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WPROWADZENIE

Niniejsza publikacja powstata w ramach projektu badawczo-wdrozeniowego pt.
LINNOWACIJE 50+. Program testowania i wdrazania nowych metod utrzymania
aktywnosci zawodowej pracownikéw po 50. roku zycia”, realizowanego na zlecenie
Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Biatymstoku w ramach dziatania 8.3. Projekty in-
nowacyjne, wspotfinansowanego ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego.

W obecnej chwili zwraca si¢ coraz wigksza uwage na problemy spoleczno-gospo-
darcze poszczegdlnych krajéw europejskich, wynikajace z niekorzystnych zmian de-
mograficznych. Postgpujace ,,starzenie si¢” spoleczenstw powoduje okreslone zakto-
cenia nie tylko na rynku pracy, lecz rowniez w innych sferach, np. w systemie za-
bezpieczenia spotecznego. Jak wskazuja dane europejskie, populacja oséb w wieku
powyzej 60 lat rosnie obecnie dwa razy szybciej niz przed rokiem 2007, tj. o ok. 2
mln oséb rocznie, a nie jak wczesniej o 1 mln rocznie (Komisja Europejska 2010, s. 9).

Wzrostowi udzialu w spoteczenstwie os6b w wieku 50 lat i wigcej towarzyszy
jednoczesne kurczenie si¢ grupy oséb w wieku przedprodukcyjnym. Wskazane trendy
wzmacnia proces zmniejszania si¢ liczby oséb czynnych zawodowo i jednoczesny
wzrost liczby emerytdw, sprawiajace, ze wskazana sytuacja problemowa powinna
spotkaé si¢ z duzym zainteresowaniem ze strony réznych podmiotéw. Na podstawie
licznych analiz nalezy stwierdzi¢, ze rozwiazanie tej sytuacji wymaga Scistej koor-
dynacji dzialan na trzech ptaszczyznach (Wisniewski 2009, s. 13-14):

— panstwa — ze szczegllnym uwzglednieniem systemow emerytalnych i socjal-

nych;

— przedsigbiorstwa — przede wszystkim jego polityki personalnej, ktéra nie po-
winna ogranicza¢ mozliwosci zatrudniania starszych pracownikéw, natomiast
powinna wspiera¢ ich na r6zne sposoby;

— o0s6b starszych — poprzez oddzialywanie na ich motywacje do pracy oraz
ksztattowanie postaw wobec konieczno$ci podnoszenia kwalifikacji i konty-
nuacji zatrudnienia.

Wsréd proponowanych rozwiazan trzeba zwréci¢ uwage na potrzebe zwigksza-
nia aktywnos$ci zawodowej os6b w niemobilnym wieku produkcyjnym, ktére przy
uzyciu réznych instrumentéw nalezy zatrzyma¢ na rynku pracy. Na ten problem
wskazuja chociazby zapisy Strategii Lizbonskiej, gdzie w ramach kreowania aktyw-
nej polityki zatrudnienia zaktadano, ze docelowy poziom zatrudnienia w grupie oséb
w wieku 55-64 lata wyniesie w 2010 roku 50% (UKIE 2002, s. 13). W tym celu
m.in. panstwa cztonkowskie powinny dostosowaé zasady polityki zatrudnienia do
potrzeb 0s6b starszych poprzez zwigkszanie sredniego wieku przechodzenia na eme-
rytur¢ w UE do 63 lat (UKIE 2002, s. 20-21).

Kontynuacja wskazanych kierunkéw dziatan sa zapisy w strategii Europa 2020,
gdzie do stabych punktéw Europy zalicza si¢ nadal niski wskaznik zatrudnienia
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(Srednio 69% dla os6b w wieku 20-64 lata) w por6wnaniu z reszta $wiata. Dotyczy to
roéwniez osob starszych (55-64 lata), sposréd ktérych zatrudnionych jest tylko 46%:;
w USA i Japonii wskaznik ten wynosi 62%. Zatozono, ze docelowo stopa zatrudnie-
nia 0s6b w wieku produkcyjnym powinna wynosi¢ co najmniej 75% (a nie jak obec-
nie 69%). Mozna to osiagna¢ m.in. poprzez zwigkszanie liczby aktywnych zawo-
dowo kobiet i 0s6b starszych oraz pelniejsza integracje migrantéw na rynku pracy
(Komisja Europejska 2010, s. 13).

Zidentyfikowane na poziomie europejskim kierunki zmian odnosza si¢ do kaz-
dego z krajéw czlonkowskich, w tym réwniez Polski. Nalezy zwr6ci¢ uwage na wy-
zwania znajdujace si¢ w dokumencie Polska 2030, gdzie wskazuje si¢ na koniecz-
no$¢ zapewnienia wysokiej aktywnos$ci zawodowej oraz adaptacyjnosci zasobow
pracy (Boni 2009, s. 90); przede wszystkim ze wzgledu na wysoki poziom dezakty-
wizacji grupy wiekowej 50-55 lata, ktéra dzigki ré6znorodnym ,,zach¢tom” opuszcza
zasoby sity roboczej. Jedynie co trzeci Polak w wieku 55-64 lata pracuje. Dla poréw-
nania w UE przecigtny wskaznik aktywnos$ci ekonomicznej oséb starszych wynosi
46%; w Islandii — 90%, w Szwecji — 70% (Btaszczak 2011, s. 1). Jedna z rekomenda-
cji we wskazanym obszarze jest wzrost aktywnos$ci ekonomicznej oséb w wieku pro-
dukcyjnym, m.in. poprzez stwarzanie warunkéw do pozostawania na rynku pracy
najstarszych grup wiekowych. Przedstawione informacje uzasadniaja w petni podjgty
temat badawczy, za$ uzyskane dane oraz sformulowane rekomendacje nalezy uznaé
za odpowiedz na wyzwania stawiane na poziomie regionalnym, krajowym i europej-
skim wzgledem zapewnienia wysokiego poziomu aktywnosci ekonomicznej spote-
czenstwa.

Z zaprezentowanych powyzej powodéw problem wydtuzenia aktywnosci zawo-
dowej w wojewddztwie podlaskim, podobnie jak w catej Polsce, staje sig¢ kwestia
kluczowa w gospodarowaniu zasobami pracy. Sytuacja na rynku pracy w regionie
podlaskim zmieni si¢ bardzo w nieodleglej perspektywie m.in. wskutek niekorzyst-
nych trendéw demograficznych, zwiazanych ze spadkiem liczby ludnosci, a takze
wskutek zmniejszania si¢ zasob6w pracy. Malejace zasoby pracy moga w przyszlosci
negatywnie wptyna¢ zaréwno na réwnowage regionalnego rynku pracy poprzez wy-
wotanie stanu deficytu sity roboczej, jak 1 ogranicza¢ mozliwo$ci rozwojowe woje-
wodztwa.

Roéwnolegle, wskutek malejacej liczby urodzen, wydluzenia si¢ ludzkiego zycia
i emigracji, zwlaszcza mtodych oséb, postepuja procesy starzenia si¢ ludnosci, w tym
zasobow pracy. Juz obecnie powaznym problemem jest wysoki udzial biernych za-
wodowo wséréd oséb starszych, a zarazem niskie wskazniki aktywnosci zawodowe;j
i zatrudnienia. Tak uksztalttowana sytuacja rodzi potrzebe podejmowania dziatan na
szczeblu regionalnym, majacych na celu tworzenie warunkéw do kontynuacji pracy
osobom osiagajacym wiek emerytalny poprzez dziatania na rzecz poprawy funkcjo-
nowania Srodowiska pracy ludzi starszych.

W celu utrzymania aktywno$ci zawodowej istotne sa dziatania skierowane do
catej populacji pracownikéw w wieku 50+. Beda one jednak bardziej skuteczne po
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uwzglednieniu specyfiki regionu podlaskiego i skierowaniu ich na kluczowe obszary
problemowe w zakresie utrzymania aktywnosci zawodowej, okreSlajace trzy grupy
docelowe. Sa to mianowicie: kobiety po 50. roku zycia, starsi pracownicy zamiesz-
kujacy obszary wiejskie, w tym gléwnie rolnicy, a takze pracownicy w wieku 50 lat
i wigcej w sektorze matych i $rednich przedsigbiorstw.

Pierwszy obszar problemowy stanowi utrzymanie aktywnosci zawodowej kobiet
po 50. roku zycia. W populacji biernych zawodowo w wojewddztwie podlaskim zde-
cydowana wigkszo$¢ stanowig kobiety; jednocze$nie zarejestrowani bezrobotni w wieku
50+ to gtéwnie mezczyzni. Swiadczy to o tym, iz starsze kobiety rzadziej niz starsi
mezezyzni utrzymuja prace lub jej poszukuja. W wigkszym stopniu zagrozone sa
szybszym zakonczeniem aktywnoS$ci zawodowej, z racji m.in. zaréwno wczesniej-
szych emerytur, jak i trudno$ci godzenia zycia zawodowego z Zzyciem rodzinnym
(opieki nad wnukami, starszymi osobami, niepetnosprawnymi cztonkami rodziny,
mozliwo$¢ wykonywania prac domowych, np. gotowania, sprzatania, wspdlnego spe-
dzania czasu z rodzing).

Drugim waznym obszarem problemowym jest aktywnos¢ zawodowa oséb w wieku
powyzej 50 lat na obszarach wiejskich, zwiazanych gtéwnie z rolnictwem. Woje-
wodztwo podlaskie nalezy do regionéw z najwigkszym udzialem pracujacych w rol-
nictwie — 33,2%, przy $redniej krajowej 15,7%. Charakteryzuje si¢ zarazem niska
aktywnos$cia zawodowa na obszarach wiejskich, a takze niska mobilno$cia zawo-
dowa, edukacyjna, przestrzenna.

Trzecim obszarem problemowym jest kwestia utrzymania aktywnosci zawodo-
wej pracownikéw w wieku 50+ w sektorze prywatnym MSP. Nalezy podkreslié, iz
sektor ten dominuje w gospodarce Podlasia; funkcjonuje w nim ponad 99% podlaskich
firm. Analiza danych statystycznych wskazuje na istniejace dysproporcje w udziale
os6b starszych w ogdlnej liczbie zatrudnionych w sektorach publicznym i1 prywatnym.
Pracownicy w wieku 50 lat i wigcej stanowia okolo 22% zatrudnionych w przedsig-
biorstwach z sektora prywatnego, wobec blisko 30% zatrudnionych w sektorze pu-
blicznym. Wynika to m.in. z faktu, iz firmy z sektora publicznego stwarzaja zdecy-
dowanie lepsze warunki do utrzymania aktywnos$ci zawodowej niz przedsigbiorstwa
prywatne.

Celem pracy jest dlatego zbadanie mozliwoS$ci i barier utrzymania aktywnos$ci
zawodowej w trzech obszarach problemowych: kobieta w wieku powyzej 50 lat,
osoby zamieszkujace obszary wiejskie w wieku 50+ oraz starsi pracownicy z sektora
MSP wojewédztwa podlaskiego.

Badania przeprowadzono z wykorzystaniem metody analizy danych zastanych
(desk research), badan ilosciowych (wéréd 400 pracownikéw najemnych po 50. roku
zycia+ oraz 100 pracujacych w rolnictwie indywidualnym), a takze badan jakoscio-
wych, z wykorzystaniem metody FGI.

Niniejsza monografia sktada si¢ z pigciu rozdzialéw.
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W rozdziale pierwszym Sytuacja osob w wieku 50+ na podlaskim rynku pracy
przedstawiono uwarunkowania demograficzne podlaskiego rynku pracy w perspek-
tywie 2035 roku. Zwrécono uwage zaré6wno na problem zmniejszania si¢ zasobéw
pracy, jak iich starzenia si¢. Dokonano réwniez, w oparciu o zastane dane staty-
styczne, charakterystyki populacji oséb pracujacych, ktére ukonczyty 50. rok zycia.

W rozdziale drugim Pracownicy w wieku 50+ w opinii pracodawcow zaprezen-
towano wyniki badan przeprowadzonych wsrdd podlaskich pracodawcéw z sektora
matych i $rednich przedsigbiorstw, zatrudniajacych powyzej pigciu pracownikow.
Celem badan byta identyfikacja szeroko pojgtego stosunku pracodawcéw do praco-
biorcéw po 50. roku zycia i ich aktywnos$ci zawodowe;j.

Z kolei w rozdziale trzecim Pracownicy w wieku 50+ wobec kontynuowania ak-
tywnosci zawodowej zanalizowano wyniki badan przeprowadzonych wsréd starszych
pracownikéw z sektora matych i Srednich przedsigbiorstw. Celem badan byto ustale-
nia problemdw i oczekiwan zwigzanych z wykonywaniem pracy zawodowej oséb po
ukonczeniu 50 lat.

W rozdziale czwartym Rolnicy w wieku 50+ wobec aktywnosci zawodowej przed-
stawiono wyniki badan przeprowadzonych wérdd pracujacych w rolnictwie indywi-
dualnym. Badanie miato gtéwnie na celu ustalenie na ile, i czy w ogoéle, rolnicy sa
zainteresowani pracg poza rolnictwem, na jakich warunkach i w jakim zakresie.

Rozdziat piaty Mozliwosci wydtuzenia aktywnosci zawodowej pracownikow w wieku
50+ w swietle badan jakosciowych pos§wigcono wynikom badan jakosciowych, ktére
miaty za zadanie poglebienie stanu wiedzy na temat aktywnos$ci zawodowej zdobytej
podczas badan iloSciowych. Do badan zostali zaproszeni celowo wybrani respon-
denci, znajacy dogtebnie poruszang problematyke w analizowanych trzech obszarach
problemowych.

Publikacje koncza rekomendacje pod katem dziatan niezbgdnych z punktu wi-
dzenia wydtuzenia aktywnos$ci zawodowej oséb pracujacych po 50. roku zycia.

Cecylia Sadowska-Snarska



ROZDZIAL 1.

SYTUACJA OSOB W WIEKU 50+ NA PODLASKIM RYNKU
PRACY

1.1. ZMIANA LICZBY LUDNOSCI W PERSPEKTYWIE 2035 ROKU

Wojewddztwo podlaskie nalezy do regionéw, w ktérych od co najmniej kilkuna-
stu lat mamy do czynienia z trendem spadkowym liczby ludno$ci. W 2000 roku li-
czylo 1 221 128 mieszkancéw, w tym 41,5% reprezentowato wies, za§ 58,5% — mia-
sto. Kobiety stanowily 50,9% ogétu mieszkancéw, mezczyzni za$ stanowili 49,1%
(tabele 1.1-1.2).

W latach 2000-2009 liczba ludno$ci wojewddztwa podlaskiego zmniejszyta si¢
do 1 189 731 oséb, czyli 0 31 397 0séb (0 2,6%) — tabela 1.1. Spadek liczby ludnosci
w tym okresie miat miejsce w calym kraju, ale jego natg¢zenie bylo znacznie mniejsze
niz na Podlasiu. W Polsce bowiem liczba mieszkancéw zmniejszyla si¢ o 0,3%,
z 38 270 do 38 153 0s6b (Rocznik Demograficzny... 2010, s. 30). W strukturze zmniej-
szyl si¢ udziat mieszkancow wsi (do 39,8%) na rzecz udzialu ludnosci w miastach
(do 60,2%). Biorac z kolei pod uwage ple¢, zwigkszy? sig¢ udziat kobiet (do 51,3%),
a zarazem nieznacznie zmniejszyt si¢ (o 0,4 pkt proc.) udzial m¢zczyzn.

Z prognozy demograficznej GUS wynika, ze trend spadkowy liczby ludnosci
w wojewddztwie podlaskim utrzyma si¢. W 2035 roku liczba ludnos$ci uksztaltuje si¢
na poziomie 1 072 294 oséb, czyli zmniejszy si¢ 0 9,9% w stosunku do 2009 roku
10 12,2% w stosunku do 2000 roku.

Zmniejszenie si¢ liczby mieszkancéw wojewddztwa podlaskiego dotyczy¢ bedzie
zarOwno miast, jak i wsi, przy czym szybsze tempo spadku bgdzie miato miejsce na
obszarach wiejskich. Tam liczba ludnos$ci w latach 2009-2035 zmniejszy¢ si¢ ma
0 14,8%, podczas gdy na obszarach miejskich o 6,6%. Procesy te spowoduja wzrost
udzialu mieszkancéw miast w ogdlnej liczbie ludnosci wojewddztwa podlaskiego do
62,4% w 2035 roku i spadek liczby mieszkancéw wsi do poziomu 37,6%.

Biorac pod uwage pte¢, nalezy oczekiwac zblizonego tempa spadku w obu zbio-
rowosciach. Liczba mezczyzn zmniejszy si¢ o 13,1% w stosunku do 2000 roku
10 10,0% w stosunku do 2009 roku, za$ liczba kobiet odpowiednio o 11,7% 1 9,8%.
Struktura ludnoéci wedtug plci nie ulegnie wigkszym zmianom. W 2035 roku mez-
czyzni beda stanowili 48,6%, za$ udzial kobiet zwigkszy si¢ o 0,1 pkt proc. (do po-
ziomu 51,4%).
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TABELA 1.1. ZMIANA LICZBY LUDNOSCI W WOJ. PODLASKIM W LATACH 2000-2035
WEDLUG MIEJSCA ZAMIESZKANIA*

Rek Liczba ludnosci UdZiajg‘géij"(tv’ff;:)pmy
Ogétem Miasto Wies Miasto Wies
2000 1221128 | 713942 507 186 58,5 41,5
2005 1201000 | 710542 490 458 59,2 40,8
2007 1194529 | 711215 483 314 59,5 40,5
2009 1189731 | 715761 473 970 60,2 39,8
2010 1180828 | 706524 474 304 59,8 40,2
2015 1169005 | 704 391 464 614 60,3 39,7
2020 1153546 | 702079 451 467 60,9 39,1
2025 1133394 | 696 184 437210 61,4 38,6
2030 1105644 | 684477 421 167 61,9 38,1
2035 1072294 | 668 617 403 677 62,4 37,6

*dla lat 2000-2009 dane rzeczywiste; dla lat 2010-2035 dane prognozowane

Zrédto: Rocznik Statystyczny Wojewddztwa... 2001, s. 173; Rocznik Statystyczny Wojewédz-
twa... 2010, s. 93 i nast. ; Ludnosé... 2010, s. 19; Prognoza... 2009, s. 191 i nast.

TABELA 1.2. ZMIANA LICZBY LUDNOSCI W WOJ. PODLASKIM W LATACH 2000-2035
WEDLUG PLCI*

. Liczba ludnosci Udzial w og(’)l(r\ljqu:)czble ludnosci
Ogétem Mgzczyzni Kobiety Megzczyzni Kobiety
2000 1221128 599 961 621 167 49,1 50,9
2005 1201 000 586 353 614 647 48,8 51,2
2007 1194 529 582272 612 257 48,7 51,3
2009 1189 731 579 247 610 484 48,7 51,3
2010 1 180 828 574592 606 236 48,7 51,3
2015 1169 005 568 549 600 456 48,6 51,4
2020 1 153 546 561 083 592 463 48,6 51,4
2025 1133394 551 341 582 053 48,6 51,4
2030 1105 644 537752 567 892 48,6 51,4
2035 1 072 294 521 606 550 688 48,6 51,4

*dla lat 2000-2009 dane rzeczywiste; dla lat 2010-2035 dane prognozowane
Zrédto: Jak w tabeli 1.1.
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2035 | 1072294

2030 1 1105 644

2025 1 1133394

2020 1 1153 546

2015 1 1169 005

2010 1 1183799

2009* | 1189731

1000 000 1050 000 1100 000 1150000 1200 000

*dane rzeczywiste
Zrédto: Ludnosé... 2010, s. 20; Prognoza... 2009, s. 191 i nast.

WYKRES 1.1. PROGNOZOWANE ZMIANY LICZBY LUDNOSCI W WOJ. PODLASKIM
W LATACH 2009-2035

Bezposredni wplyw na liczbg ludno$ci ma ruch naturalny ludno$ci (urodzenia,
zgony) oraz ruch wedrowkowy (migracje wewngtrzne i zagraniczne).

Zmniejszenie si¢ liczby ludnosci na Podlasiu w latach 2000-2009 byto wynikiem
ujemnego przyrostu naturalnego, a wigc nadwyzki zgonéw nad urodzeniami, w nie-
malze wszystkich latach. Jedynie w 2009 roku saldo przyrostu naturalnego byto do-
datnie na poziomie 37 oséb (tabela 1.3). W prognozowanym okresie, od 2010 do
2035 roku, liczba mieszkancéw wojewddztwa podlaskiego réwniez ma si¢ zmniej-
szaé.

Zgodnie z prognoza demograficzna, szczegdlnie wysoki spadek przyrostu natu-
ralnego nastapi po 2020 roku, osiagajac poziom: -1 897 oséb w 2020 roku, -3 424
osoby w 2025 roku, -4 862 osoby w 2030 roku i az -5 743 osoby w 2035 roku.

Na ujemne wartos$ci przyrostu naturalnego sklada si¢ gtéwnie obnizajacy si¢ po-
ziom urodzen. O ile w latach 2000-2009 rodzito si¢ 11-12 tys. dzieci rocznie, to po
2020 roku liczba urodzen spadnie do 9.4 tys. w 2025 roku, 8 tys. w 2030 roku i 7,5
tys. w 2035 roku.

Niski poziom urodzen wynika z uksztaltowanego wskaznika dzietnosci', ktéry
w wojewodztwie podlaskim, podobnie jak w calej Polsce, nie osiaga poziomu
zapewniajacego prosta zastgpowalnos$¢ pokolen. W 2000 roku ksztattowat si¢ on na
poziomie 1,4, natomiast w latach 2005-2007 obnizyt si¢ do poziomu 1,2.

! Wsp6lezynnik dzietnosci — wspétezynnik okreslajacy liczbe urodzonych dzieci przypadajacych
na jedna kobiet¢ w wieku rozrodczym (15-49 lat). Przyjmuje sig, iz wspdtczynnik dzietno$ci migdzy
2,10 + 2,15 jest poziomem zapewniajacym zastgpowalnos¢ pokolen.
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TABELA 1.3. RUCH NATURALNY LUDNOSCI W WOJ. PODLASKIM W LATACH 1999-
-2035%*

Rok Ludno$é na Ruch naturalny

31 X1 Urodzenia Zgony Saldo
2000 1221128 12 080 11 802 278
2005 1201 000 11 009 11 854 -845
2007 1194 529 11 196 11 879 -683
2009 1189 731 12202 12 165 37
2010 1183799 12233 12 503 -270
2015 1 169 005 12170 12 893 =723
2020 1153 546 11 045 12 942 -1897
2025 1133394 9 400 12 824 -3424
2030 1105 644 8029 12 891 -4 862
2035 1072 294 7516 13259 -5743

Miasto
2000 713942 6442 5395 803
2005 490 458 6347 5544 803
2007 483 314 6 500 5493 1007
2009 473 970 7 305 5836 1469
2010 707 259 7120 6 149 971
2015 704 391 7192 6 607 585
2020 702 079 6558 6956 -398
2025 696 184 5632 7241 -1 609
2030 684 477 4901 7590 -2 689
2035 668 617 4710 8 043 -3333
Wies

2000 507 186 5 638 6 407 -1 648
2005 586 353 4 662 6310 -1648
2007 582272 4 696 6 249 -1 553
2009 579 247 5792 6 854 -1 062
2010 476 540 5113 6354 -1241
2015 464 614 4978 6 286 -1308
2020 451 467 4487 5986 -1499
2025 437210 3769 5583 -1814
2030 421 167 3128 5301 -2 173
2035 403 677 2 806 5216 -2410

*dla lat 2000-2009 dane rzeczywiste; dla lat 2010-2035 dane prognozowane
Zrédto: Jak w tabeli 1.1.
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W prognozowanym okresie, od 2010 do 2035 roku, warto$¢ wskaznika dzietno-
$ci $rednio ksztaltowac sig bedzie na poziomie 1,3-1,4. Jesli chodzi o zgony, to ich
liczba bedzie systematycznie rosna¢ w latach 2009-2018 (z 12 165 w 2009 roku do
12 960 w 2018 roku), nastgpnie ustabilizuje si¢ na poziomie 12,8-12,9 tys., by po-
nownie wzrosna¢ w latach 2032-2035 (do poziomu 13 259 o0séb w 2035 roku).

Nalezy podkres$li¢, iz ujemny przyrost naturalny ze zdecydowanie wigksza inten-
sywnoscia wystgpuje na wsi niz w miescie. O ile w miastach do okoto 2020 roku bg-
dzie dodatni przyrost naturalny, dopiero potem pojawi si¢ przyrost ujemny, to na wsi
przez caly okres objety analiza wyrazna bedzie przewaga zgonéw nad urodzeniami.
Liczba urodzen na wsi zmniejszy si¢ z 5 792 dzieci w 2009 roku do 2 806 dzieci
w 2035 roku, a wigc blisko o potowe.

Poza ujemnym przyrostem naturalnym, na trend spadkowy liczby ludnos$ci
w wojewoOdztwie podlaskim ma wplyw takze ujemne saldo migracji definitywnych
(statych), zaréwno tych wewngtrznych, jak i zagranicznych.

Jak wynika z tabeli 1.4, w latach 2000-2009 zdecydowanie wigcej oséb przenio-
sto sig na state z Podlasia do innych wojewddztw w Polsce, w relacji do liczby oséb,
ktére przybyly na Podlasie. Podobna sytuacja bedzie miata miejsce w prognozowa-
nym okresie do 2020 roku.”

W latach 2000-2005 liczba 0s6b opuszczajacych wojewddztwo podlaskie ksztalto-
wala si¢ na poziomie 13-14 tys., natomiast w latach 2006-2007 wzrosta do 15-16 tys.
Po tym okresie nastapito obnizenie skali wyjazdéw do poziomu ponad 12 tys. rocz-
nie. Jednak do 2020 roku prognozuje si¢ tendencj¢ wzrostowa odplywéw z Podlasia
(nawet do 16-17 tys. w latach 2010-2014) — wykres 1.2.

Z kolei liczba przybywajacych na teren wojewddztwa podlaskiego jest relatyw-
nie nizsza, stad saldo migracji wewnetrznych jest caly czas ujemne.

Ujemne jest rowniez saldo migracji zagranicznych. Z danych zawartych w tabeli
1.4 wynika, iz w latach 2000-2009 liczba emigrantéw wyjezdzajacych przekraczata
liczbg imigrantéw przybywajacych do wojewddztwa podlaskiego. Prognoza demo-
graficzna takze nie jest korzystna. Przewiduje si¢ ze ujemne saldo utrzyma si¢ do
2016 roku, po czym skala imigracji na Podlasie, podobnie jak w catej Polsce, zwigk-
szy si¢ do okoto tysiaca 0séb, za§ emigracja obnizy si¢ (nawet do okoto 0,5 tys. 0s6b
w 2020 roku) — wykres 1.3.

% Prognoza demograficzna opracowana przez GUS w kwestii ruchu wedréwkowego ze wzgledu na
wysoka niepewno$¢ wynikéw w dhugim okresie dotyczy okresu do 2020 roku. Po 2020 roku przyjgto
state wartosci strumieni (Prognoza ludnosci... 2009, s. 70 i nast.).
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TABELA 1.4. RUCH WEDROWKOWY LUDNOSCI W WOJ. PODLASKIM W LATACH 2000-
-2020%*

Migracje wewngtrzne Migracje zagraniczne

Rok na pobyt staty na pobyt staty

Naptyw Odptyw Saldo Imigracja | Emigracja Saldo
2000 13 687 14942 -1255 155 492 -337
2001 12 588 13 688 -1 100 138 502 -364
2002 13291 14772 -1481 262 584 -322
2003 13285 14 874 -1589 246 551 -305
2004 12 834 14 342 -1508 346 493 -147
2005 12 162 14 000 -1 838 462 565 -103
2006 13738 15732 -1 994 394 1238 -844
2007 14 006 16 188 -2182 415 761 -346
2008 11018 12 458 -1 440 410 668 -258
2009 10973 12 625 -1652 400 469 -69
2010 15 398 17 678 -2 280 667 1055 -388
2011 15542 17 845 -2 303 693 1055 -362
2012 15 600 17911 -2 311 730 1055 -325
2013 15311 17 579 -2 268 777 976 -199
2014 15022 17 247 -2 225 777 976 -199
2015 14733 16916 -2 183 821 886 -65
2016 14 444 16 584 -2 140 861 886 -25
2017 13 867 15920 -2 053 949 799 150
2018 12 999 14 925 -1926 949 712 237
2019 12422 14262 -1 840 1036 712 324
2020 12133 13931 -1798 1094 528 566

*dla lat 2000-2009 dane rzeczywiste, dla lat 2010-2020 dane prognozowane
Zrédto: Prognoza ludnosci... 2009, s. 79 i nast.; Ludnosé... 2010, s. 19-20.
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WYKRES 1.2. PROGNOZOWANE MIGRACJE WEWNETRZNE NA POBYT STALY
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WYKRES 1.3. PROGNOZA MIGRACJI ZAGRANICZNYCH NA POBYT STALY
W WOJEWODZTWIE PODLASKIM W LATACH 2008-2020
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1.2. ZMIANA STRUKTURY LUDNOSCI WEDELUG GRUP EKONOMICZNYCH

O mozliwosciach udziatu w procesach gospodarczych decyduje struktura ludno-
sci wedtug wieku (Dolny 2009, s. 89). Z tego punktu widzenia istotna staje si¢ ana-
liza struktury ludnos$ci. Pod wzgledem ekonomicznym mozna wyrdézni¢ trzy grupy:

— grupg wieku przedprodukcyjnego (0-17 lat);

— produkcyjnego — 18-59 lat (kobiety) i 18-64 lata (m¢zczyzni);

— poprodukcyjnego — 60 lat i wigcej (kobiety) oraz 65 lat i wigcej (mgzczyzni).

Zmiany w poziomie i strukturze ludnosci wedlug grup ekonomicznych przedsta-
wiaja tabele 1.5-1.7.

Z analizy danych zawartych w wymienionych wyzej tabelach wynika, ze w la-
tach 2000-2009 bardzo dynamicznie zmniejszata si¢ liczba ludnosci w wieku przed-
produkcyjnym. W 2000 roku liczba dzieci i mtodziezy ksztattowata si¢ na poziomie
314,9 tys. os6b, by obnizy¢ si¢ do 228,7 tys. w roku 2009 (spadek o 86,2 tys. osob,
czyli o ponad 27%). Zgodnie z prognoza na lata 2010-2035, liczba najmlodszej po-
pulacji spadnie do 165 tys. w 2035 roku, co stanowi¢ bedzie zaledwie okoto polowy
stanu z 2000 roku. Spadek w podobnej skali dotyczy zaréwno miast, jak i obszaréw
wiejskich.

Systematyczna obnizka liczby dzieci i mltodziezy skutkuje zmniejszaniem si¢
udziatu tej grupy ekonomicznej w ogélnej liczbie ludnosci wojewddztwa podlaskiego
(z 26,0% w 2000 roku do 19,2% w 2009 roku i 15,4% w 2035 roku). Biorac pod
uwage pte¢, udzial mezczyzn zmniejszy si¢ w latach 2000-2035 o 10,9 pkt proc.
i osiagnie poziom 16,3% w 2035 roku, za$ kobiet o 10,3 pkt proc. z udziatem 14,5%
w koncu okresu prognozy. Dynamiczne zmniejszenie si¢ liczby dzieci i mtodziezy
jest efektem spadku liczby, wcze$niej analizowanych, urodzen.

Z kolei w przypadku ludnosci w wieku poprodukcyjnym notuje si¢ doktadnie
odwrotna tendencje w stosunku do ludnoséci w wieku przedprodukcyjnym. Mianowi-
cie liczba os6b w wieku 60+/65+ systematycznie wykazuje tendencje rosnaca.
W 2000 roku populacja oséb starszych ksztattowala si¢ na poziomie 193,8 tys. oséb,
a w 2009 roku przybyto 13,1 tys. 0os6b. Zgodnie z prognoza demograficzna, popula-
cja ta bedzie coraz liczniejsza i osiagnie poziom 303,8 tys. w 2035 roku, co stanowi
az 156,8% stanu z 2000 roku. Szczegdlnie duzy wzrost ludnosci starszej nastapi
w miastach, gdzie w 2035 roku bedzie zylo 189,5 tys., co stanowi 62,4% ogétu
ludno$ci w tym wieku w wojewddztwie podlaskim. W strukturze populacji oséb
w wieku poprodukcyjnym, zwlaszcza w perspektywie 2035 roku, beda dominowaty
kobiety; beda one stanowi¢ 63,6% ogdtu ludnosci w tym wieku.
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TABELA 1.5. LUDNOSC WOJ. PODLASKIEGO WEDLUG EKONOMICZNYCH GRUP WIEKU

W LATACH 2000-2035%*

Liczba Wiek
Rok ludnosci 0-17 18-59/64 | 60+/65+ 0-17 18-59/64 | 60+/65+
ogbtem W tys. W %
Ogétem
2000 1210,7 314,9 702,0 193,8 26,0 58,0 16,0
2005 1199,7 259,8 740,4 199,5 21,7 61,7 16,6
2007 11927 2423 747.8 202,6 20,3 62,7 17,0
2009 1189,7 228,7 754,1 206,9 19,2 63,4 17,4
2010 1183,8 2234 752,0 2084 18,9 63,5 17,6
2015 1169,0 209,8 732,0 2272 17,9 62,6 19,4
2020 11535 208,8 691,0 253,7 18,1 59,9 22,0
2025 11334 205,0 6514 277,0 18,1 57,5 244
2030 1105,6 186,9 627,1 291,6 16,9 56,7 26,4
2035 1072,2 165,0 603,4 303,8 15,4 56,3 28,3
Miasta
2000 709,9 184,2 4373 88,4 25,9 61,6 12,5
2005 710,0 148,6 464,1 97,3 20,9 65,4 13,7
2007 710,2 1384 469,3 102,5 19,5 66,1 14,4
2009 715,8 131,5 4747 109,6 18,4 66,3 15,3
2010 707,3 127,9 468,8 110,6 18,1 66,3 15,6
2015 7044 123,3 450,2 130,9 17,5 63,9 18,6
2020 702,0 125,5 421,7 154,8 17,9 60,1 22,1
2025 696,3 125,3 3979 173,1 18,0 57,1 249
2030 684,5 116,2 385,8 182,5 17,0 56,4 26,7
2035 668,6 104,4 374,7 189,5 15,6 56,0 28,3
Wie§
2000 500,8 130,7 264,7 105,4 26,1 52,9 21,0
2005 489,7 111,2 276,3 102,2 22,7 56,4 20,9
2007 482,6 104,0 278.5 100,1 21,5 57,7 20,7
2009 474,0 97,2 279,4 974 20,5 58,9 20,5
2010 476,6 95,6 283,3 97,7 20,1 59,4 20,5
2015 464,5 86,5 281,7 96,3 18,6 60,6 20,7
2020 451,5 83,3 269,3 98.9 18,4 59,6 21,9
2025 4372 79,7 253,6 103,9 18,2 58,0 238
2030 4212 70,8 241,3 109,1 16,8 57,3 25,9
2035 403,7 60,6 228,7 1144 15,0 56,7 28,3

*dla lat 2000-2009 dane rzeczywiste; dla lat 2010-2035 dane prognozowane

Zrédto: Jak w tabeli 1.3.
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TABELA 1.6. STRUKTURA LUDNOSCI WOJ. PODLASKIEGO WEDLUG EKONOMICZNYCH

GRUP WIEKU Z UWZGLEDNIENIEM PLCI W LATACH 2000-2035%

Liczba Wiek w latach
Rok ludnosci 0-17 18-59/64 | 60+/65+ 0-17 | 18-59/64 | 60+/65+
ogbtem W tys. W %
Ogétem
2000 1210,7 3149 702,0 193,8 26,0 58,0 16,0
2005 1199,7 259.,8 740,4 199,5 21,7 61,7 16,6
2007 11927 2423 747,8 202,6 20,3 62,7 17,0
2009 1189,7 228,7 754,1 206,9 19,2 63,4 174
2010 11838 2234 752,0 208,4 18,9 63,5 17,6
2015 1169,0 209,8 732,0 227,2 17,9 62,6 19,4
2020 11535 208,8 691,0 253,7 18,1 59,9 22,0
2025 11334 205,0 651,4 277,0 18,1 57,5 244
2030 1105,6 186,9 627,1 291,6 16,9 56,7 26,4
2035 1072,2 165,0 603,4 303,8 154 56,3 28,3
Mgzczyzni
2000 592,7 161,5 365,5 65,7 27,2 61,7 11,1
2005 585,6 1333 384,2 68,1 22,8 65,6 11,6
2007 581,2 124,4 3884 68,4 21,4 66,8 11,8
2009 579,3 117,5 394,1 67,7 20,3 68,0 11,7
2010 576,2 114,7 394,2 67,3 19,9 68,4 11,7
2015 568.,4 107,8 388.,0 72,6 19,0 68,3 12,8
2020 561,1 107,5 370,0 83,6 19,2 65,9 14,9
2025 551,3 105,6 348,3 97,4 19,2 63,2 17,7
2030 537.8 96,4 335,7 105,7 17,9 62,4 19,7
2035 521,6 85,1 326,0 110,5 16,3 62,5 21,2
Kobiety
2000 618,0 153,4 336,5 128,1 24,8 54,4 20,7
2005 614,1 126,5 356,2 131,4 20,6 58,0 21,4
2007 611,4 117,9 359,3 134,2 19,3 58,8 21,9
2009 610,5 111,3 360,0 139,2 18,2 59,0 22,8
2010 607,6 108,7 357.8 141,1 17,9 58,9 232
2015 600,5 102,0 3439 154,6 17,0 57,3 25,7
2020 5924 101,3 321,0 170,1 17,1 54,2 28,7
2025 582,1 99,4 303,1 179,6 17,1 52,1 30,9
2030 567,9 90,6 2914 185,9 16,0 51,3 32,7
2035 550,7 79,9 277,5 193,3 14,5 504 35,1

*dla lat 2000-2009 dane rzeczywiste; dla lat 2010-2035 dane prognozowane

Zrédlo: Jak w tabeli 1.3.
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Wzrost liczby 0s6b w wieku poprodukcyjnym spowodowany jest wydtuzaniem
si¢ trwania zycia oraz starzeniem si¢ osOb urodzonych w okresie pierwszego powo-
jennego wyzu demograficznego z lat 1948-1955.

