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Zatozenia i zawartos$¢ raportu

Zachodzgce zmiany demograficzne we wspotczesnym Swiecie majg znaczgcy wptyw na
funkcjonowanie panstwa, spoteczenstwa i gospodarki. Niniejszy raport opracowany w
oparciu 0 metode desk research ma na celu przygotowanie rekomendacji stanowigcych
podstawe do podjecia przez Urzad Miejski Wroctaw strategicznych dziatah na rzecz
wsparcia rozwoju gospodarczego matych i srednich przedsiebiorstw poprzez aktywizacje
zawodowg o0sob 50+ i wykorzystania ich potencjatu w obliczu kryzysu demograficznego i

gospodarczego, zwigzanego z niedoborem pracownikow na rynku pracy.

Whnikliwej analizie poddane zostato ponad 27 artykutow gtownie z ostatnich 10 Iat
poruszajgcych tematyke funkcjonowania na rynku pracy osob powyzej 50. roku zycia.
Zdobyta wiedza oraz wnioski skupiajg sie wokét diagnozy sytuacji zawodowej oséb 50+ na
rynku pracy oraz oceny skutecznosci dotychczasowych dziatan organéw panstwa i
samorzgddw, organizacji pracodawcéw oraz podmiotow komercyjnych na rzecz promoc;ji
zatrudnienia i aktywizacji zawodowej oraz przeciwdziatania ageizmowi os6b w tzw. wieku
niemobilnym. Raport identyfikuje takze czynniki wptywajgce na niezatrudnianie osob 50+
przez pracodawcéw i wskazanie dzialan moggcych temu przeciwdziataé. W raporcie
uwzglednilismy réwniez rekomendacje i dziatania majgce na celu zwigkszenie udziatu osob

w wieku 50+ na wroctawskim rynku pracy.

Wprowadzenie w zagadnienia zatrudnienia oséb 50+

Charakterystyka i zarys rynku pracy

W pierwszej kolejnosci przyjrzyjmy sie sytuacji na rynku pracy i jego charakterystyce. Od
kilku lat Polska moze sie poszczyci¢ rekordowo niskg stopg bezrobocia. Gtéwny Urzad
Statystyczny (2022) podaje, ze stopa bezrobocia w Polsce wyniosta w grudniu 2022 roku 5,2
proc., wedtug GUS (2023) w sierpniu 2023 roku stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce
wynosita 5 proc. W8réod miast z najnizszg stopg bezrobocia znajduje sie Wroctaw 1,6
procentowym wynikiem (GUS, 2023). Dane te z jednej strony jest niebagatelnym sukcesem,
jednak ma to réwniez negatywng strone. Obserwujemy obecnie bardzo wysokie wskazniki
biernosci zawodowej, niskie wskazniki aktywnosci zawodowej i stosunkowo niskie
kwalifikacje pracownikow, co przektada sie negatywnie na rotacje pracownikéw oraz
mozliwosci pozyskania wyspecjalizowanej kadry pracowniczej. Dodatkowo wspomniana

sytuacja zwigzana z pogarszajgcym sie problemem dotyczacym demografii w Polsce
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prowadzi do jasnej refleksji zwigzanej z koniecznoscig wprowadzeniu zmian w strukturze
zatrudnienia i przedtuzeniu aktywnosci zawodowej pracownikéw. Jak podaje Polska Agencja
Rozwoju Przedsiebiorczosci, w Polsce spadek oséb aktywnych zawodowo na rynku pracy
grozi juz w perspektywie niespetna dwéch dekad (2020-2035). Co ciekawe juz teraz ponad
potowa firm w Polsce deklaruje, ze zatrudnia osoby w wieku emerytalnym, co jasno obrazuje
stan obecnego rynku pracy (PARP, b.d.). Z prognozy opublikowanej przez GUS (2014)
wynika, ze do 2050 roku liczba ludnosci zmniejszy sie 0 4,5 min oséb, a grupa osob 60+

bedzie stanowita 40 proc. spoteczenstwa.

Nalezy rowniez pamieta¢, ze zasoby oséb w wieku produkcyjnym zmniejszajg sie co roku o
200-300 tys. tym samym wiecej os6b przechodzi na emeryture, niz wkracza na rynek pracy
po odbytym okresie edukacyjnym (szkota, studia). Wedtug danych spisu powszechnego z
2021 r. (za: Grewinski i in., 2022) odsetek ludnosci, ktory przekroczyt wiek produkcyjny,
wzrost z 16,9% do 22,3%, co oznacza wzrost o ponad 5 punktéw procentowych.
Jednoczesnie w ciggu dekady do Polski przybyto prawie 2 miliony oséb w wieku od 60 do 65

lat i wiece;j.

Jak mozemy zauwazyC sytuacja nie napawa optymizmem i brak jakichkolwiek dziatan
zaradczych zwigzanych ze starzeniem sie spoteczenstwa bedzie skutkowaé z jednej strony
niedoborem pracownikow, a z drugiej, zatamaniem systemu emerytalnego. Wedtug Polskiej
Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci (b.d.) w 2060 r. ponad potowa Europejczykow
przekroczy 50. r.z., a zatem niezmiernie istotne sg dziatania mogace pozytywnie wptyna¢ na
ograniczenie kryzysu demograficznego. W szczegdlnosci: przemyslana polityka prorodzinna,
polityka emigracyjna i imigracyjna, dziatania kierowane do ludzi mitodych, programy
aktywizujgce zawodowo, zdrowotne, kreujgce pomysing starosé, jak réwniez aktywizacja
mniej aktywnych zawodowo grup spotecznych, w tym w szczegolnosci osob powyzej 50
roku zycia. Aktywizacja tej ostatniej grupy, poza oddziatywaniem na rynek pracy, to réwniez
czynnik gospodarczy - wyzsze wptywy z podatkéw i ze sktadek ZUS, jak réwniez poprawa

zdrowia psychicznego, sytuacji finansowe;j i rodzinnej jednostki (Gwiazda i Ipnar, 2015).

Jak podaje Polskie Towarzystwo Polityki Spotecznej (za: Grewinski i in., 2022), jednymi z

gtdwnych wyzwan, jakie stojg obecnie przed polskim rynkiem pracy to m.in.:

e starzenie sie spoteczenstwa,
e brak pracownikéw z poszukiwanymi kompetencjami,

e niedostatki edukacji zawodowej i ustawicznego ksztatcenia,
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e brak rozwigzan zachecajgcych do aktywnosci zawodowej oséb starszych

e wysoki poziom migracji zarobkowej

Przyjete definicje i pojecia

Aby zdefiniowaé, poprawnie kogo rozumiemy jako starszego pracownika, warto siegng¢ do
zatozenh opracowanych przez WHO (za: Zych, 2001), wedtug ktoérych, proces starzenia sie
spoteczenstwa dzieli sie na nastepujgce etapy wyznaczane odpowiednimi progami wieku:
wiek przedstarczy (45.-59. rok zycia); wiek starzenia sie, nazywany takze wczesng lub
mtodszg staroscig (60.-74. rok zycia); wiek starczy, okreslany mianem péznej starosci
(75.-89. rok zycia); dtugowiecznos$¢ (90 lat i wiecej), przy czym tego wieku dozywajg tzw.
dtugowieczni. Najczesciej jednak powszechnie definiuje sie ,starszego pracownika” jako

,90+” (Bugajska i in., 2008) i w ramach niniejszej analizy przyjmiemy wiasnie takie zatozenie.

Zarzadzanie wiekiem natomiast definiowane jest jako element zarzadzania zasobami
ludzkimi lub szerzej pojeta réznorodnoscig m.in. zwalczanie dyskryminacji ze wzgledu na
wiek, pteé, rase, religie (Centralny Instytut Ochrony Pracy - Panstwowy Instytut Badawczy,
b.d.). Polega to na realizacji dziatan, ktére pozwalajg na bardziej racjonalne i efektywne
wykorzystanie zasobow ludzkich dzieki uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci pracownikéw w

réznym wieku.

Jak definiowana i rozumiana jest aktywizacja zawodowa? Pojecie to nalezy rozumie¢ jako
og6t dziatan, jakie podejmowane sg przez rézne instytucje i organizacje, ktorych celem jest
pomoc w znalezieniu pracy dla oséb bezrobotnych, w tym dla grup, w przypadku ktérych
istnieje ryzyko wykluczenia zawodowego i spotecznego. Programy i formy aktywizacji sg
skierowane do osob poszukujgcych pracy, jak réwniez pracodawcow, ktérzy zatrudniajgc
nowych pracownikéw, korzystajg z zasobdw i rekomendaciji takich podmiotéw jak np. urzedy

pracy. Z perspektywy niniejszej analizy najistotniejsza jest aktywizacja zawodowa oso6b 50+.

Przede wszystkim aktywizacjg zawodowg zajmujg sie powiatowe urzedy pracy, a dokfadnigj
centra aktywizacji zawodowej, ktoére sg wyspecjalizowanymi komorkami organizacyjnymi

PUP. Realizujg zadania dotyczgce ustug rynku pracy i jego instrumentéw.
Zadaniem Ministra wtasciwego ds. pracy jest ksztattowanie polityki rynku pracy w zakresie i

formach, okreslonych w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i

instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2021 r. poz. 1100). Zgodnie z przepisami ustawy, dziatania
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te koncentrujg sie na aktywizacji wobec oséb zarejestrowanych w urzedach pracy, w tym
przede wszystkim wobec os6b bedacych w szczegdlnie trudnej sytuacji na rynku, do ktérych

zalicza sie rowniez bezrobotnych powyzej 50 roku zycia.

Miedzynarodowe programy zwigzane z problemem starzenia sie spoteczenstwa

Problem starzenia spoteczenstwa nie jest niczym nowym, juz w 1982 w Wiedniu przyjeto
Miedzynarodowy Plan Dziatarh w sprawie starzenia sie. W kolejnych latach ONZ (1991, za:
PARP, b.d.) przyjeto rezolucje nr 46/91 w sprawie Zasad Dziatania na Rzecz Os6b Starszych,

wskazujgca na potrzebe uwzgledniania w krajowych planach na rzecz senioréw zasad:

e niezaleznosci,
e uczestnictwa,
e opieki,

e samorealizacji i godnosci.

W kwietniu 2002 r. w Madrycie przedstawiciele rzagdéw z catego swiata przyjeli globalny plan
dziatania zwigzany ze starzeniem sie spoteczenstwa w XX| w. oraz promowania rozwoju
spoteczenstwa dla wszystkich grup wiekowych (ONZ, 2002). Plan zawiera liste zobowigzan
dla panstw cztonkowskich ONZ na catlym Swiecie, koncentrujgcg sie na trzech

priorytetowych kierunkach:

e osoby starsze i ich rozwoj,
e poprawa zdrowia i dobrego samopoczucia w starosc,

e zapewnienie sprzyjajagcych i wspierajgcych srodowisk.

W 2014 r. Rada Europy zaakceptowata kompleksowy dokument poswiecony prawom oséb
starszych — Rekomendacja Komitetu Ministréw dla Panstw Cztonkowskich w sprawie
promocji praw oséb starszych (za: Ministerstwo Spraw Zagranicznych, 2014) — na mocy

ktérego rzady panstw cztonkowskich odpowiadaja za:

e zapewnienie, ze zasady wskazane w zatgczniku do niniejszej Rekomendacji sa
przestrzegane zaréwno w ustawodawstwie krajowym, jak i w praktykach dotyczacych
osOb starszych oraz ze dokonywane sg oceny efektywnosci przedsiewzietych

Srodkow;
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e zapewnienie, poprzez wtasciwe srodki i dziatania — w tym, jesli zachodzi taka
koniecznos¢, ttumaczenia - szerokie rozpowszechnienie niniejszej Rekomendacii
pomiedzy kompetentnymi wtadzami i decydentami w celu zwiekszenia wiedzy na
temat praw i podstawowych wolnosci osob starszych;

e rozwazenie przedktadania przyktadow dobrych praktyk zwigzanych z implementacja
niniejszej Rekomendacji w celu uwzglednienia ich w systemie informacji publiczne;j;

e zbadanie, w ramach Komitetu Ministréw, sposobu implementacji niniejszej

Rekomendacji 5 lat po jej przyjeciu.

