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1 Wprowadzenie do badania

Przedmiotem Zamdwienia byto przeprowadzenie badania pt. ,,Potencjat ,Silverséw” (oséb
po 50. roku zycia) na kujawsko-pomorskim rynku pracy. Zapotrzebowanie na zawody wsréd
pracodawcow zatrudniajgcych osoby powyzej 50. roku zycia.” Jego realizacja zostata

sfinansowana ze srodkéw Krajowego Funduszu Szkoleniowego.

Badanie zlecit Wojewddzki Urzad Pracy w Toruniu, a wykonat Instytut Badawczy IPC Sp. z o.0.

z Wroctawia. Zamowienie byto realizowane w okresie od kwietnia do wrzesnia 2024 roku.

Celem badania byto okreslenie zapotrzebowania kujawsko-pomorskich pracodawcéw na
zawody wykonywane przez pracownikéw po 50. roku zycia - okreslonych mianem

,Silversow”.

,»Silversi” to osoby po 50. roku zycia. Nalezg do dwdch generacji:
e pokolenia Baby Boomers - urodzonych miedzy 1946 — 1964 rokiem;
e pokolenia Generacja X - urodzonych pomiedzy 1965 — 1979 rokiem.

Badanie dotyczyto pracujgcych osdb powyzej 50. roku zycia oraz oséb pracujgcych w wieku
emerytalnym wykonujgcych zawody zaréwno fizyczne, prace proste, specjalistyczne oraz

biurowe.

Zakres podmiotowy badania stanowity dwie grupy respondentéw:
1. przedstawiciele pracodawcéw zatrudniajgcych osoby powyzej 50 roku zycia;

2. pracownicy powyzej 50. roku zycia (w tym osoby w wieku emerytalnym).

Zakres terytorialny badania objat obszar wojewédztwa kujawsko-pomorskiego. Analiza
i interpretacja zebranego materiatu badawczego uwzglednita zréznicowanie lokalne
(szczegdlnie dane ilosciowe pochodzace ze statystyki publicznej sg prezentowane w podziale

na powiaty).
Zebrane dane pierwotne i wtérne postuzyty rozwinieciu o$miu zagadnien badawczych:
Zagadnieniel  Wskazniki rynku pracy (m.in.: zmiany demograficzne, aktywnos¢ zawodowa

w wojewddztwie kujawsko-pomorskim, w kraju i w Europie, ,Silversi”

pracujgcy oraz prowadzacy dziatalno$é gospodarczg w wojewddztwie).

Zagadnienie 2  Portret ,Silversa” z perspektywy pracodawcy (srebrne talenty, mozliwosci,

wartosci, szanse, bariery do wykonywania pracy).

Zagadnienie 3  Postawa pracodawcy wobec zatrudnienia oséb w wieku 50+, w tym
w wieku emerytalnym (kontynuacja zatrudnienia / zatrudnienie nowych

pracownikéw).
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Pracodawcy zatrudniajgcy osoby powyzej 50. roku zycia. Branza, powiat,
struktura zatrudnienia (wiek, pte¢, zawdd/stanowisko). Zapotrzebowanie
na zawody/stanowiska. Oczekiwania wobec oséb po 50. roku zycia, wady

i zalety takich pracownikow.

Postawy ,,Silversa” wobec pracy zawodowe;j:

e mobilnos¢ zawodowa: motywacje do zmiany zatrudnienia
(wewnetrzne: np. che¢ zmiany Srodowiska, spokojniejsze miejsce
pracy czy zewnetrzne: np. utrata zatrudnienia, sytuacja
gospodarcza, poziom zadowolenia z obecnej pracy, jaki jest poziom
akceptacji zmian, ktére trzeba poniesé by znalez¢ inng prace —
otwartos$¢ na zmiany np. przekwalifikowanie, dojazdy,
przeprowadzka, znaczenie posiadanego doswiadczenia
zawodowego);

e motywacja do dalszej pracy: wydtuzenie aktywnosci zawodowej po
osiggnieciu wieku emerytalnego — motywy, deklaracje, aspiracje
(jakiej pracy szukaja - zgodnej z wyksztatceniem czy nie ma to
znaczenia, bariery, czy spotkali sie z przejawami dyskryminacji ze
wzgledu na wiek przy poszukiwaniu pracy. Jak zacheci¢ osoby

osiggajace wiek emerytalny do pozostania na rynku pracy.

Rozwdj. Oferta szkoleniowa i che¢ rozwoju (programy wspierajgce rozwoj,
ocena poziomu kompetencji oraz postawy pracodawcy wobec rozwoju,

postawy oséb w wieku po 50. roku zycia).

Dobre praktyki - jak efektywnie wykorzystac potencjat ,Silverséw”
(prezentacja dobrych praktyk w regionalnych firmach jak i rozwigzan
z innych krajéw, polityka firm z kapitatem zagranicznym lub firm
miedzynarodowych)

e formy rekrutacji i ,on-boarding’u” oséb w wieku 50+,

e rola os6b w wieku 50+ przy wdrazaniu do pracy oséb z miodszego

pokolenia,
e komunikacja w zespole, relacje miedzypokoleniowe,
e formy rozwoju pracownikéw w wieku 50+,

e polityka zatrudnieniowa wobec oséb 50+ (np. w innych krajach).

Whioski i rekomendacje. Jak wspieraé procesy zatrudnieniowe ,,Silversow”
i wykorzystac ich potencjat. Jak zachecaé do aktywnosci zawodowej

i podnoszenia / zmiany kwalifikacji.
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2 Metodologia badania i proba badawcza

W przeprowadzonym procesie badawczym zastosowano triangulacje metod i technik
badawczych. Analizie poddano zaréwno dane zastane, jak i dane pierwotne. Dane pierwotne
pozyskano za pomocg metod ilo$ciowych i jakosciowych od dwdch grup respondentéw:

pracownikéw 50+ i zatrudniajgcych ich pracodawcow.
2.1 Wykorzystane metody badan spotecznych

Zastosowano nastepujgce metody badawcze:
e Analiza danych zastanych (desk research)

W niniejszym badaniu analiza desk research zostata potraktowana jako przeglad zbioru
zrédet, przedstawiony jako syntetyczne podsumowanie stanowigce kontekst dla interpretacji

wynikéw badan pierwotnych (wywiaddw kwestionariuszowych i pogtebionych).

Analizie poddano przede wszystkim dane pochodzace ze statystyki publicznej: dane Banku
Danych Lokalnych GUS, dane z Narodowego Spisu Powszechnego 2021, dane powiatowych

urzedow pracy z terenu woj. kujawsko-pomorskiego.
e Ankieta telefoniczna CATI

Populacje badania ankietowego stanowity podmioty gospodarcze z wojewédztwa kujawsko-
pomorskiego zatrudniajgce osoby po 50. roku zycia. W ankiecie wzieli udziat przedstawiciele
stu pracodawcéw [n=100] — osoby z zarzadu i pracownicy odpowiedzialni za polityke

kadrowa firm.
¢ Indywidualny wywiad pogtebiony

Respondentami badania byli pracownicy w wieku powyzej 50. roku zycia, ktérzy mieszkaja

i pracujg na terenie woj. kujawsko-pomorskiego. Wywiady pogtebione przeprowadzono
zdalnie — telefonicznie lub internetowo (w zaleznosci od preferencji respondenta). Tematem
rozmoéw byty doswiadczenia i opinie pracownikow 50+. Respondentami byty zaréwno osoby
w wieku aktywnosci zawodowej, jak i osoby w wieku emerytalnym (po 60. roku zycia

w przypadku kobiet i po 65. roku zycia w przypadku mezczyzn). Zrealizowano 20 wywiadéw
pogtebionych [n=20]. Préba badawcza jest zréznicowana terytorialnie oraz pod wzgledem

wielkosci zatrudnienia w podmiocie, w ktérym pracuje respondent.
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e Studium przypadku (case study).

W przedmiotowym badaniu studium przypadku postuzy do sportretowania trzech [n=3]
podmiotéw gospodarczych dziatajgcych na terenie wojewddztwa kujawsko-pomorskiego

i zatrudniajgcych osoby powyzej 50. roku zycia. Przypadki do pogtebienia zostaty wytonione
w toku wczesniejszych badan — ankiety CATI i wywiadu pogtebionego oraz uzupetnione
analizg desk research. Celem realizacji techniki case study byto wytonienie i przedstawienie

dobrych praktyk w zatrudnieniu ,Silverséw”.
2.2 Struktura proby w badaniu ankietowym z pracodawcami

Zgodnie z zatozeniami badania, w ankiecie telefonicznej wzieto udziat stu pracodawcéw — po
pieciu z kazdego z obszaréw podlegajgcych pod 20 powiatowych urzeddéw pracy na terenie
woj. kujawsko-pomorskiego. Proba byta zréznicowana pod wzgledem prowadzonej

dziatalnosci, sektora wtasnosci i wielkosci zatrudnienia.

Struktura wielkosci zatrudnienia w ankietowanych firmach byta zgodna z zatozeniami
metodologicznymi. Celem realizacji ankiety byto poznanie opinii i doswiadczen pracodawcow
zatrudniajgcych osoby po 50. roku zycia. Prawdopodobienistwo, ze w danej firmie pracuja
takie osoby wzrasta wraz z ogdlng liczba jej pracownikéw. Dlatego tez préba badawcza nie

odzwierciedlata struktury populacji, lecz nadreprezentowata wieksze podmioty gospodarcze.

Wykres 1 Struktura proby w badaniu CATI z pracodawcami — wielkos¢ zatrudnienia

@ ® Od 1 do 9 zatrudnionych

= Od 10 do 20 zatrudnionych
m Od 21 do 49 zatrudnionych
= Od 50 do 249 zatrudnionych

= 250 i wiecej zatrudnionych

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Pod wzgledem sektora wtasnosci, w badaniu dominowaty podmioty z kapitatem prywatnym
— 89%. Pracodawcéw z sektora publicznego reprezentowato w ankiecie 11% respondentéw
(byto to osiem podmiotéw dziatajgcych w Sekcji E, oraz po jednym podmiocie z Sekcji O, Q

oraz C).
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Wykres 2 Struktura préoby w badaniu CATI z pracodawcami — sektor wtasnos$ci

m Sektor prywatny

= Sektor publiczny

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Tabela 1 Struktura préby w badaniu CATI z pracodawcami — sekcja PKD

Sekcja A — Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo 2 |Dziat01-2
Sekcja B — Gérnictwo i wydobywanie -
Dziat 10 - 1; Dziat 11 - 1; Dziat 13 - 1;
) i Dziat 14 - 1; Dziat 16 - 3; Dziat 18 - 1;
Sekcja C — Przetwdrstwo przemystowe 33 Dziat 22 - 2; Dziat 23 - 2; Dziat 25 - 14;
Dziat 28 - 5; Dziat 30 - 1; Dziat 33 - 1
Sekcja E — Dostawa wody; gospodarowanie Sciekami . .
i odp:adami oraz dzia’falnﬁéi zvf/)iazana z rekultywacja & | Bl - £ Ol 8y -
Sekcja F — Budownictwo 14 |Dziat 41 - 4; Dziat 42 - 3; Dziat 43 - 6
Sekcja G — Handel hurtowy i detaliczny; naprawa
pojazdéw samochodowych, wiaczajac motocykle 191-
Sekcja H — Transport i gospodarka magazynowa 5 |Dziat49 -5
Sekcja | — Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem . .
i ushigami gastronomicznai/mi 6Dl 5 = 1 Dkl 5 - 5
Sekcja J — Informacja i komunikacja 1|-
Sekcja L — Dziatalnos¢ zwigzana z obstugg rynku 5 |-
nieruchomosci
Sekcja M — Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa 3.
i techniczna
Sekcja N — Dziatalnos¢ w zakresie ustu . . .
adm:nistrowania i dziatalnos$¢ wspierajgaca S [Peiey 77 - 45 Defe 751 - 1 B B0 - 4
Sekcja O — Administracja publiczna i obrona .
narojdowa; obowiqzkodvepzabezpieczenia spoteczne 1|Dziat 86 -1
Sekcja Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 1|-
Sekcja Si T — Pozostata dziatalno$¢ ustugowa oraz
Gospodarstwa domowe zatrudniajace pracownikéw; 1|-
gospodarstwa
Ogodtem 100 |-

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Najliczniej reprezentowanymi branzami byty: przetworstwo przemystowe (33%), handel

hurtowy i detaliczny oraz naprawa pojazdéw samochodowych, wtgczajac motocykle (19%),

budownictwo (14%).
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3 Woyniki badania

3.1 Woyniki analizy danych zastanych

3.1.1 Charakterystyka demograficzna

Wojewddztwo kujawsko-pomorskie ma ogétem 1 996 tys. ludnosci.! Nieznaczng wiekszos¢
z nich —51,6%, stanowig kobiety. Nalezy jednak zauwazy¢, ze w poszczegdlnych grupach
wiekowych stosunek liczby kobiet do liczby mezczyzn jest rézny. Wsrdd ludnosci ponizej 45.
roku zycia przewazajg mezczyzni. W kazdej z grup od 0 do 44 lat jest ich srednio 0 2,5 tys.
wiecej niz kobiet. Wsrdd 45-49 latkéw proporcje pfci sie wyréwnujg, a w kazdej z kolejnych
grup wiekowych stosunek liczby kobiet do liczby mezczyzn systematycznie zwieksza sie.

WSrdd oséb po 65. roku zycia jest o 32% wiecej kobiet niz mezczyzn.

Wykres 3 Piramida wieku ludno$ci woj. kujawsko-pomorskiego, rok 2023

m kobiety IS 11102 85 i wiecej

1263200  [RERED 80-84
75-79
70-74
65-69
60-64
55-59
50-54
4549
40-44
3539
3034
25-29
20-24
15-19
10-14

5-9

04

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BDL GUS

B mezczyzni

W ponizszej tabeli przedstawiono liczbe oséb po 50. roku zycia zamieszkujgcych
poszczegdlne powiaty woj. kujawsko-pomorskiego oraz ich udziat w ogdle ludnosci. We

Witoctawku osoby 50+ stanowig az 45,2% ogotu ludnosci miasta. Relatywnie wyskoki odsetek

1 Zgodnie z danymi BDL GUS za rok 2023.
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mieszkancow w tym wieku odnotowano takze w Grudzigdzu (42,3%), Bydgoszczy (42,1%)
oraz w powiecie radziejowskim (42,1%). Stosunkowo najnizszy udziat oséb po 50. roku zycia
w ogole ludnosci odnotowano w powiecie torunskim (32,6%). Miasta na prawach powiatu —

Bydgoszcz, Torun, Wtoctawek i Grudzigdz) charakteryzujg sie takze najwiekszg dysproporcja

pomiedzy liczbg kobiet a liczbg mezczyzn w wieku 50+ (réznica rzedu 25-29%).

Tabela 2 Liczba mieszkancéw 50+ w powiatach woj. kujawsko-pomorskiego, w podziale na pte¢

Kobiety po 50. roku zycia | Mezczyzni po 50. roku zycia Ogodtem osoby 50+
Powiat m % w ogole m % w ogole m % w ogole
ludnosci ludnosci ludnosci

aleksandrowski 12 095 22,6 9615 18,0 21710 40,6
brodnicki 15013 19,3 12 750 16,4 27 763 35,7
bydgoski 22 947 18,1 20 607 16,2 43554 34,3
Bydgoszcz 79 666 24,4 57 781 17,7 137 447 42,1
chetminski 10209 20,8 8439 17,2 18 648 38,0
golubsko-dobrzynski 8740 20,2 7 576 17,5 16 316 37,7
Grudziadz 21480 24,2 16 024 18,1 37 504 42,3
grudzigdzki 7 474 19,1 6742 17,2 14 216 36,3
inowroctawski 35110 23,3 27 466 18,2 62 576 41,6
lipnowski 12 623 20,2 10 597 16,9 23220 37,1
mogilenski 9453 21,7 7 885 18,1 17 338 39,8
nakielski 16 687 20,1 14 191 17,1 30878 37,3
radziejowski 8 629 22,8 7 286 19,3 15915 42,1
rypinski 8770 21,3 7 312 17,8 16 082 39,0
sepolenski 7 803 20,1 6 899 17,8 14 702 37,9
Swiecki 19 446 20,5 16 571 17,5 36 017 38,0
Torun 45413 23,3 32375 16,6 77 788 39,9
torunski 19 748 17,3 17 502 15,3 37 250 32,6
tucholski 9452 20,1 8278 17,6 17 730 37,8
wabrzeski 6 743 20,8 5784 17,8 12 527 38,6
Witoctawek 26 623 26,4 18 956 18,8 45579 45,2
wioctawski 17 772 21,6 15331 18,7 33103 40,3
zninski 14 288 21,2 12 057 17,9 26 345 39,0
SUMA 436 184 21,9 348 024 17,4 784 208 39,3

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BDL GUS

Wykres 4. zawiera dane na temat liczby kobiet i mezczyzn z woj. kujawsko-pomorskiego

wedtug pojedynczych rocznikéw. Uwzgledniono osoby w wieku od 50 do 80 lat. Dane

pochodzg z Narodowego Spisu Powszechnego przeprowadzonego w 2021 roku. Na wykresie

widoczne jest gwattowne zatamanie liczby ludnosci po przekroczeniu 75. roku zycia.

Wczesniejszym punktem przetomowym jest 68 rok zycia. Wtedy przewaga liczby kobiet nad

liczbg mezczyzn przekroczyta 20% i w kazdym kolejnym roczniku zwiekszata sie az do 45%

wsrdéd osiemdziesieciolatkow.
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Wykres 4 Piramida wieku ludnosci od 50 do 80 lat, wg ptci i pojedynczych rocznikow w wojewddztwie
kujawsko-pomorskim, rok 2021

= kobiety 79 at
B mezczyzni 78 lat

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Narodowego Spisu Powszechnego 2021, GUS

Analiza dynamiki struktury ludnosci regionu w podziale na ekonomiczne grupy wieku
prowadzi do jednoznacznej konkluzji. Spoteczenstwo starzeje sie. Udziat ludnosci w wieku
poprodukcyjnym systematycznie wzrasta, a wzrost ten skutkuje spadkiem odsetka oséb
w pozostatych grupach wieku: produkcyjnym i przedprodukcyjnym. Postep cywilizacyjny

i rozwdj medycyny skutkujg wzrostem sredniej dtugosci zycia. Z kolei uwarunkowania
gospodarcze i przemiany kulturowe powodujg zmniejszenie liczby urodzen. Przyrost

naturalny w Polsce i w regionie jest z roku na rok coraz nizszy.
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Wykres 5 Dynamika struktury ludnosci woj. kujawsko-pomorskiego, wg ekonomicznych grup wieku,
MEZCZYZNI (w %)
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*granica wieku produkcyjnego i poprodukcyjnego u mezczyzn to 65 lat

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BDL GUS

Na przestrzeni ostatniego dwudziestolecia znaczgco zmienity sie proporcje struktury ludnosci
pod wzgledem ekonomicznych grup wieku. W woj. kujawsko-pomorskim odsetek mezczyzn
w wieku poprodukcyjnym wzrdst z 9,4% w 2003 do 17,0% w roku 2023. W analogicznym
okresie procent mezczyzn w wieku produkcyjnym zmalat o 2,8 punktu procentowego

(z 66,6% do 63,8%), a odsetek mezczyzn w wieku przedprodukcyjnym zmalat az 0 4,8 p. proc.
(2 23,9% do 19,2%).

Wykres 6 Dynamika struktury ludnosci woj. kujawsko-pomorskiego, wg ekonomicznych grup wieku, KOBIETY
(w %)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BDL GUS
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Jednak w przypadku populacji kobiet dynamika struktury ludnosci jest znacznie bardziej
alarmujaca. Z powodu o 5 lat nizszej niz u mezczyzn granicy wieku emerytalnego oraz
dtuzszego czasu trwania zycia, kobiet w wieku poprodukcyjnym jest niemal dwa razy wiecej
niz kobiet ponizej 18. roku zycia. Natomiast kobiet w wieku aktywnosci zawodowej (18-60

lat) jest o ponad 10 p. proc. mniej niz mezczyzn w wieku produkcyjnym.

Procent kobiet w wieku produkcyjnym zmalat z 59,9% w roku 2003 do 53,1% w roku 2023
(spadek 0 6,9 p. proc.). W analogicznym czasie odsetek kobiet w wieku przedprodukcyjnym
zmalat z 21,4% do 17,0% (spadek o 4,3 p. proc.), a odsetek kobiet w wieku poprodukcyjnym
wzrést z 18,7% w 2003 do 29,9% w 2023 (wzrost 0 11,2 p. proc).

Mapa 1 Odsetek kobiet w wieku poprodukcyjnym w powiatach woj. kujawsko-pomorskiego, rok 2023

kobiety 60+
36,0%

t

22,2%
28,0% 28,4%
22,2%
% 29,6%

Obstugiwane przez ustuge Bin¢
© Microsoft, OpenStreetMag

*m. Wtoctawek — 36,0%; m. Grudzigdz — 33,7%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BDL GUS

W populacji kobiet zamieszkujacych woj. kujawsko-pomorskie najwyzszy odsetek oséb
w wieku poprodukcyjnym (60 lat i wiecej) odnotowano w miastach na prawach powiatu:
Wioctawek - 36,0%; Bydgoszcz - 34,0%; Grudzigdz - 33,7%; Torun - 31,9%. Z kolei wartosci

najnizsze w powiatach toruniskim —22,2% oraz bydgoskim — 23,0%.



Strona |15

Mapa 2 Odsetek mezczyzn w wieku poprodukcyjnym w powiatach woj. kujawsko-pomorskiego, rok 2023

mezczyini 65+
20,2%

Obstugiwane przez ustuge Bing
© Microsoft, OpenStreetMap

*m. Wtoctawek — 20,2%; m. Grudzigdz — 18,6%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BDL GUS

Takze odsetek mezczyzn w wieku emerytalnym (65 lat i wiecej) jest najwyzszy w miastach na
prawach powiatu. We Wtoctawku jest to 20,2%, w Bydgoszczy — 19,8%, a w Toruniu

i Grudzigdzu po 18,6%. Podobnie jak w przypadku populacji kobiet, najnizszy procent
mezczyzn w wieku poprodukcyjnym zamieszkuje powiaty torunski (12,7%) i bydgoski
(13,4%).

Na wykresie 7. przedstawiono dane dotyczgce oczekiwanego trwania zycia w zdrowiu

i przecietnego dalszego trwania zycia oséb w wieku 45 lat (osobno dla kobiet i dla mezczyzn)
zamieszkujgcych woj. kujawsko-pomorskie. Sg to wartosci wyliczane i udostepniane przez
Gtéwny Urzad Statystyczny. Najaktualniejsze dane dotyczg roku 2022. Oczekiwane lata
przezyte w zdrowiu to wspdtczynnik obrazujacy sytuacje zdrowotng ludnosci, obliczany na
podstawie tablic trwania zycia oraz indywidualnie i subiektywnie postrzegane;j
niepetnosprawnosci. Interpretuje sie go jako przewidywang $rednig liczbe lat jaka ma do
przezycia bez niepetnosprawnosci osoba w wieku 45 ukoriczonych lat, pod warunkiem,

ze aktualne warunki umieralnosci i utraty zdrowia populacji utrzymaja sie na obecnym
poziomie. Z kolei przecietne (Srednie) dalsze trwanie zycia jest to wskaznik, ktéry wyraza
$rednig liczbe lat, jakg w danych warunkach umieralnosci ma jeszcze do przezycia osoba

pochodzgaca z badanej populacji.
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Wykres 7 Oczekiwane trwanie zycia w zdrowiu i przecietne dalsze trwanie zycia ludnosci w wieku 45 lat,
rok 2022, woj. kujawsko-pomorskie

 Kobiety w wieku 45 lat B Mezczyzni w wieku 45 lat

22,2

Oczekiwane trwanie zycia w zdrowiu
20,0

Przecietne dalsze trwanie zycia

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych BDL GUS

Na podstawie powyzszych danych mozna przyja¢, ze mezczyzni z woj. kujawsko-
pomorskiego, ktdrzy obecnie zblizajg sie do 50 roku zycia, w zdrowiu dozyjg okoto 65 lat,

a catkowita Srednia dtugos¢ ich zycia wyniesie $rednio 67 lat. W przypadku kobiet liczby te to
odpowiednio: 75,5 lat i 81,5 lat. Uzyskane wartos$ci nasuwajg wniosek, ze granica 60 lat

w przypadku wieku emerytalnego kobiet nie jest uzasadniona. Tym bardziej biorgc pod
uwage fakt, ze wiele kobiet w pewnym okresie zycia przerywa aktywnos¢ zawodowg

w zwigzku z macierzynstwem. Jesli do tych okolicznosci dodamy jeszcze luke ptacowg
(réznica zarobkédw miedzy mezczyzng i kobietg pracujgcymi na tym samym lub
porownywalnym stanowisku) uzyskamy obraz, w ktérym kobieta przechodzaca na emeryture
uzyskuje swiadczenia w wysokosci nie pozwalajgcej jej na zaspokojenie potrzeb bytowych

i powodujacych jej zaleznos¢ ekonomiczng od innych oséb (meza, dorostych dzieci).

W 2013 roku miata miejsce reforma emerytalna. Zaktadata ona, ze mezczyzni i kobiety mieli
przechodzié¢ na emeryture w wieku 67 lat. Zmiany byty roztozone w czasie - wiek emerytalny
miat wzrastac stopniowo do 2020 roku w przypadku mezczyzn i 2040 w przypadku kobiet.

Jednak pod wptywem presji spotecznej, zmiany te zostaty cofniete w roku 2017.

Obecnie wracamy do tego problemu i najprawdopodobniej wiek emerytalny kobiet

i mezczyzn bedzie musiat by¢ prawnie zréwnany. Jednak biorgc pod uwage doswiadczenia
sprzed dekady, nalezy dazy¢ do tego, by zmiana ta przebiegata na drodze ewolucji a nie
rewolucji. Z tego wzgledu wazng role odegrajg publiczne stuzby zatrudnienia. Wéréd innych
organizacji publicznych i spotecznych mogg mieé udziat w budowaniu swiadomosci

spotecznej na temat potrzeby zachowania aktywnosci zawodowej do pdZznego wieku.
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3.1.2 Wskazniki rynku pracy

Zgodnie z danymi Narodowego Spisu Powszechnego z roku 2021, ogdlna liczba ludnosci
aktywnej zawodowo w Polsce to 17 903 8812, w tym 9,56 mIn mezczyzn (53,4% ogdtu
aktywnych zawodowo) i 8,35 min kobiet (46,6%). W woj. kujawsko-pomorskim tgczna liczba
0s6b aktywnych zawodowo to 925 308 (504 257 mezczyzn i 421 051 kobiet).

Mapa 3 Wspoétczynnik aktywnosci zawodowej w regionach, ogétem wsréd ludnosci powyzej 15. roku zycia
oraz w grupach wiekowych 45-54, 55-64, 65 i wiecej, rok 2021, w %

% aktywnych zawodowo ogdtem % aktywnych zawodowo w wieku od 45 do 54 lat

Iwane'przez ustuge Bing
© Microseft, TomTom

% aktywnych zawodowo w wieku od 55 do 64 lat

6,9

stuge Bing MWqiwane przez ustuge Bing
fit, TomTom © Microsoft, TomTom

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Narodowego Spisu Powszechnego 2021, GUS

2 Liczba ta obejmuje osoby powyzej 15. roku zycia.
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Aby ocenié pozycje woj. kujawsko-pomorskiego na tle pozostatych regionéw Polski, liczbe
0s6b aktywnych zawodowo odniesiono do ogdlnej liczby ludnosci w okreslonym wieku,
zamieszkujgcych na okreslonym obszarze. Najwyzszy wspotczynnik aktywnosci
zawodowej odnotowano w wojewddztwach mazowieckim (62,5%) i wielkopolskim
(62,0%), a najnizszy w woj. Swietokrzyskim (55,4%). Kujawsko-pomorskie osiggajac wartosc

wspotczynnika réwng 57,5% lokuje sie na 10. miejscu wsrdd 16 wojewddztw.

