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Zmiany struktury demograficznej Malopolski

Pod koniec 2015 roku liczba ludnosci Matopolski wyniosta prawie 3,4 min; w skali roku wzrosta 0 0,13%
(4283 osoby). Na sytuacje demograficzng wptywa, poza przyrostem naturalnym, migracja (wewnetrzna
i zagraniczna). W 2015 roku naptyw ludnosci do wojewddztwa byt wyzszy niz odptyw, przy czym ujemne
saldo migracji zagranicznych zostato z nawigzkg zniwelowane przez dodatnie saldo migracji
wewnetrznych.

Matopolska jest jednym z czterech wojewddztw, w ktérym przybywa mieszkarncédw, choé tempo
wzrostu jest mniejsze niz w ubiegtych latach. Wedtug prognoz Matopolan bedzie przybywaé do roku
2025, po czym nastgpi dynamiczny spadek liczby mieszkarncow wojewddztwa. Jesli prognozy sie
sprawdzg, do roku 2050 ubedzie 3% Matopolan. Skala depopulacji bedzie mniejsza niz w catym kraju -
w tym samym czasie liczba ludnosci Polski zmniejszy sie o prawie 12%.

Wykres 1. Prognoza liczby ludnosci wojewddztwa matopolskiego do roku 2050
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Zrédto: raport Aktywizacja zawodowa, Rynek pracy w Matopolsce 2016, WUP, Krakéw, 2017.

W 2015 roku zmniejszyta sie liczba mieszkancow podregionu tarnowskiego i oswiecimskiego.
Najwiekszy przyrost rzeczywisty ludnosci miat miejsce w podregionie krakowskim (+0,55%)
i nowosgdeckim (+0,32%).

W 2015 roku spadek liczby ludnosci nastgpit w rolniczych powiatach na pdétnocy — miechowskim
(- 0,47%), proszowickim (-0,4%) i dgbrowskim (-0,16%) oraz w powiatach przemystowych w zachodniej
czesci wojewoddztwa — olkuskim (-0,44%), chrzanowskim (-0,3%) i oswiecimskim (-0,1%). Ubyto takze
mieszkanncow Tarnowa (najwiekszy spadek w skali wojewddztwa: -0,66%), Krakowa (-0,11%) oraz
powiatu gorlickiego (-0,04%). Pozostate powiaty cechowata dodatnia stopa przyrostu rzeczywistego,
najwyzsza, podobnie jak rok wczesniej, wystgpita w powiecie wielickim:+1,2%.

Natezenie migracji (saldo migracji statej na 1000 mieszkanncéw) w wojewddztwie wynosito 0,9.
Najwieksza wartos¢ cechuje powiaty lezgce wokdt Krakowa: wielicki 10,9, krakowski 6,5, proszowicki
1,1. Na drugim biegunie znajduja sie powiaty wyludniajgce sie: Tarnéw z ujemnym natezeniem salda
migracji -5,3 i powiat olkuski -2,5.



Spoteczenstwo Matopolski starzeje sie, na co wptywajg m.in. wydtuzanie zycia i spadek wspdtczynnika
dzietnosci. Wskazniki opisujgce strukture wiekowa — mediana wieku, wskaznik staroscit, wspotczynnik
starosci demograficznej? osiggajg coraz wyzsze wartosci. W roku 2015 mediana wieku dla
wojewoédztwa wynosita 38,8 lat, i byta nizsza od krajowej o ponad 1 rok. Najmtodszymi powiatami
wojewddztwa sg limanowski i nowosadecki (mediana ponizej 35), najstarszymi: chrzanowski, olkuski,
miechowski i miasto Tarndw (powyzej 41 lat).

Wykres 2. Wskazniki opisujgce proces starzenia spoteczeristwa wojewddztwa matopolskiego
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Zrédto: raport Aktywizacja zawodowa, Rynek pracy w Matopolsce 2016, WUP, Krakéw, 2017.

Wojewddztwo matopolskie zaliczane jest do wojewddztw mtodych demograficznie ale procesy
zwigzane m.in. ze starzeniem sie spoteczenstwa, powodujg niekorzystne zmiany w strukturze
ekonomicznych grup wieku. Obserwuje sie spadek liczby oséb w przedprodukcyjnym? (o 0,4% w skali
2015 roku) i produkcyjnym* (o 0,5%), przy jednoczesnym zwiekszaniu sie liczby oséb, ktére osiggnety
wiek poprodukcyjny® (wzrost o 2,7%).Na koniec 2015 roku, 638,6 tys. mieszkaricOw wojewddztwa
(19%) byto w wieku przedprodukcyjnym, 2 106,1 tys. (62,4%) w wieku produkcyjnym, a 628 tys.
W wieku poprodukcyjnym (18,6%). O ile w poszczegdlnych powiatach odsetek oséb w wieku
produkcyjnym jest podobny, to zauwazalne jest duze terytorialne zréznicowanie udziatu oséb w wieku
przed i poprodukcyjnym.

1Relacja liczby 0s6b w wieku 65 i wiecej do liczby 0séb ponizej 19 lat. W Krakowie wskaznik staroéci wynosi 1, co oznacza, ze
na 1 osobe w wieku 65+ przypada 1 osoba w wieku 19-.

2Udziat w spoteczenstwie 0séb w wieku 65 i wiecej. Wspdtczynnik starosci demograficznej w Matopolsce w 2015 roku wynosit
15%. Najwiekszy udziat osob starszych (65+) wystepuje w powiatach: miechowskim (18,5%), Tarnowie (18,4%) i Krakowie
(18,1%). Najmniejszy w nowosgdeckim: 12%.

3Wiek przedprodukcyjny obejmuje: kobiety i mezczyzn ponizej 18 lat.