Diagnoza sytuacji zawodowej oséb 50+

W Polsce problem niskiego wykorzystania potencjatu pracy dotyczy w szczegdlnosci oséb
powyzej 50. roku zycia. Z danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego (2023) wynika, ze
aktywnos¢ zawodowa w tej grupie wiekowej jest wyjgtkowo niska. W latach 2010-2021
odnotowano wzrost aktywnosci zawodowej zaledwie o 2,4 punkty procentowe, z poziomu
33,2% do 35,6%. Oznacza to, ze jedynie co trzecia osoba w wieku 50+ jest aktywna
zawodowo. Szczegolnie niska aktywnos¢ zawodowa wystepuje wsrdd kobiet, ktére osiggaja

poziom aktywnosci na poziomie 26,2%.

Wskaznik zatrudnienia w tej grupie wiekowej réwniez wykazuje tendencje rosngcg, cho¢
wzrost ten jest bardzo niewielki. W omawianym okresie wskaznik zatrudnienia wzrost z
30,8% do 34,7%, przy czym réznice pomiedzy ptciami sg zauwazalne. W 2021 roku wskaznik
zatrudnienia u mezczyzn wyniést 43,6%, a u kobiet zaledwie 27,7%. Najwyzszy wskaznik
zatrudnienia dotyczyt oséb w wieku 50-54 lata (81,4%), natomiast najnizszy odnotowano

wsréd oséb powyzej 65 roku zycia (6,2%).

Ciekawym aspektem jest réwniez niska stopa bezrobocia wsréd oséb 50+, ktéra w 2021
roku wyniosta 2,3%. Najwyzszg stope bezrobocia w tej grupie wiekowej odnotowano wsrod
0s6b w wieku 55-59 lat (2,8%). W koricu 2022 roku w urzedach pracy zarejestrowanych byto
218,9 tys. bezrobotnych powyzej 50. roku zycia, co stanowi znaczacy spadek w poréwnaniu
do konca 2010 roku, kiedy to liczba ta wynosita 202,8 tys. oséb wiecej. W tej grupie
bezrobotnych dominowali mezczyzni (62,5% w 2022 r.), co wigze sie z wyzszym wiekiem

emerytalnym u mezczyzn.
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Dane dotyczgce stopy bezrobocia rejestrowanego w Polsce, wedtug informacji Gtéwnego
Urzedu Statystycznego, pokazujg stabilng sytuacje na rynku pracy we wrzesniu 2023 roku.
Stopa bezrobocia w tym miesigcu utrzymata sie na poziomie 5,0%, co oznacza brak zmian w
poréwnaniu z sierpniem 2023 r., a jednoczesnie niewielki spadek o 0,1 punktu procentowego

w stosunku do wrzesnia 2022 r.

W koncu wrzesnia 2023 r. liczba zarejestrowanych bezrobotnych wynosita 776,0 tys., co
oznacza spadek o 6,5 tys. (0,8%) w poréwnaniu z poprzednim miesigcem i 0 25,7 tys. (3,2%)
w stosunku do wrzesnia poprzedniego roku. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji
zawodowej zgtoszonych do urzeddéw pracy we wrzesniu 2023 r. wyniosta 91,7 tys., co
stanowi spadek o 3,5 tys. ofert (3,4%) w stosunku do sierpnia 2023 r. i 0 7,8 tys. (7,8%) w

poréwnaniu z rokiem poprzednim.

W sektorze przedsiebiorstw, przecietne miesieczne zatrudnienie we wrzesniu 2023 r.
wynosito 6496,1 tys., utrzymujac sie na zblizonym poziomie do tego z wrzesnia 2022 r.
Jednakze w poréwnaniu z sierpniem 2023 r., zatrudnienie to zmniejszyto sie 0 0,1% (0 6 tys.
osob). Przecietne miesieczne wynagrodzenie ogdtem (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
wzrosto nominalnie o 0,1% w stosunku do poprzedniego miesigca, osiggajgc wartosé

7379,88 zt, co oznacza wzrost o 10,3% rok do roku.

W kontekscie europejskim, wedtug danych Eurostatu, stopa bezrobocia dla krajéw UE-27 we
wrzesniu 2023 r. wyniosta 6,0%, co stanowi wzrost o 0,1 punktu procentowego miesigc do
miesigca, ale spadek o 0,1 punktu procentowego rok do roku. Dla strefy euro (UE-20) stopa
bezrobocia wynosita 6,5%, rowniez z niewielkimi zmianami wzgledem poprzedniego
miesigca i roku. Z kolei wedtug wyliczen Labour Force Survey, stopa bezrobocia w Polsce
wyniosta 2,8%, utrzymujgc stabilnos¢ w stosunku do poprzedniego miesigca i obnizajac sie
o 0,2 punktu procentowego w poréwnaniu z rokiem poprzednim. Najlepszy wynik wsréd

krajéw cztonkowskich UE osiggnety Czechy z wynikiem 2,5%.

W raporcie dotyczgcym sytuacji oséb w wieku 50 lat lub wiecej w powiecie m. Wroctaw, w
wojewddztwie dolnoslgskim, zaobserwowano znaczgce zmiany demograficzne. Te zmiany
majg wptyw na liczbe ludnosci oraz na strukture wiekowa i ptciowa populacji. W 2021 roku,
w powiecie m. Wroctaw zamieszkiwato 674 312 oséb, co stanowi 23,3% ludnosci
wojewoddztwa. Osoby w wieku 50 lat lub wiecej liczyty 233 730, co stanowi 34,7% ludnosci

powiatu. W tej grupie wiekowej kobiety stanowity 58,2%, a mezczyzni 41,8%.

Strona 9




Rynek pracy w powiecie m. Wroctaw réwniez odzwierciedla wptyw zmian demograficznych.
Osoby w wieku 50 lat lub wiecej stanowity 25,9% wszystkich pracujacych w powiecie, przy
czym 25,6% stanowili mezczyzni, a 26,1% kobiety. W catej Polsce odpowiednie odsetki
wynosity odpowiednio 27,8% i 27,6% ogdtem, 28,3% i 28,2% wsrod mezczyzn oraz 27,3% i
27,0% wsrod kobiet. Wsréd oséb w wieku 50 lat lub wiecej pracujgcych byto 86 398 osdb, co
stanowi 37,0% tej grupy wiekowej. Wsréd form zatrudnienia dominowata umowa o prace
(69,0% wsrod oséb 50+), umowa zlecenie (14,1% wsrod oséb 50+) oraz dziatalnosé

gospodarcza (11,1% wsréd oséb 50+).

W kwestii bezrobocia, w powiecie m. Wroctaw, wsréd oséb zarejestrowanych jako
bezrobotne, 32,2% stanowity osoby w wieku 50 lat lub wiecej. Wsrod tej grupy, 17,4% miato
wyksztatcenie wyzsze, a 34,7% poszukiwato pracy powyzej dwudziestu czterech miesiecy.
Najczestszg przyczyng wyrejestrowania z bezrobocia wsrod oséb 50+ byto rozpoczecie prac

niesubsydiowanych oraz nabycie prawa do swiadczenia przedemerytalnego.

W powiecie wroctawskim, drugim najwiekszym pod wzgledem liczby ludnosci powiatem
wojewoddztwa dolnoslaskiego, zamieszkuje 178 857 oséb, co stanowi 6,2% ludnosci
wojewoddztwa. Z tej liczby, osoby w wieku 50 lat lub wiecej liczg 49 831, co odpowiada 27,9%
ludnosci powiatu, z czego 46,6% to mezczyzni, a 53,4% kobiety. W 2021 roku odsetek
mezczyzn w wieku 50+ w catej populacji wynosit 26,4%, a kobiet — 29,3%. W poréwnaniu z
catym wojewddztwem dolnoslgskim i Polskg, w powiecie wroctawskim na kazde 100 oséb w
wieku produkcyjnym przypada 23,7 oséb w wieku poprodukcyjnym, co stanowi nizszy
wskaznik niz $rednia dla wojewddztwa (38,1) oraz dla Polski (36,3). W powiecie znajduje sie
53,6 tys. gospodarstw domowych, z czego 51,7% to gospodarstwa z osobami w wieku 50 lat
lub wiecej. Wsrdd tych gospodarstw, 17,9% stanowig gospodarstwa jedno- lub dwuosobowe,
ztozone wytgcznie z oséb w wieku 50 lat lub wiecej, co jest nizsze niz srednia dla

wojewddztwa (30,0%) i Polski (28,7%).

Na rynku pracy powiatu wroctawskiego w 2021 roku, z 71 280 pracujgcych oséb (39,9%
ludnosci powiatu), osoby w wieku 50 lat lub wiecej stanowity 23,0% tej grupy. Wsréd nich
24,0% stanowili mezczyzni, a 21,9% kobiety. Te proporcje sg nieco nizsze niz $rednie dla
wojewddztwa dolnoslaskiego i Polski. Z pracujgcych oséb w wieku 50+, 69,2% byto
zatrudnionych na umowe o prace, 10,2% pracowato na podstawie umowy zlecenia, a 11,9%

prowadzito dziatalno$¢ gospodarcza.
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W kontekscie bezrobocia, sposrod 1473 osob zarejestrowanych jako bezrobotne w powiecie
wroctawskim, 27,5% stanowity osoby w wieku 50 lat lub wiecej. W tej grupie wiekowej, 10,4%
miato wyksztatcenie wyzsze, 19,0% posiadato wyksztatcenie policealne lub $rednie
zawodowe, a 34,3% miato wyksztatcenie gimnazjalne lub nizsze. Najwiecej z nich wczesniej
pracowato jako robotnicy przemystowi lub rzemiesinicy, a takze jako pracownicy ustug lub
sprzedawcy. Wsrod bezrobotnych 50+, 34,6% poszukiwato pracy dtuzej niz dwadziescia
cztery miesigce. Wiekszos¢ osob rejestrujgcych sie jako bezrobotne w powiecie to osoby
bez prawa do zasitku, zarejestrowane po raz kolejny lub mieszkajgce na wsi. Najczestszymi
przyczynami wyrejestrowan z bezrobocia w tej grupie wiekowej byty rozpoczecie prac

niesubsydiowanych oraz nabycie prawa do swiadczenia przedemerytalnego.

Wojewddztwo dolnoslaskie, z liczbg ludnosci 2 897 737 osdb, co stanowi 7,6% populacji
Polski, jest pigtym najwiekszym wojewddztwem pod wzgledem liczby mieszkancow. Wsrod
tej populacji, osoby w wieku 50 lat lub wiecej stanowig znaczacg czesc¢ -1 103 768 osdb, co
odpowiada 38,1% ludnosci wojewddztwa. W tej grupie wiekowej mezczyzni stanowig 43,8%,
a kobiety 56,2%. W catej populacji wojewodztwa dolnoslaskiego, 34,7% mezczyzn i 41,2%
kobiet to osoby w wieku 50 lat lub wiecej, co porownywalne jest z ogdlnopolskimi
wskaznikami, ktore wynoszg odpowiednio 34,4% i 40,7%. W wojewddztwie, na kazde 100
0s6b w wieku produkcyjnym przypada 38,1 oséb w wieku poprodukcyjnym, co jest nieco

wyzsze niz Srednia krajowa wynoszgaca 36,3.

W 2021 roku w wojewddztwie dolnoslgskim zamieszkiwato 1034,9 tys. gospodarstw
domowych, z ktérych 65,3% zawierato osoby w wieku 50 lat lub wiecej. W poréwnaniu,
ogolnopolski odsetek dla takich gospodarstw wynosi 68,1%. Zauwazalny jest réwniez wysoki
odsetek gospodarstw jedno- lub dwuosobowych ztozonych wytgcznie z oséb 50+, ktory
stanowi 30,0% wszystkich gospodarstw w wojewddztwie (28,7% w catej Polsce). Srednia
liczba os6b w gospodarstwie domowym wynosita 2,8, zaréwno ogdétem, jak i w

gospodarstwach z osobami w wieku 50 lat lub wiece;j.