W efekcie udzial os6b w wieku poprodukcyjnym w ogélnej liczbie ludnosci
Podlasia zwigkszyt si¢ z 16,0% w 2000 roku do 17,4% w 2009 roku. W 2035 roku
odsetek ten bedzie zdecydowanie wyzszy i uksztattuje si¢ na poziomie 28,3%, co
$wiadczy o rosnacym problemie staro$ci demograficznej.

Kluczowa kwestia jest analiza zmian liczby ludnosci w wieku produkcyjnym,
stanowiacej potencjalne zasoby sity roboczej. Dane zawarte w tabelach 1.5-1.7 wska-
Zuja, ze liczba ludnosci w wieku produkcyjnym w latach 2000-2009 wzrosta z po-
ziomu 702,0 tys. do 754,1 tys., a wigc 0 7,4%.

W kolejnych latach, zgodnie z prognoza demograficzna, populacja oséb w wieku
produkcyjnym bedzie powoli zmniejsza¢ si¢. W 2035 roku bedzie ksztattowacd sig
ona na poziomie 603,4 tys., czyli o 98,6 tys. mniej (o 14,0%) w stosunku do 2000
roku i 0 150,7 tys. (o prawie 25,0%) w stosunku do 2009 roku. Jej udzial w ogdlnej
liczbie mieszkancéw wojewddztwa ma zmniejszy¢ sig¢ z 63,4% w 2009 roku do
56,3% w 2035 roku, czyli o 7,1 pkt proc.

Biorac po uwagg uktad przestrzenny, tylko nieznacznie bedzie wigksza dynamika
spadku zasobow pracy w mieScie niz na wsi. W latach 2009-2035 w miastach ubg-
dzie 21,1% potencjalu pracy, za§ na wsi o 3 pkt proc. mniej. W 2035 roku proporcje
rozmieszczenia zasobow pracy pomig¢dzy miastem a wsig uksztaltuja si¢ na poziomie
podobnym jak w 2009 roku: 62,1% w miastach i 37,9% na wsi.

Z analizy dynamiki zmian potencjatu pracy z uwzglednieniem pici wynika, ze
populacja kobiet zmniejszy si¢ z 360,0 tys. w 2009 roku do 277,5 tys. w 2035 roku,
a wigc 0 22,9%, za$ mezczyzn z 394,1 tys. do 326,0 tys., czyli o 17,3%. W strukturze
populacji w wieku produkcyjnym w 2035 roku utrzyma si¢ wigkszy udzial mgzczyzn
niz kobiet (odpowiednio 62,5% i 50,4%).

Z punktu widzenia analiz rynku pracy wazna jest dynamika i struktura potencjal-
nych zasobéw pracy wedlug wieku z wyodrebnieniem wieku mobilnego i niemobil-
3
nego.

Szczego6towa analiza danych zawartych w tabeli 1.7 wskazuje, ze spadek popula-
cji w wieku produkcyjnym jest zwiazany giownie ze spadkiem ludnosci w wieku
mobilnym (18-44 lata). Zbiorowos¢ ta ma zmniejszy¢ sig z 474,3 tys. oséb w 2010
roku do 312,4 tys. w 2035 roku, w wigc o 34,1%.

Z kolei w prognozowanym okresie od 2010 do 2035 roku liczba Iudnosci w wieku
niemobilnym (45-59/64 lata) wzro$nie o 13,3 tys. os6b (o blisko 5%). Udziat os6b
w wieku niemobilnym w ogdlnej populacji zasobéw pracy w wojewddztwie podla-

% Za wiek mobilny przyjmuje si¢ 18-44 lata, za$ za wiek niemobilny 45-59 lat w przypadku kobiet
i 45-64 lata w przypadku me¢zczyzn.
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skim zwigkszy si¢ z 36,9% w 2010 roku do 48,2% w 2035 roku, za§ w wieku mobil-
nym zmniejszy si¢ z 63,1% do 51,8%.

TABELA 1.7. PROGNOZOWANE POTENCJALNE ZASOBY PRACY W WOJ. PODLASKIM
W LATACH 2010-2035 WEDLUG WIEKU

Udziat ludnos$ci w wieku mobilnym
Liczba ludnosci w wieku produkcyjnym | i niemobilnym w zasobach pracy ogétem
Lata (w %)
Ogdlem Wi.ek Wiek pie- Ogdlem Wif:k Wiek pie-
mobilny mobliny mobilny mobliny

2010 752015 474 265 277 750 100,0 63,1 36,9
2011 750 788 472363 278 425 100,0 62,9 37,1
2012 747 863 469 796 278 067 100,0 62,8 37,2
2013 743 458 466 407 277 051 100,0 62,7 37,3
2014 738 369 462 741 275 628 100,0 62,7 37,3
2015 731954 458 165 273 789 100,0 62,6 374
2016 724 709 452 737 271972 100,0 62,5 37,5
2017 716 572 446 558 270014 100,0 62,3 37,7
2018 708 287 440 054 268 233 100,0 62,1 379
2019 699 533 433 044 266 489 100,0 61,9 38,1
2020 691 025 425 767 265 258 100,0 61,6 38,4
2021 682 473 417 520 264 953 100,0 61,2 38,8
2022 673 849 409 792 264 057 100,0 60,8 39,2
2023 665 626 401 909 263 717 100,0 60,4 39,6
2024 658 039 393 697 264 342 100,0 59,8 40,2
2025 651 391 385 831 265 560 100,0 59,2 40,8
2026 645 949 378 541 267 408 100,0 58,6 41,4
2027 640 838 370 395 270 443 100,0 57,8 42,2
2028 636 012 361 073 274 939 100,0 56,8 43,2
2029 631 550 352228 279 322 100,0 55,8 442
2030 627 107 343 806 283 301 100,0 54,8 45,2
2031 622751 336 598 286 153 100,0 54,1 45,9
2032 618313 330203 288 110 100,0 534 46,6
2033 613 707 323 987 289 720 100,0 52,8 47,2
2034 608 790 318 164 290 626 100,0 52,3 47,7
2035 603 421 312 357 291 064 100,0 51,8 48,2

Zrédto: Jak w wykresie 1.1.

Z prognozy ludno$ci wynika zatem, iz populacja w wieku produkcyjnym
w wojewddztwie podlaskim bedzie szybko starzata sig. Ma to niezwykle istotne kon-
sekwencje dla rynku pracy, zwigzane m.in. z tym, ze (Krynska 2006, s. 12-13):
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— osoby w wieku niemobilnym charakteryzuja si¢ na ogot niska mobilnoscia (stad

nazwa) przestrzenng, zawodowa, edukacyjna i miedzyzaktadowa, co nie sprzyja
ich elastycznym dostosowaniom do zmian zachodzacych na rynku pracy, zwlasz-
cza na jego stronie popytowej;

w dajacej sig przewidzie¢ przyszlosci, osoby te stopniowo odchodzi¢ beda z zaso-
béw pracy na skutek decyzji o statej badz okresowej dezaktywizacji zawodowej,
zwlaszcza jezeli jest ona zwiazana z mozliwos$cia uzyskania ré6znego typu $wiad-
czen;

w przypadku utraty miejsc pracy osoby starsze maja powazne trudnosci z ponow-
nym zatrudnieniem, ze wzgledu na czgsto spotykane w praktyce dyskrymina-
cyjne praktyki pracodawcow, co skutkuje niska stopa zatrudnienia w tej grupie
wiekowe;j.

1.3. ANALIZA AKTYWNOSCI ZAWODOWE]J OSOB PO 50. ROKU ZYCIA

Do oceny stopnia wykorzystania zasobéw pracy postuza m.in. wskazniki aktyw-

nosci zawodowej i zatrudnienia.* Zwrécona bedzie tez uwaga na poziom i strukture
biernych zawodowo oraz skalg bezrobocia (tabela 1.8).

TABELA 1.8. AKTYWNOSC EKONOMICZNA LUDNOSCI PO 50. ROKU ZYCIA W WOJ.

PODLASKIM NA TLE KRAJU
P Aktywni zawodowo Bierni za- | Wspdtczynnik | Wskaznik
Ogétem , . .
PO (W tys. 0s6b) wodowo | aktywnosci | zatrudnie-
Wyszczegblnienie | (w tys. . .
0s6b) (W tys. zawodowej nia
Razem | Pracujacy | Bezrobotni 0sob) (w %) (w %)
Ogoétem 12721 | 3956 3749 207 8765 31,1 29,5
Polska | Mezczyzni 5536 | 2279 2160 118 3257 41,2 39,0
Kobiety 7185 1677 1589 88 5508 23,3 22,1
Ogétem 391 121 113 8 270 30,9 29,0
Woj. o
podiaskie Mgzczyzni 171 69 63 6 102 40,5 37,0
Kobiety 220 52 50 b.d. 169 23,5 22,8

Zrédto: Osoby powyzej 50. roku zycia... 2010, s. 59.

Z analizy danych zawartych w tabeli 1.8 wynika, iz aktywnos$¢ zawodowa oséb

po 50. roku zycia jest wyjatkowo niska. W wojewddztwie podlaskim, podobnie jak
w calej Polsce, zaledwie co trzecia osoba w tym wieku jest aktywna. W przypadku

* Wspétczynnik aktywnosci zawodowej jest to procentowy udziat ludnosci aktywnej zawodowo

(cywilnej) w ogdlnej liczbie ludnosci w wieku 15 lat i wigcej. Ludnos$¢ aktywna zawodowo (cywilna)
obejmuje osoby pracujace oraz bezrobotne. Wskaznik zatrudnienia jest to procentowy udziat ludnos$ci
pracujacej w wieku 15 lat i wigcej w ogdlnej liczbie ludno$ci w tym wieku.
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kobiet aktywno$§¢ zawodowa wykazuje zdecydowanie nizszy poziom w stosunku do
mezczyzn, osiagajac poziom 23,5% (w kraju 22,1%).

Istotnych spostrzezen pod katem prowadzonego badania dostarcza analiza ak-
tywno$ci zawodowej z uwzglednieniem wyksztatcenia. Przeprowadzona analiza da-
nych zawartych w tabeli 1.9 wskazuje, Ze wskazniki aktywnos$ci zawodowej sa wy-
raznie skorelowane z poziomem wyksztatcenia. Wérdd populacji z wyksztalceniem
policealnym, $rednim zawodowym oraz wyzszym wskaznik zatrudnienia ksztattuje
si¢ na poziomie blisko 50,0%. Najmniejsza aktywno$¢ dotyczy os6b o najnizszym
poziomie wyksztalcenia (gimnazjalnym, podstawowym, niepelnym podstawowym),
ze wskaznikiem na poziomie zaledwie 15,7% (w kraju 15,4%). Relatywnie niska tez
jest aktywno$¢ zawodowa oséb z wyksztatlceniem $rednim ogélnoksztalcacym, nie-
posiadajacych konkretnych kwalifikacji zawodowych (29,4%, w kraju o ponad 5 pkt
proc. nizsza).

TABELA 1.9. AKTYWNOSC EKONOMICZNA LUDNOSCI PO 50. ROKU ZYCIA W WOYJ.
PODLASKIM WEDLUG POZIOMU WYKSZTALCENIA (STAN NA IV KWARTAEL 2008, W %)

Wyszczegdlnienie Polska Woj. podlaskie

Ogétem 31,1 30,9
Wyzsze 51,9 46,4
Policealne i $rednie zawodowe 39,2 49,7
Srednie ogoblnoksztatcace 242 29,4
Zasadnicze zawodowe 38,4 39,1
Gimnazjalne, podstawowe, niepeine 15.4 15.7
podstawowe

Zrédto: Jak w tabeli 1.8.

W tej czgsci analizy zwrécona bedzie uwaga na ksztaltowanie si¢ poziomu
wskaznika zatrudnienia w przypadku oséb w wieku powyzej 50 lat. Dane dotyczace
wojewodztwa podlaskiego sa szczegdlnie wazne ze wzgledu na cele Strategii Li-
zbonskiej 1 Strategii EUROPA 2020. Wskaznik zatrudnienia, odzwierciedlajacy sto-
pien wykorzystania potencjatu pracy, ustalono dla oséb po 50. roku zycia na pozio-
mie 50%.’

W wojewddztwie podlaskim ksztattuje si¢ on na poziomie 29,0% (odbiega o 21
pkt proc. od poziomu docelowego ze Strategii Lizbonskiej). Szczegdlnie niski jest
poziom wykorzystania potencjalu pracy kobiet. Zaledwie co piata starsza kobieta
w wieku 50+ pracuje (w przeciwienstwie do 37,0% megzczyzn).

> W Polsce réwniez, w przyjetym przez Rade Ministréw w 2008 roku programie Solidarnosé
pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej osob w wieku 50+, za gtéwny cel uznano
osiagnigcie w perspektywie 2020 roku wskaznika zatrudnienia os6b w wieku 55-64 lata na poziomie
50%.
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Jednoczesnie niskiej stopie zatrudnienia oséb po ukonczeniu 50 lat towarzyszy
relatywnie niski poziom ich bezrobocia. Oznacza to, iz dochodzi do czgstego wyco-
fywania si¢ tej grupy wiekowej z populacji aktywnych zawodowo (tj. pracujacych
i bezrobotnych — gotowych do zatrudnienia) i przechodzenia do bierno$ci zawodo-
wej.

W efekcie wsrdd oséb po 50. roku zycia najliczniejsi sa bierni zawodowo. Ozna-
cza to, ze sposréd 391 tys. oséb w wieku 50+ w wojewddztwie podlaskim okoto 270
tys. (69,0%) nie ma zatrudnienia, cho¢ wigkszos$¢ z nich mogtaby jeszcze pracowaé
(tabela 1.8). W najwigkszym stopniu bierno§¢ zawodowa dotyczy kobiet — stanowia
one ponad 62,3% ogétu biernych zawodowo.

Z analizy przyczyn biernosci zawodowej os6b w wieku 45-54 lata wynika, iz
gtéwne powody pozostawania poza rynkiem pracy to: choroba, niepetnosprawnos$¢
(44,8%), obowiazki rodzinne i zwiazane z prowadzeniem domu (25,6%), zniechece-
nie bezskutecznos$cia poszukiwania pracy (13,9%) oraz emerytura (12,1%) — wykres
1.4.5 O ile w przypadku kobiet w wieku 45-54 lata podstawowa determinanta bierno-
sci zawodowej sa obowiazki rodzinne i zwigzane z prowadzeniem domu (37,4%)
oraz choroba, niepetnosprawnos¢ (37,1%), to mezczyzni wycofuja si¢ z rynku pracy
gléwnie z powodu choroby i niepelnosprawnosci (56,1%) oraz z powodu nabycia
uprawnien emerytalnych (23,6%).

Z kolei w wieku 55-64 lata rezygnacja z pracy zawodowej wynika gtéwnie z naby-
wania uprawnien emerytalnych (62,0%), w szczegdlnosci przez kobiety (70,3%), oraz
z powodu choroby, niepetnosprawnosci (24,2%) — wykres 1.5.

Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, iz osoby po 50. roku zycia zaré6wno w woje-
wodztwie podlaskim, jak i w calej Polsce, to ogromny niewykorzystany potencjat
pracy. Swiadcza o tym niskie wskazniki aktywnosci zawodowej, zatrudnienia, a za-
razem duza skala bierno$ci zawodowe;.

® W zwiazku z brakiem danych odnosnie do przyczyn biernosci zawodowej w ukladzie
wojewddzkim oraz z uwzglednieniem grupy wiekowej 50 lat i wigcej, odwolano si¢ do danych
ogoélnopolskich i uwzglgdniono grupy wiekowe 45-54 lata oraz 55-64 lata.
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Zrédto: Aktywnosé... 2011, s. 185 i nast.

WYKRES 1.4. PRZYCZYNY BIERNOSCI ZAWODOWEJ W POLSCE LUDNOSCI W WIEKU
45-54 LATA W 2010 ROKU (IV KWARTAL)

Tak uksztaltowana sytuacja rodzi potrzebg podejmowania dziatan, majacych na
celu tworzenie warunkéw do wydluzenia aktywnosci zawodowej osob starszych.
W tym wzgledzie mozna stosowaé, jak zauwaza E. Krynska (2006), dwa podejscia,
a mianowicie:

— pierwsze, polegajace na ograniczaniu dostgpu do alternatywnych, wobec do-
chodéw z pracy, zrédel utrzymania oséb starszych. Zwraca si¢ w nim uwage
na podnoszenie wieku nabywania praw emerytalnych, ograniczenie upraw-
nien do wczesniejszych emerytur czy innych §wiadczen z ubezpieczen spo-
lecznych;

— drugie, zwiazane z podejmowaniem dziatan majacych na celu poprawe funk-
cjonowania §rodowiska pracy ludzi starszych. Chodzi o dziatania na rzecz
otoczenia edukacyjnego, zdrowotnego, spotecznego czy zwiazanego z infra-
strukturg rynku pracy.

O ile dziatania w podejsciu pierwszym moga by¢ podejmowane tylko na szcze-
blu panstwa, to na poziomie regionu, co jest przedmiotem naszego zainteresowania,
sa mozliwe dziatania zwiazane z poprawa funkcjonowania $rodowiska pracy oséb po
50. roku zycia.
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Zrédto: Jak w wykresie 1.1.

WYKRES 1.5. PRZYCZYNY BIERNOSCI ZAWODOWEJ W POLSCE LUDNOSCI W WIEKU
55-64 LATA W 2010 ROKU (IV KWARTAL)

Ze wzgledu na niski poziom wykorzystania potencjatu pracy oséb w wieku po-
wyzej 50 lat, nalezy podja¢ dziatania, ktére przyniosa efekty w krétkim okresie.
Orientacja na aktualnie pracujace osoby starsze, poprzez zachgcanie ich do kontynu-
owania aktywno$ci zawodowej, moze spetlni¢ oczekiwania w tym wzgledzie. Nie-
watpliwie réwnolegle nalezaloby prowadzi¢ dziatania skierowane zar6wno do os6b
bezrobotnych, jak i biernych zawodowo; jednak w obecnych warunkach, zwigzanych
z dekoniunktura wskutek kryzysu gospodarczego, ich zatrudnienie raczej bedzie bar-
dzo trudne. Mamy do czynienia ze zbyt niskim tempem wzrostu gospodarczego (po-
nizej 5% rocznie w skali kraju, w regionie podobnie), ktéremu towarzyszy powsta-
wanie nowych miejsc pracy. Aktywizacja bezrobotnych, a tym bardziej biernych za-
wodowo, zdeterminowana jest w powaznym stopniu powstawaniem nowych miejsc

pracy.

Skutecznos$¢ tych dziatan bedzie uzalezniona od wspdlnego zaangazowania wszy-
stkich partneréw spotecznych w regionie w proces wydtuzania aktywnosci zawodo-
wej os6b w wieku 50+. Sg to decydenci w postaci wladz regionalnych, lokalnych,
instytucji rynku pracy, w tym urzedéw pracy, pracodawcow, a takze osoby w wieku
powyzej 50 lat.
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1.4. CHARAKTERYSTYKA OSOB PRACUJACYCH PO 50. ROKU ZYCIA

W tej czesci analizy dokonana bedzie charakterystyka oséb pracujacych w wieku
50+ z uwzglednieniem pici. Pod uwage wzigto takie kryteria, jak:

— sektor wlasnosci;

— status zatrudnienia;

— sekcje PKD;

— wykonywane zawody;

— wymiar czasu pracy;

— poziom wyksztalcenia;

— staz pracy.

Populacja 0s6b pracujacych po ukonczeniu 50. roku zycia w wojewddztwie podla-
skim w 2008 roku ksztattowala si¢ na poziomie 113 tys. oséb, w tym 44,2% stano-
wity kobiety (w kraju 42,4%) — tabela 1.10.

TABELA 1.10. PRACUJIACY POWYZEJ 50. ROKU ZYCIA W WOJ. PODLASKIM WEDLUG
STATUSU ZATRUDNIENIA (STAN NA IV KWARTAL 2008)

Pracujacy Pracownicy najemni Pracujacy Pomaga]a&y Wiskaznik
. (W tys. 0séb) na wlasny | cztonkowie .
e ogétem - zatrudnie-
Wyszczegdblnienie (W tys rachunek rodzin nia
055}};). Ogolem St;:ll?tor Sektor (W tys. (W tys. " %)
publiczny prywatny 056b) OSéb)
Ogétem 3749 2614 1171 1442 936 200 29,5
Polska | Mezczyzni 2 160 1473 529 944 624 64 39,0
Kobiety 1589 1141 643 499 312 136 22,1
Ogétem 113 73 37 37 30 10 29,0
Woj. S—— 16 2
podlaskie Megzczyzni 63 38 22 bd. 37,0
Kobiety 50 35 20 15 9 6 22,8

Zrédlo: Jak w tabeli 1.8.

Ponad 68,0% pracujacych w wieku powyzej 50 lat powigzanych jest z sektorem
prywatnym, z czego zdecydowana wigkszo$¢ stanowia mezczyzni (47 tys., czyli
61,0%). Tak wigc starsze kobiety pracuja gtéwnie w sektorze publicznym.

W wojewddztwie podlaskim sposrdd 77 tys. pracujacych w sektorze prywatnym
az 42,9% powiazanych jest z rolnictwem indywidualnym; jest to odsetek wyzszy
0 15,8 pkt proc. w stosunku do $redniej krajowej. W rolnictwie indywidualnym réw-
niez me¢zczyzni stanowia gros pracownikéw (60,6%).

Z analizy populacji pracownikéw po 50. roku zycia pod wzgledem statusu za-
trudnienia wynika, Ze najliczniejsza jest grupa pracownikéw najemnych (64,6%;
w kraju 69,7%), z przewaga sektora prywatnego.
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Zdecydowanie mniej liczna jest populacja oséb pracujacych na wlasny rachunek
(30 tys., w tym 73,3% dotyczy me¢zczyzn) czy tez pomagajacych czionkéw rodzin
(10 tys., w tym 6 tys. dotyczy kobiet).

Analiza struktury pracujacych w wieku 50+ wedhig sekcji PKD, w ktérych wy-
konuja praceg, wskazuje na dominujacy udziat takich sekcji PKD, jak:
— rolnictwo, le$nictwo, towiectwo i rybotéwstwo (w sekcji tej pracuje co trze-
cia starsza osoba);
— edukacja (z udzialem 12,4%);
— przetworstwo przemystowe (11,5%);
— transport i gospodarka magazynowa (8,0%).

W poréwnaniu ze $rednia krajowa struktura pracujacych po ukonczeniu 50 lat na
Podlasiu charakteryzuje si¢ z jednej strony wyrazng przewaga udziatu rolnictwa, le-
$nictwa, towiectwa i rybotéwstwa (o 11,2 pkt proc.), a z drugiej niskim udzialem
pracujacych w przetwoérstwie przemystowym (tabela 1.11).

TABELA 1.11. STRUKTURA PRACUJACYCH W WIEKU POWYZEJ 50 LAT W WOJ.
PODLASKIM WEDLUG WYBRANYCH SEKCJI PKD (STAN NA IV KWARTAL 2008, W %)

Sekcja PKD Polska Woj. podlaskie Réznica

Ogdlem 100,0 100,0 0,0
W tym:

Rolmct}wo, le$nictwo, fowiectwo 19.9 31.0 +112
i rybotéwstwo
Przetworstwo przemystowe 17,5 11,5 -6,0
Budownictwo 7,5 6,2 -1,3
Handel; naprawa pojazdéw samocho- 9.5 7.1 24
dowych
Transport i gospodarka magazynowa 6,6 8.0 +1,4
Edukacja 8,4 124 +4,0
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 5,8 53 -0,5

Zrédto: Jak w tabeli 1.8.

Biorac pod uwageg czas przepracowany przez pracownikow po 50. roku zycia,
zauwazy¢ mozna, ze zdecydowana wigkszo$¢ pracuje w pelnym wymiarze czasu
pracy, a wigc co najmniej 40 godzin tygodniowo (61,6%; w Polsce 58,2%) — tabela
1.12. Nalezy tez podkresli¢, ze 13,7% pracuje ponad tygodniowa normg pracy (po-
wyzej 40 godzin).

Poziom i wskazniki zatrudnienia sa $ci$le skorelowane z wyksztalceniem pra-
cownikéw w wieku 50+ (tabela 1.13).
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TABELA 1.12. STRUKTURA PRACOWNIKOW NAJEMNYCH PO UKONCZENIU 50. ROKU
ZYCIA W WOJ. PODLASKIM WEDLUG GODZIN PRZEPRACOWANYCH W BADANYM
TYGODNIU (STAN NA IV KWARTAL 2008, W %)

Pracownicy wedlug godzin prze.:pracowanych Polska Woj. podlaskie
w badanym tygodniu
Ogblem 100,0 100,0
w tym:
Pracownicy, ktérzy w badanym tygodniu nie praco- 44 b.d
wali, ale maja prace ’ o
Przepracowali 1-19 godzin 5.4 b.d.
Przepracowali 20-39 godzin 17,8 19,2
Przepracowali 40 godzin 58,2 61,6
Przepracowali 41 godzin i wigcej 14,2 13,7

Zrédlo: Jak w tabeli 1.1.

TABELA 1.13. PRACUJACY PO UKONCZENIU 50. ROKU ZYCIA W WOJ. PODLASKIM
WEDLUG POZIOMU WYKSZTALCENIA (STAN NA IV KWARTAL 2008, W %)

Polska Woj. podlaskie
Poziom wyksztatcenia pracu Wskaznik pracu Wskaznik
pracownikow racujacy zatrudnienia racujacy zatrudnienia

w tys. W % w tys. W %
Wyzsze 710 51,3 181 46,4
Policealne i Srednie 1023 36.9 39 46.1
zawodowe
Srednie 221 22,7 5 29,4
ogo6lnoksztatcace
Zasadnicze zawodowe 1177 36,5 24 36,1
Gimnazjalne,
podstawowe i niepetne 617 14,2 26 14,3
podstawowe

Zrédto: Jak w tabeli 1.8.

Najwyzsze wskazniki zatrudnienia dotycza os6b majacych wyksztalcenie wyzsze
(46,4%; w kraju 51,3%) oraz policealne i $rednie zawodowe (46,1%; w kraju
36,9%). Tak wigc wyksztalcenie decyduje o wejsciu i utrzymaniu si¢ na rynku pracy;
dotyczy to takze pracownikéw w wieku powyzej 50 lat.

Z kolei najnizsze wskazniki zatrudnienia dotycza os6b z wyksztalceniem gimna-
zjalnym, podstawowym i niepetnym podstawowym (14,3%; w kraju 14,2%).

Dane zawarte w tabeli 1.14 dobitnie potwierdzaja, ze gros oséb w wieku powyzej
50 lat to pracownicy z olbrzymim do§wiadczeniem zawodowym. Blisko 90,0% po-
siada staz pracy wynoszacy 20 lat i wigcej. Relatywnie krétki staz pracy dotyczy
tylko 1,8% pracujacych.
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TABELA 1.14. STRUKTURA PRACUJACYCH PO UKONCZENIU 50. ROKU ZYCIA W WOYJ.
PODLASKIM WEDLUG PLCII STAZU PRACY (STAN NA IV KWARTAL 2008, Z-12)

Liczba pracujacych w tys. Struktura pracujacych w %
Staz pracy
Ogétem Mgzczyzni Kobiety Ogétem Mgzczyzni Kobiety

Ogélem 435 232 20,3 100,0 533 46,7
w tym:

do 4,9 lat 0,8 0,5 0,3 1,8 1,1 0,7
5,0-9,9 lat 0,6 0,4 0,2 1.4 0,9 0,5
10,0-14.9 lat 0,9 0,6 0,3 2,1 1,4 0,7
15,0-19,9 lat 2,1 1,3 0,8 4,8 3,0 1,8
20,0 lat i wigcej 39,1 20,4 18,7 89,9 46,9 43,0

Zrédlo: Jak w tabeli 1.1.

1.5. PODSUMOWANIE

Z przeprowadzonej analizy wynika, ze wojewddztwo podlaskie cechuje spad-
kowy trend liczby ludnosci, ktéry bedzie kontynuowany w perspektywie kolejnych
dziesigcioleci. Do 2035 roku liczba ludnosci zmniejszy sig o okoto 10,0%.

Zmiany liczby ludnosci spowodowane sa z jednej strony ujemnym przyrostem
naturalnym, zwigzanym przede wszystkim z niedostateczng liczba urodzen w sto-
sunku do liczby zgonéw, a z drugiej z ujemnym saldem migracji stalych, i to za-
réwno tych zagranicznych, jak i krajowych.

Jeszcze szybciej, w stosunku do spadku liczby ludnosci, zmniejszac si¢ beda za-
soby pracy. W 2035 roku ksztattowac¢ si¢ one beda na poziomie 603,4 tys. oséb, co
oznacza spadek o blisko jedna piata. Ich udziat w ogdlnej liczbie mieszkancéw ma
zmniejszy¢ si¢ z 62,7% do 56,3%, czyli o 6,4 pkt proc. Malejace zasoby pracy moga
negatywnie wplyna¢ w przysztosci na rownowage na regionalnym rynku pracy po-
przez wywotanie stanu deficytu sily roboczej; moga tez ogranicza¢ mozliwosci roz-
wojowe wojewodztwa.

Poza tym narasta problem staros$ci demograficznej, o czym $wiadczy rosnacy od-
setek ludnosci w wieku poprodukcyjnym (z 17,4% w 2009 roku do 28,3% w 2035
roku). W strukturze zasobdw pracy wzro$nie tez udziat ludnosci w wieku niemobil-
nym (z 36,9% w 2010 roku do 48,2% w 2035 roku), co §wiadczy o zmniejszajacym
si¢ dostgpie przez pracodawcoéw do potencjatu ,,mlodosci” w perspektywie kolejnych
dziesigcioleci.

Z przeprowadzonej analizy wynika, Ze potencjat pracy os6b w wieku powyzej 50
lat jest wykorzystany w minimalnym stopniu. Z calej populacji w wojewddztwie
podlaskim pracuje zaledwie co trzecia osoba, w sytuacji gdy wigkszos$¢ reprezentan-
tow tej grupy mogtaby by¢ jeszcze aktywna zawodowo. Niski poziom wskaznikéw za-
trudnienia, a zarazem olbrzymia skala biernosci zawodowej, dobitnie potwierdza
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marnotrawienie tego zasobu pracy, charakteryzujacego si¢ wysokim poziomem kom-
petencji w skali regionu podlaskiego, zreszta podobnie jak w catym kraju.

Wydtuzenie aktywnosci zawodowej oséb starszych jest niezbednym sSrodkiem
ograniczajacym negatywne skutki zmniejszajacych si¢ zasobéw pracy, starzenia sig
ludno$ci na Podlasiu, a zasobéw pracy w szczegdlno$ci. Poza tym jest réwniez wazne
z punktu widzenia samych o0s6b w wieku 50+. W nowym systemie emerytalnym
wysoko$¢ emerytury zalezy od zgromadzonego kapitatu, w efekcie od okresu za-
trudnienia. Pracownicy konczacy wczesnie swoja aktywno$¢ skazani beda na niskie
$wiadczenia emerytalne, a w skrajnych przypadkach nawet na ubdstwo. Nalezy pa-
migtac, ze praca zawodowa jest tez wazna w wymiarze pozamaterialnym, bowiem jest
podstawowym czynnikiem okreslajacym miejsce cztowieka w strukturze spoteczne;.
Zaspakaja ponadto potrzebg psychospoteczna, jaka jest poczucie wilasnej wartosci
i uzyteczno$ci, sprzyja samorealizacji, zapewnia kontakty spofeczne, co szczegdlnie
jest wazne w pézniejszym wieku (W trosce o prace... 2004, s. 204).

Jednym z waznych kierunkéw dzialan zorientowanych na wydtuzenie aktywno-
Sci zawodowej, ktére moze przynie$¢ efekty i to w krétkim okresie, jest zachgcanie
aktualnie pracujacych po 50. roku zycia do kontynuowania zatrudnienia.

Przeprowadzona analiza powyzej pracujacych w wieku 50 lat wskazuje, ze
szczegolnie nalezatoby zachgca¢ do wydtuzenia aktywnosci zawodowe;j:

— kobiety, ktére stanowia zaledwie okoto 44% calej populacji pracujacych
w wieku 50+;

— pracujacych w sektorach, w ktérych aktualnie jest relatywnie wysoki udziat
pracujacych 50+, a wigc w rolnictwie i edukacji;

— nalezaloby zachgca¢ do reorientacji zawodowej, zwlaszcza na obszarach
wiejskich, takze reprezentantéw innych sektoréw: przetworstwa przemysto-
wego, budownictwa, transportu i gospodarki magazynowej.

Szybkie efekty zwiazane z wydluzeniem aktywnos$ci zawodowej mozna tez osig-
gnac, zachecajac do niej osoby posiadajace odpowiednie wyksztalcenie i kwalifikacje,
w przypadku ktérych obecnie wskaznik zatrudnienia ksztaltuje si¢ na poziomie 40-
50%.

Nalezy podkresli¢, ze pracujacy w wieku 50+ charakteryzuja si¢ olbrzymim do-
$wiadczeniem zawodowym tak dzisiaj cenionym na rynku pracy. Blisko 90% z nich
ma staz pracy 20-letni, a nawet dluzszy.

Tak wigc w warunkach wspotczesnej gospodarki niezbgdne jest tzw. zarzadzanie
wiekiem (age management), ktére obejmuje réznorodne dziatania, skierowane glow-
nie do starszych pracownikoéw. Ma na celu poprawe ich srodowiska pracy oraz zdol-
no$¢ do wykonywania pracy. Zarzadzanie wiekiem podejmowane przez wiele pod-
miotéw (panstwo, partneréw spotecznych, poszczegdlnych pracodawcéw i samych
zainteresowanych, czyli starszych pracownikéw) na szczeblu krajowym, lokalnym
oraz zaktadu pracy (Urbaniak, Wieczorek 2007, s. 12).



ROZDZIAL 2.

PRACOWNICY W WIEKU 50+ W OPINII PRACODAWCOW

2.1. CEL, PRZEDMIOT I ZAKRES BADANIA

Z punktu widzenia badan majacych na celu identyfikacje determinant wydtuze-
nia aktywnosci zawodowej pracownikéw w wieku powyzej 50 lat szczeg6lnie istotna
jest opinia pracodawcow.

Pracodawcy maja kluczowe znaczenie w podtrzymywaniu aktywnos$ci zawodo-
wej pracownikéw po 50. roku zycia. Ich postawa uwarunkowana jest potrzebami
biznesowymi, gdyz kazda firma chce realizowa¢ cele ekonomiczne odnoszace si¢
m.in. do poprawy swojej pozycji konkurencyjnej, ekspansji rynkowej czy tez mini-
malizacji kosztéw. Tak wigc zatrudnienie 0s6b starszych zdeterminowane jest efek-
tywnym zarzadzaniem zasobami ludzkimi, ktére wspiera dazenia firmy do realizacji
wyznaczonych celéw biznesowych (Urbaniak, Wieczorek 2007, s. 12).

Nalezy pamigtaé, iz skuteczno$¢ dziatan pracodawcow w kwestii wydtuzenia
aktywnosci zawodowej pracownikéw zdeterminowana jest tez przez polityke pan-
stwa, ze szczeg6lnym uwzglednieniem systeméw emerytalnych i socjalnych, a takze
postawy pracownikow w wieku 50+ — ich motywacj¢ do pracy, §wiadomos¢ ko-
niecznos$ci podnoszenia kwalifikacji itp. (Wisniewski 2009, s. 13-14).

Badanie wsréd pracodawcéw zrealizowano na probie badawczej z sektora ma-
tych i $rednich przedsigbiorstw, zatrudniajacych powyzej pigciu pracownikéw. Proba
badawcza liczyta 500 przedsigbiorstw. Przebadano 100 mikrofirm, zatrudniajacych
od 5 do 9 o0séb, 200 firm matych, zatrudniajacych od 10 do 49 oséb, oraz 200 $red-
nich firm, zatrudniajacych od 50 do 249 oséb.

Badanie mialo na celu dostarczenie danych na temat szeroko pojgtego stosunku
pracodawcéw do pracobiorcéw po 50. roku zycia i ich aktywnoS$ci zawodowej, a takze
ustalenie:

— poziomu i udzialu w strukturze pracujacych populacji po 50. roku zycia;

— polityki kadrowej prowadzonej przez przedsigbiorstwo, w tym wobec pracow-
nikéw w wieku 50+ (procesu rekrutacji i selekcji, systemu ocen, kierowania
karierg);

— zalet i wad pracownikéw, ktérzy ukonczyli 50 lat;

— podejmowanych w firmach dzialan na rzecz starszych pracownikow, odnosza-
cych si¢ do ksztattowania §rodowiska pracy;
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— aktywnos$ci edukacyjnej pracownikéw w wieku powyzej 50 lat w firmach
w opinii pracodawcéw;
— poziomu wiedzy odnos$nie do zarzadzania wiekiem (age management).

Badanie zostato przeprowadzone metoda IDI przez ankieteréw w bezposrednich
rozmowach z kierownikami odpowiedzialnymi za sprawy kadrowe w firmach.

Wywiady zostaly przeprowadzone przez ankieterow Centrum Badan i Analiz
Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku. Wszyscy ankieterzy zostali szczego-
towo przeszkoleni. Zapoznali si¢ zar6wno z zasadami formalnymi przeprowadzania
wywiadu, jak i z tre§cia merytoryczna realizowanej ankiety. Konieczna byta bowiem
czgsto pomoc ankietowanym w zrozumieniu zagadnien i poje¢ zawartych w kwestio-
nariuszu.

2.2. OGOLNA CHARAKTERYSTYKA BADANYCH PRZEDSIEBIORSTW

Charakterystyka ankietowanych przedsigbiorstw zostala dokonana wedtug takich
kryteriéw, jak:

— rodzaj dziatalnosci;

— rok powstania;

— typ wiasnoéci i forma organizacyjno-prawna;

— poziom zatrudnienia;

— lokalizacja;

— zasigg dziatalnosci.