4Wiek produkcyjny obejmuje: kobiety w wieku od 18 do 59 lat, mezczyzn w wieku od 18 do 64 lat (w tym wiek mobilny 18-44
lata).

5 Wiek poprodukcyjny obejmuje: kobiety w wieku 60 lat i wiecej, mezczyzn w wieku 65 lat i wiecej.
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Wykres 3. Struktura ludnosci powiatéw wojewodztwa matopolskiego
wedtug ekonomicznych grup wieku (stan na 31 XII 2015)
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Zrédto: raport Aktywizacja zawodowa, Rynek pracy w Matopolsce 2016, WUP, Krakéw, 2017.

Obcigzenie pracujacej czesci spoteczenstwa osobami bedgcymi w wieku przed i poprodukcyjnym
pokazuje wskaznik obcigzenia demograficznego®. Przy $redniej wartosci wskaznika dla wojewddztwa
rownej 59, jego wartos¢ w poszczegdlnych powiatach waha sie od 55 w powiecie dgbrowskim do 64
w powiecie miechowskim. Wedtug prognoz GUS obcigzenie oséb w wieku produkcyjnym przez osoby
bedace w wieku przed- i poprodukcyjnym w wojewddztwie matopolskim bedzie sie utrzymywaé na
podobnym poziomie do okoto roku 2040, po czym nastgpi gwattowny skok wskaZznika obcigzenia
demograficznego, spowodowany przejsciem znacznej liczby Matopolan z wieku produkcyjnego do
wieku poprodukcyjnego.

Wykres 4. Wskaznik obcigzenia demograficznego w wojewoddztwie matopolskim
na tle liczby ludnosci wedtug ekonomicznych grup wieku — prognoza do roku 2050
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6 Liczba 0s6b w wieku nieprodukcyjnym przypadajacych na kazde 100 oséb w wieku produkcyjnym.
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Zrédto: raport Aktywizacja zawodowa, Rynek pracy w Matopolsce 2016, WUP, Krakéw, 2017.

Zmniejszajaca sie liczba oséb mtodych wchodzgcych na rynek pracy rodzi potrzebe wykorzystania
potencjatu dojrzatych pracownikéw. Wspieranie szeroko rozumianych interwencji na rzecz wydtuzania
aktywnosci zawodowej, skierowanych nie tylko do oséb dojrzatych, lecz takze do pracodawcéw, jest
w tym kontekscie konieczne. W kontekscie przemian demograficznych, jakim ulega krajowy oraz —cho¢
w wolniejszym tempie, takze regionalny rynek pracy, konieczne staje sie podejmowanie na szerszg
skale dziatan prewencyjnych skoncentrowanych na utrzymaniu zatrudnienia, szczegdlnie przez
pracownikéw dojrzatych, wsrdd ktérych ryzyko zaprzestania aktywnosci zawodowej jest wysokie.
Z tego wzgledu kluczowe staje sie wspieranie inicjatyw na rzecz pracodawcéw, ktérzy planujg zapoznac
sie z tematyka zarzadzania wiekiem w organizacji (poprzez udziat w szkoleniach i/lub doradztwie),
a nastepnie wdrozyé w praktyce prowadzonej dziatalnosci narzedzie/narzedzia zarzgdzania wiekiem.
Majgc na uwadze, ze najlepsze efekty zapewnia wdrazanie w danej organizacji strategii zarzagdzania
wiekiem, nie za$ fragmentaryczne stosowanie pojedynczych narzedzi, wsparcie bedg mogty uzyskac
projekty, bazujgce na opracowanym juz dokumencie lub tego typu strategii, ktdra powstanie w wyniku
realizacji projektu oraz jedynie projekty, ktore bedy zaktadaé elementy jej wdrozenia. Dziatania,
o ktérych mowa, wpisujg sie w O$ priorytetowa 8. Rynek pracy Regionalnego Programu Operacyjnego
Wojewddztwa Matopolskiego na lata 2014-2020. Gtéwnym celem tej osi priorytetowej jest szeroko
rozumiane wsparcie zatrudnienia na regionalnym rynku pracy. Realizacja projektéw w obszarze
zarzadzania wiekiem, ktérych dofinansowanie jest mozliwe w ramach Poddziatania 8.6.1B, przyczyni
sie do realizacji celéw okreslonych w Programie Solidarnos¢ pokoleri: Dziatania dla zwiekszenia
aktywnosci zawodowej 0s6b w wieku 50+, w szczegdlnosci:

e Celu gtdwnego: Zwiekszenie zatrudnienia oséb w wieku 50+,

e Celu czastkowego 1: Poprawa warunkdéw pracy, promocja zatrudnienia pracownikéw po 50 -
tym roku zycia i zarzgdzanie wiekiem.

Aktywnos¢ zawodowa osob 50+

Polska jest pafistwem z jednym z najnizszych w UE $rednich wieku dezaktywizacji zawodowej i jednym
z najnizszych wskaznikdw zatrudnienia starszych pracownikédw. Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku
50-64 lata w Polsce wynidst w 2015 roku 53,2%, co oznacza, ze tylko co druga osoba w tym wieku
pracowata.

7 Wskaznik czasu trwania aktywnosci zawodowej w 2014 roku wynidst dla Polski 32,6 roku. W tym samym czasie dla UE28
wynosit 35,3 roku; najnizszg warto$¢ odnotowaty Wtochy: 30,6 roku, najwyzszg Szwecja: 41,1 roku. W przeciggu 10 lat (2005-
2014) w Polsce wskaznik ten wzrdst o 2 lata, z 30,6 do 32,6.
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Woykres 5. Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 50-64 lata w 2015 roku — Polska na tle UE28 (%)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu.