Na rynku pracy wojewddztwa dolnoslaskiego w 2021 roku, z 1 226 412 pracujacych osob
(stanowigcych 42,3% ludnosci wojewddztwa), osoby w wieku 50 lat lub wiecej stanowity
27,8% pracujacych, z 28,3% mezczyzn i 27,3% kobiet w tej grupie wiekowej. Te proporcje sg
nieco wyzsze niz Srednie krajowe wynoszgce odpowiednio 27,6%, 28,2% i 27,0%. Z
pracujgcych osob 50+, 340 842 byty aktywne zawodowo, co stanowi 30,9% tej grupy

wiekowej w wojewodztwie.
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Sposrdd wszystkich pracujgcych w wojewddztwie dolnoslagskim, 72,3% byto zatrudnionych
na umowe o prace, w tym 71,2% osdb w wieku 50 lat lub wiecej. Osoby pracujgce na
podstawie umowy zlecenie stanowity 8,9% ogdétu pracujacych, ale wsrdd oséb 50+ odsetek
ten wzrastat do 12,6%. Osoby prowadzace dziatalnoS¢ gospodarczg stanowity 10,4%

pracujacych, z niewielka réznicg wsrdéd oséb 50+ (9,9%).

W zakresie bezrobocia, z 58 619 oso6b zarejestrowanych jako bezrobotne w wojewddztwie,
29,6% to osoby w wieku 50 lat lub wiecej, co jest wyzsze niz srednia krajowa wynoszaca
26,8%. W tej grupie wiekowej, 6,0% miato wyksztatcenie wyzsze, a 36,5% wyksztatcenie
zasadnicze zawodowe lub branzowe. Wsréd bezrobotnych 50+, 34,0% poszukiwato pracy

dtuzej niz dwadziescia cztery miesigce.

Analizujgc aktywnos¢ zawodowg, w wojewddztwie dolnoslgskim 1254,5 tys. osob byto
aktywnych zawodowo, co stanowito 56,1% populacji. W grupie osob 50+ wskaznik ten
wynosit 33,6%, z 43,5% mezczyzn i 26,0% kobiet bedacych aktywnymi zawodowo. Stopa
bezrobocia w tej grupie wiekowej wyniosta 2,7%, co jest nieco wyzsze niz srednia krajowa
(2,3%).

Wsrdd oséb biernych zawodowo, w wojewddztwie dolnoslagskim stanowili oni 73,0% oséb w
wieku 50 lat lub wiecej, co jest wyzsze niz Srednia krajowa wynoszaca 69,2%. Wnioski z tych
danych wskazujg na wyrazne wyzwania zwigzane z aktywnoscig zawodowg i bezrobociem
wsrod osob starszych, podkreslajagc potrzebe skoncentrowania uwagi na politykach

spotecznych i rynku pracy dostosowanych do potrzeb tej rosngcej grupy demograficznej.

W Polsce osoby po 50. roku zycia wykazujg znaczng sktonnos¢ do zaktadania wtasnych firm,
co jest trendem silniejszym niz w wiekszosci krajow Unii Europejskiej. Dane wskazujg, ze
prawie jedna czwarta, czyli 23% Polakéw w wieku 50+ aktywnych zawodowo, prowadzi
dziatalnos¢ gospodarczg, przewyzszajgc srednig dla krajow UE wynoszacg 18%.
Interesujgcym zjawiskiem jest wzrost udziatu oséb samozatrudnionych w starszych grupach
wiekowych, osiggajac 44% wsrod osob 75+. Jednakze, polscy przedsiebiorcy w wieku 50+ sg
mniej sktonni do zatrudniania pracownikéw w poréwnaniu z przedsiebiorcami z innych

krajéw UE.

Zgodnie z danymi Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych na dzien 31 maja 2023 r., w Polsce

byto 854 tys. aktywnych ptatnikéw ubezpieczenia zdrowotnego w wieku 50+, co stanowi
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okoto jednej trzeciej wszystkich ptatnikow sktadek. Najczesciej przedsiebiorcy 50+ dziatali w

branzy handlowej, opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej oraz budownictwa.

Dane Centralnej Ewidenciji i Informacji o Dziatalnosci Gospodarczej wskazujg, ze w 2022 .
osoby 50+ w Polsce zatozyty ponad 35 tys. jednoosobowych dziatalnosci gospodarczych, co
stanowito 12% wszystkich JDG zatozonych w tym czasie. Najpopularniejszymi branzami, w
ktérych osoby 50+ zaktadaty dziatalnosé, byty handel i budownictwo, a takze dziatalnosé
profesjonalna, naukowa i techniczna oraz przetworstwo przemystowe. Wsrod zatozycieli
dziatalnosci gospodarczych dominowali mezczyzni, chociaz w grupie osob w wieku

emerytalnym wiecej firm rejestrowaty kobiety.

Badania BAEL (za: Debkowska i in., 2023) ujawniaja, ze tylko 20% przedsiebiorcéw powyzej
50 lat zatozyto swojg firme po przekroczeniu tego wieku. Wiekszosé zdecydowata sie na to
wczesniej, z 28% zaktadajagc firme miedzy 30. a 39. rokiem zycia, a 29% miedzy 40. a 49.
rokiem zycia. Wiekszos$¢ firm (42%) prowadzonych przez osoby 50+ dziata na rynku od 10 do
25 lat. Firmy zatozone przez osoby po 50. roku zycia zazwyczaj funkcjonujg krécej,

przewaznie ponizej 5 lat.

Gtownymi motywami zaktadania dziatalnosci biznesowej przez osoby 50+ sg potrzeba
niezaleznosci oraz che¢ wykorzystania doswiadczenia zawodowego. Inne wazne czynniki to
mozliwos¢ osiggniecia wyzszych zarobkéw niz w pracy na etacie oraz realizacja marzen o
wtasnym biznesie. Czynniki rodzinno-spoteczne, takie jak che¢ bycia potrzebnym i ucieczka

przed samotnoscig, takze odgrywajg znaczaca role.

Zdiagnozowane problemy dotyczgce zatrudnienia 50+

Problem 1. Dyskryminacja oséb 50+ na rynku pracy

Wsrdd najwazniejszych probleméw zwigzanych z uzyskaniem zatrudnienia przez osoby 50+
przede wszystkim wymienia sie temat dyskryminacji osob 50+ na rynku pracy (Rzecznik
Praw Obywatelskich, 2020). W badaniach Eurobarometru (2014) za najczesciej wskazywane
przez Polakéw kryterium, ktére moze postawi¢ kandydata ubiegajgcego sie o prace w
niekorzystnej sytuacji byt wtasnie wiek - az 29% odpowiedzi respondentéw wskazata wiek

jako najwazniejszy przy dyskryminacji w zatrudnieniu.
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Czym jest dyskryminacja ze wzgledu na wiek?

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek oznacza sytuacje, w ktorej
osoby z powodu wieku sg gorzej traktowane niz inni znajdujacy
sie w takiej samej lub podobnej sytuacji. Oczywiscie
dyskryminacja moze przyjmowac rozne formy oraz dotyczyc
réoznych  aspektéw zycia m.in.  zatrudnienia (Biuro

Petnomocnika Rzadu ds. Rownego Traktowania).

U podstaw dyskryminacji ze wzgledu na wiek znajdujg sie krzywdzgce stereotypy na temat
mozliwosci i umiejetnosci starszych pracownikéw (Ktos, 2011). Znaczenie ma takze
Swiadomos¢ prawna w zakresie rownego traktowania. Jak pokazujg badania zrealizowane
na zlecenie Rzecznika Praw Obywatelskich az 49% Polakéw nie dostrzegato dyskryminacji w
zwolnieniu pracownika jedynie ze wzgledu na osiggniecie przez niego wieku emerytalnego, a
tylko 27% respondentéw wiedziato, ze takie zachowanie jest zakazane przez prawo (Kantar
Public, 2018).

Obecnos¢ stereotypow na temat oséb starszych na rynku pracy potwierdzajg takze wyniki
badania realizowanego w grupie pracodawcow. Czestym przekonaniem na temat osob w
wieku 55+ jest stwierdzenie, ze starsi pracownicy majg stabsze zdrowie i gorszg kondycje
oraz to, ze starsi pracownicy sg mniej wydajni i gorzej radzg sobie z nowymi technologiami
(Dolnoslaski Wojewoddzki Urzad Pracy, b.d.). W tym samym badaniu blisko co trzeci badany
przedsiebiorca (32%) zgodzit sie ze stwierdzeniem, ze osoby powyzej 55. roku zycia sa
dyskryminowane na rynku pracy. Przeciwnego zdania byta natomiast blisko potowa
respondentow  (48,5%). Najwiecej przeczacych odpowiedzi odnotowano wsrdd
przedstawicieli duzych przedsigebiorstw (71,4%), ktérzy jednoczesnie najczesciej zatrudniaja

osoby w tym wieku.

Co sadzg o temacie dyskryminacji ze wzgledu na wiek same osoby starsze?

W wyzej raportowanym badaniu zwrécono takze uwage na opinie ze strony osob starszych

wiekiem, jak oni widzg praktyki pracodawcéw w zakresie rekrutacji i zatrudnienia.

Strona 14




Wiekszos¢ respondentow z tej grupy zgodzita sie ze stwierdzeniem, ze osoby powyzej 55.
roku zycia sg dyskryminowane na rynku pracy (71,3%), co w poréwnaniu z wynikami badan
wsréd samych pracodawcéw stanowi o wiele wyzszy odsetek. Dyskryminacji ze wzgledu na

wiek osobiscie doswiadczyto trzech na dziesieciu ankietowanych (30,9%).

Ponad potowa respondentéw z grupy oséb starszych (56,8%) wskazata, ze wtasciciele firm
nie chcag zatrudnia¢ osob starszych przede wszystkich ze wzgledu na blisko$¢ wieku
emerytalnego. Jako kolejne powody wymieniali takze stabsze zdrowie i gorszg kondycje
(38,2%) oraz problemy, ktére mogg mie¢ pracodawcy zwigzane z ewentualnym zwolnieniem

osoby starszej wynikajgce z ochronnego okresu przedemerytalnego (37,3%).

Jak wskazujg wyniki badan przeprowadzone na grupie pracujgcych oséb powyzej 50. roku
zycia do dyskryminacji ze wzgledu na wiek nie dochodzi wytgcznie na etapie zatrudnienia
(Koalicja Bezpieczni w Pracy, 2022). Pracownicy 50+ w najwiekszym stopniu do$wiadczajg
dyskryminacji w sytuacjach zwigzanych z problemami w wykonywaniu zadan na danym
stanowisku oraz podczas awansu, podwyzki czy premii. Az 61% pracujgcych osob w wieku
powyzej 50. roku zycia, ktére doswiadczajg dyskryminacji ze wzgledu na wiek wskazuje, ze
czestotliwos¢ zachowan dyskryminujgcych wystepuje kilka razy w miesigcu lub czesciej.
Osobami w firmie, ktére najczesciej w oczach osob starszych dopuszczajg sie zachowan
dyskryminujacych sa: przetozony (64% wskazan) i wspétpracownicy na podobnych lub tych

samych stanowiskach (32% wskazan).

Co jest jeszcze wazne w temacie dyskryminacji w pracy ze wzgledu na wiek?

Waznym aspektem pogtebiania sie problemu dyskryminacji w pracy ze wzgledu na wiek
moze by¢ fakt, iz w zdecydowanej wiekszosci, bo az w 86,6% firm czy instytucji
zatrudniajgcych osoby powyzej 55. roku zycia nie stosuje sie strategii zarzgdzania wiekiem

(Dolnoslaski Wojewddzki Urzad Pracy, b.d.).