Odnoszac sie do przedmiotu naszego badania — sytuacji oséb 50+ na regionalnym rynku
pracy, sprawdzilismy jaki jest odsetek oséb aktywnych zawodowo w poszczegdlnych grupach
wiekowych. Przedziaty, ktérymi operuje Gtéwny Urzad Statystyczny nie uwzgledniajg granicy
wieku 50 lat. Dlatego zaprezentowane dane odnoszg sie do grup wieku: od 45 do 54 lat; od
55 do 64 lat; 65 lat i wiecej.

84,7% ludnosci woj. kujawsko-pomorskiego w wieku od 45 do 54 lat to osoby aktywne
zawodowo. Pod wzgledem wielkosci tego wspdétczynnika, region zajmuje 12. miejsce w skali
kraju (Srednia wartos¢ dla Polski to 86,3%). Pod wzgledem aktywnosci zawodowej ludnosci
miedzy 55 a 64 rokiem zycia woj. kujawsko-pomorskie osigga znacznie gorszy wynik —55,7%.
Daje mu on 14. Miejsce wsréd 16 wojewddztw (Sredni wynik dla kraju to 58,1%). Natomiast
biorac pod uwage wspotczynnik aktywnosci zawodowej oséb po 65 roku zycia, kujawsko-
pomorskie wypada przecietnie w skali kraju — 9 miejsce z wynikiem 8,2% (Sredni wynik dla
Polski to 9,1%).

W przypadku wskaznikdéw rynku pracy, zmienng silnie réznicujgca populacje jest ptec.

Ze wzgledu na uwarunkowania prawne (wiek emerytalny) oraz kulturowe (stereotypowe
przypisanie kobiet do petnienia obowigzkéw domowych i wychowawczych) wartosci
wspotczynnika aktywnosci zawodowej sg znacznie wyzsze w populacji mezczyzn niz wsréd
kobiet (szczegdlnie wsrdd oséb po 50. roku zycia). W roku 2021, w grupie wiekowej 55-64
lata odsetek aktywnych zawodowo kobiet zamieszkujgcych woj. kujawsko-pomorskie
wynidst 43,0%. Analogiczna wartos¢ w populacji mezczyzn byta az 0 26,9 p. proc. wyzsza
(69,9%). Jeszcze bardziej wyrazna jest réznica aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn

w grupie wieku powyzej 64 lat. Tu wartosci omawianych wspdtczynnikdw wynosza
odpowiednio 5,1% i 12,8% (patrz tabela 3.).

Zrdznicowanie terytorialne w ramach regionu nie jest specyficzne. Podobnie, jak w innych
wojewoddztwach, takze w kujawsko-pomorskim wyzszg aktywnoscig zawodowa
charakteryzuje sie ludnos¢ zamieszkujgca duze miasta oraz ich aglomeracje (wszystkie cztery
miasta na prawach powiatu oraz powiaty bydgoski i torunski). Z kolei najnizsze srednie
wartosci wspotczynnikéw aktywnosci zawodowej odnotowano w powiatach: lipnowskim,

chetminskim, tucholskim i zninskim.



Tabela 3 Wspétczynnik aktywnosci zawodowej w powiatach woj. kujawsko-pomorskiego, w wybranych grupach wiekowych, rok 2021, w % - OGOLEM
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Powiat
64 la ece 64 la ece 64 6 ece
aleksandrowski 83,0 53,8 8,4 83,8 66,3 12,9 82,2 42,7 5,4
brodnicki 84,1 53,6 7,2 86,7 68,4 11,1 81,5 39,3 4,4
bydgoski 86,9 60,3 10,8 89,4 72,9 16,7 84,3 48,1 6,4
Bydgoszcz 87,7 59,9 9,7 89,3 73,9 15,2 86,2 48,4 6,3
chetminski 82,7 51,6 6,3 86,1 66,3 10,6 79,3 38,1 3,4
golubsko-dobrzynski 82,6 53,8 6,7 85,1 66,9 10,4 80,1 40,6 4,1
Grudziadz 84,2 55,1 7,6 86,2 68,7 12,5 82,2 44,0 4,6
grudzigdzki 84,5 55,3 7,1 88,6 70,5 11,8 80,2 39,8 3,6
inowroctawski 83,6 54,2 7,0 87,0 69,7 11,1 80,3 40,7 4,3
lipnowski 80,3 52,0 6,3 82,7 66,2 10,1 77,9 38,2 3,7
mogilenski 84,7 54,9 6,8 89,1 72,4 10,7 80,3 39,0 4,0
nakielski 82,8 54,9 7,4 87,4 69,2 11,9 78,3 41,0 4,3
radziejowski 83,5 54,5 5,9 85,7 68,9 9,8 81,4 40,2 3,3
rypinski 85,0 53,1 5,6 87,8 68,2 8,8 82,4 38,2 3,4
sepolenski 84,0 54,0 6,4 88,3 68,0 10,4 79,6 40,0 3,5
Swiecki 83,8 52,8 6,3 88,0 66,6 10,1 79,6 39,7 3,7
Torun 86,5 58,3 10,6 87,9 71,5 15,7 85,2 48,1 7,5
torunski 85,1 55,4 8,3 88,3 69,1 13,0 81,9 42,2 4,8
tucholski 82,0 53,0 6,4 85,8 66,7 9,8 78,3 39,4 4,0
wabrzeski 84,7 54,2 6,5 88,3 70,2 10,5 80,9 39,0 3,7
Wtoctawek 84,6 56,4 8,5 85,7 71,2 13,5 83,6 44,8 5,5
wtoctawski 83,6 53,9 6,7 86,3 67,7 10,8 80,8 40,0 3,8
zninski 81,5 53,0 7,5 86,2 69,7 11,6 76,6 37,7 4,6
woj. kujawsko-pomorskie 84,7 55,7 8,2 87,3 69,9 12,8 82,1 43,0 5,1
Polska 86,3 58,1 9,1 87,5 70,4 13,5 85,1 47,2 6,1

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Narodowego Spisu Powszechnego 2021, GUS
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Tabela 4 Wspoétczynnik aktywnosci zawodowej w powiatach woj. kujawsko-pomorskiego, rok 2021, w % - NA OBSZARACH MIEJSKICH | WIEJSKICH

Mezczyzni Kobiety
miasto miasto miasto miasto miasto miasto
aleksandrowski 82,3 84,7 64,6 67,5 14,3 11,5 81,9 82,4 44,8 40,6 6,6 4
brodnicki 88,2 85,7 69,9 67,4 13,3 9,2 83,7 79,9 41,7 37,2 6 2,9
bydgoski 85,9 90,2 69,7 73,8 12,1 18,3 82,1 84,9 44,9 49 4,7 7,1
Bydgoszcz 89,3 nd. 73,9 nd. 15,2 nd. 86,2 nd. 48,4 nd. 6,3 nd.
chetminski 85,1 86,7 64,7 67,2 11,3 10,1 81,7 77,9 39,4 37,2 4,1 2,9
golubsko-dobrzynski 86,2 84,6 65,2 67,7 12,3 9,3 83,6 78,3 44,8 37,8 5,3 3,3
Grudziadz 86,2 nd. 68,7 nd. 12,5 nd. 82,2 nd. 44 nd. 4,6 nd.
grudzigdzki 85,7 89 73,1 70,1 13 11,6 80,1 80,2 41,6 39,5 4,1 3,5
inowroctawski 86,5 87,9 69,2 70,6 11,8 9,8 80,7 79,4 41,5 38,9 4,6 3,6
lipnowski 77,9 84,6 64,4 67 11,9 9,3 78 77,9 42,5 35,8 5,3 2,8
mogilenski 87,9 89,7 72,8 72,2 13,2 9 82,9 78,7 42,4 36,5 5 3,2
nakielski 86,2 88,2 68,5 69,7 11,9 11,8 81,2 76,1 43 39,3 4,9 3,8
radziejowski 82,2 86,7 69,3 68,7 13 8,7 84,1 80,5 49,9 36,4 4,4 2,9
rypinski 86,9 88,2 69,6 67,4 11,9 6,8 83,6 81,6 42,7 34,8 6,1 1,7
sepolenski 88,7 88,1 69,6 66,9 13,3 8,2 82,2 77,5 42,4 37,9 4,4 2,7
Swiecki 88 87,9 68,5 65,9 10,7 9,8 82 78,6 41,5 38,8 4,5 3,1
Torun 87,9 nd. 71,5 nd. 15,7 nd. 85,2 nd. 48,1 nd. 7,5 nd.
torunski 83,5 88,8 61,5 70,4 7,8 13,9 78,5 82,4 37,4 43,1 4 5
tucholski 84 86,4 71,6 64,8 12,3 8,6 84,5 75,9 46,6 36 5,4 3,2
wabrzeski 87,8 88,5 70,8 69,8 12,3 9,2 81,5 80,5 43,1 35,9 4,7 2,8
Whtoctawek 85,7 nd. 71,2 nd. 13,5 nd. 83,6 nd. 44,8 nd. 5,5 nd.
wtoctawski 83,5 87 65,5 68,2 14,1 10 78,8 81,3 43,5 38,9 6 3,2
zninski 86,5 85,9 69,6 69,9 12 11,2 78,5 75,1 39,6 36,3 5,1 4,1
woj. kujawsko-pomorskie 87,1 87,6 70,6 69 13,8 11 83,6 80,1 45,2 39,5 5,8 3,7
Polska 87,5 87,5 71,1 69,3 15,1 10,7 85,8 84,1 49,4 43,7 7,1 4,2

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Narodowego Spisu Powszechnego 2021, GUS
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Drugim istotnym podziatem réznicujgcym terytorialnie wskazniki rynku pracy jest podziat na
obszar miejski i wiejski. W kontekscie tej analizy nalezy uwzgledni¢ takze pteé. W wiekszosci
powiatdw woj. kujawsko-pomorskiego wspdtczynnik aktywnosci zawodowej mezczyzn

w wieku 45-54 lata jest wyzszy na obszarach wiejskich niz miejskich. W grupie mezczyzn
miedzy 55. a 64. rokiem zycia nie ma istotnej statystycznie réznicy miedzy aktywnoscia
zawodowg w miastach i na wsiach. Natomiast w pozostatych grupach: mezczyzni po 65. roku
zycia i kobiety we wszystkich trzech analizowanych grupach (45-54 lata, 55-64 lata,

65 i wiecej lat) wartosci wspotczynnika aktywnosci zawodowej sg istotnie wyzsze w miastach
niz na obszarach wiejskich. Prawidtowos¢ ta nie dotyczy powiatéw bydgoskiego

i torunskiego. Wynika to z faktu, ze obszary wiejskie znajdujace sie w bezposrednim
sgsiedztwie Bydgoszczy i Torunia wspoéttworzg aglomeracje bydgosko-torunska (tzw.
Dwumiasto). Tereny te sg silnie ze sobg potgczone funkcjonalnie. Przedmiescia petnig funkcje

,»Sypialni” duzych miast, a wielu ich mieszkaricéw pracuje na terenie Bydgoszczy i Torunia.

Wykres 8 Wspoétczynnik aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn w wybranych grupach wieku, na obszarze
miejskim i wiejskim woj. kujawsko-pomorskiego, rok 2021, w %

WSPOLCZYNNIK

AKTYWNOSCI
83,6 87,1 ZAWODOWE]
70,6 B Obszar miejski
M Obszar wiejski
45,2
39,5
13,8 11,0
=
Bl e -
Kobiety w wieku Mezczyzni Kobiety w wieku Mezczyzni Kobiety w wieku Mezczyzni
od45do54lat wwiekuod45 od55do64lat w wieku od 55 65 lat i wiecej w wieku 65
do 54 lat do 64 lat lat i wiecej

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Narodowego Spisu Powszechnego 2021, GUS

Drugim wskaznikiem rynku pracy, ktéremu poswiecilismy naszg analize jest wskaznik
zatrudnienia. Oblicza sie go jako procentowy udziat liczby pracujgcych w liczbie ludnosci
(ogétem lub danej grupy). Przy wyliczaniu wskaznika zatrudnienia, w mianowniku nie
uwzglednia sie 0sdb o nieustalonej aktywnosci ekonomicznej. Wartos$é tego wskaznika dla
danego okresu informuje o liczbie oséb pracujgcych przypadajacej na kazde 100 oséb

w danej grupie (wyréznianej np. ze wzgledu na pteé, wiek lub miejsce zamieszkania).3

3 Za: Narodowy Spis Powszechny 2021, GUS
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Zgodnie z danymi Narodowego Spisu Powszechnego z roku 2021, populacja pracujacych
mezczyzn zamieszkujgcych woj. kujawsko-pomorskie wynosi 481,5 tys. W populacji kobiet
liczba ta wynosi 399,3 tys. oséb. Pracujace osoby powyzej 44. roku zycia stanowig facznie
okoto 42% ogdtu 0séb pracujgcych w regionie (bez istotnej réznicy w populacji kobiet

i mezczyzn). Natomiast tgczna liczba pracujacych powyzej 54. roku zycia stanowi okoto 19%

ogotu pracujacych (20,8% w populacji mezczyzn i 17,1% w populacji kobiet).

Wykres 9 Wskaznik zatrudnienia kobiet i mezczyzn w wybranych grupach wieku, na obszarze miejskim
i wiejskim woj. kujawsko-pomorskiego, rok 2021, w %

WSKAZNIK
ZATRUDNIENIA

82,9 84,4
78 76,5 B Obszar miejski
67,04 66,2 M Obszar wiejski
43,9
38,3

138 11,0

- W
[ -

Kobiety w wieku Mezczyzni Kobiety w wieku Mezczyzni Kobiety w wieku Mezczyzni
od45do54lat  wwiekuod45 od55do64lat  w wieku od 55 65 lat i wiecej w wieku 65
do 54 lat do 64 lat lat i wiecej

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Narodowego Spisu Powszechnego 2021, GUS

Wartosci wskaznika zatrudnienia sg zblizone do wartosci wspdtczynnika aktywnosci
zawodowej. Wynika to z faktu, ze wiekszo$¢ populacji oséb aktywnych zawodowo jest
tworzona przez osoby pracujgce. Aktywnymi zawodowo sg takze osoby zarejestrowane jako
bezrobotne. W grupach tworzonych przez osoby w wieku poprodukcyjnym wskaznik
zatrudnienia jest tozsamy ze wspétczynnikiem aktywnosci zawodowej (jako bezrobotne
moga sie rejestrowac osoby miedzy 18. a 60. — w przypadku kobiet, lub 65. — w przypadku

mezczyzn, rokiem zycia).

Na kolejnych dwdch stronach opracowania przedstawilismy tabele rozktadu wartosci
wskaznika zatrudnienia w powiatach woj. kujawsko-pomorskiego — ogétem oraz w podziale
na mieszkancéw obszaru miejskiego i wiejskiego. Na tle regionu pozytywnie wyrdzniajg sie
powiat bydgoski oraz Bydgoszcz i ToruiA. Natomiast najnizsze wartosci wskaznika

zatrudnienia odnotowano w powiecie lipnowskim.
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Tabela 5 Wskaznik zatrudnienia w powiatach woj. kujawsko-pomorskiego, w wybranych grupach wiekowych, rok 2021, w % - OGOLEM

Ogobte e obie
Powiat

4 4 [ata o4 lata O ece 4 4 |lata 64 lata O ece 4 4 lata 04 lata O ece
aleksandrowski 78,0 50,6 8,4 78,6 61,7 12,9 77,4 40,7 5,4
brodnicki 81,1 52,2 7,1 83,8 66,3 11,0 78,5 38,6 4,4
bydgoski 84,6 58,7 10,8 87,1 70,5 16,7 82,1 47,1 6,4
Bydgoszcz 84,7 58,1 9,7 85,9 71,0 15,1 83,5 47,5 6,3
chetminski 79,3 49,9 6,3 82,7 63,7 10,6 75,8 37,2 3,4
golubsko-dobrzynski 78,9 51,6 6,7 81,8 63,7 10,4 75,9 39,3 4,1
Grudzigdz 79,9 52,0 7,6 81,5 63,7 12,4 78,2 42,4 4,6
grudzigdzki 80,7 52,6 7,1 85,0 66,3 11,8 76,3 38,5 3,6
inowroctawski 78,8 51,5 7,0 82,6 66,0 11,1 75,0 38,9 4,3
lipnowski 75,6 49,6 6,3 78,3 63,2 10,1 72,9 36,5 3,7
mogilenski 79,7 52,5 6,8 85,1 69,3 10,7 74,2 37,3 4,0
nakielski 79,0 52,8 7,4 83,5 66,1 11,8 74,6 39,9 4,3
radziejowski 78,5 51,7 5,9 81,8 65,3 9,7 75,2 38,2 3,3
rypinski 80,7 50,5 5,6 83,8 65,1 8,8 77,7 36,0 34
sepolenski 80,0 51,4 6,4 84,8 64,6 10,4 75,3 38,3 3,5
Swiecki 80,3 50,8 6,3 84,8 63,7 10,1 75,8 38,5 3,7
Torun 83,1 56,3 10,6 84,3 68,3 15,7 81,9 47,1 7,5
torunski 82,2 53,8 8,3 85,6 66,8 13,0 78,7 41,2 4,8
tucholski 78,8 51,2 6,4 82,3 64,2 9,8 75,3 38,3 4,0
wabrzeski 80,9 51,7 6,5 84,6 66,7 10,5 76,9 37,4 3,7
Witoctawek 78,5 53,0 8,5 79,1 66,0 13,5 78,1 42,9 5,5
wioctawski 78,8 51,0 6,7 81,4 63,7 10,8 76,2 38,3 3,8
zninski 78,2 51,7 7,5 83,6 67,9 11,6 72,7 36,9 4,6
woj. kujawsko-pomorskie 80,9 53,5 8,2 83,6 66,6 12,8 78,3 41,8 5,1
Polska 83,0 56,0 9,0 83,9 67,1 13,4 82,0 46,1 6,1

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Narodowego Spisu Powszechnego 2021, GUS
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Tabela 6 Wskaznik zatrudnienia w powiatach woj. kujawsko-pomorskiego, w wybranych grupach wiekowych, rok 2021, w % - NA OBSZARACH MIEJSKICH | WIEJSKICH

:
aleksandrowski 76,5 79,9 58,6 64,0 14,3 11,5 75,8 78,5 42,4 39,0 4,0
brodnicki 84,5 83,4 67,2 65,7 13,2 9,2 80,3 77,1 40,7 36,8 6,0 2,9
bydgoski 82,7 88,1 66,9 71,5 12,1 18,3 79,2 82,8 43,9 48,1 4,7 7,1
Bydgoszcz 85,9 nd. 71,0 nd. 15,1 nd. 83,5 nd. 47,5 nd. 6,3 nd.
chetminski 79,8 84,3 61,3 65,0 11,3 10,1 77,2 75,0 38,6 36,3 4,1 2,9
golubsko-dobrzynski 81,7 81,8 59,7 65,8 12,3 9,2 76,2 75,8 42,8 37,0 5,3 3,3
Grudzigdz 81,5 nd. 63,7 nd. 12,4 nd. 78,2 nd. 42,4 nd. 4,6 nd.
grudzigdzki 82,9 85,2 66,0 66,3 13,0 11,6 76,8 76,2 39,7 38,3 4,1 3,5
inowroctawski 81,7 84,0 65,4 67,0 11,8 9,8 75,3 74,5 39,7 37,3 4,6 3,6
lipnowski 73,2 80,3 61,0 64,2 11,9 9,3 72,4 73,1 40,6 34,2 5,3 2,8
mogilenski 83,3 86,0 69,7 69,1 13,2 9,0 77,1 72,5 40,8 34,6 5,0 3,2
nakielski 82,2 84,5 65,4 66,6 11,9 11,8 76,5 73,1 41,7 38,5 4,8 3,8
radziejowski 76,3 83,3 64,7 65,6 12,8 8,7 76,6 74,8 47,8 34,5 4,4 2,9
rypinski 81,2 85,0 65,4 65,0 11,9 6,8 77,5 77,8 40,1 33,0 6,1 1,7
sepolenski 85,4 84,3 67,0 62,9 13,3 8,1 78,3 72,9 40,6 36,2 4,4 2,7
Swiecki 84,4 84,9 65,5 63,1 10,7 9,8 77,8 74,9 40,2 37,7 4,5 3,1
Torun 84,3 nd. 68,3 nd. 15,7 nd. 81,9 nd. 47,1 nd. 7,5 nd.
torunski 80,0 86,3 58,8 68,1 7,8 13,9 74,5 79,3 36,0 42,2 4,0 5,0
tucholski 79,7 83,1 68,8 62,5 12,3 8,6 80,3 73,4 45,3 35,0 5,4 3,2
wabrzeski 83,6 85,3 67,5 66,1 12,3 9,2 76,9 76,9 41,3 34,6 4,7 2,8
Witoctawek 79,1 nd. 66,0 nd. 13,5 nd. 78,1 nd. 42,9 nd. 5,5 nd.
wioctawski 77,7 82,2 60,8 64,4 14,1 10,0 73,8 76,8 41,9 37,2 6,0 3,2
zninski 83,5 83,7 67,8 68,0 12,0 11,2 74,5 71,3 38,9 35,4 5,1 4,1
woj. kujawsko-pomorskie 82,9 84,4 67,0 66,2 13,8 11,0 79,6 76,5 43,9 38,3 5,8 3,7
Polska 83,6 84,4 67,6 66,5 15,0 10,7 82,5 81,3 48,2 42,7 7,1 4,2

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Narodowego Spisu Powszechnego 2021, GUS
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Zrédtem danych na temat struktury bezrobocia w powiatach wojewddztwa kujawsko-
pomorskiego jest Wojewddzki Urzad Pracy w Toruniu, ktéry to agreguje i upowszechnia dane
przekazywane przez powiatowe urzedy pracy z regionu. Wedtug stanu na koniec roku 2023,
woj. kujawsko-pomorskie zamieszkiwato ogdétem 54 376 zarejestrowanych bezrobotnych.
Wiekszos¢ z nich (57,5%) stanowity kobiety. 52,6% ogotu zarejestrowanych to osoby
dtugotrwale bezrobotne. Z kolei osoby po 50. roku zycia stanowity jedng czwartg (25,1%)
populacji 0séb bezrobotnych w woj. kujawsko-pomorskim. Ponizej znajduje sie graficzna

prezentacja struktury spoteczno-demograficznej tej grupy.

Wykres 10 Zarejestrowani bezrobotni po 50.  Osoby miedzy 50. a 54. rokiem zycia oraz osoby
roku zycia w woj. kujawsko-pomorskim —

wg grup wieku, rok 2023 miedzy 55. a 59. rokiem zycia majg podobny

procentowy udziat w ogdlnej liczbie bezrobotnych
50+ (po okoto 40%). Nieco ponad jedng piata tej

grupy stanowig bezrobotni po 60. roku zycia.

Pod wzgledem wyksztatcenia, w populacji
zarejestrowanych bezrobotnych z woj. kujawsko-
pomorskiego dominujg osoby posiadajgce
wyksztatcenie podstawowe lub ukonczone oraz

niepetne (40,8%). Nieznacznie mniejszg grupe —

0 . . .
m0d50do54lat = od 55 do 59 at 36,1%, stanowig bezrobotni z wyksztatceniem

= 60 lat i wiecej zasadniczym zawodowym. Osoby z wyksztatceniem

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wyzszym stanowig 4,2% ogotu bezrobotnych

danych WUP w Toruniu w wieku powyzej 50 lat.

Wykres 11 Zarejestrowani bezrobotni po 50. roku zycia w woj. kujawsko-pomorskim — wg wyksztatcenia,
rok 2023

podstawowe ukoriczone lub niepetne 40,8%

zasadnicze zawodowe/branzowe 36,1%
srednie ogdlnoksztatcace - 5,1%
policealne i Srednie zawodowe
wyzsze - 4,2%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych WUP w Toruniu

Niemal co trzeci bezrobotny powyzej 50. Roku to osoba pozostajgca bez pracy przez okres
dtuzszy niz 24 miesigce. Natomiast fgcznie 48,2% bezrobotnych w wieku 50+ pozostaje bez

zatrudnienia przez czas dtuzszy niz 12 miesiecy. Doswiadczenie publicznych stuzb
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zatrudnienia pokazuje, ze im dtuzej trwa okres pozostawania bez pracy, tym trudniej
powrdcié danej osobie na rynek pracy. Wysoki odsetek dtugotrwale bezrobotnych w grupie

wiekowej 50+ $wiadczy o tym, ze jest to grupa wyjgtkowo trudna do aktywizacji.

Wykres 12 Zarejestrowani bezrobotni po 50. roku zycia w woj. kujawsko-pomorskim — wg czasu
pozostawania bez pracy, rok 2023

32,3%

7,3%
do1l od1ldo3 od3do6 od 6do 12 od 1do2lat powyzej 2 lat
miesigca miesiecy miesiecy miesiecy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych WUP w Toruniu

Wykres 13 Zarejestrowani bezrobotni po 50. roku zycia w woj. kujawsko-pomorskim — wg stazu pracy
ogotem, rok 2023

do 1 roku od1do od 5 do od 10 do od 20 do 30 lat bez stazu
5 lat 10 lat 20 lat 30 lat i wiecej

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych WUP w Toruniu

Zasobem wiekszosci bezrobotnych po 50 roku zycia jest relatywnie duze doswiadczenie
zawodowe. tgcznie 55,2% z nich posiada staz pracy dtuzszy niz 10 lat. Z kolei zupetnym

brakiem doswiadczenia zawodowego charakteryzuje sie 4,4% tej grupy.
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Mapa 4 Wskaznik bezrobocia wsrod oséb powyzej 50. roku zycia, woj. kujawsko-pomorskie, rok 2023

Obstugiwane przez ustuge Bing
GeoNames, Microsoft, TomTom

*Wtoctawek — 6,6%; Grudzigdz — 5,6%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych WUP w Toruniu i BDL GUS

Na potrzeby poréwnania sytuacji wewnatrz regionu obliczylismy wskaznik bezrobocia oséb
50+. Jest to stosunek liczby zarejestrowanych bezrobotnych po 50. roku zycia do liczby
ludnosci w wieku 50-59 wsrdd kobiet i 50-64 wsréd mezczyzn. Bazowalismy na danych za rok
2023. Zdecydowanie najnizsze bezrobocie w badanej grupie wiekowej panuje w powiecie
bydgoskim (1,7%) i w miescie Bydgoszczy (2,0%). Relatywnie niskie wskazniki obserwujemy
takze w Toruniu (2,8%) i powiecie torunskim (3,3%). Poza Dwumiastem niski poziom
bezrobocia wsrdd osdb 50+ dotyczy rdwniez powiatu brodnickiego (3,2%). Z kolei najwyzsze
wartosci wskaznika odnotowano w potudniowo-wschodniej czesci wojewddztwa —

w powiatach radziejowskim (8,4%) i wtoctawskim (7,2%).
3.1.3 Wyksztatcenie Silversow

Struktura wyksztatcenia ludnosci w wieku 50+ znacznie odbiega od struktury wyksztatcenia
0s6b bezrobotnych w tym wieku. W ogéle populacji w danym wieku osoby z wyzszym
wyksztatceniem stanowig w woj. kujawsko-pomorskim 13,6% (wsréd bezrobotnych jest to
4,2%). Z kolei najnizsze wyksztatcenie — podstawowe ukoriczone lub niepetne, posiada 19,7%

ludnosci regionu powyzej 50. roku zycia i 40,8% bezrobotnych w analogicznym wieku.
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Wykres 14 Struktura wyksztatcenia ludnosci w wieku 50+, rok 2021

podstawowe nieukoriczone i bez I 0,6% W woj. kujawsko-pomorskie

wyksztatcenia szkolnego
I 0,8% H Polska

19,0%
podstawowe ukoriczone
17,2%

33,5%
zasadnicze zawodowe
29,9%

32,2%
srednie i policealne - ogétem
34,8%

‘ |

13,6%
wyzsze

16,0%

| ERY
N 13%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Narodowego Spisu Powszechnego 2021, GUS

nieustalony

Oznacza to, ze posiadanie okreslonego wyksztatcenia jest zmienng istotnie wptywajaca na
status zawodowy. W dalszej czesci niniejszego raportu bedziemy przytacza¢ wypowiedzi
Silversdw (aktywnych zawodowo oséb w wieku 50+) na temat tego, ze posiadane
wyksztatcenie nie ma istotnego znaczenia w poszukiwaniu zatrudnienia. Jednak wiekszos¢
naszych rozmoéwcow posiada co najmniej wyksztatcenie Srednie. Taki wyniki mozna
interpretowac dwojako. By¢ moze rodzaj i kierunek wyksztatcenia ma niewielkie znaczenie,
o ile jest to wyksztatcenie co najmniej zawodowe lub srednie. Mozliwe takze, ze zakonczenie
edukacji na poziomie podstawowym jest charakterystyczne dla pewnej grupy osoéb, ktére

z réznych powoddw (takze ze wzgledu na brak kwalifikacji zawodowych) majg trudnosci

w odnalezieniu sie na rynku pracy.

