi¢, czy
w niektérych zawodach i na niektérych stanowiskach ludzie bardziej dojrzali nie sprawdzaja sie. Podobny odsetek
(46%) ma problemy z okreéleniem, czy w niektérych zawodach i na niektérych stanowiskach ludzie bardziej dojrzali

sprawdzajg sie lepiej.

Wykres 4. Sprawdzanie sie 0s6b bardziej dojrzatych w niektérych zawodach zdaniem pracownikéw 50+

W niektérych zawodach i na
niektérych stanowiskach ludzie 39% 9%
starsi sie nie sprawdzaja
W niektérych zawodach i na
niektérych stanowiskach ludzie 37% 9%
starsi lepiej sie sprawdzaja

B Zgadzam sie " Raczej sie zgadzam
Ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam m Raczej sie NIE zgadzam
mNIE zgadzam sie Trudno powiedzie¢ / nie dotyczy

Zrédto: badanie wtasne.

Ci, ktérzy maja na ten temat wyrobiong opinie, wskazuja, ze pracownicy 50+ lepiej sprawdzajg sie
na stanowiskach wymagajacych doswiadczenia (doswiadczenie zawodowe w takich zawodach jak
np. mechanik oraz tzw. ,,doswiadczenie zyciowe” na stanowiskach kierowniczych).

Zawody, w ktérych ludzie bardziej dojrzali sie nie sprawdzaja, to - zdaniem badanych - zajecia wymagajace
duzego wysitku fizycznego badz nakierowane na nowoczesne technologie np. wielokrotnie wskazany zostat
zawdd informatyka.

Przeprowadzone w ramach projektu badania ankietowe nie wskazaty na preferowanie pracownikéw mtodszych
w zawodach zwigzanych bezposrednio z obstuga klienta. Jednak w praktyce w dziatach marketingu, sprzedazy,

badz jako sprzedawca, kelner itp. brak jest pracownikéw 50+.

8 Szanse i bariery zatrudniania 0séb w wieku 45+ w wojewédztwie pomorskim. Raport korcowy, WUP Gdarnsk 2009.
K Wywiad grupowy z pracodawcami.



W wywiadach pracodawcy uzasadniali ten fakt posiadaniem przez mtodszych wiekszych kompetencji (marketing)

lub prezencji (sprzedawca).

Zdaniem zespotu badawczego nie doceniane sa kompetencje spoteczne i sie¢ kontaktéw, ktére na takich
stanowiska mogliby wykorzysta¢ pracownicy starsi. Cho¢ zdajemy sobie takze sprawe, ze charakter pracy
np. pracownika sprzedazy zwiazany jest niejednokrotnie z czestymi wyjazdami oraz duzym stresem zwigzanym
z koniecznoscig osiggania zaktadanych wartosci wskaznikéw. Sg to cechy, ktére czyniag te prace nieatrakcyjna

dla 0séb bardziej dojrzatych, poszukujacych stabilizacji.

Rynek pracy w wojewddztwie kujawsko-pomorskim

W woj. kujawsko-pomorskim stopa bezrobocia rejestrowanego utrzymuje sie na dos¢ wysokim poziomie
(2007 1. - 14,9%, 2008 r. - 13,3%, 2009 r. - 15,8%, dane z Ill kwartatu 2010 r.- 15,1%). Sytuacja ta dotyczy
takze wsréd oséb 50+. Biorgc pod uwage rynek pracy, istotne jest wewnetrzne zréznicowanie wojewddztwa
kujawsko-pomorskiego. Badaniem, ktérego wyniki prezentuje niniejsza publikacja, objeto cztery znacznie réznigce

sie miedzy soba obszary:

« miasto Torun charakteryzujace sie nowoczesng gospodarka i niskg stopg bezrobocia (8,2%);

« Grudziadz, ktéry jest waznym osrodkiem przemystowym z wysoka stopg bezrobocia (22,15%);

e powiat torunski zaliczajgcy sie do obszaru rolniczego z rozwinieta funkcjg turystyczng i relatywnie
wysokim bezrobociem (18%);

e powiat ziemski grudzigdzki jako reprezentant powiatu typu rolniczego z bardzo wysoka stopa

bezrobocia (24,8%) (patrz Tabela 1).

Tabela 1. Stopa bezrobocia w powiatach objetych badaniem.

Stopa bezrobocia 2004 2005 2006 2007 2008 2009 201010
rejestrowanego

Powiat m.Torun 13,2 12,0 9,8 6,3 6,1 8,5 8,2
Powiat torunski 29,6 28,9 24,8 15,9 13,2 17,6 18,0
Powiat m.Grudzigdz 30,1 29,0 25,1 20,0 18,6 22,4 22,15
Powiat grudzigdzki 30,1 29,0 25,1 20,0 18,6 22,4 24,8

Opracowanie wtasne na podstawie Banku Danych Regionalnych, GUS.

19Dane za IV kwartat 2010r.




Ponadto dane statystyczne pokazujg, iz na przestrzeni ostatnich szesciu lat stopa bezrobocia rejestrowanego

w Toruniu utrzymuje sie na dos¢ niskim poziomie, natomiast w pozostatych trzech powiatach bezrobocie pozostaje
wysokie.
Z przeprowadzonych wywiadéw wynika, ze szczegoélnie istotna jest opozycja: Torun versus Grudzigdz (wraz

z okalajgcymi je powiatami).

Struktura wiekowa bezrobotnych pokazuje, ze osoby w wieku 45-54 lata stanowig wiekszy odsetek bezrobotnych
w powiecie miasta Grudzigdz (24,27%) niz w powiecie miasta Torun (22,53%). Odsetek oséb bezrobotnych

55+ w obu miastach jest natomiast poréwnywalny i oscyluje wokét 9,5%.

Przez mieszkajacych badZ pracujacych w Grudzigdzu miasto to postrzegane jest przede wszystkim przez
pryzmat bardzo wysokiego bezrobocia (powstatego w wyniku likwidacji duzych zaktadéw) oraz nizszych zarobkoéw,
co przektada sie na ogdlng gorsza ocene perspektyw grudzigdzkiego rynku pracy w poréwnaniu do Torunia.
W ocenie pracownikéw bardziej dojrzatych sytuacja ta przektada sie w sposéb szczegdlnie niekorzystny
na mozliwosé znalezienia pracy w ich kategorii wiekowej a przynajmniej koniecznos¢ obnizenia oczekiwan
dotyczacych zaréwno stanowiska, jak i wynagrodzenia: ,,w Grudzigdzu niestety bierze sie prace jaka tylko podleci,

po czterdziestce w ogole jej nie ma, mtodzi nawet nie sq w stanie dostac pracy, a gdzie dopiero my.”11

Toruh postrzegany jest natomiast jako dynamiczny rynek pracy, ale z bardzo duzg konkurencjg ze strony
0s6b mtodych (wynikajacg z istnienia wielu publicznych i niepublicznych os$rodkéw akademickich).
Oznacza to, ze torunski rynek pracy - pomimo swojego potencjatu - jest réwniez trudny dla oséb bardziej
dojrzatych. Zdaniem pracodawcéw wysoki wskaznik bezrobocia w Grudzigdzu skutkuje duzg podaza
kandydatow przy rekrutacji pracownikéw. Jednak ich kwalifikacje sa dosy¢ niskie, brakuje oséb z konkretnymi
umiejetnosciami np. mechanikéw: ,Grudzigdz ma bezrobocie jedno z najwyzszych, ale tez kwalifikacje
bezrobotnych sq bardzo niskie, trudno znalez¢ ludzi z wyksztatceniem, w szczegdélnosci z wyksztatceniem

technicznym (...) za fachowca trzeba zaptacic”.}2

Zaréwno w Toruniu, jak i Grudzigdzu, do zawodéw deficytowych naleza przede wszystkim zawody techniczne.
W Toruniu sg to: monterzy wyrobéw ztozonych, monterzy elektronicy oraz operatorzy sprzetu do robot
ziemnych; z kolei w Grudzigdzu zawody deficytowe o najwyzszym wskaZniku intensywnosci nadwyzki
(deficytu) to: konserwator budynkdéw, pracownicy obstugi biurowe] gdzie indziej niesklasyfikowani oraz

mechanik pojazdow jednosladowych.13

1 Wywiad grupowy z pracownikami fizycznymi powyzej 40+ w duzym przedsiebiorstwie.
12 Wywiad grupowy z pracodawcami.
13 za: Monitoring zawodéw deficytowych i nadwyzkowych w Toruniu za 2010 rok oraz Monitoring zawoddw deficytowych i nadwyzkowych w powiecie

grudzigdzkim grodzkim za 2009 rok.



Sytuacja odptywu sity roboczej, o czym juz wspomniano wczesniej, stwarza szanse dla oséb w wieku

ok. 40-50 lat. Pracodawcy — chcgc nie chcac — beda musieli przychylniej mysle¢ o pracownikach bardziej
dojrzatych: ,,Ciezko kogos tu sciggngé, nic sie nie dzieje, Zycia kulturalnego nie ma, nawet centrum handlowego,
siegamy po starszych, bo mtodzi uciekajg.”1# Jak podsumowat jeden z respondentow: ,,Ludzie, ktorzy naprawde
chcieliby pracowac, nie majq problemu ze znalezieniem pracy.”'> Pod tym wzgledem sytuacja w Toruniu wyglada
inaczej - jako prezny osrodek miejski i akademicki miasto to przyciaga relatywnie duzg liczbe kandydatéw

na pracownikéw, ktérzy stanowia realng i bardziej atrakcyjng konkurencje dla oséb bardziej dojrzatych.

Zarzadzanie wiekiem w firmach wojewédztwa
kujawsko-pomorskiego - teoria i praktyka

O zarzadzaniu wiekiem

Zarzadzanie wiekiem (ang. age management) jest podejsciem do zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji
uwzgledniajacym cykl zycia jednostek, w tym proces starzenia sie, w celu stworzenia Srodowiska pracy
sprzyjajacego pracownikom w kazdym wieku, umozliwiajacego wykorzystanie ich mozliwosci i zaspokojenie
potrzeb16. Inna definicja, przyjeta przez Litwinskiego i Sztanderskg!’, ktadzie nacisk na efektywnosé: zarzadzanie
wiekiem ,,odnosi sie do takiego zestawu dziatah wewnatrz przedsiebiorstw i instytucji, ktére pozwalaja

racjonalnie i efektywnie wykorzystywa¢ posiadane zasoby ludzkie, w tym pracownikéw w wieku starszym”.

W Polsce zarzadzanie wiekiem jest tematem, ktéry od niedawna zaczyna pojawiaC sie w przestrzeni
publicznej. Zauwazajg to autorzy wszystkich publikacji, ktére pojawiajg sie na ten temat np. ,Oznacza to,
ze idea zarzadzania wiekiem jest obecnie w Polsce prawie nieznana — niezwykle trudno jest odnalez¢ firmy,
ktore $wiadomie i kompleksowo stosujg zarzadzanie wiekiem”!®. Badania przeprowadzone w  woj.

kujawsko-pomorskim pokazuja, ze autorzy niniejszej publikacji takze moga sie podpisa¢ pod tym zdaniem.

14 Wywiad z osobg odpowiedzialng za kadry, duze przedsiebiorstwo, Grudziadz.

15 Wywiad grupowy z pracownikami 40+.

16 Alan Walker, (1997), Combating Age Barriers in Employment. European Research Report, European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, Dublin., Eurofound (2006), A guide to good practice in age management, European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions.

17 Jacek Liwinski, Urszula Sztanderska, (wrzesien 2010). Wstepne standardy zarzgdzania wiekiem w przedsiebiorstwach. Projekt ,Z wiekiem na plus - szkolenia dla

przedsiebiorstw”, realizowany w partnerstwie z Polskg Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, dofinansowany ze srodkdéw Europejskiego Funduszu Spotecznego,

w ramach Priorytetu II, Dziatania 2.1, Poddziatania 2.1.3 Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, s.7.

18 por. Jacek Liwinski, Urszula Sztanderska, (wrzesien 2010). Wstepne standardy zarzqdzania wiekiem w przedsiebiorstwach. Projekt ,,Z wiekiem na plus - szkolenia
dla przedsiebiorstw”, realizowany w partnerstwie z Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, dofinansowany ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego, w ramach Priorytetu Il, Dziatania 2.1, Poddziatania 2.1.3 Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, s.4.




Rzady panstw w wiekszym stopniu niz firmy komercyjne sktonne sg zauwaza¢ problem - zarzadzanie wiekiem

stato sie dla nich istotna kwestig. Rzady wielu panstw - w tym Polski - wdrozyty r6zne programy majace na celu
utrzymanie na rynku pracy oséb 50+. W polskich rzgdowych dokumentach strategicznych kwestii tej poswiecony

jest program ,,Solidarnos¢ pokolen” oraz czesc¢ raportu ,,Polska 2030. Wyzwania rozwojowe”.

Zarzadzanie wiekiem jest elementem zarzadzania zasobami ludzkimi. Stad wpisuje sie w cykl, jakiemu podlega
organizacja (firma) i pracujace w niej osoby. W cyklu tym mozna wyrézni¢ nastepujace etapy: rekrutacja, szkolenia,

rozwdj i awans zawodowy, awans i wewnetrzne przesuniecia miedzy stanowiskami, zakonczenie zatrudnienia

i przejscie na emeryture.

Istnieja narzedzia, ktére s3 uzywane w celu dostosowania potrzeb firmy do potrzeb pracownikéw, takie jak:
elastyczne formy zatrudnienia, ergonomia pracy, prewencja prozdrowotna, wzrost swiadomosci wewnatrz

organizacji i zmiana postaw o0s6b zatrudnionych na temat zwigzany z szeroko pojetym przeciwdziataniem

dezaktywizacji zawodowej. 12 Na podstawie znajomosci tych narzedzi oraz analizy sytuacji w swojej firmie kazdy

pracodawca moze zbudowac adekwatng do swoich potrzeb strategie zarzadzania wiekiem.