Nalezy takze zwrdci¢ uwage na deklarowane przez pracodawcow praktyki zwigzane z
zatrudnieniem. Na bazie odpowiedzi z tego samego raportu realizowanego na zlecenie
Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzedu Pracy widaé, ze w sytuacji zwiekszania zatrudnienia
wiek nie miatby znaczenia dla 63,2% przedsiebiorcéw. W wiekszosci badanych firm czy
instytucji zatrudniajgcych osoby starsze (83,8%), wiek pracownikéw nie jest istotny w

kwestiach zwigzanych z wynagrodzeniem. Zaledwie 0,3% przedstawicieli podmiotéw
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zadeklarowato, ze mtodsi pracownicy otrzymujg wyzsze wynagrodzenie niz osoby w wieku
55+. Te wyniki moga swiadczy¢, ze problem zwigzany z dyskryminacjg w zatrudnieniu i pracy
ze wzgledu na wiek nie jest do konca uswiadamiany sobie przez pracodawcoéw lub
przedsiebiorcy starajg sie uchodzi¢ za firmy czy instytucje, ktére nie stosujg przestanki

zwigzanej z wiekiem do dyskryminacji pracownikéw i kandydatéw do pracy.

Problem 2. Trudna sytuacja osob 50+ zwigzana z niskimi kwalifikacjami

Jak wskazuje raport realizowany na zlecenie Rzecznika Praw Obywatelskich (2020) niskie
kwalifikacje osob starszych mogg by¢ przeszkodg w zatrudnianiu przez pracodawcow. W
Polsce osoby po 50. roku zycia bardzo rzadko podejmujg formalng aktywnos¢ edukacyjng,
ktérej celem bytoby uzyskanie kwalifikacji zawodowych lub nabywanie nowych. Jedynie
okoto 5% osob starszych uczestniczy w jakiejkolwiek formie edukacji (Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej, 2019).

Aspekt posiadanych kwalifikacji pojawia sie takze w badaniach realizowanych z udziatem
samych oséb starszych (Dolnoslgski Wojewddzki Urzad Pracy, b.d.). W ich opinii najwieksze
znaczenie dla pracodawcow w procesie rekrutacji ma umiejetnosé obstugi komputera czy
programéw komputerowych (71,9%). Jednoczesnie blisko potowa respondentéw (48,8%)
uwaza, ze jest to element, ktérego brakuje osobom w wieku 55+, co moze takze stanowic

realng bariere w zatrudnianiu oséb powyzej 50. roku zycia.

W czesci jakosciowej prowadzonego badania na rzecz Dolnoslgskiego Wojewoddzkiego
Urzedu Pracy zwrécono sie rowniez o opinie na temat zatrudniania osoéb 50+ do
przedstawicieli organizacji i instytucji zajmujgcych sie wspieraniem osoéb starszych. Z ich
odpowiedzi mozemy wnioskowac, ze znajomos$é nowych technologii jest dla pracodawcow
bardzo waznych elementem kwalifikacji kandydatow, na jaki zwracajg uwage w procesie
rekrutacji. Wsréd badanych dominuje jednoczesnie przekonanie, ze osoby starsze nierzadko
majg braki w tym zakresie. Wsrdd innych umiejetnosci i kwalifikacji majgcych znaczenie dla
pracodawcow wskazywano znajomosé jezykow obcych, wiedze merytoryczng wymagang na

danym stanowisku pracy czy znajomos¢ branzy.

Na czynniki utrudniajgce znalezienie pracy przez osoby 50+ zwigzane z deficytami
kompetencyjnymi, szczegdlnie brakiem umiejetnosci w zakresie IT, wskazujg takze inne

opracowania (zob. Kryriska i Szukalski, 2013).
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Problem 3. Trudnosci w godzeniu pracy z petnieniem rol opiekunczych

Jak wskazuje raport realizowany na zlecenie Rzecznika Praw Obywatelskich (2020) coraz
czesciej osoby aktywne zawodowo, takze te powyzej 50. roku zycia, muszg petnic¢ role
opiekuna czy opiekunki swoich rodzicow lub petnig w dalszym ciggu opieke rodzicielska.
Jest to zwigzane gtéwnie ze zjawiskiem starzenia sie spoteczenstwa i dotyczy przede

wszystkim kobiet w wieku 50+.

Podobne wnioski nasuwajg sie po analizie badania realizowanego dla Dolnoslgskiego
Wojewddzkiego Urzedu Pracy, gdzie trzecig najczesciej wskazywang przyczyng nie
poszukiwania zatrudnienia w opinii oséb starszych jest opieka nad dzie¢mi czy wnukami

(15,7% respondentéw wskazato ten powdd).

Problem 4. Czynniki psychologiczne po stronie oséb 50+

Czes¢ jakosciowa prowadzonego badania dla Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzedu Pracy
wsrod przedstawicieli organizacji i instytucji zajmujgcych sie aktywizacjg osob 50+
wskazuje, ze w ich opinii osoby starsze sg bierne zawodowo z uwagi na zmeczenie praca,
brak motywacji czy przyzwyczajenie do obecnego trybu zycia. Dodajg, ze wiele oséb obawia
sie zmian, charakteryzuje ich niskie poczucie wartosci czy nawet lek, ze w przypadku
zatrudnienia nie podotajg nowym zadaniom, szczegolnosci tym zwigzanym ze znajomoscia

nowoczesnych technologii.

Nasuwa sie zatem przypuszczenie, majgc na wzgledzie wyzej wymienione problemy z
zatrudnieniem osob 50+, ze ich nastawienie i obawy oraz realnie stojgce przed nimi
wyzwania stanowig swego rodzaju czynniki wzajemnie na siebie oddziatywujgce. Dla
przyktadu niskie poczucie wtasnej wartosci wystepujgce u osob 50+ zwigzane moze by¢ z
przekonaniem o posiadanych niskich kwalifikacjach, szczegdlnie tych zwigzanych z
uzytkowaniem nowych technologii, a to z kolei oddziatuje zwrotnie na ich motywacje do

zdobywania nowych umiejetnosci.
Co wazne, samoocena formutowana wedtug kryterium wieku moze mie¢ charakter
“autosteeotypow” czy “autodyskryminacji”. Osoby w wieku powyzej 50 lat na przyktad

wskazujg, ze: “jestem za stary_a”, “nikt juz mnie nie zechce przyja¢ do pracy”, “nie mam juz
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tyle sit co dawniej”, “brak mi pomystéw”, “mtodzi sg bardziej przebojowi ode mnie”, “nie
moéwie biegle po angielsku”, “juz sie napracowatem_am” (Kostecka, 2010). Mozna zatem
wnioskowa¢, ze takze ten czynnik psychologiczny oséb 50+ moze mie¢ znaczenie dla
umacniania sie stereotypow i uprzedzen na temat oséb starszych, a idgc dalej takze dla

dyskryminacji ze wzgledu na wiek w zatrudnieniu.

Problem 5. Stan zdrowia lub niepetnosprawnos¢ oséb 50+

Jak wskazuje literatura dodatkowymi czynnikami mogacymi przyczynia¢ sie do trudnosci z
uzyskaniem zatrudnienia wsréd oséb 50+ mogg byé zty stan zdrowia czy staba kondycja

psychofizyczna (Gwiazda i Ipnar, 2015).

Przedstawiciele organizacji i instytucji zajmujgcych sie wsparciem oséb starszych wsrod
barier majgcych znaczenie dla niezatrudniania oséb w wieku 55+ widzg takze obawe
pracodawcow o problemy zdrowotne takich osdb i wigzgce sie z nimi zwolnienia lekarskie

(Dolnoslaski Wojewddzki Urzad Pracy, b.d.).

Problem 6. Potencjalny brak swiadomosci pracodawcéw z mozliwych zachet do

zatrudniania oséb 50+

Jak wynika z raportu realizowanego na zlecenie Dolnoslaskiego Wojewddzkiego Urzedu
Pracy (b.d.) pracodawcy moga liczy¢ na zachety, ktére majg ich sktoni¢ do zatrudnienia oséb
50+.

Dla przyktadu zachetg do zatrudniania oséb powyzej 50. r.z. jest zwolnienie pracodawcéw
oraz innych jednostek organizacyjnych z obowigzku optacania sktadek na Fundusz Pracy i
Fundusz Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych przez okres 12 miesiecy. Nalezy
podkresli¢, ze zatrudnienie osoby w wieku powyzej 55 lat (kobiety) i 60 lat (mezczyzni),
zwalnia catkowicie pracodawce oraz inne jednostki organizacyjne z obowigzku

odprowadzania za nich sktadek na te Fundusze.
Inny instrument majacy zacheci¢ do zatrudniania oséb starszych polega na dofinansowaniu

wynagrodzenia bezrobotnego powyzej 50. r.z., przez okres 12 (jezeli bezrobotny nie ukoriczyt

60 lat) lub 24 miesiecy (jezeli bezrobotny ukonczyt 60 rok zycia). Co istotne, pracodawca ma

Strona 18




obowigzek zagwarantowania zatrudnienia bezrobotnego po zakornczeniu refundacji przez
okres réwny co najmniej potowie okresu refundacji (6 lub 12 miesiecy). Dofinansowanie ze
srodkéw Funduszu Pracy wynosi maksymalnie do 50% minimalnego wynagrodzenia za

prace miesiecznie.

Nie identyfikujemy tego potencjalnego problemu w badaniach realizowanych z udziatem
pracodawcéw. We wskazaniach respondentdw z tej grupy nie pojawiajg sie takie odpowiedzi
zarowno w pytaniach ilosciowych, jak i jakosciowych, jednak moze to wynika¢ wprost z
metodologii zaplanowanego badania a nie potencjalnego problemu jaki nalezatoby

uwzgledni¢ w rekomendowanych dziataniach.

Podjete programy i zrealizowane dziatania

Wsréd dziatan na rzecz aktywizacji zawodowej 50+ mozna wyrozni¢ dziatania na poziomie:

a) organdéw Panstwa
b) samorzadéw

c) organizacji pracodawcéw i podmiotéw komercyjnych

Dziatania realizowane na poziomie panstwowym

Dopiero po 2004 roku, kiedy to zmiany demograficzne zaczeto traktowac jako zagrozenia dla
rynku pracy, nastgpit rzeczywisty przetom w postrzeganiu osob starszych jako potencjalne,

niewykorzystane zasoby pracy.

Wsréd programow o charakterze ogdlnopolskim, realizowanych przez Ministra wtasciwego

ds. pracy na przestrzeni ostatnich lat, wymieni¢ mozna nastepujace:

Diugofalowa Polityka Senioralna w Polsce na lata 2014-2020, ktérej gtéwnym celem w
obszarze aktywizacji zawodowej jest zaplanowanie i podjecie dziatan w kierunku jak
najlepszego wykorzystania potencjatu osob starszych na rynku pracy, a tym samym

zwiekszenia i przedtuzenia aktywnosci zawodowej osob 50+ oraz 60+.

Realizowany w ramach Strategii Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2014-2020 program

Solidarno$¢ Pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywizacji zawodowej oséb w wieku 50+,
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ustanowiony Uchwatg Nr 239 Rady Ministréw z dnia 24 grudnia 2013 r. W ramach programu
podejmowano szereg dziatan na szczeblu centralnym i regionalnym, zwiekszajgcych szanse
zatrudnieniowe 0sob po 45/50 roku zycia poprzez programy szkoleniowe oraz promocyjne i
uswiadamiajgce. Gtownym celem Programu ,Solidarnos¢ pokolen” byto osiggniecie w
perspektywie do 2020 roku wskaznika zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata na poziomie
50%.

Kolejny program realizowany w ramach Strategii Rozwoju Kapitatu Ludzkiego - Rzadowy
Program na rzecz Aktywnosci Spotecznej Osob Starszych na lata 2014-2020, ktérego
gtownym celem byto stworzenie osobom starszym warunkdéw do poprawy jakosci zycia
poprzez promocje aktywnosci spotecznej. Program zaktadat m.in. dofinansowanie sektora
organizacji pozarzadowych wspierajgcych srodowiska seniorskie i miat przyczynia¢ sie do
petniejszego korzystania z potencjatu spoteczno-zawodowego osob starszych, aby mogty

one petnic rézne role spoteczne w zyciu publicznym.