Wykresy na kolejnej stronie przedstawiajg strukture wyksztatcenia w poszczegolnych
grupach wiekowych woj. kujawsko-pomorskiego: 50-59 lat; 60-69 lat; 70-79 lat; 80 i wiecej
lat. W kazdej kolejnej grupie maleje odsetek oséb z wyksztatceniem wyzszym oraz wzrasta
procent oséb posiadajgcych wyksztatcenie podstawowe. Co ciekawe, grupy ludnosci w wieku
50-59 lat i 60-69 lat sg bardzo do siebie zblizone pod wzgledem odsetka osdb

z wyksztatceniem Srednim oraz procenta absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych.
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Wykres 15 Wykresy prezentujace rozktad zmiennej wyksztatcenia w wybranych grupach wiekowych,
woj. kujawsko-pomorskie, rok 2021

. wyzsze . Srednie i policealne - ogétem . zasadnicze zawodowe
. podstawowe ukoriczone . podstawowe nieukonczone lub brak nieustalone
50-59 lat 60-69 lat
1,5%
0,3% |
10,6

70-79 lat 80 lat i wiecej

1,2%
I

3,1%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Narodowego Spisu Powszechnego 2021, GUS

Struktura wyksztatcenia oséb po 50. roku zycia jest zréoznicowana w poszczegdlnych
powiatach woj. kujawsko-pomorskiego. Stosunkowo wysokim odsetkiem osob

z wyksztatceniem wyzszym charakteryzujg sie Torun, Bydgoszcz oraz powiat bydgoski.

W miastach na prawach powiatu jest takze znacznie wyzszy niz w reszcie regionu odsetek
absolwentow szkot srednich i policealnych. Z kolei powiaty: tucholski, zninski, nakielski,
Swiecki, mogilenski, grudzigdzki wyrdzniajg sie pod wzgledem wysokiego odsetka oséb

z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym. Powiaty: rypinski, wioctawski, lipnowski

i radziejowski majg w analizowanej grupie wiekowej mieszkancéw relatywnie najwyzszy

procentowy udziat oséb w wyksztatceniem podstawowym.



Tabela 7 Struktura wyksztatcenia mieszkancéw powiatéw woj. kujawsko-pomorskiego w wieku 50+, rok 2021
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. , S . podstawowe podstawowe .

Powiat wyzsze Srednie i policealne |zasadnicze zawodowe ukohczone nieukoficzone lub brak nieustalone
aleksandrowski 2520 11,8 6797 31,8 7 790 36,5 3926 18,4 147 0,7 179 0,8
brodnicki 2 667 9,8 7 389 27,3 9530 35,2 7070 26,1 203 0,7 244 0,9
bydgoski 7 295 18,1 12 150 30,2 13 759 34,2 6 361 15,8 276 0,7 439 1,1
Bydgoszcz 28 048 20,3 52 169 37,8 39936 29,0 15 146 11,0 497 0,4 2039 1,5
chetminski 1678 9,1 5205 28,3 6 867 37,4 4225 23,0 167 0,9 239 1,3
golubsko-dobrzyniski 1213 7,6 4315 26,9 5907 36,8 4345 27,1 119 0,7 133 0,8
Grudziadz 4987 13,3 13682 36,4 12 286 32,7 5863 15,6 179 0,5 567 1,5
grudzigdzki 1175 8,6 3293 24,1 5238 38,3 3738 27,3 127 0,9 118 0,9
inowroctawski 6772 11,0 20636 33,4 21750 35,2 11663 18,9 366 0,6 543 0,9
lipnowski 1943 8,5 5760 25,3 7 561 33,2 7118 31,3 215 0,9 170 0,7
mogilenski 1588 9,3 5192 30,5 6573 38,6 3493 20,5 98 0,6 99 0,6
nakielski 2 809 9,3 8274 27,5 11963 39,7 6 681 22,2 164 0,5 219 0,7
radziejowski 1157 7,3 4186 26,5 5289 33,5 4920 31,2 175 1,1 54 0,3
rypinski 1205 7,6 4145 26,0 4884 30,7 5373 33,8 214 1,3 97 0,6
sepolenski 1277 8,9 3 866 26,8 5 306 36,8 3787 26,3 83 0,6 107 0,7
Swiecki 3188 9,0 10 049 28,4 14 024 39,6 7 569 21,4 256 0,7 357 1,0
Torun 16 229 21,1 29420 38,3 20894 27,2 8802 11,5 293 0,4 1136 1,5
torunski 4294 12,3 9881 28,3 12 787 36,7 7 286 20,9 286 0,8 325 0,9
tucholski 1587 9,2 4 498 25,9 7 095 40,9 3968 22,9 102 0,6 93 0,5
wabrzeski 1050 8,5 3629 29,4 4476 36,2 2983 24,1 101 0,8 114 0,9
Wtoctawek 7 099 15,7 17 606 38,8 13044 28,8 6 858 15,1 245 0,5 502 1,1
wtoctawski 2737 8,5 8159 25,2 10590 32,7 10269 31,7 424 1,3 195 0,6
zninski 2273 8,8 7 475 29,0 10398 40,3 5265 20,4 172 0,7 189 0,7
woj. kujawsko-pomorskie | 104 791 13,6 | 247776 32,2 | 257947 33,5 | 146709 19,0 4909 0,6 8 158 1,1

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Narodowego Spisu Powszechnego 2021, GUS
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3.2 Pracodawcy zatrudniajgcy osoby powyzej 50. roku zycia

W celu opisania postaw pracodawcéw wobec zatrudnienia oséb 50+ w woj. kujawsko-
pomorskim, przeprowadzono ankiete telefoniczna. Jej uczestnikami byli przedstawiciele
podmiotdéw gospodarczych z terenu regionu, ktorzy zadeklarowali, ze zatrudniajg
pracownikéw powyzej 50. roku zycia. Wielko$¢ proby wyniosta 100 respondentdéw. Nie jest
ona reprezentatywna wobec badanej populacji, dlatego nie jesteSmy w stanie opisaé na jej
podstawie struktury (terytorialnej, branzowej, zatrudnieniowej) zbiorowosci podmiotéw
oferujgcych prace Silversom w regionie. Jednak uzyskane wyniki dajg nam pewien poglad na
te strukture, a przede wszystkim umozliwiajg poznanie doswiadczen i przekonan

pracodawcow w zakresie zatrudnienia oséb po 50. roku zycia.

Liczba Silverséw zatrudnionych w firmie jest Scisle powigzana z ogdlng liczbg pracownikéw
danego podmiotu. Jak wynika z wczesniej przedstawionych statystyk (BAEL GUS)
wojewddztwo kujawsko-pomorskie nie wyrdznia sie na tle Polski pod wzgledem
wspotczynnika zatrudnienia oséb po 50. roku zycia. Okoto 37,3% mieszkarncow regionu
miedzy 50. a 89. rokiem zycia pracuje zawodowo. Ze wzgledu na strukture zatrudnienia

w Polsce, najwiecej tych oséb jest zatrudnionych w mikroprzedsiebiorstwach (podmiotach

zatrudniajgcych od 1 do 9 oséb, ktére stanowiag okoto 80% ogdtu pracodawcow?).

Woykres 16 Liczba zatrudnionych Silverséw wsrod ogétu pracownikéw ankietowanych firm

Firmy zatrudniajgce Firmy zatrudniajgce Firmy zatrudniajace
od 1 do 9 0séb [n=35] od 10 do 49 oséb [n=40] 50 i wiecej oséb [n=25]

5,7%
Qz,g%

91,4%
m0d1do3 m0dldo3 = 0d4dob6 mOd1do3 = 0d4dob6
= 0d4dob6 m0d7do9 = 0d 10do 15 m0d7do9 = 0d 10do 15
m0d7do9 = Nie wiem = 0d16do 25 = 26iwiecej
= Nie wiem

*Kazdy z wykreséw odpowiada innej grupie badawczej wyrdznionej ze wzgledu na ogdlng liczbe pracownikow:
od 1do 9; od 10 do 49; 50 i wiecej. Pracodawcy, ktérzy wskazali odpowiedz ,nie wiem” zadeklarowali, ze
zatrudniajg osoby 50+, ale nie sg w stanie oszacowac liczby tych pracownikéw.

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

4 Zrédto: opracowanie wtasne 1B IPC na podstawie danych Portal statystyczny ZUS; z podstawy obliczen
wytgczono jednoosobowe dziatalnos$ci gospodarcze nie zatrudniajgce pracownikdw poza samozatrudnionym
wtascicielem podmiotu.
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Niemal potowa ankietowanych pracodawcow wskazata, ze zatrudniani przez nich Silversi to
wyfacznie mezczyzni. Ma to zwigzek z réznymi granicami prawnymi wieku produkcyjnego
kobiet (do 60. roku zycia) i mezczyzn (do 65. roku zycia). Sprawdzilismy takze, czy na

obserwowang prawidtowos¢ majg wptyw inne zmienne.

Wykres 17 Pte¢ pracownikéw powyzej 50. roku zycia w ankietowanych firmach

= Wylgcznie mezczyzni

= Wytacznie kobiety

m Zaréwno kobiety, jak i mezczyini

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Wykres 18 Rozktad zmiennej pte¢ pracownikéw 50+ w ankietowanych firmach — w podziale na PKD
Sekcja E — Dost dy; d ie Sciekami
ekcja 0s a-wa wody gospo arowanie Sciekami 25,0% 75,0%
i odpadami (...) [n=8]
Sekcja N — Dziatalnos¢ w zakresie ustug
.. s > L 33,3% 66,7%
administrowania i dziatalno$¢ wspierajgca [n=3]
Sekcja M — Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa
! Ziatainost profes) 33,3% 66,7%
i techniczna [n=3]
Sekcja C — Przetwérstwo przemystowe [n=33] 57,6% 42,4%

Sekcja G — Handel hurtowy i detaliczny; naprawa

0, 0, 0,
pojazdéw samochodowych (...) [n=19] AR EGEE HaEE

Sekcja F — Budownictwo [n=14] [EEelA 71,4% 14,3%

Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa [n=5] 100,0%
Sekcja | - Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i
! HS¢ zWlazana z zakw 83,3% 16,7%
ustugami gastronomicznymi[n=6]
B Wytgcznie kobiety B Wyltacznie mezczyzni B Zaréwno kobiety, jak i mezczyzni

*W zestawieniu uwzgledniono tylko branze reprezentowane przez co najmniej 3 respondentow.

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Okazato sie, ze wytgczne zatrudnienie kobiet lub mezczyzn w danym zaktadzie pracy ma
zwigzek z branzg, w ktérej dana firma prowadzi dziatalnos¢. Uzyskane dane w pewnym
stopniu potwierdzajg stereotypy o zawodach ,, meskich” i ,kobiecych”. Podmioty, w ktérych
zatrudnieni Silversi to wytacznie mezczyzni, najczeéciej nalezg do branzy transportowej

(sekcja H), budowlanej (sekcja F) lub przemystowej (sekcja C). Z kolei branzg sfeminizowang
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jest dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi (sekcja I). Na

ponizszym wykresie przedstawiamy strukture ptci pracownikéw 50+ wybranych branz®.

Branza ma takze zwigzek z faktem zatrudnienia oséb w wieku emerytalnym. Ogétem 42%
ankietowanych pracodawcéw wskazato, ze wsrdd ich pracownikéw sg kobiety po 60.

i mezczyzni po 65. roku zycia. Odnotowalismy, ze pracodawcy w czterech rodzajach
prowadzonej dziatalnosci gospodarczej czesciej deklarowali, ze zatrudniajg pracownikéw

w wieku emerytalnym niz pracodawcy z pozostatych branz. Sg to: dziatalno$¢ w zakresie
ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajgca (sekcja N); dostawa wody, gospodarowanie
Sciekami i odpadami oraz dziatalno$¢ zwigzana z rekultywacja (sekcja E); dziatalnos¢
profesjonalna, naukowa i techniczna (sekcja M); handel hurtowy i detaliczny, naprawa

pojazdéw samochodowych (sekcja G).

Wykres 19 Procent firm zatrudniajacych Silverséw, w ktorych pracujg osoby w wieku emerytalnym
— w podziale na PKD

Sekcja N — Dziatalnos$¢ w zakresie ustug
administrowania i dziatalnos¢ wspierajgca [n=3]

Sekcja E — Dostawa wody; gospodarowanie Sciekami
. . 75,0%
i odpadami (...) [n=8]
Sekcja M — Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa
) . 66,7%
i techniczna [n=3]
Sekcja G — Handel hurtowy i detaliczny; naprawa Y
pojazdéw samochodowych (...) [n=19] il
Sekcja F — Budownictwo [n=14] 35,7%

Sekcja C — Przetwdrstwo przemystowe [n=33] 33,3%

100,0%

Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa [n=5]  0,0%

Sekcja | - Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i

()
ustugami gastronomicznymi[n=6] 0,0%

*W zestawieniu uwzgledniono tylko branze reprezentowane przez co najmniej 3 respondentow.

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Ankietowanych pracodawcdw zapytano o to, na jakiego typu stanowiskach pracujg i jakiego
typu prace wykonujg osoby 50+ zatrudnione w ich firmach. Wiekszos¢ przedsiebiorstw
wskazata, ze osoby po 50. roku zycia sg pracownikami fizycznymi wykonujgcymi prace proste
(nie wymagajgce okreslonych kwalifikacji). W niemal potowie firm (49%) Silversi sg

pracownikami fizycznymi na stanowiskach specjalistycznych (np. ciesla, operator koparko-

> W zestawieniu uwzgledniono tylko branze reprezentowane co najmniej przez 3 respondentéw. W przypadku
branz z mniejszymi liczebnosciami proby, wyniki sg pozbawione wartosci diagnostycznej.
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tadowarki). Po 28% pracodawcéw wskazato na zatrudnianie pracownikéw 50+ do prostej
i specjalistycznej pracy umystowej (np. kontroler jakosci wyrobdw przemystowych, inspektor,

analityk).

Wykres 20 Na jakiego typu stanowiskach pracuja Silversi i jakiego typu prace wykonuja

Pracownik fizyczny wykonujgcy prace proste 73,0%
Pracownik fizyczny wykonujgcy prace
- . . el 49,0%
specjalistyczne, wymagajace okreslonych kwalifikacji
Pracownik umystowy wykonujacy prace proste 28,0%
Pracownik umystowy wykonujacy prace
- . , A 28,0%
specjalistyczne, wymagajace okreslonych kwalifikacji
*Pytanie wielokrotnej odpowiedzi

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Sprawdzilismy takze, jak wygladajg rozktady réznych konfiguracji struktury zatrudnienia
Silverséw w podziale na typ stanowiska (pracownik fizyczny lub umystowy) i rodzaj
wykonywanej pracy (prosta lub specjalistyczna). W 63% ankietowanych firm osoby po 50.
roku zycia sg zatrudnione jedynie jako pracownicy fizyczni. Wytgcznie pracownikami
umystowymi sg Silversi zatrudnieni przez co dziesigtego pracodawce. Zaréwno prace

fizyczng, jak i umystowa wykonujg osoby 50+ pracujgce w 27% przedsiebiorstwach.

Woykres 21 Struktura pracodawcéw pod wzgledem typéw stanowisk i rodzajow pracy wykonywanej przez
Silverséw

Typ stanowiska Rodzaj wykonywanej pracy

= wytgcznie pracownicy fizyczni = wytgcznie prace proste
= wytgcznie pracownicy umystowi = wyfgcznie prace specjalistyczne
m zaréwno pracownicy fizyczni, jak i umystowi m zaréwno prace proste, jak i specjalistyczne

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Struktura pracodawcow pod wzgledem rodzaju pracy wykonywanej przez Silversow jest
nieco bardziej zrbwnowazona. W 40% ankietowanych zaktaddw, osoby 50+ wykonuja

wytgcznie prace proste. Podobny odsetek firm — 38%, oferuje Silversom zaréwno prace na
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stanowiskach wymagajgcych specjalistycznych kwalifikacji, jak i prace proste.
22% pracodawcéw wskazato, ze pracujace u nich osoby po 50. roku zycia to wyfacznie

specjalisci, od ktérych wymagane jest posiadanie okreslonych kwalifikacji.

Tematem ankiety z pracodawcami byt takze fakt zatrudniania Silverséow na stanowiskach
kierowniczych. Okoto co czwarty respondent (26%) wskazat, ze wsrdd jego pracownikéw 50+
znajduja sie osoby petnigce funkcje kierownicze. Taka sytuacja miata miejsce znacznie
czesciej: w zaktadach pracy z sektora publicznego niz w sektorze prywatnym; w firmach
zatrudniajgcych osoby w wieku poprodukcyjnym; w wiekszych zespotach pracowniczych
(podmiotach zatrudniajacych od 21 do 49 pracownikéw — 46,7% i podmiotach
zatrudniajgcych od 50 do 249 pracownikéw - 33,3%).

Wykres 22 Odsetek pracodawcéw zatrudniajgcych Silversdw na stanowiskach kierowniczych

Podmioty z sektora publicznego [n=11] 72,7%

Podmioty z sektora prywatnego [n=89] 20,2%

Podmioty zatrudniajgce osoby w wieku

0,
emerytalnym [n=42] 35,7%

Podmioty, w ktdrych nie pracujg osoby w wieku

0,
emerytalnym [n=55] 18,2%

Podmioty zatrudniajgce 250 i wiecej oséb [n=10] 20,0%

Podmioty zatrudniajgce od 50 do 249 os6b [n=15] 33,3%
Podmioty zatrudniajgce od 21 do 49 oséb [n=15] 46,7%
Podmioty zatrudniajgce od 10 do 20 osdb [n=25] 24,0%

Podmioty zatrudniajgce od 1 do 9 o0s6b [n=35] 17,1%

*100% stanowi liczba podmiotow w danej kategorii (np. podmioty z sektora publicznego)

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

3.3 Plany zatrudnieniowe oraz zapotrzebowanie na zawody/stanowiska

wsrod kujawsko-pomorskich pracodawcéw

Pracodawcéw biorgcych udziat w ankiecie zapytaliémy o to, czy w najblizszym czasie (do
korica biezgcego roku) planujg zatrudni¢ nowych pracownikéw. Twierdzacej lub przeczacej
odpowiedzi udzielity nieco ponad dwie trzecie z nich, natomiast pozostali ankietowani (32%)

wskazali, ze decyzje w tym zakresie jeszcze nie zapadty.

Potowa ogdtu ankietowanych pracodawcdw nie zamierza w najblizszych miesigcach

zatrudnia¢ nowych pracownikéw. Z kolei plany zwiekszenia zatrudnienia, a w zwigzku z tym
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poszukiwanie nowych pracownikéw zgtosito 17 sposrdd 100 ankietowanych firm. Wiekszos¢

z nich reprezentuje trzy branze:

e Budownictwo (sekcja F);
e Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, wtgczajac
motocykle (sekcja G);

e Przetwodrstwo przemystowe (sekcja C).

Poza powyzszymi zapotrzebowanie na zatrudnienie nowych pracownikdéw zgtosity takze
pojedyncze podmioty prowadzgce dziatalnos¢ rolniczg (sekcja A), zajmujgce sie dostawa
wody, gospodarowaniem $ciekami i odpadami (sekcja E) oraz reprezentujgce administracje

publiczng i obrone narodowg (sekcja 0).

Wykres 23 Plany zatrudnieniowe pracodawcéw zatrudniajgcych osoby 50+

Firmy zatrudniajgce 50 i wiecej oséb [n=15]
Firmy zatrudniajace od 10 do 49 osdéb [n=27]
Firmy zatrudniajgce od 1 do 9 oséb [n=26]
Ogétem =l

B Planujg zatrudni¢ nowych pracownikéw H Nie zamierzajg zatrudnia¢ nowych pracownikéw

*W zestawieniu nie uwzgledniono odpowiedzi ,jeszcze nie wiemy”, 100% stanowi suma odpowiedzi ,tak” i ,nie
planujemy”

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=68]

Z planami zwiekszenia zatrudnienia majg zwigzek takze zmienne dotyczace sektora wtasnosci
oraz wielkosci podmiotéw gospodarczych. Podmioty publiczne czesciej niz prywatne
zgtaszajg zapotrzebowanie na nowych pracownikéw (odpowiednio 33,3% wobec 23,7%).
Wyzszy odsetek pracodawcédw poszukujacych nowych pracownikéw mozna zauwazy¢

rowniez w $rednich i duzych firmach - 33% wobec 15% w mikroprzedsiebiorstwach.

Respondentow ankiety zapytaliSmy o to w jakich konkretnie zawodach lub na jakie
stanowiska pracownikow poszukujg. Wiekszos¢ udzielonych odpowiedzi dotyczy prac

fizycznych, w ktdrych wymagane sg okreslone kwalifikacje:

e spawacz,
e lusarz,

e operator maszyn produkcyjnych,

e operator koparki / koparko-tadowarki,

e monter sieci,
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e mechanik,

e operator sprzetu rolniczego,

e ptytkarz,

e malarz,

e murarz,

e wykwalifikowany sprzedawca,

e kierowca.
Nieco rzadziej wskazywano na poszukiwanie oséb do wykonywania prac prostych takich jak:

e pracownik fizyczny,

e pracownik produkcyjny,
e pomoc kuchenna,

e kelnerka,

o kasjer.

Nieliczni pracodawcy odpowiedzieli, ze oferujg zatrudnienie pracownikom umystowym.

Wymienione stanowiska to:

e kierownik sieci wodociggowej i kanalizacyjnej,
e podinspektor,

e kontroler jakosci.

Wykres 24 Cechy kandydatéw wazne dla pracodawcéw podczas rekrutacji nowych pracownikéw

Do$wiadczenie na danym stanowisku [ NG 35.0%
Dyspozycyjnos¢ |G 37.0%
Dodatkowe kwalifikacje || GGG 25,0%
Staz pracy || 21,0%
Wyksztatcenie [l 13,0%
Inne: cheé¢ do pracy i zaangazowanie - 13,0%
Oczekiwania finansowe [ 4,0%
Wiek | 1,0%
Inne: stan cywilny | 1,0%

Znajomos¢ jezykdw obcych  0,0%

*Respondenci mieli mozliwo$¢ wskazania maksymalnie dwdch odpowiedzi; odpowiedzi poprzedzone zwrotem
»Inne” respondenci komunikowali spontanicznie (nie byty ujete w kafeterii)

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]
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Pracodawcy z woj. kujawsko-pomorskiego podczas rekrutacji nowych pracownikéw zwracaja
uwage przede wszystkim na doswiadczenie kandydatow w pracy na podobnym stanowisku
do obsadzanego (85% wskazan). Istotne s3 takze dyspozycyjnos¢ —37%, staz pracy (cecha
powigzana z doswiadczeniem zawodowym) — 25%, oraz posiadanie dodatkowych kwalifikacji
(uprawnien, certyfikatow) — 21%. Co ciekawe, posiadanie przez kandydata okreslonego
wyksztatcenia byto wskazywane przez pracodawcéw jako istotne niemal dwa razy rzadziej niz
posiadanie dodatkowych kwalifikacji. Mozemy na tej podstawie wnioskowaé, ze samo
zdobycie wyksztatcenia branzowego lub wyzszego nie jest dla pracodawcéw wystarczajgce.
Taki stan rzeczy mozemy argumentowac i interpretowac na trzy sposoby. Dostepnosé¢
edukacji (takze na poziomie szkoty wyzszej) jest tak duza, ze samo zdobycie przez
kandydatéw zawodu nie jest wystarczajgce do ich selekcji na dane stanowisko pracy.
Mozliwe takze, ze wraz ze wzrostem dostepnosci spada wartos¢ uzyskanego wyksztatcenia —
tytut zawodowy nie przesgdza o posiadaniu przez absolwentéw potrzebnej wiedzy

i umiejetnosci. Trzecig mozliwg opcja jest wysoka specjalizacja oferowanych stanowisk pracy.

Od kandydatdéw do ich objecia oczekuje sie znajomosci konkretnych technologii i systemow.

Wartg odnotowania jest cecha, na ktérg pracodawcy wskazywali spontanicznie (wybierajgc
odpowiedz ,inne” i doprecyzowujgc). Mowa o checi do pracy i zaangazowaniu
w wykonywane obowigzki. Zapat do pracy wyrazany przez kandydatéw jest dla

respondentéw réwnie wazny, jak ich wyksztatcenie.
Kryteriami mato istotnymi lub zupetnie nieistotnymi okazaty sie takie cechy kandydatéw do
pracy jak: oczekiwania finansowe (4%), wiek (1%)°, znajomos¢ jezykdw obcych (nie wskazana

przez zadnego z respondentow).

Wykres 25 Rozktad odpowiedzi pracodawcéw na pytanie: Czy byliby Paristwo skfonni zatrudni¢ osobe
w wieku emerytalnym (zaktadajac, ze spetni wszystkie Panstwa oczekiwania)?

6,0% '

m Zdecydowanie tak

= Raczej tak

= Nie wiem, trudno powiedzieé
= Raczej nie

m Zdecydowanie nie

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

6 Na znaczenie wieku kandydata wskazat jeden pracodawca. Doprecyzowat, ze poszukuje osoby 30-letniej.

Ta sama osoba wskazata, ze wazny jest dla niej stan cywilny kandydata. Zaszto podejrzenie, ze pracodawca ten
kieruje sie w selekcji pracownikéw uprzedzeniami, jednak nie znajduje to potwierdzenia w jego innych
odpowiedziach.
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Mimo iz pracodawcy deklarujg, ze wiek kandydatéw nie odgrywa waznej roli w rekrutacji do
pracy, to zapytani wprost o gotowosc¢ zatrudnienia osoby w wieku emerytalnym sg raczej
niechetni. Co piaty ankietowany (21%) jest sktonny przyjaé do pracy osobe w wieku
poprodukcyjnym (przy zatozeniu, ze spetnia ona wszystkie oczekiwania stawiane przysztemu
pracownikowi). Przeciwng postawe — nieche¢ do zatrudnienia kandydatéw w wieku

emerytalnym, wyrazito facznie 37% pracodawcow.

Sktonno$é pracodawcédw do zatrudniania senioréw jest w pewnym stopniu réznicowana
przez rodzaj prowadzonej dziatalnosci, sektor wtasnosci podmiotu oraz jego wielkos¢ (liczbe

pracownikéw).

Wykres 26 Sktonnos$¢ pracodawcéw do zatrudniania osob w wieku emerytalnym, a sekcja PKD

Sekcja G — Handel hurtowy i detaliczny; naprawa
pojazddéw samochodowych (...) [n=19]

Sekcja E — Dostawa wody; gospodarowanie Sciekami
. . 25,0% 50,0% 25,0%
i odpadami (...) [n=8]

Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa [n=5] 20,0% 80,0%

42,1% 31,6% 26,3%

Sekcja | - Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i
ustugami gastronomicznymi[n=6]

Sekcja C — Przetwérstwo przemystowe [n=33] REWEA 33,3%

Sekcja F — Budownictwo [n=14] W} 50,0% 35,7%

Sekcja N — Dziatalno$¢ w zakresie ustu

>ekcja W= hzialainose W zakresie usiug 66,7% 33,3%
administrowania i dziatalno$¢ wspierajgca [n=3]
Sekcja M — Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa

9 o,
i techniczna [n=3] 33,3% 66,7%

W TAK m NIE WIEM = NIE

*W celu podniesienia czytelnosci wykresu, odpowiedzi respondentéw pogrupowano: ,Zdecydowanie tak”
i ,Raczej tak” we wspdlng kategorie , Tak”; ,, Zdecydowanie nie” i ,,Raczej nie” we wspdlng kategorie ,Nie”;
W zestawieniu uwzgledniono tylko branze reprezentowane przez co najmniej 3 respondentéw.