Ponizej zaprezentowana zostanie sytuacja w badanych przedsiebiorstwach wojewo6dztwa kujawsko-pomorskiego
w kontekscie istniejgcych oraz sugerowanych narzedzi zarzadzania wiekiem odnosnie wymienionych wyzej
obszaréw: rekrutacji, zarzadzania potencjatem zawodowym pracownikéw, szkolen i doksztatcania zawodowego,
ochrony i promocji zdrowia, elastycznych form zatrudnienia, przesunie¢ pomiedzy stanowiskami, polityki

konczenia zatrudnienia oraz zmiany nastawienia do pracownikéw 50+.

1) Rekrutacja

Polskie prawo zabrania dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Oznacza to, ze pracodawca nie moze kierowac sie
informacja o wieku pracownika przy rekrutacji na dane stanowisko, czyli nie moze preferowa¢ osoby w mtodszym
lub starszym wieku. Moze sie tak dzia¢ tylko w wyjatkowych przypadkach, kiedy wskazanie wieku (lub ptci) jest

uzasadnione ze wzgledu na rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania.

Z przeprowadzonego badania ankietowego wynika, iz wiekszos¢ (58%) badanych pracodawcéw z wojewddztwa
kujawsko-pomorskiego zgodzito sie z opinia, iz 0soby w wieku 50+ niechetnie sg zatrudniane przez pracodawcow.
Oproécz tego 8% stwierdzito, ze tak jest, ale to sie zmienia, a 1/4 respondentéw byta przeciwnego zdania — ze

pracodawcy nie sg niechetni zatrudnianiu 0séb powyzej 50 roku zycia.

19 Casey B, H. Metcalf, J. Lakey (1993), Human resource strategies and the third age policies and practices in the UK, (w:) Institute of Personnel Management (IPM),
Age and Employment Policies Attitudes and Practice, London: IPM.



Wsrod czynnikéw, ktére - zdaniem pracodawcédw - najbardziej zniechecaja do zatrudniania os6b powyzej

50 roku zycia na pierwszym miejscu wymieniona zostata bliskos¢ wieku emerytalnego (w aspekcie prawa
pracy — na cztery lata przed emeryturg pracownika nie mozna juz zwolni¢29). Ten watek pojawiat sie
rowniez w trakcie badan jakosciowych: pracodawcy podkreslali, ze stanowi to ,,duzy problem, gdyz - niezaleznie od

kompetendji - nie mozna zwolni¢”?!.

Wykres 5. Nieche¢ do zatrudniania os6b bardziej dojrzatych w opinii pracodawcéw.

Czy zgadza sie Pan/i z opinia, ze osoby w wieku 50+
niechetnie s3 zatrudniane przez pracodawcéw?

m Tak

= Tak, ale ostatnio to sie
zmienia

m Nie

Nie wiem / trudno
powiedzie¢

Zrédto: badanie wtasne.

Na drugim miejscu wymieniono zty stan zdrowia. Nastepnie wskazano na takie czynniki jak: nastawienie
pracownikéw na zblizajaca sie emeryture (bliskos¢ wieku emerytalnego w aspekcie psychologicznym), niechec
do podnoszenia kwalifikacji, nieznajomos¢ nowoczesnych technologii, niska wydajnos¢ pracy, staba
dyspozycyjnos¢, nieznajomosé jezykow obcych, nieumiejetnos¢ dopasowania sie do zespotu, rutyna i - na koncu

- pesymistyczne podejscie do zycia.

Jesli chodzi o zdrowie - ktore zdaniem pracodawcéw ma decydujace znaczenie przy zatrudnianiu i powoduje
odchodzenie z rynku pracy - warto zauwazy¢, jak sami pracownicy 50+ odniesli sie do tej kwestii. Przewazajaca
wiekszos¢ badanych przez nas 0séb (a wiec 0séb aktywnych zawodowo) ocenita stan swojego zdrowia jako dobry

(tak twierdzito 70%) oraz bardzo dobry (17%).

20 pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace pracownikowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiagniecia wieku emerytalnego, jezeli okres
zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem tego wieku (art. 39 Kodeksu Pracy??).
Zgodnie z regulacjami dotyczacymi innego wieku emerytalnego dla kobiet i mezczyzn ochronie podlegaja kobiety w wieku 56-60 lat oraz mezczyzni w wieku
61-65 lat. Od tej zasady istnieja wyjatki - niektore grupy (np. pracujacy w szczegélnych warunkach lub w szczegdlnym charakterze) maja zagwarantowany
nizszy niz powszechny wiek emerytalny i w stosunku do nich granica ta ulega odpowiednio obnizeniu. Pracodawca moze takze wypowiedzie¢ umowe o prace
pracownikowi w wieku przedemerytalnym, gdy pracownik uzyskat prawo do renty z tytutu catkowitej niezdolnosci do pracy (art. 40 KP) oraz w sytuacji, gdy
pracodawca ogtosit upadtosé lub likwidacje (art. 411 KP).

21 Wywiad grupowy z pracodawcami.




Wykres 6. Cechy 0sdb bardziej dojrzatych zniechecajace do zatrudniania ich w opinii pracodawcow.

Prosze dokona¢ oceny cech oséb powyzej 50 roku zycia,
ktore zniechecaja do ich zatrudnienia:

bliskos¢ wieku emerytalnego (w aspekcie

%  61%  [N2S%NN
prawa pracy) L

zty stan zdrowia |12% [T45% T SN
bliskos¢ wieku emerytalnego (w aspekcie 16% (g e

psychologicznym) ©
nieche¢ do podnoszenia kwalifikacji | 18% II57% SN
nieznajomos¢ nowoczesnych technologii 19% G
niska wydajnos¢ pracy | 20% IEIS3% T 2SN
staba dyspozycyjnos¢ | 21% FEIINS7% T RS
nieznajomos¢ jezykéw obcych | 23%  IEITS3% T ES0A
nieumiejetnos¢ dopasowania sie do

% 53% [N23%W
zespotu 2l
rutyna | 25%  [EEEEES3% T 2SN

pesymistyczne podejscie do zycia | 28%  IIIIITS4% T SN

brak wptywu  ®zniecheca do zatrudniania  ®decyduje o nie zatrudnianiu

Zrédto: badanie wtasne.

Wyniki te warto zestawic¢ z informacjami pochodzacymi z badania ogélnopolskiego, zgodnie z ktérymi tylko 2,7%
og6tu Polakéw w grupie wiekowej 45-54 lata ocenia stan swojego zdrowia jako bardzo dobry, a 23,6% jako dobry.

W grupie wiekowe]j 55-65 lat jeszcze mniej jest zadowolonych ze swojego zdrowia (2% ocenia go jako bardzo dobry,
12,3% jako dobry).22

22 7r6dto: EUROSTAT, 2010.



Wykres 7. Ocena swojego zdrowia przez pracownikéw 50+

Jak Pan/i obecnie ocenia stan swojego zdrowia?

Bardzo dobry
Dobry 70%

Ani dobry, ani zty

Zty

Zrédto: badanie wtasne.

Prawdopodobnie wyjasnieniem opisanej powyzej réznicy w wynikach badan jest rézna grupa objeta badaniem.
Mozna przypuszczaé, ze osoby, ktére oceniaja swoj stan zdrowia gorzej, juz zakonczyty aktywnosé zawodowa
np. uzyskujac rente lub przechodzac na wczesniejsza emeryture ze wzgledéw zdrowotnych.

Niezaleznie od przytoczonych wyzej opinii na temat wtasnego zdrowia pracownikéw 50+ z wywiaddw
przeprowadzonych z pracodawcami wynika, ze pracownicy ci s3 oceniani sg jako bedacy w formie fizycznej
wplywajacej negatywnie na ich prace. Opinie te przektada¢ sie moga na realne zjawiska wystepujace na rynku
pracy, gdyz - jak wynika z analizy struktury zatrudnienia wg wieku w badanych firmach - pracownikéw 50+
w przedsiebiorstwach woj. kujawsko-pomorskiego jest mato. Oznacza to, ze dziatania na rzecz aktywizacji
zawodowej powinny by¢ prowadzone dwukierunkowo: z jednej strony skupia¢ sie na profilaktyce zdrowia oséb
bardziej dojrzatych (rozpoczynanej juz w wieku 40 lat); z drugiej strony pracowac nad zmiang czesto mylnego

postrzegania stanu zdrowia 0séb 50+ przez pracodawcow.

Z kolei wsréd czynnikow, ktére najbardziej sprzyjajg zatrudnianiu oséb powyzej 50 roku zycia, pracodawcy
wymienili: zaangazowanie w pracg, dtugoletnie doswiadczenie na danym stanowisku oraz posiadanie
specyficznych kwalifikacji zawodowych. W mniejszym stopniu jako sprzyjajace ocenione zostaty takie kwestie jak:
kultura osobista, zdolnosci kierownicze, umiejetnos¢ wspotzycia z ludzmi, kontakty w branzy i na rynku, gotowos¢

do pracy za nizsze wynagrodzenie.
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Wykres 8. Cechy 0sob 50+ sprzyjajace zatrudnianiu ich w opinii pracodawcow.

Prosze dokona¢ oceny cech oséb powyzej 50 roku zycia,
ktore sprzyjaja ich zatrudnianiu:

)

% 38%  [INSE%INN
d’fugoletnie doswiadczenie na danym 77_
stanowisku pracy
posiadanie specyficznych kwallflkale 77_
zawodowych

kultura osobista 8% T51% 1 RO

zdolnosci kierownicze |9% [IIIN54% 1 IS

umiejetno$é wspétzycia z ludzmi 10%48%  EETD

kontakty w branzy i na rynku 1% 46% 1 IEEIONNNN

B iasana -7 1395
wynagrodzenie °

zaangazowanie w prace

brak wptywu = sprzyja decyzji o zatrudnieniu ® decyduje o zatrudnianiu

Zrédto: badanie wtasne.

Analizujac  kwestie zaangazowania w prace o0séb 50+ mozna wyrozni¢ dwie typowe dla tej grupy
pracownikéw sytuacje. Niektérzy z objetych badaniem pracodawcéow wskazywali na ograniczone
zaangazowanie w prace pracownikow bardziej dojrzatych: ,Ze starszymi jest ten problem, ze starsi majq
motywacje do odsiedzenia godzin, a nie do pracy”?3. Inni natomiast wrecz przeciwnie podkreslali, ze to wtasnie
na starszych, a nie na mtodych mozna polega¢: ,Na staze dla 0séb ponizej 25 roku zycia ciezko znalez¢ osoby,
ktore naprawde chcg pracowac — problemem sg notorycznie nieusprawiedliwione obecnosci; od starszego nie

mozemy wymagac tej wiedzy, nie jest taki dynamiczny, ale na nim mozna polegac, on zawsze jest”.2%

23 Wywiad grupowy z pracodawcami.
24 0soba odpowiedzialna za kadry, duze przedsiebiorstwo.



Zatrudni¢ pracownika mtodszego czy bardziej dojrzatego?

Probujac zderzy¢ deklaracje odnosnie checi zatrudniania oséb bardziej dojrzatych z podejmowaniem konkretnych
decyzji dotyczacych zatrudnienia 0séb na dane stanowisko, przedstawilismy pracodawcom (respondentom badania)
dwie sytuacje, w ktérych mieli do obsadzenia rézne stanowiska, za kazdym razem majac do wyboru bardziej
do$wiadczonego pracownika 50+ i pracownika mtodszego2°. Zaréwno w przypadku zatrudniania na stanowisko
pracownika fizycznego, jak i zwigzanego z praca z klientami, pracodawcy tak samo chetnie zatrudniliby

pracownika bardziej dojrzatego jak mtodszego.

Wykres 9. Wybory pracodawcéw pracownika mtodszego badz bardziej dojrzatego na dwa rézne stanowiska.

Sytuacja 1: Sytuacja 2:

Majac do wyboru pracownika starszego badz Majac do wyboru pracownika starszego badz
mtodszego na stanowisko wykwalifikowanego mtodszego na stanowisko zwigzane z praca
pracownika fizycznego, wybratbym... z klientami, wybratbym...

pracownika starszego 48% pracownika mtodszego 47%

pracownika mtodszego 44% pracownika starszego 45%

mezczyzne bez wzgledu mezczyzne bez wzgledu na

5%

8%

na wiek wiek
kobiete bez. wzgledu na 1% kobiete be; wzgledu na 3%
wiek wiek

Zrédto: badanie wiasne.

Wsrod powoddw przemawiajacych za kandydatura pracownika bardziej dojrzatego na stanowisko pracownika
fizycznego wymieniano, iz starsi pracownicy bardziej szanuja prace oraz maja cenne doswiadczenie. Co dziesigty

pracodawca zwrécit jeszcze uwage, ze starsi sa mniej wymagajacy co do wynagrodzenia.