Strategia na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju do roku 2020 (z perspektywa do 2030 roku),
ktéra wskazuje, iz w zwigzku z obserwowanym ubytkiem zasobdéw sity roboczej na rynku
pracy, kluczowg role w najblizszych latach odgrywac bedzie aktywizacja zawodowa rezerw
kapitatu ludzkiego z grup dotychczas szczegdlnie zagrozonych bezrobociem i
dezaktywizacjg, w tym oséb w wieku 50+. Dziatania realizowane do roku 2020
koncentrowaty sie m.in. na wspieraniu aktywnosci zawodowej os6b po 50. roku zycia m.in.
poprzez aktywne instrumenty rynku pracy, programy uzupetniania lub zmiany kwalifikacji,
profilaktyke zdrowotng, elastyczne formy i sposoby Swiadczenia pracy, przeciwdziatanie

dyskryminacji w zatrudnieniu, zachety do dtuzszej aktywnosci na rynku pracy.

Przyjety w dniu 26 pazdziernika 2018 roku przez Rade Ministrow dokument pn. Polityka
spoteczna wobec osob starszych 2030. Bezpieczenstwo — Uczestnictwo — Solidarnosé,
ktory przewiduje realizacje szeregu dziatan wobec ogétu osdéb starszych w ramach

nastepujacych obszaréw:

e ksztattowanie pozytywnego postrzegania starosci w spoteczenstwie
e uczestnictwo w zyciu spotecznym oraz wspieranie wszelkich form aktywnosci

obywatelskiej, spotecznej, kulturalnej, artystycznej, sportowej i religijnej
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tworzenie warunkow umozliwiajgcych wykorzystanie potencjatu oséb starszych jako
aktywnych uczestnikéw zycia gospodarczego i rynku pracy, dostosowanych do ich
mozliwosci psychofizycznych oraz sytuacji rodzinnej

promocja zdrowia, profilaktyka choréb, dostep do diagnostyki, leczenia i rehabilitaciji
zwiekszanie bezpieczenstwa fizycznego - przeciwdziatanie przemocy i
zaniedbaniom wobec 0s6b starszych

tworzenie warunkéw do solidarnosci i integracji miedzypokoleniowej

dziatania na rzecz edukacji dla starosci (kadry opiekunicze i medyczne), do starosci
(cate spoteczenstwo), przez staro$¢ (od najmtodszego pokolenia) oraz edukacja w

starosci (osoby starsze)

Program wieloletni na rzecz Oséb Starszych ,Aktywni+” na lata 2021-2025, ktérego celem

jest zwiekszenie uczestnictwa os6b starszych we wszystkich dziedzinach zycia spotecznego

poprzez wspieranie aktywnosci organizacji pozarzgdowych dziatajgcych na rzecz senioréw.

W ramach Programu okreslono 4 cele szczegétowe:

wzrost zaangazowania osob starszych w kontakty spoteczne poprzez wzbogacenie
oferty zagospodarowania ich czasu wolnego

zwiekszenie zaangazowania 0sob starszych w procesy partycypacyjne zachodzgce
w zyciu publicznym

podnoszenie kompetencji cyfrowych senioréw oraz ksztattowanie postaw
sprzyjajacych wykorzystywaniu nowych technologii w zyciu codziennym

budowanie pozytywnego wizerunku starosci i starzenia sie oraz rozwijanie
kompetencji spotecznych (wiedzy, umiejetnosci, postaw) wobec starosci u oséb w

kazdym wieku

Program wieloletni ,Senior+” na lata 2021 - 2025, bedacym kontynuacjg programu

wieloletniego ,Senior+” na lata 2015-2020. Celem strategicznym Programu jest zwiekszenie

aktywnego uczestnictwa seniorObw w zyciu spotecznym, poprzez wspieranie finansowe

jednostek samorzadu terytorialnego w zakresie realizacji zadan wtasnych, polegajgcych na

prowadzeniu i zapewnieniu miejsc w osrodkach wsparcia ,Senior+".

Nasza ocena skutecznosci dziatan:

Nalezy doceni¢ mnogos¢ programdéw na poziomie panstwowym, ktére majg za zadanie

aktywizacje nie tylko zawodowa, ale takze zwigzang z uczestnictwem os6b w starszym
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wieku w zyciu spotecznym. Finansowanie dziatan z budzetu panstwa lub pozyskiwanie
srodkéw na te cele z Unii Europejskiej jest z pewnoscig dobrym kierunkiem stwarzania
mozliwosci dla skutecznej aktywizacji zawodowej osob 50+. Jednak jak wskazuje kontrola
NIK przeprowadzona w 2013 r. pomoc swiadczona przez panstwo dla bezrobotnych powyzej
50. roku zycia przynosi jedynie krotkotrwate efekty (Najwyzsza Izba Kontroli, 2014).
Konkluzja do jakiej dochodzi NIK w swoim raporcie jest jednoznaczna: starsze pokolenie
bezrobotnych nie otrzymuje od urzedéw pracy skutecznej pomocy w znalezieniu trwatego

zatrudnienia.

Dziatania realizowane na poziomie samorzadowym

Ponizej prezentujemy wybrane programy i dziatania realizowane przez samorzady na rzecz

promocji zatrudnienia i aktywizacji zawodowej osob 50+.

Program 1. Warszawski program “Aktywni 50+" (za: Antkowiak i Morawska, 2017)

Opis programu:

e program pilotazowy obejmujgcy do ok. 100 oséb 50+ zrealizowany w roku 2015

e program wtasciwy na bazie wnioskéw z pilotazu uruchomiono w 2016 r. (1. edycja),
nastepnie w 2017 r. (2. edycja)

e wieloptaszczyznowe i dtugoterminowe wsparcie oséb 50+ ze strony doradcow
zawodowych (zaangazowanie 10 doradcéw zawodowych, z ktérych kazdy pod swoja
opieka miat 50 os6b 50+)

e dobrowolny udziat w programie ze strony oséb 50+

Ustugi oferowane w ramach programu:

e podstawowe formy wsparcia: szkolenia, staze, porady grupowe
e wskazane formy wsparcia byly realizowane w petni przez doradcéw zawodowych
m.in. przeprowadzajgc porady grupowe, udzielajgc informacji zawodowych grupowo,

wydajgc skierowania na staze i do pracy, kierujgc osoby 50+ na szkolenia

Efekty programu (edycja 2. z 20176r.):

e programem objeto 726 oséb 50+ (zaktadano 500)

e efektywnos¢ zatrudnienia wyniosta 94% (zaktadano min. 70%)
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e wydanych prawie 3000 ofert pracy, 104 osoby odbyto staze
e 104 uczestnikow programu wzieto udziat w szkoleniach
e kazdy z doradcéw przeprowadzit 10 porad grupowych, udzielit 30 informacji

zawodowych grupowych

Nasza ocena skutecznosci programu:

W czesci parametrow efekty programu przerosty zatozenia. Dobrym kierunkiem rozwigzan
byto wieloptaszczyznowe wsparcie oséb 50+ zaktadajgce rézne formy wsparcia. W opisie
programu byta takze mowa o sporej elastycznosci stosowanych form wsparcie w zaleznosci
od sytuacji osoby 50+, co takze jest na plus. Mato miejsce w opisie raportu przeznaczono na
okreslenie tematyki szkolen, na ktore kierowane byty osoby 50+. Wydaje sie takze, ze
zatozenie otoczenia opiekg 50 o0séb przez jednego doradce, wyklucza aspekt

indywidualnego dopasowania wsparcia do danej osoby i jej sytuacji zyciowe;.

Program 2. Nowatorska metoda przywracania na rynek pracy bezrobotnych po 50.
roku zycia (za: Gwiazda i Ipnar, 2015)

Opis programu:

e realizowany w 2013 r.

e innowacyjne podejscie polega na kompleksowym, pakietowym podejsciu
obejmujgcym wspotprace 3 sektorow: instytucji rynku pracy, integracji i pomocy
spotecznej z przedsiebiorcami poprzez zapewnienie osobom bezrobotnym po 50.
roku zycia zdobywania umiejetnosci z zakresu nowych technologii wspierajgcych
komunikacje, podniesienia umiejetnosci zawodowych, ich motywacji i poczucia
witasnej wartosci

e urzad pracy (PUP Lublin) byt inicjatorem wspdlnych przedsiewzie¢ - zapraszat do
wspotpracy organizacje pozarzadowe, pracodawcow oraz inne jednostki
administracyjne funkcjonujgce w powiecie

e spotkania w gronie organizatoréw (co najmniej raz na 2 miesigce) - ustalenie planu i
harmonogramu dziatan, dodatkowo zorganizowana konferencja - wzajemne poznanie
sie instytucji i realizowanych dziatan

e naczelne zasady niezbedne do tréjsektorowego partnerstwa: indywidualizacja
dziatan, elastycznosé¢, odpowiedzialnos¢ za wspétprace i komplementarnosé

e kwalifikacja os6b 50+ do programu:

o wywiad zawodowy przeprowadzany przez doradce zawodowego
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o wywiad zdrowotny - zbadanie subiektywnego odczucia stanu zdrowia i
czynnikow ryzyka zwigzanych z podjeciem pracy

o badanie predyspozycji 50+ - badanie testowe

Ustugi oferowane w ramach programu:

e przygotowanie doradcow zawodowych do pracy z osobami 50+

e wdrozenie praktyki przywracajgcej na rynek pracy wraz z intermentoringiem (osoba
zatrudniona w PUP we wspétpracy z przedstawicielem pracodawcy) - dodatkowo:
seminaria dla pracodawcow z zakresu zarzadzania wiekiem i zdrowiem w miejscu
pracy

e ‘“koszyk $Swiadczen” dla oso6b 50+ - otwarty zestaw wsparcia w aktywizacji
zawodowej, ponadstandardowe formy wsparcia np. pomoc prawna (kwota

$wiadczen na osobe to 3,5 tys. zt), w sktad “koszyka $wiadczen” wchodzity:

o coaching dla osoby 50+ (indywidualny trening dostosowany do celéw i
potrzeb osoby pow. 50+, 4-godzinne sesje, zrealizowano tgcznie 120 h
coachingu) - pomégt w ustaleniu celu zawodowego, rozpoznanie wtasnego
potencjatu

o konsultacje medyczne - zwigzane z profilaktykg prozdrowotng prowadzone
przez lekarza specjaliste (1Th/osoba) - pomogty zdiagnozowaé ew. potrzeby
zdrowotne, wskazan kierunek leczenia oraz profilaktyki zdrowotnej
uczestnikow (zrealizowano tgcznie 29 h, 29 osd| skorzystato)

o szkolenie z zakresu nowych technologii w komunikacji spotecznej lub
uaktualniajgce badZ podnoszgce kwalifikacje zawodowe - 4-stronna umowa
szkoleniowa (PUP, jednostka szkoleniowa, pracodawca, uczestnik projektu) -
skorzystato 27 osdb, tematy szkolen do skorzystania: pracownik porzadkowy,
eksploatacja urzadzen elektroenergetycznych grupy | do 1 kV, HACCP w
gastronomii, pomoc kuchenna, magazynier z obstugg klienta, operator
koparko-tadowarki klasa Ill, pracownik nadzoru parkingu, operator obrabiarek
CNC, obstuga programu Subiekt GT, archiwista, obstuga komputera z
fakturowaniem, opiekun osob starszych, obstuga kas fiskalnych, spawanie
metodg TIG-141, rozbieracz - wykrawacz miesa

o koszty opieki nad osobg zalezng - refundacja kosztéw opieki nad osobg

zalezng w formie umowy miedzy PUP a organizacjg pozarzagdowa, ktéra m.in.
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podpisywata umowy z opiekunami, prowadzgc obstuge finansowo-ksiegowa

(skorzystato 5 oséb)

e organizacja praktyk dla osoby 50+ w siedzibie pracodawcy (czas: 6 miesiecy,
wynagrodzenie dla praktykanta ok. 1600 netto zt miesiecznie, w adaptacji podczas

praktyk pomagat intermentor (pracownik PUP)

Efekty programu:

e 35 0s06b zostato objetych wsparciem (“koszyk swiadczen”)
e 32 osoby zostaty skierowane na praktyki
e 27 0s6b podjeto prace po zakonczeniu praktyk

e 1 osoba podjeta dziatalnos¢ gospodarcza po praktykach

Nasza ocena skutecznosci programu:

Mimo niewielkiego zasiegu, poniewaz raptem 35 oséb powyzej 50. roku zycia zostato
objetych tym programem, to z perspektywy jego efektow i potozeniem bardzo duzego
akcentu na indywidualne dopasowanie wsparcia, w tym samej tematyki szkolen, w
przygotowaniu osoby do podjecia zatrudnienia - program ten oceniamy wysoko pod
wzgledem skutecznosci. Wazne takze wydaje sie potgczenie dziatan w ramach tréjstronnego
partnerstwa jednostek i organizacji majgcych kluczowe znaczenie w procesie aktywizacji
zawodowej oséb 50+. Warto takze wskazaé na kompleksowos¢ programu tj. nie tylko
skupienie sie na doskonaleniu umiejetnosci i kwalifikacji os6b 50+, ale réwniez propozycja

pomocy prawnej czy konsultacji zdrowotnych.