Matopolska, podobnie jak Polska, charakteryzuje sie wysokimi odsetkami biernych zawodowo
w starszej grupie wiekowej, ktéra powinna aktywnie uczestniczyé w rynku pracy. Wskazuje to na
powszechnos$é przedwczesnego wycofywania sie z rynku pracy.

Wykres 6. Struktura ludnosci Matopolski wedtug statusu na rynku pracy w grupach wieku
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Banku Danych Lokalnych.

W Matopolsce wskaznik zatrudnienia pracownikow w wieku 50+ przez ostatnie dziewie¢ lat (2007-
2015) ksztattowat sie na poziomie nizszym niz w krajué.

Wykres 7. Wskaznik zatrudnienia os6b w wieku 50+ w latach 2006-2015 (%)
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8 W 2015 roku jego warto$¢ dla Matopolski wyniosta 32,1%, dla Polski: 32,54%.
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Banku Danych Lokalnych.

Wskaznik zatrudnienia byt w tej grupie wiekowej istotnie wyzszy dla mezczyzn (w Matopolsce: 39,2%)
niz kobiet (w Matopolsce: 26%).

Podstawowe zatozenia strategii Europa 2020° méwig, ze wskaznik zatrudnienia os6b w wieku 20-64
lata w UE zwiekszy sie do 75% (w 2015 wynosit 70%). Polska zatozyta zwiekszenie tego wskaznika co
najmniej do 71% (w 2015 jego wartos$¢ wyniosta 67,8%). W kontekscie tych priorytetow oraz tendencji
demograficznych, wskazujgcych na zmiane struktury ludnosci na korzys¢ najstarszej grupy kosztem
0s6b w wieku przedprodukcyjnym oraz produkcyjnym, kluczowe sg interwencje sprzyjajgce wdrazaniu
rozwigzan przyjaznych dla dojrzatych pracownikéw, wydtuzajgcych okres ich aktywnosci zawodowej.

Wzorzec aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+ wyraznie odbiega od wzorca aktywnosci populacji
w wieku primeage®®, cechujacej sie najwyzszymi wspdfczynnikami  aktywnosci zawodowej
i wskaznikami zatrudnienia. Podobnie jak dla catej populacji, takze w starszych grupach wiekowych
wzglednie czesciej kobiety pozostajg bierne zawodowo, przy czym to wtasnie w tych grupach réznice
miedzy aktywnoscig zawodowg kobiet a mezczyzn sg najwieksze.

O réznicach pomiedzy grupa 50+ a ogdétem populacji przesadzajg takze:

e istotnie wyzszy odsetek osdb 50+ pracujgcych w niepetnym wymiarze czasu pracy, przy
jednoczesnie czestszym wskazywaniu choroby lub niepetnosprawnosci jako powodu takiego
zatrudnienia,

e nizszy udziat oséb z wyzszym wyksztatceniem w grupie 50+,

e wiekszy udziat oséb 50+ pracujgcych w rolnictwie indywidualnym (w pracujgcych ogétem),

e nieznacznie wyzszy udziat pomagajgcych cztonkdw rodziny w populacji pracujgcych 50+,

e wobliczu utraty pracy osoby 50+ raczej wycofuja sie z rynku pracy (przechodzg w stan biernosci
zawodowej) niz podejmujg préby aktywnego szukania zatrudnienia®®.

W Matopolsce w 2012* roku byto 1 min pracujgcych, z czego wiekszo$¢ (53%) stanowili mezczyzni.
% og6tu pracujgcych stanowity osoby w wieku 50+ (252 tys.). W tej grupie wiekowe] takze wiekszo$é
stanowili mezczyzni (54%). Najwiecej os6b w wieku 50+ pracuje w Krakowie — 43% tej populacji®3.

SEuropa 2020. Strategia na rzecz inteligentnego i zrownowazonego rozwoju sprzyjajgcego wtgczeniu spotecznemu.

10 Kobiety w wieku 25-55 lat, mezczyzni w wieku 25-60 lat.

11przejscie z pracy na emeryture w 2012 r., GUS, Warszawa, 2013.

12 Najbardziej aktualne dostepne dane.

BOpracowanie metodologii i oszacowanie danych dot. pracujgcych w gospodarce narodowej na poziomie NTS4, GUS,
Bydgoszcz, 2014.
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Wykres 8. Liczba pracujacych w wieku 50+ w powiatach Matopolski w 2012 roku
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Opracowanie metodologii i oszacowanie danych dot. pracujgcych
w gospodarce narodowej na poziomie NTS 4, GUS, Bydgoszcz, 2014.

Najwiekszg grupe stanowig pracujagcy w podmiotach zatrudniajgcych 250 i wiecej oséb (29%).
W sektorze mikro, matych i srednich przedsiebiorstw zatrudnionych jest w Matopolsce tgcznie 71%

pracujacych (710 tys. 0s6b).

14Opracowanie metodologii i oszacowanie danych dot. pracujgcych w gospodarce narodowej na poziomie NTS4, GUS,

Bydgoszcz, 2014.
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Wykres 9. Udziat pracujgcych wedtug wielkosci przedsiebiorstwa w Matopolsce w 2012 roku

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Opracowanie metodologii i oszacowanie danych dot. pracujgcych
w gospodarce narodowej na poziomie NTS 4, GUS, Bydgoszcz, 2014.