2 Oryginalne brzmienie obydwu zaprezentowanych w ankiecie sytuacji:
Sytuacja 1: Ma Pan/i do wyboru zatrudnienie na stanowisko wykwalifikowanego pracownika fizycznego (typu spawacz, elektryk, operator ciezkiego sprzetu
budowlanego lub obrabiarki, szwaczka, krawiec/krawcowa, laborant/laborantka, kucharz/kucharka, kierowca ciezarowki itp.) osoby w wieku okoto 25 lat i osoby
w wieku okoto piecdziesiatki (ale nie w wieku przedemerytalnym). Obie maja podobne kwalifikacje zawodowe potwierdzone odpowiednimi certyfikatami.
Pracownik starszy ma ponad 20 lat doswiadczenia w pracy w zawodzie, pracowat w kraju i za granica, przez wigkszos¢ czasu w jednej firmie, nie zna jezykow
obcych. Pracownik mtodszy ma mniej niz 4 lata doswiadczenia w zawodzie, pracowat w kraju, co najmniej w dwdch réznych firmach, zna jezyk angielski w stopniu
komunikacyjnym. Prosze okresli¢ najpierw, ktérego z nich zdecydowatby/zdecydowataby sie Pan/i zatrudnic¢? Nastepnie prosze wskazac najwazniejszy powod Pana/i decyzji.
Sytuacja 2: Ma Pan/i do wyboru zatrudnienie na stanowisku zwigzanym z pracg z klientami (typu sprzedawca/sprzedawczyni, kelner/kelnerka przedstawiciel
handlowy, handlowiec odpowiedzialny za poszukiwanie klientow, account (sprzedawca, urzednik/urzedniczka, doradca itp.) osoby w wieku okoto 25 lat i osoby okoto
piecdziesiatki (ale nie w wieku przedemerytalnym). Pracownik starszy ma ponad 20 lat doswiadczenia w pracy w zawodzie, pracowat w kraju i za granica, przez
wigkszos¢ czasu w jednej firmie, zna jezyk angielski i jeszcze jeden jezyk obcy w stopniu komunikacyjnym. Pracownik mtodszy ma mniej niz 4 lata doswiadczenia
w zawodzie, pracowat co najmniej w dwdch réznych firmach, zna jezyk angielski w stopniu komunikacyjnym. Prosze okresli¢ najpierw, ktérego z nich zdecydowatby/
zdecydowataby sie Pan/i zatrudni¢?




Wykres 10. Powody wskazane przez pracodawce zatrudnienia pracownika bardziej dojrzatego,

a nie mtodszego.

Prosze wskazaé najwazniejszy pow6d Pana/i decyzji - zatrudnie

pracownika starszego, bo...

starsi bardziej szanuja prace

cenie sobie przede wszystkim
doswiadczenie

starsi sg mniej wymagajacy co do
wynagrodzenia

mtodszego o ograniczonym
doswiadczeniu trzeba przyuczaé

inne

Zrédto: badanie wtasne.

44%

Natomiast za kandydatura pracownika mtodszego na stanowisko pracy z klientem przemawiato przede wszystkim

to, iz: klienci wolg sie kontaktowac z mtodszymi, zatozenie, ze mtodszy pracownik bedzie w stanie szybciej sie

uczy¢, mtodzi maja wiecej energii oraz istnieje wieksza szansa, ze zwiaza sie oni na dtuzej z firmg. Duzo mniejsza

liczbe wskazan miata odpowied?, iz mtodszy pracownik zna angielski oraz ze starszym zagraza rutyna.

Wykres 11. Powody wskazane przez pracodawce zatrudnienia pracownika mtodszego,

a nie bardziej dojrzatego.

Prosze wskazaé¢ najwazniejszy powd6d Pana/i decyzji - zatrudnie

pracownika mtodszego, bo...

klienci wolg sie kontaktowac z
mtodszymi
jest mtodszy, wiec bedzie w stanie
szybciej sie uczy¢

mtodzi maja wiecej energii

jest szansa, ze na dtuzej sie zwigze
z firma

zna angielski
starszym zagraza rutyna

inne

Zrédto: badanie wtasne.

27%



Wszystkie powyzsze odpowiedzi $wiadczg o tym, ze pracodawcy deklaruja brak uprzedzeh wobec pracownikéw
bardziej dojrzatych. Mimo to w badaniach przeprowadzonych w ramach projektu zebrano wiele przyktadéw
dyskryminacji przy zatrudnianiu ze wzgledu na wiek. Swiadczy o tym na przyktad cytat: ,Zagrozenie mtodych? —
czuje. Zawsze przy poszukiwaniu pracy wygrywata mtodsza osoba. Po studiach, bez doswiadczenia. Pracodawcy
wolg zawsze mtodszych.”26 Czy tez wypowiedz mezczyzny, ktory doswiadczyt niecheci ze strony potencjalnych
pracodawcow, wiasnie ze wzgledu na swoéj wiek: ,,Potem byto ciezko ze wzgledu na wiek. Pierwszy raz jak mi

powiedzieli, ze jestem za stary, to jak miatem 44 lata.”2’

Wyniki badan ankietowych przeprowadzonych wsréd pracownikéw 50+ potwierdzajg te fakty. Badani bardzie]
dojrzali pracownicy w wiekszosci (67%) zgodzili sie z opinig, ze pracodawcy chetniej zatrudniajg mtodszych niz

starszych. Przeciwnego zdania byto zaledwie 6%.

Wykres 12. Stosunek pracownikéw 50+ do stwierdzenia, ze pracodawcy chetniej zatrudniaja mtodszych
niz starszych.

Pracodawcy chetniej
zatrudniajg mtodszych niz 33% 23% 3%
starszych
m Zgadzam sie Raczej sie zgadzam
Ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam m Raczej sie NIE zgadzam
m NIE zgadzam sie Trudno powiedzie¢ / nie dotyczy

Zrédto: badanie wtasne.

Pomimo wzrastajacej Swiadomosci pracodawcow dotyczacej rownego traktowania potencjalnych kandydatow (przejawiajacej sie
w ,,politycznie poprawnych” odpowiedziach) dyskryminacja ze wzgledu na wiek ma miejsce. Dobre praktyki w dziedzinie rekrutacji
i selekcji zaktadaja, ze osoby starsze sg rownouprawnione w dostepie do wolnych miejsc pracy. Do przyktadowych narzedzi w ramach
strategii zarzadzania wiekiem stuzacych osiagnieciu tego celu naleza:

Sporzadzenie wykazu kompetencji niezbednych do efektywnego wykonywania pracy na danym stanowisku

oraz wykorzystanie go przy formutowaniu ogtoszenia o prace.

Zamieszczanie w ogtoszeniu o prace niezbednych wymogéw kwalifikacyjnych, rezygnacja z podawania kryterium
wiekowego, proponowanie elastycznych form zatrudnienia.

Sformutowanie ogtoszenia o prace w sposob nie sugerujacy dyskryminowania kandydatéw ze wzgledu na wiek
lub podkreslajacy brak takiej dyskryminacji.

Zamieszczanie ogtoszen o prace w mediach docierajacych do 0s6b w réznym wieku.

Przeszkolenie w zakresie polityki zarzadzania wiekiem pracownikéw odpowiedzialnych za selekcje.

Zaangazowanie do selekcji kandydatow wiecej niz jednej osoby (jesli to mozliwe - w réznym wieku), tak by
zapewnic jej obiektywizm.

Wspotpraca z PUP przy rekrutacji bardziej dojrzatych pracownikow.

Akceptowanie odrecznie napisanych CV kandydatow.

Przygotowywanie dostepnych w dziale kadr gotowych i prostych kwestionariuszy CV.

26 Wywiad biograficzny, kobieta 51 lat.
27 Wywiad biograficzny, mezczyzna, 52 lata.




2) Zarzadzanie potencjatem zawodowym pracownikéw

Zarzadzanie réznorodnoscia

Zarzadzanie wiekiem jest jednym z elementéw nowoczesnego sposobu wykorzystania potencjatu zespotu, ktory
nazywa sie zarzadzaniem rdéznorodnoscia (ang. diversity management). Koncepcja zarzadzania réznorodnoscia
- chot dopiero dociera do Polski28- jest bardzo rozwinieta w Europie Zachodniej. Zauwazono tam, ze zespoty
pracownikéw pracuja wydajniej, a ich produkty sa lepiej dostosowane do wymogow rynku, jesli sktadaja sie
z zespotow odzwierciedlajacych spoteczng réznorodnosé, czyli 0oséb m.in. réznej ptci, w réznym wieku, o roznym
doswiadczeniu i pochodzeniu etnicznym. Tak wiec warto w firmie dba¢ o taka atmosfere, by nikt nie czut sie
dyskryminowany ze wzgledu na posiadanie zadnej z tych cech. Badania Naegele i Walkera (2006)2° pokazuja,
ze wtagczenie pracownikéw w proces zmian byto czesto wazniejsze niz sama inicjatywa wprowadzenia narzedzi
zarzadzania wiekiem. Jedng z najlepiej sprawdzajacych metod byto tworzenie zespotéw réznorodnych pod

wzgledem wieku, ktére taczyty umiejetnosci kilku grup wiekowych.

Ponad potowa (54%) badanych pracodawcéw wojewddztwa kujawsko-pomorskiego, stwierdzita, ze przy
tworzeniu zespotéow kilkuosobowych do wykonywania réznych zadan wiek nie ma znaczenia, zas 36%

zadeklarowato, ze woli dobierac je tak, by byty ztozone z 0séb w réznym wieku.

Wykres 13. Deklarowane decyzje pracodawcéw odnosnie sposobu tworzenia kilkuosobowych zespotow.

Zadania firmy wymagaja tworzenia kilkuosobowych zespotéw do
wykonywania réznych zadan. W zwiazku z tym preferuje:

Przy tworzeniu zespotéw wiek nie ma

(o)
znaczenia 4%

Tworzenie zespotdw ludzi w réznych
wieku

Inne rozwigzanie

Tworzenie zespotdw ludzi w podobnym
wieku

Zrédto: badanie wtasne.

28 por. Magdalena Gryszko, Ewa Lisowska, (2009). Zarzgdzanie réznorodnoscig w Polsce. Raport. Forum Odpowiedzialnego Biznesu.
29 Gerhard Naegele, Alan Walker, (2006). A guide to good practice in age management, European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, Luxembourg: Office for Official Publications of the European Communities



Badania jakosciowe pokazaty, ze w wielu firmach regionu praktyka tworzenia zespotéw zréznicowanych

wiekowo jest rzeczywiscie stosowana. Podkreslano korzysci z takich rozwiazan: ,ZréZnicowany wiek pozwala
szerzej spojrze¢ na zadanie do wykonania”, ,,Kazdy wiek ma swoje racje i w takim zespole jest szansa na najlepsze
rozwigzania”, ,,Pracownik z doswiadczeniem stuzy radq, pomocg, mtodszy wnosi innowacyjnosc”, ,,Wtasciwie
dobrany zespot tgczy zapat mtodych i doswiadczenie starszych™30. Jednakze, co warte podkreslenia, nie nazywano

tego zarzadzaniem wiekiem czy r6znorodnoscia.

Wiek a ptec

Pomimo skupienia sie w niniejszej publikacji na kwestii wieku warto podkresli¢, ze z badan3! wynika, iz kryterium
wieku nie jest najistotniejszym w ocenie pracownika. Najistotniejsza jest pte¢. Prawidtowos¢ ta przejawia sie
takze w kwestii zarzadzania wiekiem, w przypadku ktérej bedziemy mieli do czynienia z inng sytuacjg i innymi
perspektywami w odniesieniu do mezczyzn i kobiet. Dlatego strategie zarzadzania wiekiem powinny uwzgledniac
specyficzne cechy i potrzeby obydwu ptci.

Z badan jakosciowych wynika, ze z punktu widzenia pracodawcy duze znaczenie ma to czy kobieta jest mtoda
(i bedzie chciata mie¢ w najblizszej przysztosci dzieci), czy jest w takim wieku, ze dzieci ma juz odchowane
i bedzie w wiekszym stopniu mogta poswieci¢ sie pracy: ,Jezeli kobieta ma 30 lat, to zazwyczaj ma dziecko,
trudno jej (¢ na spotkanie na 19, zazwyczaj ma meza, ktéremu musi ugotowac, pilota dostarczy¢ (smiech). Pte¢
przypisuje pewne role i pewne obowiqzki. 50+ to bardzo fajny wiek, zeby kobieta poswiecita duzq atencje pracy,
a nie rodzinie.”32 Wypowiedz innego pracodawcy zwraca uwage nie tylko na dyspozycyjnose, ale takze na koszty:
. Przychodzi mtoda kobieta do pracy. Nie zatrudnie jej - mowiqg dyskryminacja. Ale to pracodawca ponosi koszty!
Teraz cigza jest chorobg — dziewie¢ miesiecy wolne, obcigzenia na pracodawce, ledwo firma pracuje, a tu jeszcze
takie obcigzenia! Ja nie chce tutaj dyskryminowac, ale musze pamietac, ze to idzie z mojej kieszeni.”?3 Oznacza
to, ze mniejsze obcigzenie obowigzkami rodzinnymi moze by¢ atutem kobiet bardziej dojrzatych. Jednakze trzeba
pamietad, ze niejednokrotnie pojawia sie wtedy koniecznosé zajecia sie wnukami lub starzejagcymi sie rodzicami.
Aby zatem narzedzia zarzadzania wiekiem, takie jak np. elastyczne formy zatrudnienia, byty skuteczne, musza
obejmowac wszystkich pracownikéw, bez wzgledu na wiek czy pte¢ i by¢ stosowane przez wiekszos¢ pracodawcow.
Wtedy dopiero mozliwe bedzie rzeczywiste dzielenie sie pracownikéw obowigzkami rodzinnymi z ich
wspotmatzonkiem lub innymi cztonkami rodziny bez koniecznosci podejmowania wyboru w kategoriach: rodzina

albo praca.

30 Cytaty z odpowiedzi na pytania otwarte badania kwestionariuszowego.

31 Przyktadowo w 2009 Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego opublikowato raport z monitoring ogtoszer prasowych dotyczacych pracy
z najwiekszych dziennikéw i portali internetowych. Przeanalizowano 60727 ogtoszer o prace i w az w 24628 stwierdzono nieprawidtowosci, ktére mogty
prowadzi¢ do naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu: ze wzgledu na ptec - 21 298 przypadkéw (86%), ze wzgledu na wiek w 2 411
przypadkéw (10%).