Program 3. Innowacyjna strategia aktywizacji zawodowej bezrobotnych 50+ (za:
Lechowicz, 2019)

Opis programu:

e czas trwania programu: kwiecien 2017r. - marzec 2018 r.

e w projekcie wzieto udziat tgcznie 45 oséb, z ktérych 15 osoéb (6 kobiet i 9 mezczyzn)
byto mieszkarncami powiatu wtoctawskiego i klientami PUP Wtoctawek

e do udziatu wytypowano 3 doradcéw zawodowych (PUP Witoctawek), z ktérych kazdy

pracowat z 5 uczestnikami
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punktem wyjscia w programie byta diagnoza sytuacji uczestnikéw w formie rozméw

indywidualnych (doradca zawodowy - osoba 50+) bedaca podstawg przygotowania

indywidualnej strategii aktywizacji zawodowej

Ustugi oferowane w ramach programu:

indywidualna strategia aktywizacji zawodowej obejmowata:

o

standardowe dziatania urzedu m.in. doradztwo zawodowe, posrednictwo
pracy, kierowanie na refundowane miejsca pracy, staze, finansowanie szkolen,
prac spotecznie uzytecznych, zwrot kosztéw przejazdu

bezposredni kontakt doradcéw zawodowych z pracodawcami, przedstawiajgc
idee programu, zalety uczestnikéw oraz ich poziom motywacji
niestandardowe formy wsparcia oséb 50+: indywidualny coaching, wsparcie
rozwoju osobistego w formie grupowej, job-training, self-marketing wraz z
poprawg wizerunku (m.in. wizyta u fryzjera, kosmetyczki, nagranie video CV),
konsultacje medyczne i zakup sprzetu medycznego (np. okularéw
niezbednych do pracy), szkolenia wykraczajgce poza standardowy katalog,
np. kurs jezykowy, wsparcie mobilnosci (zwrot kosztéw przejazdu na
wszystkie formy wsparcia oraz w poszukiwaniu pracy i w czasie podjecia

pracy), premie za samodzielne znalezienie pracy

dodatkowo: biezacy, indywidualny kontakt z doradcg zawodowym w celu utrzymania

motywacji do poszukiwania pracy, pilnowania poszczegdlnych terminéw, pomocy w

wypetnianiu niezbednych dokumentéw, oceny postepdéw zaplanowanych krokow

mozliwos$¢ wymiany informacji z innymi specjalistami np. coachem i psychologiem

Efekty programu:

po zakonczeniu programu 8 oséb podjeto zatrudnienie (7 oséb na umowe o prace, 1

osoba podjeta prace w Niemczech), 3 osoby pracowaty w ramach robét publicznych

po okresie 9 miesiecy od zakorczenia programu - sposrod uczestnikow pracowato 9

0s6b, 5 z nich zarejestrowato sie w urzedzie pracy, a 1 choruje i nie jest

zarejestrowana

duzym zainteresowaniem uczestnikow programu cieszyty sie kompleksowe badania

lekarskie, w tym specjalistyczne konsultacje lekarskie i zakup wskazanego sprzetu

medycznego np. okularéw
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Nasza ocena skutecznosci programu:

Ponownie, mimo niewielkiego zasiegu, powyzszy program oceniamy jako cenny we
wskazaniach rekomendacji do dziatan, ktére okazujg sie skuteczne w aktywizacji zawodowej
50+. Szczegdlnie godne uwagi jest indywidualne podejscie do zdiagnozowania sytuacji
osoby bezrobotnej, identyfikacja jej osobistych zasobow oraz precyzyjne zaplanowanie i
zastosowanie poszczegoélnych form pomocy, zarédwno tych standardowych, jak i
niestandardowych. Duze znaczenie ma takze podtrzymanie odpowiedniego poziomu
motywacji do podjecia pracy - istotne z perspektywy tego programu wydaje sie
zaangazowanie wsparcia psychologicznego w formie indywidualnych coachingéw nie tylko

na etapie poszukiwania pracy, ale takze po jej podijeciu.

Dziatania realizowane na poziomie organizacji pracodawcow i podmiotow
komercyjnych

Istotnym elementem procesu majgcych na celu promocje zatrudnienia oséb 50+ sg
dziatania realizowane przez samych pracodawcéw. Na podstawie dostepnych danych i
raportow wskazujemy dobre praktyki, ktére podejmujg podmioty komercyjne w tym zakresie.

Analizowalismy firmy zaréwno polskie, jak i zagraniczne.

Dobra praktyka 1. Firma Voestalpine (Austria) (za: PARP, b.d.)

Charakterystyka firmy:

e miedzynarodowa firma produkujgca stal m.in. czesci samochodowe i szyny

e zatrudnia ponad 22 tys. pracownikéw

Cele firmy:

e zatrzymanie w firmie starszych pracownikow
e trwata integracja nowych pracownikow
e transfer wiedzy pomiedzy generacjami

e ergonomiczne przeprojektowanie zadan, ktére wigzaty sie z ryzykiem wypadku

Narzedzia/dziatania:
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e uzgodnione z pracownikami zmiany dotyczace czasu pracy
e szkolenia doskonalgce dla wszystkich pracownikéw (niezaleznie od wieku)
e ocena ergonomii stanowiska pracy z uwzglednieniem specyficznych wymogow

zwigzanych z obnizong sprawnoscia starszych pracownikow

Dobra praktyka 2. Filter Service (Polska) (za: PARP, b.d.)

Charakterystyka firmy:

e polska firma, prowadzi badania laboratoryjne i produkuje materiaty filtracyjne oraz
osobiste urzadzenia ochrony drog oddechowych, pochtaniacze zanieczyszczen

e posiada status zaktadu pracy chronionej

e zatrudnia ok. 200 osd6b

e ponad 41% pracownikdw ma 46 lat lub wiecej

Cele firmy:

e prowadzenie polityki personalnej wykluczajgcej dyskryminacje ze wzgledu na wiek

e stabilizacja zatrudnienia

Narzedzia/dziatania:

e okresowe szkolenia pozwalajgce na dostosowanie wiedzy i umiejetnosci do zmian
technologicznych w procesie produkciji

e zatrudnianie cztonkéw rodzin w celu stabilizacji zatrudnienia i tworzenie “grup
wsparcia”

e zachecanie do powrotu do pracy osoOb, ktore przeszty na emeryture poprzez
propozycje pracy na czesé etatu

e pakiety swiadczen zdrowotnych oraz w razie potrzeby swiadczenia rehabilitacyjne

e dostosowanie stanowisk pracy do potrzeb dotyczgcych ergonomii

e powierzanie roli mentora pracownikom starszym, ktérzy dzielg sie swojg wiedzg i

doswiadczeniem z mtodszymi pracownikami

Dobra praktyka 3. Ryskie Zaktady Budowy Urzadzen Elektrycznych (Lotwa) (za:
PARP, b.d.)

Charakterystyka firmy:
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e prywatne przedsiebiorstwo produkujgce urzadzenia trakcyjne do pociggéw
elektrycznych, lekkich kolei i wozkéw wislanych, a takze urzgdzenia oSwietleniowe i
zasilajgce dla wagonow pasazerskich

e zatrudnia ok. 700 pracownikow

Cele firmy:

e wydtuzenie zatrudnienia pracownikdéw z uprawnieniami do emerytury

e zachecanie do powrotu bytych pracownikéw, ktérzy przeszli na emeryture

Narzedzia/dziatania:

e premie i $wiadczenia dla starszych pracownikow, w tym swiadczenia socjalne

e bezptatne swiadczenia medyczne

e pracownicy z dtugoletnim stazem w firmie (20- i 30-letnim) otrzymujg status
odpowiednio “zastuzonego pracownika” i “honorowego zastuzonego pracownika
wraz z jednorazowg premig pieniezng i okolicznosciowym dyplomem

e mentoring - szkolenie osdéb nowo przyjmowanych do pracy przez starszych,

doswiadczonych pracownikow

Dobra praktyka 4. KSB (Niemcy) (za: PARP, b.d.)

Charakterystyka firmy:

e wiodgcy producent pomp i zawoddéw do zastosowan prywatnych i przemystowych na
catym Swiecie
e zatrudnia ok. 12 tys. pracownikdw, z ktorych 58% ma siedzibe w Europie

e 0ok. 33 % pracownikow ma ponad 50 lat, sSredni wiek pracownika wynosi 42 lata

Cele firmy:

e zachecenie starszych pracownikéw do odsuniecia w czasie przejscia na emeryture

e pozostanie w firmie os6b uprawnionych do emerytury

Narzedzia/dziatania:

e rozmowa z pracownikiem, w trakcie ktérej oceniana jest jego dotychczasowa praca i
przedstawienie mozliwosci rozwoju kariery w firmie

e specjalistyczne szkolenia zawodowe
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zwolnienie z nocnych zmian

elastyczne formy pracy

system mentoringu utatwiajgcy transfer wiedzy i zmniejszajgcy obcigzenie starszych
pracownikow

regularne badania lekarskie

ochrona wynagrodzenia w przypadku przesuniecia do innych zadan

Dobra praktyka 5. Firiska Agencja Prasowa (Finlandia) (za: PARP, b.d.)

Charakterystyka firmy:

niezalezny krajowy dostawca wiadomosci z siedzibg w Helsinkach (ma takze 9
oddziatéw w catej Finlandii)

zatrudnia 157 osob, z czego 132 to dziennikarze, pozostali pracownicy zajmujg sie
sprzedazg i obstuga klienta oraz dziatami finansowo-administracyjnymi

sredni wiek pracownikéw to 43 lata

Cele firmy:

utrzymanie wysokiej wydajnosci pracy (wysoki odsetek pracownikéw pow. 40. roku

zycia)

Narzedzia/dziatania:

szkolenie kadry kierowniczej w celu poprawy jakos$ci zarzadzania zespotem

rozmowy kierownikow z podwtadnymi w celu poprawy przeptywu informacji na temat
procesow pracy

¢wiczenia fizyczne i testy sprawnosciowe

czesciowa emerytura

elastyczne godziny pracy

Nasza ocena dziatari podejmowanych przez wymienionych pracodawcdéw:

Jak widaé firmy, na ktére powotuje sie raport PARP (b.d.) podejmujg dziatania zwigzane

gtownie z utrzymaniem dotychczasowych pracownikéw lub wdrazanie programéw z zakresu

zarzadzania wiekiem. Te ostatnie polegajg na prowadzeniu wewnatrz organizacji dziatan

dostosowanych do preferencji, potrzeb i mozliwosci pracownikéw w réznym wieku, ktére

pozwalajg racjonalnie i efektywnie korzysta¢ z potencjatu zasobdéw ludzkich organizacji
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(Liwinski i Sztanderska, 2013). Nalezy jednak pamietaé, ze dziatania organizacyjnej
skierowane do osob 50+, ktdre pozostajg w zatrudnieniu u pracodawcy majg charakter
zaradczy. Lepszym rozwigzaniem jest stosowanie dziatan profilaktycznych roztozonych na
caly okres kariery pracownika w organizacji ze wzgledu na dtugofalowy wptyw na zdolnos$é
do pracy. Do takich dziatan mozemy zaliczyé: promocje zdrowia i zapobieganie chorobom,

szkolenia i rozwéj zawodowy oraz wyposazenie stanowisk pracy.