Charakterystyka pracujacych osob 50+

W grupie oséb pracujgcych 50+ charakterystyczne sg®°:

e praca w sektorze prywatnym (70%),

e przewaga mezczyzn w sektorze prywatnym (63%), kobiet w sektorze publicznym (61%),

e przewaga oséb z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (38%) oraz policealnym i srednim
zawodowym (30%) w sektorze prywatnym; w obu kategoriach wyksztatcenia wiekszos¢
stanowig mezczyzni,

e przewaga osOb z wyksztatceniem wyzszym (36%) oraz policealnym i srednim zawodowym
(33%) w sektorze publicznym; w obu kategoriach wiekszo$¢ stanowia kobiety,

e przewaga oséb z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (39%) oraz policealnym i srednim
zawodowym (27%) wsrdd pracujgcych oséb 50+ z niepetnosprawnoscig, wiekszos¢ z tych
pracownikéw to mezczyzni;

e pod wzgledem statusu zatrudnienia - dominacja pracownikéw najemnych,

e wsrdd pracujacych na wiasny rachunek - dominacja oséb z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym (35%), wiekszo$¢ z nich to mezczyini,

e zdecydowana wiekszos¢ (60%) pracownikow najemnych w wieku 50+ pracowato na caty etat
(40 godzin tygodniowo), 19% przepracowywato w tygodniu 20-39 godzin, 5% do 19 godzin;
powyzej 41 godzin — 12%,

15 Dane dotycza roku 2012 i pochodzg z: Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku pracy w Polsce. Raport
koricowy, red. E. Krynska, J. Krzyszkowski, B. Urbaniak, J, Wiktorowicz, £t6dz, 2013.
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wsrdd oséb pracujacych powyzej 41 godzin tygodniowo oraz 40 godzin przewazajg mezczyzni
(odpowiednio 73% oraz 54%), kobiety dominujg wsrédd oséb pracujgcych do 19 godzin
w tygodniu (65%) oraz 20-39 godzin tygodniowo (57%),
zdecydowana wiekszo$¢é pracujgcych oséb 50+ dojezdzata do pracy (76%),
pod katem rodzaju prowadzonej dziatalnosci (sekcje PKD) najwiecej sposrdd pracujacych oséb
50+ pracowato w:
o rolnictwie, lesnictwie, towiectwie i rybactwie (18%),
przetworstwie przemystowym (17%),
handlu, naprawie pojazdéw samochodowych (10%),
edukacji (9%),
opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej (8%),
budownictwie (7%),
o transporcie i gospodarce magazynowej (7%),

O O O O O

biorgc pod uwage grupy zawoddw, najbardziej liczne grupy to:

o rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy (16%),

o specjalisci (16%),

o robotnicy przemystowi i rzemieslnicy (14%),
wsrdd pracujgcych oséb z niepetnosprawnosciami najbardziej liczne grupy zawodéw to:

o rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy (21%),

o pracownicy ustug i sprzedawcy (21%),

o pracownicy przy pracach prostych (15%)%,
nizsza czestotliwo$¢ utraty/zmiany miejsca pracy (osoby w wieku 50+ Srednio okoto 40% czasu
swojej kariery zawodowej zrealizowaty w realiach rynku pracy minionego ustroju,
charakteryzujgcego sie pewnoscig pracy, stabilizacjg zatrudnienia, brakiem zagrozenia
bezrobociem);
unikanie zmiany miejsca pracy — pracownicy po 45. roku zycia, zwtfaszcza kobiety, unikaja
zmiany miejsca pracy; 3/4 oséb w wieku 45+ nie zmienito miejsca pracy, 25% oséb w wieku
45+ miato swoim zyciu tylko jedno miejsce pracy.

Stereotypy dotyczace utrzymywania pracy przez osoby 50+

Funkcjonowanie osdb starszych na rynku pracy zwigzane jest z licznymi ograniczeniami i problemami,

ktore skutkujg niskim poziomem aktywnosci zawodowej i zatrudnienia tej grupy. Czes¢ problemow

dotykajacych osoby 50+ wynika z uproszczonego, stereotypowego postrzegania starszych

pracownikéw. W ponizszej tabeli przedstawiono zestaw stereotypowych sgddw na temat starszych

pracownikéw wraz z komentarzem?’.

160soby powyzej 50 roku zycia na rynku pracy w 2012 r., GUS, Warszawa-Bydgoszcz, 2014.
YPracodawcy z pracownikami na plus, Maciej Fraczek, ekspertyza powstata w ramach projektu 50+ dojrzali, potrzebni,
kompetentni, 2015.
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Tabela 1. Stereotypy dotyczace pracownikéw 50+

stereotyp

komentarz

Osoby 50+ charakteryzuje
nizsza wydajnos¢ pracy w

poréwnaniu do mtodszych
pracownikéw.

Bardzo trudne jest jednoznaczne okreslenie relacji pomiedzy
wiekiem pracownikéw a poziomem wydajnosci pracy. Na
wydajnosé pracownikéw ma wptyw bardzo wiele réznorodnych
czynnikéw. Jednym z nich jest poziom kapitatu ludzkiego
zatrudnionych, na ktéry oddziatujg m.in.:

e wyksztafcenie,

e kwalifikacje zawodowe,
e wiedza,

e umiejetnosci,

e kompetencje,

e stan zdrowia.

Oceniajac pracownika pod wzgledem jego potencjalnej®® lub
rzeczywistej'® wydajnosci, pracodawcy wyzej od wyksztatcenia
cenig umiejetnosci i kompetencje, ktérymi ten pracownik
dysponuje. Mozna w sposdb upraszczajgcy przyjaé, iz w atrybuty te
czesciej wyposazone sg osoby dojrzate. Inaczej przedstawia sie
sytuacja, gdy o wydajnosci decyduje przede wszystkim stan
zdrowia. Istnieje wiele segmentéw rynku pracy (przede wszystkim
zwigzanych z zawodami wymagajacymi sity fizycznej), w ktérych
wydajnos¢ starszych pracownikow jest nizsza od ich mtodszych
konkurentéw.