32 Wywiad grupowy z pracodawcami.

3 Wywiad grupowy z pracodawcami.




Kompetencje pracownikéw

Rozwoj kariery zawodowej jest waznym instrumentem zapewniajagcym pracownikom - rowniez tym bardziej

dojrzatym - perspektywe awansu i bezpieczenstwa zatrudnienia. Planowanie rozwoju kariery zawodowej polega
na takim roztozeniu wymagan zwigzanych z praca, stosowanych bodzcéw i obcigzen na przestrzeni catej kariery
zawodowej pracownika, zeby pozwolity mu osiagnac wystarczajgco wysoki stopien motywacji i wydajnosci pracy
do osiggania kolejnych stopni awansu zawodowego. Planowanie rozwoju kariery powinno uwzglednia¢
koniecznos¢ zapobiegania zagrozeniom zdrowia zwigzanym z warunkami pracy oraz dostosowanie zakresu

obowigzkéw do zmieniajacych sie wraz z wiekiem mozliwosci pracownika.

Badani pracodawcy z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego sa przekonani o swojej wystarczajacej znajomosci
w zakresie wiedzy i umiejetnosci ich pracownikéw. Ponad potowa z nich przy kierowaniu pracownika bardziej
dojrzatego na dane stanowisko pracy wzietaby pod uwage swoje zdanie na temat jego kompetencji, jedynie
Vs siegnetaby do dokumentéw znajdujacych sie w kadrach, a tylko co dziesiaty pracodawca wziatby pod uwage
przede wszystkim preferencje samego pracownika, co do pracy jaka, chciatby on wykonywac. Jeszcze mniej

(4%) prébowatoby uzyska¢ dodatkowe informacje na temat kompetencji pracownika.

Wykres 14. Sposéb podejmowania decyzji przez pracodawcow przy kierowania pracownika 50+
na dane stanowisko.

Co wezmie Pan/i pod uwage, podejmujac decyzje o skierowaniu
pracownika powyzej 50 roku zycia na dane stanowisko?

swoje zdanie na temat jego kompetencji 56%

dokumenty znajdujace sie w kadrach (cv,
certyfikaty itp.)

preferencje pracownika co do pracy, jaka
chciatby wykonywac

opinie jego przetozonych

informacje uzyskane od pracownika
ktérych nie wiedziatem/tam

Zrodlto: badanie wiasne.
Takie podejscie pracodawcoéw moze skutkowac tym, ze czes¢ kwalifikacji i kompetencji pracownika (zdobytych np.
w sposob nieformalny czy pozaformalny) moze zostac niewykorzystanych, bo nikt sie pracownika o nie nie spytat

i nie monitorowat ich na biezaco.



Dobrg praktykg jest zatem zrobienie ,profilu kompetencyjnego”34 kazdego pracownika, a nastepnie cykliczne

powtarzanie ,bilansu kompetencji” witasnych pracownikéw po to, by méc oszacowal zmiany w ich
kwalifikacjach i kompetencjach. Taki profil powinien by¢ uaktualniany i omawiany z danym pracownikiem w celu

ustalenia mozliwosci jego funkcjonowania w przedsiebiorstwie.

Wyniki przeprowadzonych w projekcie badan ankietowych $wiadczg o tym, ze pracownicy bardziej dojrzali czuja
sie docenieni w pracy: 79% zgodzito sie ze stwierdzeniem ,w pracy ciesze sie szacunkiem i uznaniem na jakie
zastuguje ze wzgledu na swoje starania i osiggniecia”; ten sam (wysoki) odsetek zgodzit sie z opinia, iz ich obecna
praca jest odpowiednia w stosunku do ich wieku. Jednoczesnie 80% pracownikéw-respondentéw uznato, ze ich

obecna praca jest odpowiednia w stosunku do ich wyksztatcenia i umiejetnosci.

Wykres 15. Odczucia pracownikéw 50+ wzgledem doceniania ich pracy oraz adekwatnosci tej pracy.

W pracy ciesze sie szacunkiem i
uznaniem, na jakie zastuguje ze
wzgledu na swoje starania i
osiggniecia

14% 5%

Moja obecna praca jest
odpowiednia w stosunku do 15% 1%
mojego wieku

Moja obecna praca jest
odpowiednia w stosunku do

. L 8% 1%
mojego wyksztatcenia i
wyszkolenia
H Zgadzam sie m Raczej sie zgadzam
Ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam m Raczej sie NIE zgadzam
m NIE zgadzam sie Trudno powiedzie¢ / nie dotyczy

Zrédto: badanie wtasne.

Badani pracownicy stwierdzili takze, iz dobrze czuja sie w pracy. tacznie 97% badanych pracownikéw 50+ w woj.

kujawsko-pomorskim ocenito swoje samopoczucie w pracy jako dobre lub bardzo dobre.

34 Podejscie to jest zgodne z inicjatywa przewodnig opublikowang przez Komisje Europejska w ,,Programie na rzecz nowych umiejetnosci i zatrudnienia”, w ktérej
Komisja zobowiazata sie do przygotowania do roku 2012 ,,paszportu umiejetnosci”, w ktérym kazdy pracownik mogtby wykaza¢ swoje kompetencje,
niezaleznie od tego, w jaki sposéb je zdobyt.




Wykres 16. Ocena swojego samopoczucia w pracy przez pracownikéw 50+.
Jak moze Pan/i okresli¢ swoje samopoczucie w pracy?

Bardzo dobre

Dobre 71%

Ani dobre, ani zte

Zte

Zrédto: badanie wtasne.

Dobre praktyki w dziedzinie rozwoju kariery zawodowej bardziej dojrzatych pracownikéw zaktadaja:

Stosowanie tozsamych kryteriow awansu i gratyfikacji pracownikéw réznych wiekowo; nie uzaleznianie tych decyzji
od wieku, ale od kompetencji i zaangazowania pracownikéw.
Uznanie kompetencji zdobytych w sposéb pozaformalny i nieformalny.

Utrzymywanie lub podnoszenie poziomu kompetencji zawodowych.
Uzupetnianie biezacych luk kompetencyjnych wynikajacych z wymogdw stanowiska (a takze innych, powstatych
w toku kariery zawodowej) na zasadzie gratyfikacji w postaci ,,doszkalania” - jako nagrody za dobrg

prace i postawe.

3) Szkolenia i doksztatcanie zawodowe

Badania przeprowadzone w latach 2005-2009 dotyczgce doksztatcania zawodowego3® pokazujg, ze okoto 12%
Polakéw w wieku 25 lat i wiecej uczestniczyto w jakiejkolwiek aktywnosci zwigzanej z podnoszeniem swoich
kwalifikacji zawodowych czy innych umiejetnosci. Analiza struktury oséb, ktére podejmuja doksztatcanie,
pokazuje selektywnosé procesu doksztatcania sie gtéwnie ze wzgledu na wiek, miejsce zamieszkania oraz
poziom wyksztatcenia. Osoby doksztatcajace sie to przede wszystkim osoby mtode, z wyzszym wyksztatceniem

oraz mieszkajgce w miescie.

35 Diagnoza Spoteczna. Warunki i jakos¢ zycia Polakow. Raport (2009). Janusz Czapinski, Tomasz Panek (red.), Warszawa: Rada Monitoringu Spotecznego,
Wyzsza Szkota Finanséw i Zarzagdzania w Warszawie.



Udziat os6b po 55 roku zycia wsréd grupy oséb doksztatcajacych sie wynosi zaledwie okoto 7%. Badania

wskazujg na ogoblnie niska tendencje do doksztatcania zawodowego wsréd oséb dorostych w Polsce, ktéra
dodatkowo drastycznie maleje wraz ze wzrostem wieku pracownikow.

Tymczasem brak udziatu oséb 50+ w ksztatceniu ustawicznym jest jednym z podstawowych powodéw
obnizenia poziomu ich kompetencji merytorycznych, a co za tym idzie - pogorszenia motywacji do pracy i ich
atrakcyjnosci na rynku pracy.

Istnieje istotny wptyw poziomu kwalifikacji na dezaktywizacje zawodowg oséb w wieku okoto emerytalnym.
Obnizeniu aktywnosci zawodowej - jak donoszg badania3® - sprzyja nie tylko niski poziom wyksztatcenia (wyzsze
wyksztatcenie sprzyja aktywnosci zawodowej), ale réwniez brak pewnych ogélnych kompetencji (np. posiadania
prawa jazdy, znajomosci jezykéw obcych i podstawowej umiejetnosci obstugi komputera). Z innych badan
nad przedsiebiorcami i osobami w wieku okotoemerytalnym wynika, ze do rzadkosci wsrdéd pracownikéw 50+

nalezy podejmowanie szkolenia z wtasnej inicjatywy, jak réwniez to, ze pracodawcy z zasady nie szkolg bardziej

dojrzatych pracownikéw.

Badanie zrealizowane w ramach projektu diagnozowato kwestie gotowosci do wystania na szkolenia pracownikdw
w réznym wieku. 3% pracodawcéw w sytuacji koniecznosci przeszkolenia pracownikéw do wykonywania nowych
zadan zadeklarowato, ze postaliby na szkolenie pracownika starszego, a zostawiliby na stanowisku pracownika
mtodszego. 1/5 pracodawcéw na szkolenie postataby mtodszych, a zupetnie marginalny odsetek (2%) postatby na
szkolenie pracownikéw nie zwazajac na ich wiek. W uzasadnieniu pojawity sie liczne odpowiedzi pracodawcow

np.: ,nie kieruje sie wiekiem”, ,,wiek jest bez znaczenia”, ,,wiek nie ma znaczenia, wszyscy powinni by¢ wyszkoleni”.

Wykres 17. Deklarowane decyzje pracodawcow odnosnie posytania pracownikow starszych
badZ mtodszych na szkolenia.

Zmiana na rynku wymaga przeszkolenia pracownikéow
do wykonywania nowych zadai. W zwigzku z tym:

Posytam starszych, a mtodszych

)
pozostawiam na stanowiskach 75%

Posytam mtodszych, a starszych
pozostawiam na stanowiskach

Inne

Posytam na szkolenie pracownikéw bez
wzgledu na wiek

Zrédto: badanie wtasne.

36 por. Dezaktywizacja 0s6b w wieku okoto emerytalnym. Raport z badan. (2008), Warszawa: Departament Analiz Ekonomicznych i Prognoz Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej.




Analizujac powyzsze odpowiedzi trzeba mie¢ na uwadze ,polityczng poprawnos$¢” odpowiedzi, cho¢ trudno

oszacowad, jak duzy jest to wptyw.

Prawie 2/5 respondentéw — badanych pracodawcéw z woj. kujawsko-pomorskiego - uznato, ze
po przekroczeniu pewnego wieku pojawiajg sie symptomy niecheci do uczenia sie i podnoszenia kwalifikacji
wsréd pracownikéw. Z analiz statystycznych udzielonych odpowiedzi wynika, iz Srednio taki wiek, od ktérego
mozemy mozna moéwi¢ o pojawianiu sie symptoméw niecheci do uczenia sie zostat oszacowany przez

pracodawcow na 52 lata, najczesciej na 55, za$ gbrna granica zostata wyznaczona na poziomie 60 lat.

Wykres 18. Pojawienie sie symptoméw niecheci do uczenia sie w opinii pracodawcéw.

Czy mozna powiedzie¢, ze po przekroczeniu jakiegos wieku pojawia sie symptomy
niecheci do uczenia sie i podnoszenia kwalifikacji wiréd pracownikéw?

4%

mTak
m Nie

Nie wiem

Zrédto: badanie wiasne.

Pracodawcy, majac wskazac cechy pracownikéw 50+, ktérzy niechetnie podnosza swoje kwalifikacje, w wiekszosci
(53%) odpowiedzieli, ze dotyczy to tylko pracownikow z nizszym wyksztatceniem; 36% ocenito, ze taka niechet
wystepuje u pracownikow, ktorzy cate zycie wykonywali podobne zadania. Odpowiedzi te sg zgodne z zaprezentowanymi
wczesniej wynikami badah dowodzacymi, ze im wyzsze wyksztatcenie, tym wieksza chec udziatu w ksztatceniu

ustawicznym.

Wykres 19. Typ pracownikéw, ktérzy niechetnie podnosza kwalifikacje - w opinii pracodawcéw.

Jaki rodzaj pracownikéw, ktérzy przekroczyli 50 rok zycia, niechetnie
podnosi swoje kwalifikacje?

H Dotyczy to tylko
pracownikéw z nizszym
wyksztatceniem

= To pracownicy, ktérzy cate
zycie wykonywali podobne
zadania
Dotyczy to gtoéwnie kobiet

2%, 2

Dotyczy to gtownie
mezczyzn

Hnne

Zrédto: badanie wtasne.



Deklaracje pracodawcow dotyczace chetnego posytania na szkolenia pracownikéw bardziej dojrzatych sg tym
bardziej watpliwe, iz ponad potowa (52%) badanych pracownikéw 50+ powiedziata, ze nigdy nie brata udziatu
w szkoleniach zewnetrznych, a 1/3 nigdy nie brata udziatu nawet w szkoleniach wewnetrznych. Przy czym
odpowiedzi wskazuja, ze mezczyzni - w poréwnaniu do kobiet - korzystaja ze szkolen jeszcze rzadziej niz to wynika

z przedstawionej wyzej sredniej.

Wykres 20. Uczestnictwo pracownikoéw 50+ w szkoleniach.

Kiedy ostatnio brat/a Pan/i udziat w...

nigdy nie bratem/tam
udziatu w szkoleniach

52%

w roku 2008 lub
wczesniej

w roku 2010

w roku 2009

nie pamietam

B ... szkoleniu poza siedzibg swojej firmy (zewnetrznym)
i ... szkoleniu w swojej firmie (wewnetrznym)

Zrédto: badanie wiasne.