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Branzami najbardziej otwartymi na przyjmowanie do pracy oséb w wieku emerytalnym jest
handel hurtowy i detaliczny oraz naprawa pojazddéw (sekcja G). Nizszg od przecietnej
gotowos¢ zatrudniania senioréw wyrazity firmy dziatajgce w przetwdrstwie przemystowym
(sekcja C) i budownictwie (sekcja F). Gotowosci takiej nie zgtosit zaden z respondentéw
reprezentujacych dziatalnos¢ profesjonalng, naukowg i techniczng (sekcja M) oraz
dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnos¢ wspierajaca (sekcja N). Natomiast
do tych wynikdw nalezy podchodzi¢ z duzg rezerwg, bo opierajg sie na matej prébce danych

i majg jedynie wartos¢ poglagdowa.
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Wykres 27 Sktonno$¢ pracodawcéw do zatrudniania oséb w wieku emerytalnym, a sektor wtasnosci

Sektor publiczny [n=11] 36,4% 36,4% 27,3%
Sektor prywatny [n=89] 19,1% 42,7% 38,2%
Ogodtem [n=100] 21,0% 42,0% 37,0%
B TAK m NIE WIEM m NIE

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcédw [n=100]

Z otwartoscig pracodawcéw na mozliwos$¢ zatrudnienia osob w wieku emerytalnym ma
zwigzek sektor wtasnosci przedsiebiorstwa. Podmioty z sektora publicznego istotnie czesciej
niz podmioty prywatne (odpowiednio 36,4% wobec 19,1%) wskazywaty na sktonnos¢ do

zaoferowania pracy seniorom.

Wykres 28 Sktonnos¢ pracodawcéw do zatrudniania oséb w wieku emerytalnym, a wielkos¢ podmiotu

Firmy zatrudniajgce 50

[v) [) (o)
i wiecej 0séb [n=25] A2 L B

Firmy zatrudniajgce od
10 do 49 os6b [n=40]

17,5% 45,0% 37,5%

Firmy zatrudniajgce od
1 do 9 0séb [n=35]

Ogoétem [n=100] 21,0% 42,0% 37,0%
m TAK m NIE WIEM = NIE

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Analiza rozktadu odpowiedzi na analizowane pytanie (,,Czy byliby Panstwo sktonni zatrudnic¢
osobe w wieku emerytalnym?”) z uwzglednieniem wielkosci przedsiebiorstwa prowadzi do
whiosku, ze wraz z wielkoscig firmy wzrasta niecheé pracodawcy do zatrudnienia oséb

w wieku emerytalnym. Najwyzszy odsetek odpowiedzi ,,Zdecydowanie tak” i ,Raczej tak”
odnotowalismy wsrdd mikroprzedsiebiorstw (facznie 28,6%). Natomiast wsrdd srednich

i duzych firm (zatrudniajgcych powyzej 49 pracownikéw) wartosé ta wyniosta 16,0%.

W ramach pogtebienia uzyskanych odpowiedzi pracodawcéw zapytano o to, na jakich
stanowiskach i do jakiego rodzaju zadan zatrudniliby osoby w wieku emerytalnym. Udzielone
odpowiedzi nie wigzg sie z wiekiem kandydatéw do pracy. Najwiecej respondentéw
wskazato, ze sg gotowi zatrudni¢ seniora na kazdym stanowisku, do ktérego posiada
kwalifikacje. Te postawe potwierdzajg odpowiedzi pozostatych ankietowanych. Wskazywali
oni zawody generalnie poszukiwane w ich branzach (np. kucharz, sprzedawca, operator

koparki, kierowca, spawacz, pracownik produkcji, pracownik fizyczny).
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Taki rozktad udzielonych odpowiedzi wskazuje na to, ze pracodawcy nie ograniczajg dostepu
do zatrudnienia osobom starszym. Nalezy jednak pamietac, ze postugiwanie sie przez ludzi
stereotypami zazwyczaj nie jest przez nich uswiadomione. Schematy myslowe sg stosowane
automatycznie. Poza tym pracodawcy i pracownicy zdajg sobie sprawe z zakazu stosowania
praktyk dyskryminujacych ze wzgledu na wiek (zaréwno bardzo mtody, jak i dojrzaty).

To sprawia, ze nawet jesli takie praktyki stosujg, to sie do nich nie przyznaj. Nawet

w anonimowe;j ankiecie.

Wykres 29 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy pracodawcom potrzebne s3 dodatkowe zachety do
zatrudniania oséb w wieku 50+?

43,0%

= Tak
1,0% = Nie

= Nie potrafie oceni¢

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Pracodawcy nie odczuwajg potrzeby korzystania z dodatkowych zachet do zatrudniania
Silverséw. Sposrdd ogdtu ankietowanych tylko jeden respondent (1%) wskazat na istnienie
takiej potrzeby. Dopytany o to, na czym taka zacheta miataby polegaé, podat mozliwosé¢
uzyskania dofinansowania szkolen. Takie narzedzia sg juz stosowane (np. w ramach

Krajowego Funduszu Szkoleniowego, Funduszu Pracy, Srodkéw unijnych).

Dos¢ zaskakujacy jest wysoki odsetek badanych (43%), ktorzy zadeklarowali, ze nie potrafig
oceni¢, czy pracodawcom sg potrzebne dodatkowe zachety do zatrudniania oséb w wieku
50+. Zazwyczaj wiekszos¢ uczestnikdw badan spotecznych ma okreslone opinie w sprawach,
ktore bezposrednio ich dotyczg. Mozliwe, ze wysoki procent odpowiedzi nierozstrzygajacych
wskazuje na ewentualne zainteresowanie pracodawcow benefitami zwigzanymi

z zatrudnieniem oséb 50+. Respondenci nie potrafig wskazac na konkretne rozwigzania, bo
teoretycznie nic nie stoi im na przeszkodzie (dalsza cze$¢ opracowania udowodni,

Ze pracodawcy majg bardzo pozytywny obraz dojrzatego pracownika i dostrzegajg jego
atuty). Jednak nie wykluczaja, ze skorzystaliby z zachet do zatrudnienia Silverséw, gdyby

takie zostaty im zaoferowane.
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3.4 Postawy pracodawcow wobec zatrudnienia osob w wieku 50+

3.4.1 Portret,Silversa” z perspektywy pracodawcy

Pracodawcom biorgcym udziat w ankiecie przedstawiono szereg przekonan dotyczacych
starszych pracownikéw i poproszono o oceng, na ile sie z nimi zgadzajg. Uzyskane wyniki
Swiadczg o bardzo pozytywnym obrazie Silversa. Ponad 95% respondentéw zgadza sie

z opinig, ze pracownicy 50+ majg odpowiednie kompetencje, kwalifikacje i doswiadczenie,
aby przystgpi¢ do pracy bez dodatkowych szkolen, a swojg wiedzg i doswiadczeniem sg

w stanie wesprzec pozostatych pracownikéw tak, aby jak najlepiej wykonywali swoje
obowigzki. Silversi sg postrzegani jako mentorzy, ktérzy bedg mogli przekaza¢ swojg wiedze
mtodszym stazem pracownikom. Wiedza i doswiadczenie zawodowe starszych pracownikéw
jest postrzegane jako zaséb mogacy przyczynic sie do rozwoju firmy. Poza tym 98%
ankietowanych uwaza, ze pracownicy 50+ sg odpowiedzialni i godni zaufania — nie

zrezygnujg z pracy z dnia na dzien.

Dwie trzecie badanych zgadza sie z przekonaniem, ze Silversi nadajg swojej pracy zawodowej
wysoki priorytet, ze w swoim dziataniu kierujg sie dobrem firmy oraz sg gotowi (w razie
potrzeby) wzig¢ na siebie dodatkowe zadania stuzbowe. Natomiast opinie pracodawcéw na
temat oczekiwan finansowych pracownikéw po 50. roku zycia sg podzielone. Wsréd
badanych nie ma zgody co do tego, czy Silversi oczekujg nizszego czy wyzszego
wynagrodzenia niz mtodsi pracownicy. Moze to $wiadczy¢ o tym, Zze poziom wymagan

finansowych nie jest zwigzany z wiekiem pracownikdw, lecz wynika z innych czynnikéw.

Ponadto nalezy zauwazy¢, ze kazde z zaproponowanych w kafeterii przekonan uzyskato
zgode (zdecydowang lub umiarkowang) wiekszosci badanych. Jest to wskazéwka tego, ze
w badaniu zaszedt efekt potakiwania’. Jest on widoczny takze w odpowiedziach na kolejne
analizowane pytanie (wykres 31). W celu przeciwdziatania skutkom tego efektu, w pytaniu
o cechy pracownika 50+ postuzyli$émy sie zarowno okresleniami pozytywnymi, jak

i negatywnymi. A w kolejnych pytaniach poza zaletami Silverséw, poszukujemy takze ich
wad. Tym, co mozemy zrobi¢ na poziomie analizy, jest zwrdcenie uwagi na odsetek

negatywnych odpowiedzi — sg one w tym wypadku bardziej diagnostyczne.

"7Efekt potakiwania (efekt zgody respondenta; ang. acquiescence bias) polega na udzielaniu przez respondenta
pozytywnych odpowiedzi na wszystkie lub wiekszos$¢ pytan kwestionariusza. Moze wynika¢ z: przekonania
respondenta, ze wiasnie takie odpowiedzi sg od niego oczekiwane; znuzeniem lub zmeczeniem ankietowanego
i checi szybkiego zakorczenia badania; sugerowaniem przez ankietera pozytywnych odpowiedzi. (zrédto:

dobrebadania.pl)


https://dobrebadania.pl/efekt-potakiwania-efekt-zgody-respondenta-ang-acquiescence-bias/
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Wykres 30 Przekonania, jakie pracodawcy majg na temat pracownikéw 50+

B Zgadzam sie B Trudno powiedziec¢ m Nie zgadzam sie

jest odpowiedzialna i godna zaufania — nie

0, 0,
zrezygnuje z pracy z dnia na dzien [M=4,65] s 2,0%

bedzie w stanie przekaza¢ swojg wiedze mtodszym

[) 0,
stazem pracownikom [M=4,54] s 2,0%
ma odpowiednie kompetencje, kwalifikacje i 3,0%
doswiadczenie, aby przystgpi¢ do pracy bez 95,0% I 2,0%
dodatkowych szkolen [M=4,51]
swojg wiedzg i do$wiadczeniem bedzie w stanie 2,0%
wesprzeé pozostatych pracownikéw tak, aby jak 97,0% 1,0%
najlepiej wykonywali swoje obowigzki [M=4,34]
bedzie gtosem rozsadku w sytuacjach konfliktowych
azie glosem rozsa ytuacacn y 89,0% 11,0%
pomiedzy pracownikami [M=4,24]
jej dyspozycyjnosc jest mniej ograniczona
obowigzkami wynikajgcymi ze sprawowania opieki 89,0% 5705 5,0%
nad inng osobg) [M=4,20]
szuka stabilnego zatrudnienia na dtuzszy okres 28.0% 22 0%
[M=4,19] 0 =
swoim doswiadczeniem i wiedzg przyczyni sie do
o - 88,0% 12,0%
rozwoju firmy [M=4,16]
dobro firmy postawi na pierwszym miejscu ) 5
(M=3 99] 67,0% 33,0%
nie odmowi pracy po godzinach i w dni wolne od 1.0%
pracy, jesli bedzie taka potrzeba [M=3,92] e B o
ma wyzsze oczekiwania finansowe niz mtodsi
y n1atinal 54,0% 36,0% 10,0%
pracownicy [M=3,74]
nie bedzie oczekiwata dodatkowych bonuséw za
¢ Y 53,0% 39,0% 8,0%
prace [M=3,67]

ma hizsze oczekiwania finansowe niz mtodsi

0, 0, ()
pracownicy [M=3,59] —— 2T Lo

*Respondenci oceniali powyzsze stwierdzenia w skali 5-stopniowej. Na potrzeby prezentacji wynikéw, ich
odpowiedzi pogrupowano w trzy kategorie. Odpowiedzi ,catkowicie sie zgadzam” i ,raczej sie zgadzam”
potgczono w kategorie ,,zgadzam sie”, a odpowiedzi ,zupetnie nie zgadzam sie” i ,raczej nie zgadzam sie”
potaczono w kategorie ,nie zgadzam sie”. Stwierdzenia na wykresie uszeregowano wg sredniej arytmetycznej.
Jej wartos$¢ podano w nawiasie przy kazdym ze stwierdzen (symbol M (ang. mean), skala od 1 do 5).

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Odpowiedzi na pytanie o cechy, ktérymi mozna opisac pracownikéw 50+ sg potwierdzeniem
whnioskow dotyczacych przekonan pracodawcéw na temat Silversdw. Respondenci ankiety
uwazajg dojrzatych pracownikdéw za zaangazowanych, dyspozycyjnych i kompetentnych.

Cechami, ktdre uzyskaty stosunkowo wysoki odsetek odpowiedzi negatywnych (,,Zupetnie
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nie pasuje” i ,,Raczej nie pasuje”) sa: roszczeniowos$¢, negatywna motywacja do pracy
(,,pracuja, bo musza”), wykonywanie obowigzkéw zawodowych po linii najmniejszego oporu.
W pordéwnaniu z pozostatymi okresleniami poddanymi ocenie respondentéw, pracodawcy
relatywnie rzadziej zgadzajg sie z tym, ze Silversi chetnie korzystajg z wiedzy i umiejetnosci
mtodszych pracownikéw, wykazujg che¢ rozwoju, charakteryzujg sie odpornoscig na stres

i opanowaniem.

Wykres 31 Cechy, ktorymi pracodawcy opisujg pracownikéw 50+

angazujg sie w wykonywang prace [M=4,58] 64,0% 6,0%

dyspozycyjnos¢ [M=4,55] 55,0%
nie kwestionujg polecen przetozonego [M=4,46] 53,0% 1,0%
fachowos¢ [M=4,44] 44,0%
przywigzanie do firmy [M=4,36] 42,0% 6,0%
ich wiedza i do$wiadczenie sa bardzo istotne dl > 0%
O rawnego funkelonowania firmy (M<4.23] ’
sprawnego funkcjonowania firmy [M=4,23] 200 1,0%
pracujgc chca przebywac wsrdd ludzi [M=4,18] 33,0% 15,0%
bezkonfliktowos¢ [M=4,17] 35,0% 28 1,0%
chetnie podejmuja sie nowych zadan [M=4,14] 37,0% PAR 1,0%
wychodzenie z inicjatywg [M=4,07] 28,0% (A 1,0%
nie chcg wypasc z obiegu [M=4,06] 28,0% 16,0% ~ EEAGD
opanowanie [M=4,03] 27,0% s | 6,0%
cheé rozwoju [M=4,01] 31,0% 24,0% 3,0%
Konui e obowiazki bo linii naimniei 6,0%
wykonuja swoje obowigzki po linii najmniejszego
y ic ) QZKI p ) JSzeg 26,0% 10,0%
oporu [M=4,00]
odpornosé na stres [M=3,99] 27,0% 28,0%
e o sl °
mtodszych pracownikow [M=3,88] 2800 30,0% 4,0%

pracujg przede wszystkim dlatego, ze muszg (np. ze
wzgleddw finansowych) [M=3,74]

29,0%  11,0% PRV

roszczeniowo$é [M=3,31] 23,0% 17,0% 30,0% 5,0%
B Zdecydowanie pasuje M Raczej pasuje M Umiarkowanie pasuje M Raczej nie pasuje  H Zupetnie nie pasuje

*Stwierdzenia na wykresie uszeregowano wg Sredniej arytmetycznej. Jej wartos¢ podano w nawiasie
kwadratowym przy kazdym ze stwierdzen (oznaczono symbolem M (ang. mean), skala od 1 do 5).

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]
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3.4.2 Zalety i wady Silversow w poréwnaniu z pracownikami z mtodszych pokolen

Pracodawcom biorgcym udziat w badaniu ankietowym przedstawiliémy liste zalet, ktore sg
cenione u pracownikéw. Poprosilismy, by wskazali te, ktére wyrdzniajg Silverséw na tle oséb
z mtodszych pokolen. Kolejno, respondentéw, ktérzy wskazali wiecej niz jedng ceche
poprosilismy by wybrali te, ktéra wedtug nich jest najwiekszg zaletg pracownikéw 50+.

Ponizsze wykresy przedstawiajg uzyskane wyniki.

Wykres 32 Zalety, ktdre - zdaniem pracodawcéw, wyrdzniajg pracownikéw 50+ sposrdéd pracownikow
z innych pokolen

Odpowiedzialnos¢ _ 71,0%
Duze doswiadczenie zawodowe _ 67,0%
Dobra organizacja pracy _ 62,0%
Duza wiedza ogdlna _ 55,0%
Lojalnos$¢ wobec pracodawcy _ 39,0%
Komunikatywnos¢ _ 22,0%
Umiejetnosc¢ pracy w zespole _ 21,0%
Brak sktonnosci do czestych zmian pracy _ 19,0%
Wysoka wydajnos¢ _ 18,0%

Dbatos¢ o dobrg atmosfere w miejscu pracy _ 18,0%

Mozliwos¢ sprawowania nadzoru nad praca )
mtodszych pracownikéw, uczenia ich - 14,0%

Elastyczno$¢/umiejetnosé przystosowania sie - 10,0%

Sktonnos¢ do przekwalifikowania, podnoszenia .
kwalifikacji - 7,0%

Dobra znajomos¢ jezykdw obcych l 3,0%
Brak naciskow na podwyzki I 2,0%
Zadne — pracownicy 50+ nie wyrdzniaja sie I 2,0%

*pytanie wielokrotnej odpowiedzi

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]
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Wykres 33 Najwazniejsze zalety pracownikow 50+ w opinii pracodawcow

Duze doswiadczenie zawodowe _ 42,0%
Odpowiedzialnos¢ _ 24,0%
Dyscyplina pracy - 8,0%
Dyspozycyjnosé - 8,0%

Lojalnos¢ wobec pracodawcy - 5,0%
Duza wiedza ogdlna - 4,0%
Komunikatywnos¢ . 2,0%

Brak sktonnosci do czestych zmian pracy . 2,0%

Mozliwos¢ sprawowania nadzoru nad pracg . 2 0%
e P (o]
mtodszych pracownikéw, uczenia ich !

Dobra organizacja pracy I 1,0%
Zadne — pracownicy 50+ nie wyrdzniaja sie . 2,0%

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Zaletg zdecydowanie najbardziej ceniong u pracownikéw 50+ jest ich bogate doswiadczenie
zawodowe. Wielu respondentéw wigze z nim takze duzg wiedze ogdlng Silverséw. Poza tym
dojrzatym pracownikom przypisywane sg cechy osobowosci czynigce z nich osoby, na
ktdrych mozna polegaé: odpowiedzialnos¢, dyspozycyjnosé, dobrg organizacje i dyscypline

pracy.

Opinie te podzielajg takze sami Silversi. Jedna z respondentek indywidualnych wywiadéw

pogtebionych wskazata na nastepujace zalety pracownikow po 50. roku zycia:

Mysle, ze jest taka odpowiedzialnos¢ w stosunku do pracodawcy, lojalnosé. Ze jezeli
juz sie czegos$ podejmujemy, to zrobimy to i dajemy z siebie wszystko to, co potrzeba.
Nie zlewamy tematu, jestesmy odpowiedzialni, konsekwentni. JesteSmy moze nie
uparci, ale stateczni. ldziemy, wiemy co do nas nalezy i wykonujemy te zadania z taka

odpowiedzialnoscia.
Ewa?®, 50 lat, Respondentka IDI_02

Bardzo mocng strong Silverséw, ktéra ujawnita sie w toku wywiadéw indywidualnych z nimi,
jest troska o dobre relacje i wysokie umiejetnosci interpersonalne. Sg one szczegdlnie cenne

w sytuacji, gdy ich praca polega na kontakcie z innymi ludzmi. Sg dobrymi sprzedawcami,

8 Imiona wszystkich respondentéw i respondentek indywidualnych wywiadéw pogtebionych, ktérzy zostali
zacytowani w niniejszym raporcie, sg zmienione. Wynika to z zapewnienia im anonimowosci.
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odnajduja sie w obstudze klienta, ochronie zdrowia i edukacji. Majg $miatos¢

w bezposrednich kontaktach. Pod tym wzgledem gérujg nad mtodymi pracownikami

(szczegdlnie reprezentantami Generacji Z).

Z kolei bardzo rzadko wskazywano, ze Silversdw wyrdzniajg cechy, ktére stereotypowo

przypisywane sg mtodym pracownikom, takie jak: znajomos¢ jezykdw obcych, gotowos¢ do

zdobywania nowych kwalifikacji, elastyczno$¢ i umiejetnos¢ przystosowania sie.

Wykres 34 Wady, ktore - zdaniem pracodawcow, wyrozniajg pracownikoéw 50+ sposréd pracownikow

z innych pokolen

Zadne — pracownicy 50+ nie réznia sie od innych
pokolen

Ograniczenia fizyczne, niemoznos¢ wykonywania
niektorych prac

Brak znajomosci jezykdw obcych

Rutyna, nieche¢ do zmiany swoich nawykéw (np.
sposobu wykonywania pracy)

Nienadazanie za zmianami technologicznymi

Niska wydajnos¢

Nieche¢ do przekwalifikowania/podnoszenia
kwalifikacji

Praca ,na przeczekanie” (byle do emerytury)

Trudnosci w porozumiewaniu sie z przetozonymi

Czesta absencja w pracy

Przecenianie swoich umiejetnosci
zawodowych/doswiadczenia

Trudnosci w porozumiewaniu sie z mtodszymi
pracownikami

A 54,0%
I, 54,0%

I 29,0%
I 29,0%

I 9,0%
R 12,0%

P 2,0%

B s.0%

M 3,0%
B 20%

B 2,0%

B 3.0%

| 1,0%
B 20%

0,0%
| 1,0%

0,0%
0,0%

0,0%
0,0%

0,0%
0,0%

0,0%
0,0%

B Najwazniejsze wady pracownikéw 50+ (jednokrotna odpowied?)

B Wady wyrdzniajgce pracownikéw 50+ sposrdd pracownikéw z innych pokolen (wielokrotna odpowiedz)

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]
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Jedynie 2% ankietowanych pracodawcéw uwaza, ze nie ma zalet, ktdorymi pracownicy 50+
wyrdzniajg sie na tle pracownikdéw z mtodszych pokolen. Odwrotny rozktad odpowiedzi
obserwujemy w przypadku pytania o to, jakie wady wyrdzniajg Silverséw. Az 54%
ankietowanych pracownikéw uwaza, ze wady jakie mogg opisywac pracownikéw nie sg

charakterystyczne dla oséb w réznym wieku. Byta to najczesciej wskazywana odpowiedz.

Z kolei respondenci, ktérzy sg zdania, ze jednak takie specyficzne wady pracownikéw 50+
wystepujg, najczesciej (29% odpowiedzi) wskazywali na ograniczenia fizyczne mogace
uniemozliwiac Silversom wykonywanie niektérych prac. To zatozenie jest racjonalne. Nie jest
tajemnicg, ze osoby starsze sg bardziej podatne na rézne dolegliwosci zdrowotne od oséb
mtodych. Jednak nie moze to by¢ powodem dyskryminacji (tak jak nie mozna ograniczaé
szans zawodowych mtodym kobietom w obawie, ze macierzynstwo ograniczy ich wydajnos¢
jako pracowniczek). Niestety Silversi, z ktérymi przeprowadzilismy wywiady pogtebione

spotkali sie z przejawami dyskryminacji ze wzgledu na stan zdrowia.

Mam znajoma ktéra w innej firmie pracuje i jest w wieku 53 lat. Zachorowata i gdzies
tutaj na ten moment jest wykluczona z zycia zawodowego. Ona juz wie, ze nie bedzie
miata powrotu, tak zakfada. | taka jest tam kultura w tej firmie, ze jak kto$ na dtuzej
niz rok wypadnie, to juz niekoniecznie dobrze patrzg. Bo sobie pomysla, ze jak zaczeta
chorowad, to juz bedzie chorowaé. Wiec to jest dla mnie juz jakis przejaw

dyskryminacji.
Elzbieta, 55 lat, Respondentka IDI_11

Na tle dostepnych odpowiedzi, relatywnie czesto wskazywang trudnoscia jest brak
znajomosci jezykdw obcych. Ta opinia jest zgodna z odpowiedzig pracodawcéw na pytanie

o zalety Silversow (o tym, ze w poréwnaniu z mtodszymi pracownikami nie mozna
powiedzieé, ze dobrze postugujg sie jezykami obcymi). Takze sami pracownicy 50+ w toku
realizacji indywidualnych wywiadéw pogtebionych wskazywali na brak lub stabg znajomos¢
jezyka angielskiego. Natomiast warto zauwazyé, ze wielu Silverséw, szczegdlnie tych

z wyksztatceniem wyzszym, catkiem dobrze postuguje sie jezykiem rosyjskim. A ten - w dobie

wzmozonej imigracji do Polski obywateli Ukrainy, jest niewatpliwym atutem.

Minusem, bardzo duzym minusem, nad ktédrym ja ubolewam i duzo nie zrobitam,
zeby to zmieni¢, jest brak znajomosci jezykdw obcych, (...). Cos tam dukam, ale nie

koniecznie méwie ptynnie. To jest takg bariera.
Ewa, 50 lat, Respondentka IDI_02

Barierg jest u mnie jezyk angielski. Poniewaz ja jestem z tego pokolenia, gdzie nas

uczyli jezyka rosyjskiego. Mature pisatem z rosyjskiego i znatem ten jezyk bardzo
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dobrze. Czes¢ pamietam. W obecnych czasach nawet ten jezyk sie przydaje, bo mamy
tak duzo Ukraincéw. Wielu z nich méwi po rosyjsku, a takze ukrainski jest bardzo

podobny do rosyjskiego.
Edward, 67 lat, Respondent IDI_19

Co ciekawe, to co pracodawcy zgodnie wymieniali jako atut — wiedza i doswiadczenie
zawodowe, niektdrzy dojrzali pracownicy postrzegajg jako mozliwg bariere z zdobyciu pracy.
Jednak dotyczy to specyficznej sytuacji, kiedy kandydat ubiega sie o stanowisko ponizej
swoich kwalifikacji (szczegdlnie jesli ma doswiadczenie kierownicze). Zazwyczaj podejmujgc
zatrudnienie w nowym miejscu, pracownik rozpoczyna swojg $ciezke zawodowga od
szeregowego stanowiska. Kandydaci do petnienia funkcji kierowniczych najczesciej
pozyskiwani sg w rekrutacji wewnetrznej, sposrdd pracownikdw danego przedsiebiorstwa
zatrudnionych na nizszych stanowiskach. W takiej sytuacji osoba ,z zewnatrz”, ktéra ma
bogate CV, doswiadczenie na stanowisku kierowniczym i szerokie kwalifikacje, moze by¢
postrzegana jako konkurencja dla osoby, ktéra jg na dane stanowisko rekrutuje. Z drugiej
strony, dla samego kandydata odnalezienie sie na nizszym stanowisku od tego, ktére do tej
pory zajmowat, moze by¢ trudne. Wraz ze zdobywanym doswiadczeniem ksztattuje sie
osobowos¢ pracownika, oczekiwania wobec sposobu organizacji jego pracy i warunkéw
zatrudnienia. Zatrudnianie kandydata ponizej jego kompetenc;ji i kwalifikacji jest

niekorzystne dla niego samego.

(...) jezeli chciatabym is¢ do innego zaktadu, nawet na nizsze stanowisko, to wiem
z doswiadczenia - patrzac na moje znajome, ktore <tak jak ja> sg kierowniczkami,
ze nie zatrudniajg 0osob o wysokich kwalifikacjach. (...) Jezeli przychodzi na rozmowe
kwalifikacyjng osoba, ktdra juz gdzie$ tam pracowata jako kierownik lub zastepca
kierownika, to wiem, ze te moje kolezanki nie zatrudniajg. Przynajmniej czes$¢ z nich.

Z obawy o wygryzienie ich ze stanowiska.
Joanna, 56 lat, Respondentka IDI_03

W zakresie moich obowigzkdw jest zatrudnianie ludzi. | wiem po sobie, ze nie
zatrudniam na nizsze stanowiska ludzi, ktérzy byli na stanowiskach dyrektorskich.

Z racji tego, ze jesli ktos dtugo byt na takiej pozycji i nawet jesli sie zmeczyt i chce zejsé
nizej, to i tak po jakims czasie, naturalnie zaczyna zarzgdzac. To jest gdzies juz
wpisane w jego styl pracy. | ja wiem, ze ja tez bym sie nie podporzgdkowata. Cztowiek
sie po prostu przyzwyczaja do jakiejs swobody. Ja wiem, ze bytoby mi trudno sie

cofngc.