Starsi pracownicy sg bardzo wydajni, gdy zagwarantuje sie
odpowiedni poziom dopasowania ich kompetencji do zajmowanych
stanowisk. Wazne jest, by przedsiebiorstwa w swoich
indywidualnych dziataniach (np. poprzez wtasciwg organizacje
pracy, stosowanie standardéw BHP, medycyne pracy)
koncentrowaty sie na ochronie i promocji zdrowia pracownikéw.

Czestsze absencje
chorobowe starszych
pracownikéw.

Dostrzegalna jest silna zalezno$¢ wieku i stanu zdrowia — im
jestesmy starsi, tym przecietnie gorszy jest stan naszego zdrowia.
W odniesieniu do samych absencji chorobowych takiej mocnej
zaleznosci juz sie nie obserwuje. Wsrdd osdb ubezpieczonych w ZUS
najwiekszy odsetek wszystkich dni absencji chorobowe;j z tytutu
choroby witasnej w 2015 roku przypadat:

e ogdtem —na grupe osdb w wieku 30-39 lat (29%),
e wsrod kobiet — na osoby w wieku 30-39 lat (33%),

18 W przypadku kandydatéw na wolne stanowisko.
19 W odniesieniu do zatrudnionych oséb.
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e wérdd mezczyzn — na osoby w wieku 50-59 lat (26%)%°.

Aby dane byly precyzyjne, nalezatoby odnie$¢ powyzsze wartosci do
struktury pracujacych wedtug wieku. Z takiej analizy dla 2007 roku
wynika, ze srednia roczna liczba dni absencji chorobowej
przypadajgca na 1 zatrudnionego byta zblizona we wszystkich
kategoriach wiekowych (byto to od 11 do 14 dni w poszczegdlnych
grupach wiekowych). Jedyna wyrdzniajaca sie kategorig wiekowa
byty osoby w wieku 65 lat i wiecej, wsrdd ktérych przecietny
zatrudniony przebywat na zwolnieniu lekarskim tylko 4 dni.

Osoby 50+ blokujg osobom
mtodym wejscie na rynek
pracy.

W bardzo wielu branzach, zawodach, stanowiskach pracy nie ma
mozliwosci zastgpienia pracownikéw starszych ich mtodszymi
konkurentami. Nie mozna, bez poniesienia kosztéw zwigzanych np.
z przeszkoleniem, zastgpi¢ dotychczasowych pracownikéw nowym,
mtodszym personelem. Im bardziej skomplikowany jest charakter
pracy wykonywanej przez starszego pracownika i im bardziej oparta
jest ona na wykorzystywaniu wieloletniego doswiadczenia,
kontaktéw, wiedzy, tym mniej realne (bgdZ wrecz niemozliwe) staje
sie zwolnienie 0sdéb starszych i zatrudnienie na ich miejsce mtodych
pracownikéw.

Niezaleznie od fazy cyklu koniunkturalnego sytuacja zatrudnieniowa
0s6b mtodszych jest zdecydowanie stabsza od tej charakteryzujacej
osoby bedace w wieku ok. 30-50 lat. Jest to powigzane

z mechanizmem last in — first out??, dotyczacym grup pracownikéw
ocenianych przez rynek jako mniej konkurencyjne. Nalezg do nich
najmtodsi oraz najstarsi pracownicy. W okresie wzrostu
gospodarczego pracownicy z tych dwdch grup jako jedni z ostatnich
korzystajq ze zwiekszonego popytu na pracownikéw, natomiast
podczas dekoniunktury to oni sg najczesciej zwalniani w pierwszej
kolejnosci.

Z usztywnianiem rynku pracy przez starszych pracownikéw czesto
kojarzony jest takze mechanizm ochrony
przedemerytalnej*2.Rozwigzanie to, zaprojektowane w celu
zwiekszenia bezpieczenstwa pracownikdéw w okresie
przedemerytalnym, powoduje wyprzedzajace dziatania
pracodawcow, polegajgce na zwalnianiu pracownikow tuz przed
wejsciem przez nich w okres ochronny. Mechanizm, ktéry miat

20Absencja chorobowa w 2015 roku, ZUS, Warszawa, 2016.

21 Ostatni w — pierwsi poza.

22 Okres ochronny dotyczy tylko pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony.
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pomdéc starszym pracownikom, w ostatecznosci pogarsza ich
pozycje konkurencyjng na rynku pracy.

Dezaktywacja zawodowa
starszych oséb jest
skutecznym sposobem na
zmniejszanie napie¢ na
rynku pracy.

Zmniejszenie podazy pracy poprzez zaoferowanie osobom starszym
rozwigzan umozliwiajgcych ich wczes$niejsze wyjscie z rynku pracy
moze w krétkim horyzoncie zmniejsza¢ poziom bezrobocia.
Bezrobocie ma jednak nie tylko wymiar ilosciowy, ale i jako$ciowy,
zwigzany z niedopasowaniem kwalifikacji oséb poszukujgcych pracy
do miejsc pracy oferowanych przez pracodawcéw. W odniesieniu
do czesci pracownikéw, ktdérzy zostali ,,wypchnieci” z rynku pracy
do sfery biernosci zawodowej, zastgpienie ich wiedzy i kompetencji
poprzez zatrudnienie mtodszych od nich 0soéb jest niemozliwe lub
bardzo trudne. Stad w dtugim okresie nalezy spodziewac sie raczej
negatywnych konsekwencji dziatan dezaktywizujgcych zawodowo
osoby 50+.

Zatrudnienie mtodszego
pracownika jest dla
pracodawcow ,tansze” od
utrzymania starszego
pracownika.