Mimo Ze pracownicy bardziej dojrzali rzadko biorg udziat w szkoleniach, to 37% z nich deklaruje, ze styszato
0 szkoleniach dla os6b po pietdziesiatce, ktére pracuja, ale chcg podnies¢ swoje kwalifikacje zawodowe
(62% nie styszato). Jednakze w takich szkoleniach brato udziat tylko 5% badanych pracownikéw 50+

w woj. kujawsko-pomorskim.

Wykres 21. Wiedza pracownikow bardziej dojrzatych o istnieniu szkolen dla pracujacych oséb
po 50 roku zycia, ktére chciatyby podnies¢ swoje kwalifikacje zawodowe.

Czy styszat/a Pan/i o jakis szkoleniach dla oséb, ktére przekroczyty 50 rok zycia,
ktore pracuja, ale chca podnies¢ swoje kwalifikacje zawodowe?

2%
m Tak

m Nije

Trudno powiedzie¢

Zrédto: badanie wtasne.




W takiej sytuacji nalezy sobie postawi¢ pytanie, czy tak niski odsetek pracownikdw, ktérzy po 50 roku zycia wzieli

udziat w szkoleniach bierze sie stad, ze pracownicy w tym wieku nie chcg sie szkoli¢, czy raczej, ze pracodawcy im

szkolen nie oferuja, lub tez, Ze w ogodle na rynku brak jest oferty szkoleniowe] skierowanej do 0séb 50+.

Badanie Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Toruniu3’ pokazuje brak rozpoznania rzeczywistych potrzeb szkoleniowych
zarébwno 0s6b bezrobotnych, jak i 0séb pracujacych zgtaszanych przez przedsiebiorcoéw pod katem doksztatcenia
kadry, takze z uwzglednieniem ptci.

Takze przeprowadzone w trakcie projektu badania potwierdzity, ze brakuje oferty edukacyjnej, dostosowane;j
do specyfiki uczenia sie os6b bardziej dojrzatych. Specyfika ta wynika z omawianego wczesniej braku nawyku
ksztatcenia ustawicznego: ,,Starsi ludzie bojq sie uczy¢. Ludzie nie probujg, bo myslg, Ze sie nie nauczq, bo obstuga
urzqdzen jest zbyt skomplikowana.”38 Szkolenia dla 0séb bardziej dojrzatych musza uwzglednia¢ zatem pewnego
rodzaju ich ,wstyd” przed udziatem w zajeciach z osobami mtodszymi. Dlatego nalezatoby przywiazywaé wage
do homogenicznosci wiekowej grup szkoleniowych. Wazna jest réwniez osobowos¢ treneréw, ktérzy - nawet jesli
sa mtodzi - powinni by¢ doswiadczeni w pracy z osobami 50+. Innym postulatem jest umozliwienie uczestnikom
szkolenia bezposredniego, indywidualnego kontaktu z trenerem poza godzinami zaje¢ grupowych. Uczestnicy
maja wtedy mozliwosé wyjasnienia niezrozumiatych zagadnien, bez zazenowania spowodowanego obecnoscia
innych oséb. Projekt dla oséb bardziej dojrzatych powinien réwniez przewidywaé wprowadzenie komponentu
wsparcia psychologicznego/komponentu motywacyjnego. Jak bowiem zauwazono m.in. podczas wywiadow
grupowych: ,,Powinno sie motywowac pracownikow za pomocq szkolen. Wazne jest pokazanie uczestnikom
szkolenia, ze naprawde mogq sie czegos nauczy¢. A dopiero w nastepnej kolejnosci szkolenia zawodowe, w celu

zwiekszenia kwalifikacji”.3°

Z badan przeprowadzonych w ramach projektu wynika, ze czesto kwestia specyfiki uczenia sie 0séb bardzie]
dojrzatych jest niedoceniana lub wrecz pomijana przez projektodawcow. Projekt ,Nowa Perspektywa”40
realizowany w woj. kujawsko-pomorskim, a zaktadajacy podejscie indywidualne, powinien stac sie dobra praktyka
w tym zakresie. Jest to tym bardziej istotne, ze gdy spytano pracownikéw 50+ o to, co by zmienili w swoje]
przesztosci zwazywszy swoja obecng sytuacje zawodowa, to przez najwiekszy odsetek oséb wymienione zostaty
decyzje o podtozu edukacyjnym. Na pierwszych czterech miejscach (28-25%) wymieniono:

e zdobycie wyzszego poziomu znajomosci jezykow obcych,

e uzyskanie wyzszego poziomu wyksztatcenia zawodowego,

o uzyskanie specjalistycznych kwalifikacji,

e zdobycie umiejetnosci obstugi komputera.

37 Analiza szkolen organizowanych przez PUPy oraz instytucje szkoleniowe w wojewédztwie kujawsko-pomorskim, WUP 2009.

38 Wywiad grupowy z pracownikami 40+.

39 Wywiad grupowy z pracownikami 40+.

40 Celem projektu realizowanego przez Global Trade Industry jest przywrdcenie zdolnosci zatrudnieniowej, objecie dziataniami aktywizujacymi oraz umozliwienie
podjecia zatrudnienia przez osoby bezrobotne powyzej 45 roku zycia. Oferowane sg szkolenia zawodowe i pomoc w poszukiwaniu pracy poprzedzone

spotkaniami i warsztatami z doradcami zawodowymi z zakresu motywacji i rozpoznawania predyspozycji.



16% pracownikéw bardziej dojrzatych zmienitoby forme zatrudnienia zaktadajac wtasng dziatalnosé gospodarcza,
a 8% zmienitoby pracodawce. 1/5 nic by nie zmienita, a zatem wydaje sie w petni akceptowac swojg obecng
sytuacje zawodowa (odpowied? te czesciej wybierali mezczyzni niz kobiety).

Roznice w odpowiedziach kobiet i mezczyzn wskazujg, ze kobietom bardziej brakuje kompetencji w zakresie
obstugi komputera (odpowied? te wybrato 35% kobiet i 15% mezczyzn). One tez nieznacznie czesciej (15%) niz

mezczyzni (8%) chciatyby przejsé na wczesniejszg emeryture.

Wykres 22. Decyzje, jakie podjeliby lata wstecz pracownicy 50+ odnosnie swojej sytuadji
zawodowej, gdyby mogli.

Biorac pod uwage Pana/i obecng sytuacje zawodowa, to gdyby mégt/a
Pan/i, podjac jakas decyzje raz jeszcze, to czego by ona dotyczyta?

posiadania wyzszego poziomu znajomosci

jezykéw obcych 28%
uzyskania wyzszego poziomu wyksztatcenia 78%
zawodowego °
uzyskania specjalistycznych kwalifikacji 27%
zdobycia umiejetnosci obstugi komputera 25%

nic bym nie zmieniat

zatozenia wtasnej dziatalnosci
gospodarczej/firmy

przejscia na wczedniejszg emeryture/rente

uzyskania wyzszego poziomu wyksztatcenia
ogoblnego

wyboru innego pracodawcy
nie wiem / trudno powiedzie¢

inne

Zrédto: badanie wtasne.




Aby utrzymac odpowiedni poziom potencjatu zawodowego pracownikow (zaréwno w sferze merytorycznej, jak i motywacyjne;j),
powinni oni mie¢ mozliwo5¢ ksztatcenia sie przez caty okres pracy zawodowej. Dobre praktyki w tym zakresie dotycza:

Braku ograniczen wiekowych w dostepie do szkolen i innych form doksztatcania w organizacji.

Aktywnego motywowania pracownikéw do udziatu w réznych formach doksztatcania bez wzgledu na wiek.
Systematycznego monitoringu ,statusu edukacyjnego” pracownika i poziomu kompetencji pracownikéw

bez wzgledu na wiek.

Organizowania pracy w taki sposdb, aby sprzyjata ona uczeniu sie i rozwojowi pracownikéw, np. poprzez taczenie
w zespoty pracownikow o zréznicowanym wieku.

Dopasowania szkolefi do wieku pracownikéw: zapewnienia wykwalifikowanych instruktoréw, odpowiednich
materiatéw i metodologii uczenia.

Wykorzystania kompetencji pracownikéw — doSwiadczeni zawodowo mogg byc¢ instruktorami mtodszych

pracownikdw, zas mtodsi — uczy¢ bardziej dojrzatych korzystania z nowoczesnych technologii.
Przeprowadzania okresowej oceny ksztatcenia i nagradzania postepow.

4) Ochrona i promocja zdrowia, ergonomia
i organizacja pracy

Dziatania w obszarze ochrony i promocji zdrowia, ergonomii oraz organizacji pracy majg na celu zoptymalizowanie
procesdw pracy i jej organizacji w celu umozliwienia pracownikowi osiggniecia wysokiej wydajnosci pracy przy
jednoczesnym zachowaniu dobrego stanu zdrowia i zdolnosci do pracy.

Z badan nad zarzadzaniem wiekiem w krajach Unii Europejskiej wynika, ze przemyslane inicjatywy promowania
zdrowia i umiejetnosci bardziej dojrzatych pracownikéw okazaty sie bardziej korzystne dla pracodawcow
od zwolnien i wczesnych emeryturt!. W Polsce programy profilaktyki zdrowotnej z poréwnaniu z panstwami
zachodnimi dopiero raczkuja. Nie wynika to tylko i wytacznie z wiekszych naktadéw finansowych na ochrone
zdrowia, ale takze z postawy spotecznej (w tym decydentéw) wzgledem profilaktyki prozdrowotnej.

Wyniki badan przeprowadzonych w polskich przedsiebiorstwach pokazujg, ze 60% badanych bardziej dojrzatych
pracownikéw byto zdania, ze w ich miejscu pracy nie dba sie o zdrowie personelu, a jedynie zwraca sie uwage
na przestrzeganie przepiséw BHP reszte traktujac jako prywatng sprawe pracownika. Zdecydowana wiekszosé
badanych - 90% - chciatoby, aby ich firma bardziej angazowata sie w zdrowie pracownikéw, jest wiec to

oczekiwanie powszechne.#?

41 por. Gerhard Naegele, Alan Walker, (2006). A guide to good practice in age management, European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, Luxembourg: Office for Official Publications of the European Communities

42 Elsbieta Korzeniowska, (2004). Sposoby myslenia i postepowania w sferze zdrowia starszych pracownikéw srednich i duzych firm.
Medycyna Pracy 2004, 55(2): 129-138



Ze studiéw przypadku przeprowadzonych w ramach projektu wynika, ze pracodawcy maja pewne refleksje na
ten temat. Ochrone zdrowia postrzegaja jako: niepalenie papieroséw w miejscu pracy, odpowiednie ubranie,
odpowiedni sprzet pomocniczy odciazajacy kregostup (np. dla pielegniarek), koniecznos¢ uprawiania sportu przez
pracownikéw. Jednak nie przybiera to formy kompleksowych dziatan, a raczej — w opinii pracodawcéw — jest

prywatng sprawg kazdego z pracownikdw.

Dobre praktyki w tym obszarze obejmuja:

Analize stanowisk pracy pod katem czynnikow zagrazajacych zdrowiu.
Wyposazanie stanowisk pracy w ergonomiczne przedmioty, dopasowane do zmieniajacych sie wraz z wiekiem
potrzeb pracownikdw.

Redukcje czynnikéw stresogennych.

Monitorowanie i promocje zdrowia fizycznego pracownikéw.
Stworzenie odpowiedniej atmosfery pracy chronigcej zdrowie psychiczne pracownikow.

5) Elastyczne formy zatrudnienia

Celem dziatan uelastyczniajgcych czas pracy jest ustalenie takich warunkéw i godzin pracy, ktére zapewnia
wieksza efektywnosé pracownikéw oraz jednoczes$nie pozwolg godzi¢ prace zawodowg z zyciem osobistym
(ang. work-life balance), np. nauka, opieka nad dzie¢mi i/lub osobami starszymi. Dziatania te dotyczg zaréwno
0s6b mtodych, jak i bardziej dojrzatych. Osobom mtodym elastyczny czas pracy potrzebny jest gtéwnie w celu
pogodzenia pracy z nauka (np. studiami) lub opieka nad matymi dzie¢mi. Natomiast osoby bardziej dojrzate
potrzebujg elastycznego czasu pracy w zwigzku z coraz mniejsza sprawnoscia fizyczng oraz z obowigzkami
opiekufczymi wzgledem wnukdéw lub rodzicow. Ponadto osoby na wczesniejszej emeryturze maja motywacje
do pracy w niepetnym wymiarze czasu, gdyz w przeciwnym wypadku grozitoby im zawieszenie emerytury.
Zaoferowanie przez pracodawce elastycznych form zatrudnienia moze wiec mie¢ kluczowe znaczenie dla

utrzymania tych os6b w zatrudnieniu.*3

Badania przeprowadzone w ramach projektu wykazaty, ze jakiekolwiek elastyczne formy zatrudnienia czy
mechanizmy wykorzystania doswiadczenia pracownikéw bardziej dojrzatych stosuje jak na razie maty
odsetek firm. Do form, ktére sg stosowane najczesciej (przez prawie 1/3 badanych pracodawcéw), nalezy: praca
W zmniejszonym wymiarze czasu pracy oraz zatrudnianie pracownikéw subsydiowanych (np. stazystéw, osoby

niepetnosprawne).

43 por. Elastyczne formy zatrudnienia - efektywne zarzqdzanie zasobami rynku pracy, Warszawa-Krakéw, listopad 2007




Wykres 23. Stosowanie przez pracodawcéw elastycznych form zatrudnienia oraz mechanizméw
wykorzystania doSwiadczenia pracownikéw bardziej dojrzatych.

Prosze powiedzie¢, czy stosuje sie w firmie...

Prace w zmniejszonym wymiarze czasu pracy

Zatrudniania pracownikéw subsydiowanych np.

0,
stazystow, praktykantéw, osoby niepetnosprawne fo

Uczenie pracownikdéw mtodszych przez starszych (tzw.