Grazyna, 52 lata, Respondentka IDI_08
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Powyzej opisane wyniki wskazujg na to, ze zdaniem pracodawcéw pracownicy 50+
wyrdzniajg sie kilkoma zaletami wtasciwymi dla ich generacji (doswiadczenie, wiedza,
odpowiedzialnos¢, dyscyplina pracy), a jednoczesnie niewiele aspektdw ich ogranicza
(jedynie nizsza kondycja fizyczna wynikajaca z dojrzatego wieku). Uktad zalet i wad
pracownikéw rzutuje na jakos¢ wykonywanej przez nich pracy. 38% ankietowanych
pracodawcow jest zdania, ze pracownicy 50+ wykonujg swoje obowigzki zawodowe lepiej niz
miodsze osoby zatrudnione w danej firmie. Zaden z badanych nie wyrazit przeciwnej opinii —
o nizszej jakosci pracy wykonywanej przez Silverséw. Jednak najwyzszy odsetek wskazan —
62%, dotyczy pogladu o tym, ze nie ma rdznic w jakosci pracy wykonywanej przez starszych

i mtodszych pracownikéw.

Wykres 35 Ocena jakosci pracy wykonywanej przez pracownikéw w wieku 50+, w poréwnaniu z praca
wykonywang przez mtodszych pracownikéw, wg pracodawcéw

= Nie ma réznicy w jakosci wykonywanej pracy

m Pracownicy w wieku 50+ na ogét wykonujg swoja
prace lepiej

= Pracownicy w wieku 50+ na ogét wykonujg swoja
prace gorzej

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Sami Silversi widzg w swoim pokoleniu site wynikajgca z wysokich kompetenciji
interpersonalnych i z umiejetnosci wspofpracy. Z kolei mtodych pracownikéw, szczegdlnie
reprezentantéw Generacji Z, ktdrzy dopiero wchodzg na rynek pracy, postrzegajg jako
indywidualistéw i introwertykdw. Osoby nieco oniesmielone, niemajgce tatwosci

w nawigzywaniu dobrych relacji miedzyludzkich. Mtodym zarzuca sie takze brak wytrwatosci

i niedostateczne poczucie obowigzku.

Mysle, ze starsze pokolenie to jest takie bardziej odpowiedzialne za prace. Starsze
pokolenie byto nauczone pracowacd uczciwie, te 8 godzin wykorzysta¢ naprawde.
Mtodsze to czasami nie. Czasami nie odnajdujg sie w tej pracy i po jakims$ czasie sami
rezygnuja, bo nie umiejg odnalez¢ sie w zespole. Tu trzeba wspodtpracowad, to nie jest
jednoosobowa praca, tylko zespotowa praca i tu trzeba sie dogadywac. Ktos kto nie

potrafi to nie odnajdzie sie w takiej pracy.
Zofia, 67 lat, Respondentka IDI_01

Nalezy zauwazy¢, ze powyzszy poglad, mimo ze jest obecny wsréd pracownikow starszego

pokolenia, to nie jest kategoryczny. Silversi uczestniczgcy w wywiadach pogtebionych
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uwazaja, ze to jakim ktos jest pracownikiem wynika przede wszystkim z jego umiejetnosci
i cech osobowosci, a nie z wieku. Jednak sg pewne cechy, ktére w okreslonych grupach

wystepujg czesciej i wynikajg ze stylu wychowania dominujgcego w danej dekadzie.
3.4.3 Wspotpraca Silversow z mtodszymi pracownikami

Wsrdd przekonan pracodawcow na temat pracownikéw 50+ bardzo silnie zaznaczyta sie
opinia o tym, ze Silversi sg w stanie przekazac swojg wiedze mtodszym stazem pracownikom.
W ankiecie postanowilismy sprawdzi¢, ilu pracodawcéw korzysta z tego zasobu i angazuje
Silverséw w proces szkolenia nowych pracownikéw. Rozktad uzyskanych odpowiedzi jest
zalezny od wielkosci reprezentowanego podmiotu gospodarczego. Az 84% srednich i duzych
firm (podmioty zatrudniajgce powyzej 49 pracownikéw) wskazato, ze starsi pracownicy
uczestniczg w procesie szkolenia mtodszych. W mikroprzedsiebiorstwach (ponizej 10
zatrudnionych) odsetek ten wynidst 54,3%, a wsrdd matych firm (od 10 do 49 pracownikdow)
-37,5%.

Wykres 36 Odsetek firm, w ktérych pracownicy 50+ uczestniczg w procesie szkolenia mtodszych
pracownikow

Firmy zatrudniajace 50 i wigcej oséb [n=25]
Firmy zatrudniajace od 10 do 49 0séb [n=40]
Firmy zatrudniajace od 1 do 9 0séb [n=35]
Ogétem [n=100]

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Taki rozktad uzyskanych odpowiedzi moze byé powigzany z tym, ile oséb w danym podmiocie
odpowiada za wykonywanie okreslonych zadan. Struktura $rednich i duzych firm zazwyczaj
sktada sie z zespotéw, ktdrych cztonkowie sg wyspecjalizowani i wykonujg okreslony zakres
pracy. W takiej sytuacji bardziej doswiadczeni pracownicy petnig role mentoréw. Na czas
szkolenia nowych pracownikéw czes¢ pracy mentora moze byé przekazana innym cztonkom
zespotu wykonujgcym ten sam zakres zadan. Specyfika czesci mikroprzedsiebiorstw takze
polega na ich wysokiej specjalizacji i proces wdrazania nowych pracownikéw jest podobny

do tego zachodzgcego w zespotach tworzgcych srednie i duze przedsiebiorstwa.

Organizacja pracy w matych przedsiebiorstwach (od 10 do 49 pracownikdéw) czesto wyglada
inaczej. Zadania sg podzielone miedzy wyspecjalizowane jednostki lub mate zespoty. W takiej
sytuacji trudno oddelegowac starszych stazem pracownikow do przyuczenia osdb
wchodzgcych do zespotu, poniewaz nie ma komu przekazac ich obowigzkéw na czas trwania
szkolenia. Podobna trudnos$¢ dotyczy czesci mikroprzedsiebiorstw. Bywa tak, ze mikrofirma

ma szerszy zakres dziatalnosci i przez to jej pracownicy réwniez majg szerszy zakres
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obowigzkéw — odpowiadajg nie za okreslony rodzaj zadan w ramach duzego projektu, lecz za
realizacje mniejszych projektéw od poczatku do korica. Wtedy mozliwos¢ delegowania ich

zadan innym pracownikom jest bardzo ograniczona.

Temat partycypacji starszych pracownikéw we wdrozeniu i przeszkoleniu mtodszych byt
takze tematem indywidualnych wywiadéw pogtebionych z Silversami. Z udzielonych
odpowiedzi wynika, ze firmy zazwyczaj majg osobne procedury wdrazania nowych
pracownikéw. Sg do nich delegowane konkretne osoby — zazwyczaj kierownicy i dyrektorzy
poszczegdlnych dziatéw. Poza tymi procedurami, ma miejsce takze nieformalne wsparcie

mtodych pracownikéw przez juz doswiadczonych.

Cze$¢ Silversow biorgcych udziat w badaniu wskazata, ze to wsparcie ma charakter
obustronny. Mtodzi i starzy pracownicy dysponujg réznymi kompetencjami i w razie potrzeby

wzajemnie sobie pomagaja.
Moderatorka: Czyli z mtodymi tez lubi Pan pracowac?

Respondent: Bardzo, bo od mtodych ludzi sie cztowiek uczy. Niektdrzy starzy ludzie sg
zgorzkniali. A ja lubie takich, ktérzy idg do przodu. Od nich sie czego$ mozna nauczyc¢.
Oni s3 w innym wieku i majg inng wiedze. Na przyktad kiedys nie wiedziatem jakiejs$
danej technicznej, to od starszego, ktdry sie nie interesuje to sie pani tego nie dowie.
A od mtodszego juz tak. Pamietam, jak pendrivy wchodzity, ktérych cztowiek nie znat
kiedys. Ale ci mtodsi pracownicy sg obeznani we wszystkim. | chetnie pomagali

wdrozy¢ sie starszym.

Bogdan, 63 lata, Respondent IDI_14

Wykres 37 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy w Panstwa firmie wystepujq trudnosci w komunikacji
pomiedzy pracownikami w wieku 50+ a pracownikami mtodszymi?

Firmy zatrudniajace 50 i wiecej oséb 16.0% Sl
[n=25] 0 0% .
Firmy zatrudniajace od 10 do 49 30.0% SR

0s6b [n=40] 0.0% e

,U7%
. - . 85,7%
Firmy zatrudniajce od 1 do 9 0s6b
14,3%
79,0%
Ogodtem [n=100] 21,0%

0,0%
H Nie, nie ma takich trudnosci

H Nie, nie ma takich trudnosci, poniewaz pracownicy 50+ nie wspotpracujg z mtodszymi pracownikami
m Tak, wystepujg trudnosci

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]
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Ankietowanych pracodawcdw zapytano o wystepowanie w ich zaktadach pracy barier
komunikacyjnych pomiedzy mtodszymi i starszymi pracownikami. Zaden z respondentéw nie
wskazat, by takie bariery istniaty. Od 70 do 86% badanych (w zaleznosci od wielkosci
podmiotu) wskazato, ze mtodsi i starsi pracownicy komunikujg sie ze sobg bez przeszkdd.
Pozostali ankietowani zadeklarowali, ze w ich przedsiebiorstwach nie ma pola do
wystepowania takich trudnosci, poniewaz pracownicy 50+ nie wspotpracujg z mtodszymi

pracownikami.

Silversi, z ktérymi rozmawialiémy w ramach wywiadéw pogtebionych potwierdzili, ze nie
napotykajg zadnych trudnosci w komunikacji z pracownikami z mtodszych pokolen.
Dostrzegaja, ze mtodzi sg inni — majg inne wartosci, inne mocne strony i mierzg sie z innymi
trudnosciami, ale nie jest to barierg w codziennej wspdtpracy. Pracownicy 50+ wskazuja,

ze majq dobre relacje z mtodymi wspotpracownikami. Traktujg sie po partnersku, wszyscy

w zespole sg réowni.

Ja nigdy nie odstawatam od mtodych. Pracuje z dziewczynami mtodymi i ja mam
Swietne relacje. Dogaduje z nimi. Moze dlatego, ze ja nie czuje sie jakos staro. (...)
mam wspadlne tematy z tymi mtodymi ludzmi. Jestem tez bardzo tolerancyjna.

Rozumiem, ze mtodos¢ ma swoje prawa.

Barbara, 54 lata, Respondentka IDI_20
3.4.4 Zarzadzanie pracownikami 50+

Wyniki analiz przytoczonych we wczesniejszej czesci raportu dowodzg, ze pracodawcy nie
postrzegaja Silverséw przez pryzmat trudnosci i ograniczen specyficznych dla ich wieku. Za to
dostrzegajg zalety (wynikajgce z ich wiedzy, doswiadczenia i usposobienia) wyrdzniajgce ich
na tle mtodszych pracownikéw. Konsekwencjg takiego postrzegania pracownikow 50+ jest
to, ze pracodawcy nie widzg potrzeby réznicowania sposobu zarzadzania ich pracg. Dziatania
polegajgce na przeprowadzeniu szkolen aktualizujgcych wiedze i umiejetnosci Silverséw oraz
dostosowaniu stanowisk i tempa pracy do ich mozliwosci podjeta mniej niz jedna dziesigta
ankietowanych firm. Dziatania tego typu nieco czesciej wystepujg wsrod srednich i duzych

zaktaddw pracy (20%), natomiast w mikroprzedsiebiorstwach nie ma ich wcale.

ZapytaliSmy ankietowanych pracodawcéw takze o to, czy w swoich zaktadach pracy maja
zasady, strategie badz regulaminy, przeciwdziatajgce dyskryminacji z uwagi na wiek. Tylko
jeden respondent wskazat odpowiedz twierdzaca. Ale jej rozwiniecie - nie sugerujemy sie
wiekiem, a doswiadczeniem i kompetencjami, wskazuje ze najprawdopodobniej dana firma
nie ma oficjalnych uregulowan i zapiséw statutowych na temat procedur zapobiegajacych

ageizmowi.
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Wykres 38 Dziatania, jakie pracodawcy musieli podjaé¢ w zwigzku z zatrudnianiem pracownikéw 50+

Zadne z wymienionych

Przeprowadzenie szkolen aktualizujgcych
wiedze/umiejetnosci w niezbednym zakresie

Dostosowanie stanowiska pracy

Dostosowanie tempa pracy do mozliwosci
pracownika

Zapewnienie oprogramowania lub innych systeméw
(np. komputerowych) przyjaznych w obstudze

Dziatania przeciwko stereotypowemu postrzeganiu
starszych pracownikéw

Dostosowanie innych miejsc w zaktadzie pracy do
potrzeb starszych pracownikdw (np. rampy, porecze)

B Firmy zatrudniajace 50 i wiecej osdb [n=25]

B Firmy zatrudniajgce od 1 do 9 osdb [n=35]

80,0%

92,5%
100,0%
92,0%

B 12,0%
B 5%

0,0%
B 25%

B Firmy zatrudniajgce od 10 do 49 oséb [n=40]

W Ogdétem [n=100]

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Takze system motywacji pracownikdéw nie jest réznicowany ze wzgledu na ich wiek.

Najczesciej oferowanymi benefitami sg ubezpieczenia zdrowotne oraz premie

okolicznosciowe. Specyficzne dla srednich i duzych firm jest oferowanie pracownikom

programow emerytalnych oraz dofinansowanie dojazdéw do pracy. Na tego typu

udogodnienia wskazato odpowiednio 12% i 8% pracodawcdw zatrudniajgcych 50 lub wiecej

pracownikéw. W mniejszych podmiotach takie odpowiedzi nie padty ani razu. Poza tym

Srednie i duze firmy znacznie czesciej niz mniejsze zaktady pracy, organizujg wydarzenia

integracyjne dla pracownikéw.
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Nalezy zauwazyé, ze ponizej wymienione udogodnienia i benefity sg dostepne dla wszystkich

pracownikéw firm, ktére wskazaty, ze je oferujg (bez zréznicowania pod wzgledem wieku

zatrudnionych oséb).

Tabela 8 Udogodnienia i benefity, ktére pracodawcy oferujg pracownikom

Firmy Firmy Firmy
Udogodnienia i benefity, ktére zatrudniajgce zatrudniajgce zatrudniajgce
pracodawcy oferujg pracownikom | od 1 do 9 oséb od 10do 49 | 50i wiecej oséb
ERE]! 0s0b [n=40] [n=25]
Ubezpieczenie zdrowotne 62,9% 40,0% 52,0%| 51,0%
Premie okolicznoSciowe 42,9% 35,0% 44,0% | 40,0%
Pakiety medyczne 22,9% 15,0% 32,0% | 22,0%
Elastyczny czas pracy 20,0% 15,0% 24,0%| 19,0%
Wydarzenia integracyjne 11,4% 15,0% 24,0% | 16,0%
Dodatkowe dni wolne 14,3% 15,0% 12,0% | 14,0%
Mozliwos¢ pracy zdalnej 8,6% 2,5% 8,0% 6,0%
Karty upowazniajgce do znizek
w instytucjach kultury i obiektach 5,7% 0,0% 8,0% 4,0%
sportowych
Programy emerytalne 0,0% 2,5% 12,0% 4,0%
Dofinansowanie dojazdéw do pracy 0,0% 5,0% 8,0% 4,0%
Dofinansowanie do positkéw 2,9% 7,5% 0,0% 4,0%
ggz;rlinsowanle nauki jezykow 0,0% 5.0% 0,0% 2.0%
Mozliwos¢ wykorzystania
stuzbowego sprzetu do celdw 2,9% 0,0% 0,0% 1,0%
prywatnych
Bony zakupowe 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Zadne z powyzszych 28,6% 45,0% 36,0%| 37,0%

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Ciekawe jest takze to, ze pomimo iz pracodawcy chetnie wymieniajg zalety starszych

pracownikéw, to w wiekszosci nie majg zamiaru powstrzymywac ich od przejscia na

emeryture. Ogdétem 12 sposrdd 100 ankietowanych pracodawcdw zadeklarowato, ze

kazdego z pracownikdw z prawem do przejscia na emeryture bedzie namawiato do

pozostania w firmie jak najdtuzej. Dwéch ankietowanych wskazato, ze bede chcieli zatrzymac¢

w pracy tylko wybranych pracownikdw po osiggnieciu przez nich wieku emerytalnego.
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Wykres 39 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy po nabyciu prawa do emerytury przez pracownikéw, beda
Panstwo chcieli zatrzymac ich w firmie?

B Tak, kazdego z pracownikow bedziemy namawia¢ do pozostania w firmie jak najdtuzej
H Tak, ale tylko niektorych pracownikéw bedziemy namawiac ich do pozostania w firmie jak najdtuzej
m Jesli pracownik zdecyduje sie odejs¢ na emeryture, nie bedziemy namawiac go do pozostania

90,0%
86,0% 9 ’
,0% 85,7% 80,0%
20,0%
12,0% 14,3% 0
2.0% . 5,0% 5,0% . .
= . o R
Ogotem [n=100] Firmy zatrudniajgce Firmy zatrudniajace Firmy zatrudniajgce
od 1do 9 oséb od 10 do 49 oséb 50 i wiecej oséb
[n=35] [n=40] [n=25]

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Tym czternastu pracodawcom zadano pytanie o to, dlaczego bedg namawia¢ pracownikdéw
do pozostania w firmie, pomimo nabycia przez nich praw do emerytury. Wszyscy
odpowiedzieli zgodnie, ze cenig wiedze i doswiadczenie dojrzatych pracownikéw.
Dodatkowo trzech respondentéw wskazato na braki kadrowe w firmie, ktére powodujg cheé
zatrzymania kazdego pracownika. W zdecydowanej wiekszosci przypadkéw (12 na 14)
pracownicy w wieku emerytalnym mieliby pozostaé na dotychczasowych stanowiskach

i wykonywac te same zadania.
3.5 Postawy Silversa wobec pracy zawodowej

Aby poznaé perspektywe Silversow przeprowadzilismy indywidualne wywiady pogtebione

z dwudziestoma osobami. Naszymi respondentami byli zaréwno pracownicy po
piecdziesigtce (ale w wieku aktywnosci zawodowej), jak i aktywne zawodowo osoby w wieku
emerytalnym. Kobiety i mezczyzni, pracownicy fizyczni i umystowi, zatrudnieni na
szeregowych stanowiskach oraz kierownicy. Mimo, ze byta to grupa do$¢ mocno

zréznicowana, to mozna zauwazy¢ pewne tgczace jg cechy, doswiadczenia i wartosci.
3.5.1 Wartosci, ktorymi kierujg sie Silversi

Praca zawodowa jest dla Silverséw wartos$cig samg w sobie. W takim duchu zostali
wychowani i nie wyobrazajg sobie, ze mogliby nie pracowaé. Bardzo waznymi wartosciami sg

dla nich takze lojalnos¢ i odpowiedzialnosé. Sg stowni i majg wysokie poczucie obowigzku.

W wielu przeprowadzonych rozmowach, szczegdlnie z kobietami, wyraznie wybrzmiata

wysoka ranga dobrych relacji miedzyludzkich. Silversi obawiajg sie samotnosci. Poszukuja
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towarzystwa. Bardzo wysoko cenig wartosci rodzinne i przenoszg je na grunt zawodowy.

Wspotpracownikdéw traktujg jak przyjaciot lub cztonkéw rodziny.

Dla mnie stosunki miedzyludzkie sg bardzo wazne w pracy. Trzeba byé mitym
i uprzejmym. Nie wszystko musi mi sie podoba¢. Mtodzi majg z tym problem. Jak cos

im nie pasuje, to nie umiejg sie przystosowac, tylko zmieniaja prace.
Jadwiga, 67 lat, Respondentka IDI_13

O ile nalezy zgodzié sie z tym, ze zaufanie, wzajemny szacunek i dobra atmosfera w pracy sg
bardzo wazne, to zdarza sig, ze ich przecenianie prowadzi do niepozadanych, szkodliwych
skutkow. Przyktadowo, gdy pracownik w sytuacjach konfrontacyjnych rezygnuje z wyrazenia
swojego sprzeciwu i stawia dobre relacje i mitg atmosfere w pracy ponad swéj dobrostan.
Wielu Silversom brakuje asertywnosci i nie zawsze postrzegajg to jako problem. Niestety
taka postawa sprzyja mobbingowi. Pracownik powinien wiedzie¢, gdzie przebiegajg jego

granice i jak ich broni¢.

Kolejng wartoscig, ktérej wielu Silversow nadaje duze znaczenie, jest stabilizacja. Daje im
ona poczucie bezpieczenistwa i komfort psychiczny. Nalezy jednak zauwazy¢, ze to poczucie
stabilizacji znacznie bardziej cenig pracownicy na szeregowych stanowiskach (zaréwno osoby
wykonujgce prace umystows, jak i pracownicy fizyczni) niz osoby na stanowiskach
menadzerskich. taczy sie to u tych oséb z niechecig do zmian, a wrecz pewnego rodzaju
strachem przed zmianami. Wielu z nich wyznaje zasade , lepsze jest wrogiem dobrego”.

W zwigzku z tym, ze sg ugodowi i uznajg autorytet przetozonego, wolg zaakceptowadé

i przyzwyczai¢ sie do pewnych niedogodnosci niz zgtosi¢ swdj sprzeciw. A jezeli zgtaszaja
swoje obiekcje, a mimo tego napotkane problemy nie zostajg rozwigzane, Silversi wolg

pozostaé w obecnej pracy niz zaryzykowac i jg zmienié.

Kilka lat temu zmienitam prace, jeszcze przed tg mojg obecng praca. Raz sie
zwolnitam, bo tam gdzie$ miato by¢ lepiej i sie zawiodtam. Bo nie byto. | od tego

momentu jakos tak, jak juz znalaztam dobrg prace, to nie myslatam nigdy o zmianie.
Joanna, 56 lat, Respondentka IDI_03

Nieco inaczej wyglada sytuacja w przypadku czesci Silverséw na stanowiskach kierowniczych.
Oni lubig zmiany, monotonia ich meczy. Mozliwe, ze to wtasnie dzieki tej otwartosci na
zmiany osiggneli sukces zawodowy i piastujg wysokie stanowiska w swoich miejscach pracy.
Zmiana zawsze wigze sie z pewnym ryzykiem, a o ryzyku mowimy w sytuacji, gdy podejmujac
pewng decyzje mozemy wiele straci¢ lub wiele zyskaé. Gotowos$¢ na zmiany sprzyja takze

innowacyjnosci.
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Jest we mnie chec rozwoju. Ja nie lubie siedzie¢ w miejscu, czyli potrzebuje mieé tez
jakie$ zmiany. Tak jak w poprzedniej firmie, gdzie pracowatam 14 lat. To byta duza
korporacja, to te zmiany byty co chwile - zmieniat mi sie menadzer, zmieniat mi sie
region, wiec to byto bardziej takie dynamiczne i nie odczuwatam takiego tez czasami
znuzenia. Tutaj to wolniej sie wszystko dzieje, nie ma tez takiej potrzeby. (...) ja lubie
jak cos sie dzieje, wiec sama sobie poszukuje wyzwan. Na pewno nie jestem osobg,
ktdra po prostu chce sobie spokojnie dopracowaé do emerytury, tylko sama sobie

wymysla jakies aktywnosci i to mnie gdzies tam nakreca.

Grazyna, 52 lata, Respondentka IDI_08
3.5.2 Mobilnos¢ zawodowa

Wielu Silverséw, z ktérymi rozmawialiSmy w ramach wywiadéw pogtebionych ma
ustabilizowang sytuacje zawodows3 i nie zamierza zmieniac pracy. Majg za sobg wiele lat
doswiadczenia zawodowego. Czes¢ z nich wielokrotnie w swoim zyciu zmieniata prace,

a czes¢ od wielu lat pozostaje zatrudniona w jednym miejscu (szczegdlnie dotyczy to
pracownikéw sektora publicznego). Mowa tu przede wszystkim o osobach, ktore jeszcze nie
osiggnety wieku emerytalnego. Poniewaz nabycie praw emerytalnych daje Silversom pewne
poczucie bezpieczeristwa. Zabezpieczenie potrzeb bytowych sprawia, ze $mielej myslg

0 zmianie pracy na takg, ktéra bedzie bardziej odpowiadata ich potrzebom.

Ludzie w moim wieku boja sie podejmowaé nowych prac juz w tym wieku. Majg taki
lek, czy sobie poradzg, czy sie odnajdg wséréd mtodych. No ale przede wszystkim
zmian sie ludzie bojg w moim wieku. Jak juz wykonywali co$ cate zycie, juz majg po 30

pare lat doswiadczenia zawodowego, to mysle, ze ciezko ludziom sie przebranzawiac.
Barbara, 54 lata, Respondentka IDI_20

Pracownicy 50+ pytani o to, co by ich przekonato do zmiany obecnej pracy, zazwyczaj
odpowiadajg, ze takim bodZcem bytaby jedynie utrata obecnego zatrudnienia. Drugg czesto
wskazywang motywacjg do zmiany zaktadu pracy jest niezadowolenie z obecnego. Gtéwnie

dotyczy to pracy zbytnio obcigzajgcej fizycznie.

Myslatem <o zmianie pracy>, bo ten system zmianowy jest strasznie wyczerpujacy.
Tylko, ze ja juz mam swoje lata i ciezko by mi byto sie teraz przebranzowié i uczyé
wszystkiego od nowa, zaczyna¢ od poczatku znowu wszystko. Takze mam nadzieje,
ze do emerytury tutaj przetrwam, a potem, jak juz bede mie¢ pewny dochdd,

poszukam jakiej$ lzejszej pracy.

Piotr, 50 lat, Respondent IDI_04
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Wielu naszych rozméwcow mowito o tym, ze do porzucenia obecnej pracy i rozpoczecia
nowej przekonataby ich perspektywa znacznie lepszych zarobkdéw. Jednak rzeczywistos¢
negatywnie weryfikuje te postawe. Wysokie wynagrodzenie nie jest dla Silversow najwiekszg
wartoscig. Znacznie bardziej cenig sobie bezpieczeristwo i stabilizacje. To sprawia, ze stajac
przed perspektywg zmiany pracy na lepiej ptatng, pozostajg w obecnej z obawy, ze nowa

praca nie spetni innych ich oczekiwan.

Ta potrzeba stabilizacji odzwierciedla sie takze w potrzebie zachowania stato$ci w zyciu
prywatnym. Zdecydowana wiekszos¢ Silverséw nie bierze pod uwage mozliwosci zmiany
miejsca zamieszkania w zwigzku ze zmiang miejsca pracy. Sg przywigzani do swoich
Srodowisk. Czujg zobowigzanie wobec cztonkdw swoich rodzin (np. w zakresie wsparcia
dzieci w opiece nad wnukami lub pomocy swoim rodzicom bedgcym osobami w podesztym

wieku). Wyznajg zasade, ze ,starych drzew sie nie przesadza”.

Chciatam sie przebranzowi¢. Myslatam o florystyce. Zapisatam sie nawet na kurs
florystyczny, ktory miat rok trwaé. To byto z Urzedu Miasta refundowane, ale moja
sytuacja rodzinna sie zmienita. Miatam pod opiekg mame z demencjg. Zajecia byty
w weekendy i kolidowaty mi z opiekg nad mama. Wiec ja wypisatam sie z tego kursu.

Mama wymagata opieki, wiec pozostatam w mojej obecnej pracy.
Barbara, 54 lata, Respondentka IDI_20

Kiedy juz Silversi zdecyduja sie na zmiane pracy to sg gotowi na wiele poswiecen. Wiekszos¢
z nich jest gotowa dojezdzaé do zaktadu pracy nawet do 60 km. Wyrazajg cheé nabywania
nowych i zwiekszania juz posiadanych kwalifikacji zawodowych. Szybko adaptujg sie wsréd

nowych wspotpracownikéw, tatwo nawigzujg relacje.

W przebranzowieniu zupetnie nie blokuje ich posiadane wyksztatcenie. Wiekszos¢ z nich nie
ma wyksztatcenia wyzszego. Przez mtodych ludzi jest to postrzegane jako bariera, ale Silversi
widzg to jako szanse. Zazwyczaj posiadajg jedynie wyksztatcenie zawodowe lub $rednie.