Biorac pod uwage strukture branzowa badanych firm (wedtug sekcji PKD), naj-
liczniej reprezentowane sa nastgpujace dziedziny:

— handel 1 naprawy (113 firm);

— dziatalno$¢ ustugowa, komunalna, spoteczna i indywidualna, pozostata (87
podmiotéw);

— przemyst, facznie z gornictwem, przetwérstwem przemyslowym, wytwarza-
niem i zaopatrywaniem w energi¢ elektryczna, gaz, wodg (65 firm);

— edukacja (53 podmioty);

— budownictwo (52 firmy);

— administracja publiczna i obrona narodowa (42 podmioty).

Szczegbtowy rozktad przedsigbiorstw objetych badaniem w poszczegdlnych sek-
cjach dzialalno$ci zawiera tabela 2.1 oraz wykres 2.1.

Biorac pod uwage staz funkcjonowania firm na rynku w strukturze badanych
podmiotéw, dominujaca grupg stanowia te przedsigbiorstwa, ktére powstaly w okresie
transformacji systemowej, po 1990 roku. Ich udziat ksztaltuje si¢ na poziomie
64,6%. 226 firm (45,2%) powstato w latach 1990-1999, a 97 (19,4%) — w latach
2000-2010 (tabela 2.2, wykres 2.2).
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TABELA 2.1. STRUKTURA BRANZOWA FIRM OBJETYCH BADANIEM

Sekcja PKD Liczba %
Rolnictwo, fowiectwo i lesnictwo 17 3,4
Przemyst (facznie z gérnictwem, przetwdrstwem
przemystowym, wytwarzaniem i zaopatrywaniem 65 13,0
w energi¢ elektryczna, gaz, wodg)
Budownictwo 52 10,4
Handel i naprawy 113 22,6
Hotele i restauracje 6 1.2
Transport, gospodarka magazynowa i tacznos¢ 10 2,0
Posrednictwo finansowe 9 1,8
Obstuga nieruchomosci i firm 11 2,2
Administracja publiczna i obrona narodowa 42 8.4
Edukacja 53 10,6
Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 35 7,0
Dziatalno$¢ ustugowa, komunalna, spoteczna
i indywidualna, pozostata 87 17.4
Ogétem N=500 100,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Ponad jedna trzecia firm objgtych badaniem charakteryzuje si¢ kilkudziesig-
cioletnim stazem funkcjonowania na rynku. 38 przedsigbiorstw powstalo do roku
1950, 54 firmy zostaty zatozone w latach 1951-1969, a 85 podmiotéw zaczeto funk-
cjonowac¢ w latach 1970-19809.

Uwzgledniajac sektor wtasnosci badanych firm, zdecydowana wigkszos¢ (64,4%)
stanowia przedsigbiorstwa sektora prywatnego (tabela 2.3, wykres 2.3). Podmioty
funkcjonujace w sektorze publicznym to 178 firm, stanowiacych 35,6% badanej po-
pulacji.

Natomiast z analizy danych dotyczacych formy organizacyjno-prawnej badanych
przedsigbiorstw wynika, iz najwigkszy odsetek zajmuja podmioty prywatne — az
57,3% badanych firm. W dalszej kolejnosci sa przedsigbiorstwa panstwowe i samo-
rzadowe (28,5%) oraz spodtdzielnie (8,4%) — tabela 2.4.

Firmy z sektora MSP, ktére wziely udzial w badaniu, zostaly podzielone na trzy
grupy, ze wzgledu na zatrudnienie. Do pierwszej zaliczono firmy zatrudniajace od 5
do 9 os6b, do drugiej zatrudniajace od 10 do 49 os6b, do trzeciej zatrudniajace od 50
do 249 os6b.



36 Cecylia Sadowska-Snarska

Dziatalnos¢ ustugowa, komunalna, spoteczna
i indywidualna, pozostata

Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna

Edukacja

Administracja publiczna i obrona narodowa

Obstuga nieruchomosci i firm

Posrednictwo finansowe

Transport, gospodarka magazynowa
itacznosc

Hotele i restauracje

Handel i naprawy

Budownictwo

Przemyst

Rolnictwo, towiectwo i le$nictwo

17,4%
7,0%
10,6%
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10,4%
13,0%
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 2.1.STRUKTURA PODMIOTOW ZE WZGLEDU NA RODZAJ GEOWNEJ

DZIALALNOSCI

TABELA 2.2. LICZBA BADANYCH PODMIOTOW W ZALEZNOSCI OD ROKU ZALOZENIA

FIRMY

Rok zalozenia Liczba )
Do 1950 38 7,6
1951-1969 54 10,8
1970-1989 85 17,0
1990-1999 226 45,2
2000-2010 97 194
Ogétem 500 100,0

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.2. STRUKTURA BADANYCH FIRM W ZALEZNOSCI OD ROKU ZALOZENIA
FIRMY

TABELA 2.3. LICZBA PRZEDSIEBIORSTW WEDLUG SEKTORA WEASNOSCI

Sektor whasnosci Liczba %
Publiczny 178 35,6
Prywatny 322 64,4
Ogoétem 500 100,00

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

- 35,6%

64,4%

M Publiczny M Prywatny

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 2.3. LICZBA BADANYCH PRZEDSIEBIORSTW WEDLUG SEKTORA WEASNOSCI

Zgodnie z zatozeniami, badaniem objeto 100 firm zatrudniajacych od 5 do 9
0s6b i po 200 podmiotéw z pozostatych dwdéch klas wielkosci. Firmy mikro (zatrud-
niajace do 5 os6b) nie byly objete badaniem, bowiem z reguty maja charakter ,,ro-
dzinny”, z niewielkim udzialem pracownikéw najemnych, i trudno bytoby o identy-
fikacj¢ probleméw zwiazanych z zatrudnianiem pracownikéw po 50. roku zycia.
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TABELA 2.4. LICZBA PRZEDSIEBIORSTW WEDLUG FORMY ORGANIZACYJNO-PRAWNE]

Forma organizacyjno-prawna Liczba %
l:;z;iszizgg‘);itwo panstwowe lub 142 28.5
Przedsigbiorstwo prywatne 286 57,3
Spéldzielnia 42 8.4
Orggnizacja spoleczna (fundacje, stowarzy- 3 06
szenia) ’
Inna 26 5.2
Ogétem N=500 100,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

W tabeli 2.5 oraz na wykresie 2.4 zaprezentowano struktur¢ badanych firm
z uwzglednieniem rozmiaréw i struktury zatrudnienia.

TABELA 2.5. STRUKTURA BADANYCH FIRM WEDLUG ROZMIAROW ZATRUDNIENIA

Liczba
Wyszczegdlnienie Liczba % zatrudnionych %
0s6b
5-9 100 20,0 651 2,5
10-49 200 40,0 4 887 18,8
50-249 200 40,0 20 457 78,7
Ogotem 500 100,0 25995 100,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego

W firmach objetych badaniem zatrudnionych bylo blisko ponad 26 tys. oséb,
z czego niemal 79% zatrudniaty firmy S$rednie (50-249 zatrudnionych) i mate (10-49
zatrudnionych) — 18,8% (tabela 2.5).

W zwiazku z tym, ze kobiety wczesniej koncza aktywnos$¢ zawodowa, w badaniu
probowano ustali¢ udziat kobiet w ogélnym zatrudnieniu.

Z analizy danych przedstawionych na wykresie 2.4 wynika, ze w blisko 46,0%
badanych zaktadow pracy wystgpuje relatywnie wysoki udziat kobiet w zatrudnieniu
(powyzej 50%). W pozostatych firmach udzial kobiet jest dos¢ zréznicowany.
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 2.4. UDZIAL KOBIET W OGOLNEJ LICZBIE PRACOWNIKOW (N=500)

Jesli skorelujemy stopien feminizacji zatrudnienia w firmach z sektorem wtasno-
$ci, to okazuje si¢, ze praca kobiet w powaznym stopniu odbywa si¢ w firmach
z sektora publicznego (wykres 2.5).
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Powyzej 68,4%

50% 32,1%
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.5. UDZIAL KOBIET W OGOLNEJ LICZBIE PRACOWNIKOW
Z UWZGLEDNIENIEM SEKTORA WEASNOSCI FIRM (N=500)
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W ponad 68,0% firm sektora publicznego w strukturze zatrudnienia dominuja
kobiety. Ten wskaznik feminizacji zatrudnienia powyzej 50% dotyczy co trzeciej
firmy prywatne;.

Przestrzenny rozklad badanych podmiotéw obejmuje teren wszystkich 17 po-
wiatéw wojewddztwa podlaskiego: 14 ziemskich i 3 grodzkich. Strukturg podmiotéw
objetych badaniem w poszczegdlnych powiatach przedstawiono w tabeli 2.6.

TABELA 2.6. STRUKTURA BADANYCH PRZEDSIEBIORSTW WEDLUG LOKALIZACIJI
ZAKEADU PRACY

Powiat badzlldri}cfz?lafirm %
Augustowski 24 4,8
Biatostocki 50 10,0
Bielski 21 42
Grajewski 17 34
Hajnowski 18 3,6
Kolnenski 13 2,6
Lomzynski 15 3.0
Moniecki 12 24
Sejnenski 7 1.4
Siemiatycki 14 2,8
Sokdlski 20 4,0
Suwalski 9 1,8
Wysokomazowiecki 20 4,0
Zambrowski 19 3,8
M. Biatystok 165 33,0
M. Lomza 36 7,2
M. Suwalki 40 8,0
Ogétem 500 100,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Struktura przestrzenna rozktadu badanej populacji adekwatna jest do istniejacego
nasycenia podmiotami gospodarczymi w poszczeg6lnych powiatach.

Z punktu widzenia rozwoju firm, w tym tworzenia i utrzymania miejsc pracy,
duze znaczenie ma umig¢dzynarodowienie dziatalnos$ci. W szczegdlnosci ekspansja
eksportowa przyczynia si¢ do zwigkszenia mozliwosci sprzedazy wytwarzanych pro-
duktéw, a w efekcie zwigkszenia produkcji. W ten sposéb zostaje ostabiona bariera
popytowa, na ktéra najcze¢Sciej natrafiaja przedsigbiorcy (Sadowska-Snarska 2010,
s. 42).
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Zgodnie z uzyskanymi wynikami badan, w strukturze przestrzennej rynkoéw
dzialalno$ci analizowanych firm wyraznie przewaza rynek lokalny (tabela 2.7, wy-
kres 2.6). W dalszej kolejnosci na podobnym poziomie ksztalttuja si¢ rynek krajowy
(23,4%) oraz rynek regionalny — 118 firm, co stanowi 23,6% badanych przedsig-
biorstw.

Zaledwie 5,8% podmiotéw swoja dziatalnoscia obejmuje réwniez rynki zagra-
niczne.

TABELA 2.7. RYNEK DZIALANIA BADANYCH PRZEDSIEBIORSTW

Rynek dziatalno$ci Liczba %
Rynek lokalny (nie wykracza poza teren powiatu) 236 47,2
Rynek regionalny (nie przekracza granic wojewddztwa) 118 23,6
Rynek krajowy (ogélnopolski) 117 23,4
Rynki zagraniczne 29 5,8
Ogétem 500 100,0

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

Rynki zagraniczne 5,8%

Rynek krajowy (ogélnopolski) 23,4%
Rynek regionalny (nie przekracza 23,6%

granic wojewddztwa)

Rynek lokalny (nie wykracza poza teren 47,2%
powiatu)

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego
WYKRES 2.6. RYNEK DZIALANIA BADANYCH PRZEDSIEBIORSTW (N=500)

Pomimo Ze od potowy 2008 roku odczuwany jest kryzys gospodarczy w skali
globalnej, to na podstawie uzyskanych wynikéw badan mozna stwierdzi¢, ze podla-
skie firmy postrzegaja swoja sytuacj¢ ekonomiczng jako dos¢ dobra. Podczas bada-
nia (potowa 2010 roku) sytuacje ekonomiczna swojego przedsigbiorstwa 14,4% ba-
danych firm okreslato jako bardzo dobra, 55,6% jako raczej dobra, 25,4% jako $red-
nig (stagnacja), 3,8% jako raczej staba, 0,8% jako bardzo staba. Wyraznie dominuja
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firmy, ktére sa w $redniej, dobrej i bardzo dobrej sytuacji ekonomicznej w stosunku
do podmiotéw oceniajacych swoja sytuacje jako staba i bardzo staba (wykres 2.7).

Uzyskane wyniki badan wskazuja, iz podlaskie przedsigbiorstwa, gtownie ze
wzgledu na orientacje swojej sprzedazy badz swiadczonych ustug, nie odczuty skut-
kéw globalnego kryzysu gospodarczego. Ta do$¢ dobra kondycja podlaskich firm nie
oznacza, ze firmy nie zmienity polityki zatrudnienia, nie podejma dzialan zwiaza-
nych z restrukturyzacja, w kierunku obnizki kosztéw funkcjonowania, co wiaze si¢
réwniez z redukcja zatrudnienia. Z reguly sytuacje kryzysowe zachgcaja przedsig-
biorstwa do tego typu dziatan w celu poprawy pozycji konkurencyjnej na rynku (por.
Sadowska-Snarska 2010, s. 44 i nast.).

Bardzo staba | 0,8%
Raczej staba | 3,8%
Srednia | 25,4%
Raczej dobra | 55,6%
Bardzo dobra | 14,4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 2.7. OGOLNA SYTUACJA EKONOMICZNA BADANYCH FIRM (N=500)

2.3. POLITYKA ZATRUDNIENIA BADANYCH FIRM WOBEC
PRACOWNIKOW W WIEKU 50+

Z punktu widzenia celu badania istotng kwestig staje si¢ rozpoznanie w badanych

firmach z sektora MSP:

— poziomu i struktur zatrudnienia pracownikéw wedtug wieku;

— funkcjonowania sformalizowanego systemu ocen pracownikéw, ktérych zna-
jomos$¢ powala na unikniecie poczucia dyskryminacji przez poszczegdlne
grupy pracownicze, m.in. przez starszych pracownikéw w wieku 50+;

— podejmowanych dziatan na rzecz kierowania kariera zawodowa swoich pra-
cownikow.
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2.3.1. STRUKTURA ZATRUDNIENIA PRACOWNIKOW W BADANYCH FIRMACH

Z punktu widzenia realizacji celu niniejszego badania istotna jest analiza struk-
tury zatrudnienia pracownikéw z uwzglednieniem kryterium wieku oraz zmiany po-
ziomu zatrudnienia w grupie pracownikéw po 50. roku zycia.

Biorac pod uwagg strukture wieku pracownikéw zatrudnionych w badanych fir-
mach, widzimy, ze $rednio udzial pracownikéw w wieku 50 lat i wigcej jest relatyw-
nie wysoki w stosunku do pozostatych grup wiekowych i stanowi 25,1% (wykres
2.8). Nalezy jednak podkresli¢, iz w badaniu, zgodnie z zatozeniami, wzigty udziat
tylko firmy, w ktérych zatrudnieni byli pracownicy w wieku 50+.

Poréwnanie struktury wieku pracownikéw w firmach funkcjonujacych w sekto-
rze prywatnym i publicznym wskazuje na zdecydowanie nizszy udziat pracownikéw
w wieku 50+ w sektorze prywatnym (22,3% wobec 29,2% w sektorze publicznym),
a zarazem wyzszy udziatl pracownikéw w mitodszych grupach wiekowych (ponizej
30 lat — 14,6% wobec 9,4% w firmach publicznych, w wieku 30-39 lat — 21,2% wo-
bec 18,7%, 40-44 lata — 21,1% wobec 19,9%) — tabela 2.8.

Tak wigc pracodawcy z sektora prywatnego nastawieni sa raczej na zatrudnianie
pracownikéw w wieku mobilnym (do 45. roku zycia), ktérych udzial w ogélnym za-
trudnieniu ksztaltuje si¢ na poziomie blisko 57% (wobec 48,0% w firmach publicz-
nych). W efekcie w firmach prywatnych jest o 9 pkt proc. nizszy udziat pracowni-
kéw w wieku niemobilnym.

50 lat i wigcej 251%

45-49 lat
40-44 lata

30-39 lat

12,5%

Ponizej 30 lat

0% 5% 10% 15% 20% 25%  30%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.8. STRUKTURA PRACOWNIKOW WEDLUG WIEKU W BADANYCH FIRMACH
(N=500)
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TABELA 2.8. STRUKTURA WIEKU PRACOWNIKOW W BADANYCH FIRMACH
Z UWZGLEDNIENIEM SEKTORA WEASNOSCI (W %)

Wiek pracownikéw Firma prywatna | Firma publiczna Ogéltem
Ponizej 30 lat 14,6 9,4 12,5
30-39 lat 21,2 18,7 20,2
40-44 lata 21,1 19,9 20,6
45-49 lat 20,7 22,8 21,6
50 lat i wigcej 22,3 29,2 25,1
Ogétem 100,0 100,0 100,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Analiza ruchu kadrowego pracownikéw w wieku powyzej 50 lat w ciagu ostat-
niego roku wskazuje, ze poziom zatrudnienia raczej wykazywatl si¢ wysoka stabilno-
Scig (tabela 2.9). Pomimo ze odsetek firm, w ktérych nastapil wzrost zatrudnienia
pracownikéw w wieku 50+ jest wyzszy od tych, w ktérych zwalniano pracownikow
po 50. roku zycia, to z poréwnania liczb bezwzglednych odno$nie do przyjec¢ i zwol-
nien wynika niemalze bilans zerowy.

TABELA 2.9. ZMIANY POZIOMU ZATRUDNIENIA PRACOWNIKOW PO 50. ROKU ZYCIA
W CIAGU OSTATNIEGO ROKU (N=500, W %)

Zmiany poziomu zatrudnienia | Firma prywatna | Firma publiczna Razem
Wzrést 13,4 14,0 13,6
Zmalat 5,0 79 6,0
Nie zmienit si¢ 81,7 78,1 80,4
Ogétem 100,0 100,0 100,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Tak wigc firmy nie pozbywaja si¢ starszych pracownikéw, nawet w okresie kry-
zysu gospodarczego, ale, co jest kwestia kluczowa, nie zatrudniaja tez nowych pra-
cownikow.

2.3.2. REKRUTACJA I OCENA PRACOWNIKOW

Jednym z elementéw polityki personalnej firm, w odniesieniu do zarzadzania
wiekiem, jest zatrudnianie starszych pracownikdw, brak dyskryminacji wiekowe]
w ofertach pracy oraz przy przyjmowaniu do pracy. W badaniu pracodawcy byli py-
tani o uwzglednianie wieku kandydatéw do pracy w procesie rekrutacji.
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Z analizy danych przedstawionych na wykresie 2.9 wynika, Ze czg$ciej niz co
trzecia firma w procesie rekrutacji bierze pod uwage wiek kandydata (8,4% odpo-
wiedziato ,.tak, czgsto” i 24,8% ,,tak, czasami”’). Ponadto pracodawcy z sektora pry-
watnego nieco czg¢$ciej niz pracodawcy z sektora publicznego uwzgledniaja wiek
w procesie rekrutacji kandydatéw do pracy (9,3% wskazan na ,.tak, czgsto” i ,.tak,
czasami” do 25,8%).

Tak, czesto
24,8%
Tak, czasami 3,0%
25,8%
,8%
Nie 70,2%
64,9%
0% 20% 40% 60% 80%

10gétem MWFirma publiczna ™ Firma prywatna

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.9. UWZGLEDNIANIE WIEKU KANDYDATOW DO PRACY W PROCESIE
REKRUTACJII PRACOWNIKOW (N=500)

Wyniki badan potwierdzaja, iz firmy nie maja Swiadomos$ci odnos$nie do korzysci
zwiazanych z zarzadzaniem wiekiem w obszarze rekrutacji i selekcji. Odnosza si¢
one m.in. do (Litwinski, Sztanderska 2010):

wzrostu wydajnos$ci pracy poprzez lepsze dopasowanie kompetencji pracowni-
kéw do potrzeb przedsigbiorstwa;

obnizenia kosztéw rekrutacji i selekcji w zwiazku z poszerzeniem kregu
potencjalnych kandydatéw do pracy;

stworzenia mozliwosci przekazywania umiejgtnosci posiadanych przez star-
szych pracownikéw osobom miodszym, np. w formie mentoringu;

wzrostu produktywnos$ci i innowacyjnosci firmy poprzez potaczenie umie-
jetnosci nowych (reprezentowanych przez mtodych pracownikéw) i dotych-
czasowych (posiadanych przez starszych pracownikéw);

poprawy wizerunku przedsigbiorstwa, zardwno wewngtrznego, jak i zewngtrz-
nego, w zwiazku ze stosowaniem polityki zarzadzania wiekiem, co moze
skutkowa¢ przyciaganiem najlepszych kandydatéw do pracy;

uniknigcia niedoboru sily roboczej, w kontek$cie zarysowujacego si¢ trendu
demograficznego, poprzez rekrutacje os6b starszych;
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— mniejszej rotacji pracownikéw (osoby starsze s bardziej przywigzane do da-
nej firmy niz pracownicy mlodsi);

— mozliwego wzrostu sprzedazy w firmach ustugowych, ktérych klientami sa
osoby starsze — starsi pracownicy moga by¢ lepiej postrzegani przez peten-
tow.

Innym elementem zarzadzania zasobami ludzkimi w firmie, w tym zarzadzania
wiekiem, jest funkcjonowanie sformalizowanego systemu ocen pracownikéw. Pozwala
on na obiektywny pomiar efektywnosci, kompetencji danego pracownika w odnie-
sieniu do potrzeb jego stanowiska. Dzigki ocenom okresla sig takze jego przydatnosé
dla firmy w najblizszej przysziosci. Z kolei znajomo$¢ systemu ocen wsrdd pracow-
nikéw pozwala na uniknigcie poczucia dyskryminacji przez poszczegdlne grupy pra-
cownicze, m.in. przez starszych pracownikow w wieku 50+.

Z badan wynika, ze w sposéb sformalizowany dokonuje oceny 40,2% badanych

firm, przy czym zaledwie 24,5% firm z sektora prywatnego i 68,5% z sektora pu-
blicznego (wykres 2.10).
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Tak, w sposéb niesformalizowany 18,0%
37,3%
| 0,
Tak, w sposéb sformalizowany 68,5%
24,5%
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 2.10. OKRESOWA OCENA PRACOWNIKOW W BADANYCH FIRMACH (N=500)

Firmy prywatne czg$ciej niz publiczne dokonuja oceny w spos6b niesformalizo-
wany (37,3% wobec 18% w sektorze publicznym). Blisko 40% firm prywatnych nie
podejmuje w ogdle dziatan zwiazanych z ocena okresowa (wobec 13,5% w sektorze
publicznym).
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2.3.3. ZARZADZANIE KARIERA PRACOWNIKOW

Waznym elementem ZZL jest planowanie karier, zwiazane z taczeniem osobi-
stych planéw rozwoju zawodowego pracownikdéw z planami organizacyjnymi, odno-
szace si¢ do przewidywanych potrzeb firmy. Przy tym podejsciu zaktada sig, iz ka-
riera jest wspdlna sprawa pracownika i firmy.

Planowanie karier przynosi korzysci zar6wno dla organizacji, jak i pracownikéw.
Wiaze pracownikéw z firma, obniza koszty rekrutacji, selekcji i zwigzane z nad-
mierna ptynnoscia pracownikéw, utatwia rozwéj osobisty i zawodowy bez koniecz-
no$ci zmiany pracodawcy oraz utrwala kulture organizacyjna i zapotrzebowanie na
odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw (Smolbik-Jeczmien 1999, s. 136).

Wyniki badan wskazuja, ze 67,1% pracodawcéw aktywnie kieruje kariera pra-
cownikéw; przy czym dotyczy to 86,0% firm z sektora publicznego i 56,6% z sek-
tora prywatnego (wykres 2.11). Tak wigc po raz kolejny potwierdzaja si¢ istotne roz-
nice w zarzadzaniu zasobami ludzkimi pomigdzy pracodawcami z sektora publicz-
nego i prywatnego.

32,9%
Nie 14,0%
43,4%

67,1%
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.11. CZY FIRMA AKTYWNIE KIERUJE KARIERA SWOICH PRACOWNIKOW?
(N=500)

2.3.4. WYKORZYSTYWANIE WIEDZY I DOSWIADCZENIA PRACOWNIKOW
W WIEKU 50+

Pracownicy w wieku powyzej 50 lat dysponuja duzym potencjatem wiedzy, kt6-
rego wlasciwe wykorzystanie przyczyni¢ si¢ moze do zwigkszenia efektywnosci
dzialania, zwlaszcza firm z sektora MSP (Szuwarzynski 2007, s. 60).
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Z analizy danych przedstawionych na wykresie 2.12 wynika, ze podlaskie firmy
z sektora MSP wykorzystuja w rézny sposob i z rézng intensywnoscia wiedzg i do-
$wiadczenie pracownikéw po 50. roku zycia.

Najczesciej wykorzystywanym sposobem sa konsultacje, na co wskazato az 77,0%
firm z sektora publicznego i 53,1% z sektora prywatnego. Pracownicy w wieku 50+
angazowani sa réwniez do szkolenia mtodych pracownikéw (56,2%). Najrzadziej
wykorzystywanym sposobem jest wspétudzial pracownikéw po ukonczeniu 50 lat
w zarzadzaniu w firmach (35,4%).

Wyniki badan potwierdzaja zdecydowanie wigksza intensywno$¢ wykorzystania
wiedzy i do§wiadczenia starszych pracownikéw w sektorze publicznym niz prywat-
nym.

Konsultacje 77,0%

Poprzez wspétudziat w zarzadzaniu

Poprzez udziat w szkoleniu mtodych 70.8%
pracownikéw 48.1%

0% 20% 40% 60% 80%

[10goétem M Firma publiczna ™ Firma prywatna

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.12. SPOSOBY WYKORZYSTYWANIA WIEDZY I DOSWIADCZENIA
PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ (N=500)

2.4. ZALETY ] WADY PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ W OPINII
PRACODAWCOW

Z punktu widzenia efektywnego wykorzystania potencjatu pracy oséb po 50.
roku zycia istotna jest identyfikacja zalet (mocnych stron) i wad (stabych stron) star-
szych pracownikéw.

Skuteczne zarzadzanie wiekiem w przedsigbiorstwie wymaga stosowania takich
dziatan, ktére pozwola jak najlepiej wykorzystac zalety starszych pracownikéw oraz
zminimalizowa¢ ich wady (Litwinski, Sztanderska 2010, s. 100). Z tego punktu wi-
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dzenia istotng kwestig jest §wiadomo$¢ pracodawcy potencjalnych zalet starszych
pracownikéw 1 umiejgtnos¢ ich dostrzegania.

Stan zdrowia

Motywacja, przebojowos¢
Elastycznos¢

Umiejetnosé autoprezentacji
Niskie wymagania ptacowe
Poziom wyksztatcenia

Inicjatywa

Determinacja w realizacji celow
Ukoriczone kursy i szkolenia
tatwosé nawigzywania kontaktow
Poziom wyksztatcenia

Wysoka wydajnos¢ pracy
Wysokie umiejetnosci zawodowe
Lojalnos¢

Dyspozycyjnosé

Sumiennosé

Wiedza fachowa

Odpowiedzialno$¢ 77,2%

Duze doéwiadczenie zawodowe 83,6%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.13. ZALETY PRACOWNIKOW W WIEKU 504+ W OPINII BADANYCH
PRACODAWCOW (N=500)

Z danych przedstawionych na wykresie 2.13 wynika, ze pracodawcy wskazuja na
liczne zalety pracownikéw w wieku 50+, odnoszace si¢ zarowno do cech zawodo-
wych, jak i osobowych. W szczegdlnos$ci doceniaja oni:

— duze do$wiadczenie zawodowe (83,6% wskazan respondentéw);
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Blisko 22,0% respondentéw zwraca uwage na wysoka wydajnos¢ pracownikow
w wieku 50+, wbrew powszechnym opiniom na temat wydajnosci malejacej wraz

odpowiedzialno$¢ (77,2%);

fachowa wiedze (51,8% wskazan);

sumienno$¢ (38,8% wskazan);

dyspozycyjnos¢ (34,2%);
lojalno$¢ (33,6%);

wysokie umiejetnosci zawodowe (29,0%).

z wiekiem.

Zalety pracownikéw dostrzegane sa zaréwno przez pracodawcéw z sektora pu-
blicznego, jak i prywatnego (tabela 2.10). W sektorze prywatnym w stosunku do
sektora publicznego wyzszy odsetek wskazan dotyczyt takich cech, jak: dyspozycyj-
nos$¢ (35,7% wobec 31,5%), lojalnos¢ (34,5% wobec 32,0%), wysoka wydajnos¢

pracy (22,7% wobec 19,7%).

TABELA 2.10. ZALETY PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ W OPINII PRACODAWCOW

Z UWZGLEDNIENIEM SEKTORA WEASNOSCI (% WSKAZAN)

Pracodawcy
Wyszczegdblnienie - Ogédtem
Sektor prywatny | Sektor publiczny
Duze do$wiadczenie zawodowe 79,8 90,4 83,6
Odpowiedzialnos¢ 76,1 79,2 77,2
Dyspozycyjnosé 35,7 31,5 34,2
L atwos¢ nawigzywania kontaktow 9,0 7,3 8,4
Sumienno$¢ 37,0 42,1 38,8
Lojalnos¢ 34,5 32,0 33,6
Poziom wyksztalcenia 9,0 19,7 12,8
Inicjatywa 4,7 4,5 4,6
Motywacja, przebojowos¢ 1,9 0,6 1.4
Wiedza fachowa 50,3 54,5 51,8
Wysoka wydajno$¢ pracy 22,7 19,7 21,6
Wysokie umiejgtnosci zawodowe 28,6 29,8 29,0
Determinacja w realizacji celéw 4,0 5,6 4,6
Stan zdrowia 0,3 1,1 0,6
Umiejgtnos$¢ autoprezentacji 1,6 1,1 1,4
Elastyczno$¢ 1,2 1,7 1,4
Poziom wyksztatcenia 0,6 5,6 2,4
Ukonczone kursy i szkolenia 6,2 8.4 7,0
Niskie wymagania placowe 2,2 0,6 1,6

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Inne

Niedyspozycyjnosé

Brak ukonczonych kurséw, szkolen, przestarzate
kwalifikacje

Biernos¢

Wymagajq wiecej szkolen niz pracownicy mlodsi
Nie potrafig pracowac¢ w warunkach stresu

Niska wydajnosé pracy

Zbyt wolne tempo pracy

Wygdérowane wymagania co do warunkdéw pracy

Poziom wyksztatcenia

Ze wzgledu na wiek nie sa w stanie wykonywac
kazdej pracy

Wygdrowane zgdania ptacowe
Obawiajg sie wszelkich nowosci
Rutyna, brak pomystéw

Stan zdrowia

Brak znajomosci nowych technologii
komputerowych

Przyzwyczajenia, nawyki
Brak znajomosci jezykéw obcych
Nieched do uczenia sie

Wiek i jego konsekwencje 61,9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.14. WADY PRACOWNIKOW PO 50. ROKU ZYCIA W OPINII BADANYCH
PRACODAWCOW (N=500)
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Pomimo Ze pracodawcy dostrzegaja liczne zalety starszych pracownikéw, to do-
strzegaja réwniez wady. Pytajac pracodawcéw o wady pracownikow w wieku 50+,
posrednio mozna dowiedzie¢ sig, jakie sa powody niecheci do zatrudniania oséb

starszych.

Wsréd wad pracownikéw po 50. roku Zycia na pierwszym miejscu jest wiek
i jego konsekwencje (61,9% wskazan), a wigc szybka perspektywa przejscia na eme-
rytur¢ przez pracownikdw w momencie osiagnig¢cia wieku emerytalnego (wykres

2.14, tabela 2.11).

TABELA 2.11. WADY PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ W OPINII PRACODAWCOW
Z UWZGLEDNIENIEM SEKTORA WEASNOSCI (% WSKAZAN)

o Pracodawcy
Wyszczegdlnienie - Ogétem
Sektor prywatny | Sektor publiczny
Nieche¢ do uczenia si¢ 50,9 354 45,5
Poziom wyksztatcenia 8,7 7,3 8,2
Wiek i jego konsekwencje 63,7 58,4 61,9
Wygoro/wane wymagania co do 8.4 3.9 6.8
warunkow pracy
Wygoérowane zadania placowe 10,6 9,6 10,2
Brak znajomosci nowych 38.2 376 38.1
technologii komputerowych
Stan zdrowia 34,5 38,8 36,1
Przyzwyczajenia, nawyki 37,6 43,3 39,7
Niska wydajno$¢ pracy 2,5 0,6 1,8
Rutyna, brak pomystéw 9,6 18,5 12,8
Brak znajomosci jgzykéw obcych 38,2 46,1 41,1
Brak ukonczonych kurséw, 0.9 11 10
szkolen, przestarzate kwalifikacje ’ ’ ’
Niedyspozycyjno$¢ 0,6 0,0 0,4
Biernosé 1,2 0,6 1,0
Zbyt wolne tempo pracy 43 2,2 3,6
Ze wzglqdu' na Wlf{k nie sa w stanie 93 7.9 8.8
wykonywac kazdej pracy
Obawiaja si¢ wszelkich nowosci 9,9 15,7 12,0
Nie potrafig pracowac 0.6 22 12
w warunkach stresu
Wymaga_Ja( wigcej §zkolen niz 12 11 12
pracownicy mtodsi
Inne 0,0 0,6 0,2

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
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Inng wada pracownikéw w wieku powyzej 50 lat jest niechg¢ do uczenia sig, na
co wskazato 45,5% pracodawcow. Wada ta szczeg6lnie jest dostrzegana przez pra-
codawcow prywatnych (50,9% wskazan do 35,4% w sektorze publicznym).

Brak znajomosci jezykéw obcych oraz nowych technologii komputerowych to
kolejne staby strony pracownikéw w wieku 50+, na co wskazato odpowiednio 41,1%
i 38,1% pracodawcéw. Wsréd innych wad wymieniano relatywnie czgsto: przyzwy-
czajenia oraz nawyki (blisko 40,0% wskazan), a takze pogarszajacy si¢ stan zdrowia
(36,1% wskazan).

Analiza struktury odpowiedzi odnosnie do wad pracownikéw w wieku 50+ udzie-
lanych przez pracodawcé6w prywatnych i z sektora publicznego jest zblizona. Naj-
wigksze rozbiezno$ci dotycza m.in. takich wad, jak (tabela 2.11):

— niechg¢ do uczenia sig¢ (50,9% wskazan w sektorze prywatnym i 35,4%

w publicznym);

— wiek i jego konsekwencje (odpowiednio 63,7% i 58,4% wskazan);

— stan zdrowia (odpowiednio 34,5% i 38,8%);

— przyzwyczajenia, nawyki (odpowiednio 37,6% i 43,3%);

— brak znajomosci jezykdw obcych (odpowiednio 38,2% i 46,1%);

— rutyna, brak pomystéw (odpowiednio 9,6% i 18,5%).

Resumujac rozwazania dotyczace zalet i wad pracownikéw powyzej 50. roku zy-
cia, wskazanych przez podlaskich pracodawcéw z sektora MSP, nalezy stwierdzi¢, iz
wystepuje pewien brak konsekwencji w ocenie starszych pracownikéw. Starsi pra-
cownicy postrzegani sa jako osoby atrakcyjne na rynku pracy ze wzgledu na duze
do$wiadczenie zawodowe, bgdace bardzo pozadang zaleta kandydatéw do pracy
niemalze na kazde stanowisko (Sadowska-Snarska 2010, s. 80 i nast.). Mogloby to
sugerowad, ze pracownicy w wieku 50+ beda szczeg6lnie poszukiwani, beda mieli
najwigksze szanse na zatrudnienie i pozostanie w firmie jak najdluzej. Praktyka po-
kazuje jednak co innego. Moze to by¢ spowodowane postrzeganiem starszych pra-
cownikéw dos¢ stereotypowo, zwlaszcza przez pryzmat wieku i jego konsekwencji,
a wigc odejscia z pracy, najszybciej jak to mozliwe, najpdzniej po osiagnigciu wieku
emerytalnego.

2.5. DZIALANIA FIRM NA RZECZ WSPARCIA PRACOWNIKOW W WIEKU 50+

Z punktu widzenia wydluzenia aktywno$ci zawodowej starszych pracownikéw
niezmiernie wazne sa dzialania pracodawcéw wspierajace ich. Wiaze si¢ to ze zmie-
niajacymi si¢ wraz z wiekiem mozliwo$ciami wykonywania pracy, a takze rosna-
cymi obciazeniami zwigzanymi z obowiazkami rodzinnymi i dotyczy w szczegd6lno-
sci kobiet, opiekujacych sig¢ zaleznymi cztonkami rodziny.

Analiza danych przedstawionych na wykresie 2.15 wskazuje na niewielki odse-
tek i dos¢ niska intensywno$¢ podejmowanych dziatan wspierajacych, co moze by¢
spowodowane niska $wiadomoscia konieczno$ci wsparcia pracownikéw w wieku
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50+. Aktualna sytuacja na rynku pracy, charakteryzujaca si¢ nadpodaza potencjatu
pracy, wskutek sytuacji demograficznej oraz kryzysu gospodarczego, rowniez nie
sprzyja podejmowaniu dziatan wspierajacych starszych pracownikéw. Firmy w nie-
wielkim stopniu odczuwaja trudno$ci z pozyskaniem odpowiednich pracownikéw
(Sadowska-Snarska 2010, s. 74 i nast.). Najprawdopodobniej maja tez niska $wiado-
mo$¢ prognozowanych trendéw demograficznych, zwigzanych z relatywnie duzym
spadkiem udzialu populacji oséb w wieku produkcyjnym.