A9
mentoring) q

Pracownikéw krétkoterminowych

Prace w systemie zadaniowym, a nie rozliczanie z czasu

(o)
pracy (tzw. zadaniowy czas pracy) o

Zlecanie czesci specjalistycznych zadan na zewnatrz
(tzw. Outsourcing) np. w zakresie ksiegowosci, %
informatyki

Elastyczne godziny pracy

Wzajemne uczenie sie od siebie nawzajem pracownikéw

0,
w réznym wieku (tzw. Inter-mentoring) %

Stata wspotprace z pracownikami samozatrudnionymi

Dzielenie jednego stanowiska pracy przez dwie

osoby/praca dzielona (tzw. job-sharing) P4

Teleprace 2 3%
m Stosowane = Nie stosowane Nigdy o czyms takim nie styszatem/am

Zrédto: badanie wiasne.

Z badan ankietowych wynika, ze srednio 16% pracownikéw objetych jest elastycznymi formami zatrudnienia.
To, co w najwiekszym stopniu moze sie z nimi kojarzy¢, czyli elastyczne godziny pracy, wystepuje w zaledwie 12%
badanych firm. Zatem firmy woj. kujawsko-pomorskiego maja potencjat do szerszego wykorzystania zaréwno form
zatrudnienia wygodniejszych dla oséb bardziej dojrzatych, jak rowniez do szerszego wykorzystania doswiadczenia
0s6b 50+ w ich zaktadach pracy.

Badani pracownicy po 50 roku zycia w wiekszosci (tego zdania jest 77% sposrdd nich) chcieliby pracowac
tyle, ile wynosi etatowa norma — 40 godzin tygodniowo. Mniej chciatoby pracowaé 10% z nich, a wiecej —

pozostate 13%.



Dobre praktyki w zakresie wprowadzania elastycznych form zatrudnienia zaktadaja:

® Opisanie stanowisk pracy pod katem mozliwych form i czasu pracy, by méc stwierdzic, czy wprowadzenie
elastycznych form zatrudnienia jest mozliwe.
Analize preferencji pracownikéw w odniesieniu do propozycji ,uelastyczniania” zatrudnienia i czasu pracy.
Promowanie elastycznych form i czasu pracy w ogtoszeniach na stanowiska umozliwiajace stosowanie tych form.
Zachowanie prawa pracownika do dobrowolnosci przystapienia do proponowanych zmian ,uelastyczniajacych”.
Sledzenie przepisow prawa pracy dotyczacych elastycznych form zatrudniania.

Dzieki temu wprowadzenie elastycznych form zatrudnienia wynikato bedzie w réwnym stopniu z potrzeb pracownika

i mozliwosci pracodawcy.

Mentoring i intermentoring

Intermentoring, czyli wzajemne uczenie sie od siebie 0s6b w réznym wieku wystepuje w 8% badanych
przedsiebiorstw w wojewddztwie kujawsko-pomorskim. Mentoring, czyli uczenie jednokierunkowe, w ktérym
bardziej doswiadczeni pracownicy przekazuja swojg wiedze mniej doswiadczonym — wystepuje w ¥ firm.
By¢ moze w rzeczywistosci w obydwu przypadkach ten odsetek jest wiekszy — tzn. postepowanie takie zachodzi,
tylko nie nazywa sie go intermentoringiem/mentoringiem i nie jest zawarte w procedurach, a wynika raczej
z praktyki. Swiadczy¢ o tym mogg przyktady:

., Nie mamy takich mechanizméw, to jest praktyka — de facto funkcjonuje”;

»Na poczgtku nastepuje przeszkolenie nowej osoby przez brygadziste, ale potem panie sobie doradzajg, tworzq
zespot, dogadujq sie.”**

Badani pracownicy 50+ jak najbardziej postrzegaja siebie w roli 0séb, ktérych doswiadczenie moze by¢ cenne
dla mtodszych. 3 badanych zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze ,,mtodzi ludzie duzo sie mogg ode mnie w pracy
nauczy¢” (przeciwnego zdania jest zaledwie 9%). Jednak 41% byto zdania, ze mtodzi ludzie nie chca korzystac
z doswiadczenia starszych (przeciwnego zdania jest 27%). Ponadto, 69% stwierdzito, ze lubi pracowa¢ z mtodszymi
od siebie, a 74%% - ze zawsze potrafi sie z nimi porozumie¢. Do tego 47% badanych pracownikéw bardziej
dojrzatych jest przekonanych, iz oni réwniez musza sie uczy¢ od mtodszych. Powyzsze wyniki pokazuja, ze istnieje

potencjat do wykorzystania intermentoringu w zaktadach pracy woj. kujawsko-pomorskiego.

44 Wywiad z osobg odpowiedzialng za kadry, duze przedsiebiorstwo.




Wykres 24. intermentoring w ocenie pracownikow 50+.

Prosze powiedzie¢, czy stosuje sie w firmie...

Mtodzi nie chcg w pracy
korzysta¢ z dodwiadczenia

starszych

Mtodzi ludzie duzo sie moga w
pracy ode mnie nauczy¢

Zawsze dogaduje sie w pracy z
mtodszymi ode mnie

Lubie pracowaé z mtodszymi ode

mnie

Dzisiaj starsi musza sie uczy¢ od

mtodszych

B Zgadzam sie
Ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam

m NIE zgadzam sie

Zrédto: badanie wiasne.

33%

]

34%

|

35% 23% % 3%

Raczej sie zgadzam

H Raczej sie NIE zgadzam

Trudno powiedziec / nie dotyczy

Dobre praktyki w zakresie mentoringu i intermentoringu dotycza:

Zidentyfikowania stanowisk pracy, na ktorych ten sposob przekazywania wiedzy jest szczegélnie przydatny.
Przygotowania mentoréw do petnienia swoich zadah poprzez podniesienie ich kompetencji komunikacyjnych.

Dostosowania form, czasu i zadan na danym stanowisku pracy do procesu (inter) mentoringu
(np. wyznaczenie czasu na spotkania mistrz - uczen).
Szkolenia kierownikéw grup z zarzadzania zespotami réznorodnymi wiekowo celem stosowania metod

pracy mentoringu lub intermentoringu dla realizacji celow dziatu.

6) Przesunigcia pomigdzy stanowiskami
i rekrutacja wewnetrzna

Przesuniecia pracownikéw w ramach zaktadu pracy sa czesto stosowane w przypadku wystepowania pewnych

zjawisk po stronie pracownika ograniczajacych jego wydajnos¢ pracy na danym stanowisku np. deficytow

kompetencyjnych, problemoéw zdrowotnych, zmian sytuacji rodzinnej, rutyny.



Przesuniecia pracownikéw moga réwniez petni¢ role prewencyjna, np. jako element programu ochrony zdrowia

lub planu rozwoju kariery zawodowej. Dlatego dziatania przedsiebiorstwa nie powinny skupia¢ sie wytacznie
na samym procesie przesuniecia pracownika, tj. wtasciwym wyborze nowego stanowiska pracy i starannym
przygotowaniu pracownika do jego objecia, ale rowniez powinny bra¢ pod uwage, czy przesuniecie bedzie miato
pozytywne skutki w dtugim okresie. Przesuniecia pomiedzy stanowiskami moga by¢ traktowane jako przyktady
dobrych praktyk, jesli prowadza do trwatego utrzymania zatrudnialnosci pracownika (tj. na tyle wysokiej
wydajnosci pracy, aby jego dalsze zatrudnianie byto dla firmy optacalne), w szczegdlnosci w wyniku zwiekszenia

jego elastycznosci i kampetencji zawodowych oraz ochrony zdrowia.

Takze nieobsadzone stanowiska powinny by¢ w miare mozliwosci w pierwszej kolejnosci obejmowane w ramach
rekrutacji wewnetrznej, dostepnej dla wszystkich pracownikéw. Rekrutacja wewnetrzna moze stuzy¢ lepszemu
wykorzystaniu potencjatu kadrowego w ramach firmy oraz oferowa¢ mozliwos¢ zmiany stanowiska pracy
osobom, ktérych dotyczy¢ moze ryzyko popadniecia w nadmierng rutyne. Jesli jednak dotychczas otwarta rekrutacja
wewnetrzna nie byta prowadzona, to jej skutecznos¢ jest uzalezniona od wyraZznego poparcia tej idei i zachety

kierowanej do pracownikéw przez kadre zarzadzajaca firmy.

W praktyce firm (szczegélnie niewielkich) przesuniecia takie sa ograniczone liczba stanowisk pracy odpowiadajacych kompetencjom
pracownika, dlatego s3 mozliwe w stosunku do niewielu 0s6b. Mozna zatem rozwazy¢ tworzenie zespotdw zadaniowych, ktérych sktad

jest zmienny — dziatanie takie zapobiega rutynie umozliwiajac wchodzenie w rézne role w zaleznosci od sktadu grupy.

Innym sposobem jest wymiana pracownikéw w obrebie grupy przedsiebiorstw — dzieki temu rekrutacja ma charakter quazi-otwarty,
a potencjalni pracownicy sg sprawdzeni. Dziatanie takie, cho¢ wymagajace zaufania firm wobec siebie, moze przynies¢ korzysci takze
w razie koniecznosci zwolnienia pracownika z przyczyn niezaleznych od niego.

7) Konczenie zatrudnienia

Zarzadzanie wiekiem zaktada, ze decyzja o zwolnieniu pracownika podejmowana jest na podstawie informacji
0 jego kompetencjach i wydajnosci pracy (w tym: stanie zdrowia, absencji) oraz catkowicie uniezalezniona od jego

wieku (w tym od osiggniecia wieku emerytalnego).

Zdaniem 3/5 badanych pracownikéw 50+ w wojewddztwie kujawsko-pomorskim czesciej zwalniani sg pracownicy
starsi niz mtodsi. 9% byto przeciwnego zdania, zas 27% nie miato wyrobionego zdania w tym zakresie. Jednoczesnie
36% pracownikow bardziej dojrzatych czuto, ze ich pewnos¢ zatrudnienia jest zagrozona (przeciwnego zdania byto 42%

respondentéw).




Wykres 25. Zagrozenie bardziej dojrzatych pracownikow zwolnieniem - w opinii ich samych.

Starsi pracownicy sa chetniej o o
zwalniani niz mtodsi 207 5%
Pewnos¢ mojego zatrudnienia 16% 79
jest zagrozona ° °

B Zgadzam sie " Raczej sie zgadzam
Ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam B Raczej sie NIE zgadzam
m NIE zgadzam sie Trudno powiedzie¢ / nie dotyczy

Zrédto: badanie wiasne.

Badanych pracodawcéw - podobnie jak przy rekrutacji - postawiono przed sytuacja wyboru: czy zwolni¢ pracownika
mtodszego czy starszego w zaleznosci od rodzaju stanowiska (pracownik fizyczny oraz pracownik pracujacy
z klientami). Pracodawcy zadeklarowali, Ze w obu sytuacjach raczej zwolniliby pracownika mtodszego. Gtéwna
argumentacja (przywotana przez prawie 3/4 pracodawcow, ktérzy zadeklarowali, ze zwolniliby mtodszego)
byta taka, iz ,,mtody tatwiej da sobie rade”. Trzeba pamietaé, ze w tym przypadku réwniez mamy do czynienia

z ,,polityczna poprawnoscia” odpowiedzi.

Wykres 26. Zwolnienie przez pracodawcow pracownika mtodszego badz starszego z dwéch réznych stanowisk.

Sytuacja 1: Sytuacja 2:

Majac do zwolnienia na stanowisku pracownika Majac do zwolnienia na stanowisku pracownika
fizycznego pracownika w wieku okoto 25 lat, pracujacego z klientami osobe starsza z duzym
badz pracownika okoto piecdziesiatki, zwolnitbym... doswiadczeniem badz osobe mtodsza, zwolnitbym...

pracownika mtodszego 62% pracownika mtodszego

pracownika starszego pracownika starszego

mezczyzne bez wzgledu
na wiek

mezczyzne bez wzgledu
na wiek

1%

kobiete bez wzgledu na
wiek

kobiete bez wzgledu na

wiek 1%

Zrédto: badanie wtasne.



Badania jakosciowe wskazujg na istnienie dwoch typéw podejscia pracownikéw do pracy zawodowej. Pierwsze

podejscie reprezentuja ci, ktérzy pracuja wytacznie z powoddw finansowych; drugie - ci, ktérzy pracuja, gdyz praca
zaspokaja takze inne niz ekonomiczne potrzeby o charakterze indywidualnym i spotecznym.

Tak wiec, czeé¢ ludzi pracuje bo musi (,cztowiek pracuje z obowigzku, gdybym nie musiata, naprawde bym nie
przychodzita”*®). Dla nich emerytura jawi sie jako od dawna upragniony odpoczynek (,dorabiac? nie, w Zyciu!
przeciez trzeba odpoczgé”*®). Z kolei z perspektywy innych 0séb chodzenie do pracy nadaje wazny wymiar ich zyciu
oraz sprawia, ze sg aktywni: ,Bez pracy cztowiek jest taki nijaki, trzeba mie¢ prace. (...) Jak sie siedzi w domu i nic
nie robi, to sie szybko starzeje, gnusnieje. (...) Praca jest sposobem na zachowanie zywotnosci.”*’. Inna wypowiedz
podkresla zaspokajanie poprzez prace potrzeb spotecznych: ,,Cztowiek jak chodzi do pracy to czuje sie potrzebny.

Chciatabym jak najdtuzej pracowaé miedzy ludzmi, jak tylko bede mogta.”*®

W badaniach przeprowadzonych w ramach projektu podkreslano, ze jedno lub drugie podejscie bardzo zalezy od
rodzaju pracy — pracownicy majacy prace bardziej wyczerpujaca fizycznie nie sg chetni do dtuzszej aktywnosci
zawodowej (na przyktad sprzataczki — ,,60 lat to za duzo przy naszej pracy; w naszej pracy cztowiek szybko sie

eksploatuje: kregostup, ramiona, nogi”*®). W innej sytuacji sa osoby, ktérych praca jest lzejsza np. pracujg

z klientami albo majg prace umystowa.