To sprawia, ze nie zamykajg sie na rdzne sciezki zawodowe. Nawet osoby posiadajgce
wyksztatcenie wyzsze zdajg sobie sprawe, ze wiedza uzyskana przez nich w wyniku studiow

juz sie zdezaktualizowata.

Ja bardzo czesto sie doszkalam. Chodze na jakie$ kursy albo szkolenia. Bytam na
studiach 100 lat temu. A to wszystko sie zmienia. Ja mam syna na studiach, ja wiem
jakim on idzie torem. Wiec mysle, ze jezeli chodzi o nasze studia, no to byt zupetnie

inny Swiat.

Joanna, 56 lat, Respondentka IDI_03
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Dla Silverséw wieksze znaczenie od posiadanego wyksztatcenia ma ich dotychczasowe
doswiadczenie zawodowe. Postrzegajg je jako bardzo wazny zasoéb i chcg je wykorzystywac.
Bogate doswiadczenie zawodowe Silverséw daje im poczucie pewnosci siebie. Wiele razy

mieli okazje sprawdzié sie w réznych sytuacjach i dzieki temu czuja sie pewnie.

Byt taki czas, z jakies 4-5 lat temu, zanim przysztam do tej pracy pracowatam w innym
miejscu, ale sie rozglgdatam za czyms nowym i wtedy tych rozmoéw kilka przesztam.

Z takim skutkiem, ze kazdy pracodawca chciat mnie zatrudni¢. Uwazam, ze tutaj
doswiadczenie jest bardzo fajng rzeczg i mysle, ze nie miatabym problemu ze
znalezieniem pracy. Przez tyle lat pracujac z ludZzmi i majgc kontakt z klientem. To tez
buduje relacje miedzyludzkie. Wiec ja nie mam problemu z nawigzywaniem relacji

z otoczeniem z nowymi ludZmi, w nowym miejscu.
Ewa, 50 lat, Respondentka IDI_02

Doswiadczenie zawodowe sprawia takze to, ze Silversi nie obawiajg sie zmian sytuacji
gospodarczej. Mieli okazje pracowaé w bardzo trudnych czasach — transformacji ustrojowej,
rynku pracodawcy i wysokiego bezrobocia. Przetrwali te trudnosci, obecny rynek pracy

postrzegaja jako znacznie przyjazniejszy.
3.5.3 Trudnosci, jakie musza pokonac Silversi by utrzymaé aktywnos¢ zawodowa

Rynek pracy musi sie dostosowaé do zmian zachodzgcych w spoteczenstwie. Wraz z wiekiem
pracownicy zyskujg wiedze, umiejetnosci i doswiadczenie, ale stabnie ich zdrowie fizyczne.
S3 mniej wytrzymali, potrzebujg wiecej odpoczynku. W szczegdlnie trudnej sytuacji sg
niskowykwalifikowani mezczyzni. Jesli nie majg kwalifikacji do wykonywania pracy
umystowej, sg niejako zmuszeni do wykonywania pracy fizycznej. Zawody, ktére nie
wymagajg wysokich kwalifikacji, ale pozwalajg uzyska¢ zadowalajgce wynagrodzenie,
zazwyczaj dotyczg pracy w warunkach szkodliwych i/lub ucigzliwych. Taka prace
stereotypowo wykonujg mezczyzni. W dodatku wykonuja jg dtuzej, bo dotyczy ich pdzniejsza
granica wieku emerytalnego (65 lat). Paradoksalnie — zgodnie ze statystyka, mezczyzni zyja
krocej niz kobiety. Jak wskazano w rozdziale 3.1.1, obecnie w woj. kujawsko-pomorskim zyje
0 32% wiecej kobiet niz mezczyzn po 65 roku zycia. Silversi nie powinni wykonywa¢é
szkodliwej dla zdrowia, obcigzajgcej fizycznie pracy. Ale takze mtodzi mezczyzni nie sg
zainteresowani taka praca i jesli mogg, to wybierajg inng. To powoduje, ze w niektdérych

zawodach nie nastepuje wymiana pokoleniowa pracownikow.

Od 10 lat nikt tam do nas sie nie przyjmuje do pracy. Bo to jest ciezka, fizyczna praca.

Zdarzajg sie przypadki, ze ktos przyjdzie, ale nie wytrzymuje dtugo — tydzien, dwa
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tygodnie. Jest za ciezko dla starszej osoby, jest za ciezko. Mtoda osoba tez nie

wytrzymuje.
Piotr, 50 lat, Respondent IDI_04

Specyfika branzy sprawia, ze u nas gtdwnie zatrudniani s3 mezczyzni po 50, a co
najmniej po 40. Tam, gdzie warunki pracy sg ucigzliwe. Czyli zapalenie, gtosSnos$¢ czy
temperatura, to mtodziez nie pdjdzie do takiej pracy. Predzej pracownik po 50. roku

zycia sie tu zatrudni.
Marcin, 55 lat, Respondent IDI_05

Zmiana swiadomosciowa nowych pokolen pracownikéw powoduje, ze wiekszos$¢ z nich nie
chce poswiecac swojego zdrowia dla pracy (i jest to bardzo racjonalna postawa). Starsze
pokolenia pracownikéw majg inny etos pracy. Dla nich jest ona wartoscig samg w sobie. Nie

odchodzg z pracy, péki nie sg do tego zmuszeni.

Szansg dla branz wymagajacych pracy w warunkach szkodliwych i ucigzliwych jest postep
technologiczny. W takiej pracy humanitarnym i ekonomicznie uzasadnionym celem jest

zastgpienie ludzi maszynami.

Ciezka fizyczna praca dotyczy takze kobiet — np. praca opiekunki osoby niezdolnej do
samodzielnego wykonywania codziennych czynnosci lub praca zwigzana z pielegnacjg oséb
w podesztym wieku, chorych, z niepetnosprawnoscig. W zawodach o takim charakterze
(pielegniarki, pracownice socjalne, opiekunki oséb chorych i z niepetnosprawnosciami)
pracujg przede wszystkim kobiety w dojrzatym wieku. Kobiety wchodzgce na rynek pracy

niechetnie wybierajg te zawody.

Prace w obszarze pomocy spotecznej, ktére czesto wykonywane sg przez dojrzate kobiety, sg
takze zawodami mocno obcigzajgcymi psychicznie i wypalajgcymi. Wykonywanie takiej pracy
wymaga szczegdlnego dbania o zachowanie przez pracownika rownowagi miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym, zapewnienia sobie odpowiedniego odpoczynku i mozliwosci

dekompresji emocjonalne;.

Kiedys miatam propozycje dodatkowej pracy jako kurator spoteczny. Ale
stwierdzitam, ze chyba nie jestem w stanie juz pracowad z tymi samymi ludzmi, z ta
samga kategorig. Bo to sg ludzie bardzo trudni. Kazdy z nas, kazdy pracownik socjalny,
po pracy musi sie zresetowac. Musi zapomniec o tych problemach i nie zy¢ tg praca.
Bo jakby tak byto, to bysmy nie mogli wykonywaé tej pracy tak dtugo. Wiec zeby braé
dodatkowg prace z tg samg kategorig ludzi i z tymi samymi problemami, to juz byto

ponad moje sity.

Izabela, 60 lat, Respondentka IDI_17
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Jedng z niewielu wad pracownikéw 50+, na ktorg wskazali pracodawcy biorgcy udziat

w ankiecie, byto obnizenie sprawnosci fizycznej i wynikajgce z niego ograniczenia

w wykonywaniu niektérych zawodéw. Takze sami Silversi wskazywali na te bariere. Dla czesci
z nich standardowy rytm pracy (8 godzin dziennie przez 5 dni w tygodniu) jest zbyt
wymagajacy. Wskazuja, ze potrzebujg wiecej czasu na regeneracje. Dotyczy to zaréwno
pracy fizycznej, jak i pracy umystowej. Bo nie tylko ciato ludzkie z wiekiem traci petnie swoich
sit i sprawnosci, ale takze spada wydolnos¢ intelektualna. Wielu Silverséw, jesli nie ma
mozliwosci odpowiednio dtugiego i efektywnego odpoczynku, doswiadcza trudnosci

w dtugotrwatym utrzymaniu koncentracji, tatwiej sie rozprasza, czesciej zapomina.

Trudnoscig, ktdra wynika z biologii, a na ktérg wskazata jedna z respondentek jest
menopauza. Klimakterium skutkuje u kobiet w okolicach 50. roku zycia nie tylko objawami
typowo fizycznymi, ale takze psychologicznymi. Wiele z nich doswiadcza obnizenia nastroju,
niepokoju, trudnosci z utrzymaniem koncentracji i zapamietywaniem, zaburzen snu

skutkujgcego wzmozonym zmeczeniem.

Mysle, ze osoby po tej 50-tce powinny mie¢ dodatkowe 10 dni urlopu powiedzmy

w ciggu roku. Bo nie jesteSmy juz tacy sprawni i nabuzowani energig jak 10 lat temu.
Zwtaszcza kobiety, ktére przechodzg okres menopauzy, akurat jak sg przed
emeryturg. One potrzebujg wtedy wiecej spokoju, wiecej oddechu, odpoczynku. Wiec
mysle, ze takie dodatkowe 10 dni urlopu jakiegos$ zdrowotnego by pomogto. Ale
takiego normalnie ptatnego, zeby ten pracownik nie myslat, ze on idzie na urlop za

kare, ze pracodawca méwi ,idZ sobie odpocznij, ale nic z tego nie bedziesz miat”.
Ewa, 50 lat, Respondentka IDI_02

Okres, w ktorym kobiety przechodzg menopauze czesto naktada sie z czasem, gdy w pracy
zblizajg sie do wejscia w tzw. okres ochronny (okres, w ktérym pracodawca nie moze
wypowiedzie¢ umowy o prace pracownikowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do
osiggniecia wieku emerytalnego). Pracownice obawiajg sie, ze w tym czasie przed wejsciem
w okres ochronny sg bardziej zagrozone zwolnieniem z pracy (zgodnie z przekonaniem,

ze jesli pracodawca zamierza zwolnié pracownika, to zrobi to, péki Kodeks Pracy mu tego nie

utrudnia).

Wsréd Silversow, z ktdrymi rozmawialiSmy w ramach wywiadéw pogtebionych znalazty sie
takze osoby na kierowniczych stanowiskach, odpowiadajgce za zatrudnienie pracownikéw

i polityke kadrowg catej firmy lub danego jej oddziatu. Mimo, ze pierwotnie nie byto to celem
realizacji tej techniki badawczej, dzieki przeprowadzonym rozmowom mieliSmy okazje
pogtebié wiedze o perspektywie pracodawcéw w zakresie stabych stron oséb 50+, ktore

szukajg pracy.
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Respondenci zwrdcili uwage, ze takim kandydatom brakuje pewnosci siebie. Postrzegajg
swoj dojrzaty wiek jako przeszkode i podczas rozmowy kwalifikacyjnej go podkredlaja, by

niejako zasygnalizowac¢ pracodawcy, ze zdajg sobie sprawe z tej ,stabosci”.

Waznym aspektem jest takze zewnetrzny wizerunek, jaki prezentujg kandydaci do pracy.
Btedem kandydatéw w kazdym wieku jest niedopasowanie swojego stroju, uczesania,
makijazu do sytuacji, jakg jest rozmowa kwalifikacyjna. Nasi rozméwcy zwrdcili uwage na to,
ze ten problem wystepuje takze wsrdd osob po 50. roku zycia. Schludny i zadbany wyglad
jest dla rekrutera sygnatem, ze kandydat powaznie traktuje to spotkanie, zdaje sobie sprawe
z komunikatu, jaki niesie jego wyglad. Poza tym, kiedy osoba — kandydat do pracy lub
pracownik, czuje sie atrakcyjnie, zwieksza to jej ogdlng pewnos¢ siebie. Tymczasem
wizerunek starszych kandydatéw do pracy (oséb 50+), czesto jest mniej formalny. To w
pewien sposdb osadza ich w rolach stereotypowych dla starszego wieku, a te nie
odpowiadajg zwyczajowemu postrzeganiu oséb aktywnych zawodowo (pewnych siebie,

przebojowych, nastawionych zadaniowo).

Mysle, ze problem jest w wizerunku. Obserwuje mndstwo oséb, ktére juz nie dbajg za
bardzo o swdj wyglad i to tez jako$ odstrasza, nasuwa negatywne skojarzenia. Nie
mowie, ze kto$ musi miec jakies najdrozsze ubrania. Raczej chodzi mi o to, ze jak
przychodze na rozmowe, to jestem ubrana tak adekwatnie do spotkania. Schludnie,
czysto. | wiasnie nie podkreslam tego swojego wieku. Bo osoby po 50 czesto podczas
rozmowy kwalifikacyjnej méwigc o swoich jakis mankamentach, czy o swoim wieku,
podkreslajg ten wiek. Jeszcze bardziej zwracajg uwage na ten wiek. Zamiast skupic sie
na swoich zasobach, na mocnych stronach. Mysle, ze taka wiara w siebie, w swoje
mozliwosci jest niezwykle wazna. Uwazam, ze kazdy ma jakie$ swoje zasoby, swoje

plusy. | nalezy o nich mowi¢, zeby potraktowac je jako atuty, takg karte przetargowa.
Grazyna, 52 lata, Respondentka IDI_08

Takze na przyktadzie naszych respondentéw widaé, ze osoby, ktdre odniosty sukces
zawodowy, to ludzie pewni siebie. Znajgcy swojg wartos¢. Charakteryzuje ich przebojowosé
i otwartosé. Chetnie podejmujg wyzwania, bo wierzg, ze im sie uda osiggnaé swoje cele.
Zapewne nastepuje tu pewien rodzaj sprzezenia zwrotnego: osoby otwarte i przebojowe
podejmujg wyzwania, odnoszg sukcesy, a te sukcesy potwierdzajg i umacniajg ich pewnosé
siebie. Z kolei osoby nisko oceniajgce swojg wartos¢ jako kandydatéw do pracy nie sg

w stanie dobrze przedstawic sie potencjalnemu pracodawcy. Niepowodzenia w rozmowach
kwalifikacyjnych utwierdzajg ich w tej ztej samoocenie. A nawet jesli zdobedg prace, to majg
niskie oczekiwania wobec warunkow zatrudnienia. Poniewaz uwazaja, ze ze swoimi

umiejetnosciami i kwalifikacjami nie zastugujg na wiecej.
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Z drugiej strony, rekruterzy spotykaja sie z kandydatami przekonanymi o tym, ze dojrzaty
wiek i wieloletnie do$wiadczenie zawodowe automatycznie czynig ich kompetentnymi na
wszystkich polach. Tacy starsi pracownicy manifestujg swojg postawe wyzszosci szczegdlnie

w stosunku do mtodych pracownikéw. Lekcewazg ich wiedze i kwalifikacje.

(...) spotykam wsréd kandydatéw do pracy taka sytuacje, ze jesli kto$ ma wysokie
stanowisko dtuzszy czas, to czasami tym osobom brakuje tej pokory. Zeby pani tez
mnie zrozumiata — oczywiscie nalezy miec swoje wartosci, swoje przekonania.
Natomiast trzeba tez szanowad zdanie innych, ich wiedze i doswiadczenie. Nie
zaktadag, ze jest sie w czyms najlepszym, tylko czerpac od innych oséb. | to sie tez
zdarza ws$rdd tych oséb po 50. Ze oni wychodzg z zatozenia ,,co ten mtodszy moze
wiedzieé, ja wiem lepiej”. | takie manifestowanie tego i werbalizowanie nie pomaga,

wrecz gdzie$ to odstrasza.
Grazyna, 52 lata, Respondentka IDI_08

Mozliwe, ze te dwie postawy — braku pewnosci siebie wobec rekrutera/przetozonego

i nadmierna pewnosc siebie wobec mtodych wspdtpracownikéw sg dwiema stronami tego
samego medalu. Mozliwe, ze Silversi sami jako osoby mtode, wchodzgce na rynek pracy,
doswiadczyli lekcewazgcego traktowania lub tez zostali w takim duchu wychowani.
Wychowanie i wspotpraca w duchu partnerstwa sg stosunkowo nowymi kierunkami. Kiedys

autorytet wieku, wiedzy i stanowiska miat znacznie wieksze znaczenie.

Nalezy jednak podkreslié, ze wyzej opisane postawy nie sg regutg. Wiekszos$¢ z naszych
respondentéw wskazywata na to, ze w ich miejscach pracy wiek pracownikdéw nie ma
znaczenia. Szczegdlnie kobiety podkreslaty bardzo dobre relacje z mtodszymi kolegami

i kolezankami z pracy. Takze pracodawcy biorgcy udziat w ankiecie nie sygnalizowali istnienia

konfliktdw w komunikacji i wspotpracy miedzy réznymi pokoleniami pracownikéw.
3.5.4 Motywacja do dalszej pracy

Osoby utrzymujace i planujgce utrzymac aktywnos¢ zawodowa po wejsciu w wiek

emerytalny, motywowane sg przede wszystkim dwiema potrzebami:

® Utrzymania dotychczasowego standardu zycia, poprzez zachowanie okre$lonego
poziomu dochoddw;
e Utrzymania swojej sprawnosci psychicznej oraz pozostanie w swojej sieci relacji

spotecznych (unikniecie samotnosci).

Rownolegle w tym czasie chcg realizowac potrzeby wymagajgce czesSciowej rezygnacji

z pracy — chcg odpoczgé, realizowac swoje pasje, spedzac czas z bliskimi. Wiekszo$é
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Silverséw, z ktérymi rozmawialismy w ramach badan jakosciowych, chce zachowac
aktywnos¢ zawodowag po osiggnieciu wieku emerytalnego. Czes¢ z nich zamierza dalej
pracowac¢ w ramach obecnej umowy o prace, a czes¢ chce przejs¢ na emeryture i podjgc

dodatkowa prace. Jednak praca ta musi spetniaé okreslone kryteria:

® Niepetny wymiar czasu pracy;
® Praca bez presji czasu i wynikdw, nie generujgca stresu;
® \WS3drdd ludzi, w przyjaznej atmosferze i we wzajemnym szacunku;

® 7Zgodna z zainteresowaniami, pozwalajgca na samorealizacje pracownika.

Pracodawcy majg dostepne elastyczne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy, ktére
mogliby zaproponowac pracownikom (o ile charakter prowadzonej dziatalnosci gospodarczej
na to pozwala). Po stronie publicznych stuzb zatrudnienia oraz organizacji pracodawcéw

i organizacji pracownikdéw pozostaje upowszechnianie tych instrumentéw. Warto by
zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy wiedzieli, jakie opcje zatrudnienia i organizacji czasu
sg dla nich dostepne. Zeby znali ich specyfike oraz prawa i obowigzki lezgce zaréwno po
stronie pracodawcy, jak i pracownika. Dziata to na korzys¢ obydwu stron — pracownicy moga
wykonywac swoje obowigzki w sposdb, ktéry maksymalizuje ich wydajnos¢ i pomaga
zachowac work-life balance, a pracodawcy mogg zmniejszy¢ fluktuacje kadr i dtuzej korzystac

z zasobow kompetencyjnych starszych, doswiadczonych pracownikéw.

Ja tak styszatam, ze w Belgii i w Holandii jest cos takiego, ze osoby po 50. roku zycia
majg skrécony czas pracy i powiem szczerze, ze naprawde mnie by to bardzo
zachecito wtasnie do tego, zeby jeslibym miata krécej pracowac, nie wiem, chociaz
o godzine dziennie, albo tak jak teraz rzad juz ma takie projekty, zeby zrobi¢

czterodniowy tydzien pracy, to ja nie wiem czy ja bym poszta na emeryture.
Izabela, 60 lat, Respondentka IDI_17

Dotychczasowe dos$wiadczenie pokazuja, ze dojrzatemu pracownikowi fatwiej pozostac
aktywnym zawodowo, niz powrdcié na rynek pracy po przerwie w zatrudnieniu

(np. z powodu wypalenia zawodowego, ztego stanu zdrowia lub przecigzenia obowigzkami).
Podobnie jest z emerytami, ktdrzy po roku lub dwdch od przejscia na emeryture chcieliby
powrdci¢ do pracy. Z tego powodu w interesie pracodawcéw jest takie zarzgdzanie pracg

Silversow, by nie chcieli przechodzi¢ na emeryture.

Niektdre osoby bardzo czekajg na te emeryture. A tak naprawde jak juz jg osiggna,
to np. po pdt roku czy po roku stwierdzajg, ze jednak chciatyby wrdci¢ do pracy.
No i wtedy juz ciezko jest znalez¢ prace po okresie przerwy, albo sie wdrozy¢

z powrotem. Bo tez mam znajome, ktére w ogdle chciatyby by¢ w domu, juz nie
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pracowac zawodowo. Potem stwierdzity, ze jednak nie. To i ten rok juz jakby troche

zmienit je na tyle, ze ciezko im sie potem odnalez¢ w tej sytuacji z powrotem w pracy.
Joanna, 56 lat, Respondentka IDI_03

Tym, co najbardziej napedza Silversdw i zacheca do zachowania aktywnosci zawodowej sg
wczesniej wspomniane potrzeba stabilizacji oraz potrzeba przebywania wsréd ludzi. Praca
zawodowa nadaje zyciu starszych pracownikdéw pewien rytm lub wrecz cel. W pracy realizujg

swoje ambicje. Codzienne spotkania ze wspétpracownikami motywujg ich do dbania o siebie.

Tym co mnie motywuje jest wyjscie z domu, ubranie sie, umalowanie, zadbanie

o siebie. Bo znam osoby, ktére po 50. roku zycia juz przestajg dbac o swoéj wyglad i nie
majg potrzeby czuc sie atrakcyjnie. Ja uwazam, ze wiek nie ma tu nic do rzeczy. Mnie
bardzo motywuje to, ze mam zajecie, mam obowigzek. Ze codziennie musze gdzie$

wyjs¢ i chce sie czué atrakcyjnie wsrdd innych ludzi.
Jadwiga, 67 lat, Respondentka IDI_13

Praca zawodowa i codzienne spotkania z innymi ludZzmi pomagaja Silversom dbaé o dobrg
kondycje psychiczng, zaréwno w sferze intelektualnej, jak i emocjonalnej. Dotychczasowe
badania i obserwacje potwierdzajg wniosek, ze zachowanie aktywnosci zawodowej

i spotecznej sprzyja zachowaniu przez senioréw sprawnosci i samodzielnosci.

Aktywnos$¢ zawodowa ma korzystny wptyw na moje zdrowie psychiczne. Na to,
ze moj mozg pracuje, ze chciatbym by¢ intelektualnie sprawny jak najdtuzej. Mysle,
ze to by mi pomogto. Pracujac, rozwijajac sie, tez rozwijam swdéj mdzg i ta aktywnosé

pomaga mi po prostu cieszy¢ sie dtuzej, jakas takg energig zyciowa.
Mirostaw, 66 lat, Respondent IDI_16

Ja uwazam, ze cztowiek powinien pracowac jak najdtuzej. Rozumiem, ze niektdrzy sg
tak wyeksploatowani, ze nie chcg pracowac dtuzej, tylko dociggng do tej 60 czy 65

i ani jednego dnia dtuzej. Ale wielu emerytéw pracuje i uwazam, ze to jest Swietne.
Ja dzieki pracy czuje sie bardziej niezalezna, bardziej doceniona. Jak nas widzg tak nas

pisza.

Zofia, 67 lat, Respondentka IDI_01
3.5.5 Doswiadczanie przez Silverséw presji przejscia na emeryture

Cze$é 0sob w wieku emerytalnym potrzebuje zmiany stylu zycia i odpoczynku od pracy,
a cze$é bardzo sobie ceni pozostawanie aktywnym i realizuje sie zawodowo do péznej
starosci. Jednak wazne jest, aby decyzja zakonczenia aktywnosci zawodowej lezata po stronie

samych pracownikow. Niestety nie jest to regutg. W niektorych zaktadach pracy pracodawcy
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wywierajg presje na pracownikow zblizajgcych sie do wieku emerytalnego. Jedna

z respondentek wywiadow indywidualnych (67-letnia ksiegowa) uzyskata od przetozonego
informacje, ze zarzad firmy chce ,,odmtodzi¢ zatoge” i zasugerowat, by skorzystata z prawa do
emerytury. Respondentka nie byta jedyng osobg w firmie, ktéra miata takg rozmowe.
Kobiety te pozostaty na swoich stanowiskach pracy, a z czasem okazato sig, ze
przedsiebiorstwo ma braki kadrowe i kazdy doswiadczony pracownik jest cenny. Jednak

w naszej rozmoéwczyni pozostat niesmak i zal. Tym bardziej, ze z mediéw regularnie styszy
komunikaty o tym, jak wazna jest dtuga aktywnos¢ zawodowa i jak cenne jest doswiadczenie

starszych pracownikéw.

Pracuje tu od 16 lat. Nigdy nie byto zadnych skarg na mojg prace. Jestem lubiana
w zespole. Jestem lojalnym pracownikiem. | jest mi bardzo przykro przez to, jak
zostatam potraktowana. Jak stary sprzet, ktory blokuje miejsce na wstawienie
nowego. Ja z tym nie moge sie zgodzi¢, bo jezeli jestem potrzebna w pracy i —

na przykfad, zastepuje kogos i pomagam, staram sie w tej pracy, to chyba to jest

najwazniejsze. A nie to, jaki mam PESEL.
Jadwiga, 67 lat, Respondentka IDI_13

Jednym z celéw polityki Panstwa i Unii Europejskiej z obszarze rynku pracy, jest promocja
koncepcji uczenia sie przez cate zycie (lifelong learning) oraz jak najdtuzszego pozostawania
aktywnym zawodowo. Rozmowy, ktére przeprowadzilismy w ramach przedmiotowego
badania z pracodawcami oraz z pracownikami 50+ pokazujg, ze do wiekszosci spoteczeristwa
dotart ten komunikat. Przynajmniej na poziomie deklaratywnym respondenci zgadzajg sie

z tym, ze doswiadczenie i wiedza starszych pracownikéw jest cennym zasobem firmy,

a diugie pozostawanie aktywnym zawodowo jest korzystne dla kondycji fizycznej

i psychicznej samych Silversow. Jednak obawiamy sie, ze te poglady nie sg jeszcze
wystarczajgco mocno osadzone w $wiadomosci spotecznej i ageizm daje o sobie zna¢

w swobodnych, niezobowigzujgcych rozmowach. Wtedy osoby wygtaszajgce krzywdzace

stereotypy dotyczace starosci nie ponoszg odpowiedzialnosci za swoje stowa.

Moja cérka w ogodle strasznie krzyczy na mnie, ze ja pracuje. Bo ja powinnam siedzieé
w domu. Ale ja nie chce siedzie¢ w domu. Bo ja uwazam, ze jak sie cztowiek rozwija
spotecznie, to jest lepiej, anizeli miatby siedzie¢ w domu i sie catkowicie odizolowaé

od innych ludzi.
Alicja, 69 lat, Respondentka IDI_18

Takze czes¢ Silversow w pewien sposéb internalizuje przekonanie o tym, ze ,w pewnym
wieku wypada przejs¢ na emeryture”. Niekoniecznie sami doswiadczyli takiej presji

i niekoniecznie bezposrednio ustyszeli od mtodych pracownikdéw, ze niejako zajmujg ich
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miejsce. Ale jest w nich przekonanie, ze sg dla kogos przeszkoda. Taka postawa nie stuzy

dobrze budowaniu miedzypokoleniowych relacji w miejscu pracy.