Pracodawcy w swoich kalkulacjach ekonomicznych dokonujg czesto
uproszczonej oceny wartosci pracownikéw. Wykorzystujg w tym
celu raczej mierniki kosztowe, ograniczajgc sie do wysokosci
wyptacanego im wynagrodzenia. W takim przypadku rzeczywiscie
czesto pracownicy starsi otrzymujg pensje wyzsze niz osoby
miodsze.

Oceniajac optacalnos¢ zatrudniania oséb w réznym wieku, nalezy
uwzglednic takze strone przychodowa. Nierzadko okazuje sie
woéwczas, ze pracownik starszy (nawet wyzej optacany niz jego
mtodszy odpowiednik) dzieki swoim kwalifikacjom i doswiadczeniu
jest w stanie wygenerowac wyzszy poziom przychoddw, zapewnic
lepszg jakos$¢ produktow i ustug, przyciggnad i utrzymad wieksza
liczbe klientow.

Nizsza che¢ do podnoszenia
kwalifikacji wsrdéd starszych
oséb.

Osoby mtodsze zdecydowanie czesciej uczestniczg w dziataniach
podnoszacych ich kwalifikacje niz dojrzali pracownicy. Pytanie,

w jakim stopniu prawidtowos¢ ta wynika z faktu, ze w przypadku
szkolen organizowanych/finansowanych przez pracodawcow
zdecydowanie czesciej ich adresatami sg osoby mtodsze, a nie
starsze. W pewnej czesci przypadkow mozna stwierdzié, ze to nie
poziom checi starszych pracownikéw, lecz dyskryminujgce praktyki
pracodawcow decydujg ostatecznie o intensywnosci dziatan
zwigzanych z rozwojem kwalifikacji.

Wyniki przeprowadzonego w 2015 roku europejskiego badania
warunkéw pracy potwierdzajg powyzsza teze. Pracownicy 50+
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skarzyli sie na zmniejszone mozliwosci awansu zawodowego
i niedostateczng ilo$¢ szkoleri?.

Brak znajomosci W przypadku umiejetnosci komputerowych?* obserwowane sg
nowoczesnych technologii bardzo duze dysproporcje pomiedzy starszymi a mtodszymi
teleinformatycznych wsréd | grupami wiekowymi (zaréwno w Polsce, jak i w catej UE28), na
0s0b 50+. niekorzys$¢ oséb starszych.

Podobng prawidtowos¢ obserwuje sie w przypadku poziomu
umiejetnosci internetowych (uzywania wyszukiwarek
internetowych do znajdowania informacji).

Generacja 0sob w wieku 45-54 lata nie odstaje jednak tak mocno
od oséb w mtodszych kategoriach wiekowych. Mozna sie zatem
spodziewaé, ze kolejne generacje starszych oséb bedg coraz lepiej
obeznane z nowoczesnymi technologiami (poniewaz beda one dla
nich naturalnym srodowiskiem od coraz mtodszych lat), a dzieki
temu jako pracownicy nie bedg wykazywali tak duzych deficytow
zwigzanych z technologiami ICT, jak ma to miejsce obecnie.

Korzysci dla pracodawcow zwigzane z zatrudnianiem osdob 50+:

e zmniejszone koszty zatrudnienia os6b 50+:

o zwolnienie z opfacania sktadek na Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych,
nizsze koszty wynikajgce z choroby pracownika,
dedykowane bezrobotnym osobom 50+ narzedzia przewidziane w ustawie o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy,

e mozliwos¢ ograniczenia kosztow rekrutacji pracownikéw — ze wzgledu na wyziszg lojalnosc
pracownikéw 50+ i fakt, Zze cenig oni sobie w wiekszym stopniu stabilno$¢ zatrudnienia, co
przektada sie na mniejszg rotacje kadry w przedsiebiorstwie,

e ograniczanie kosztéw generowanych przez mtodszych, mniej doswiadczonych pracownikéw,

e ograniczanie kosztéw funkcjonowania przedsiebiorstwa dzieki petnieniu przez starszych
pracownikéw roli ,,wewnetrznych sygnalistow”,

e tworzenie pamieci organizacyjnej w przedsiebiorstwie,

e utrzymanie kluczowych lub unikalnych kompetencji,

e pozyskiwanie sojusznikow dla zmian wprowadzanych w przedsiebiorstwie,

e mentoring dla mtodszych pracownikéw,

e poszerzanie obszaréw dziatania i pozyskiwanie nowych klientow,

23 Wstepne ustalenia: Szoste europejskie badanie warunkow pracy, Eurofund, 2015.
24 Sprowadzonych do uzywania narzedzi kopiowania, wycinania i wklejania w celu powielenia lub usuniecia informacji na
ekranie.
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e kreowanie pozytywnego wizerunku przedsiebiorstwa®.

Poglady pracodawcdéw na temat dojrzatych pracownikdéw charakteryzujg nastepujgce pozytywne
opinie:

® s praktykami,

e nie majg roszczen w stosunku do pracodawcow,

e wiedzg jak sie zachowac w trudnej sytuacji, zachowujg spokdj,
e 53 odpowiedzialni za powierzone im zadania,

® s3 przywigzani do pracy,

e tatwiej sie angazujg w powierzang im prace,

e doktadniej analizujg powierzane im zadania,

e 53 stabilni emocjonalnie,

e 53 bardziej samodzielni, rzadko wymagajg kontroli i nadzoru?®.