W Polsce wiek emerytalny wynosi 60 lat dla kobiet i 65 lat dla mezczyzn. Od 1 stycznia 2009 roku emeryci mogli
taczyc prace zarobkowa z pobieraniem emerytury. Od 1 stycznia 2011 r,, aby zachowa¢ prawo do emerytury, musza
zwolnic sie z pracy u dotychczasowego pracodawcy — na decyzje majg 9 miesiecy —do wrzesnia 2011 r. Nastepnie
moga kontynuowac zatrudnienie u dotychczasowego lub nowego pracodawcy pod warunkiem, Zze ten przyjmie
ich do pracy. Trwaja stale dyskusje nad wydtuzeniem wieku emerytalnego dla kobiet. Dlatego czes¢ pracownikéw
(zwtaszcza kobiet) moze decydowad sie na przejécie na emeryture w najwczesniejszym mozliwym momencie

niepokojac sie, ze zmienig sie przepisy prawne na mniej dla nich korzystne.

Z przeprowadzonych w projekcie badan kwestionariuszowych wynika, ze wiekszos¢ badanych pracownikéw
(59%) nie zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze w Polsce zbyt wczesnie przechodzi sie na emeryture. Zgadza sie
z tym tylko co siédmy respondent, ale spory odsetek (28%) jest tych, ktérzy nie maja w tej kwestii wyrobionej
opinii. Przy czym wypowiedzi na ten temat znacznie r6znig sie ze wzgledu na ptec¢: az 70% kobiet nie zgodzito sie

z opinig, ze w Polsce zbyt wczesnie przechodzi sie na emeryture, podczas gdy wsréd mezczyzn byto to 48%.

45 Wywiad grupowy ze pracownikami fizycznymi.
46 Wywiad grupowy ze pracownikami fizycznymi.
47 Wywiad biograficzny, mezczyzna, 52 lata.

48 Wywiad z pracownicg 40+.

49 Wywiad grupowy z pracownikami fizycznymi.




W trakcie wywiadéw pracownicy, a zwtaszcza pracownice, czesto nie wyobrazali sobie pracowal jeszcze

o kilka lat dtuzej np. do takiego wieku jak obecny wiek emerytalny dla mezczyzn: ,.Ja do 65 lat pracowac sobie nie
wyobrazam. | na basen chodze, i na gimnastyke, ale zdrowie siada... Czekam na te 60 lat. Jak bedzie 65, to dla mnie

bedzie katastrofa.”>°

Na paradoks zwigzany z podejsciem Polakéw do wczesniejszych emerytur wskazuje raport z badania CBOSu na
probie ogélnopolskiej°!: z jednej strony ponad trzy czwarte badanych (77%) byto przeciwnych podwyzszaniu wieku
uprawniajgcego do przejscia na emeryture, lecz jednoczesnie wiele 0séb ma swiadomosé, ze zmiany w tym zakresie
sg nieuchronne. Wprawdzie w opinii wiekszosci badanych (67%) podniesienie wieku uprawniajacego do pobierania
Swiadczen emerytalnych nie jest korzystne dla przysztych emerytéw, jednak znaczna czes¢ ankietowanych (42%)
uznaje to za konieczne. Co wiecej, ponad dwie pigte badanych (44%) deklaruje, ze osobiscie wolatoby pracowac

dtuzej niz wymagaja tego przepisy emerytalne, i w konsekwencji dostawac w przysztosci wyzszg emeryture®2.

W ramach badan w projekcie zapytalismy pracownikéw 50+ w woj. kujawsko-pomorskim czy zdecydowaliby sie
pracowaé po przejsciu na emeryture, gdyby nie byto ograniczen prawnych. 1/3 zadeklarowata, ze pracowataby
na czesé etatu w tym samym zaktadzie pracy, co pigty zdecydowatby sie na pozostanie tam na catym etacie.

18% pracowatoby na umowe zlecenie/o dzieto, ten sam odsetek nie wie, jak by postapit.

Wykres 27. Che¢ pracownikéw 50+ do pracy na emeryturze w przypadku braku ograniczer prawnych.

Polski system emerytalny ogranicza mozliwos¢ uzyskiwania dodatkowego
dochodu, gdy ktos pobiera juz Swiadczenia emerytalne. Gdyby nie byto tych
ograniczen, to jakby Pan/i postapit/a po uzyskaniu uprawnien emerytalnych?

pracowat(a)bym na czes¢ etatu w

tym zaktadzie pracy 33%

pracowat(a)bym na caty etat w tym
zaktadzie pracy

pracowat(a)bym na umowy
zlecenie/o dzieto

nie wiem / trudno powiedzie¢

inne

chciat(a)bym pracowac dla innych
pracodawcéw na caty etat

zatozyt(a)bym wtasna dziatalnos¢

. ospodarc
Zrodto: badanie wtasne. gospodarcza

50 Wywiad z wtascicielkg matej firmy.

>1cBoS, Oceny proponowanych zmian w systemie emerytalnym, 2010.

>2 Tiumaczone jest to tym, ze obecne deklaracje ankietowanych nie muszg sie pokrywac z ich rzeczywistymi wyborami, czesto wymuszonymi réznymi okolicznosciami
zyciowymi. Prace po osiggnieciu wieku emerytalnego planuja najczesciej osoby, dla ktérych jest to jeszcze odlegta perspektywa, a wiec ludzie mtodzi, do 24
roku zycia (61%), uczniowie i studenci (65%). Czesciej niz przecietnie chcg pracowac po nabyciu uprawnien emerytalnych mieszkancy duzych miast (53%), badani
z wyksztatceniem wyzszym (57%) oraz osoby najlepiej sytuowane (60%).



Na decyzje o przejsciu na emeryture wptywa subiektywne postrzeganie sytuacji na rynku pracy: 44% badanych

pracownikéw 50+ z woj. kujawsko-pomorskiego stwierdzito, ze pracy w Polsce nie starcza dla wszystkich -
i dla starszych, i dla mtodszych. Przeciwnego zdania - Ze pracy jest dosy¢ dla wszystkich niezaleznie od wieku
— byto 38%. Co wazne, 41% pracownikéw bardziej dojrzatych wygtosito poglad, iz starsi musza ustepowac
miejsc pracy mtodszym. Trzeba podkresli¢, ze te dwa przekonania - o niedostatecznej liczbie miejsc pracy oraz
o tym, ze w sytuacji niedoboru pierwszefistwo majg do nich osoby mtodsze — zdecydowanie sprzyjaja

szybszej dezaktywizacji zawodowe;j.

Wykres 28. Stosunek pracownikéw 50+ do pracowania i przechodzenia na emeryture.

W Polsce zbyt wczesnie

przechod sig na emeryture o _2%
Pracy w Polsce jest dos¢ dla
kazdego, i dla starszych, i dla 18% _%
mtodszych
Starsi musza ustepowac miejsc
pracy mtodszym e &

H Zgadzam sie = Raczej sie zgadzam
Ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam H Raczej sie NIE zgadzam
m NIE zgadzam sie Trudno powiedzie¢ / nie dotyczy

Zrédto: badanie wtasne.

Na decyzje o momencie przejscia na emeryture maja wptyw takze czynniki ekonomiczne. Jednym z najlepszych
motywatorow do dtuzszej aktywnosci zawodowej jest réznica miedzy wysokoscia przysztej emerytury
a obecnym wynagrodzeniem, a zatem motywacja finansowa. Dane GUS z ostatnich pieciu lat pokazuja,
ze srednio rozbieznos¢ ta jest coraz wieksza — w roku 2005 przecietna miesieczna emerytura brutto
z pozarolniczego systemu ubezpieczeh spotecznych stanowita 66,6% przecietnego wynagrodzenia w gospodarce
narodowej. W roku 2009 procent ten zmalat do 60,8. Jednak relacje te zmieniajg sie zaleznie od zawodu —
generalnie im nizsze wynagrodzenie, tym mniejsza strata przy przejsciu na emeryture. Uzasadnia to — stwierdzong
w wyniku badah w projekcie — zdecydowang niechec pracownikéw fizycznych wykonujacych proste prace do

wydtuzania aktywnosci zawodowe;.

Tak wiec swiadomos¢ niskich wynagrodzef po przejsciu na emeryture powinna wptywaé na cheé dtuzszego
pozostania na rynku pracy. Jednak warunkiem jest Swiadomos¢ pracownikéw odnosnie wysokosci przysztej
emerytury. Z badan przeprowadzonych w projekcie wynika jednak, ze tylko nieco ponad 1/3 respondentéw wie ile

- w przyblizeniu - bedzie wynosi¢ ich emerytura w momencie osiagniecia przez nich wieku emerytalnego.




Wykres 29. Umiejetnos¢ oszacowania swojej przysztej emerytury przez pracownikow 50+.

Czy wie Pan/i, ile bedzie w przyblizeniu wynosi¢ Pana/i emerytura
w momencie osiggniecia wieku emerytalnego?

m Tak Nie wiem
65%

Zrédto: badanie wtasne.

Z tych, ktorzy wiedzieli, ile wyniesie ich emerytura, potowa stwierdzita, ze bedzie ona o ok. 50% nizsza od ich

obecnego wynagrodzenia, 2/5 sadzito za$, Zze bedzie nizsza o jedna czwarta.

Wykres 30. Poréwnanie przez pracownikéw 50+ swojej potencjalnej emerytury do obecnego wynagrodzenia.

O ile nizsza lub wyzsza od obecnego wynagrodzenia
bedzie Pana/i emerytura?

Nizsza o ok. 50% 50%

Nizsza o ok. 25%

Mniej wiecej na tym samym
poziomie

Nie wiem

Zrédto: badanie wtasne.

Ponadto z badan jakosciowych wynika, ze wiele oséb nie ma pomystu na zycie na emeryturze. Emerytura jawi
im sie jako ogromna zmiana w zyciu — wigze sie z nia lek oraz obawa, co bedzie dalej.

Dobrze obrazuja to cytaty:

,Nie wiem, co bede robita na emeryturze. Nie wyobrazam sobie tego w ogéle, zeby spac¢, w domu siedziec¢ i oglgdac
seriale.”3

»Praca czesto wypetnia nam zycie, po przejsciu na emeryture cztowiek odczuwa pustke - gdy nie wie, co ze sobg

zrobié.”>*

>3 Wywiad biograficzny, kobieta, 58 lat.
>4 Wywiad grupowy z pracownikami 50+.



Badania®> pokazujg, ze moment zakonczenia kariery zawodowej nalezy do silnych stresoréw. Holmes & Rahe

kazdemu zdarzeniu w zyciu wywotujgcemu stres przypisali wage. W tej koncepcji waga przejscia na emeryture
to 45, podczas gdy waga najsilniejszego stresora to 100. Badania te udokumentowaty zaleznosci
prawdopodobiefstwa zachorowania od nasilenia wydarzen zyciowych. A poniewaz im starszy cztowiek,
tym trudnych wydarzen w jego zyciu wiecej, dlatego tak wazna jest profilaktyka stresu wsréd oséb 50+. Tym
bardziej, ze stres jest zapewne odczuwalny nie tylko w momencie przejscia na emeryture, ale takze wczesniej.
A pogtebia go niepewnos¢ (opisywana wczesniej) tego, co przyniesie emerytura.

Na decyzje o wydtuzeniu aktywnosci zawodowej pracownika ma bez watpienia wptyw ma postawa pracodawcow.
Badania jakoSciowe przeprowadzone w ramach projektu pokazuja, ze pracodawcy nie zastanawiaja sie
specjalnie nad kwestig zatrzymania pracownikéw dtuzej w pracy: powstrzymaniem ich przed przejsciem na
emeryture (takze wczesniejsza) czy tez umozliwieniem taczenia przez nich pobierania $wiadczenia emerytalnego
wraz z praca zawodowa. Dla tych z nich, ktérzy nie majg pracownikéw w wieku przedemerytalnym,
perspektywa odejscia na emeryture obecnych 30-40 latkéw jest niewyobrazalna, wykracza poza ich zakres
planowania. Z reguty nie maja zadnej strategii zachecania pracownikéw do pozostania w pracy, nie zalezy im na
tym, nie maja swiadomosci, ze takie mechanizmy nalezy wyksztatci¢. Niektérzy pracodawcy w ogéle nie zgadzaja
sie na to, by ich pracownicy po przejsciu na emeryture nadal mogli u nich pracowac: ,My z zasady nie wyrazamy
zgody na prace po emeryturze, nas interesuje caty etat i osoby mtodsze, bo te starsze i tak chorowaty, co mogto by
sie powtérzyc. (...) teraz nie zgadzamy sie zatrudniac po emeryturze — zrobilibysmy jeden wyjqgtek i tak chcieliby
wszyscy sobie dorobi¢.”®

W innej firmie podejscie jest podobne, ale warto zauwazy¢, ze tam wypracowano swoje wtasne rozwigzanie
dotyczace konczenia zatrudnienia: ,,55 lat to raczej odchodzg, szefostwu nie zalezy by je zatrzymaé; za to
odbywa sie tadna impreza konczgca.”»’ W przedsiebiorstwie tym osoba odchodzgca na emeryture jest zegnana

przez zarzad w trakcie corocznego pikniku pracownikéw iich rodzin oraz otrzymuje prezent.