Poradnictwo psychologa, pedagoga lub innych specjalistow, 7,0%
oferowane starszym pracownikom

Stosujemy elastyczne formy zatrudnienia dostosowane do 8,2%
potrzeb pracownikow

Wsparcie pracownikéw opiekujgcych sie zaleznym 9,4%
cztonkiem rodziny (z powodu choroby, niepetnosprawnosci)

Zapewniamy dodatkowg opieke medyczng 10,2%

Organizacja lub dofinansowanie zaje¢ rekreacyjno- 12,0%
-sportowych pracownikdw (np. fitness, basen, wedkarstwo)

Program stopniowego przechodzenia na emeryture 12,2%
(poprzez stopniowe zmniejszenie wymiaru czasu pracy)

Tworzymy szanse zdobycia nowego zawodu we wspotpracy 13,6%
z urzedem pracy

Tworzymy szanse zdobycia nowego zawodu w naszej firmie 14,0%

Mozliwo$¢ przeniesienia pracownika w starszym wieku na 17,6%
inne, dogodniejsze stanowisko pracy

Dostosowujemy kwalifikacje pracownikéw do zmian 29,6%
w firmie (poprzez system szkoler)

Stosujemy system intermentoringu (opieka starszych 37,8%
pracownikdw nad stazystami, mtodymi pracownikami)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.15. DZIALANIA FIRM NA RZECZ WSPARCIA PRACOWNIKOW W WIEKU 50+
(N=500)

Kluczowe znaczenie ma zaoferowanie przez pracodawceg elastycznych form za-
trudnienia, dostosowanych do indywidualnych potrzeb pracownikéw oraz wsparcie
pracownikéw opiekujacych sie¢ zaleznymi cztonkami rodziny. Jednak, jak wynika
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z danych przedstawionych na wykresie 2.15 oraz w tabeli 2.12, zaledwie 8,2% firm
wskazalo na stosowanie elastycznych form zatrudnienia jako wsparcia starszych pra-
cownikéw. Niska intensywno$¢ wykorzystania tego instrumentu dotyczy zaréwno
firm prywatnych, jak i z sektora publicznego (odpowiednio 8,1% i 8,4% wskazan).
Wsparcie pracownikéw opiekujacych si¢ zaleznymi cztonkami rodziny oferuje zale-
dwie 9,4% firm, w tym 5,6% z sektora prywatnego i 16,3% z sektora publicznego.

TABELA 2.12. FORMY WSPARCIA PRACOWNIKOW PO 50. ROKU ZYCIA W BADANYCH
FIRMACH Z UWZGLEDNIENIEM SEKTORA WEASNOSCI (% WSKAZAN)

. Pracodawcy
Forma wsparcia - Ogétem
Sektor prywatny | Sektor publiczny

Stosujemy elastyczne formy
zatrudnienia, dostosowane do potrzeb 8,1 8,4 8,2
pracownikéw

Zapewniamy dodatkowa opieke¢

6,2 17,4 10,2
medyczna

Dostosowujemy kwalifikacje
pracownikéw do zmian w firmie 22,0 43,3 29,6
(poprzez system szkolen)

Stosujemy system intermentoringu
(opieka starszych pracownikéw nad 29,5 52,8 37,8
stazystami, mtodymi pracownikami)

Tworzymy szanse zdobycia nowego

. 10,6 20,2 14,0
zawodu w naszej firmie

Tworzymy szanse zdobycia nowego

. 10,6 19,1 13,6
zawodu we wspdtpracy z urzedem pracy

Wsparcie pracownikéw opiekujacych sig
zaleznym czlonkiem rodziny (z powodu 5,6 16,3 9.4
choroby, niepelnosprawnosci)

Program stopniowego przechodzenia na
emeryturg (poprzez stopniowe 8,1 19,7 12,2
zmniejszenie wymiaru czasu pracy)

Mozliwo$¢ przeniesienia pracownika
w starszym wieku na inne, dogodniejsze 15,8 20,8 17,6
stanowisko pracy

Poradnictwo psychologa, pedagoga lub
innych specjalistow, oferowane starszym 4,0 12,4 7,0
pracownikom

Organizacja lub dofinansowanie zajgc re-
kreacyjno-sportowych pracownikéw (np. 7,5 20,2 12,0
fitness, basen, wedkarstwo)

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Dos¢ rzadko firmy wykorzystuja réwniez programy stopniowego przechodzenia
na emerytur¢ poprzez stopniowe zmniejszanie wymiaru czasu pracy (12,2% wska-
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zafh, w tym 8,1% dotyczy sektora prywatnego i 19,7% sektora publicznego), czy tez
przenoszenie pracownika w starszym wieku na inne, dogodniejsze, dopasowane do
stanu zdrowia i umiejetnosci pracownika, stanowisko pracy (17,6% wskazan).

Wraz z wiekiem zmniejsza si¢ réwniez kondycja zdrowotna pracownikéw i z tego
punktu widzenia wazna staje si¢ promocja zdrowia (M6l 2008).

Istotne jest tu wsparcie w postaci:

— dodatkowej opieki medycznej, ktora niestety oferuje tylko 6,2% firm prywat-
nych i 17,4% firm z sektora publicznego;

— organizacji lub dofinansowania zaje¢ rekreacyjno-sportowych (np. fitness,
basen, wedkarstwo), ktére réwniez stosuje tylko 7,5% firm prywatnych i co
piata firma publiczna;

— poradnictwa psychologa, pedagoga lub innych specjalistéw, stosowanego
przez niewielki odsetek pracodawcéw (4,0% z sektora prywatnego i 12,4%
z publicznego).

Nieco lepsza jest sytuacja, zwlaszcza w sektorze publicznym, w kwestii:

— wykorzystania starszych pracownikéw do opieki nad stazystami, mtodszymi
pracownikami (29,5% wskazan firm prywatnych i 52,8% firm publicznych);

— dostosowania kwalifikacji pracownikéw do zmian w firmie poprzez system
szkolen, na co wskazato odpowiednio 22,0% firm prywatnych i 43,3% pu-
blicznych.

Szanse zdobycia nowego zawodu przez starszych pracownikéw u dotychczaso-
wego pracodawcy, czy tez we wspélpracy z urzegdem pracy, sa réwniez nieznaczne,
zwlaszcza w sektorze prywatnym (10,6% wskazan).

2.6. CZYNNIKI DETERMINUJACE AKTYWNOSC ZAWODOWA OSOB W WIEKU
50+ W OPINII PRACODAWCOW

2.6.1. POWODY PRZEJSCIA NA EMERYTURE PRACOWNIKOW BADANYCH FIRM

W badaniu interesujace byty poglady pracodawcéw w kwestii powodéw przej-
$cia pracownikOéw na emeryturg i w ten sposéb koficzenia aktywnos$ci zawodowe;j.

Pytanie o powody przejscia na emeryturg zawieralo 23 warianty odpowiedzi pra-
codawcéw, ktérzy dodatkowo oceniali, czy jest to wazny powdd przejscia na eme-
ryture.” Na wykresie 2.16 oraz w tabeli 2.13 przedstawiono najwazniejsze powody
dezaktywizacji pracownikOow.

" W pytaniu tym nawiazano do czynnikéw uwzglednionych w badaniu ogélnopolskim na temat
dezaktywizacji oséb w wieku okotoemerytalnym, aby ewentualnie uchwyci¢ specyfikg regionalna
(Litwinski i inni 2008).
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Checd zajecia sie pracg charytatywng (koscidt, organizacje
pozarzadowe)

Trudnos$ci w nadazaniu za zmianami

Niewystarczajgce kwalifikacje

Maz/zona, partner/partnerka przeszedt/a lub w zblizonym
czasie przechodzi/t/a na emeryture

Chec spedzenia wiekszej ilosci czasu z rodzing, przyjaciotmi

Chec zajecia sie sobg, swoimi zainteresowaniami, hobby,
sportem, podrézami

Dobra sytuacja materialna rodziny pracownika

Brak koniecznosci zarabiania, gdy sg wystarczajace dochody
z emerytruy

Niskie wynagrodzenia w stosunku do mozliwej wysokosci
emerytury

Bardzo dtugie dojazdy do pracy

Pragnienie zycia bez stresu, przymusu, pospiechu, szefa, na
luzie

Zbyt duze zmeczenie pracg w petnym wymiarze i brak
mozliwosci zmniejszenia wymiaru czasu pracy

Wyczerpujacy charakter pracy, niemoznos¢ znalezienia
lzejszej pracy

Brak satysfakcji/zadowolenia z pracy

Potrzeba pomocy w prowadzeniu gospodarstwa domowego
dorostego dziecka

Potrzeba zapewnienia opieki wnukom

Koniecznos¢ opiekowania sie chorym cztonkiem rodziny

Niestabilno$¢ przepiséw prawa, zwtaszcza w kwestii
wczesniejszych emerytur

Trudna sytuacja ekonomiczna firmy (likwidacja, upadtosé,
redukcje zatrudnienia)

Mozliwos¢ zwiekszenia dochoddw przez potaczenie
emerytury z dodatkowg pracg

Uzyskanie wieku emerytalnego

Grozba utraty pracy i brak mozliwosci lub mate szanse
znalezienia innej pracy

Zty stan zdrowia pracownika

5,0%
12,6%
13,4%
13,4%
13,6%
17,6%
16,2%
21,8%
26,0%
26,6%
27,6%

33,6%

33,6%

33,8%

34,6%

45,0%
48,4%
58,8%
64,4%
66,8%
70,4%
75,2%

84,6%

15% 30% 45% 60% 75% 90%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 2.16. NAJWAZNIEISZE POWODY PRZEJSCIA PRACOWNIKOW NA EMERYTURE

W OPINII PRACODAWCOW
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TABELA 2.13. NAJWAZNIEISZE POWODY PRZEJSCIA PRACOWNIKOW NA EMERYTURE
W OPINII PRACODAWCOW A SEKTOR WEASNOSCI FIRM (% WSKAZAN)

o Pracodawcy
Powody przejscia na emeryturg - Ogétem
Sektor prywatny | Sektor publiczny

Zty stan zdrowia pracownika 84,2 85,4 84,6
Kon{ecznosc opiekowania si¢ chorym cztonkiem 50.3 449 484
rodziny
Potrzeba zapewnienia opieki wnukom 45,7 43,8 45,0
Potrzeba pomocy w provyadzenlu gospodarstwa 363 315 4.6
domowego dorostego dziecka
Trudna’ sytuaqa t.zkonomlcz.na.flrrny (likwidacja, 66.5 60.7 644
upadlos¢, redukcje zatrudnienia)
Grozba utraty. pracy i bfak mozliwosci lub mate 75.2 75.3 75.2
szanse znalezienia innej pracy
Brak satysfakcji/zadowolenia z pracy 33,9 33,7 33,8
Wycze_rptyagy .char.akter pracy, niemozno$¢ 33.5 337 3.6
znalezienia 1zejszej pracy
Bardzo diugie dojazdy do pracy 273 25,3 26,6
Zbyt duze zmgczenie praca w pelnym wymiarze
i brak mozliwo$ci zmniejszenia wymiaru czasu 32,0 36,5 33,6
pracy
Moz!lwosc zwigkszenia dochodéw przez pota- 64.3 713 66.8
czenie emerytury z dodatkowa praca
Bra}( koniecznoS$ci zarabiania, gdy sg wystar- 20.5 24 21.8
czajace dochody z emerytury
Dobra sytuacja materialna rodziny pracownika 16,5 15,7 16,2
qu/;gna, partner(pannerka pr.zeszedlla lub 14,0 12.4 13.4
w zblizonym czasie przechodzi/t/a na emeryturg
Chec¢ ;dezenlg W}(/;ks;ej ilo$ci czasu 14.9 112 13,6
z rodzing, przyjaciétmi
Chec¢ zajecia sig pracg charytatywna (kosciot,

N 5,9 34 5,0
organizacje pozarzadowe)
C‘hqc.zaqua si¢ soba, sw01m,1‘za11.1teresowa- 18.9 152 17.6
niami, hobby, sportem, podrézami
Pragnienie zycia bez stresu, przymusu, pospie- 239 343 276
chu, szefa, na luzie
Niskie vily.nagrodzema w stosunku do mozliwej 24 0.6 26.0
wysokosci emerytury
Nlestabl.l.nosc przepisow prawa, zwlaszcza 55.6 64.6 58.8
w kwestii wczesniejszych emerytur
Uzyskanie wieku emerytalnego 68,9 73,0 70,4
Niewystarczajace kwalifikacje 13,0 14,0 13,4
Trudnosci w nadazaniu za zmianami 11,2 15,2 12,6

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Najczgsciej wymienianym powodem, w opinii zaréwno pracodawcoéw prywat-
nych, jak i z sektora publicznego, jest zty stan zdrowia pracownikéw, na co wskazato
84,6% respondentow.

Kolejna grupa czynnikéw zwiazana jest z obawami pracownikéw przed utrata
pracy i brakiem mozliwo$ci lub matymi szansami znalezienia innej pracy, na co
wskazato 75,2% firm. Jest to powigzane z innym czynnikiem, a mianowicie trudna
sytuacja ekonomiczna firm, grozaca likwidacja, upadtoscia, a co najmniej redukcja
zatrudnienia (64,4% wskazan).

Trzecia grupa dotyczy czynnikéw o charakterze obiektywnym, zwiazanych z re-
gulacjami prawnymi w kwestii uzyskiwania uprawnien emerytalnych po osiagnigciu
stosownego wieku (70,4% wskazan), czy tez ich niestabilnosci, zwlaszcza w kontek-
scie wezesniejszych emerytur (58,8% wskazan).

W opinii pracodawcow istotne sa rowniez powody odchodzenia na emeryture
zwiazane z sytuacja rodzinng, a zwlaszcza z koniecznoscia opiekowania si¢ chorym
cztonkiem rodziny (48,4% wskazan), potrzeba zapewnienia opieki wnukom (45,0%
wskazan) czy tez potrzeba pomocy w prowadzeniu gospodarstwa domowego doro-
stych dzieci (34,6% wskazan).

Kolejna grupa czynnikéw, z nieco mniejszym odsetkiem odpowiedzi, dotyczy
zadowolenia i warunkéw pracy. Na brak satysfakcji z pracy, wyczerpujacy charakter
pracy i niemozno$¢ znalezienia lzejszej, zbyt duze zmeczenie praca w petnym wy-
miarze i brak mozliwo$ci zmniejszenia wymiaru czasu pracy, jako powdd przejécia
na emerytur¢ starszych pracownikow, wskazato po blisko 34,0% pracodawcéw
z sektora prywatnego i publicznego.

Co wazne, na takie powody odejScia z pracy, jak: niewystarczajace kwalifikacje
czy trudno$ci w nadazaniu za zmianami, wskazato tylko odpowiednio 13,4% i 12,6%
pracodawcoéw, co moze pozytywnie rokowac na przysztos¢ w kwestii wydtuzenia
aktywnosci zawodowej 0séb po 50. roku zycia.

2.6.2. POWODY, DLA KTORYCH PRACOWNICY NIE CHCA PRZECHODZIC
NA EMERYTURE

Pracodawcy byli pytani o opinie w kwestii czynnikéw zniechgcajacych pracow-
nikow do przechodzenia na emeryture i w efekcie pozytywnie wplywajacych na
kontynuowanie pracy.

Na wykresie 2.17 przedstawiono hierarchi¢ waznos$ci poszczegdlnych czynni-
kéw, wskazanych przez pracodawcéw jako wazny powdd.

8 W pytaniu tym réwniez nawiazano do czynnikéw uwzglednionych w badaniu ogélnopolskim na
temat dezaktywizacji oséb w wieku okotoemerytalnym (Litwinski i inni 2008).
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Analiza danych jednoznacznie wskazuje, ze gtéwne powody, dla ktérych pra-
cownicy nie chca przechodzi¢ na emerytur¢ maja podtoze dochodowe i wiaza sig
Z pogorszeniem sytuacji materialnej pracownika i jego rodziny. Dotyczy to wypowie-

dzi zaréwno przedstawicieli firm prywatnych, jak i publicznych (tabela 2.14).

Obawa przez tym, ze rodzina bedzie oczekiwata, ze
pracownik zajmie sie pracami w gospodarstwie
domowym wiasnym lub innego cztonka rodziny

Obawa przez tym, ze rodzina bedzie oczekiwata, ze
pracownik zaopiekuje sie wnukami lub chorym cztonkiem
rodziny

Utrata poszanowania, pozycji spotecznej

Emerytura jest wystarczajaco wysoka

Utrata interesujgcych zaje¢ zawodowych, takich, ktére
sprawiaja przyjemnos¢

Utrata kontaktow kolezenskich z pracy

Nuda

Stanie sig nieuzytecznym, zbednym

Utrata szans na awans, skorzystanie ze spodziewanych
podwyzek ptac

Utrata niezaleznosci materialnej na emeryturze

Utrata mozliwosci materialnego zabezpieczenia rodziny,
ktéra ma dosé niskie dochody

Duza utrata dochodoéw ze wzgledu na duza rdznice
miedzy zarobkami a wysokos$cig emerytury

,6%

16,2%

18,6%

19,6%

21,6%

22,2%

24,4%

32,0%

32,0%

71,6%

78,4%

89,0%

0% 15% 30% 45%

60% 75% 90%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.17. NAJIWAZNIEJSZE POWODY, DLA KTORYCH PRACOWNICY NIE CHCA
PRZECHODZIC NA EMERYTURE W OPINII PRACODAWCOW
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TABELA 2.14. NAJWAZNIEISZE POWODY, DLA KTORYCH PRACOWNICY NIE CHCA
PRZECHODZIC NA EMERYTURE W OPINII PRACODAWCOW (% WSKAZAN)

o Pracodawcy
Wyszczegdblnienie - - - Ogétem
Firma prywatna | Firma publiczna

Duza utrata dochodéw ze wzgledu na duza
réznicg migdzy zarobkami a wysoko$cia 89,1 88,8 89,0
emerytury

Utrata szans na awans, skorzystanie ze spo-

dziewanych podwyzek ptac 283 38,8 32,0
Utrata niezalezno$ci materialnej na emerytu- 7.7 69.7 71.6
rze

Utrata mozliwo$ci materialnego zabezpie-

czenia rodziny, ktéra ma dos¢ niskie do- 78,0 79,2 78,4

chody

Obawa przez tym, ze rodzina bedzie ocze-
kiwata, Ze pracownik zaopiekuje si¢ wnu- 17,7 13,5 16,2
kami lub chorym cztonkiem rodziny

Obawa przez tym, ze rodzina bedzie ocze-
kiwata, Zze pracownik zajmie si¢ pracami

w gospodarstwie domowym wilasnym lub 10,6 7.9 9.6
innego cztonka rodziny

Utrata kontaktéw kolezenskich z pracy 23,0 20,8 22,2
Utrata poszanowania, pozycji spotecznej 17,7 20,2 18,6
Stanie si¢ nie uzytecznym, zbednym 29,2 37,1 32,0
Nuda 23,0 27,0 24,4
Emerytura jest wystarczajaco wysoka 19,6 19,7 19,6

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Najwazniejsze znaczenie maja takie czynniki, jak:

— duza utrata dochodéw ze wzgledu na istotna réznice miedzy zarobkami
a wysokoscia emerytury (89,0% wskazan);

— utrata mozliwosci materialnego zabezpieczenia rodziny, ktéra ma do$¢ niskie
dochody (78,4% wskazan);

— utrata niezalezno$ci materialnej na emeryturze (71,6%);

— utrata szans na awans, skorzystanie ze spodziewanych podwyzek ptac (32,0%
wskazan, w tym w sektorze prywatnym 28,3%, a w publicznym 38,8%).

Ponadto 32,0% pracodawcéw uznato takze obawy stania si¢ nieuzytecznym,
zbednym za powdd zniechecajacy do odejscia przez pracownikéw na emeryture. Po-
zostate czynniki takie, jak m.in.: nuda, utrata kolezenskich kontaktéw z pracy, utrata
interesujacych zaje¢ zawodowych, ktére sprawiajaq przyjemnos¢, odgrywaja zdecy-
dowanie mniejsza rolg.



62 Cecylia Sadowska-Snarska

2.6.3. CZYNNIKI ZACHECAJACE OSOBY W WIEKU 50+ DO UTRZYMANIA
AKTYWNOSCI ZAWODOWE]

Waznym zagadnieniem badawczym bylo poznanie opinii pracodawcéw w kwe-
stii czynnikéw zachgcajacych pracownikéw w wieku 50+ do utrzymania aktywnosci
zawodowej (wykres 2.18, tabela 2.15).

Lepsze warunki bhp w miejscu pracy 32,0%
Wsparcie psychologiczne | 33,2%
Wieksza dostepnosé ustug opiekuriczych | 49,2%
Wsparcie w podnoszeniu kwalifikacji (szkolenia) | 58,0%
Wsparcie w zakresie poprawy zdrowia (lepsza 1 62,8%

opieka medyczna)

Zapewnienie pracy adekwatnej do wieku 80,6%
Praca na czeéé etatu 82,4%
Elastyczny, dostosowany do potrzeb, czas pracy 84,0%

0% 15% 30% 45% 60% 75% 90%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.18. CZYNNIKI ZACHECAJACE OSOBY PO 50. ROKU ZYCIA DO
UTRZYMANIA AKTYWNOSCI ZAWODOWE] W OPINII PRACODAWCOW

Analiza uzyskanych wynikéw badan wskazuje na wysoka $§wiadomo$¢ praco-
dawcéw odnosnie do koniecznego wsparcia starszych pracownikéw w podtrzymaniu
ich aktywnos$ci zawodowej. Ponad 80,0% respondentéw, zaréwno z sektora prywat-
nego, jak i publicznego, uznato za kluczowe umozliwienie starszym pracownikom
wykonywania pracy:

— w elastycznym czasie, dostosowanym do ich potrzeb (84,0% wskazan);

— na czes¢ etatu (82,4% wskazan);

— na stanowiskach adekwatnych do wieku (80,6% wskazan, w tym w sektorze

prywatnym 84,2%, a w publicznym 74,2%).

Interesujace jest to, ze te formy wsparcia leza w gestii pracodawcéw i nie sa
zwiazane z ponoszeniem naktadéw finansowych, jednak — jak wykazano wczesniej —
aktualnie nie sa wykorzystane.
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TABELA 2.15. CZYNNIKI ZACHECAJACE OSOBY PO 50. ROKU ZYCIA DO UTRZYMANIA
AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ W OPINII PRACODAWCOW (% WSKAZAN)

o Pracodawcy
Wyszczegdlnienie - Ogétem
Sektor prywatny | Sektor publiczny
Wsparcie psychologiczne 32,9 33,7 33,2
Wsparcie w podnoszeniu
kwalifikacji (szkolenia) 7.1 9.6 58,0
Wl_kazra dostgpnos¢ ustug 49,7 483 492
opiekunczych
Wsparf:le w Zakres¥e poprawy 62.7 62.9 62.8
zdrowia (lepsza opieka medyczna)
Lepsze warunki bhp w miejscu 35.1 264 32,0
pracy
Praca na cz¢$c¢ etatu 83,5 80,3 82,4
Elastyczny, dostosowany do 348 326 84.0
potrzeb, czas pracy ’ ’ ’
Zapewnienie pracy adekwatnej do 349 749 R0.6
wieku ’ ’ ’

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Pracodawcy wymieniali tez inne czynniki majace wplyw na wydtuzenie aktyw-
no$ci zawodowej 0s6b po 50. roku zycia, odnoszace sig do:
wparcia w zakresie poprawy kondycji zdrowotnej (62,8% wskazan);
wsparcia w podnoszeniu kwalifikacji (58,0% wskazan);
wigkszej dostepnosci ustug opiekunczych (49,2% wskazan);
wsparcia psychologicznego (33,2%);
lepszych warunkéw bhp w miejscu pracy (32,0%).

2.7. AKTYWNOSC SZKOLENIOWA FIRM WOBEC PRACOWNIKOW
W WIEKU 50+

Jednym z istotnych elementéw zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwie, a zara-
zem wydhuzenia aktywnosci zawodowej, sa takze szkolenia pracownikéw, z uwzgled-
nieniem 0s6b po 50. roku zycia.

W badaniu zwrécono uwage na stosunek pracodawcéw do szkolen oséb w wieku
50+, dotychczasowej organizacji szkolen, ich form, miejsca, perspektyw w kwestii

szkolen starszych pracownikow.

2.7.1. DOTYCHCZASOWA AKTYWNOSC SZKOLENIOWA

Z analizy danych przedstawionych na wykresie 2.19 wynika, ze ponad 60%
badanych firm postrzega dodatnia korelacj¢ pomig¢dzy szkoleniami starszych pra-
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cownikéw a rozwojem firmy; tylko co piata firma nie dostrzega tego zwiazku. Blisko
19,0% nie byta w stanie oceni¢ zwiazku ksztatcenia pracownikéw w wieku 50+
z rozwojem przedsigbiorstwa.

Trudno powiedzie¢
Zdecydowanie nie
Nie

Raczej tak 39,6%

Zdecydowanie tak 21,5%

0% 10% 20% 30% 40%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.19. SZKOLENIA PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ A SZANSE ROZWOJU FIRMY
W OPINII BADANYCH PRACODAWCOW (N=500)

Poréwnanie odpowiedzi firm funkcjonujacych w sektorze prywatnym i publicz-
nym wskazuje, ze opinie w kwestii wptywu szkolen pracownikéw w wieku 50+ na
rozwdj firm sa bardziej pozytywne w firmach publicznych, gdzie z kafeterii odpo-
wiedzi ,,zdecydowanie tak” wybrato ponad 28,0% firm i 42,7% zaznaczylo ,raczej
tak” wobec 17,8% i 37,8% w sektorze prywatnym (tabela 2.16).

TABELA 2.16. SZKOLENIA PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ A SZANSE ROZWOJU FIRMY
W OPINII BADANYCH PRACODAWCOW WEDLUG SEKTORA WEASNOSCI (N=500, %
WSKAZAN)

Wyszczegdlnienie Pracodawey Ogétem
Sektor prywatny | Sektor publiczny

Zdecydowanie tak 17,8 28,1 21,5
Raczej tak 37,8 427 39,6
Nie 17,5 12,9 15,9
Zdecydowanie nie 53 2,8 4.4

Trudno powiedzie¢ 21,6 13,5 18,7
Suma 100,0 100,0 100,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Pomimo Ze pracodawcy dostrzegaja korzys$ci ze szkolenia pracownikéw, to w pra-
ktyce aktywnos¢ firm w kwestii szkolen pracownikéw jest relatywnie niska. Z badan
wynika, ze tylko co druga firma organizowata szkolenia z udzialem starszych pracow-
nikéw.

Aktywno$¢ szkoleniowa firm wobec pracownikéw po 50. roku zycia jest zdecy-
dowanie wigksza w sektorze publicznym, gdzie ponad 70% firm szkoli pracownikéw
i niemalze dwukrotnie nizsza w sektorze prywatnym (38,9%) — wykres 2.20.

A
49,7%
Nie 29,2%
61,1%
50.3%
Tak 70,8%
38,9%
0% 20% 40% 60% 80%
10gétem MWFirma publiczna M Firma prywatna

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.20. ORGANIZACJA SZKOLEN DLA PRACOWNIKOW, W KTORYCH BRALI
UDZIAL PRACOWNICY W WIEKU 50+ (N=500)

Relatywnie niska aktywno$¢ szkoleniowa podlaskich pracodawcéw wobec pra-
cownikéw w wieku 50+, szczegolnie firm prywatnych, wynika gtéwnie z tego, ze
przedsigbiorstwa odczuwaja barierg informacyjna odnosnie do szkolen dofinansowa-
nych ze §rodkéw pomocowych UE, skierowanych do starszych pracownikéw (blisko
30% wskazan). Pracodawcy wskazuja takze na niechg¢ do podnoszenia kwalifikacji
i zdobywania nowej wiedzy przez starszych pracownikéw, na co zwrécito uwage
30,6% firm z sektora prywatnego i o ponad 7 pkt proc. mniej z sektora publicznego.
Waznym powodem jest tez fakt, ze firmy w ogéle nie szkola pracownikéw, na co
wskazalo blisko 30% firm prywatnych i 17,3% z sektora publicznego, czy tez brak
potrzeby szkolen pracownikéw w wieku powyzej 50 lat (26,5% wskazan firm pry-
watnych i 11,5% z sektora publicznego) — tabela 2.17.
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Inne
Szkolenia zabierajg czas przeznaczony na prace

Nieoptacalnos¢ inwestycji w starszych pracownikéw

Nie ma mozliwosci zastapienia pracownikow, ktérzy
uczestniczyliby w szkoleniach

Pracownicy sami powinni zadbac¢ o swoja wiedze
i kwalifikacje

Brakuje szkoler odpowiednich do naszych potrzeb
Zbyt wysoki koszt szkolen

Nie ma potrzeby szkolenia pracownikéw w wieku 50+
Firma w ogdle nie organizuje szkolen pracownikéw

Niechec do uczenia sie pracownikdw w wieku 50+

Brak informacji o szkoleniach dofinansowanych ze srodkéw
pomocowych UE skierowanych do pracownikéw 50+

/’

0,4%

| 5o

' 5,6%
i 6,9%

[

1 18,1%

T o

(R :: -

27,0%

29,0%

29,8%

0%

5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 2.21. POWODY BRAKU ORGANIZACJI SZKOLEN W FIRMIE PRACOWNIKOM

W WIEKU 50+ (N=500)

TABELA 2.17. POWODY BRAKU ORGANIZACII SZKOLEN W FIRMIE PRACOWNIKOM
W WIEKU 50+ A SEKTOR WEASNOSCI FIRM (N=500, % WSKAZAN)

o Pracodawcy
Wyszczegdblnienie - Ogélem
Sektor prywatny | Sektor publiczny

Firma w ‘ogole nie organizuje szkolen 20.6 173 27.0
pracownikom
Niechg¢ do uczenia si¢ pracownikéw w wieku 30.6 23.1 29.0
50+
Nleopiac'ah,losc inwestycji w starszych 5.6 5.8 5.6
pracownikow
Nie ma mozliwosci zastapienia pracownikéw,

. Lo . 7,1 5,8 6,9
ktérzy uczestniczyliby w szkoleniach
Pracoyvr.ucyvsarm powinni zadba¢ o swoja wiedzg 8.2 192 10,5
1 kwalifikacje
Zbyt wysoki koszt szkolen 16,8 30,8 19,8
Brak informacji o szkoleniach dofinansowanych
ze srodkéw pomocowych UE skierowanych do 30,1 28,8 29,8
pracownikéw w wieku 50+
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Nie ma potrzeby szkolenia pracownikéw w wieku 26.5 11,5 234
50+

Szkolenia zabieraja czas przeznaczony na pracg 5,6 3,8 5,2
Brakuje szkolen odpowiednich do naszych 153 28.8 18.1
potrzeb

Inne 0.5 0,0 0.4

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Inne

Warsztaty

Konferencje

84,9%
Szkolenia zawodowe %
90,4%
Studia podyplomowe
Studia magisterskie
Studia licencjackie/inzynierskie
0% 50% 100%

[10goétem M Firma publiczna ™ Firma prywatna

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.22. FORMY DOKSZTALCANIA PRACOWNIKOW W WIEKU 50+
W BADANYCH FIRMACH

Jak wykazano wcze$niej, co druga badana firma szkolita pracownikéw po 50.
roku zycia. Szkolenia te najczg¢sciej przyjmowaly krétkotrwate formy w postaci (wy-
kres 2.22):

— szkolen zawodowych (90,4% w firmach prywatnych i 79,4% w publicznych);

— konferencji (odpowiednio 40,0% i 64,3%);

— warsztatow (odpowiednio 39,2% i 56,3%).

Ksztatcenie pracownikéw na poziomie studiow licencjackich, magisterskich czy
tez podyplomowych odgrywa do§¢ marginalna rolg, zwlaszcza w firmach prywat-
nych i dotyczy czg$ciej mezczyzn niz kobiet.
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1 12,0%
W dni wolne (weekendy) 16,7%
7,2%
18,3%
Po godzinach w dni robocze 19,8%
16,8%
88,8%
W czasie pracy 88,9%
88,8%
0% 50% 100%
[1Ogdétem MW Firma publiczna ™ Firma prywatna

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 2.23. TERMINY ODBYWANIA SZKOLEN PRACOWNIKOW W WIEKU 50+

Organizowane szkolenia z udzialem pracownikéw w wieku 50+ dotychczas od-
bywaty si¢ gléwnie w godzinach pracy (blisko 90,0% wskazan) i dotyczy to zaréwno
sektora publicznego, jak i prywatnego. Ksztatcenie po godzinach w dni robocze czy
tez w weekendy odgrywa znacznie mniejsza role (odpowiednio 18,3% i 12,0%
wskazan).

2.7.2. PERSPEKTYWICZNE POTRZEBY SZKOLENIOWE BADANYCH FIRM WOBEC
PRACOWNIKOW W WIEKU 50+

Pomimo ze dotychczas pracodawcy, zwlaszcza z sektora prywatnego, wykazy-
wali si¢ niska aktywnoS$cia w zakresie szkoleh pracownikéw w wieku 50+, to w per-
spektywie trzech lat intensywnos$¢ szkolen wzro$nie w sektorze prywatnym (45,8%
wskazan, wobec 38,9% dotychczas), zas w sektorze publicznym zostanie istotnie
ograniczona (53,9% wskazan, wobec 70,8% dotychczas) — wykres 2.24.

Jednak nalezy zwrdci¢ uwage na to, ze odsetek odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”
jest relatywnie wysoki i oscyluje na poziomie blisko 40,0% w sektorze publicznym
i34,0% prywatnym, co moze mie¢ istotny wpltyw na liczbg firm szkolacych star-
szych pracownikéw.
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Trudno powiedzie¢

Nie

48 7%

Tak 53,9%
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[1Ogétem MWFirma publiczna ™ Firma prywatna

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.24. CZY FIRMA W PERSPEKTYWIE 3 LAT MA ZAMIAR DOKSZTALCAC
PRACOWNIKOW W WIEKU 50+?

41,6%

Szkolenie poza miejscem 50,0%

pracy 37,0%

57,9%
Szkolenie w miejscu pracy
62,7%

E-learning

T

0% 20% 40% 60% 80%
[1Ogétem M Firma publiczna M Firma prywatna

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 2.25. PREFEROWANE MIEJSCE PROWADZENIA SZKOLEN PRACOWNIKOW
W WIEKU 50+

Jesli chodzi o miejsce odbywania szkolen, to pracodawcy z sektora prywatnego
zdecydowanie optuja za szkoleniami w miejscu pracy (62,7% wskazan) niz poza
firma (37,0% wskazan). W sektorze publicznym rozktad odpowiedzi jest w miarg
wyréwnany. W jednym i drugim sektorze pracodawcy sceptycznie podchodza do
szkolen w formie e-learningu (wykres 2.25).

Jak wynika z danych zawartych w tabeli 2.18, w dalszym ciagu pracodawcy pre-
feruja krétkie kursy poszerzajace wiedzg i umiejgtnosci w zakresie wybranego pro-
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blemu (kilkudniowe) — 67,8% wskazah. W nieco mniejszym stopniu optuja za kom-
pleksowymi szkoleniami w zakresie okreslonego obszaru zagadnien (kilka tygodni
lub miesigcy) — 18,2% wskazan. Formy dlugotrwate w postaci studiéw nie sg uzna-
wane za priorytet przez pracodawcow.

TABELA 2.18. PREFEROWANA FORMA SZKOLEN PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ (%
WSKAZAN)

) Pracodawcy
Forma szkolenia - Ogétem
Sektor prywatny | Sektor publiczny

Krétkie kursy poszerzajace wiedzg
i umiejetnosci w zakresie wybra- 65,5 71,9 67,8
nego problemu (kilkudniowe)

Kompleksowe szkolenia w zakresie
okreslonego obszaru zagadnien 19,9 15,2 18,2
(kilka tygodni lub miesigcy)

Studia podyplomowe (roczne) 0,3 7,3 2,8
Studia niestacjonarne (kilkuletnie) 0,0 1,1 0,4
Inne 0,6 0,6 0,6
Nie dotyczy 13,7 39 10,2

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 2.19. FORMY MOTYWOWANIA PRACOWNIKOW PO 50. ROKU ZYCIA DO
PODNOSZENIA KWALIFIKACJI (% WSKAZAN)

o Pracodawcy
Wyszczegdlnienie - Razem
Sektor prywatny | Sektor publiczny

Wzrost wynagrodzen 32,6 47,8 38,0
Awans 20,8 43,8 29,0
Uznanie 33,5 59,6 42,8
Utrzymanie pracy 48,8 59,6 52,6
Rozszerzenie umiejgtnosci zawodo- 25 68.5 51.8
wych

Samorealizacja 30,1 56,7 39,6

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Wysitek pracownikéw na rzecz ksztalcenia i doskonalenia zawodowego powi-
nien by¢ poparty dziataniami przedsigbiorstw w zakresie tworzonych na rzecz pra-
cownikéw zachet, ré6znego rodzaju bodzcéw oraz argumentéw sktaniajacych do
okres§lonego zachowania (Mikulska 2008, s. 49).

Blisko 53,0% pracodawcéw wskazuje, ze gldownym motywatorem udziatu w szko-
leniach starszych pracownikéw jest utrzymanie dotychczasowego miejsca pracy (ta-
bela 2.19). Tylko o 1 pkt proc. mniej pracodawcéw wskazalo, ze stwarza pracowni-
kom mozliwosci rozszerzenia umiejgtnosci zawodowych. 42,8% pracodawcéw darzy
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ksztalcacych si¢ pracownikéw uznaniem, a 39,6% uznato, Ze podnoszenie kwalifika-
cji pracownika to umozliwienie mu samorealizacji, a takze szansa na podwyzke wy-
nagrodzenia (38,0% wskazan). 29,0% pracodawcéw motywuje pracownikéw mozli-
woscig awansu.

2.7.3. OCZEKIWANIA PRACODAWCOW W KWESTII WSPARCIA SZKOLEN
PRACOWNIKOW W WIEKU 50+

Dotychczas w Polsce nie ma systemu gwarantujacego dostep do szkolen i innych
form ksztalcenia ustawicznego ze $§rodkéw publicznych. Z Funduszu Pracy finanso-
wane sa tylko szkolenia dla os6éb bezrobotnych, pomimo Ze to firmy wnosza odpo-
wiednie sktadki. Pracodawcy, jak wynika z uzyskanych wynikéw badan, oczekuja
wsparcia w ksztalceniu ustawicznym starszych pracownikéw (82,1% wskazan) —
tabela 2.20.