Ci mtodzi ludzie patrzg na tych emerytow, ktdérzy jeszcze pracujg i myslg sobie o nich,

ze mogliby juz odejs¢. Bo wtedy ci mtodsi poszliby do pracy na ich miejsce.
Jarostaw, 63 lata, Respondent IDI_10

Zdecydowana wiekszos¢ pracownikéw 50+, z ktérymi rozmawialismy, nie doswiadczyta
osobiscie presji przejscia na emeryture. Ale niemal kazdy moéwit o tym, ze zna kogos, na kim
taki nacisk wywierano. Zazwyczaj dotyczyto to sytuacji, w ktérych pracodawca likwidowat
etat pracownika odchodzgcego na emeryture. Trudno oszacowac jak czesto taka presja

przejscia na emeryture jest faktycznie wywierana na pracownikach.
3.5.6 Plany aktywnosci zawodowej na emeryturze

We wczesniejszej czesci raportu pisaliSmy o tym, ze Silversi w czasie emerytury chcg zwolnic.
Nadal potrzebujg aktywnosci zawodowej, ale duzy priorytet nadajg takze swoim pasjom,
zyciu rodzinnemu i odpoczynkowi. Do realizacji swoich celéw zazwyczaj wykorzystujg jedng

z czterech mozliwych sciezek:

e Pozostania w obecnym zaktadzie pracy, ale przy nizszym wymiarze czasu pracy;

e Przejscie na emeryture i rozpoczecie dodatkowej pracy w innym zaktadzie,
w preferowanych przez siebie warunkach (np. mniejszy wymiar czasu pracy, lzejszy
charakter pracy);

e Zatozenie wtasnej dziatalnosci gospodarczej i dopasowanie aktywnosci zawodowej do

swoich indywidualnych potrzeb;

(...) O zmianie pracy nie myslatam, bardziej myslatam o wtasnej dziatalnosci
gospodarczej, prowadzonej rownolegle do obecnej pracy. (...) To sg tez moje takie
kwestie ambicjonalne. Bo ja sie lubie uczy¢, rozwijaé, ale tez lubie sie dzieli¢ tg wiedzg
i doswiadczeniem z innymi. Myslatam o tym w kontekscie zblizajgcej sie emerytury.
Za 8 lat pewnie chciatabym jeszcze by¢ aktywna zawodowo. No i traktuje ten pomyst
jako swdj plan na emeryture. Mogtabym wtedy bardziej swobodnie dziatac i nie by¢

zwigzana tym etatem, tylko juz wtedy robic to co lubie.
Grazyna, 52 lata, Respondentka IDI_08

e Zaangazowanie sie w dziatalno$¢ spoteczng tematycznie powigzang ze swoim

doswiadczeniem zawodowym i/lub swoimi zainteresowaniami.

Moja cérka z zieciem prowadzi stowarzyszenie pomocy osobom zmagajgcym sie

z uzaleznieniami. Ja tez angazuje sie w te dziatania, ale wiadomo, ze ze wzgledu na
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prace nie mam na to zbyt wiele czasu i energii. Mysle, ze na emeryturze mogtabym

bardziej w to wejs¢. Bo praca spoteczna to jest cos, co lubie i co umiem.
Izabela, 60 lat, Respondentka IDI_17

Zdecydowana wiekszo$¢ Silverséw, z ktérymi rozmawialismy, chce utrzymac aktywnosc
zawodowa po przejsciu na emeryture. Motywacjg tych, ktdrzy obecnie spetniajg sie
zawodowo jest dalsza realizacja swoich aspiracji. Natomiast ci, ktérzy sg zmeczeni swojg
pracg wskazujg, ze dodatkowa praca na emeryturze bedzie dla nich sposobem na dodatkowe
pienigdze, poniewaz same $swiadczenia spoteczne nie zaspokojg w petni ich potrzeb
bytowych. Obydwie te grupy przez prace zawodowa bedg takze realizowaty swoje potrzeby

spoteczne.
3.6 Rozwdj zawodowy ,,Silversow”

W ostatnim dziesiecioleciu rozwdj technologiczny intensywnie przyspieszyt. Ma to wptyw na
wszystkie obszary gospodarki. Pracownicy muszg stale aktualizowac¢ swojg wiedze

i umiejetnosci. Szczegdlnie mocno dotyczy to oséb, ktére weszty na rynek pracy w dobie, gdy
Internet raczkowat, a wiekszos¢ firm opierata swojg prace na analogowych nosnikach
informacji (dokumentacja papierowa, zapis informacji na ptytach i dyskietkach, tradycyjna
archiwizacja danych). Obowigzek aktualizacji swojej wiedzy majg takze osoby, ktére w swojej
pracy majg do czynienia z informacjami, ktére podlegajg statej ewaluacji i ewolucji,

np. normami technologicznymi lub uwarunkowaniami prawnymi.
3.6.1 Rozwdj zawodowy pracownikéw w perspektywie pracodawcow

Takie przekonania wyraza zdecydowana wiekszos¢ pracodawcéw. tacznie 93%
ankietowanych zgadza sie ze stwierdzeniem, ze ,,pracownik powinien stale sie rozwija¢,
niezaleznie od tego, ile ma lat”. To w czym pracodawcy nie sg zgodni, to strona, po ktorej
powinna spoczywac inicjatywa. 30% respondentdéw catkowicie zgadza sie z tym, ze kierunek
i zakres szkolenl powinien zaleze¢ wytgcznie od pracodawcy i jego potrzeb (43% badanych
wskazato w tym zakresie odpowied? ,,raczej sie zgadzam”). Podobny odsetek badanych —
31%, wyrazit catkowita zgode z tym, ze podnoszenie kwalifikacji to wytaczna sprawa
pracownika (a kolejne 29% badanych ,raczej sie zgadza” z tg opinig). Najbardziej
zréznicowane opinie pracodawcow dotyczg kwestii ponoszenia kosztow szkolen przez
pracownika. tacznie 42% jest za, a 27% jest przeciw. 31% ankietowanych pracodawcéw nie

ma jednoznacznej postawy w tym zakresie.
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Wykres 40 Przekonania pracodawcéw na temat podnoszenia kwalifikacji i kompetencji pracownikéw

B Zupetnie sie nie zgadzam M Raczej sie nie zgadzam M Trudno powiedzie¢ M Raczej sie zgadzam M Zgadzam sie zatkowicie

Pracownik powinien stale sie rozwijac,

0, 0,
niezaleznie od tego ile ma lat TS S0z

Kierunek i zakres szkoler powinien zaleze¢

. .. 6,0% 20,0% 30,0%
wytgcznie od pracodawcy i jego potrzeb
2,0%
Podno ie kwalifikacji to wyt
szenie kwalifikacji to wytaczna sprawa 12,0% 26,0% 31,0%
pracownika

Pracownik powinien cho¢ czesciowo ponosié
koszty szkolen, w ktérych uczestniczy

10,0% 17,0%

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

To, czy ogdlne poglady pracodawcéw na temat szkolen dla pracownikdw majg przetozenie na
praktyke w ich firmach pokazujg ponizej opisane dane. Przedstawiciele zdecydowanej
wiekszosci — 80%, mikro i matych przedsiebiorstw zadeklarowali, ze ich pracownicy 50+ nie
uczestniczg w szkoleniach i kursach, poniewaz nie ma takiej potrzeby. W srednich i duzych
firmach odsetek wskazan tej odpowiedzi wynidst 32%. Wsrdd tych pracodawcédw najczesciej
(64% wskazan) padata odpowiedz, ze Silversi pracujgcy w ich firmach chetnie uczestniczg

w szkoleniach i kursach. Kolejne 4% badanych z tej grupy zadeklarowato, ze osoby 50+

uczestniczg w szkoleniach, ale robig to niechetnie.

Wykres 41 Odsetek firm, ktorych pracownicy 50+ uczestniczg w szkoleniach i kursach

Firmy zatrudniajgce 50 i wiecej 0séb [n=25] 32,0% 64,0% 4,0%
Firmy zatrudniajgce od 10 do 49 oséb [n=40] 80,0% 20,0%
Firmy zatrudniajgce od 1 do 9 0sdb [n=35] 80,0% 17,1% 2,9%

1,0%

Ogoétem [n=100] 68,0% 30,0% 1,0%

H Nie uczestniczg w szkoleniach i kursach poniewaz nie ma takiej potrzeby
B Tak, chetnie uczestniczg w szkoleniach i kursach

B Tak, uczestniczg w szkoleniach i kursach, ale robig to niechetnie

M Nie uczestniczg w szkoleniach i kursach, ale przejawiajg takie checi

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych firm, ktérych pracownicy w wieku 50+ korzystajq ze
szkolen i kursdw wskazuje, ze wynika to z inicjatywy pracodawcow (90%) oraz to pracodawcy
ponoszg koszty ksztatcenia pracownikéw (97%). Pojedynczy respondenci wskazali, ze

z inicjatywa udziatu w szkleniach wychodzg réwnie czesto pracodawcy i pracownicy (10%).
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Wykres 42 Prowadzenie diagnozy potrzeb szkoleniowych i korzystanie przez pracodawcéw z dofinansowania
szkolen dla pracownikow 50+

. 16,0%

Odsetek firm prowadzacych regularng analize i I s,0%
(o]
ocene umiejetnosci pracownikéw i potrzeb z tym | !
2,9%

zwigzanych
I 7,0%
Odsetek firm Koravstatacvch 2 moslwodel I 16,0%
B T O O ) 10,0%

dofinansowania szkolen dla pracownikéw w wieku

50+ S 2,9%
I 9,0%
B Firmy zatrudniajgce 50 i wiecej 0séb [n=25] M Firmy zatrudniajgce od 10 do 49 0s6b [n=40]
B Firmy zatrudniajgce od 1 do 9 oséb [n=35] B Ogdtem [n=100]

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Prowadzenie diagnozy potrzeb szkoleniowych oraz aplikowanie o zewnetrzne
dofinansowanie szkolen dla pracownikéw 50+ nie jest powszechng praktyka wsrod
pracodawcow z woj. kujawsko-pomorskiego. Jednak zauwazalna jest nastepujaca
prawidtowo$é: im wiecej osob zatrudnia dany zaktad pracy, tym wieksza jest szansa,

ze prowadzi wsrdd nich diagnoze oraz analize potrzeb szkoleniowych oraz korzysta

z mozliwosci dofinansowania ksztatcenia starszych pracownikéw. Wsréd srednich i duzych

firm tacy pracodawcy stanowig 16%. Wsrod mikroprzedsiebiorstw — jedynie 2,9%.

Wiekszos¢ pracodawcéw (71,4%), ktérzy prowadzg wsrdd swoich pracownikow ocene
umiejetnosci i diagnoze potrzeb szkoleniowych, korzysta z wynikéw takich analiz

i dostosowuje do nich program szkolen.

Wykres 43 Rozktad odpowiedzi na pytanie: Czy pracownicy w wieku 50+ korzystajg z innych szkolen niz
pracownicy miodsi?

H Tak, zinnych W Nie, z takich samych B W ogodle nie korzystaja ze szkolen
80,0%
72,5%
65,7%
57,0%
41,0%
31,4% 25 0%
5,
° 20,0%
— I I !
Ogodtem [n=100] Firmy zatrudniajace Firmy zatrudniajace Firmy zatrudniajace
od 1 do 9 oséb od 10 do 49 osdb 50 i wiecej osob
[n=35] [n=40] [n=25]

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]
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Ankietowanych pracodawcéw zapytaliSmy o to, czy starsi pracownicy (po 50. roku zycia)
korzystajg z innych szkolen i kurséw, co mtodsi pracownicy. Jedynie 2% badanych
odpowiedziato na nie twierdzaco i byli to wytgcznie przedstawiciele zaktadéw
zatrudniajgcych mniej niz 50 osdb. Rozktad pozostatych odpowiedzi na zadane pytanie byt
rézny w zaleznosci od wielkosci firmy. 80% $rednich i duzych firm wskazato, ze pracownicy
50+ biorg udziat w tych samych szkoleniach i kursach, co mfodsi pracownicy. Pozostate 20%
pracodawcow z tej grupy wskazato, ze Silversi z ich firm w ogdle nie korzystajg ze szkolen.
Proporcje odpowiedzi w mniejszych firmach (ponizej 50 oséb zatrudnionych) byty odwrotne.
66% mikroprzedsiebiorstw i 73% matych firm wskazato, ze ich pracownicy 50+ sie nie szkolg,
a odpowiednio 31% i 25% odpowiedziato, ze Silversi i mtodzi pracownicy uczestnicza w tych

samych szkoleniach.

Jesli chodzi o tematyke szkolen i kurséw, z ktérych korzystajg pracownicy po 50. roku zycia,
to zdecydowanie dominujg szkolenia z zakresu umiejetnosci twardych (60% wskazan

w $rednich i duzych firmach, po okoto 25% wskazan w matych i mikroprzedsiebiorstwach).
Z kolei na udziat Silversow w szkoleniach umiejetnosci miekkich wskazat przedstawiciel co

trzeciej firmy zatrudniajgcej wiecej niz 49 oséb oraz po kilka procent firm matych i mikro.

Wykres 44 W jakiego rodzaju szkoleniach biora udziat pracownicy 50+

B Szkolenia z zakresu umiejetnosci miekkich B Szkolenia z zakresu umiejetnosci twardych
60,0%
33,0% 32,0%
0,
25,7% 22.5%
13,0% 8 6%
] —
Ogotem [n=100] Firmy zatrudniajgce Firmy zatrudniajace Firmy zatrudniajgce
od 1 do 9 oséb od 10 do 49 oséb 50 i wiecej osob
[n=35] [n=40] [n=25]

Zrédto: ankieta telefoniczna CATI z udziatem pracodawcéw [n=100]

Szkolenia umiejetnosci miekkich zazwyczaj dotyczg tematyki zarzgdzania pracg swojg
i zespotu, technik sprzedazy, technik komunikacji i obstugi klienta. Rzadziej wskazywano na

szkolenia z zakresu motywacji oraz pracy pod presjg czasu i radzenia sobie ze stresem.

Z kolei pracodawcy, ktérzy wskazali, ze ich pracownicy uczestniczg w szkoleniach

umiejetnosci twardych najczesciej wymieniali kursy podnoszenia kwalifikacji zawodowych
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w poszczegolnych branzach (obstuga maszyn budowlanych i produkcyjnych), specjalistyczne
szkolenia z obstugi systemow i urzgdzen zaawansowanych technologicznie oraz kursy

kierowania pojazdami.
3.6.2 Rozwdj zawodowy pracownikéw w perspektywie Silversow

Informacje, ktore uzyskaliSmy od pracodawcéw w toku ankiety telefonicznej,
skonfrontowalismy z doswiadczeniami i opiniami samych Silversow (poprzez indywidualne
wywiady pogtebione). Niemal wszystkie osoby, z ktérymi rozmawialismy wyrazajg cheé
podnoszenia swoich kwalifikacji i zdobywania nowych umiejetnosci poprzez udziat w kursach
i szkoleniach. Jednak czesto w ramach swojego zaktadu pracy rzadko majg ku temu okazje.
Szkolenia organizowane przez pracodawcow zazwyczaj scisle dotyczag wykonywanej pracy
i s3 pracownikom niezbedne (np. nauka obstugi nowych programéw i systeméw, kursy
obstugi maszyn i pojazddéw, szkolenia z zakresu nowych obowigzujacych uregulowan
prawnych, szkolenia produktowe). Z pewnoscig stuzg one rozwojowi pracownikéw, jednak
rzadko wynikajg z ich potrzeb szkoleniowych i zazwyczaj sg uzyteczne jedynie w danym
zaktadzie pracy. Czyli lezg przede wszystkim w interesie pracodawcy, a warto by obydwie

strony czerpaty z nich jak najwiece;j.

Byty szkolenia, ale tylko jest zwigzane z dang pracg — nowym produktem do sprzedazy
lub z nowa ustuga. Ale to nie jest jakos szczegdlnie rozwijajace. Wiele razy zgtaszatam,
ze chciatabym i$¢ na kurs pisania na komputerze. Moje mtodsze kolezanki z pracy
bardzo sprawnie uzywajg klawiatury. Ja nie miatam tego w szkole. Uczytam sie
komputera sama i chciatabym by¢ w tym lepsza. Ale nigdy do zadnego szkolenia

w tym zakresie nie doszto.
Zofia, 67 lat, Respondentka IDI_01

W zwigzku z tym, ze pracownicy 50+ zazwyczaj sg osobami o duzej wiedzy, rozlegtych
kwalifikacjach i bogatym doswiadczeniu, rzadko biorg udziat w szkoleniach zwiekszajgcych
ich kompetencje. Jesli firma prowadzi diagnoze i analize kompetencji pracownikdw, Silversi
wypadajg w niej bardzo dobrze i pracodawca nie widzi potrzeby inwestowania w szkolenia
dla nich. Sami Silversi mdwig, ze wskazujg pracodawcom kierunki, w ktérych chcieliby sie

rozwijaé, ale rzadko skutkuje to wystaniem ich na dodatkowe szkolenia lub kursy.

Dlatego jesli dojrzali pracownicy chcg sie rozwijaé, to zazwyczaj robig to we wiasnym
zakresie. Zazwyczaj poszukujg bezptatnych szkolen, rzadziej inwestujg w szkolenia
komercyjne. Zwiekszajg swojg wiedze indywidualnie poprzez poszukiwanie w Internecie

tresci, ktére ich ciekawia.
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Moderatorka: A czy podnosi Pani swoje kwalifikacje obecnie samodzielnie? Poza

miejscem pracy?

Respondentka: Teraz coraz rzadziej, ale dos¢ czesto korzystatam. Sama wyszukiwatam
sobie réznych okazji w Internecie. Powiedzmy o zarzadzaniu zespotem,

o motywowaniu. Pomimo tego, ze mam cate procedury i cate podreczniki, ale tak po
swojemu doszkalatam sie. (...) Z programu Excel korzystatam, sama sie go nauczytam.

To tez lezato w mojej gestii.
Marzena, 53 lata, Respondentka IDI_07

Osoby 50+, ktore sg aktywne zawodowo, w wiekszos$ci nie majg problemu z e-learningiem.
Preferujg szkolenia stacjonarne, bo duzg wartoscig jest dla nich mozliwo$é bezposrednich
relacji, ale szkolenia on-line nie sg im obce. Takze za posrednictwem Internetu wypetniajg
ankiety dystrybuowane przez pracodawcow. W zakresie wymiaru czasowego szkolen,
potrzeby Silverséw sg bardzo rézne. Jedni sg gotowi poswiecié na udziat w szkoleniach jeden
dzien w tygodniu pracy przez 2-3 miesigce. Inni wolg intensywne kursy z zajeciami dzien po

dniu, ale skondensowane do 2-3 tygodni.

Nie zamykajg sie na okreslong tematyke. Sg gotowi uczy¢ sie bardzo réznych rzeczy, o ile
bedg one dla nich uzyteczne w pracy lub zgodne z ich zainteresowaniami i predyspozycjami.
Czas uwazajg ze cenny zasdb, ktdry chetnie poswiecg na samorozwaj, o ile faktycznie

zdobeda wiedze i umiejetnosci dla siebie uzyteczne.

Jesli szkolenia i kursy organizowane przez pracodawce sg niezbedne do wykonywania pracy
(np. wspomniane wczesniej szkolenia produktowe lub kursy obstugi maszyn), Silversi
oczekuja, ze to pracodawca pokryje 100% ich kosztéw. Natomiast jesli zaproponowane
szkolenia odpowiadajg takze na potrzeby zgtoszone przez samych pracownikdéw i realnie
zwiekszajg ich atrakcyjnos¢ na rynku pracy lub powodujg polepszenie warunkdow pracy, to

Silversi sg gotowi partycypowac w ich kosztach.
3.7 Dobre praktyki

Przeprowadzone badania, zaréwno ankieta z pracodawcami, jak i wywiady z pracownikami
50+ pokazaty, ze wiekszos$¢ firm w terenu woj. kujawsko-pomorskiego nie prowadzi
specjalnej polityki kadrowej ukierunkowanej na pracownikéw po 50. roku zycia.
Zapobieganie dyskryminacji w badanych firmach raczej polega na oferowaniu wszystkim
pracownikom (bez wzgledu na wiek, pte¢ oraz inne zmienne spoteczno-demograficzne,
jednakowych mozliwosci zdobycia pracy i rozwoju zawodowego wewnatrz firmy. Generalnie

jest to stuszne podejscie. Jednak zarzgdzanie wiekiem w przedsiebiorstwach ma u swoich
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podstaw wiedze na temat specyfiki kandydatdw i pracownikéw w réznych grupach
wiekowych. Poza tym nalezy podkresli¢, ze wszelkie dziatania wobec pracownikéow sg
skuteczne wtedy, gdy zostajg roztozone na caty okres zycia zawodowego, tzn. sg skierowane
do réznych grup wiekowych. Utrzymanie zatrudnienia pracownikdéw starszych wymaga

dziatan podejmowanych na dtugo przed przekroczeniem przez nich wieku 50 lat.
3.7.1 Zarzadzanie wiekiem

Zarzadzanie wiekiem w przedsiebiorstwie dotyczy kilku obszaréw. Sg to:
e Utrzymanie w zatrudnieniu/rekrutacja

Dobre praktyki w zakresie rekrutacji starszych pracownikéw oznaczajg dostep do pracy

otwarty dla kandydatow ze wszystkich kategorii wiekowych.

Przyktady dobrych praktyk: dotacje painstwowe na zatrudnianie starszych pracownikéw;
zatrudnianie pracownikdéw starszych ze wzgledu na ich doswiadczenie, ktérym moga
podzieli¢ sie z mtodymi; zniesienie limitu wieku w ofertach pracy; prowadzenie procesu
rekrutacji przez wyspecjalizowany personel; brak koncentrowania sie na wieku, lecz na
umiejetnosciach kompetencyjnych, doswiadczeniu, indywidualnych potrzebach oséb

starszych.
e Ksztatcenie ustawiczne

Dobre praktyki w tym obszarze powinny zapewniac starszym pracownikom mozliwos¢
rozwoju zawodowego oraz réwny dostep do ksztatcenia (szkolen, kurséw), uwzgledniajac ich
potrzeby i mozliwosci. Podejmowane dziatania to m.in.: brak ograniczen wiekowych

w dostepie do szkolen, diagnoza potrzeb w zakresie ksztatcenia (od strony merytorycznej
oraz organizacyjno-technicznej), dobdr metod ksztatcenia stosownie do wieku,
systematyczna ewaluacja, state monitorowanie statusu edukacyjnego, traktowanie
ksztatcenia ustawicznego jako integralnego elementu planowania kariery zawodowej,
organizacja pracy sprzyjajgca uczeniu sie i rozwojowi, angazowanie starszych pracownikow

jako mentoréw.

Przyktady dobrych praktyk: udzielanie dodatkowego, ptatnego urlopu na potrzeby
ksztatcenia; ksztatcenie mtodych pracownikow przez starszych (mentoring) oraz starszych
przez mtodszych, czesto w zakresie nowych technologii informacyjnych (intermentoring);
dostosowanie metod ksztatcenia do wieku pracownikéw (np. napisy w filmach

szkoleniowych dla osdb stabiej styszgcych).
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e Rozwoj kariery zawodowej

Dobre praktyki w tym obszarze, podobnie, jak w przypadku ksztatcenia ustawicznego,
oznaczajg zapewnienie starszym pracownikom mozliwosci rozwoju zawodowego. Rozwdj ten
jest waznym instrumentem stuzgcym zwiekszaniu mozliwosci awansu i pewnosci
zatrudnienia pracownikéw po 50. roku zycia. Korzysci dla przedsiebiorstw, to: pozytywny
wptyw na motywacje pracownikéw, zaangazowanie w prace i produktywnosé,
zminimalizowanie stresu i obcigzen fizycznych, a tym samym przedtuzenie zatrudnienia
(utrzymanie zdolnosci do pracy), wzrost kompetencji i kwalifikacji pracownikéw oraz ich

optymalne wykorzystanie na kazdym etapie kariery.

Przyktady dobrych praktyk: awansowanie doswiadczonych pracownikéw na mentoroéw,
szkolgcych mtodych; monitorowanie rozwoju kompetencji pracownikéw i oferowanie im
indywidualnych $ciezek rozwoju kariery; doradztwo i wsparcie w zakresie planowania

wtasnego rozwoju kariery (np. opracowywanie firmowych materiatéw, podrecznikéw).
e Elastyczny czas pracy

Dobre praktyki oznaczajg tu oddanie pracownikom wiekszej swobody (elastycznosci), lepsze
dopasowanie czasu pracy i wymagan do pracownika oraz lepsze godzenie pracy z zyciem
pozazawodowym (work-life balance). Jest to wazne narzedzie stuzgce utrzymaniu starszych

pracownikow.

Przyktady dobrych praktyk: zmniejszenie tygodniowego wymiaru czasu pracy;
zwolnienie ze zmiany nocnej w przypadku pracy zmianowej (np. wsrdd kierowcdw); czasowe
umowy o prace dla emerytowanych pracownikdw, zatrudnianych do szkolenia mtodych,

nowo przyjmowanych.
e Promocja zdrowia

Promocja zdrowia oznacza proces umozliwiajgcy ludziom kontrole nad wtasnym zdrowiem

i jego poprawe. Obejmuje ona prewencje oraz dziatania na rzecz zdrowia pozytywnego
(fizycznego i psychospotecznego dobrostanu). Wazne jest tu potaczenie dziatann edukacyjnych
oraz réznego rodzaju wsparcia — sSrodowiskowego, spotecznego, politycznego,
ekonomicznego, prawnego i taktycznego — sprzyjajgcych zdrowiu. Promocja zdrowia jako
jeden z obszardw zarzadzania wiekiem oznacza optymalizacje proceséw i organizacji pracy
tak, aby jej wykonywanie nie wptywato negatywnie na zdrowie i zdolnos¢ do pracy

pracownikéw.

Przyktady dobrych praktyk: informowanie i przypominanie pracownikom,
za posrednictwem intranetu, o badaniach profilaktycznych; specjalne turnusy,

np. rehabilitacyjne lub wypoczynkowe; eliminowanie wykonywania ciezkich prac fizycznych
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(np. dZzwigania ciezaréw) poprzez facznie pracownikéw starszych z mtodszymi; zachecanie do

prozdrowotnego stylu zycia.
e Przeniesienia miedzy stanowiskami

Dobre praktyki oznaczaja tu przede wszystkim dopasowanie wymagan pracy do mozliwosci
starszych pracownikéw, ktorzy czesto z powoddw zdrowotnych nie mogg kontynuowacd
pracy na dotychczasowym stanowisku. Przeniesienie nie musi oznacza¢ zmniejszenia
zarobkéw czy degradacji, moze wrecz pomdc w awansie (zmiana stanowiska i perspektywa
nowej sciezki kariery). Moze wigzac sie nawet z nowymi wyzwaniami, motywacjg do uczenia
sie nowych rzeczy. Korzyscig dla firmy jest przede wszystkim zatrzymanie w firmie

pracownikéw wraz z posiadang przez nich wiedzg i doswiadczeniem.

Przyktady dobrych praktyk: przeniesienia, np. policjantdw z czynnej stuzby do pracy
w biurze lub przy szkoleniu mtodych policjantéw; przeniesienia zawodowych kierowcéw do

szkolenia mtodych, nowo przyjmowanych kierowcow.
e Przygotowanie do emerytury

Korzysci z tego typu dziatan to: utatwiona rekrutacja nowych pracownikéw (bez presji czasu)
i stopniowe ich wdrazanie, obnizenie kosztéw zwigzanych z rekrutacjg nowych pracownikéw,
przez zmniejszenie kosztéw ich szkolen (szkolenia prowadzg starsi pracownicy), poprawa

wizerunku firmy.

Przyktady dobrych praktyk: stopniowe przechodzenie na emeryture, poprzez skracanie
czasu pracy, by pracownik mégt przyzwyczaié sie do nowego stylu zycia; uczestnictwo
emerytowanych pracownikéw w szkoleniach mtodszych, co zapewnia ich czasowe

zatrudnienie i kontakt z firma.
3.7.2 Przyktady dobrych praktyk na podstawie studium przypadku

W toku wywiaddw pogtebionych z Silversami rozmawialiSmy miedzy innymi o ich warunkach
pracy oraz rozwigzaniach, ktére stosujg ich pracodawcy, by jak najlepiej wykorzystac
potencjat pracownikow 50+. WybraliSmy trzech pracodawcéw, u ktérych zaobserwowalismy
wykorzystywanie systemowych rozwigzan w zarzadzaniu pracg i rozwojem personelu.