Rekomendacije i dziatania

Rozdziat ten koncentruje sie na analizie i proponowaniu strategii rozwigzujacych kluczowe
wyzwania stojgce przed osobami w wieku 50 lat i wiecej na rynku pracy. W obliczu
dynamicznie zmieniajgcego sie krajobrazu demograficznego oraz ewoluujgcych wymagan
zawodowych, osoby w tej grupie wiekowej napotykajg na specyficzne bariery oméwione w
rozdziale “Zdiagnozowane problemy dotyczgce zatrudnienia 50+". W obliczu tych wyzwan,
istotne staje sie opracowanie i wdrozenie skutecznych rozwigzan i strategii majgcych na
celu nie tylko zwiekszenie aktywnosci zawodowej osob starszych, ale takze poprawe jakosci

ich zycia zawodowego i osobistego.

Rekomendacje dla rozwigzania problemu 1:

Zmniejszenie dyskryminacji oséb 50+ na rynku pracy wymaga kompleksowego podejscia,

ktére obejmuje zaréwno dziatania edukacyjne oraz praktyczne dla tej grupy.

Realizacja kampanii Swiadomosciowych i edukacyjnych ma kluczowe znaczenie w walce z
dyskryminacjg ze wzgledu na wiek. Organizacja takich kampanii powinna by¢ skierowana do
pracodawcow oraz spoteczenstwa w celu zwiekszenia swiadomosci na temat wartosci i
potencjatu os6b 50+ w miejscu pracy. Wazne jest rozbijanie stereotypow zwigzanych z
wiekiem i promowanie pozytywnego wizerunku starszych pracownikéw, przy czym
wykorzystanie medidw konwencjonalnych i spotecznosciowych moze znaczgco zwiekszyé

zasieg tych dziatan.

Organizowanie szkolen i warsztatéw dla pracodawcow jest kolejnym waznym krokiem.
Celem tych dziatan jest uswiadomienie korzysci wynikajgcych z zatrudnienia oséb starszych,

w tym ich doswiadczenia, lojalnosci i etyki pracy. Szkolenia mogg réwniez obejmowac
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zagadnienia zwigzane z zarzadzaniem wiekiem oraz integracjg starszych pracownikow w

zespotach wielopokoleniowych.

Wspotpraca z instytucjami edukacyjnymi i organizacjami pozarzagdowymi jest istotna w celu
stworzenia programéw edukacyjnych skierowanych do oséb 50+, ktére chcg rozwija¢ swoje
umiejetnosci lub przekwalifilkowa¢ sie. Takie dziatania moga przyczyni¢ sie do lepszego

dostosowania kompetencji oséb 50+ do potrzeb rynku pracy.

Promowanie elastycznego zatrudnienia, takiego jak praca na czes¢ etatu, zdalna praca czy
elastyczne godziny pracy, moze by¢ atrakcyjne dla oséb starszych i przyczynic¢ sie do ich

wiekszej aktywnosci zawodowe;j.

Rekomendacje dla rozwigzania problemu 2:

Kluczowe jest zapewnienie dostepu do programéw doskonalenia zawodowego
skierowanych specjalnie do osob 50+. Takie programy powinny obejmowac szkolenia z
zakresu nowych technologii, obstugi komputera oraz programéw komputerowych, ktore sg
obecnie kluczowe na wielu stanowiskach pracy. Mozliwosé uczestnictwa w kursach
zawodowych, ktére sg dostosowane do specyficznych potrzeb i mozliwosci oséb starszych,

moze znacznie podnies¢ ich atrakcyjnos¢ na rynku pracy.

Istotna jest wspotpraca z lokalnymi przedsiebiorstwami i organizacjami zrzeszajgcymi
przedsiebiorcow w celu identyfikacji konkretnych potrzeb rynku pracy i dostosowania oferty
edukacyjnej. Takie partnerstwo moze przyniesé¢ korzysci obu stronom: pracodawcy zyskuja
dostep do wykwalifikowanej sity roboczej, natomiast osoby 50+ majg szanse na zdobycie

umiejetnosci poszukiwanych przez lokalnych pracodawcoéw.

Niezbedne jest prowadzenie kampanii informacyjnych i motywacyjnych skierowanych do
oso6b 50+, ktore podkreslajg wartos¢ ciggtego uczenia sie i rozwoju zawodowego. Wazne
jest, aby pokaza¢, ze nabywanie nowych umiejetnosci jest mozliwe w kazdym wieku i moze

otworzy¢ nowe Sciezki kariery oraz nawet zycia.

Warto rozwazy¢ wprowadzenie systemu wsparcia i doradztwa zawodowego dla oséb 50+,
ktéry pomodgtby im w planowaniu sciezki kariery, identyfikacji obszaréw wymagajacych

rozwoju oraz w efektywnym poszukiwaniu pracy. Doradztwo zawodowe mogtoby byc¢
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potgczone z coachingiem osobistym, skupiajgcym sie na budowaniu pewnosci siebie i

motywacji do zmiany zawodowe;.

Konieczne jest stworzenie mechanizméw finansowych wspierajgcych uczestnictwo w
kursach i szkoleniach. Mozliwosci takie mogtyby obejmowac granty szkoleniowe, refundacje
kosztow szkolen lub inne formy wsparcia finansowego, ktére obnizytyby bariere kosztowag w

dostepie do edukacji.

Rekomendacje dla rozwigzania problemu 3:

Wazne jest, aby pracodawcy oferowali elastyczne formy zatrudnienia, takie jak mozliwosc¢
pracy zdalnej, elastyczne godziny pracy lub skrocony tydzien pracy. Takie rozwigzania moga
pomoc osobom 50+ w lepszym godzeniu obowigzkéw zawodowych z opiekg nad cztonkami

rodziny.

Pracodawcy moga takze wdraza¢ programy wsparcia w miejscu pracy, takie jak doradztwo
dla pracownikéw petnigcych role opiekuncze, wsparcie psychologiczne oraz oferowanie
elastycznych swiadczen pracowniczych, ktére moga obejmowaé dodatkowe dni wolne na

potrzeby opiekuncze.

Budowanie srodowiska pracy, w ktérym pracownicy czujg sie komfortowo, wyrazajgc swoje
potrzeby opiekuncze i szukajgc wsparcia. Kultura otwartosci i szacunku moze poméc w

tagodzeniu stresu zwigzanego z rownowazeniem obowigzkéw zawodowych i opiekuficzych.

Prowadzenie kampanii majgcych na celu zwiekszenie swiadomosci na temat wyzwan
zwigzanych z réwnowazeniem pracy i opieki, szczegdlnie wsrod oséb 50+, co moze
przyczyni¢ sie do zmiany postaw i oczekiwan spotecznych wobec oséb petnigcych role

opiekuncze.

Rekomendacje dla rozwigzania problemu 4:

Czynniki psychologiczne odgrywaja istotng role w aktywnosci zawodowej osob 50+, w tym
ich motywacji do pracy, adaptacji do zmieniajgcego sie srodowiska zawodowego oraz
podejscia do nowych wyzwan. Aby skutecznie wspiera¢ te grupe wiekowa, konieczne sg

dziatania skoncentrowane na aspektach psychologicznych.
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Istotne jest oferowanie dostepu do profesjonalnego wsparcia psychologicznego dla oséb
50+, ktére moga borykac sie z obawami zwigzanymi z wiekiem, zmianami na rynku pracy czy
poczuciem wtasnej wartosci. Programy takie mogg obejmowac indywidualne konsultacje,

warsztaty rozwoju osobistego oraz grupy wsparcia.

Organizacja szkolen majacych na celu rozwoj umiejetnosci miekkich, takich jak budowanie
pewnosci siebie, zarzadzanie stresem, efektywna komunikacja, adaptacja do zmian oraz
radzenie sobie z wyzwaniami zwigzanymi z nowymi technologiami. Takie szkolenia moga

pomoc w budowaniu pozytywnego podejscia do pracy i kariery zawodowe;j.

Tworzenie programéw mentoringowych, gdzie osoby 50+ mogg korzysta¢ z wiedzy i
doswiadczenia rowiesnikéw lub miodszych kolegéw. Wsparcie moze poméc w wymianie
doswiadczen, radzeniu sobie z obawami i wyzwaniami oraz budowaniu sieci wsparcia

zawodowego.

Promowanie idei uczenia sie przez cate zycie, w tym dostep do szkolen, kursow i
warsztatow, ktére pomagajg w zdobywaniu nowych umiejetnosci i wiedzy. Inicjatywy te
powinny by¢ dostosowane do potrzeb i preferencji oséb 50+, uwzgledniajgc ich

doswiadczenie zawodowe i osobiste.

Wspotpraca z organizacjami specjalizujgcymi sie w wsparciu psychologicznym, rozwoju
zawodowym oraz doradztwie kariery dla osob w wieku 50+. Takie partnerstwa mogag

zapewni¢ dostep do zasobow, wiedzy i narzedzi, ktore sg szczegolnie pomocne dla tej grupy.

Rekomendacje dla rozwigzania problemu 5:

Wdrazanie programéw promujgcych zdrowy tryb zycia i profilaktyke zdrowotng wsréd oséb
50+. Takie programy mogga obejmowaé warsztaty dotyczgce zdrowego odzywiania,

aktywnosci fizycznej, zarzgdzania stresem oraz regularnych badan profilaktycznych.

Wspétpraca z pracodawcami w celu dostosowania warunkéw pracy do potrzeb oséb
starszych i/lub z niepetnosprawnosciami. Moze to obejmowac¢ ergonomiczne stanowiska
pracy, elastyczne godziny pracy, mozliwos¢ pracy zdalnej oraz dostosowanie obowigzkéw

zawodowych do indywidualnych mozliwosci pracownika.
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Tworzenie programéw rehabilitacji zawodowej dla os6b 50+, ktére doswiadczyty problemoéw
zdrowotnych lub niepetnosprawnosci. Programy te mogg oferowaé wsparcie w powrocie do

pracy, przekwalifilkowanie oraz dostosowanie stanowisk pracy do indywidualnych potrzeb.

Wspoétpraca z  organizacjami  specjalizujgcymi  sie  w  wsparciu 0séb z
niepetnosprawnosciami, w tym z osrodkami rehabilitacji, poradniami psychologicznymi oraz

centrami wsparcia zawodowego.

Regularne monitorowanie i ocena skutecznosci wdrazanych dziatan, aby dostosowywac je
do zmieniajgcych sie potrzeb i warunkéw, a takze do gromadzenia danych dotyczacych

zatrudnienia osob 50+.

Rekomendacje dla rozwigzania problemu 6:

Zwiekszenie skutecznosci kampanii informacyjnych i edukacyjnych skierowanych do
przedsiebiorcow, koncentrujgc sie na prezentacji dostepnych zachet finansowych i innych
korzysci ptynacych z zatrudnienia oséb w wieku 50+. Zalecane jest wykorzystanie mediéw
tradycyjnych i cyfrowych, w tym portali spotecznosciowych, aby dotrzeé do jak najszerszego

grona pracodawcoéw.

Organizowanie regularnych szkolen i warsztatéw dla pracodawcéw, ktére bedg wyjasnia¢
korzysci ptyngce z zatrudniania os6b starszych oraz przedstawiaé dostepne formy wsparcia
i zachety finansowe. Mozliwos¢ bezposredniego dialogu i dyskusji na tych spotkaniach

moze takze pomdc w rozwiewaniu watpliwosci i btednych przekonan..