TABELA 2.20. OCZEKIWANIA PRACODAWCOW W KWESTII WSPARCIA
W KSZTALCENIU USTAWICZNYM PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ (% WSKAZAN)

o Pracodawcy
Wyszczegdlnienie - Razem
Sektor prywatny | Sektor publiczny
Tak 81,3 83,6 82,1
Nie 5,9 34 5,0
Trudno powiedzie¢ 12,8 13,0 12,9
Suma 100,0 100,0 100,0

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 2.21. CZY CZESCIEJ (LUB W OGOLE) ORGANIZOWANE BYLYBY SZKOLENIA
PRACOWNIKOM W WIEKU 50+, GDYBY BYLY ONE FINANSOWANE/DOFINANSOWANE
ZE SRODKOW UE? (% WSKAZAN)

o Pracodawcy
Wyszczegblnienie - Razem
Sektor prywatny | Sektor publiczny
Tak 72,0 77,0 73,7
Nie 10,6 6,2 9,0
Trudno powiedzie¢ 17,4 16,9 17,2
Suma 100,0 100,0 100,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Intensywno$¢ szkolen pracownikéw w wieku 50+ bytaby takze wigksza, gdyby
zdecydowanie czg$ciej byly organizowane szkolenia finansowane ze $rodkéw UE
(tabela 2.21).



72 Cecylia Sadowska-Snarska

2.8. PODSUMOWANIE

Na podstawie uzyskanych wynikéw badan przeprowadzonych wsréd 500 podla-
skich firm z sektora matych i $rednich przedsigbiorstw mozna stwierdzi¢, iz zgodnie
z zatozeniami badane firmy zatrudniaty osoby po ukonczeniu 50 lat. Sredni udziat
starszych pracownikéw ksztattowat si¢ na poziomie okoto 25%, przy czym zdecy-
dowanie wigkszy jest ich udzial w firmach z sektora publicznego niz w sektorze
prywatnym (22,3% wobec 29,2% w sektorze publicznym). Od 2009 roku firmy pod-
laskie pod wplywem kryzysu gospodarczego dokonuja restrukturyzacji, co wiaze si¢
réwniez z procesem derekrutacji. Analiza ruchu kadrowego pracownikéw w wieku
powyzej 50 lat w ciagu ostatniego roku wskazuje, ze poziom zatrudnienia raczej wy-
kazywatl si¢ wysoka stabilnoscia, co moze dobrze rokowac na przysztos¢ w kwestii
wydhluzenia aktywnos$ci zawodowej starszych pracownikéw.

Przeprowadzone badania wsrdd firm ujawnily raczej niedostateczng wiedze

w kwestii zarzadzania wiekiem, jako istotnego elementu polityki personalnej, a przede

wszystkim korzysci z tego tytuhu. Swiadczy¢ o tym moga:

— uwzglednianie wieku przy rekrutacji (okoto 30% firm), co ma miejsce zdecydowa-
nie czesciej w sektorze prywatnym niz publicznym;

— brak w wielu firmach, szczegélnie z sektora prywatnego, sformalizowanych
systemOw ocen pracownikow, ktére pozwalaja na obiektywny pomiar efektyw-
no$ci, kompetencji danego pracownika w odniesieniu do potrzeb jego stanowi-
ska; znajomos$¢ systemu ocen wsréd pracownikéw pozwala na uniknigcie poczu-
cia dyskryminacji przez poszczegdlne grupy pracownicze;

— niedostateczny stopien zarzadzania kariera pracownikéw (szczegdlnie w firmach
prywatnych), ktére przynosi korzy$ci zaréwno dla organizacji, jak i pracowni-
kéw; wiaze pracownikéw z firma, obniza koszty rekrutacji, selekcji i zwiazane
z nadmierna ptynno$cia pracownikéw, utatwia rozwdj osobisty i zawodowy bez
konieczno$ci zmiany pracodawcy oraz utrwala kultur¢ organizacyjna i zapotrze-
bowanie na odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw.

W zwiazku z tym, ze pracownicy w wieku powyzej 50 lat dysponuja duzym po-
tencjalem wiedzy, ktérego wlasciwe wykorzystanie przyczyni¢ si¢ moze do zwigk-
szenia efektywnosci dziatania, przeprowadzone badania potwierdzity, ze podlaskie
firmy z sektora MSP wykorzystuja w rézny sposéb i z rézna intensywnoscia wiedze
i do§wiadczenie pracownikéw w wieku 50+. Najczesciej wykorzystywanym sSposo-
bem sa konsultacje, innym jest angazowanie ich do szkolenia mtodych pracownikow.
Najrzadziej wykorzystywanym sposobem jest wspotudziat starszych pracownikéw
w zarzadzaniu w firmach. Wyniki badan potwierdzily zdecydowanie wigksza inten-
sywno$¢ wykorzystania wiedzy i do§wiadczenia pracownikow po ukonczeniu 50 lat
w sektorze publicznym niz prywatnym.

Z punktu widzenia wydhuzenia aktywno$ci zawodowej pracownikow w wieku
50+ istotne jest postrzeganie ich przez pracodawcéw w kategoriach posiadanych
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przez nich mocnych i stabych stron, a wigc zalet i wad w stosunku do mtodszych
grup pracowniczych.

Z badan wynika, ze w ocenie pracownikow przez pracodawcow jest wyrazny
brak konsekwencji. Z jednej strony doceniane s liczne cechy zawodowe i osobiste
pracownikéw takie, jak: duze doswiadczenie zawodowe, odpowiedzialno$¢, fachowa
wiedza, sumienno$¢, dyspozycyjnosé, lojalnos¢, wysokie umiejetnosci zawodowe,
z drugiej za$ strony pracownicy postrzegani sa do$¢ stereotypowo, przez pryzmat
wieku i jego konsekwencji, a wigc odejscia z pracy najszybciej jak to mozliwe, naj-
pdézniej po osiagnigciu wieku emerytalnego, niech¢ci do uczenia sig, stanu zdrowia,
przyzwyczajen, nawykéw, braku znajomosci jezykéw obcych czy tez rutyny i braku
pomystéw.

Badania takze ujawnily, ze firmy w minimalnym stopniu wspieraja starszych
pracownikéw, co wydaje si¢ by¢ bariera z punktu wodzenia wydtuzania ich aktywno-
$ci zawodowej. Bardzo rzadko wykorzystywane sa takie rozwiazania, jak: elastyczne
formy zatrudnienia, dostosowane do indywidualnych potrzeb pracownikéw, wsparcie
pracownikéw opiekujacych si¢ zaleznymi cztonkami rodziny, zwtaszcza kobiet, pro-
gramy stopniowego przechodzenia na emeryturg¢ poprzez stopniowe zmniejszanie
wymiaru czasu pracy czy tez przenoszenie pracownika w starszym wieku na inne,
dogodniejsze, dopasowane do stanu zdrowia i umiejetnosci, stanowisko pracy. Firmy
nie podejmuja tez dziatan zwiazanych z promocja zdrowia w postaci: dodatkowe;j
opieki medycznej, organizacji lub dofinansowania zaj¢¢ rekreacyjno-sportowych (np.
fitness, basen, wedkarstwo), poradnictwa psychologa, pedagoga lub innych specjali-
StOw.

Niewatpliwie nie sprzyja temu aktualna sytuacja na podlaskim rynku pracy, cha-
rakteryzujaca si¢ nadpodaza potencjalu pracy, wskutek sytuacji demograficznej oraz
kryzysu gospodarczego. Najprawdopodobniej jest tez niska §wiadomo$¢ prognozo-
wanych trendéw demograficznych, zwigzanych z relatywnie duzym spadkiem udziatu
populacji 0s6b w wieku produkcyjnym.

W opinii pracodawcéw osoby po ukonczeniu 50 lat najczesciej koncza aktyw-
nos$¢ zawodowa ze wzgledu na: zly stan zdrowia, obawy przed utrata pracy i brakiem
mozliwo$ci lub matymi szansami znalezienia innej pracy, istniejace regulacje prawne
odnoszace si¢ do uzyskiwania uprawnien emerytalnych po osiagnigciu stosownego
wieku czy tez ich niestabilnos$ci, zwlaszcza w kontek$cie wczesniejszych emerytur.
Waznym powodem jest rOwniez sytuacja rodzinna pracownikéw, zwiagzana z ko-
niecznoscia opiekowania si¢ chorym cztonkiem rodziny, potrzeba zapewnienia opieki
wnukom czy potrzeba pomocy w prowadzeniu gospodarstwa domowego dorostych
dzieci.

Zdaniem pracodawcéw, pracownicy w wieku 50+ niechgtnie przechodza w stan
biernosci zawodowej i chca kontynuowac prace gléwnie ze wzgledéw materialnych.
Przejscie na emeryturg¢ wiaze si¢ ze stratami finansowymi, wynikajacymi z istotnych
réznic migdzy zarobkami a wysoko$cia emerytury, z mniejszymi mozliwosciami
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materialnego zabezpieczenia rodziny, ktéra ma do$¢ niskie dochody, z utrata nieza-
leznosci materialnej, a takze szans na awans 1 skorzystanie ze spodziewanych pod-
wyzek pflac.

Pracodawcy, ku zaskoczeniu, wykazuja wysoka $wiadomo$¢ odnosnie do ko-
niecznego wsparcia starszych pracownikéw w podtrzymaniu ich aktywnos$ci zawo-
dowej poprzez stosowanie elastycznego czasu pracy, dostosowanego do ich potrzeb,
umozliwienie im pracy na czg$¢ etatu czy tez na stanowiskach adekwatnych do
wieku. Nalezy podkresli¢, iz te formy wsparcia leza w gestii pracodawcdow i nie sa
zwiazane z ponoszeniem naktadéw finansowych, co moze by¢ dobrym prognosty-
kiem na przysztos¢. W opinii pracodawcéw z punktu widzenia wydhuzenia aktywno-
sci zawodowej os6b po 50. roku zZycia wazne jest tez wparcie w zakresie poprawy
kondycji zdrowotnej, w podnoszeniu kwalifikacji, wigksza dostgpnos¢ ustug opie-
kunczych, wsparcie psychologiczne czy tez zapewnienie lepszych warunkéw bhp
W miejscu pracy.

Badania potwierdzity bardzo niska aktywno$¢ pracodawcow w kwestii szkolef
pracownikéw w wieku 50+, pomimo ze pracodawcy ogdlnie dostrzegaja korzysci
z podnoszenia kwalifikacji pracownikow w kontekscie rozwoju firmy. Tylko co dru-
gie przedsigbiorstwo organizowalo szkolenia z udzialem starszych oséb. Aktywno$é
szkoleniowa firm wobec pracownikéw po 50. roku zycia jest zdecydowanie wigksza
w sektorze publicznym (70% wskazan) w stosunku do sektora prywatnego (okoto
35%).

Relatywnie niska aktywnos¢ szkoleniowa podlaskich pracodawcéw wobec pra-
cownikéw w wieku powyzej 50 lat, szczegdlnie firm prywatnych, wynika gtéwnie
z tego, ze firmy odczuwaja barier¢ informacyjna odnosnie do szkolen dofinansowa-
nych ze Srodkéw pomocowych UE, a takze maja $wiadomo$¢ niechgci starszych pra-
cownikéw do podnoszenia kwalifikacji i zdobywania nowej wiedzy. Waznym powo-
dem jest tez fakt, ze firmy w ogdle nie szkola pracownikéw. Dotychczasowe szkole-
nia najcze¢sciej przyjmowaty krétkotrwate formy w postaci szkolen zawodowych,
konferencji czy warsztatéw i najczesciej odbywaly si¢ gldwnie w godzinach pracy.

W perspektywie trzech lat, jak przewiduja pracodawcy, intensywnos$¢ szkolen
pracownikéw w wieku 50+ winna wzrosna¢, w szczegdlnosci w sektorze prywatnym.
Preferowane sa, ze wzgledu na koszty, szkolenia w miejscu pracy, a nie poza firma.
Pracodawcy wykazali duzy sceptycyzm do szkolen w formie e-learningu. W dalszym
ciagu optuja za szkoleniami w formie krétkich kurséw poszerzajacych wiedzeg
i umiejgtnosci w zakresie wybranego problemu (kilkudniowe). W nieco mniejszym
stopniu wybieraja kompleksowe szkolenia w zakresie okre§lonego obszaru zagadnien
(kilka tygodni lub miesigcy).

Badane firmy raczej nie stosuja specjalnych zachet, réznego rodzaju bodzcow
oraz argumentow sklaniajacych do doksztalcania starszych pracownikéw. Gléwnym
motywatorem udziatu w szkoleniach pracownikéw po 50. roku zycia jest utrzymanie



Pracownicy w wieku 50+ w opinii pracodawcow 75

dotychczasowego miejsca pracy, mozliwos$¢ rozszerzenia umiejgtnosci zawodowych,
samorealizacji, uznanie, a takze szansa na podwyzk¢ wynagrodzenia.

Pracodawcy oczekuja wsparcia w ksztalceniu ustawicznym pracownikéw w wieku
50+ ze $rodkéw publicznych. Z Funduszu Pracy finansowane sa tylko szkolenia dla
0s6b bezrobotnych, pomimo ze to firmy wnosza odpowiednie sktadki. Intensywnos¢
szkolen starszych pracownikdéw bytaby takze wigksza, gdyby zdecydowanie czesciej
byty organizowane szkolenia finansowane ze $srodkéw UE.






ROZDZ1AL 3.

PRACOWNICY W WIEKU 50+
WOBEC KONTYNUOWANIA AKTYWNOSCI ZAWODOWE]

3.1. WPROWADZENIE

Celem badania skierowanego do pracownikéw byta identyfikacja probleméw
i oczekiwan zwiazanych z wykonywaniem pracy zawodowej os6b po 50. roku zycia.
Otrzymane wyniki posluza do wypracowania innowacyjnych form wsparcia tych
pracownikéw po to, aby mogli pracowac tak dlugo, jak zechca, a przez to beda mogli
uzyskiwa¢ dochody na odpowiednim poziomie i godnie zy¢ w starszym wieku.

Badanie zostato przeprowadzone metoda IDI przez ankieteréw w bezposrednich
rozmowach z 400 pracownikami w wieku powyzej 50 lat, zatrudnionych w sektorze
MSP. Dolna granica wielkos$ci zatrudnienia w firmie byto 5 0séb, zas gbrna 249. Ba-
daniem zostali objeci wytacznie pracownicy najemni, tzn. osoby zatrudnione na pod-
stawie umowy o pracg lub dzieto/zlecenie, kontrakt, samozatrudnienie z wylacze-
niem wlascicieli lub pomagajacych cztonkéw rodziny. W celu zapewnienia repre-
zentatywnos$ci obydwu pici proba badawcza objeta doktadnie po 50% mezczyzn
i kobiet.

Formularz badawczy sktadat si¢ z czterech czgsci. W pierwszej znalazty si¢ pod-
stawowe informacje o badanej populacji. W drugiej wyszczegdlniono pytania odno-
szace si¢ do obecnej sytuacji zawodowej pracownika, czyli np. w jakim rodzaju
przedsigbiorstwa pracuje, na jakim stanowisku, na jakich warunkach. W dalszej ko-
lejnosci znalazt si¢ blok stuzacy zebraniu informacji dotyczacych wykonywania
pracy zawodowej oraz pobierania §wiadczen emerytalno-rentowych. Na zakonczenie
ankietowani zostali poproszeni o wskazanie swoich preferencji oraz potrzeb szkole-
niowych.

3.2. CHARAKTERYSTYKA POPULACJI PRACOWNIKOW W WIEKU 50+

Potowa pracownikéw, z ktérymi przeprowadzono wywiady, zamieszkuje miasto
powyzej 100 tys. mieszkancow, czyli — w przypadku wojewddztwa podlaskiego —
Biatystok (wykres 3.1). Na osrodki miejskie o liczbie mieszkancéw od 50 do 100 tys.
mieszkancéw wskazato jednie 6,8% ankietowanych os6b. Niewiele nizszy odsetek
respondentéw mieszka w najmniejszych miastach — do 5 tys. mieszkancéw. Okoto
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14,0% badanych pracownikéw jest mieszkancami wsi. Pozostale z wyr6znionych ob-
szaréw sa zamieszkiwane tacznie przez 23,4% osob.

Miasto do 5 000 mieszkarncow | 5,5%
Miasto od 5 001 15 000 mieszkancow | 10,7%
Miasto od 15 001 do 50 000 mieszkaricow | 12,7%
Miasto od 50 001 do 100 000 mieszkancow | 6,8%
Miasto powyzej 100 000 mieszkarcow | 50,5%
Wieé ] 13,8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.1. OBSZAR ZAMIESZKANIA PRACOWNIKOW W WIEKU 50+

Ponad potowg respondentéow (53,0%) stanowia pracownicy w wieku 50-54 lata
(wykres 3.2). Druga pod wzgledem wielkoSci grupe tworza za$ starsi pracownicy
(55-59 Iat). Respondenci w wieku powyzej 60 lat, przy zachowaniu réwnolicznosci
przedzialéw wiekowych, zaliczaja si¢ odpowiednio w 10,3% i 2,2% przypadkéw do
grupy 60-64 lata oraz powyzej 65 lat. Co drugiego respondenta nalezy zaliczy¢ do
grupy oséb najbardziej pozadanych z punktu widzenia prowadzonej analizy zagad-
nien dotyczacych zbiorowosci w wieku 50+.

2,2% 10,3%

53,0%

34,5%

W65 lat i wiecej M 60-64 lata [455-59 lat W 50-54 lata

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.2. POPULACJA PRACOWNIKOW WEDLUG WIEKU
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Najmtodsza grupe respondentéw w przewazajacej czgsci stanowia kobiety —
64,0% (tabela 3.1). W pozostatych przedziatach wiekowych dominuja megzczyzni.
Najwigksza przewage respondentéw plci meskiej (réznica 16 pkt proc.) zanotowano
w grupie wiekowej 55-59 lat.

TABELA 3.1. WIEK RESPONDENTOW A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mezczyzna | Kobieta
50-54 lata 53,0 42,0 64,0
55-59 lat 34,5 42,5 26,5
60-64 lata 10,3 12,5 8,0
65 lat i wigcej 22 3,0 1,5

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Biorac pod uwage poziom wyksztalcenia badanych pracownikéw, nalezy stwier-
dzi¢, ze przewazaja osoby legitymujace si¢ wyksztalceniem uniwersyteckim — 32,8%
(wykres 3.3). Jako kolejne nalezy wymieni¢ osoby z wyksztatceniem policealnym
i $rednim zawodowym (24,5%) oraz $rednim ogdlnoksztalcacym (23,8%). Najmnie;j
liczna jest grupa pracownikéw, ktérzy zakonczyli swoja edukacje¢ na poziomie gim-
nazjalnym, podstawowym lub nizszym; wynosi jedynie 2,0%. Osoby z wyksztatce-
niem zasadniczym zawodowym stanowia 17,0% badanej populacji.

17,0% 2,0%

24,5%

23,8%

W Wyisze

M Srednie ogdInoksztatcace
[dPolicealne i Srednie zawodowe

M Zasadnicze zawodowe

W Gimnazjalne, podstawowe i nizsze

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.3. WYKSZTALCENIE RESPONDENTOW

Dane zaprezentowane w tabeli 3.2 wskazuja, Zze najlepiej wyksztatlcone sa ko-
biety (40%). Na poziomie $rednim ogélnoksztalcacym oraz policealnym i $rednim
zawodowym obydwie grupy plci nie r6znia si¢ miedzy soba. Wyniki badania poka-
zuja, ze mezczyzni dominuja zarowno w grupie najgorzej wyksztatconych respon-
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dentéw, jak i wsrdd oséb legitymujacych si¢ wyksztatceniem zasadniczym zawodo-
wym (23,0%). Przedstawione informacje potwierdzaja ogélna sytuacje na rynku pracy,
gdzie lepiej wyksztalcong grupa zawodowa sa kobiety, co réwniez dotyczy pracow-
nikéw w wieku 50+.

TABELA 3.2. WYKSZTALCENIE RESPONDENTOW A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem Megzczyzni | Kobiety
Wyzsze 32,7 25,5 40,0
Srednie ogoblnoksztatcace 23,8 23,5 24,0
Policealne i srednie 245 245 24,5
zawodowe
Zasadnicze zawodowe 17,0 23,0 11,0
G1mna_Zngpe, podsta- 2.0 35 0.5
WOwe 1 nizsze

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 3.3. WYKSZTALCENIE RESPONDENTOW A WIEK (W %)

Wiek w latach
Wyszczegdlnienie Ogétem 50.54 55.50 60-64 i(;i ég;j
Wyzsze 32,8 35,4 28,3 31,7 444
Srednie ogdlnoksztatcace 23,8 25,0 21,7 22,0 333
Policealne i $rednie zawodowe 24,5 22,6 26,8 29,3 11,1
Zasadnicze zawodowe 17,0 16,0 20,3 14,6 0,0
Gimnazjalne, podstawowe i nizsze 2,0 0,9 2,9 2,4 11,1

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Struktur¢ wyksztalcenia w zaleznosci od wieku respondentéw przedstawia tabela
3.3.

Pracownicy legitymujacy si¢ wyksztalceniem wyzszym stanowia podobny odse-
tek w kazdej z wyréznionych grup wiekowych. Nalezy zwrdci¢ uwage na osoby
w wieku powyzej 65 lat (44,4%). Jednakze tak wysoki odsetek wynika posrednio
z malej liczebnosci tej grupy. W grupie najmtodszych uczestnikéw badania widoczna
jest przewaga najlepiej wyksztalconych pracownikéw (35,4%). Mniej niz 1,0% sta-
nowia pracownicy z wyksztalceniem gimnazjalnym, podstawowym i nizszym. Po-
dobna struktura zostala zaobserwowana w grupie wiekowej 55-59 lat. Jednakze na-
lezy zwrdci¢ uwage na nieco nizszy odsetek oséb z wyksztalceniem uniwersyteckim
(28,3%), za§ wyzszy z zasadniczym zawodowym. Pracownicy w wieku 60-64 lata
reprezentuja poszczegélne poziomy wyksztatlcenia w podobnym zakresie jak naj-
mtodsi w wieku 50+. W tym przypadku nalezy réwniez wskaza¢ na przesunigcie
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pomigdzy odsetkiem os6b z wyzszym wyksztatlceniem — 31,7%, respondentami le-
gitymujacymi si¢ wyksztalceniem policealnym i $rednim zawodowym — 29,3%.
W ostatniej grupie wiekowej nie odnotowano zadnej osoby, ktéra zakonczyta swoja
edukacje w zasadniczej szkole zawodowe;.

W odniesieniu do sytuacji rodzinnej respondentéw nalezy stwierdzi¢, ze wigk-
szo$¢ pracownikéw, ktorzy wzigli udziat w badaniu, zyje w statym zwiazku — 81,0%
(wykres 3.4).

Osoba w statym zwigzku bez Slubu, mieszkajaca ze ' 1,3%
statym partnerem

Wdowiec/wdowa 4,5%

Kawaler/panna/osoba niemieszkajgca ze statym 4,8%
partnerem

Rozwiedziony/rozwiedziona 8,0%

Zonaty/zameina 81,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.4. SYTUACJA RODZINNA RESPONDENTOW

Kolejna grupeg stanowia osoby rozwiedzione (8,0%), za$ podobnie licznie sa re-
prezentowani pracownicy stanu wolnego lub niezamieszkujacy ze statym partnerem
(4,8%) oraz wdowy i wdowcy (4,5%). Najmniejsza grupg tworza osoby Zyjace ze
stalym partnerem, ale w nieformalnym zwiazku (1,8%).

TABELA 3.4. SYTUACJA RODZINNA RESPONDENTOW A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mgzczyzna | Kobieta
Kawaler/panna/osoba niemieszkajaca ze 48 3.5 6.0
stalym partnerem
Osoba w statym zwiazku bez $lubu,

; . 1,7 2,5 1,0
mieszkajaca ze stalym partnerem
Zonaty/zamezna 81,0 84,5 71,5
Rozwiedziony/rozwiedziona 8,0 7.5 8,5
Wdowiec/wdowa 4,5 2,0 7,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Dane prezentowane w tabeli 3.4 wskazuja, ze wigkszo$¢ badanych pracownikéw
plci meskiej jest zonatych (84,5%), w przeciwienstwie do 77,5% kobiet.

Kobiety stanowia wigkszo$¢ w grupie oséb stanu wolnego lub niemieszkajacych
ze stalym partnerem (6,0%) oraz wsréd oséb owdowiatych (7,0%). Rozwiedzione
pracownice stanowig tylko nieznacznie wyzszy odsetek niz rozwiedzeni.

Waznym czynnikiem determinujacym wiele decyzji pracownikéw na rynku
pracy, w tym réwniez os6b w wieku powyzej 50 lat, jest z pewno$cia osiagany do-
chéd. Respondenci zostali poproszeni o wskazanie miesigcznego dochodu netto na
cztonka rodziny, czyli po odliczeniu sktadek na ubezpieczenie spoteczne i zaliczek
podatkowych (wykres 3.5).

08%  1,8%
83%_ T\ ' _53%

e 17,0%

40,0%

27,0%

H Do 300 zt H 301-500 zt
[1501-700 zt i 701-1 000 zt
M 1001-1500 zt M Powyzej 1 501 zt

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.5. MIESIECZNY DOCHOD NETTO NA CZLONKA RODZINY

Wigkszos¢ respondentéw (40,0%) wskazata na dochody z najwyzszego prze-
dzialu, czyli powyzej 1 501 zt na osobg. W dalszej kolejnosci (27,0%) nalezy wymie-
ni¢ pracownikéw z dochodem pomiedzy 1 001 a 1 500 zt oraz pracownikéw w prze-
dziale 701-1 000 zi. Miesigczne dochody ponizej 700 zt na cztonka rodziny osiaga
zaledwie 7,8% badanych pracownikéw, przy czym nalezy zauwazy¢, ze jednak ok.
1,0% z nich wskazat na najnizszy przedzial dochodowy. Nieznacznie ponad 8,0%
ankietowanych pracownikéw odmowilo podania informacji o wysokosci dochodu.
Dla poréwnania w 2008 roku miesieczny rozporzadzalny® dochéd na osobe w gospo-

® Dochéd rozporzadzalny obejmuje biezace dochody pienigzne i niepienigzne (w tym warto$c
spozycia naturalnego, tj. warto$¢ towaréw i ustug konsumpcyjnych pobranych na potrzeby
gospodarstwa domowego z dziatalno$ci gospodarczej na wlasny rachunek — rolniczej i pozarolniczej —
oraz warto$¢ towardw i ushug otrzymanych bezptatnie), bez zaliczek na podatek dochodowy od o0séb
fizycznych ptaconych z tytulu dochodéw: z pracy najemnej, ze Swiadczen z ubezpieczen spotecznych,
$wiadczen pomocy spotecznej, bez sktadek na obowiazkowe ubezpieczenia spoteczne placone przez
ubezpieczonego pracownika oraz bez podatkéw ptaconych przez osoby pracujace na wiasny rachunek.
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darstwie domowym pracownikéw wynidst przecigtnie 1 049,84 zt (Rocznik Staty-
styczny Rzeczypospolitej Polskiej... 2010, s. 296) a minimum socjalne (§redniorocz-
nie) na jednego czlonka rodziny w pracowniczych gospodarstwach domowych'
w 2009 roku zostato ustalone na poziomie od 901,72 zt dla gospodarstw 1-osobo-
wych do 692,91 dla gospodarstw 5-osobowych (Kurowski 2010, s. 1). Wyniki bada-
nia wskazuja, ze ponad 60,0% pracownikow powyzej 50. roku zycia osiaga dochody
na poziomie réwnym $redniej, a nawet wyzszym.

Biorac pod uwagg ple¢ respondentéw (tabela 3.5), nalezy stwierdzi¢, ze najwyz-
szy dochéd na osobe (powyzej 1 501 zt) osiagaja w wigkszej liczbie przypadkéw an-
kietowane kobiety. Dokladnie tak stwierdzito 42,5% z nich, przy czym w tym sa-
mym przedziale swéj dochdd osiaga 37,5% mezczyzn. Prawie identyczny odsetek
w obydwu analizowanych grupach wskazal na nizsze dochody (1 001-1 500 zt oraz
701-1 000 zt).

TABELA 3.5. MIESIECZNY DOCHOD NETTO NA CZEONKA RODZINY A PLEC
RESPONDENTOW (W %)

Wyszczegdlnienie Ogoétem Megzczyzna Kobieta
Do 300 zt 0,8 1,0 0,5
301-500 zt 1,8 2,0 1,5
501-700 zt 52 5,0 5,5
701-1 000 zt 17,0 17,5 16,5
1 001-1 500 zt 27,0 27,5 26,5
1501 zti wigcej 40,0 37,5 42,5
Odmowa 8,2 9,5 7,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Najczegsciej identyfikowana zmienna wplywajaca na wysoko$¢ osiaganego do-
chodu jest poziom wyksztalcenia pracownika (tabela 3.6). Uzyskane w badanej po-
pulacji wyniki potwierdzaja réwniez ta zaleznose.

Ponad 63,0% os6b legitymujacych si¢ wyzszym wyksztalceniem osiaga dochody
powyzej 1 501 zt na cztonka rodziny miesigcznie. Dochody pomigdzy 1 001 a 1 500
zt wskazato juz tylko 18,3% analizowanej grupy. Najlepiej wyksztalcone osoby
w pozostatych 13,0% przypadkéw osiagaja dochody ponizej progu 1 000 zt. Nalezy
stwierdzi¢, ze réwniez pracownicy z nizszym wyksztalceniem osiagaja najwyzsze
dochody, chociazby 34,7% pracownikéw z wyksztalceniem policealnym i $rednim
zawodowym czy 28,4% ze $rednim ogdlnoksztalcacym. Jednakze w ostatniej z wy-
mienionych grup prawie potowa (48,4%) os6b zarabia na poziomie 1 001-1 500 zt.

0 W obliczeniach uwzglednia si¢ osoby doroste w wieku 20-60 lat (kobiety i mgzczyzn) oraz
dzieci.
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Ponad 1/3 respondentéw posiadajacych wyksztalcenie zasadnicze zawodowe okre-
slito swoje dochody w przedziale 701-1 000 zt.

TABELA 3.6. DOCHOD NA OSOBE W RODZINIE A WYKSZTALCENIE RESPONDENTA

(W %)
Wyksztatcenie
. S .
Ei 9 2 ge £z
Wyszczegblnienie Ogétem S 2. =80 g 2 = g S
S| Bew | E2E | g% | f:if
= n E‘J ‘g % [S 2 g -§-‘_
Do 300 zt 0,8 0,0 0,0 1,0 29 0,0
301-500 zt 1,8 0,8 1,1 1,0 4.4 12,5
501-700 zt 52 3,8 1,1 8,2 7,4 25,0
701-1 000 zt 17,0 8.4 10,5 22,4 33,8 25,0
1 001-1 500 zt 27,0 18,3 48,4 22,4 22,1 12,5
Powyzej 1 501 zt 40,0 63,4 28,4 34,7 20,6 25,0
Odmowa 8,2 53 10,5 10,3 8,8 0,0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Nalezy réwniez zauwazy¢, ze w najstabiej wyksztatconej grupie respondentéow
odpowiedzi rozlozyly si¢ w miarg proporcjonalnie. Co czwarty z nich wskazal naj-
wyzszy poziom dochodéw oraz przedziaty 701-1 000 zt i 501-700 zt. Pozostate
25,0% pracownikéw z tej grupy podzielito si¢ réwno pomigdzy przedziaty dochodéw
1 001-1 500 zt oraz 301-500 zt.

Reasumujac, w wigkszosci przypadkow grupa najlepiej wyksztalconych pracow-
nikéw osigga najwyzsze dochody, podobnie ponad 20,0% respondentéw legitymuja-
cych sig nizszym wyksztatlceniem. Nalezy zaznaczy¢, Ze nie pytano w ankiecie o do-
chéd uzyskiwany przez malzonka/partnera respondenta oraz o liczbg cztonkéw ro-
dziny.

Analizujac zalezno$¢ pomiedzy wiekiem respondentdéw a poziomem osiaganych
przez nich dochoddéw, nalezy stwierdzi¢, ze prawie wszyscy ankietowani pracownicy
powyzej 65 lat osiagaja najwyzszy poziom miesigcznych dochodéw na cztonka ro-
dziny (tabela 3.7). W pozostalych grupach wiekowych okoto polowy pracownikéw
(55-59 lat oraz 60-64 lata) osiaga podobnie wysoki poziom dochodéw. Ws$rdd naj-
mtodszych respondentéw (50-54 lata) odsetek osiagajacych najwyzsze dochody wy-
niést 32,5%. Nizszy przedziat dochodéw (1 001-1 500 z1) jest osiagany przez po-
dobny odsetek pracownikéw w pierwszych dwdéch grupach wiekowych. Wsréd oséb
w wieku 60-64 lata w tym przedziale dochodéw zanotowano zaledwie 17,2% wska-
zan. Respondenci w tym wieku najczgsciej odmawiali tez udzielania informacji na
temat poziomu uzyskiwanych dochodéw. Jezeli chodzi o nizsze przedziaty docho-
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doéw, to najwyzszy odsetek wskazan (8,1%) w przedziale 501-700 zt odnotowano
w grupie najmtodszych pracownikéw. Dochody ponizej 500 zt osiagaja nieliczne
osoby w wieku 50-54 lata oraz 55-59 lat.

TABELA 3.7. DOCHOD NA OSOBE W RODZINIE A WIEK (W % )

Wiek w latach
Wyszczegdlnienie Ogétem 50.54 55.50 60-64 i3v5i éi;j
Do 300 zt 0,8 0,9 0,7 0,0 0,0
301-500 zt 1,8 1,5 2,9 0,0 0,0
501-700 zt 5,2 8,1 2,2 2.4 0,0
701-1 000 zt 17,0 19,3 13,0 19,5 11,1
1 001-1 500 zt 27,0 29,2 28,3 17,2 0,0
Powyzej 1 501 zt 40,0 32,5 46,4 46,3 88,9
Odmowa 8,2 8,5 6,5 14,6 0,0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Pracownicy powyzej 60. roku zycia nie wskazali w zadnym przypadku tego po-
ziomu dochodéw. Nalezy oczywiscie pamigta¢ o wysokim odsetku odméw w prze-
dziale wiekowym 60-64 lata.

Jak wskazuja wyniki r6znych opracowan odnosnie do zachowania si¢ zbiorowo-
$ci 0sob starszych na rynku pacy, badana populacja pracownikow w wieku powyzej
50. lat posiada bezposredni wptyw na wybdr jednej ze strategii funkcjonowania na
rynku pracy, tj. strategii aktywnos$ci lub biernosci. Przy realizacji pierwszej, ktéra
jest przedmiotem prowadzonej analizy, ogromne znaczenie ma nie tylko poziom wy-
ksztalcenia wraz z posiadanymi kwalifikacjami oraz zdobytymi specjalno$ciami po-
szukiwanymi w gospodarce, lecz réwniez postawa pracownikéw odno$nie do ko-
nieczno$ci aktualizacji swoich umiejgtnosci w celu dostosowania si¢ do zmiennej
rzeczywistosci (Boni 2007, s. 9-10). W zakresie podstawowych umiejgtnosci pra-
cowniczych mieszczacych si¢ w wyzej okreslonym zakresie, zaliczanych jednocze-
$nie do czynnikéw okreslajacych jakos¢ kapitalu ludzkiego, znajduje si¢ posiadanie
prawa jazdy, postugiwanie si¢ przynajmniej jednym jezykiem obcym, a takze umie-
jetnosci z zakresu ICT.

W prowadzonej analizie najpierw zwrdcono uwage¢ na posiadanie uprawnien do
kierowania pojazdami mechanicznymi (wykres 3.6). Ponad 70,0% ankietowanych
respondentéw wykazato si¢ ich posiadaniem. W zdecydowanej wigkszosci (91,5%)
to mezczyzni potwierdzili umiejetnosci prowadzenia samochodu, w odréznieniu
tylko od co drugiej kobiety (tabela 3.8).

Jak pokazuja dane zaprezentowane w tabeli 3.9, najwigkszy odsetek (41,5%)
0s6b nieposiadajacych prawa jazdy zostal odnotowany w$réd pracownikéw w wieku
60-64 lata. W grupie najstarszych respondentéw prawie 78,0% 0s6b potwierdzito po-
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siadanie uprawnien do prowadzenia pojazdéw mechanicznych. Niewiele nizszy od-
setek odpowiedzi (76,8%) twierdzacych udzieli ankietowani w wieku 55-59 lat.

70,8%

M Tak 4 Nie

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.6. POSIADANIE PRAWA JAZDY

TABELA 3.8. POSIADANIE PRAWA JAZDY A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mezczyzna | Kobieta
Tak 70,8 91,5 50,0
Nie 29,2 8,5 50,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 3.9. POSIADANIE PRAWA JAZDY A WIEK (W %)

Wiek w latach
Wyszczegdlnienie Ogélem
ynrereg g 50-54 | 5559 | e0-64 | 931t
i wigcej
Tak 70,8 68,9 76,8 58,5 77,8
Nie 29,2 31,1 232 41,5 222

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Kolejna wazna umiejetnoscia, ktérej wymagaja pracodawcy od potencjalnych
pracownikéw na wspdlczesnym rynku pracy, jest znajomos¢ jezykéw obcych (wy-
kres 3.7). Ponad 61,0% respondentéw potwierdzito posiadanie podstawowych umie-
jetnosci w porozumiewaniu si¢ w jakimikolwiek jezyku innym niz ojczysty.

W przeciwienstwie do posiadania prawa jazdy, to kobiety w wigkszo$ci przy-
padkéw (64,5%) wykazaty si¢ znajomoscia jezykéw obcych (tabela 3.10).
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38,8%

61,2%

M Tak 4 Nie

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.7. ZNAJOMOSC JEZYKOW OBCYCH

TABELA 3.10. ZNAJOMOSC JEZYKOW OBCYCH W STOPNIU KOMUNIKATYWNYM
(W %)

Wyszczegdlnienie Ogélem | Mgzczyzna | Kobieta
Tak 61,2 58,0 64,5
Nie 38,8 42,0 35,5

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

Jednakze przewaga kobiet nad grupa respondentéw plci meskiej wyniosta zaled-
wie 6,5 pkt proc., co potwierdza fakt, ze réwniez 58,0% megzczyzn posiada takie
same zdolnosci. Jednakze w przypadku omawianego zagadnienia nalezy zwrdcic¢
uwage na bardzo deklaratywny charakter opinii wyrazanych przez badanych pra-
cownikéw. Od wielu lat znajomo$¢ przynajmniej jednego jezyka obcego w stopniu
komunikatywnym jest jednym z podstawowych wymagan stawianych pracownikom
przez pracodawcéw. Faktycznie z tego powodu czgs¢ pracownikéw podwyzszyla
kwalifikacje w tym zakresie, jednak oprécz egzaminéw zewngtrznych i obiektyw-
nych certyfikatow w badaniu nie ma mozliwosci weryfikacji faktycznego poziomu
postugiwania si¢ danym jezykiem obcym.