W przypadku tych firm naszymi rozmoéwcami w indywidualnych wywiadach pogtebionych
byty osoby zajmujgce kierownicze lub dyrektorskie stanowiska, bezposrednio
wspotpracujace z zarzgdem firmy oraz majgce w zakresie swoich obowigzkdw rekrutacje
pracownikéw. Wiedze pozyskang w wywiadach poszerzylismy o desk research dostepnych

materiatdw o wybranych firmach.
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Studium przypadku nr 1

Pierwszym pracodawcg wybranych do case study jest wywodzaca sie ze Skandynawii sie¢
handlowa. Na polskim rynku dziata od potowy lat 90. XX wieku. W Polsce firma ma obecnie

ponad 660 sklepdw i pie¢ centréow dystrybucyjnych, zatrudnia okoto 10 tysiecy osob.

e Formy rekrutacji i on-boarding’u

Sciezka rekrutacji jest zalezna od tego, jakie stanowiska maja by¢ obsadzane. W przypadku
rekrutacji do sklepdw (na stanowiska sprzedawcow, kasjerow czy pracownikow
wyktadajgcych towar), proces ten jest krétszy. Nie wymaga udziatu specjalistow z Dziatu HR.
Kandydat sktada aplikacje poprzez kwestionariusz na stronie internetowej. W ciggu kilku dni
kierownik wybranego sklepu kontaktuje sie z kandydatem telefonicznie i zaprasza go na
rozmowe kwalifikacyjnga. Kierownik samodzielnie podejmuje decyzje o przyjeciu lub
odrzuceniu konkretnego kandydata. Sprawia to, ze proces rekrutacyjny jest szybki,

a przyjmowana osoba moze uzyskaé wszelkie potrzebne informacje bezposrednio od osoby,
ktora bedzie jej przetozonym. Kierownik ma mozliwos¢ konstruowania zespotu
pracowniczego w sklepie, za ktéry odpowiada w taki sposéb, by kazdy z jego cztonkow mogt

jak najlepiej realizowaé swdj potencjat.

Inny charakter ma rekrutacja na stanowiska administracyjne i kierownicze. Celem firmy jest
maksymalizacja wskaznika rekrutacji wewnetrznej — poprzez rozwdéj pracownikéw na
nizszych szczeblach i awansowanie ich zgodnie z aspiracjami, posiadanym doswiadczeniem

i kwalifikacjami. Wg deklaracji pracodawcy ponad 90% wolnych stanowisk, zwigzanych

z zarzgdzaniem, pracownicy obejmujg w wyniku rekrutacji wewnetrznej, dzieki rozwinietemu

systemowi sukces;ji.

W przypadku potrzeby rekrutacji oséb z zewnatrz firmy (np. na stanowiska specjalistyczne)
nabdr pracownikéw przebiega w szes$ciu etapach: 1) ztozenie aplikacji poprzez
kwestionariusz internetowy, 2) wstepna selekcja otrzymanych zgtoszen, 3) telefoniczny
kontakt z wybranymi kandydatami i zaproszenie do wypetnienia dwdch testéw on-line,

4) wybér kandydatow, ktérych wyniki testdw pokrywajg sie z profilami obsadzanych
stanowisk, 5) spotkanie rekrutacyjne i bezposrednia rozmowa kandydata z kierownikiem
dziatu oraz specjalistg HR, 6) przekazanie decyzji o wyniku (pozytywnym lub negatywnym)

procesu rekrutacyjnego.

W przypadku pozytywnego wyniku rekrutacji, kandydat otrzymuje szczegétowe wytyczne,
dotyczace przygotowania do pracy. Za wdrozenie do pracy odpowiada bezposredni

przetozony nowozatrudnionego pracownika, ktory petni role mentora.
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e rola oséb w wieku 50+ przy wdrazaniu do pracy oséb z mtodszego pokolenia

W zwigzku z tym, ze wiekszos¢ kadry kierowniczej sklepéw obejmuje swoje stanowiska
w wyniku rekrutacji wewnetrznej, kierownicy zarzadzajgce pracg oséb rozpoczynajgcych
swojg kariere to zazwyczaj osoby dojrzate wiekiem i doswiadczeniem. Pozwala to nowym
pracownikom identyfikowac sie z przetozonym, korzystaé z jego wiedzy, otrzymywacé

wsparcie adekwatne do potrzeb.

e komunikacja w zespole, relacje miedzypokoleniowe

Zespoty pracownicze sg bardzo zréznicowane pod wzgledem wieku ich cztonkéw. Kierownik
formujac zespdt dba o to, by kompetencje i cechy osobowosciowe pracownikdw ze soba
wspotgraty i uzupetniaty sie. Obowigzuje zasada wzajemnego szacunku. Celem jest
dtugoterminowe zatrudnienie pracownikéw i budowanie zgranego zespotu, ktérego

cztonkowie sobie ufaja i sie wspieraja.

e formy rozwoju pracownikéw w wieku 50+

Kazdy z pracownikéw poddawany jest cyklicznej ocenie pracy. Jej podstawg sg rozmowy
zaréwno z pracownikiem, jak i z jego przetozonym (kierownikiem sklepu). Celem oceny jest
opracowanie planu rozwojowego, ktéry dobierany jest indywidualnie. Dzieki temu mozliwe
jest okreslenie kierunku rozwoju firmy i zaplanowanie odpowiednich dziatan, zwiekszajgcych

zaangazowanie i zadowolenie pracownikdw.
Rozwdj pracownikdéw opiera sie o metode 70-20-10, gdzie:

70% to zdobywanie doswiadczenia poprzez codzienng prace, branie odpowiedzialnosci

za wykonywane zadania i podnoszenie swoich kompetencji oraz efektywnosci.

20% to samodzielne poszukiwanie nowej wiedzy i che¢ uczenia sie. Zdobywanie umiejetnosci

poprzez wiasng aktywnosc¢ i zaangazowanie.
10% to szkolenia stacjonarne, e-learningi czy warsztaty.

Do programow rozwojowych oraz projektowych firma zaprasza tych pracownikéw,
ktdrzy osiggneli bardzo wysokie wyniki pracy, a takze wykazujg duzy potencjat rozwojowy

na przysztosé.

— Kierownicy sklepow oraz ich zastepcy przechodzg specjalne, kilkudniowe szkolenia
praktyczne, ktore systematyzujg ich wiedze. Zajecia prowadzone sg przez treneréw
wewnetrznych — doswiadczonych kierownikdéw i zastepcdw z predyspozycjami
szkoleniowymi, ktérzy dzielg sie swojg wiedzg, metodami pracy oraz spostrzezeniami,

aby wesprzec organizacje w dalszym rozwoju.
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— Akademia Lidera — kierownicy sklepdw, ktérzy sg przygotowywani do awansu i objecia
stanowiska kierownika okregu, przechodzg specjalny cykl szkolen teoretyczno-
praktycznych. Pozwala on na poznanie specyfiki nowego stanowiska oraz sprawdza ich

gotowo$¢ do objecia nowej roli.

— Szkolenia HR — trenerzy z Dziatu HR oraz trenerzy wewnetrzni prowadzg jedno-, dwu-
i trzydniowe szkolenia miekkie, pomagajgce w codziennym zarzgdzaniu sklepem
i zespotami. Liderzy pogtebiajg swojg wiedze z zakresu rekrutacji, rozmowy

pracowniczej, podstaw zarzadzania, zarzadzania konfliktem, czy budowania zespotéw.

— E-learning — na platformie HR-owej firmy oraz w aplikacji pracowniczej mozna uczy¢ sie
poprzez specjalnie przygotowane szkolenia e-learnigowe i krdtkie materiaty,

pogtebiajgce wiedze z réznych dziedzin i obszaréw.

e benefity dla pracownikéw
Wsréd benefitow znajdujg sie: ubezpieczenie grupowe; programy sportowo-rekreacyjne;
nagrody jubileuszowe; pomoc socjalna; opieka medyczna; darmowa nauka jezyka

angielskiego.
Studium przypadku nr 2

Drugim analizowanym przypadkiem jest polska marka odziezowa zatozona pod koniec lat 70.
XX wieku. Zajmuje sie dystrybucjg i sprzedazg odziezy jeansowej. Obecnie firma posiada

ponad 200 sklepdw w Polsce, Biatorusi i Stowacji oraz zatrudnia ponad 1200 oséb.

e Formy rekrutacji i on-boarding’u

Kazdy ze sklepdw funkcjonuje jako autonomiczny zespét. Kierownik ma duzg swobode

w zatrudnianiu nowych pracownikéw. Organizacja pracy w sklepie opiera sie na zmianach
12-godzinnych. Dlatego kierownikom zalezy na zatrudnieniu oséb otwartych,
komunikatywnych, na ktérych bedzie mozna polega¢. Doswiadczenie pokazuje, ze miedzy
wspotpracownikami wytwarzajg sie silne wiezi i relacje wychodzg poza obszar zawodowy.

To podnosi komfort pracy i satysfakcje cztonkow zespotu.

Wdrozenie nowych pracownikdw oraz przeprowadzenie przez $ciezki zawodowe
poszczegdblnych stanowisk lezy po stronie kierownika sklepu. Firma stawia na rozwdj
pracownikéw i oferuje sciezki awansu wewnatrz przedsiebiorstwa. Najwyzszym
stanowiskiem w ramach sklepu jest pozycja kierownika. Kolejnymi etapami dla pracownikéw
chetnych rozwijac¢ sie w ramach firmy sg stanowiska specjalistyczne i menadzerskie

w oddziatach regionalnych firmy oraz w centrali.
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e komunikacja w zespole, relacje miedzypokoleniowe

Firma kieruje sie zasadami antydyskryminacyjnymi, ktére dotyczg takze wieku. Osoby
tworzace zatogi poszczegdlnych sklepdw sg ze sobg zgrane. Zespoty tworzg gtdwnie mtode
kobiety. Osoby po 50. roku zycia liczebnosciowo sg w mniejszosci, jednak ich relacje ze

wspotpracownikami i kierownikiem sg partnerskie.

e formy rozwoju pracownikéw w wieku 50+

Raz do roku pracownicy przechodzg serie testow kompetencyjnych. Na podstawie ich
wynikéw okreslane sg potrzeby szkoleniowe i oferowane mozliwosci rozwoju. Natomiast
kierownicy uczestniczg w spotkaniach (stacjonarnych lub on-line), na ktérych wymieniajg sie
swoimi doswiadczeniami w zakresie zarzgdzania zespotami. Podczas cyklicznych rozméw

z centralg firmy, omawiajg wizje rozwoju sklepu, zgtaszajg potrzeby szkoleniowe swoje

i pracownikow, szukajg rozwigzan napotykanych trudnosci.

e work-life balance

Jak juz wspomniano, sklepy pracujg w oparciu o zmiany dwunastogodzinne. To sprawia,
ze pracownicy zyskuja w tygodniu dodatkowe dni wolne od pracy. Firma oferuje takze
mozliwos¢ pracy na cze$¢ etatu oraz dopasowywanie grafiku do swoich indywidualnych

potrzeb.

e benefity dla pracownikow

Firma oferuje pracownikom forme wspotpracy odpowiadajgcy ich potrzebom (umowa
0 prace, umowa cywilnoprawna, elastyczny czas pracy). Wsrdd benefitéw pracowniczych sg

m.in. prywatna opieka medyczna, pakiet MultiSport, ubezpieczenia grupowe.
Studium przypadku nr 3

Do trzeciego case study wybralismy polskg firme zatozong pod koniec lat 70. XX wieku. Jej
siedziba i zaktad produkcyjny znajduje sie w jednym z miast woj. kujawsko-pomorskiego.
Firma zajmuje sie produkcjg i sprzedazg przeston okiennych w systemach wewnetrznych
i zewnetrznych. Przedsiebiorstwo stale sie rozwija, zwieksza swodj rynek i poszerza oferte.

Z roku na rok zatrudnia coraz wiecej osdb, obecnie ma ponad 600 pracownikéw.

e Formy rekrutacji i on-boarding’u

Sciezka rekrutaciji jest zalezna od rodzaju pracy, do jakiej aplikuje kandydat. Firma rekrutuje
na stanowiska: fizyczne, specjalistyczne i menadzerskie. Sciezka rekrutacji na stanowiska
fizyczne (produkcyjne) przebiega wedtug schematu: 1) rozmowa telefoniczna (wymiana
podstawowych informacji na temat kwalifikacji i oczekiwan kandydata oraz wymagan
dotyczacych stanowiska pracy); 2) osobista rozmowa kwalifikacyjna (pogtebienie informacji

wymienionych telefonicznie, przedstawienie kandydatowi przetozonego i miejsca pracy);
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3) podjecie decyzji i przekazanie kandydatowi informacji zwrotnej, ustalenie i potwierdzenie
warunkéw wspotpracy; 4) rozpoczecie pracy: szkolenie BHP, przekazanie odziezy

i niezbednych narzedzi do pracy, zapoznanie z zespotem i opiekunem/mentorem.

Sciezka rekrutacji na stanowiska specjalistyczne i stanowiska menadzerskie przebiega
wedtug schematu: 1) nawigzanie kontaktu telefonicznego z kandydatem (potwierdzenie
podstawowych informacji i zaproszenie do wypetnienia ankiety); 2) przekazanie ankiety
drogg elektroniczng, jej celem jest okreslenie motywacji i oczekiwan kandydata, ocena
znajomosci jezyka obcego i programoéw uzywanych w pracy; 3) rozmowa kwalifikacyjna
osobista lub on-line, odbywa sie w dwdch etapach (w jednym z nich uczestniczy bezposredni
przetozony przysztego pracownika); 4) podjecie decyzji i przekazanie kandydatowi informacji
zwrotnej, w przypadku oferty wspdtpracy kandydat otrzymuje wzér umowy i dwa dni na
podjecie ostatecznej decyzji; 5) rozpoczecie pracy: szkolenie BHP, przekazanie niezbednych
narzedzi do pracy, zapoznanie z zespotem i przedstawienie planu wdrozenia na pierwsze

tygodnie pracy.

e rola oséb w wieku 50+ przy wdrazaniu do pracy oséb z mtodszego pokolenia

Pracownicy na stanowiskach produkcyjnych w pierwszych miesigcach pracy sg wspierani
przez opiekuna (tzw. Buddiego). Buddy to kolega lub kolezanka z zespotu, ktéry zajmujac sie
swoimi obowigzkami jednoczesnie wspiera nowoprzyjetego pracownika. Pomaga we
wdrozeniu sie w obowigzki i stuzy podpowiedzig. Nie jest formalnie ustanowione, ze Buddy
to pracownik 50+, ale czesto tak jest. Petnienie przez niego tej funkcji wynika z jego wiedzy
i doswiadczenia. Duze znaczenie majg takze jego umiejetnosci interpersonalne. Dzieki
wsparciu takiej osoby, nowy pracownik moze lepiej pozna¢ kulture organizacji i jej wartosci,

a takze szybciej staje sie czesScig zespotu.

e formy rozwoju pracownikéw w wieku 50+

Dziat personalny firmy prowadzi cykliczng diagnoze i analize kompetencji pracownikéw oraz
ich potrzeb szkoleniowych. Szkolenia sg dopasowywane indywidualnie i realizowane przez
specjalistow wewnetrznych lub zewnetrznych. Poza tym pracownicy mogg ubiegac sie

o dofinansowanie szkolen i kurséw, ktére wybierajg samodzielnie (poza ofertg szkoleniowg
firmy). Firma umozliwia uzyskanie przez pracownikéw uprawnien cennych takze poza

zaktadem pracy.

e benefity dla pracownikow

Opisywany zaktad pracy oferuje pracownikom szeroki wachlarz benefitdw, bardzo
atrakcyjnych takze z perspektywy osdéb 50+. Nalezg do nich: prywatna opieka medyczna;
ubezpieczenie na zycie; program emerytalny; dodatkowe swiadczenia socjalne; dodatkowy

urlop; dofinansowanie szkolen i kurséw; mozliwos¢ uzyskania uprawnien.
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4 Kluczowe wnioski i rekomendacje

Ponizej wskazano kluczowe wnioski ptyngce z przeprowadzonych badani. Do kazdego z nich
zaproponowano rekomendacje. Wskazane wnioski i zalecenia odnoszg sie cato$ciowo do
grupy pracownikéw 50+, jednak trzy ostatnie (4, 5 i 6) w szczegdlnosci dotyczg sytuacji oséb
w wieku emerytalnym lub zblizajgcych sie do tego wieku. Nalezy jednak zauwazyg¢, ze rok
urodzenia nie wyznacza nam jednoznacznej granicy, na podstawie ktérej mozemy okresli¢
charakterystyke oséb przed i za tg granicg. W zaleznosci od stylu zycia, usposobienia,
kondycji fizycznej i psychicznej oraz rodzaju wykonywanej pracy, osoby nawet znaczgco
réznigce sie wiekiem w ramach analizowanej generacji (np. osoba 55 letnia i 65 letnia) mogg
mierzy¢ sie z podobnymi trudnosciami i dysponowaé podobnymi zasobami. Zaréwno
pracodawcy biorgcy udziat w badaniu ankietowym, jak i Silversi uczestniczgcy w wywiadach
pogtebionych wskazywali na to, ze nie kierujg sie w relacjach z podwtadnymi i ze
wspotpracownikami wiekiem tych oséb, lecz zwracajg uwage na ich umiejetnosci,
kwalifikacje i cechy osobowosciowe. W podobny sposdb pracodawcy i publiczne stuzby
zatrudnienia powinny podchodzi¢ do wspierania Silverséw na rynku pracy — poznawac ich

punkt widzenia i odpowiadac¢ na zgtaszane potrzeby.

Poza tym warto pamietac o tym, ze dziatania z zakresu zarzadzania wiekiem pracownikdw
powinny odnosi¢ sie do wszystkich grup wiekowych. Szczegdlnie widoczne jest to

w kontekscie prowadzenia polityki prozdrowotnej. Im wczesniej jest wdrazana, tym lepszych
efektow mozemy sie spodziewad. Takze elastyczne formy zatrudnienia i organizacji czasu
pracy (utatwiajgce zachowanie work-life balance) powinny by¢ — w miare mozliwosci,
dostepne dla wszystkich pracownikdéw, by mogli zarzagdzaé swojg pracg zgodnie ze swoimi

potrzebami.

Whniosek 1:

Wraz z wiekiem ludzki organizm traci petnie swoich sit. U starszych pracownikéw wzrasta
ryzyko chordb oraz kontuzji. W pewnym wieku pracownicy przestajg by¢ zdolni do pracy
fizycznej na takim samym poziomie jak ich mtodsi wspoétpracownicy (ten wiek moze by¢
rézny w zaleznosci od charakteru wykonywanej pracy). To prowadzi do porzucenia pracy lub
do pogorszenia stanu zdrowia uniemozliwiajgcego dalszg aktywnos¢ zawodowa. Wyzwaniem
z obszaru zdrowia jest takze wsparcie pracowniczek w okresie klimakterium. Okres
okofomenopauzalny w wielu przypadkach wigze sie z obnizeniem kondycji fizycznej

i psychicznej kobiety oraz wiekszej potrzeby regeneracji i odpoczynku.
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Rekomendacje:

W zakresie przeciwdziatania utracie pracy z powodu ztego stanu zdrowia mozna zastosowac

kilka rozwigzan:

1) Poprzez polityke prozdrowotng firmy.

2) Oferowanie wszystkim pracownikom benefitéw wspierajacych ich zdrowie i kondycje
fizyczna, np.: prywatna opieka medyczna, programy sportowo-rekreacyjne, oraz
zachecanie do korzystania z nich.

3) Umozliwienie skorzystania z dodatkowego urlopu na poratowanie zdrowia.

W dtuzszej perspektywie przeciwdziataniu odchodzeniu pracownikéw z powodu ztego stanu
zdrowia stuzy prawidtowe zarzgdzanie wiekiem. Pracodawca powinien inwestowac w rozwaj
pracownikéw po to, aby w sytuacji utraty mozliwosci wypetniania dotychczasowych

obowigzkdéw, méc ich awansowac lub przenies¢ na inne stanowiska. Nalezy promowac takie

rozwigzania wsrdod pracodawcéw.

Whniosek 2:

Wiele oséb 50+, szczegdlnie tych na szeregowych stanowiskach pracy, charakteryzuje sie
zanizonym poczuciem wtasnej wartosci. Swéj dojrzaty wiek traktujg jako wade. Nie tgczg go
z cennym doswiadczeniem zyciowym i zawodowym. To poczucie bycia mniej wartosciowym
pracownikiem skutkuje hamowaniem swojej proaktywnosci. Starsi pracownicy bywaja
oniesSmieleni, nieasertywni, godzg sie na warunki pracy, ktére ich nie zadowalajg. Obawiajg

sie porzuci¢ prace i szuka¢ nowej, nawet w sytuacji gdy obecna ich nie satysfakcjonuje.
Rekomendacje:

Nalezy budowa¢ w osobach 50+ wiare we wtasny potencjat. Pomagac¢ im zauwazac
i doceniac swoje zalety. Uswiadamiaé, ze dojrzaty wiek nie jest wadg i nie wyklucza bycia
postrzeganym jako osoba atrakcyjna na gruncie zawodowym i prywatnym. Do takich

efektow mozna dgzy¢ réznymi drogami, np.:

1) Poprzez zajecia warsztatowe z elementami coachingu. Ich celem ma byé wzmocnienie
pewnosci siebie uczestnikdw. Pomoc w zauwazeniu i docenieniu swoich mocnych
stron.

2) Wsparcie grupowe polegajgce na wzmacnianiu kompetencji spotecznych takich jak:
asertywnos¢, otwartos$é, kreatywne rozwigzywanie problemoéw, techniki komunikacji
i negocjacji.

3) Wsparcie kobiet i mezczyzn w poprawie swojego wizerunku (jest to szczegdlnie wazne
w przypadku oséb poszukujgcych pracy). Moze to polegac na warsztatach

pomagajacych odnalezé uczestnikom swoj styl i uSwiadomic sobie jak duze znaczenie
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ma wyglad zewnetrzny w sytuacjach biznesowych. Dobrg praktyka jest takze wsparcie
polegajace na umozliwieniu Silversom skorzystania z ustug fryzjera/barbera, wizazysty

i stylisty. Poczucie wtasnej atrakcyjnosci fizycznej wzmacnia ogdélng pewnos¢ siebie.

Whniosek 3:

Zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcéw bardzo wysoko ceni zaséb, jakim jest wiedza

i doswiadczenie starszych pracownikéw. Jednak nie zawsze potrafig ten zaséb w petni
wykorzystac¢. A zaangazowanie Silverséw w szkolenie mtodszych pracownikéw, powierzenie
im roli mentoréw, ma pozytywne skutki nie tylko dla pracodawecy i szkolgcych sie
pracownikéw, ale takze daje satysfakcje starszego pracownika, podnosi jego pewnosc siebie

i daje poczucie bycia docenionym.
Rekomendacja:

Nalezy promowacd i upowszechnia¢ wsrdod pracodawcow dobre praktyki polegajgce na
korzystaniu z potencjatu Silverséw. Warto by wktad starszych pracownikéw we wdrozenie

i szkolenie pracownikéw z mtodszych pokolen nie byt jednym z obowigzkdw stuzbowych
Silversa. Do rél mentoréw powinni by¢ delegowani pracownicy wyrdzniajacy sie nie tylko
wiedzg i doswiadczeniem, ale takze umiejetnosciami interpersonalnymi i checig do dzielenia
sie tym doswiadczeniem. Jesli rola mentora jest petniona dodatkowo (w ramach obowigzkéw

stuzbowych, a nie jako wytgczne zadanie) to powinna by¢ dodatkowo wynagradzana.

Whniosek 4:

Pomimo narracji obecnej od dtuzszego czasu w przestrzeni publicznej, a dotyczgcej duzego
znaczenia aktywnosci zawodowej osdb w wieku emerytalnym oraz osoéb zblizajacych sie do
60-65. roku zycia, w spoteczenistwie nadal obecne jest przekonanie o tym, ze ,w pewnym

wieku wypada zrezygnowac z pracy”. Bazuje ono na kilku przestankach:

1) Oczekiwaniu od dojrzatych kobiet przyjecia roli opiekunki (wnukdéw lub rodzicéw
w podesztym wieku);

2) Przekonaniu, ze starsi pracownicy powinni wycofaé sie z rynku pracy i ,,zrobi¢ miejsce”
mtodym;

3) Stereotypy polegajace na postrzeganiu starszych pracownikow jako nieelastycznych,

niechetnych do rozwoju zawodowego, niezaznajomionych z nowoczesng technologia.
Rekomendacja:

Nalezy kontynuowaé dziatania na rzecz ksztattowania Swiadomosci spotecznej na temat

aktywnego starzenia sie. Kampanie nalezy prowadzié trzytorowo:
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1) Wobec pracodawcéw — prezentujgc im zalety, jakie firma moze czerpaé z zasobow
dojrzatych pracownikéw;

2) Wobec Silverséow — informujac ich o pozytywnym wptywie, jaki ma aktywnos¢
zawodowa na jakosc¢ zycia i stan zdrowia; wzmacniajgc ich poczucie wtasnej wartosci
i wiare we wiasny kapitat spoteczny;

3) Wobec ogétu spoteczenstwa — pokazujgc, ze praca Silverséw jest cennym zasobem dla
spoteczenstwa; uswiadamiajgc, ze aktywnos¢ zawodowa oséb starszych wydtuza okres

ich samodzielnosci i niezaleznosci.

Whniosek 5:

Osoba osiggajgca wiek emerytalny lub zblizajgca sie do niego, nieco zmienia swoje zyciowe
priorytety. Ma poczucie, ze przepracowata juz wystarczajgco duzo i ma prawo do
odpoczynku i poswiecenia sie swoim pasjom. Takze w wieku 50+ ludzie wchodzg w nowe
role w zyciu prywatnym (np. rola babci/dziadka). Czes$¢ z oséb w wieku emerytalnym uwaza,

ze musi wybra¢ pomiedzy aktywnoscig zawodowa a realizacjg swoich prywatnych celow.
Rekomendacja:

Nalezy umozliwié Silversom realizowanie sie zaréwno na polu zawodowym, jak i prywatnym.
Mozna to osiggnac np. poprzez oferowanie starszym pracownikom elastycznych form
zatrudnienia i organizacji czasu pracy. Z tego wzgledu wiedze o tych instrumentach rynku
pracy nalezy propagowac wsréd pracodawcow i pracownikéw. Mowa tu zaréwno

o budowaniu swiadomosci na temat ich istnienia, jak i wsparcia pracodawcéw we wdrozeniu

poszczegdlnych rozwigzan z zakresu elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy.

Whniosek 6:

Osoby, ktdre odchodzg na emeryture ale po pewnym czasie chcg powrdécié¢ do pracy maja ten

powrdt utrudniony. Wynika to z utraty ciggtosci zatrudnienia (tak zwanego wypadniecia

z obiegu), zmiany rytmu zycia, utraty kontaktéw z bytym pracodawcg i wspdétpracownikami.

Tym trudnosciom mozna zapobiegaé poprzez takie zarzgdzanie wiekiem pracownikéw, by nie

dopusci¢ do ich rezygnacji z pracy.

Rekomendacje:

1) Nalezy umozliwiac i zacheca¢ pracownikéw do zwiekszania swoich kwalifikacji

zawodowych. Mozna to robi¢ np. poprzez premiowanie pracownikow biorgcych udziat

w kursach i szkoleniach; oferowanie awansu wewnatrz struktur firmy; dofinansowanie

ksztatcenia, ktore pracownik podejmuje we wtasnym zakresie. Pracownik lepiej



2)

3)
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wykwalifikowany ma wieksze mozliwosci w zakresie obejmowania stanowisk, ktore
lepiej bedg odpowiadaty jego potrzebom.

Rekomendujemy stosowanie rozwigzan wspierajgcych stopniowe przechodzenie na
emeryture. Zmniejszenie wymiaru czasu pracy pozwoli pracownikowi lepiej zadbac¢
0 swoje potrzeby pozazawodowe, wypoczgé, poswieci¢ wiecej czasu swojej rodzinie
i zainteresowaniom. Jednoczes$nie pracownik utrzyma zatrudnienie i w razie checi lub
potrzeby ponownego zwiekszenia wymiaru czas pracy, bedzie miat takg mozliwos¢.
Nawet po przejsciu pracownika na emeryture, pracodawca powinien utrzymaé z nim
kontakt. Moze to sie odbywac np. poprzez angazowanie bytych pracownikéw

w dziatania mentorskie, traktowanie ich jak ekspertéw w swojej branzy. By byto to
mozliwe i pracownik chciat pozosta¢ w kontakcie ze swoim zaktadem pracy,
pracodawca powinien dbac o relacje z pracownikami (budowaé zespét na bazie

wzajemnego szacunku, zaufania i zrozumienia).
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