Utworzenie i rozwijanie internetowych platform informacyjnych, ktére beda centralnym
miejscem dostepu do informacji na temat dostepnych programéw wsparcia, zachet

finansowych i dobrych praktyk zwigzanych z zatrudnianiem osob starszych.

Publikowanie studidw przypadku i historii sukcesu firm, ktére skorzystaty z zatrudnienia
os6b 50+ oraz wsparcia finansowego, aby zilustrowaé praktyczne korzysci ptynace z tych

inicjatyw.

Oferowanie indywidualnego doradztwa dla pracodawcow, ktérzy rozwazajg zatrudnienie
0s06b starszych, w tym pomoc w zrozumieniu procedur i kwalifikowania sie do dostepnych

zachet finansowych.
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Dodatkowa Rekomendacja:

Wykorzystanie Potencjatu Pracownikow 50+ w Zawodach Wymierajacych

Bazujac na informacjach z badania Federacji Przedsiebiorcéw Polskich (2023) Barometr
aktywnosci zawodowej pracownikéw 50+ w obliczu pandemii wywotanej wirusem COVID-19,
w obecnym, dynamicznie zmieniajgcym sie $wiecie pracy, obserwujemy trend, w ktérym
duza czes¢ zawoddw powoli staje sie przestarzata. Mtode pokolenie, wkraczajgce na rynek
pracy, czesto unika ksztatcenia sie w kierunkach, ktére nie wydajg sie obiecujgce lub
przysztosciowe, skupiajac sie raczej na nowoczesnych i szybko rozwijajacych sie branzach.
Tymczasem wiele z tych "wymierajgcych" zawoddéw bedzie jeszcze funkcjonowac przez
kolejne 15, 20 lub wiecej lat, co tworzy unikalng nisze, ktérg moga wypetni¢ osoby w wieku
50+.

Zarzadzajacy rynkiem pracy i decydenci moga wykorzysta¢ ten fenomen, przekierowujgc
osoby starsze do sektoréw, ktére nadal bedg wymagaé pracownikéw na krotki i sredni

horyzont czasowy. Oto kluczowe aspekty tej rekomendacji:

e Diagnoza Rynku Zawodéw Wymierajacych: Nalezy zidentyfikowac¢, ktére zawody,
mimo ze sg na etapie stopniowego zanikania, bedg nadal istotne w najblizszych
dekadach. Takie analizy powinny uwzglednia¢ zmieniajgca sie dynamike rynku pracy
oraz prognozy dotyczgce przysztego zapotrzebowania na konkretne umiejetnosci i
zawody.

e Programy Edukacyjne i Szkoleniowe: Dla os6b 50+, ktére mogg byc¢ zainteresowane
kontynuacjg aktywnosci zawodowej w tych niszach, powinny zosta¢ stworzone
dedykowane Sciezki edukacyjne i szkoleniowe. Programy te powinny by¢ elastyczne,
uwzgledniajgce doswiadczenie zyciowe i zawodowe tej grupy, a takze szybko
dostosowujgce sie do indywidualnych potrzeb przekwalifikowania.

e Wsparcie i Doradztwo Zawodowe: Dla os6b 50+ wazne jest zapewnienie
odpowiedniego wsparcia i doradztwa zawodowego, ktére pomoze im w nawigacji po
zmieniajgcym sie rynku i wyborze odpowiedniego kierunku przekwalifikowania.
Doradztwo powinno réwniez uwzgledniaé zdrowie i kondycje fizyczng, ktéra moze
by¢ czynnikiem ograniczajgcym w niektorych zawodach.

e Wspotpraca z Pracodawcami: Istotne jest zaangazowanie pracodawcoéw w proces
tworzenia miejsc pracy dla oséb starszych w zawodach wymierajgcych. Pracodawcy
moga by¢ zachecani do otwierania takich miejsc pracy poprzez ulgi podatkowe,

dofinansowania czy wsparcie w zakresie szkolen.
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Wprowadzenie oséb 50+ do zawodow, ktére sg aktualnie na etapie zanikania, ale nadal
potrzebne na rynku pracy, moze by¢ korzystne zaréwno dla samych pracownikéw, jak i dla
gospodarki. Pozwala to na wykorzystanie bogatego doswiadczenia, umiejetnosci i wiedzy tej
grupy wiekowej, jednoczesnie zapewniajgc ptynne przejscie dla zawodow, ktore stopniowo
odchodzg w zapomnienie. Taka strategia moze réwniez przyczyni¢ sie do ztagodzenia
skutkéw niedoboru pracownikéw w pewnych sektorach, jednoczesnie oferujgc osobom 50+

mozliwos¢ aktywnego i wartosciowego uczestnictwa w zyciu zawodowym.

Podsumowanie

Pogtebiajgce sie problemy zwigzane ze starzeniem sie spoteczenstwa stawiajg przed nami
liczne wyzwania, na ktére w odpowiedni sposdb musimy zareagowaé. To jakie dziatania
podejmiemy zaréwno od strony polityki krajowej, lokalnej, jak i rozwigzah dla rynku pracy

przetozg sie na sytuacje zawodowg osob starszych.

Przeprowadzona analiza jasno pokazuje problemy, z jakimi borykajg sie pracodawcy oraz
osoby 50+ na rynku pracy. Kazda ze stron ma swoje stuszne obawy i wyzwania, jakim

nalezy wyjs¢ naprzeciw.

Problemy, jakie zostaly zidentyfikowane, jesli chodzi o osoby starsze, chcace aktywnie

uczestniczy¢é w rynku pracy, w gtdwnej mierze zwigzane sg z obawami tej grupy spotecznej.

Do najwazniejszych obaw / probleméw naleza:

e poczucie dyskryminacji oséb 50+ w tym stereotypizacja, autodyskryminacja i
dyskryminacja ze wzgledu na wiek,

e niewystarczajgce kompetencje w tym m.in.. znajomo$¢ nowych technologii
(programy komputerowe, obstuga komputera), znajomos¢ jezykéw obcych,

e problemy logistyczne polegajace na godzeniu pracy z opiekg nad osobami duzo
starszymi, w szczegolnosci swoich rodzicéw,

e czynniki psychiczne w szczegdlnosci: wypalenie zawodowe, znuzenie, zmeczenie
powtarzalnoscig zadan, niska ocena kompetencji niosgca za sobg nieche¢ do
podnoszenia kompetencji,

e zly stan zdrowia lub niepetnosprawnos¢.
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Jak wynika z przeanalizowanej literatury i badan pracodawcy przedstawiajg mniejsze obawy i
problemy zwigzane z zatrudnianiem oséb 50+. Czesto deklarujg, ze nie widzg probleméw z

zatrudnianiem osob starszych i co wiecej aktywnie je rekrutuja.

Do najwazniejszych obaw / probleméw naleza:

e dyskryminacja ze wzgledu na wiek m.in. przy procesie rekrutacji,

e brak stosowania strategii zarzgdzania wiekiem,

e nieche¢ do podnoszenia kwalifikacji zawodowych i poszerzania swoich umiejetnosci
przez osoby 50+ ( np. cyfrowych, jezykowych),

e wieksze ryzyko zachorowan i probleméw zdrowotnych.

e trudnosci w dostosowaniu sie do zmian i nieadekwatna wiedza i umiejetnosci do
przemian na rynku

Liczne zrealizowane programy i badania, jakie dotychczas dotyczyly aktywizacji zawodowej
0s06b starszych, sg zbiezne pod kgtem metod i wskazan co do poprawy sytuacji tej grupy na
rynku pracy. Pozwolito to jasno i precyzyjnie wskazac¢ te dziatania, jakie majg potencjat

przynies¢ najwiekszy skutek.

Z perspektywy osoéb 50+ niezmiernie istotne jest zmniejszenie poczucia dyskryminaciji
poprzez realizowanie kampanii Swiadomosciowych i edukacyjnych. W celu podnoszenia
kompetencji kluczowe jest zapewnienie dostepu do programoéw doskonalenia zawodowego
skierowanych specjalnie do oséb 50+ oraz prowadzenie kampanii informacyjnych i
motywacyjnych, ktére podkreslajg wartos¢ ciggtego uczenia sie i rozwoju zawodowego.
Tozsame dziatania powinny by¢ prowadzone w kwestii podnoszenia jakosci zdrowia
psychicznego majgce na celu zwieksza¢ motywacje i mozliwos¢ adaptacji do zmieniajgcego
sie Srodowiska zawodowego. Poza zdrowiem psychicznym musimy pamietaé o zdrowiu
fizycznym i tu réwniez edukowaé i wdraza¢ programy promujgcy zdrowy tryb zycia, jak i
utatwienia dla osob niepetnosprawnych. Dodatkowo wazne jest, aby pracodawcy poprzez
oferowanie elastycznych godzin pracy czy programéw wspierajgcych w miejscu pracy

umozliwili pogodzenie pracy z rolg opiekuncza.

Dziatanie, jakie sg najistotniejsze z perspektywy pracodawcy i samego rynku pracy (urzedy
pracy i instytucje) dotyczg w duzej mierze uswiadamiania i wprowadzeniu programow
wewnatrz firmowych, jak i inicjatyw programowych i swiadomosciowych. Organizowanie
szkolen i warsztatow dla pracodawcow, ktérych celem w szczegdlnosci powinno byé:
uswiadomienie korzysci wynikajgcych z zatrudnienia osob starszych, w tym ich

doswiadczenia, lojalnosci i etyki pracy, szkolenia zwigzane z zarzgdzaniem wiekiem oraz
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integracjg starszych pracownikow w zespotach wielopokoleniowych. Stworzenie programéw
edukacyjnych, mentoringowych i szkoleniowych zwigzanych z podnoszeniem kwalifikaciji,
jakosci zdrowia psychicznego czy mozliwosci przekwalifikowania, wprowadzenie systemu
wsparcia i doradztwa zawodowego dla oséb 50+. Konieczne jest stworzenie mechanizméw
finansowych wspierajgcych uczestnictwo w kursach i szkoleniach. Budowanie Srodowiska
pracy, w ktérym pracownicy czujg sie komfortowo, wyrazajgc swoje potrzeby opiekuncze i
szukajac wsparcia. Tworzenie programéw mentoringowych, gdzie osoby 50+ mogg
korzysta¢ z wiedzy i doswiadczenia réwiesnikow lub mtodszych kolegéw. Niezmiernie wazne
z punktu widzenia osiggniecia sukcesu wymienionych dziatan jest regularne monitorowanie i
ocena ich skutecznosci, aby dostosowywac je do zmieniajgcych sie potrzeb i warunkow, a

takze do gromadzenia danych dotyczgcych zatrudnienia oséb 50+.

Zostaje wiec na koniec pytanie, czy warto zatrudnia¢ osoby po 50 roku zycia. Odpowiedz
jest twierdzgca. Osoba starsza jest pracownikiem o niepodwazalnie wiekszym
doswiadczeniu zawodowym, ktére z powodzeniem mozna przektada¢ na potencjat
szkoleniowy pod katem mtodszego pokolenia. Jednocze$nie ustabilizowana sytuacja
zyciowa u oso6b starszych sprawia, ze sg pracownikami bardziej przewidywalnymi i
zdyscyplinowanymi. Co bardzo istotne i czesto poszukiwane na rynku pracy, osoby 50+
charakteryzujg sie w kontrascie do mtodszego pokolenia, wiekszg lojalnoscig w stosunku do
pracodawcy. Dodatkowo mogg poméc uzupetni¢ luke kadrowg w branzach, w ktérych
ksztatci sie za mato mtodych os6b oraz posiadajg lepiej rozumiejg oczekiwania starzejgcej
sie populacji klientéw. Majgc to wszystko na uwadze, budowanie przedsiebiorstwa o

zroznicowanej strukturze wiekowej daje mozliwosci miedzypokoleniowej wymiany wiedzy i

doswiadczen oraz podejmowanie decyzji w oparciu 0 znaczgco szerszg perspektywe.
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