W odniesieniu do wieku respondentéw deklaracja znajomosci jezyka obcego zo-
stala wyrazona przez bardzo podobny odsetek oséb w kazdej z grup wiekowych (ta-
bela 3.11). Najwigcej odpowiedzi negatywnych (46,3%) zanotowano wsréd oséb
w wieku 60-64 lata. Pracownicy w wieku 55-59 lat w 58,0% przypadkow potwier-
dzili znajomo$¢ w stopniu komunikatywnym przynajmniej jednego j¢zyka obcego.

Wyniki zaprezentowane w tabeli 3.12 potwierdzaja powszechnie panujaca zalez-
no$¢ pomiedzy poziomem wyksztalcenia a umiejgtno$ciami lingwistycznymi wsréd
pracownikéw. Najwyzszy odsetek osob (72,5%), ktére udzielity pozytywnej odpo-
wiedzi odno$nie do znajomosci jezykéw obcych, zostat odnotowany w grupie re-
spondentéw legitymujacych si¢ wyksztatlceniem uniwersyteckim. Najnizszy (37,5%),
zgodnie z oczekiwaniami, zostal zanotowany ws$rdd pracownikéw posiadajacych
wyksztatcenie gimnazjalne, podstawowe i nizsze.
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TABELA 3.11. ZNAJOMOSC JEZYKOW OBCYCH W STOPNIU KOMUNIKATYWNYM
A WIEK (W %)

Wiek w latach
Wyszczegllnienie | Ogodtem
yneeres £ 50-54 | 5559 | 60-64 65 lat
i wigcej
Tak 61,2 64,6 58,0 53,7 66,7
Nie 38,8 354 42,0 46,3 333

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 3.12. ZNAJOMOSC JEZYKOW OBCYCH W STOPNIU KOMUNIKATYWNYM
A WYKSZTALCENIE (W %)

Wyksztatcenie
Wyszczegdlnienie | Ogélem . Srednie ogél- 'Fr'olice.alne Zasadnicze | Cimnazalne,
Wyzsze i $rednie za- podstawowe
noksztatcace zawodowe S
wodowe inizsze
Tak 61,2 72,5 63,2 59,2 42,6 37,5
Nie 38,8 27,5 36,8 40,8 57,4 62,5

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Przechodzac od grupy najstabiej do najbardziej wyksztalconych respondentéw,
odsetek oséb posiadajacych umiejetnosci lingwistyczne wzrasta. Réznica pomigdzy
skrajnymi zbiorowo$ciami wynosi 35 pkt proc., co potwierdza duze braki w znajomo-
$ci jezykéw obcych wsrdd najstabiej wyksztatconych pracownikéw.

Dokonywanie obliczen na 40.0%
komputerze
Komunikowanie sie za 3559

posrednictwem Internetu

Uzyskiwanie informacji z Internetu

Sprawne pisanie na komputerze

0, 0, 0, 0, 0, 0,
WTak CINie 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.8. UMIEJETNOSCI INFORMATYCZNE RESPONDENTOW (W %)
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Obok juz omowionych, kolejna grupa niezbgdnych na wspélczesnym rynku
pracy umiejetnosci sa kwalifikacje w zakresie obstugi komputera i aplikacji infor-
matycznych (wykres 3.8).

Jak wskazuja wyniki, ponad 60,0% ankietowanej populacji wykazato, ze posiada
podstawowe umiejgtnosci w zakresie informatyki. Doktadnie taki sam odsetek (72,5%)
pracownikéw w wieku powyzej 50 lat potrafi sprawnie pisa¢ na komputerze oraz
uzyskiwac¢ informacje z Internetu. Mniejsza o 8 pkt proc. czg$¢ ankietowanych wska-
zala na umiejgtno$¢ komunikowania si¢ za posrednictwem Internetu, za$ 60,0%
z nich potwierdzito umiejetnos¢ dokonywania obliczen na komputerze. Zaprezento-
wane dane nalezy oceni¢ bardzo pozytywnie w aspekcie planowanych dziatan pro-
jektowych zwiazanych z testowaniem innowacyjnych rozwiazan w grupie pracowni-
kéw w wieku 50+ zatrudnionych w sektorze MSP; jednakze nalezy pamigtaé tez
o koniecznosci weryfikacji praktycznych umiejetnosci zadeklarowanych przez uczest-
nikéw badania.

Analizujac strukturg twierdzacych odpowiedzi odno$nie do wyréznionych umiejet-
nosci informatycznych wzgledem plci respondentéw, nalezy stwierdzi¢ znaczna

przewage kobiet w przypadku kazdej z nich (tabela 3.13).

TABELA 3.13. UMIEJETNOSCI INFORMATYCZNE RESPONDENTOW A PLEC (W % )*

Wyszczegdlnienie Ogétem Megzczyzna Kobieta
Sprawne pisanie na komputerze 72,5 62,5 82,5
Dokonywanie obliczen na komputerze 60,0 48,5 71,5
Uzyskiwanie informacji z Internetu 72,5 64,0 81,0
Komunikowanie si¢ za posrednictwem 64.5 54,0 75.0
Internetu

*w obliczeniach uwzgledniono tylko odpowiedzi twierdzace

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Ponad 80,0% zenskiej czgsci badanej populacji potwierdzita swoje kwalifikacje
w zakresie sprawnego pisania na komputerze oraz uzyskiwania informacji z Inter-
netu. Podobnie stwierdzili me¢zczyzni — odpowiednio w 62,5% oraz 64,0% przypad-
kéw. Réwniez jedynie 48,5% respondentow plci meskiej potrafi dokonywac obliczen
na komputerze (71,5% kobiet), za§ 54,0% komunikowac¢ si¢ za posrednictwem Inter-
netu (75,0% kobiet).

Biorac pod uwage wiek respondentéw, widoczna jest wyrazna przewaga mtod-
szych grup wiekowych badanej populacji, udzielajacych twierdzacych odpowiedzi
w odniesieniu do kazdej ze wskazanych umiejetnosci (tabela 3.14).
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TABELA 3.14. UMIEJETNOSCI INFORMATYCZNE RESPONDENTOW A WIEK (W %)*

Wiek w latach
Wyszczegdlnienie Ogédtem
yorere £ 5054 | 5559 | 6064 | OOt
i wigcej
Sprawne pisanie na komputerze 72,5 77,8 65,9 70,7 55,6
Dokonywanie obliczen na kom- 60.0 66.5 543 463 55.6
puterze
Uzyskiwanie informacji
72,5 76,4 68,1 68,3 66,7
z Internetu
Komunlkowanle si¢ za posred- 64.5 69.3 50.4 56.1 66.7
nictwem Internetu

*w obliczeniach uwzgledniono tylko odpowiedzi twierdzace

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Jezeli chodzi o uzyskiwanie informacji z Internetu, to réznica pomigdzy najwyz-
szym odsetkiem (76,4%) wskazan z grupy w wieku 50-54 lata, a najnizszym w gru-
pie najstarszej wynosi niemal 10 pkt proc.; w przypadku sprawnego pisania wynosi
ona juz przeszto 22 pkt proc. Dokonywanie obliczen na komputerze réwniez najczg-
Sciej wskazywali najmlodsi respondenci (66,5%). W tym przypadku jednak najnizszy
odsetek (46,3%) zostal zanotowany w grupie os6b w wieku 60-64 lata. Podobne réz-
nice pomigdzy odpowiedziami we wszystkich grupach wiekowych wystapity w przy-
padku umiejetnos$ci komunikowania si¢ za posrednictwem Internetu. Twierdzaco od-
powiedziata wigkszo$¢ 0séb (69,3%) w wieku 50-54 lata oraz 66,7% grupy powyzej
65. roku zycia.

Analizujac umiejetnosci w zakresie postugiwania si¢ technikami informatycz-
nymi pod wzgledem poziomu wyksztalcenia, nalezy stwierdzi¢, ze — podobnie jak
w innych grupach na rynku pracy — réwniez wsréd pracownikéw w wieku 50+ wi-
doczna jest zalezno$¢: im wyzszy poziom wyksztatcenia, tym wigkszy odsetek re-
spondentéw wykazuje si¢ podstawowymi umiejetnosciami we wskazanym zakresie
(tabela 3.15).

Jedynie 12,5% os6b z wyksztalceniem gimnazjalnym, podstawowym i nizszym
umie dokonywaé¢ obliczen na komputerze, uzyskiwa¢ informacje z Internetu oraz
komunikowac si¢ za posrednictwem Internetu. Co czwarty z nich sprawnie pisze na
komputerze, podobnie jak osoby z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym. Wi-
doczny wzrost odsetka oséb potwierdzajacych posiadanie podstawowych umiejgtno-
$ci informatycznych jest zauwazalny w grupie legitymujacej si¢ wyksztalceniem na
poziomie policealnym i $rednim zawodowym. Respondenci z wyksztalceniem $red-
nim ogdlnoksztalcacym wykazali si¢, w podobnym stopniu jak ostania grupa, wszyst-
kim wyréznionymi kwalifikacjami. Oczywiscie respondenci legitymujacy si¢ wy-
ksztalceniem uniwersyteckim w ponad 95,0% przypadkéw wskazali na sprawne pi-
sanie na komputerze oraz uzyskiwanie informacji z Internetu. Niewiele mniejszy od-
setek wskazal na umiejgtnos¢ komunikowania si¢ za posrednictwem tego medium.
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Jedynie dokonywanie obliczen na komputerze zostalo potwierdzone przez 88,5%

0séb z tej grupy.

TABELA 3.15. UMIEJETNOSCI INFORMATYCZNE RESPONDENTOW A WYKSZTALCENIE

(W %)*
Wyksztatcenie
Wyszczegblnienie | Ogétem Srednie Policealne Zasadnicze Gimnazjalne,
Wyzsze og6lno- i $rednie za- Zawodowe podstawowe
ksztatcace wodowe i nizsze
Sprawne pisanie na 72,5 97,7 75.8 724 25,0 25,0
komputerze
Dokonywanie obli- 60,0 88,5 62,1 53,1 17.6 12,5
czen na komputerze
Uzyskiwanie infor- 72,5 96,9 74,7 74,5 26,5 12,5
macji z Internetu
Komunikowanie si¢
za posrednictwem 64,5 94,7 64,2 61,2 17,6 12,5
Internetu
*w obliczeniach uwzgledniono tylko odpowiedzi twierdzace
Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
Bardzozte |H0.3%
Zte 1,8%
Bardzo dobre 11,0%
Takie sobie 19,3%
Dobre 67,8%

0%

10% 20%

30% 40% 50% 60% 70%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.9. OCENA STANU ZDROWIA

Wiele analiz wskazuje, ze pozostawanie oséb starszych na rynku pracy zalezy
w duzym stopniu od stanu zdrowia, ktéry w wieku powyzej 50 lat odgrywa coraz
wigkszg role w utrzymaniu aktywno$ci zawodowej, przede wszystkim ze wzgledu na
zmniejszajaca si¢ sprawnos¢ fizyczna. Sformutowany wniosek wynika z faktu, Ze
pogarszajacy si¢ stan zdrowia jest wskazywany, obok przestanek dochodowych, jako
jedna z gléwnych przyczyn przechodzenia na emeryture lub wczesniejszego ograni-
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czania aktywnosci zawodowej przez starszych pracownikéw (Sztanderska 2008, s.
20-21). Prowadzona analiza ,,sila rzeczy” opiera si¢ gtéwnie na subiektywnych oce-
nach respondentéw (wykres 3.9).

Wigkszos$¢ badanych pracownikéw (67,8%) ocenita swoje zdrowie jako ,,dobre”.
W ,bardzo dobrej” formie obecnie znajduje si¢ jedynie 11,0% respondentéw. ,,Tak
sobie” czuje sie¢ 19,3% ankietowanej populacji. Jednakze jako ,,zly” swoj stan zdro-
wia ocenia 1,8%, za$ ,,bardzo zly” — 0,3% ankietowanych oséb. Dane w tabeli 3.16
wskazuja, ze zaréwno kobiety, jak i m¢zczyZni oceniaja podobnie obecny stan swo-
jego zdrowia.

TABELA 3.16. STAN ZDROWIA RESPONDENTOW A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie | Ogélem | Mgzczyzna | Kobieta
Bardzo dobry 11,0 11,0 11,0
Dobry 67,7 68,5 67,0
Taki sobie 19,2 18,0 20,5
Zty 1,8 2,5 1,0
Bardzo zty 0,3 0,0 0,5

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Czynnikiem wplywajacym bezposrednio na stan zdrowia kazdego czlowieka,
zwlaszcza pracownikéw, ktorzy ukonczyli 50. rok zycia, jest wiek. Nalezy pamigtac,
7e prezentowane oceny respondentéw sa subiektywne (tabela 3.17).

Bardzo dobrze swoje zdrowie ocenia najwyzszy odsetek najstarszych respon-
dentow (33,3%), przy czym trzeba pamigta¢ o matej liczebnosci tej grupy. Dobrym
stanem zdrowia cieszy si¢ przewazajacy odsetek pracownikow (70,3%) w wieku 55-
59 lat, nieznacznie nizszy zostal odnotowany w najmlodszej grupie (67,9%). Neu-
tralne oceny wskazali przede wszystkim (26,8%) respondenci w wieku 60-64 lata.
Zle swoje zdrowie ocenili w 22,2% przypadkéw pracownicy w wieku powyzej 65
lat. Oceny ,,bardzo Zle” odnotowano wylacznie w grupie wieku 55-59 lat.

TABELA 3.17. STAN ZDROWIA RESPONDENTOW A WIEK (W %)

Wiek w latach

Wyszczegdlnienie | Ogdtem 5054 55.59 60-64 . 65. lat .

i wigeej
Bardzo dobry 11,0 11,3 9,4 9,8 33,3
Dobry 67,7 67,9 70,3 63,4 44,5
Taki sobie 19,2 19,4 18,2 26,8 0,0
Zty 1,8 1.4 1,4 0,0 22,2
Bardzo zty 0,3 0,0 0,7 0,0 0,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Respondenci, ktérzy ocenili swéj stan zdrowia jako ,.taki sobie”, ,,zty” lub ,bar-
dzo zty” zostali dodatkowo poproszeni o wypowiedz odno$nie do koniecznos$ci lub
mozliwosci przerwania pracy zawodowej ze wzgledu na zte samopoczucie (wykres
3.10).

12,8%

NO%

80,2%

M Tak, musiatem/am ograniczy¢ prace
M Tak, nosze sie z zamiarem rezygnacji z pracy
4 Nie

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.10. REZYGNACJA LUB OGRANICZENIE PRACY Z POWODU ZLEGO STANU
ZDROWIA

Ponad 80,0% ankietowanych stwierdzito, Ze nie musialo ogranicza¢ wykonywa-
nych obowiazkéw pracowniczych i nie nosza si¢ z takim zamiarem w najblizszym
czasie. 12,8% analizowanej grupy musiato ograniczy¢ prace, za$ 7,0% nosi si¢ z za-
miarem rezygnacji z pracy ze wzgledu na zty stan zdrowia. Wyniki nalezy oceni¢ po-
zytywnie, przy czym nalezy pamigta¢ o réznych przyczynach, ktére moga zmuszac
pracownikéw do aktywno$ci mimo ztego stanu zdrowia, np. konieczno$¢ zapewnie-
nia odpowiedniego dochodu, sytuacja rodzinna i inne.

3.3. PRACA ZAWODOWA W SEKTORZE MSP

Wisréd badanej populacji pracownikéw w wieku powyzej 50 lat ponad potowa
(53,8%) jest zatrudniona w firmie panstwowej lub samorzadowej. 38,0% z nich re-
prezentuje przedsigbiorstwa prywatne, za$ 8,0% spéldzielnie. Jedynie 0,2% pracuje
w organizacjach spotecznych, np. w fundacji, stowarzyszeniu (wykres 3.11).
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Organizacja spoteczna, np. ' 3%
fundacja, stowarzyszenie

Spotdzielnia 8,0%

Firma prywatna 38,0%

Firma panstwowa lub 53,8%
samorzadowa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.11. TYP WEASNOSCI ZAKLADU PRACY

Respondenci reprezentuja w wigkszosci przypadkow (59,5%) firmy S$redniej
wielkosci zatrudniajace od 50 do 249 pracownikéw (wykres 3.12). 31,0% z nich pra-
cuje w matych przedsigbiorstwach, gdzie jest zatrudnionych 10-49 oséb. Mniej niz
10,0% ankietowanych oséb pracuje w mikroprzedsigbiorstwach (1-9 zatrudnionych).

9,5%

31,0%
59,5%

m1-9 M 10-49 [450-249

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.12. WIELKOSC PRZEDSIEBIORSTWA

Jak wskazuja wyniki prezentowane na wykresie 3.13, respondenci reprezentuja
rézne dziedziny dziatalnosci, w ktérych funkcjonuja przedsigbiorstwa ich zatrudnia-
jace. Najwiecej ankietowanych pracuje w sferze edukacji (17,5%), podobny odsetek
(15,0%) wykonuje dziatalno$¢ ustugowa, komunalna, spoteczna, indywidualng oraz
pozostala. 14,5% reprezentuje zaktady pracy funkcjonujace w sektorze administracji
publicznej i obrony narodowej. W dalszej kolejnosci nalezy wskaza¢ na dzialalno$§¢
zwiazang z handlem i naprawami (12,5%), budownictwem (12,3%) oraz przemystem
(11,8%).
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Obstuga nieruchomosci i firm

Posrednictwo finansowe

Hotele i restauracje

Rolnictwo, towiectwo i le$nictwo

Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna

Transport, gospodarka magazynowa i tgcznosé

0,8%

0,8%

1,0%

2,0%

5,0%

7,0%

Przemyst 11,8%
Budownictwo 12,3%
Handel i naprawy 12,5%
14,5%

Administracja publiczna i obrona narodowa

Dziatalnos¢ ustugowa, komunalna, spoteczna,
indywidualna, pozostata

Edukacja

15,0%

17,5%

2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.13. RODZAJ DZIALALNOSCI ZAKL.ADU PRACY

Pozostale z wyréznionych dziedzin dziatalnosci sa reprezentowane przez mniej
niz 10,0% respondentéw. Najmniejszy odsetek zostal zanotowany w odniesieniu do
podmiotéw dziatajacych w zakresie obstugi nieruchomosci i firm, a takze posred-
nictwa finansowego.

Ankietowani me¢zczyzni pracuja przede wszystkim w handlu i naprawach
(15,5%), wykonuja dziatalno$¢ ustugowa, komunalna, spoteczna, indywidualng oraz
pozostata (15,5%), a takze reprezentuja budownictwo oraz przemyst (tabela 3.18).

12,5% z nich pracuje w administracji publicznej i obronie narodowej, za$ co
dziesiaty w transporcie, gospodarce maszynowej i tacznosci. Wigkszo$¢ kobiet bio-
racych udziat w badaniu jest zatrudnionych w podmiotach zajmujacych si¢ edukacja
(24,5%). W dalszej kolejnosci reprezentuja one administracje publiczna i obrong na-
rodowa (16,5%) oraz dzialalno$¢ ustugowa komunalng, spoteczna, indywidualna
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oraz pozostala (14,5%). Co dziesiata z nich pracuje w budownictwie, za$ 9,5% jest
zatrudnionych w firmach zajmujacych si¢ handlem i naprawami.

TABELA 3.18. RODZAJ DZIALALNOSCI ZAKEADU PRACY A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mezczyzna | Kobieta

Rolnictwo, towiectwo i lesnictwo 2,0 4,0 0,0
Przemyst (tacznie z gérnictwem, przetwor-

stwem przemystowym, wytwarzaniem i zaopa- 11,8 15,0 8,5
trywaniem w energi¢ elektryczna, gaz, wodg)

Budownictwo 12,3 14,5 10,0
Handel i naprawy 12,5 15,5 9,5
Hotele i restauracje 1,0 0,5 1,5
Transport, gospodarka magazynowa i faczno$é¢ 7,0 10,0 4,0
Posrednictwo finansowe 0,7 0,0 1,5
Obstuga nieruchomosci i firm 0,7 0,0 1,5
Administracja publiczna i obrona narodowa 14,5 12,5 16,5
Edukacja 17,5 10,5 24.5
Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 5,0 2,0 8,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Wigkszo$¢ respondentéw obejmuje stanowiska robotnicze — 33,8% (wykres 3.14).
Niewiele mniej (27,4%) jest specjalistami, za$ 20,8% pracuje na stanowiskach niero-
botniczych. Kierownicy sa reprezentowani przez 18,0% ankietowanych.

Dane prezentowane w tabeli 3.19 pokazuja, ze stanowiska kierownicze zajmuja
przede wszystkim me¢zczyzni (21,0%), w przeciwienstwie do 15,0% kobiet. Respon-
denci plci meskiej dominuja na stanowiskach robotniczych (47,0%), przewaga nad
kobietami wynosi ponad 26 pkt proc. Kobiety piastuja w wigkszosci przypadkéw
stanowiska nierobotnicze, czyli np. administracyjne 30,5% oraz sa zatrudnione jako
specjalisci (34,0%).

Stanowiska robotnicze sa reprezentowane gtéwnie (37,0%) przez pracownikéw
z drugiej grupy wiekowej (55-59 lat). Jako pracownik fizyczny pracuje rowniez co
trzeci respondent w wieku 50-54 lata (tabela 3.20). Na stanowiskach nierobotniczych
pracuja przede wszystkim najstarsi respondenci (44,4%). W tym przypadku pozo-
state grupy wiekowe sa reprezentowane w podobnym zakresie. Specjalistami sa
przede wszystkim osoby w wieku 60-64 lata (39,0%), a z grupy najmtodszych okoto
30,0% ankietowanych pracownikéw. Co trzecia osoba majaca ukonczone 65 lat pia-
stuje stanowisko kierownicze. 21,7% respondentéw w wieku 55-59 lat wykonuje ten
sam typ pracy.
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33,8%

20,8%
27,5%
H Robotnicze M Specjalisty
[d Nierobotnicze M Kierownicze

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.14. RODZAJ ZAIMOWANEGO STANOWISKA

TABELA 3.19. RODZAJ ZAIMOWANEGO STANOWISKA A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mgzczyzna Kobieta
Kierownicze 18,0 21,0 15,0
Specjalisty 27,4 21,0 34,0
Nierobotnicze (np. administracyjne) 20,8 11,0 30,5
Robotnicze (pracownik fizyczny) 33,8 47,0 20,5

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 3.20. RODZAJ ZAJMOWANEGO STANOWISKA A WIEK (W %)

Wiek w latach
Wyszczeg6lnienie Ogodtem
ysreres £ 50-54 | 5559 | 60-64 | 6212t
i wigcej
Kierownicze 18,0 16,0 21,7 12,2 33,3
Specjalisty 27,4 29,7 22,5 39,0 0,0
Nlerol?otnlcze (np. admini- 20.8 213 18.8 19.5 44.4
stracyjne)
protmcze (pracownik 33.8 33.0 37.0 203 23
fizyczny)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Dopehieniem analizowanego zagadnienia sgq dane zawarte w tabeli 3.21 wska-
zujace, ze badani pracownicy w wieku 50+ zatrudnieni w przedsigbiorstwach pry-
watnych (47,4%) oraz spétdzielniach (46,9%) pracuja przede wszystkim na stanowi-
skach robotniczych.
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TABELA 3.21. RODZAJ ZAIMOWANEGO STANOWISKA A TYP WEASNOSCI
PRZEDSIEBIORSTWA (W %)

Typ wlasnosci przedsigbiorstwa
Wyszczegolnienie Ogodtem Firma paf- Firma . .. | Organizacja
stwowa lub Spéldzielnia
prywatna spoteczna
samorzadowa
Kierownicze 18,0 20,9 15,8 9.4 0,0
Specjalisty 27,5 35,3 18,4 18,8 0,0
Nierobotnicze 20,8 21.9 18.4 25.0 0.0
(np. administracyjne)
Robotnicze (pracownik 338 219 474 46,9 100,0
fizyczny)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Pracownikami fizycznym sa réwniez wszyscy bedacy pracownikami organizacji
spotecznych. Co czwarta osoba pracujaca w spéldzielni jest zatrudniona na stanowi-
sku nierobotniczym, podobnie 21,9% zatrudnionych w jednostce panstwowej lub
samorzadowej. Pracownicy podmiotéw ostatniego typu wiasnosci w 35,3% przypad-
kéw sa zatrudnieni na stanowiskach specjalisty. Dominuja réwniez (20,9%), jezeli
chodzi o piastowanie stanowisk kierowniczych.

Wigkszo$¢ badanej populacji (83,5%) pracuje w swojej miejscowosci zamiesz-
kania. Tylko 16,5% starszych pracownikéw wykonuje swoje obowiazki zawodowe
poza miejscem zamieszkania (wykres 3.15).

W przewazajacej czgsci (67,0%) pracownicy musza pokona¢ od 1 do 5 km od
miejsca zamieszkania do zaktadu pracy. Co piaty z nich wskazal, ze ta odlegtos¢ wy-
nosi 6-10 km. Pozostali respondenci pokonuja droge powyzej 10 km, przy czym
3,6% ankietowanych os6b musi pokona¢ do miejsca pracy ponad 20 km.

Waznym aspektem, wielokrotnie poruszanym w dyskusji o przedtuzeniu aktyw-
no$ci ekonomicznej analizowanej grupy wiekowej, jest Srodowisko pracy, okreslane
m.in. przez warunki, tryb pracy oraz wymiar czasu pracy (Bukowski 2010, s. 184).
Tym samym zasadnym bylo zbadanie populacji pracownikéw w wieku 50+ ze
wzgledu na zawierane przez nich umowy, czas pracy z nich wynikajacy oraz rze-
czywisty czas pracy w ciagu tygodnia.
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.15. MIEJSCE WYKONYWANIA PRACY

16-20 km
Powyzej 20 km
11-15 km

6-10 km

1-5km 67,0%
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.16. ODLEGLOSC MIEJISCA ZAMIESZKANIA OD ZAKEADU PRACY

Wigkszo$¢ respondentéw potwierdzita, ze jest zatrudniona na czas nieokreslony
— 89,8% (tabela 3.22). Jedynie 7,5% pracownikdéw pracuje na umoweg na czas okre-
$lony. Zaledwie 0,3% posiada podpisany kontrakt. Jak wskazuja wyniki, zaréwno
ankietowani me¢zczyzni, jak i kobiety sa zatrudnieni na podobnych warunkach, jezeli
chodzi o rodzaj zawartej umowy.

Biorac pod uwage wymiar czasu pracy, znaczny odsetek oséb (91,8%) powyzej
50. roku zycia wykonuje obowiazki zawodowe w pelnym wymiarze czasu pracy (ta-
bela 3.23), niezaleznie od pfci.

Jak wynika z danych zaprezentowanych w tabeli 3.24, wigkszo$¢ respondentow
pracuje 40 godzin w ciagu tygodnia (72,8%).
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TABELA 3.22. RODZAJ ZAWARTEJ UMOWY (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mgzczyzna| Kobieta

Na czas nieokreslony 89,8 89,0 90,5
Na czas okreslony 7,5 8,0 7,0
Na okres probny - - -
Kontrakt 0,3 0,0 0,5
Umowa zlecenia/o dzieto 1,7 1,5 2,0
Umowa o sw1'adc.zen1e ustug 0.7 15 0.0
(samozatrudnienie)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 3.23. WYMIAR CZASU PRACY W GLOWNYM MIEJSCU PRACY (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem Megzczyzna Kobieta
W pelnym wymiarze czasu pracy 91,8 92,0 91,5
W niepetnym wymiarze czasu
pracy 82 8,0 8,5

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 3.24. RZECZYWISTY CZAS PRACY W CIAGU TYGODNIA (W %)

Wyszczegdlnienie Ogélem | Mgzczyzna | Kobieta
0-19 godzin 3,0 1,5 4,5
20 godzin 3,2 2,0 4,5
21-29 godzin 2,0 1,0 3,0
30 godzin 1,8 2,0 1,5
31-39 godzin 4,8 0,5 9,0
40 godzin 72,8 74,0 71,5
41-49 godzin 8,0 11,0 5,0
50 godzin i wigcej 4.4 8,0 1,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Nieznacznie nizszy odsetek pan wskazat na taki sam czas pracy (71,5%). Nalezy
zwréci¢ uwage, ze 11,0 mezczyzn pracuje 41-49 godzin tygodniowo, w przeciwien-
stwie do 5,0 % kobiet. Jeszcze wigksza réznica pomiedzy analizowanymi grupami
(7 pkt proc.) dotyczy pracy ponad 50 godzin w ciagu tygodnia. Otrzymane wyniki
potwierdzaja, ze ponizej 40 godzin tygodniowo pracuje mniej niz 15,0% badanej po-

pulacji.
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Wskazane réznice w rzeczywistym tygodniowym czasie pracy nalezy skorelo-
waé z wymiarem czasu pracy, ktéry wynika z zawartej z pracownikiem umowy (ta-
bela 3.25). Nalezy stwierdzi¢, ze 77,4% o0s6b zatrudnionych w pelnym wymiarze
czasu pracy faktycznie pracuje tylko 40 godzin w tygodniu. Jak mozna zauwazy¢,
8,7% z nich rzeczywiscie pracuje 41-49 godzin lub nawet powyzej 50 (4,7%). Co
ciekawe, pozostate 9,1% analizowanej grupy wykonuje swoje obowiazki w czasie
ponizej 40 godzin tygodniowo. Nawet 1,9% stwierdzito, Ze realnie pracuje mniej niz
19 godzin w ciagu tygodnia.

Grupa pracownikéw wykonujacych obowiazki zawodowe w niepelnym wymia-
rze czasu pracy w wigkszosci przypadkow (24,2%) pracuje 20 godzin tygodniowo
lub 40 godzin (21,2%). Zaden z nich nie wykonuje swoich zawodowych obowiaz-
kéw dtuzej niz 40 godzin. Jak wskazuja pozostate odpowiedzi udzielone przez te
grupe respondentéw, 18,2% pracuje 30 godzin, zas 15,2% ponizej 19.

TABELA 3.25. RZECZYWISTY CZAS PRACY W CIAGU TYGODNIA A WYMIAR CZASU
PRACY (W %)

W pelnym W niepelnym
Wyszczegdlnienie Ogétem wymiarze czasu | wymiarze czasu

pracy pracy
0-19 godzin 3,0 1,9 15,2
20 godzin 3,2 1,4 24,2
21-29 godzin 2,0 1,1 12,1
30 godzin 1,8 0,3 18,2
31-39 godzin 4,8 4.4 9,1
40 godzin 72,8 77,4 21,2
41-49 godzin 8,0 8,7 0,0
50 godzin i wigcej 4.4 4,7 0,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

W wigkszo$ci osoby pracujace w niepelnym wymiarze czasu pracy (47,1%)
stwierdzity, ze taki wymiar czasu pracy im po prostu odpowiada. Prawie 24,0%
z nich zwrécito uwagg, ze zostato zmuszone do podjgcia zatrudnienia na takich zasa-
dach ze wzgledu na chorobg lub niepelnosprawno$¢ swoja lub cztonka rodziny. Jed-
nak nalezy stwierdzi¢, ze 20,6% respondentéw z analizowanej grupy nie widzi moz-
liwosci znalezienia pracy w pelnym wymiarze czasu pracy. Wéréd innych powodéw
wskazano potrzeby zaktadu pracy lub pobieranie emerytury.

Dane prezentowane w tabeli 3.26 wskazuja, ze najwigcej osob (regularnie oraz
rzadko) pracuje w godzinach nadliczbowych (28,0%), niewiele mniej wskazato
(24,2%), ze pracuje w soboty, niedziele i §wigta.
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Opieka nad osobami zaleznymi | 2,9%
Inne | 5,9%
Brak pracy w petnym wymiarze czasu pracy | 20,6%
Choroba, niepetnosprawno$é¢ | 23,5%
Taki wymiar pracy mi odpowiada | 47,1%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.17. PRZYCZYNY PRACY W NIEPELNYM WYMIARZE CZASU PRACY

TABELA 3.26. PRACA POZA PODSTAWOWYM TRYBEM PRACY (W %)

e . Tak, Tak, ale .

Wyszczegdlnienie regularnie zadko Nie
Na zmiany 8,8 4,0 87,2
W §oboty, niedziele, 7.4 16.8 75.8
Swigta
W godzinach nadlicz- 5.5 2.5 7.0
bowych
Wieczorem, w nocy 5,0 9,5 85,5
W domu 2,0 6.8 91,2
W formie telepracy 0,0 2,5 97,5

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Nizszy odsetek wskazal (14,5%) na pracg wieczorem lub w nocy, 12,8% w trybie
zmianowym oraz 8,8% w domu. Tylko 2,5% respondentéw wykonuje obowiazki
zawodowe w formie telepracy, przy czym rzadko, a nie regularnie. Biorac jednak
pod uwage regularne wykonywanie pracy, najwiekszy odsetek badanych (8,8%) pra-
cuje na zmiany, za$ 7,4% w weekendy i Swigta. W godzinach nadliczbowych oraz
wieczorem lub w nocy systematycznie pracuje odpowiednio 5,5% oraz 5,0% pra-

cownikow.

Biorac pod uwage pte¢ respondentéw, zréznicowanie pracy poza podstawowym
trybem pracy jest niewielkie (tabela 3.27). Wigcej (o 4 pkt proc.) ankietowanych
mezczyzn pracuje regularnie w godzinach nadliczbowych (7,5%), wieczorem i w nocy

(o 3 pkt proc.) oraz w weekendy i §wigta (o 2 pkt proc.) — 8,5%.



Pracownicy w wieku 50+ wobec kontynuowania aktywno$ci zawodowe;j 103

TABELA 3.27. PRACA POZA PODSTAWOWYM TRYBEM PRACY A PLEC (W %)*

Wyszczegdlnienie Ogoétem Mgzczyzna Kobieta
W godzinach nadliczbowych 5,5 7,5 3,5
W soboty, niedziele, §wigta 7.4 8,5 6,5
Wieczorem, w nocy 5,0 6,5 3,5
Na zmiany 8.8 8,5 9,0
W domu 2,0 1,0 3,0
W formie telepracy - - -

*uwzgledniono tylko odpowiedzi ,,regularnie”

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

Prawie dokltadnie taki sam odsetek przedstawicieli obydwu plci wskazal na re-
gularne wykonanie obowiazkéw zawodowych w trybie zmianowym. Wigcej respon-
dentek (jedynie o 2 pkt proc.) wykonuje systematycznie swoja pracg w domu (3%).

Prezentowane w tabeli 3.28 dane wskazuja, ze wigkszo$¢ badanych os6b zatrud-
nionych na stanowiskach robotniczych (21,5%) regularnie pracuje na zmiany. Ré6w-
niez ta grupa dominuje w przypadku pozostatych wyszczegdlnionych mozliwosci.
Jedynie wyzszy odsetek stanowig specjalisci (4,5%), ktérzy wykonuja pracg w domu.
Nalezy zaznaczy¢, ze ta grupa pracownikéw wskazata w podobnym zakresie regu-
larna prace we wszystkich omawianych zakresach, oprécz telepracy. Systematycznie
na zmiany pracuje niski odsetek (1,2%) w grupie respondentéw na stanowiskach nie-
robotniczych. Kierownicy w wigkszosci przypadkéw regularnie pracuja w godzinach
nadliczbowych (4,2%), podobnie jak specjalisci (4,5%).

TABELA 3.28. PRACA POZA PODSTAWOWYM TRYBEM PRACY A RODZAJ
ZAIMOWANEGO STANOWISKA (W %)*

Rodzaj stanowiska
Wyszczegdlnienie Ogoélem
Kierownicze |Specjalistyczne | Nierobotnicze | Robotnicze
W godzinach nadliczbowych 5,5 42 4,5 0,0 10,4
W soboty, niedziele, $wigta 7,4 0,0 5,5 0,0 17,8
Wieczorem, w nocy 5,0 1,4 3,6 0,0 11,1
Na zmiany 8.8 0,0 4,5 1,2 21,5
W domu 2,0 2,8 4,5 0,0 0,7
W formie telepracy - 0,0 0,0 0,0 0,0

*uwzgledniono tylko odpowiedzi ,,regularnie”

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Kontynuujac podjete watki wywiadu, przedstawiciele badanej populacji zostali
poproszeni o wskazanie obowigzujacego ich rozktadu pracy (tabela 3.29).
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TABELA 3.29. OBOWIAZUJACY ROZKLAD PRACY (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem Megzczyzna Kobieta

Codziennie tyle samo godzin, stale godziny

A : 77,0 76,0 78,0
rozpoczgceia i konczenia pracy

Codziennie tyle samo godzin, rézne pory
rozpoczgcia i kofczenia pracy (grafik na- 9.3 10,0 8,5
rzuca przetozony)

Codziennie tyle samo godzin, pory rozpo-

AR . 1,3 1,0 15
czgcia i konczenia pracy ustalam sam
Rézna liczba godzin kazdego dnia tygodnia

' ‘ 8,0 7,5 8,5
(grafik narzuca przelozony)
Rézna }1czba ggdzm pracy kazdego dnia 2.7 3.5 2.0
tygodnia — grafik ustalam sam
Nienormowany czas pracy 1,7 2,0 1,5

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Dane potwierdzaja, ze wigkszo$¢ (77,0%) wykonuje obowiazki pracownicze na
zasadzie codziennie tyle samo godzin, przy czym obowiazuja stale godziny rozpo-
czecia i konczenia pracy. Podobnie pracuja zaréwno kobiety (78,0%), jak i mez-
czyzni (76,0%). Prawie co dziesiaty z nich pracuje codziennie tyle samo godzin, jed-
nak rozpoczyna i konczy praceg o réznych porach, przy czym grafik narzuca przeto-
zony. Wedlug ustalonego przez kierownictwo grafiku pracuje 8,0% respondentow,
ale liczba godzin pracy jest kazdego dnia inna. Na taki rozktad pracy wskazato 8,5%
kobiet oraz 7,5% mezczyzn. Zaledwie 2,7% analizowanej zbiorowosci pracuje rézna
liczbe godzin kazdego dnia tygodnia, przy czym plan pracy jest ustalany przez nich
indywidualnie. Tylko 1,7% wskazalo na nienormowany czas pracy, za$ 1,3% pracuje
codziennie tyle samo godzin i sam ustala pory jej rozpoczegcia i zakonczenia.