Mozliwos¢ wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowej

Oceniajac perspektywicznie swoje dziatania w stosunku do pracownikéw osiggajacych wiek
emerytalny, pracodawcy nie ogét nie zamierzajg przedtuzac z nimi stosunku pracy, ttumaczac to zwykle
brakiem zainteresowania samych pracownikdw oraz checig stworzenia miejsc pracy dla oséb mtodych.
Przeciwnego zdania jest tylko co 6smy pracodawca z sektora niepublicznego i co czwarty z sektora
publicznego?’. Przedtuzenie zatrudnienia moze wynikaé z lojalnosci pracodawcy wobec dfugoletniego
pracownika, ktdry chce pozosta¢ w zatrudnieniu. W takim przypadku nie bez znaczenia sg kompetencje
danego pracownika — kiedy pracownik ma unikalne kwalifikacje, nie ma mozliwosci zastgpienia go
innym.

Osoby tgczgce emeryture z pracg zawodowa zajmujg najczesciej stanowiska specjalistéw, kierownicze
i inne samodzielne. Z drugiej strony co trzeci pracodawca zatrudniajacy emerytéw powierza im prace
podstawowe o przecietnym lub niskim obcigzeniu fizycznym. Wieksze mozliwosci i zapotrzebowanie
na pracownikow doswiadczonych, z wysokimi kompetencjami zawodowymi zgtaszajg pracodawcy
$redniej i duzej wielkosci niz mikro i mali.

W badaniu przeprowadzonym w 2012 roku®®ponad potowa z pracujgcych w wieku 45/50+ planowata
przejscie na emeryture, jak tylko bedzie to mozliwe. Prawie 30% chciato nadal pracowad,
niezdecydowanych byto 16%. Prawie co trzecia osoba liczyta sie powaznie z pogorszeniem swojego
stanu zdrowia, czego konsekwencjg moze by¢ brak mozliwosci kontynuowania pracy zawodowe;j.

pracodawcy z pracownikami na plus, Maciej Fraczek, ekspertyza powstata w ramach projektu 50+ dojrzali, potrzebni,
kompetentni, 2015.

26Djagnoza obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku pracy w Polsce. Raport koricowy, red. E. Kryriska, J. Krzyszkowski,
B. Urbaniak, J, Wiktorowicz, t6dz, 2013.

2'Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku pracy w Polsce. Raport koricowy, red. E. Kryniska, J. Krzyszkowski,
B. Urbaniak, J, Wiktorowicz, t6dz, 2013.

28Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku pracy w Polsce. Raport koricowy, red. E. Kryriska, J. Krzyszkowski,
B. Urbaniak, J, Wiktorowicz, t6dz, 2013.
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Z grupy pracujacych oséb w wieku 45/50+ o wczesnej dezaktywizacji zawodowej mysleli przede
wszystkim ci, ktérzy uwazali swoje kompetencje za niedostosowane do potrzeb rynku pracy.
Szczegdlnie zainteresowani wczesng dezaktywizacjg byli: rolnicy, zajmujacy stanowiska robotnicze
(w tym zwtaszcza robotnicy niewykwalifikowani), wykonujacy prace obcigzajaca fizycznie, mieszkaricy
terendw stabiej zurbanizowanych i o trudniejszej sytuacji na rynku pracy, osoby w ztym stanie zdrowia
i 0 niskim poziomie wyksztatcenia, sprawujgce jednoczesnie opieke nad wnukami lub rodzicami. Wsréd
0s6b chcacych kontynuowac zatrudnienie tak dtugo, jak to tylko bedzie mozliwe znalezli sie/znalazty
sie: pracujacy na wtasny rachunek, specjalisci i kierownicy oraz pomocnicza kadra administracyjna,
wykonujgcy lekkie prace (zwtaszcza biurowe), zamieszkujgcy najwieksze miasta, osoby z wyzszym
wyksztatceniem i dobrym stanem zdrowia, a jednoczesnie nie majgce obcigzen rodzinnych zwigzanych
z opieka nad osobami zaleznymi. Ww. chcg kontynuowaé zatrudnienie tak dtugo, jak tylko to bedzie
mozliwe, bo praca stanowi dla nich wartos¢ samg w sobie — dzieki niej czujg sie dowartosciowani,
zachowujg lepszg kondycje fizyczng i psychiczng, zaspokajajg swoje potrzeby spoteczne, majg
zapewniony kontakt z ludZmi i mozliwo$¢ rozwoju. Inna wazna grupa przyczyn kontynuowania
zatrudnienia ma podtoze ekonomiczne — praca zapewnia lepsze zycie, a poziom S$wiadczen
emerytalnych jest w odczuciu badanych zbyt niski.

Pracodawcy sg zdania, ze w przypadku kobiet i mezczyzn w okresie przedemerytalnym (czteroletnim
okresie ochronnym) naduzywanie zwolnien lekarskich czy gorsze wyniki pracy zdarzajg sie rzadko.
Czynnikami, ktére mogtyby sktoni¢ te grupe do wydtuzenia zatrudnienia sg przede wszystkim:

e dobre warunki pracy (wysokie wynagrodzenie, przesuniecie na mniej obcigzajgce fizycznie
i psychicznie stanowisko),

e elastyczne rozwigzania w zakresie czasu i organizacji pracy (zmniejszenie liczby godzin pracy,
elastyczne godziny pracy, umozliwienie czesciowego wykonywania pracy w domu),

e zapewnienie opieki instytucjonalnej nad podopiecznymi.

Niestety tylko nieliczni pracodawcy byliby sktonni wdrozy¢ wszystkie (18% pracodawcéw) lub wybrane
(14% publicznych i 10% niepublicznych) rozwigzania. Zaledwie 5% pracodawcéw publicznych i 3%
pracodawcow niepublicznych je stosuje. Pracodawcy znajg wiec warunki wzrostu zatrudnienia oséb
w wieku emerytalnym, ale ich nie oferuja.