Dobre praktyki w zakresie koficzenia zatrudnienia zaktadaja:

® Oparcie decyzja o zwolnieniu na obiektywnych kryteriach odnoszacych sie do danego pracownika i zajmowanego
przez niego stanowiska.
Stworzenie warunkow, w ktorych odejscie z pracy w momencie uzyskania prawa do emerytury (w tym wczesniejszej
emerytury) nie jest przymusem tylko jedna z opcji, jakie pracownik ma do wyboru (inne to np. pozostanie na obecnym
stanowisku przy dotychczasowym lub nizszym wynagrodzeniu, przejscie na inne stanowisko, podjecie pracy w innej

niz dotychczasowa formie np. praca w niepetnym wymiarze czasu, telepraca, umowa na czas okreslony, umowa cywilno-prawna).
Stopniowe ograniczanie czasu pracy dla pracownikéw, ktorzy nabyli juz uprawnienia emerytalne, a jeszcze nie chca
rezygnowac z aktywnosci zawodowe;.

Umozliwienie kontaktow ze wspotpracownikami osobom, ktore przeszty na emeryture np. poprzez zapraszania

na spotkania firmowe.

Podjecie proby znalezienia zatrudnienia w innej firmie pracownikom zwalnianym z powodéw od nich niezaleznych.
Wystawienie pozytywnych referencji pracownikom zwalnianym z powodéw od nich niezaleznych.

%> The Social Readjustment Rating Scale, Holmes & Rahe.
°6 Wywiad z osobg odpowiedzialng za kadry, duza firma.
>7 Wywiad z osoba odpowiedzialng za kadry, duza firma.




Zmiana nastawienia do pracownikéw 50+

Wiekszos¢ (71%) badanych w projekcie pracodawcéw zetkneta sie z kampaniami spotecznymi naktaniajgcymi
do zatrudniania oséb bardziej dojrzatych.

Wykres 31. Stycznos¢ pracodawcow z kampaniami spotecznymi naktaniajacymi do zatrudniania 50+

Czy zetknat/zetkneta sie Pan/i z jakimis kampaniami spotecznymi (billboardy,
radio, TV, artykuty prasowe) naktaniajacymi do zatrudnienia oséb 50+?

3%

| Tak

m Nie

Trudno
powiedzie¢

Zrédto: badanie wtasne.

Sposrod tej grupy 69% uznato kampanie te za przekonujace, ale byto zdania, Ze ich nie trzeba przekonywad, 18%
uznato, ze sg one przekonujace i sktaniajg ich do zmiany sposobu myslenia o bardziej dojrzatych pracownikach.

Pozostate 12% nie sadzito, ze kampanie przekonuja do zmiany nastawienia, ale sami czuli sie i tak przekonani.

Wykres 32. Ocena skutecznosci kampanii przez pracodawcow.

Czy przekonuja one Pana/nig do zmiany nastawienia pracownikow,
ktorzy przekroczyli okreslony prog wiekowy?

1%

m Tak, ale mnie nie musza
0 niczym przekonywac

u Tak, sktaniaja mnie do
zmiany sposobu
myslenia o starszych

m Nie, ale mnie to nie
dotyczy bo i tak jestem
przekonany/a
Inne

Zrédto: badanie wtasne.

Mniejszy odsetek pracownikow bardziej dojrzatych (47%) niz pracodawcow zetknat sie z kampaniami

zachecajacymi do zatrudniania 0séb powyzej 50 roku zycia.



Wykres 33. Stycznos¢ pracownikéw bardziej dojrzatych z kampaniami spotecznymi naktaniajacymi
do zatrudniania 50+.

Czy zetknat/zetkneta sie Pan/i z jakimi$ kampaniami spotecznymi
(billboardy, radio, TV, artykuty prasowe) naktaniajacymi
do zatrudnienia os6b powyzej 50 lat?

1% mTak

m Nie

Nie pamietam

Zrédto: badanie wtasne.

Ztej grupy znaczaca wiekszos¢ bardziej dojrzatych pracownikéw (70%) byta zdania, ze takie kampanie sg potrzebne,
bo wiele 0séb 50+ nie moze znalez¢ pracy. Po 13% uznato, ze s3 niepotrzebne, bo system emerytalny nie zacheca
do pracy oraz sa niepotrzebne, bo system nie zacheca pracodawcow. Zaledwie 5% wyrazito opinie, ze kampanie s3

niepotrzebne, bo osobom 50+ nalezy sie odpoczynek.

Wykres 34. Ocena przydatnosci kampanii przez pracownikéw 50+

Co Pan/i o tych kampaniach spotecznych sadzi?

H S3 potrzebne, bo wiele
0s6b 50+ nie moze
znalez¢ pracy

B S3 niepotrzebne, bo
system emerytalny nie
zacheca do pracy
Sa niepotrzebne, bo
system nie zacheca
pracodawcéw
Sa niepotrzebne, bo
osobom 50+ nalezy sie
odpoczynek

Zrédto: badanie wiasne.

RoZnice w odpowiedziach pomiedzy pracodawcami a pracownikami pokazuja, ze odpowiedzi tych pierwszych
odzwierciedlajg ,,polityczng poprawnos¢” dotyczaca oséb bardziej dojrzatych na rynku pracy. Rzeczywiscie
temat ten jest coraz bardziej widoczny w mediach regionalnych (poprzez réznego rodzaju projekty, w tym gtéwnie
wspotfinansowane ze srodkéw UE), jak i ogélnopolskich (np. przy okazji dyskusji o zmniejszeniu sktadek do OFE).
A zatem prawdopodobnie to odpowiedzi pracownikéw sa blizsze rzeczywistosci, niz 0séb je zatrudniajgcych.
Mimo to wiedza na temat koniecznosci zatrudniania/utrzymania w zatrudnieniu oséb 50+ oraz korzysci z tego

wynikajacych stwarza coraz lepszy klimat spoteczny dla dziatan zwigzanych z zarzadzaniem wiekiem.




Wysoki odsetek pracodawcow deklarujgcych pozytywne nastawienie do pracy osob bardziej dojrzatych wskazuje, ze nastapito

uwrazliwienie na ten problem. Teraz jest zatem czas na dostrzezenie kwestii aktywnosci zawodowej 50+ w kontekscie wtasnego
przedsiebiorstwa oraz skorzystanie z konkretnych rozwiazan, jakie moga mie¢ zastosowanie w firmach. Gtownymi z nich sg strategie
zarzadzania wiekiem.

Zakonczenie

Zarzadzanie wiekiem to bez watpienia nowy obszar zarzadzania zasobami ludzkimi dla wielu firm wojewddztwa
kujawsko-pomorskiego. Jak pisze dr Anna Kwiatkiewicz ,W przypadku polskich oddziatow firm
zagranicznych stanowi ono czesto element zarzadzania réznorodnoscia; w przypadku polskich firm zarzadzanie
wiekiem wynika najczesciej z dostosowan dla zaspokojenia potrzeb indywidualnych pracownikéw i czesciej
nie jest sformalizowane.”>8 Tak jest takze w przypadku firm z regionu. Dlatego warto podkresli¢, ze pozytywne
efekty wybiorczego stosowania dobrych praktyk opisanych w niniejszej publikacji (co ma miejsce w réznym
zakresie w roznych firmach, w ktérych przeprowadzano badanie) moga by¢ niwelowane przez stosowane
jednoczesnie (wielokro¢ nieswiadomie) zte praktyki w innych obszarach zarzadzania personelem. Najlepsze efekty
daje bowiem wdrozenie catosciowe] strategii zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwie, tj. zastosowanie wielu
wzajemnie uzupetniajacych sie narzedzi. Stosowanie jednego narzedzia nalezy wiec uznac jedynie za etap wstepny
wdrazania zarzgdzania wiekiem, ktorego konsekwencja powinno by¢ wdrozenie strategii catosciowej. Moga to by¢
np. narzedzia zaradcze w stosunku do bardziej dojrzatych pracownikéw, ktérzy maja juz problemy zawodowe
zwiazane z wiekiem, np. deficyty kompetencji, problemy zdrowotne wynikajace z przecigzenia praca. Trzeba tez
pamietac, iz dziatania wobec pracownikéw s3a najbardziej skuteczne, gdy s3 roztozone na caty okres zycia
zawodowego, ze wzgledu na dtugookresowy wptyw na zdolnos¢ do pracy takich czynnikéw jak: promocja zdrowia
i zapobieganie chorobom, edukacja, szkolenia, ksztatcenie ustawiczne. Przy takim podejsciu wyznaczanie granicy

wieku nie jest potrzebne.

Niniejsza publikacja wspomina tylko o mozliwych rozwigzaniach, wskazujac na przyktady dobrych praktyk.
Konkretne narzedzia zostang bowiem opisane szczegbtowo w drugiej publikacji, ktéra zostanie wydana
w ramach projektu tj. ,Zintegrowanej strategii zarzadzania wiekiem”. Zawiera¢ ona bedzie - précz teoretycznego
omodwienia rozwigzan — praktyke wdrozenia w kilkudziesieciu firmach wojewodztwa kujawsko-pomorskiego.
Dzieki temu kazdy zainteresowany pracodawca bedzie mégt przygotowaé swoja wtasna strategie zarzadzania

wiekiem w firmie, bazujac na doswiadczeniach innych.

>8 Dr Anna Kwiatkiewicz, Analiza dobrych praktyk dotyczqgcych zarzgdzania wiekiem w polskich przedsiebiorstwach — studium przypadku; w ramach Projektu ,,Z

wiekiem na plus - szkolenia dla przedsiebiorstw”, Warszawa, czerwiec 2010.



Zatacznik 1 — Zastosowana metodologia

Tabela 2. Badania zrealizowane w ramach projektu.

Respondent / zrédto informacji

Badania jakoSciowe

Analiza danych zastanych

Zogniskowane wywiady grupowe

Pogtebione studium przypadku
na poziomie przedsiebiorstwa

Wywiady biograficzne

Pogtebione wywiady telefoniczne

Badanie iloSciowe

Bezposrednie wywiady
kwestionariuszowe

Zrédlto: zestawienie wiasne.

Analiza dokumentow (wynikéw dotychczasowych badan, opracowan,
analiz) dotyczacych sytuacji na rynku pracy w wojewddztwie,
zarzadzania wiekiem oraz danych statystycznych.

Trzy wywiady wsréd dobranych celowo grup. Po jednym z:
1) pracownikami 40+
2) pracownikami 50+
3) pracodawcami/osobami odpowiedzialnymi
w firmie za sprawy kadrowe

Studia przypadku pieciu réznych przedsiebiorstw dobranych

celowo. Byty to firmy/instytucje zatrudniajace ponad 10 pracownikow.
Badanie obejmowato osobe odpowiedzialng za prowadzenie polityki
kadrowej w firmie, kadre kierownicza oraz pracownikéw 40+/50+.

Wywiady indywidualne przeprowadzono z 7 osobami powyzej 50 r.z.
zaréwno pracujgcymi, jak i bedgcymi na emeryturze. Zastosowano
dobor celowy, metoda , kuli sniegowe]”.

44 wywiady telefoniczne z przedstawicielami wszystkich istotnych
instytucji i partnerow rynku pracy: urzedy (PUR WUP), instytucje
szkoleniowe, niepubliczne agencje posrednictwa pracy, organizacje
pracodawcoéw oraz zwigzki zawodowe.

Préba:

e 120 pracodawcéw zatrudniajacych ponad 10 pracownikow
dziatajacych w powiatach: grudzigdzkim, grudzigdzkim
ziemskim, torunskim i torunskim ziemskim>2. Wywiady
przeprowadzono z kadra zarzadzajaca lub osobami
odpowiedzialnymi za sprawy kadrowe/zatrudnianie.

e 120 pracownikéw 50+, po 60 kobiet i mezczyzn; pracownicy
pochodzili z tych samych przedsiebiorstw, w ktorych
przeprowadzano badanie pracodawcow.

%9 Juz na etapie przygotowania koncepcji badania badacze staneli przed decyzja czy przeprowadzi¢ badanie o niewielkiej przydatnosci, ale reprezentatywne dla

catego wojewddztwa, czy skoncentrowac wysitki badawcze na wybranych powiatach. Zdecydowano sie na ten drugi wariant, nie do konca jednak rezygnujac

z pierwszego. Powiaty wybrane do badania zostaty bowiem potraktowane jako swoiste studia przypadku. Reprezentowaty zréznicowane typy gospodarek

(typ nowoczesny, przemystowy, rolniczy, rolniczy z rozwinieta funkcja turystyczna.), ktére mozna odnies¢ do innych powiatéw/miast wojewddztwa.
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+ DOSWIADCZENIE

Niniejsza publikacja powstata w ramach innowacyjnego projektu
.50+ doswiadczenie” (Priorytet VIII ,Regionalne kadry gospodarki”
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki) realizowanego w wojewo6dztwie
kujawsko-pomorskim przez partnerstwo w sktadzie: Caritas Polska (lider),
Agrotec Polska sp. z 0.0. i Grudzigdzkie Centrum Caritas. Celem projektu
jest wypracowanie praktycznych rozwigzan wpierajacych aktywnosé

zawodowa 0s6b powyzej 50 roku zycia.

Publikacja stanowi podsumowanie badan i analiz przeprowadzonych
w poczatkowej fazie projektu. Miaty one na celu okreslenie czynnikéw
wptywajacych na dezaktywizacje zawodowa oséb 50+ w wojewddztwie
kujawsko-pomorskim. Badania miaty charakter zaréwno jakosciowy
(analiza danych zastanych, zogniskowane wywiady grupowe, studium
przypadku na poziomie przedsiebiorstwa, wywiady biograficzne), jak
i ilosciowy (bezposrednie wywiady kwestionariuszowe), co umozliwito
wzajemna weryfikacje i uzupetnianie sie zebranych danych. Niniejsza

publikacja przedstawia ich wyniki.

Biuro projektu

Grudziagdzkie Centrum Caritas
ul. Klasztorna 6

86-300 Grudziadz
tel.: +48 56 642 85 87
www.piecdziesiatplus.com