Osoby pracujace w pelnym wymiarze czasu pracy wykonuja swoje obowiazki
zawodowe (80,3%) codziennie przez tyle samo godzin, rozpoczynajac i konczac
prace o tych samych godzinach (tabela 3.30). W takim samym rozkladzie pracy pra-
cuje 39,4% zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy. Przedstawiciele
ostatniej grupy stanowia wigkszo$¢ oséb (21,2%), ktére pracuja rézna liczbg godzin
kazdego dnia tygodnia i jednoczesnie ustalaja swoj grafik samodzielnie. Podobne
mozliwosci ma zaledwie 1,1% zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy. Za-
trudnieni w niepetnym wymiarze czasu pracy rownie czgsciej wykonuja obowiazki
wedhug schematu: codziennie r6zng liczbg godzin wedlug grafiku narzuconego przez
przetozonego (18,2%) oraz maja rézne pory rozpoczecia i konczenia pracy wedtug
okreslonego grafiku, ale pracuja kazdego dnia tak samo dtugo (12,1%).
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TABELA 3.30. OBECNY ROZKLAD PRACY A WYMIAR CZASU PRACY (W %)

P p Pelny wymiar | Niepelny wy-

Wyszczegblnienie Oglem czasu pracy | miar czasu pracy
Cod;le.nnler tyle samo godzin, state godziny rozpo- 76.9 80.3 394
czgcia i konczenia pracy
Codziennie tyle samo godzin, ré6zne pory rozpo-
czecia i konczenia pracy (grafik narzuca przeto- 9,3 9,0 12,1
zony)
Codziennie tyle samo godzin, pory rozpoczegcia 1.4 14 0.0
1 konczenia pracy ustalam sam ’ ’ ’
Rézna liczba godzin kazdego dnia tygodnia (grafik 3.0 71 182
narzuca przetozony) ’ ’ ’
Rézna liczba godzin pracy kazdego dnia tygodnia 28 11 212
— grafik ustalam sam ’ > ’
Nienormowany czas pracy 1,8 1,1 9,1

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 3.31. OBECNY ROZKLAD PRACY A RODZAJ STANOWISKA (W %)

Rodzaj stanowiska

Wyszczegdblnienie Ogétem — - — - - -
Kierownicze [Specjalistyczne| Nierobotnicze | Robotnicze

Codziennie tyle samo godzin, state go-

. S . 77,0 94,4 71,8 94,0 61,5
dziny rozpoczgcia i konczenia pracy

Codziennie tyle samo godzin, rézne
pory rozpoczegcia i konczenia pracy 9,3 0,0 7,3 2,4 20,0
(grafik narzuca przetozony)

Codziennie tyle samo godzin, pory
rozpoczegcia 1 konczenia pracy ustalam 1,3 0,0 1,8 0,0 2,2
sam

Rézna liczba godzin kazdego dnia

tygodnia (grafik narzuca przetozony) 80 L4 13,6 12 111
quna llczbg godzmA pracy kazdego 2.7 2.8 3.6 0.0 3.7
dnia tygodnia — grafik ustalam sam

Nienormowany czas pracy 1,7 1,4 1,8 2.4 1,5

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

W nienormowanym czasie pracy pracuja czg¢sciej takze zatrudnieni w niepetnym
wymiarze czasu pracy — 9,1%.

Najwickszy odsetek 0s6b pracujacych na stanowiskach kierowniczych (94,4%)
oraz nierobotniczych (94,0%) pracuje codziennie tyle samo godzin i jednocze$nie
rozpoczyna, a takze konczy prace o statych porach (tabela 3.31). Tylko nieliczni kie-
rownicy (2,8%) pracuja wedlug ustalanego samodzielnego grafiku lub w nienormo-
wanym czasie pracy (1,4%). Drugi pod wzgledem wielkosci odsetek (13,6%) w gru-
pie specjalistéw pracuje rézna liczbg godzin kazdego dnia wedtug grafiku narzuca-
nego przez przelozonego. Wedlug takiego samego rozktadu pracy pracuje 11,1%
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0s6b zatrudnionych jako pracownicy fizyczni. Co piaty z nich wskazal, Zze pracuje
codziennie tyle samo godzin, jednak rozpoczyna i konczy pracg¢ o réznych porach
wedlug ustalanego z géry grafiku.

Jak mozna bylo si¢ spodziewaé, wigkszos¢ respondentéw (79,4%) chciataby pra-
cowa¢ wedltug statego rozkladu pracy, czyli codziennie tyle samo godzin, rozpoczy-
nac¢ oraz konczy¢ pracg o stalej godzinie (tabela 3.32).

TABELA 3.32. POZADANY ROZKLAD PRACY (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem Megzczyzna Kobieta

Codziennie tyle samo godzin, stale godziny

ST : 79,4 71,5 81,4
rozpoczegcia i kofczenia pracy

Codziennie tyle samo godzin, r6zne pory
rozpoczgcia i konczenia pracy (grafik na- 6,0 4,0 8,0
rzuca przetozony)

Codziennie tyle samo godzin, pory rozpo-

AP . 3,8 55 2,0
czgcia i kofczenia pracy ustalam sam
Rézna liczba godzin kazdego dnia tygodnia

. . 35 4,0 3,0
(grafik narzuca przetozony)
Rézna liczba godzin pracy kazdego dnia 73 9.0 55

tygodnia — grafik ustalam sam

Nienormowany czas pracy - - -

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Odsetek kobiet, ktére wskazaly na podane rozwiazanie przewyzsza o prawie
4 pkt proc. grupg podobnie mys$lacych mezczyzn (77,5%). Pracownicy w wieku 50+
zgodziliby si¢ rowniez w 7,3% przypadkéw na prace wedlug samodzielnie ustala-
nego grafiku, co oznacza rézna liczb¢ godzin pracy kazdego dnia tygodnia. W tym
przypadku to mezczyzni czgsciej odpowiadali twierdzaco (9,0%) niz kobiety (5,5%).
Podobny odsetek badanej populacji wyrazit chgé pracy w trybie, w ktérym praca
trwa tyle samo godzin kazdego dnia, lecz czas jej rozpoczecia i zakonczenia jest
ustalany samodzielnie (3,8%) oraz wedlug grafiku ustalanego przez przetozonego,
jednak praca trwa rézna liczbg godzin kazdego dnia (3,5%).

Uwzgledniajac wiek respondentéw, nalezy stwierdzi¢, ze przedstawiciele wszyst-
kich grup wiekowych chcieliby pracowaé w statych porach kazdego dnia i taka sama
liczbg godzin (tabela 3.33). Najwigkszy odsetek wskazan (84,7%) odnos$nie do tego
trybu pracy zanotowano w grupie 55-59-latkéw, za$§ najnizszy (70,8%) wsréd pra-
cownikéw w wieku 60-64 lata. Jezeli chodzi o prace wedtug grafiku ustalanego przez
przetozonego réwna liczbg godzin, ale o réznych porach rozpoczecia i zakonczenia
pracy, to najwigkszy odsetek wskazan zanotowano ws$réd najmtodszych badanych
(7,5%) oraz w trzeciej grupie wiekowej (7,3%). Najstarsi ankietowani w 22,2%
przypadkéw chcieliby wykonywaé swoje obowiazki wedlug samodzielnie ustalanego
grafiku, podobnie mys$li 14,6% os6b w wieku 60-64 lata.
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TABELA 3.33. POZADANY ROZKEAD PRACY A WIEK RESPONDENTA (W %)

Wiek w latach
Wyszczegdblnienie Ogétem
yoreree ® 50-54 | 5559 | 60-64 | OOMC
i wigcej

Codziennie tyle samo godzin, stale
godziny rozpoczgcia i konczenia 79,4 77,8 84,7 70,8 77,8
pracy
Codziennie tyle samo godzin, réZne
pory rozpoczgcia i koficzenia pracy 6,0 7,5 3,6 7,3 0,0
(grafik narzuca przetozony)
Codziennie tyle samo godzin, pory
rozpoczgceia i konczenia pracy usta- 3,8 4,2 3,6 2.4 0,0
lam sam
Rézna }1czba godzm kazdego dr}la 3.5 47 15 49 0.0
tygodnia (grafik narzuca przetozony)
quna 11czbg godzm. pracy kazdego 73 5.8 6.6 14,6 2.2
dnia tygodnia — grafik ustalam sam
Nienormowany czas pracy - - - - -

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Waznym elementem analizowanych zagadnien w odniesieniu do aktywnosci za-
wodowej grupy pracownikow w wieku 50+, w perspektywie planowanych dziatan
projektowych, jest mozliwo$¢ zmiany wykonywanej pracy na inna (wykres 3.18).

Zdecydowanie tak

Zdecydowanie nie 13,0%

Trudno powiedzieé 14,7%

15,0%

Raczej tak

Raczej nie 52,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.18. MOZLIWOSC ZMIANY PRACY

Ponad potowa respondentéw (52,0%) stwierdzita, ze gdyby nawet pojawila sig
mozliwo$¢ zmiany pracy, to by jednak nie uczynita takiego kroku. Nalezy jednak za-
uwazy¢, ze 13,0% ogdtu badanej populacji jest zdecydowanie temu przeciwna. Po-
zytywnie na ten temat wypowiedziato si¢ jedynie 20,3%, przy czym zaledwie 5,3%
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»zdecydowanie tak”. Pracownicy w wieku powyzej 50 lat raczej nie mys$la o zmianie
pracy. Nalezy jednakze stwierdzi¢, ze nieduzy odsetek zdecydowanie przeciwnych
potwierdza fakt, ze w sprzyjajacych okoliczno$ciach w wigkszosci bylby gotowy do
podjecia stosownych krokéw w zakresie omawianego zagadnienia.

O zmianie w miar¢ mozliwo$ci wykonywanej pracy na inng jest zdecydowanie
przekonanych wigcej kobiet (6,5%) niz mgzczyzn (tabela 3.34). Wariant ,,raczej tak”
wybrata wigkszo$¢ mezczyzn (20,5%). Zdecydowanie przeciwni zmianie pracy sa
w takim samym stopniu przedstawiciele obydwu plci. Mgzczyzni w mniejszej liczbie
przypadkow (45,0%) niz kobiety stwierdzili, ze raczej nie widza mozliwosci zmiany
pracy na inna.

TABELA 3.34. OCENA MOZLIWOSCI ZMIANY PRACY A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mezczyzna | Kobieta
Zdecydowanie tak 53 4,0 6,5
Raczej tak 15,0 20,5 9,5
Raczej nie 52,0 45,0 59,0
Zdecydowanie nie 13,0 13,0 13,0
Trudno powiedzie¢ 14,7 17,5 12,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 3.35. OCENA MOZLIWOSCI ZMIANY PRACY A WIEK (W %)

Wiek w latach
Wyszczegdlnienie | Ogélem 5054 55.50 60-64 igv5i égtej
Zdecydowanie tak 5,3 6,1 5,1 2,4 0,0
Raczej tak 15,0 13,2 19,6 12,2 0,0
Raczej nie 52,0 54,7 50,0 51,2 222
Zdecydowanie nie 13,0 10,4 10,9 19,5 77,8
Trudno powiedzie¢ 14,7 15,6 14,4 14,7 0,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Dane zawarte w tabeli 3.35 wskazuja, Ze na zmiang pracy sa przede wszystkim
zdecydowani mtodsi pracownicy (6,1%). ,,Raczej na tak” wyrazili si¢ respondenci
z drugiej grupy wiekowej (19,6%). Zdecydowanie przeciwni jakimkolwiek zmianom
sa osoby powyzej 65. roku zycia (77,8%). Podobnie mysli 19,5% pracownikéw
w wieku 60-64 lata. Ponad potowa os6b ponizej 65. roku zycia wyrazita swoj sprze-
ciw odnosnie do zmiany pracy. Nalezy zauwazy¢, ze jedynie najstarsi pracownicy
wyraznie sa przekonani o braku mozliwosci odejscia z pracy. Pozostali w wigkszym
Iub mniejszym stopniu ja dopuszczaja, co moze m.in. wynikaé ze §wiadomosci kon-
tynuacji zatrudnienia jeszcze przez kilka lat, ktére pozostalty im do emerytury.
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Zdecydowanie mozliwo$¢ zmiany pracy dopuszczaja przede wszystkim respon-
denci posiadajacy wyksztalcenie policealne i $rednie zawodowe (7,1%) oraz wyzsze
(5,3%). Zaden z ankietowanych pracownikéw legitymujacych sie najnizszym pozio-
mem wyksztalcenia nie wyrazit swojego poparcia dla wskazanego pomystu (tabela
3.36). Wariant ,,raczej tak” ponownie wybrat najwigkszy odsetek grupy oséb z wy-
ksztalceniem policealnym i $rednim zawodowym (17,3%), a takze zasadniczym za-
wodowym (16,2%). Zdecydowanie przeciwni zmianie wykonywanej pracy sa re-
spondenci legitymujacy si¢ wyksztatlceniem gimnazjalnym, podstawowym i nizszym
(37,5%). Identyczny odsetek w tej grupie nie potrafi okresli¢ stanowiska w zakresie
analizowanego zagadnienia. ,,Raczej” przeciwko zmianie pracy sa przede wszystkim
respondenci posiadajacy wyksztalcenie $rednie ogdélnoksztatcace (63,2%). Podobnie
stwierdzita ponad polowa pracownikéw z wyksztalceniem wyzszym oraz zasadni-
czym zawodowym.

TABELA 3.36. OCENA MOZLIWOSCI ZMIANY PRACY A POZIOM WYKSZTALCENIA
(W %)

Poziom wyksztalcenia
Wyszczegdblnienie Ogdtem . Srednie P.oliceal'ne Zasadnicze Gimnazjalne,
Wyzsze ogdlno- i $rednie sawodowe po_dst_a}wowe
-ksztalcace zawodowe inizsze
Zdecydowanie tak 5,3 53 4,2 7,1 4.4 0,0
Raczej tak 15,0 15,3 12,6 17,3 16,2 0,0
Raczej nie 52,0 54,2 63,2 39,8 52,9 25,0
Zdecydowanie nie 13,0 15,3 11,6 11,2 10,3 37,5
Trudno powiedzie¢ 14,7 9.9 8,4 24,6 16,2 37,5

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Respondenci zostali rowniez poproszeni o wypowiedz odnosnie do stopnia fa-
twos$ci znalezienia pracy zapewniajacej rownorzgdny lub zblizony poziom docho-
doéw, co obecnie wykonywana (wykres 3.19).

Ponad 48,0% przedstawicieli badanej populacji stwierdzito, ze bedzie im raczej
trudno znalez¢ podobne zajecie. O tym, ze jest to bardzo trudne dzialanie jest prze-
konanych 15,5% pracownikéw powyzej 50. roku zycia. Jest to raczej tatwe dla
13,5% respondentéw, za$ bardzo tatwe dla 1,7%. Nalezy zauwazy¢, ze co piaty an-
kietowany pracownik nie ma zdania na poruszany temat.

Znalezienie nowej pracy jest bardzo trudne dla wigkszej liczby kobiet (18,0%)
niz megzczyzn (tabela 3.37). ,,Raczej trudno” wypowiedzieli si¢ w przewazajacej czg-
sci respondenci plci meskiej (52,5%). O tym, ze jest to ,,bardzo tatwe” lub ,raczej
latwe” sa przekonani w réwnym stopniu przedstawiciele obydwu plci. Brak opinii na
ten temat przewaza wsrdd kobiet (23,0%).
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Bardzo tatwo ] 1,7%
Raczej fatwo | 13,5%
Bardzo trudno | 15,5%
Trudno powiedzie¢ | 20,5%
Raczej trudno | 48,8%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.19. LATWOSC ZNALEZIENIA PRACY

TABELA 3.37. LATWOSC ZNALEZIENIA PRACY A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem Megzczyzna Kobieta
Bardzo tatwo 1,7 2,0 1,5
Raczej tatwo 13,5 14,5 12,5
Bardzo trudno 15,5 13,0 18,0
Raczej trudno 48,8 52,5 45,0
Trudno powiedzie¢ 20,5 18,0 23,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 3.38. LATWOSC ZNALEZIENIA PRACY A WIEK (W %)

Wiek w latach
Wyszczegdlnienie | Ogétem 5054 5550 60-64 igv5i ;Lj
Bardzo tatwo 1,7 1,4 2,2 2,4 0,0
Raczej fatwo 13,5 13,7 13,8 9,8 22,2
Bardzo trudno 15,5 14,6 16,7 19,5 0,0
Raczej trudno 48,8 49,1 49,3 41,5 66,7
Trudno powiedzie¢ 20,5 21,2 18,1 26,8 11,1

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Ocena stopnia tatwosci znalezienia nowej pracy réwnie dobrze platnej jak obec-
nie wykonywana zalezy réwniez od wieku respondenta. Dane prezentowane w tabeli
3.38 potwierdzaja jednak fakt, ze kryterium wieku nie mozna uzna¢ za znaczaco r6z-
nicujace odpowiedzi w analizowanym zakresie. Najwigcej pracownikéw (66,7%)
z ostatniego przedzialu wiekowego uwaza, ze bedzie im ,,raczej trudno” dokona¢ za-
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miany wykonywanej pracy, chociaz 22,2% z nich twierdzi, Ze ,raczej tatwo”. Zaden
z nich nie wskazat skrajnych wariantéw odpowiedzi.

Na oceng poziomu latwosci znalezienia nowej pracy moze mie¢ rowniez wptyw
obecnie zajmowane przez pracownika stanowisko (tabela 3.39). O tym, ze jest to
bardzo trudny proces w mniejszym stopniu sa przekonani kierownicy, zaledwie
5,6%. Nalezy zauwazy¢, ze z kolei wariant ,,bardzo tatwo” wskazato 1,4% badanych
na stanowiskach kierowniczych, za$ 3,6% zatrudnionych na stanowiskach nierobot-
niczych. Zmiana pracy jest ,raczej tatwa” dla kierownikéw (19,4%) oraz specjali-
stow (19,1%). Z kolei ,,raczej trudno” uwazaja w wigkszosci przypadkdw robotnicy
fizyczni (54,8%). Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, ze ewentualna zmiana pracy wy-
daje si¢ tatwa zwlaszcza dla kierownikéw i specjalistow.

TABELA 3.39. LATWOSC ZNALEZIENIA PRACY A ZAIMOWANE STANOWISKO (W %)

o Rodzaj stanowiska
Wyszczegdlnienie Ogdtem
Kierownicze Specjalistyczne Nierobotnicze Robotnicze
Bardzo tatwo 1,7 1,4 0,0 3,6 2,2
Raczej tatwo 13,5 19,4 19,1 9,6 8,1
Bardzo trudno 15,5 5,6 16,4 15,7 20,0
Raczej trudno 48,8 44,4 43,6 49,4 54,8
Trudno powiedzie¢ 20,5 29,2 20,9 21,7 14,8

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 3.40. LATWOSC ZNALEZIENIA PRACY A WYKSZTALCENIE (W %)

Poziom wyksztatcenia
Wyszczegdblnienie Ogétem Srednie P.oliceal.ne Zasadnicze Gimnazjalne
Wyzsze ogdlno- i $rednie . podstawowe
ksztatcace zawodowe zawodowe inizsze
Bardzo tatwo 1,7 2.3 3,2 0,0 1,5 0,0
Raczej latwo 13,5 22,1 9.5 10,2 74 12,5
Bardzo trudno 15,5 12,2 12,6 17,3 20,6 37,5
Raczej trudno 48,8 43,5 61,1 39,8 559 37,5
Trudno powiedzie¢ 20,5 19,8 13,7 32,7 14,7 12,5

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Ostatnia z omawianych kwestii w odniesieniu do zmiany obecnie wykonywanej
pracy jest poziom wyksztatcenia ankietowanych (tabela 3.40). Pracownicy legitymu-
jacy sig¢ wyksztalceniem uniwersyteckim w 43,5% uwazaja ten krok za ,raczej
trudne” zadanie, przy czym 12,2% stwierdzilo, ze jest ono ,,bardzo trudne”. W wa-
riancie ,,bardzo tatwo” dominuja odpowiedzi udzielane przez osoby posiadajace wy-
ksztalcenie srednie ogélnoksztatcace. Zmiang pracy za ,,raczej fatwe” uznali najlepie;j
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wyksztalceni (22,1%). Jak mozna byto si¢ spodziewac, najwigksze trudnosci wska-
zali pracownicy z wyksztalceniem gimnazjalnym, podstawowym i nizszym (37,5%).

3.4. ZADOWOLENIE Z WYKONYWANE] PRACY

Badana populacja pracownikéw w wigkszosci przypadkéw (93,3%) jest zadowo-
lona z wykonywanej pracy zawodowej (wykres 3.20). Zdecydowanie dobrze swoje
aktualnie wykonywane zajecie ocenia 41,0% respondentéw. Odpowiedzi stanowczo
negatywne i ,raczej nie” wskazato zaledwie 3,0% os6b. Zanotowano nieznacznie
wyzszy odsetek niezdecydowanych.

Zdecydowanie nie 0,5%

Raczej nie 2,5%

Trudno powiedzie¢ 3,7%

Zdecydowanie tak 41,0%

52,3%

Raczej tak

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.20. POZIOM ZADOWOLENIA Z WYKONYWANEJ PRACY

TABELA 3.41. POZIOM ZADOWOLENIA Z WYKONYWANEJ PRACY A PLEC (W %)

Wyszczegdblnienie Ogétem Mgzczyzna Kobieta
Zdecydowanie tak 41,0 31,5 50,5
Raczej tak 52,3 60,5 44,0
Raczej nie 2,5 3,5 1,5
Zdecydowanie nie 0,5 0,5 0,5
Trudno powiedzie¢ 3,7 4,0 3,5

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Dane prezentowane w tabeli 3.41 wskazuja, ze najbardziej zadowolone z wyko-
nywanej pracy sa kobiety, co druga z nich. Podobnie twierdzi tylko 31,5% megzczyzn.
Przy odpowiedzi ,raczej tak” znacznie wigcej wskazan twierdzacych zanotowano
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w grupie ankietowanych oséb pici mgeskiej (60,5%). Swoje niezadowolenie wyrazito
nieco wigcej mezczyzn niz kobiet.

Wyraznie zadowoleni z wykonywanej pracy sa najstarsi — 88,9% (tabela 3.42).
Podobny poziom satysfakcji zostal zanotowany w pierwszej (42,5%) oraz trzeciej
grupie wiekowej (43,9%). Zdecydowanie pozytywne oceny w odniesieniu do aktual-
nych obowiazkéw zawodowych wyrazito 34,8% os6b w wieku 55-59 lat. Tym sa-
mym odpowiedz ,raczej tak” wskazato najwigcej pracownikéw (57,2%) zaliczaja-
cych si¢ do drugiego przedziatu wiekowego. Podobnie mysli ponad potowa najmtod-
szych respondentéw oraz os6b w wieku 60-64 lata, a takze co dziesiaty powyzej 65
lat.

TABELA 3.42. POZIOM ZADOWOLENIA Z WYKONYWANEJ PRACY A WIEK (W %)

Wiek w latach
Wyszczegdlnienie Ogétem 50.54 55.50 60-64 i?:i éitej
Zdecydowanie tak 41,0 42,5 34,8 43,9 88,9
Raczej tak 52,3 50,5 57,2 53,7 11,1
Raczej nie 2.5 2,3 3,6 0,0 0,0
Zdecydowanie nie 0,5 0,9 0,0 0,0 0,0
Trudno powiedzie¢ 3,7 3,8 4,4 2,4 0,0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Kolejnym czynnikiem réznicujacym odpowiedzi odno$nie do poziomu satysfak-
cji z pracy zawodowej jest z pewnos$cia poziom osiaganego dochodu (tabela 3.43).
Na podstawie uzyskanych wynikow nalezy stwierdzi¢, ze jednak zdecydowane zado-
wolenie z wykonywanej pracy wyrazili przede wszystkim (57,1%) respondenci osia-
gajacych dochody z przedziatlu 301-500 zt, dopiero w dalszej kolejnosci (48,8%)
pracownicy osiagajacy dochody z najwyzszego przedziatu oraz pomigdzy 501-700 zt
(47,6%). Tym samym poziom dochodéw nie jest jedynym czynnikiem wptywajacym
na poziom satysfakcji zawodowej. W odpowiedziach ,,raczej tak” wigkszos¢ (63,0%)
stanowia pracownicy deklarujacy dochody w przedziale 1 001-1 500 zt.

Najbardziej swoja satysfakcje z wykonywanej pracy wyrazili kierownicy —
59,7% (tabela 3.44). Podobne opinie dotycza jedynie 28,1% pracownikéw zatrudnio-
nych na stanowiskach robotniczych.

Tym samym odpowiedzi ,,raczej tak” byly najczesciej wybierane przez robotni-
kéw fizycznych (61,5%) oraz pracujacych na stanowiskach nierobotniczych (54,2%).
Zdecydowane niezadowolenie z obecnie wykonywanej pracy wyrazili jedynie w nie-
wielkim odsetku (1,4%) kierownicy oraz robotnicy fizyczni (0,7%).
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TABELA 3.43. POZIOM ZADOWOLENIA Z WYKONYWANEJ PRACY A DOCHOD NA
CZLONKA RODZINY (W %)

Dochéd na cztonka rodziny
Zdecydowanie tak 41,0 33,3 57,1 47,6 33,8 324 48,8 394
Raczej tak 52,3 333 28,6 47,6 51,5 63,0 47,5 51,5
Raczej nie 2,5 0,0 0,0 0,0 4.4 0,9 2,5 6,1
Zdecydowanie nie 0,5 0,0 0,0 0,0 29 0,0 0,0 0,0
Trudno powiedzie¢ 3,7 334 14,3 4.8 7.4 3,7 1,2 3,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 3.44. POZIOM ZADOWOLENIA Z WYKONYWANEJ] PRACY A ZAIMOWANE

STANOWISKO (W %)

o Rodzaj stanowiska
Wyszczegdlnienie | Ogdtem
Kierownicze Specjalistyczne Nierobotnicze Robotnicze
Zdecydowanie tak 41,0 59,7 44,5 41,0 28,1
Raczej tak 52,3 34,7 50,9 54,2 61,5
Raczej nie 2,5 1,4 1,8 1,2 4.4
Zdecydowanie nie 0,5 1,4 0,0 0,0 0,7
Trudno powiedzie¢ 3,7 2,8 2,7 3,6 5,2

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Dane prezentowane w tabeli 3.45 wskazuja, Zze najbardziej usatysfakcjonowani
ze swojej pracy sa pracownicy mikroprzedsigbiorstw (57,9%), a w dalszej kolejnosci
respondenci zatrudnieni w $rednich firmach (41,6%). Najwigkszy odsetek przy od-
powiedziach ,raczej tak” zostal zanotowany w przypadku podmiotéw zatrudniaja-
cych 10-49 pracownikéw (54,0%). Takze w przypadku wariantu ,,raczej nie” najwig-
cej wskazan udzieli pracownicy z tej grupy (4,8%).

TABELA 3.45. POZIOM ZADOWOLENIA Z WYKONYWANEJ PRACY A WIELKOSC
PRZEDSIEBIORSTWA (W %)

o Liczba pracownikow
Wyszczegdlnienie Ogétem
1-9 10-49 50-249
Zdecydowanie tak 41,0 57,9 34,7 41,6
Raczej tak 52,3 39,5 54,0 534
Raczej nie 2,5 0,0 4,8 1,7
Zdecydowanie nie 0,5 0,0 0,8 0,4
Trudno powiedzie¢ 3,8 2,6 5,6 2,9

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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3.5. ZALETY 1 WADY DOTYCHCZAS WYKONYWANE] PRACY

Jak wykazano wcze$niej, pracownicy w wieku 50+ ogdlnie sa zadowoleni z pracy.
Zadowolenie to rosto wraz z wiekiem, co potwierdzaja wyniki badan prowadzone na
gruncie psychologii (Widerszal-Bazyl 2008, s. 7).

Zadowolenie z pracy przektada si¢ na dos¢ dluga listg zalet z wykonywanej
pracy (wykres 3.21).

Mam perspektywe wzrostu dochodéw

Ta praca zapewnia mi uznanie, szacunek w otoczeniu
Praca jest interesujaca, nienudna

Praca jest tatwa i lekka

Sq wygodne godziny pracy

Wysokie wynagrodzenia

To jest praca, ktdra bardzo lubie wykonywac

Samodzielno$¢ w wykonywanej pracy

Tu wykorzystuje swoje kwalifikacje, wiedze
Odpowiada mi wymiar czasu pracy
Ciekawa praca

Dobre warunki pracy

Praca jest stabilna, pewna

Dobra atmosfera w pracy

0 10 20 30 40 50 60

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.21. ZALETY OBECNIE WYKONYWANEJ PRACY (% WSKAZAN)

Blisko 57% respondentéw za najwazniejsza zalet¢ uznato dobra atmosferg
w pracy. Moze to oznacza¢, ze w firmach zachowane sa pozytywne relacje migdzy
pracownikami z poszczeg6lnych grup wiekowych. Starsi pracownicy nie czuja ,,pre-
sji” mlodszej generacji, a nawet mogq mie¢ odczucie, ze docenia sig ich doswiadcze-
nie jako szczegdlna warto$¢. To moze pozytywnie rokowac na przysztos¢ w kwestii
wydtuzenia ich aktywnosci zawodowe;.

Kolejne zalety wskazywane przez ankietowanych (ale z co najmniej dwukrotnie
mniejsza czestoscia) dotycza:
— stabilnosci, pewnosci pracy (26,0%);
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— dobrych warunkéw pracy (24,5%);
— ciekawej pracy (24% wskazan);
— odpowiedniego wymiaru czasu pracy (21,0%).

Wskazania zalet dotychczas wykonywanej pracy sa skorelowane m.in. z plcig
pracownika.

To jest praca, ktorg bardzo lubie wykonywa¢é

Ta praca zapewnia mi uznanie, szacunek w otoczeniu
Praca jest interesujaca, nienudna

Samodzielno$é w wykonywanej pracy

Tu wykorzystuje swoje kwalifikacje, wiedze

Mam perspektywe wzrostu dochodéw

Praca jest stabilna, pewna

S3 wygodne godziny pracy

Odpowiada mi wymiar czasu pracy

Praca jest tatwa i lekka '7,0
28,5
Dobre warunki pracy ' 20,5
N 10
Ciekawa praca J 27,0
A 0,0
Dobra atmosfera w pracy I 530
, - o5
Wysokie wynagrodzenia ' 12,5
T 1 I 1
0 20 40 60

H Kobieta LiMezczyzna

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.22. ZALETY OBECNIE WYKONYWANEJ PRACY A PLEC RESPONDENTOW
(% WSKAZAN)

Jak wynika z wykresu 3.22, kobiety w stosunku do mgzczyzn z wigksza czgsto-
$ciag wskazuja na:
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dobra atmosferg w pracy (60,0% vs. 53,0% megzczyzni);

dobre warunki pracy (28,5% vs. 20,5%);

wykorzystywanie swoich kwalifikacji, wiedzy (20,5% vs. 11,5%);
prace, ktora lubia wykonywac (17,0% vs. 13,5%).

Wiek rowniez réznicuje odpowiedzi w kwestii zalet wykonywanej pracy (tabela
3.46). Najbardziej zadowoleni z pracy, a zarazem wykazujacy najdtuzsza listg zalet,
sa pracownicy najstarsi w wieku 65 lat i wigcej, sposrdd ktérych:

blisko 67% wskazato na dobra atmosfer¢ w pracy;

ponad 44% — na ciekawa prace;

33,3% — na stabilno$¢ i pewnos$¢ pracy;

czgsciej niz co piaty respondent wskazal rowniez na takie zalety, jak: wyso-
kie wynagrodzenie, dobre warunki pracy, samodzielnos¢ w wykonywanej pracy.

Pomimo ze pracownicy w wieku 50+ wykazali wiele zalet pracy na dotychcza-
sowych stanowiskach, to jednak posiada ona tez stabe strony. Przede wszystkim pra-
cownicy nie sa zadowoleni z wynagrodzenia (38% wskazan), co jest gtéwna wada
dotychczasowej pracy (wykres 3.23).

TABELA 3.46. ZALETY OBECNIE WYKONYWANEJ PRACY A WIEK RESPONDENTOW

(W %)
Wiek w latach
Wyszczegllnienie 50-54 55-59 60-64 ; gvsiqlztej Razem
Wysokie wynagrodzenia 9,9 13,8 9,8 22,2 11,5
Dobra atmosfera w pracy 59,0 51,4 58,5 66,7 56,5
Ciekawa praca 25,0 21,7 22,0 44.4 24,0
Dobre warunki pracy 25,5 21,7 29,3 22,2 24.5
Praca jest tatwa i lekka 8,5 5,8 7,3 11,1 7.5
Odpowiada mi wymiar czasu pracy 20,8 23,2 17,1 11,1 21,0
Sa wygodne godziny pracy 13,2 9,4 9,8 0,0 11,3
Praca jest stabilna, pewna 23,6 27,5 31,7 33,3 26,0
Mam perspektywe wzrostu dochodéw 0,5 2,2 2,4 11,1 1,5
;Fvlile\:jvzygorzystujq swoje kwalifikacje, 16,5 18.1 9.8 0.0 16,0
Samodzielno$¢ w wykonywanej pracy 15,6 18,1 9,8 22,2 16,0
Praca jest interesujaca, nienudna 7,1 7,2 0,0 0,0 6,3
;l"vaopt);iiz Ifialf)ewnia mi uznanie, szacunek 42 2.9 2.4 111 3.8
I;\izzt praca, ktéra bardzo lubig¢ wyko- 17.9 10,9 17.1 111 153

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Uwzgledniajac pte¢, wiek, rodzaj dziatalnosci pracodawcy, sektor wtasnosci, to
zdecydowanie wigksze niezadowolenie z placy, jak wynika z badan, wykazuja:

To

kobiety (41,0%; mezczyzni 35,0%) — wykres 3.24;

osoby w wieku 55-59 lat — wykres 3.47;

pracownicy z takich sektoréw, jak: hotele i restauracje (100,0%), ochrona
zdrowia i pomoc spoteczna (45,0%), edukacja (42,9%), dziatalno$¢ ustugowa,
komunalna, spoteczna i indywidualna (71,7%), handel i naprawy (40,0%).

niezadowolenie z ptac moze mie¢ wplyw na wcze$niejsze konczenie aktyw-

nosci zawodowej, szczegdlnie przez kobiety, z co najmniej okresem nabycia upraw-

niefn emerytalnych.

Zte stosunki miedzy pracownikami 1,5%
Nieodpowiednie godziny pracy 1,5%
Zte stosunki miedzy pracownikami a kadrg | 2,5%
kierownicza |
Obecny wymiar czasu pracy jest zbyt krotki 3,0%
Zta atmosfera w pracy 3,5%
Musze pracowac zbyt wiele godzin 4,8%
Trudne i ucigzliwe warunki pracy 5,3%
Zbyt dtugie dojazdy do pracy 5,5%
Koniecznos¢ pracy na réznych zmianach, | 6,3%
w weekendy |
Praca jest za ciezka i meczaca 12,0%
Praca jest zbyt stresujaca 25,5%
Zbyt niskie zarobki 38,0%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.23. WADY OBECNIE WYKONYWANEJ PRACY
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Praca jest zbyt stresujaca

Trudne i ucigzliwe warunki pracy

41,0%
Zbyt niskie zarobki

Zte stosunki miedzy pracownikami a kadra
kierownicza

Zte stosunki miedzy pracownikami
Zta atmosfera w pracy
Obecny wymiar czasu pracy jest zbyt krotki

Zbyt dtugie dojazdy do pracy

Koniecznos¢ pracy na réznych zmianach,
w weekendy

Nieodpowiednie godziny pracy
Musze pracowac zbyt wiele godzin

Praca jest za ciezka i meczaca 16,0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

W Kobieta ™ Mezczyzna

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.24. WADY OBECNIE WYKONYWANEJ PRACY A PLEC RESPONDENTOW



120 Maciej Muczynski, Cecylia Sadowska-Snarska

TABELA 3.47. WADY OBECNIE WYKONYWANEJ PRACY A WIEK RESPONDENTOW

(W %)
Wiek w latach
Wyszczegllnienie 50-54 55-59 60-64 ; gvsiéaclz:j Ogédtem

Praca jest za cigzka i mgczaca 13,2 10,9 12,2 0,0 12,0
Muszg pracowac zbyt wiele godzin 4,2 5,1 0,0 333 4,8
Nieodpowiednie godziny pracy 0,9 2,2 0,0 11,1 1,5
§O£L2iir;%é; pracy na réznych zmianach, 5.7 5.1 122 111 6.3
Zbyt dtugie dojazdy do pracy 7,5 3,6 24 0,0 5,5
Erléczli;ly wymiar czasu pracy jest zbyt 3.8 20 2.4 0.0 3.0
Zta atmosfera w pracy 3,3 473 0,0 11,1 3,5
Zte stosunki migdzy pracownikami 1,9 1,4 0,0 0,0 1,5
ff:r(s)t‘i);lll(ri(; migdzy pracownikami a kadra 2.8 2.9 0.0 0.0 2.5
Zbyt niskie zarobki 37,3 42,0 34,1 11,1 38,0
Trudne i uciazliwe warunki pracy 4,7 6,5 24 11,1 53
Praca jest zbyt stresujaca 29,2 21,0 19,5 33,3 25,5

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Druga wada dotychczas wykonywanej pracy pod wzgledem czgsto$ci wskazan
jest stres w pracy (25,5%) — wykres 3.23. Z wigksza intensywnos$ci borykaja si¢ ze
stresem:
— kobiety niz mezczyzni (odpowiednio 26,5% i 24,5%) — wykres 3.24;
— pracownicy z dwoch skrajnych grup: w wieku 50-54 lata (29,2% wskazan)
oraz 65 lat i wigcej (33,3% wskazan) — tabela 3.47;

— pracujacy w takich sektorach, jak: posrednictwo pracy (100,0% wskazan),
przemyst (36,2%), budownictwo (34,7%), transport, gospodarka magazynowa
i facznos¢ (28,6%).