Wiedza dotyczgca zarzadzania wiekiem jest wsrdd polskich pracodawcéw, zwtaszcza tych mniejszych,
niewielka. Sposdb realizacji strategii zarzagdzania wiekiem przez przedsiebiorstwa zalezy od ich
wielkosci i rodzaju prowadzonej polityki personalnej. W matych firmach dziatania w tym zakresie
polegajg gtéwnie na przesuwaniu starszych pracownikéw na inne stanowiska.

Zarzadzanie wiedza w kontekscie dezaktywizacji zawodowej
pracownikow

Swiadomo$¢ unikalnosci  kapitatu ludzkiego jako zasobu o strategicznym znaczeniu sktania
zarzadzajgcych do stosowania réznych sposobdéw zatrzymywania wiedzy w przedsiebiorstwie, takich
jak:
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o kierowanie karierg pracownikéw tak, by umozliwi¢ wymiane dos$wiadczen oséb w réznym
wieku,

e zarzadzanie wiedzg,

e praca w zespofach zréznicowanych wiekowo,

e szkolenia oparte o wymiane doswiadczen.

Pracodawcy wykorzystujg tez potencjat oséb bedacych na emeryturze — poprzez zatrudnianie w razie
potrzeby swoich emerytowanych pracownikéw, a takze poprzez utrzymywanie kontaktow
z emerytami posiadajgcymi wiedze ekspercka. Pracodawcy rzadko stosujg sformalizowany system
miedzypokoleniowego transferu wiedzy i umiejetnosci, transfer ten nastepuje najczesciej samoistnie,
a nie w sposoéb sterowany, szczegdlnie w matych i srednich przedsiebiorstwach.

Swiadomo$¢ odmiennych mozliwosci i potrzeb pracownikéw w zaleznosci od fazy zycia, zarzadzajgcych
jak i pracownikéw, nie jest wspierana odpowiednimi szkoleniami. W latach 2008-2012 szkolenia
z zarzadzania réznorodnoscig miaty miejsce u co 7. pracodawcy, dotyczgce rownowagi praca-zycie
prywatne u co 11. Szkolenia na temat zarzgdzania wiekiem pojawiaty sie sporadycznie — u zaledwie 3%
pracodawcow. Jesli szkolono — to czesciej w duzych przedsiebiorstwach niz w matych i sSrednich.

Generalnie pracodawcy nie sg w petni swiadomi znaczenia wieku jako czynnika, ktéry powinien by¢
brany pod uwage przy planowaniu zatrudnienia, organizacji czasu pracy, doborze formy zatrudnienia.

Podsumowanie

e Wedtug prognoz Matopolan bedzie przybywaé do roku 2025, po czym nastgpi dynamiczny
spadek liczby mieszkancéw wojewddztwa. Jesli prognozy sie sprawdzg, do roku 2050 ubedzie
3% Matopolan.

o Spoteczedstwo Matopolski starzeje sie. Wedtug prognoz GUS obcigzenie oséb w wieku
produkcyjnym przez osoby bedace w wieku przed- i poprodukcyjnym w wojewddztwie
matopolskim bedzie sie utrzymywac na podobnym poziomie do okoto roku 2040, po czym
nastgpi gwattowny skok wskaznika obcigzenia demograficznego, spowodowany przejsciem
znacznej liczby Matopolan z wieku produkcyjnego do wieku poprodukcyjnego.

e Zmniejszajgca sie liczba oséb mtodych wchodzgcych na rynek pracy rodzi potrzebe
wykorzystania potencjatu dojrzatych pracownikdow. Wspieranie szeroko rozumianych
interwencji na rzecz wydtuzania aktywnosci zawodowej, skierowanych nie tylko do osdéb
dojrzatych, lecz takze do pracodawcéw, jest w tym kontekscie konieczne. Wzrost aktywnosci
zawodowej oséb dojrzatych wymaga m.in. promowania idei zarzadzania wiekiem wsrdd
pracodawcow i uwrazliwienie ich na mozliwos¢ petniejszego wykorzystania potencjatu
pracownikéw w réznym wieku, w tym osdb dojrzatych. Zarzgdzanie wiekiem w organizacjach
jest zatem istotnym czynnikiem, ktory sprzyja celowi zwiekszenia aktywnosci zawodowej.

e Matopolska, podobnie jak Polska, charakteryzuje sie wysokimi odsetkami biernych zawodowo
w starszej grupie wiekowej, ktéra powinna aktywnie uczestniczy¢ w rynku pracy. Wskazuje to
na powszechnosé przedwczesnego wycofywania sie z rynku pracy.
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Funkcjonowanie oséb starszych na rynku pracy zwigzane jest z licznymi ograniczeniami
i problemami, ktére skutkujg niskim poziomem aktywnosci zawodowej i zatrudnienia tej
grupy. Czes¢ problemdw dotykajgcych osoby 50+ wynika z uproszczonego, stereotypowego
postrzegania starszych pracownikéw.

Istnieje scista korelacja wystepowania probleméw zdrowotnych i wieku badanych osdb.
Z wiekiem wzrasta czestos¢ odczuwania dolegliwosci spowodowanych lub pogtebionych przez
prace.

Wsrdd najwazniejszych (poza wynagrodzeniem) instrumentéw, ktérych wdrozenie sktonitoby
pracujgce osoby 50+ do wydtuzenia okresu zatrudnienia, znalazty sie m. in.:

przesuniecia na stanowisko wymagajgce mniejszego wysitku fizycznego,

zmniejszenie liczby godzin pracy,

elastyczne godziny pracy,

przystosowanie stanowiska pracy do ograniczonych mozliwosci starszego pracownika,

O O O O

dogodniejsza organizacja pracy.
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