Wyniki badan jednoznacznie potwierdzaja konieczno$¢ podejmowanych dziatan,
majacych na celu minimalizowanie stresu na poziomie firm. Proponuje si¢ tutaj dwie
grupy dziatan, a mianowicie zmierzajace do (Widerszal-Bazyl 2008a):

— przystosowania psychospotecznego $srodowiska pracy do potrzeb starszych

pracownikéw;

— przystosowania fizycznego §rodowiska pracy.

Starsi pracownicy narzekaja tez na to zbyt cigzka i meczaca prace (12,0% wska-
zah) — wykres 3.23, przy czym problem ten dotyczy w wigkszym tym razem stopniu
mezczyzn niz kobiet (odpowiednio 16,0% i 8,0%) — wykres 3.24, pracownikéw
w wieku 50-54 lata (13,2%) — tabela 3.47 czy tez pracujacych w firmach z sekcji: rol-
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nictwo, lowiectwo i le$nictwo (50,0%), ochrona zdrowia i pomoc spoteczna (30,0%),
budownictwo (24,5%).

Pozostale wymieniane wady dotyczyty niewielkiej liczby respondentéw z bada-
nej populacji, cho¢ intensywnos$¢ ich odczuwania réwniez jest skorelowana m.in.
z plcia, wiekiem, rodzajem dziatalnosci firmy.

3.6. TRUDNOSCI GODZENIA PRACY ZAWODOWE] Z ZYCIEM
POZAZAWODOWYM

Waznym czynnikiem, ktéry moze mie¢ wpltyw na wczesng dezaktywizacje star-
szych pracownikéw jest trudno$¢ pogodzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym.
Utarlo sig, ze problem rownowagi praca-zycie dotyczy raczej opiekunéw matych
dzieci i pracodawcom udato si¢ wiele osiagna¢ w ich wsparciu, brakuje natomiast
Zrozumienia, co oznacza rownowaga praca-zycie dla starszych pracownikéw (Nowe
spojrzenie... 2008, s. 8). Warto podkresli¢, ze wielu z nich moze by¢ obcigzonych
opieka nad starszymi rodzicami, wnukami, innymi zaleznymi cztonkami rodziny,
niektérzy zas chca realizowaé si¢ w inny sposéb, np. podrézujac po §wicie, angazu-
jac si¢ w zajecia, na ktére nie mieli czasu.

Przeprowadzone badania potwierdzaja, iz pracownicy w wieku 50+ réwniez bo-
rykaja si¢ z trudno$ciami w godzeniu pracy zawodowej z zyciem osobistym (51%
wskazan) i to w szczegdlnosci w wieku 50-54 lata (ponad 54% wskazan), co moze
przyczyniac si¢ skracania aktywno$ci zawodowej w tym relatywnie mtodym wieku.

Do sfer, w ktérych praca zawodowa rodzi trudnosci, respondenci zaliczyli:
wspolne spedzanie czasu z rodzina (24,5% wskazan), mozliwo§¢ wykonywania réz-
nych prac w domu, np. przygotowywanie positkéw, sprzatanie itp. (21,6%), spotka-
nia towarzyskie (21,6%), oddanie si¢ pasji/hobby (20,1%), wypoczynek, aktywnos$¢
fizyczna (20,1%) — wykres 3.25.

Sfery, w jakich praca zawodowa rodzi trudnos$ci w zyciu pozazawodowym, sa
dos¢ zréznicowane, biorac pod uwagg pte¢ (wykres 3.26). Kobiety, w stosunku do
mezcezyzn, odczuwaja wigksze trudnosci, szczegdlnie w takich sferach, jak:

— sprawowanie opieki nad starszymi rodzicami (réznica 8,9 pkt proc.);

— wykonywanie réznych prac w domu, np. przygotowywanie positkéw, sprzata-

nie itp. (r6znica 7,8 pkt proc.);

— opieka nad wnukami (r6znica 8,3 pkt proc.);

— opieka nad chorym/niepelnosprawnym cztonkiem rodziny (r6znica 7,0 pkt

proc.).

Z kolei mezczyzni odczuwaja wigksze trudnosci w sferach zwigzanych gléwnie
z czasem wolnym: spotkania towarzyskie (ré6znica 10,0 pkt proc.), wypoczynek, ak-
tywno$¢ fizyczna (réznica 9,2 pkt proc.), a takze z czasem poswigconym rodzinie
(r6znica 9,4 pkt proc.) oraz na sen (r6znica 8,8 pkt proc.).
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Wyniki badan potwierdzaja podwdjne obciazenie kobiet, z jednej strony praca
zawodowa, z drugiej praca w gospodarstwie domowym i opieka nad zaleznymi
cztonkami rodziny. Z punktu widzenia wydtuzenia aktywnosci zawodowej niewat-
pliwie istotng kwestia staje si¢ m.in. wsparcie instytucjonalne w opiece nad osobami
zaleznymi, odciazajace kobiety w tym wzgledzie.

Nauka wtasna 5,4%

Opieka nad chorym/niepetnosprawnym cztonkiem 5,9%
rodziny

Uczestnictwo w réznych imprezach kulturalnych 9,3%

Pomoc w prowadzeniu gospodarstwa domowego 9,3%
dzieci

Opieka nad wnukami 9,8%

Sprawowanie opieki nad starszymi rodzicami 11,3%

Odpowiednia ilo$¢ snu 14,7%

Wypoczynek, aktywno$é fizyczna 20,1%

Oddanie sie pasji/hobby 20,1%

Spotkania towarzyskie 21,6%
Mozliwosci wykonywania réznych prac w domu, np. 21,6%
przygotowywanie positkéw, sprzatanie

Wspdlne spedzanie czasu z rodzing 24,5%

0% 10% 20% 30%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.25. SFERY, W JAKICH PRACA ZAWODOWA POWODUJE NAJWIEKSZE
TRUDNOSCI (N=204)
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Uczestnictwo w réznych imprezach kulturalnych ' 81
Nauka wtasna 45

Wspdlne spedzanie czasu z rodzing ! 288

Spotkania towarzyskie

Wypoczynek, aktywnos¢ fizyczna

Odpowiednia ilo$¢ snu

Oddanie sie pasji/hobby 1 18,9

Mozliwosci wykonywania réznych prac w domu, np.
przygotowywanie positkéw, sprzatanie

Pomoc w prowadzeniu gospodarstwa domowego
dzieci

Opieka nad chorym/niepetnosprawnym cztonkiem
rodziny

Sprawowanie opieki nad starszymi rodzicami

Opieka nad wnukami

H Kobieta LIMezczyzna

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.26. SFERY, W JAKICH PRACA ZAWODOWA POWODUJE TRUDNOSCI A PLEC
RESPONDENTOW (% WSKAZAN)

W badaniu respondenci zapytani zostali o to, czy polityka personalna w ich fir-
mach uwzglednia problemy godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Wigk-
szo$¢ odpowiedziala ,,zadecydowanie tak” (22,0%) oraz ,raczej tak” (56,3%) — wy-
kres 3.27.

Badani pracownicy potwierdzili takze, ze nie maja trudnos$ci ze zwrdceniem si¢
do kierownictwa z problemami godzenia zycia zawodowego z zyciem rodzinnym
(85,6% odpowiedzi ,,raczej tak lub ,,zdecydowanie tak”) — wykres 3.28.
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Nie wiem
Zdecydowanie nie
Raczej nie
Raczej tak

- 19,5

0 10 20 30 40 50 60

i Razem M Kobieta LiMezczyzna

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.27. CZY POLITYKA PERSONALNA W FIRMIE UWZGLEDNIA PROBLEMY
ZWIAZANE Z GODZENIEM ZYCIA ZAWODOWEGO Z ZYCIEM RODZINNYM
PRACOWNIKOW? (% WSKAZAN)

Nie wiem
Zdecydowanie nie

Raczej nie

}
Raczej tak \
53,5
3
Zdecydowanie tak 38,5
30,0
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i Razem M Kobieta LiMezczyzna

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.28. CZY LATWO PRACOWNIKOWI ZWROCIC SIE DO KIEROWNIKA
Z PROBLEMAMI DOTYCZACYMI GODZENIA ZYCIA RODZINNEGO Z PRACA?
(% WSKAZAN)
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Te wysokie oceny polityki personalnej w kwestii ulatwien rownowazenia pracy
z zyciem pozazawodowym sa sprzeczne, jak wykazano wcze$niej, z odpowiedziami
pracodawcéw na pytanie o stosowane formy wsparcia pracownikéw w wieku 50+
Moze to $wiadczy¢ o tym, ze pracownicy nie sg $wiadomi mozliwych form wparcia
ze strony pracodawcéw w zakresie godzenia pracy z zyciem rodzinnym.

3.7. PRACA ZAWODOWA A SWIADCZENIA EMERYTALNO-RENTOWE

Jak wynika z badan, w populacji pracujacych po 50. roku zycia dominuja osoby,
ktére nie maja prawa do $wiadczen emerytalno-rentowych (80,3%, w tym 77,0% ko-
biet i 83,5% mezczyzn) — wykres 3.29. Blisko 14,0% respondentéw sa to pracow-
nicy, pobierajacy $wiadczenia emerytalne lub rentowe, za$ 6,3% badanych praco-
walo, majac uprawnienia emerytalno-rentowe i nie pobierajac $wiadczen z tym zwia-
zanych.

W badaniu interesujaca byta kwestia zamierzen odno$nie do pracy zawodowej po
osiagnigciu wieku emerytalnego. Okazuje sig, ze z calej populacji pracownikéw
w wieku powyzej 50 lat (321 oséb) zdecydowanie nie chce pracowac 16,8% bada-
nych, w tym 19,4% mezczyzn i 14,0% kobiet — wykres 3.30.
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Nie mam prawa do $wiadczen emerytalno-rentowych 77,0

! 83,5
o I 6,3
Mam prawo do emerytury, ale nie pobieram 8,5
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.29. AKTUALNY STATUS EMERYTALNO-RENTOWY RESPONDENTOW
A PLEC RESPONDENTOW (% WSKAZAN)

" Por. z rozdziatem 2. niniejszej publikacji.
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Blisko co drugi respondent chce kontynuowaé pracg¢ jak bedzie to mozliwe,
a z kolei co trzeci nie wyklucza kontynuowania pracy (wykres 3.48), pod warunkiem
spetnienia pewnych wymogdéw, a mianowicie (wykres 3.31):
— otrzymywanie wyzszego wynagrodzenia — 39,1% wskazan, w tym 42,1% ko-
biet i 35,8% mezczyzn;
— mozliwosci wykonywania pracy na czg$¢ etatu — 38,2% wskazan, w tym
38,6% kobiet i 37,7% mgzczyzn;
— mozliwosci decydowania o czasie pracy — 22,7% wskazan, w tym 22,8% ko-
biet i 22,6% mezczyzn.

49,9
mozliwe ! 49,4
36,3

! 31,2

Nie wykluczam kontynuowania pracy

| 16,8
Zdecydowanie nie chce pracowac po ﬁ 140
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.30. ZAMIERZENIA W KWESTII PRACY W MOMENCIE NABYCIA PRAW DO
SWIADCZEN EMERYTALNO-RENTOWYCH A PLEC RESPONDENTOW (N=321, %
WSKAZAN)

TABELA 3.48. ZAMIERZENIA W KWESTII PRACY W MOMENCIE NABYCIA PRAW DO
SWIADCZEN EMERYTALNO-RENTOWYCH A STAN ZDROWIA RESPONDENTOW (N=321,
% WSKAZAN)

Stan zdrowia
Wyszczegolnienie Bardzo Taki Bardzo )
dobry Dobry sobie Zly zly Ogblem
Zdecydowanie nie chcg pracowaé po
uzyskaniu uprawnief emerytalno- 18,9 99 35,5 75,0 100,0 16,8
-rentowych
Nie wykluczam kontynuowania pracy 32,4 35,0 30,6 25,0 0,0 33,6
Chcg kontynuowac pracg jak bedzie to
mozliwe 48,6 55,2 33,9 0,0 0,0 49,5

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Nalezy podkresli¢, ze potencjalna aktywno$¢ zawodowa po osiagnigciu wieku
emerytalnego $ci§le skorelowana jest ze stanem zdrowia (tabela 3.48). Pracownicy
wykazujacy bardzo zty stan zdrowia zdecydowanie nie chca kontynuowac pracy, zas
ze zhlym stanem zdrowia tylko co czwarty pracownik nie wyklucza jej kontynuowa-
nia.

Tak wiec, aby wydtuzy¢ aktywno$¢ zawodowa pracownikdw, nalezy stosunkowo
wczesnie zadba¢ o kondycje zdrowotna pracownikéw, co mozliwe jest na szczeblu
przedsigbiorstwa poprzez promocj¢ zachowan prozdrowotnych, badania profilak-
tyczne, wspieranie aktywnosci fizycznej pracownikow.

| 3,5
nne 0,0
0,9
Poprawa atmosfery w pracy 9'01 g
M o00
Praca z osobami w moim wieku O’C?O
0,8
Zmiana zaktadu pracy 0,0 ’
N o0
Zmiana stanowiska pracy 0,0
0,0
o0
Poprawa warunkow pracy 0060
22,7
Praca w elastycznym czasie (pracownik 22,8
decyduje o czasie pracy) F 22,6
38,2
Praca na cze$¢ etatu ¥ 38,6
37,7
9,1
Otrzymywanie wyzszego wynagrodzenia 358 42,1
I' I I 1 1 1
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.31. WARUNKI, JAKIE MUSIALYBY BYC SPELNIONE, ZEBY RESPONDENCI
KONTYNUOWALI PRACE (% WSKAZAN)

Jak wykazano wcze$niej, niemalze co piaty pracownik miat uprawnienia emery-
talno-rentowe, ale kontynuowat prace. Jakie byty tego powody? Z analizy wykresu
3.32 wynika, ze zaréwno w przypadku kobiet, jak i mgzczyzn motyw finansowy od-
grywatl kluczowa rolg (odpowiednio 71,7% i 70,6% wskazan). Ponadto ta grupa pra-
cownikéw charakteryzowata si¢ dobrym stanem zdrowia, zwlaszcza kobiety, i nie
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wyobrazata sobie zycie bez pracy (w szczegdlnosci mezczyzni — 35,3% wskazan).
Dla co trzeciego respondenta praca jest wazna, bo zapewnia kontakty z innymi oso-
bami (32,6% wskazan kobiet i 29,4% mezczyzn).

7,5
Na prosbe mojego pracodawcy (trudno mnie i 10,9
zastgpic innym pracownikiem) 29
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11,8
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.32. POWODY KONTYNUOWANIA PRACY A PLEC RESPONDENTOW (N=79,
% WSKAZAN)

W badaniu respondentéw zapytaliSmy réwniez, podobnie jak pracodawcéw,
o ich opinie na temat powoddw, dla ktérych ludzie decyduja si¢ na przejscie na eme-
ryturg oraz o czynniki wplywajace na kontynuowanie pracy.

Z analizy wykreséw 3.33 i 3.34 wynika, ze zty stan zdrowia, w opinii zar6wno
kobiet, jak i mgzczyzn, jest najwazniejszym powodem zaprzestania aktywnosci za-
wodowej (89,0% wskazan).

Kolejna grupa czynnikdéw zwiazana jest z obawa starszych pracownikéw o utratg
pracy i z matymi mozliwo$ciami lub szansami na znalezienie innej pracy (75,5%
wskazan, w tym 78,5% kobiet i 72,5% megzczyzn). Powiazane jest to z innym czyn-
nikiem, a mianowicie trudna sytuacja ekonomiczna w firmie, ktéra moze skutkowac
likwidacja, upadtoscia czy tez redukcja zatrudnienia (61,3% wskazan). Przejscie na
emerytureg staje si¢ swoistym antidotum na Igk i obawy o swoja przyszios¢.
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Chec zajecia sig pracg charytatywng (kosciét, organizacje
pozarzadowe)

Maz/zona, partner/partnerka przeszedt/a lub w zblizonym czasie
przechodzi/t/a na emeryture

Trudnosci w nadazaniu za zmianami

Chec spedzenia wiekszej ilosci czasu z rodzing, przyjaciotmi

Niewystarczajgce kwalifikacje
Brak koniecznosci zarabiania, jesli rodzina jest dostatecznie
materialnie zabezpieczona
Chec zajecia sie sobg, swoimi zainteresowaniami, hobby, sportem,
podrézami

Potrzeba pomocy w prowadzeniu gospodarstwa domowego
dorostego dziecka

Bardzo dtugie dojazdy do pracy, niemoznos¢ znalezienia pracy

w blizszej odlegtosci

Pragnienie zycia bez stresu, przymusu, pospiechu, szefa, na luzie

Potrzeba zapewnienia opieki wnukom

Brak satysfakcji/zadowolenia z pracy

Brak koniecznosci zarabiania, gdy sg wystarczajace dochody
zemerytury

Wyczerpujacy charakter pracy, niemoznos¢ znalezienia lzejszej pracy

Zbyt duze zmeczenie pracg w petnym wymiarze i niemoznos¢
znalezienia pracy na czes¢ etatu

Niskie wynagrodzenie w stosunku do mozliwej wysokosci emerytury

Uzyskanie wieku emerytalnego

Niestabilnos¢ przepiséw prawa, zwtaszcza w kwestii wezesniejszych
emerytur

Konieczno$¢ opiekowania sie chorym cztonkiem rodziny
Trudna sytuacja ekonomiczna firmy (likwidacja, upadtosé, redukcje
zatrudnienia)

Mozliwos$¢ zwiekszenia dochoddw przez potaczenie emerytury
z dodatkowa pracg

Grozba utraty pracy i brak mozliwosci lub mate szanse znalezienia
innej pracy

Zty stan zdrowia Pana/i

27,5
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.33. POWODY ZAPRZESTANIA AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ] W OPINII

PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ (% WSKAZAN)
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.34. POWODY ZAPRZESTANIA AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ W OPINII
PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ Z UWZGLEDNIENIEM PLCI (% WSKAZAN)
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Dla 67,0% respondentéw (wykres 3.33) przejScie na emerytur¢ to mozliwos¢
zwigkszenia dochod6éw przez potaczenie emerytury z dodatkowa praca. Ta przyczyna
byla nieco czesciej podawana przez mezczyzn (69,5%) niz kobiety (64,5%) — wykres
3.34.

Inne wazne powody z punktu widzenia zaprzestania aktywnosci zawodowej od-
nosza si¢ do konieczno$ci opiekowania si¢ osobami zaleznymi. Czynnik ten w szcze-
g6lnosci odnosi si¢ do kobiet, sposréd ktdrych na konieczno$¢ opieki nad chorym
cztonkiem rodziny wskazato 61,5% respondentek a na potrzebg zapewnienia opieki
wnukom — 41,0% (wykres 3.34).

Istotna role¢ odgrywaja tez czynniki natury prawnej, odnoszace si¢ do niestabil-
nosci przepiséw prawa, zwlaszcza w kwestii wczesniejszych emerytur (48,8%) oraz
uzyskanie wieku emerytalnego (48,0%).

Relatywnie niski poziom wynagrodzen w podlaskich firmach skutkuje dos¢ wy-
soka stopa zastapienia wynagrodzenia emeryturg i jest to kolejny wazny powdd za-
przestania aktywno$ci zawodowe;j (46,5%).

Respondenci wskazali na zbyt duze zmeczenie praca w pelnym wymiarze i nie-
mozno$¢ znalezienia pracy na czes¢ etatu (38,0%) czy tez wyczerpujacy charakter
pracy i niemozno$¢ znalezienia lzejszej pracy (37,3%) — wykres 3.33.

Ankietowani podali szereg jeszcze innych powoddéw zaprzestania aktywnoS$ci
zawodowej pracownikow w wieku 50+. W celu ustalenia najwazniejszych czynnikéw
poproszono respondentéw o wskazanie czynnika dla nich najwazniejszego, a takze
waznego w drugiej i trzeciej kolejnosci (tabela 3.49).

Z kafeterii powodow za najwazniejszy uznano zly stan zdrowia (60,3% wska-
zan). Na kolejnych miejscach, ale z niewspétmiernie niskim odsetkiem odpowiedzi,
znalazlo si¢ uzyskanie wieku emerytalnego (7,8% wskazan) i trudna sytuacja ekono-
miczna firmy (5,4%). Pozostate powody odgrywaty marginalna rolg.

Powdd wazny w drugiej kolejnosci to grozba utraty pracy i brak mozliwosci lub
mate szanse znalezienia pracy (20,8%). Kolejne pozycje na tej liscie zajgly takie po-
wody, jak: mozliwos¢ zwigkszenia dochodéw przez polaczenie emerytury z dodatkowa
praca (11,6%), konieczno$¢ opiekowania si¢ chorym cztonkiem rodziny (10,5%).

Najwazniejszym powodem w trzeciej kolejnosci jest grozba utraty pracy pota-
czona z malymi mozliwo$ciami lub szansami na znalezienie innej pracy (16,2%),
mozliwo$¢ zwigkszenia dochodéw przez potaczenie emerytury z dodatkowa praca
(13,8%), niestabilno$¢ przepisow prawa, zwlaszcza w kwestii wczeéniejszych eme-
rytur (7,6%).

Tak wigc dzialania na rzecz pracownikéw, zorientowane na promocj¢ zdrowia,
a takze zapewnienie im pracy, po osiagnigciu wieku emerytalnego, przyczynia si¢
skutecznie do wydtuzenia aktywno$ci zawodowe;.
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W badaniu interesujaca byla réwniez kwestia czynnikéw zniechgcajacych do
przechodzenia na emeryturg i w efekcie determinujacych kontynuowanie pracy.

Jak wynika z analizy danych przedstawionych na wykresie 3.35, to czynniki
o charakterze finansowym maja najbardziej zniechgcajacy wptyw do przechodzenia

na emeryturg.

TABELA 3.49. HIERARCHIA WAZNOSCI POWODOW ZAPRZESTANIA AKTYWNOSCI
ZAWODOWEJ W OPINII PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ Z UWZGLEDNIENIEM PLCI

(N=370, % WSKAZAN)

L Powdd wazny Powdd wazny
PO Najwazniejszy - ..
Wyszczegdlnienie ) w drugiej w trzeciej
powdd R N
kolejnosci kolejnosci
Z1y stan zdrowia Pana/i 60,3 8,6 6,2
Konlegznosc oplekowanla si¢ chorym 1.6 10,5 2.4
cztonkiem rodziny
Potrzeba zapewnienia opieki wnukom 0,8 3,2 3,5
Potrzeba pomocy w prowadzeniu gospodar-
. 0,5 0,3 0,8
stwa domowego dorostego dziecka
Trudna sytuacja ekonomiczna firmy (likwi- 54 8.9 76
dacja, upadtos¢, redukcje zatrudnienia) ’ ’ ’
Grozba utraty pracy i brgk mpzllw0501 lub 3.8 20.8 16,2
male szanse znalezienia innej pracy
Brak satysfakcji/zadowolenia z pracy 0,5 1,1 1,9
Wyczerpujacy charakter pracy, niemoznos¢
LY 0,0 1,4 1,6
znalezienia lzejszej pracy
Bardzo diugie dojazdy do pracy,
niemozno$¢ znalezienia pracy w blizszej 0,0 0,5 1,4
odlegtosci
Zbyt duze zmgczenie praca w pelnym wy-
miarze i niemozno$¢ znalezienia pracy na 0,5 0,5 1,6
cze$¢ etatu
Mozliwos$¢ zwigkszenia dochodéw przez
. 32 11,6 13,3
potaczenie emerytury z dodatkowa praca
Brak koniecznosci zarabiania, gdy sa wy-
. 0,5 24 1,9
starczajace dochody z emerytury
Brak konieczno$ci zarabiania, jesli rodzina 05 11 11
jest dostatecznie materialnie zabezpieczona ’ ’ ’
Maz/zona, partner/partnerka przeszedt/a lub
w zblizonym czasie przechodzi/t/a na eme- 0,8 0,5 1,1
ryturg
Che¢ s.dezemz.a W}?kSZ.CJ iloci czasu 1.9 27 2.4
z rodzing, przyjaciéimi
Chec¢ zajecia sig praca charytatywna
iz S 0,0 0,5 0,3
(kosciol, organizacje pozarzadowe)
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Chg¢ zajecia sig soba, swoimi zainteresowa-
e P 0,5 1,6 5,7
niami, hobby, sportem, podrézami
Pragnienie zycia bez stresu, bez przymusu,
. . 3,5 4.1 43
pos$piechu, bez szefa, na luzie
leklle wynagrro.dzeme w stosunku do moz- 35 2.4 43
liwej wysokosci emerytury
Niestabilno$¢ przepiséw prawa, zwlaszcza
.. L 3,2 5.4 7,6
w kwestii wczesniejszych emerytur
Uzyskanie wieku emerytalnego 7.8 7,6 5,4
Niewystarczajace kwalifikacje 0,8 1,1 2,4
Trudnosci w nadazaniu za zmianami 0,0 1,1 2,2

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

W szczegolnosci zostaly wskazane takie powody, ktére sa wazne zaréwno dla
kobiet, jak i mezczyzn. Sa to:

duza utrata dochodéw ze wzgledu na réznicg migdzy zarobkami a wysoko-
$cia emerytury (86,3%);

utrata niezalezno$ci materialnej (74,0%);

utrata mozliwosci materialnego zabezpieczenia rodziny, ktéra ma dos¢ niskie
dochody (71,0%).

Wazny jest tez inny powdd o charakterze dochodowym, w szczegdlnosci dla ko-
biet, a mianowicie zwiazany z utrata szans na awans i skorzystanie ze spodziewa-
nych podwyzek plac (45,8% wskazan, w tym kobiety 50,0%, mezczyzni 41,5%).

Nieco mniejsze znaczenie maja czynniki o charakterze spotecznym takie, jak:

stanie si¢ nie uzytecznym, zbednym (33,0%);

nuda (29,5%);

utrata interesujacych zaje¢ zawodowych, takich ktére sprawiaja przyjemnos¢
(29,0%);

utrata kontaktéw kolezenskich z pracy (23,3%);

utrata poszanowania, pozycji spolecznej (21,8%).

W hierarchii waznosci poszczegdlnych czynnikéw wptywajacych na kontynuo-
wanie pracy za najwazniejszy powdd respondenci uznali réwniez duza utrat¢ docho-
déw ze wzgledu na réznice miedzy zarobkami a wysoko$cia emerytury (56,3%) — ta-
bela 3.50. Powodem waznym, wskazanym w drugiej kolejnosci, jest utrata niezalez-
nosci materialnej (33,0%), a w trzeciej kolejnosci utrata mozliwo$ci materialnego
zabezpieczenia rodziny, ktéra ma do$¢ niskie dochody (19,0%).
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Brak konieczno$ci zarabiania, gdy sg wystarczajace dochody
z emerytury

Nuda

Stanie sie nieuzytecznym, zbednym

Utrata interesujacych zaje¢ zawodowych, takich ktére
sprawiaja przyjemnos¢

Utrata poszanowania, pozycji spotecznej

Utrata kontaktow kolezenskich z pracy

Obawa przed tym, ze rodzina bedzie oczekiwata, ze zajme sie
pracami w gospodarstwie domowym wiasnym lub innego
cztonka rodziny

Obawa przed tym, ze rodzina bedzie oczekiwata, ze zaopiekuje
sie wnukami lub chorym cztonkiem rodziny

71,0
Utrata mozliwosci materialnego zabezpieczenia rodziny, ktdra 70,0
ma do$¢ niskie dochody 1 72,0
74,0
Utrata niezaleznosci materialnej 75”0
73,0
Utrata szans na awans, skorzystanie ze spodziewanych
podwyzek ptac
; , T 86,3
Duza utrata dochoddw ze wzgledu na duzg réznice miedzy 875
zarobkami a wysokoscig emerytury 85,'0

——
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.35. POWODY, DLA KTORYCH PRACOWNICY NIE CHCA PRZECHODZIC NA
EMERYTURE A PLEC RESPONDENTOW (% WSKAZAN)
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TABELA 3.50. HIERARCHIA WAZNOSCI POSZCZEGOLNYCH CZYNNIKOW
WPLYWAJACYCH NA KONTYNUOWANIE PRACY (% WSKAZAN)

N Powéd wazny Powdd wazny
P Najwazniejszy .. ..
Wyszczegdlnienie ) w drugiej w trzeciej
powdd RS e
kolejnosci kolejnosci
Duza utrata dochodéw ze wzgledu na réz-
nic¢ migdzy zarobkami a wysoko$cia eme- 56,3 4,5 12,3
rytury
Ut.rata szans na awans, skorzystanie ze spo- 23 12,0 15
dziewanych podwyzek ptac
Utrata niezalezno$ci materialnej 7,0 33,0 15,5
Utrata mozliwo$ci materialnego zabezpie-
czenia rodziny, ktéra ma dos$¢ niskie do- 11,0 17,0 19,0
chody
Obawa przed tym, ze rodzina bedzie ocze-
kiwata, ze zaopiekujg si¢ wnukami lub cho- 0,5 1,3 2,5
rym cztonkiem rodziny
Obawa przed tym, ze rodzina bgdzie ocze-
kiwata, Ze zajmg si¢ pracami
. 0,0 0,5 1,5
w gospodarstwie domowym wilasnym lub
innego cztonka rodziny
Utrata kontaktéw kolezenskich z pracy 2,0 2,5 4,3
Utrata poszanowania, pozycji spotecznej 1,0 2,3 2,8
Utrata interesujacych zajg¢ zawodowych,
. ) .. . o 33 4,5 6,3
takich ktdre sprawiaja przyjemnosé
Stanie si¢ nieuzytecznym, zbgdnym 2,5 3,0 4,3
Nuda 0,8 2,0 7.5
Brak konieczno$ci zarabiania, gdy sa wy-
. 0,3 0,5 3,0
starczajace dochody z emerytury

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Na pytanie o oczekiwane formy wsparcia, ktére umozliwialyby wydtuzenie ak-
tywnosci zawodowej, badani pracownicy w wieku 50+, podobnie jak ich praco-

dawcy, wskazali (wykres 3.36):

— mozliwos$¢ wykonywania pracy w elastycznym czasie, dostosowanym do ich
potrzeb (73,8%) oraz w niepelnym wymiarze czasu pracy (64,5%);

— wsparcie w zakresie poprawy zdrowia (66,3%);

— zapewnienie pracy adekwatnej do wieku (65,5%).

Pracownicy oczekuja takze wsparcia w zakresie doksztatcania, pomocy w opiece
nad osobami zaleznymi, poprawy warunkow pracy, a takze co czwarty oczekuje

wsparcia psychologicznego.

Tak wigc wydluzenie aktywnosci zawodowej jest mozliwe; zdecydowana wigk-
szo$¢ pracownikdéw po osiagnigciu wieku emerytalnego chce pracowaé. W tym celu
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jednak nalezy podja¢ dzialania na szczeblu firmy, a takze w ramach szeroko pojgtej
polityki spotecznej, realizowanej na szczeblu regionalnym, odnoszacej si¢ chociazby
do wsparcia instytucjonalnego w opiece nad osobami zaleznymi: starszymi i/lub cho-
rymi cztonkami rodziny oraz matymi dzie¢mi.

Zapewnienie pracy adekwatnej do wieku

Elastyczny, dostosowany do potrzeb, czas
pracy

Praca na czes$¢ etatu

Lepsze warunki bhp w miejscu pracy ﬁ

Wsparcie w zakresie poprawy zdrowia
(lepsza opieka medyczna)

Wieksza dostepnosé¢ ustug opiekuriczych

Wsparcie w podnoszeniu kwalifikacji
(szkolenia)

Wsparcie psychologiczne

0 20 40 60 80

M Ogétem M Kobieta LiMezczyzna

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.36. OCZEKIWANE FORMY WSPARCIA PRACOWNIKOW W WIEKU 50+
ZACHECAJACE DO UTRZYMANIA AKTYWNOSCI ZAWODOWE] (% WSKAZAN)

3.8. POTRZEBY I PREFERENCJE SZKOLENIOWE

Z punktu widzenia przedtuzenia aktywnos$ci zawodowej bardzo wazny jest sto-
sunek pracownikéw po 50. roku zycia do podtrzymywania swoich kwalifikacji za-
wodowych. W praktyce istnieje wiele zdiagnozowanych czynnikéw utrudniajacych
szkolenie starszych pracownikéw, do ktérych naleza (Leja 2008, s. 44 i nast.):

— duma — sama juz $wiadomos¢ doksztatcania powoduje stres u starszych pra-
cownikéw, ktérzy czesto nie wykazywali aktywnos$ci edukacyjnej przez
ostatnie kilkanascie, a nawet kilkadziesiat lat;

— brak pewnosci siebie — obawa przed niepowodzeniem lub nawet o$miesze-
niem wsrdd uczestnikéw szkolen;



Pracownicy w wieku 50+ wobec kontynuowania aktywno$ci zawodowe;j 137

— wyobrazenia o sobie, ktére moga przyja¢ dwie skrajne postawy: nie jestem
zdolny do nauczenia sig czegokolwiek albo wiem wszystko i szkoda mojego
czasu na szkolenie;

— brak zainteresowania, zwiazany z brakiem prze$wiadczenia o potrzebie ksztal-
cenia i w efekcie traktowanie szkolen jako przykrego obowiazku;

— brak motywacji, wystepujacy wtedy, gdy szkoleni pracownicy nie maja prze-
konania co do sensu szkolenia;

— nastawienie do szkolenia zwiazane z tym, ze doksztalcanie kojarzone jest
z trudnym, nieprzyjemnym procesem, w ktérym dominuja sankcje za niewy-
konanie jakiego$ zadania.

Z punktu widzenia wydluzenia aktywnos$ci zawodowej bardzo wazna jest ocena
jakosci posiadanych kwalifikacji, dlatego tez w badaniu zadano respondentom pyta-
nie odnosnie do ich aktywno$ci w doksztalcaniu.

Z analizy danych przedstawionych na wykresie 3.37 wynika, Zze w ciagu ostat-
nich trzech lat w doksztatcaniu uczestniczyto tylko 45,8% pracownikéw w wieku
50+.

54,2
Nie 42,7 l
62,6
45,8
Tak 54,3
37,4
0 10 20 30 40 50 60 70

i Ogétem M Kobieta LIMezczyzna

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.37. UDZIAL W DOKSZTALCANIU W CIAGU OSTATNICH TRZECH LAT
A PLEC RESPONDENTOW (% WSKAZAN)

Brak aktywnosci edukacyjnej wynika gtéwnie z dwoch powoddéw: pracownicy
nie widza potrzeby doksztatcania (47,4%) badz tez wyobrazaja o sobie, ze maja cal-
kowicie wystarczajace kwalifikacje, na co wskazato 40,5% ankietowanych, w tym az
45,2% mezczyzn i 34,1% kobiet (wykres 3.38). Niemalze co piaty respondent ma tez
niska samooceng w kwestii mozliwo$ci nauczenia si¢ czego$§ nowego w starszym
wieku.
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Inne

W moim wieku trudno juz sie czego$
nowego uczy¢

Brak informacji na temat mozliwosci
doksztatcania

Brak zgody pracodawcy

Brak odpowiedniego szkolenia/kierunku
studidw

Brak pieniedzy

Brak czasu

40,5
Mam wystarczajace kwalifikacje

0 10 20 30 40 50
M Ogotem M Kobieta LIMezczyzna

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.38. PRZYCZYNY BRAKU UDZIALU W DOKSZTALCANIU A PLEC
RESPONDENTOW (% WSKAZAN)

Nalezy tez zwroci¢ uwage, ze relatywnie niska aktywnos$¢ edukacyjna wynika
z bariery informacyjnej na temat mozliwosci doksztalcania (17,7%), finansowej
(12,6% wskazan, w tym 16,5% kobiet i 9,7% megzczyzn), a takze braku odpowiedniej
oferty co do kierunku ksztatcenia (10,2%, w tym 12,9% wskazan me¢zczyzn i 6,6%
kobiet).

Z kolei analizujac struktur¢ populacji, ktéra doksztatcata si¢ w ciagu ostatnich
trzech lat, mozna zauwazy¢, ze zdecydowanie bardziej aktywne sa w tym wzgledzie
kobiety (54,3% wskazan wobec 37,4% ) — wykres 3.37.

Kolejnym czynnikiem réznicujacym aktywno$¢ edukacyjna jest zajmowane sta-
nowisko (tabela 3.51). Najmniejsza aktywno$¢ dotyczy oséb pracujacych na stanowi-
skach robotniczych, o najnizszych kwalifikacjach. Na brak szkolen wskazato blisko
83,0% respondentéw. Zdecydowanie czgsciej podnosza swoje kwalifikacje pracow-
nicy wykonujacy pracg umystowa, a przede wszystkim zajmujacy stanowiska kie-
rownicze (66,7%).
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TABELA 3.51. UDZIAL W DOKSZTALCANIU W CIAGU OSTATNICH TRZECH LAT
A STANOWISKO PRACY RESPONDENTOW (% WSKAZAN)

Stanowisko pracy
Wyszczegdlnienie Ogétem
Kierownicze | Specjalisty | Nierobotnicze | Robotnicze

Tak 66,7 58,2 57,3 17,3 45,8
Nie 333 41,8 42,7 82,7 54,2

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Aktywnos$¢ edukacyjna pracownikéw po 50. roku zycia jest rowniez skorelowana
z rozmiarami firm. Osoby pracujace w mikrofirmach, zatrudniajacych do 10 pracow-
nikéw, bardzo rzadko uczestnicza w szkoleniach (28,9% wskazan). Znacznie czgsciej
korzystaja ze szkolen pracownicy z firm matych (48,4%) i $rednich (47,2%) — tabela
3.52.

TABELA 3.52. UDZIAL W DOKSZTALCANIU W CIAGU OSTATNICH TRZECH LAT
A ROZMIARY ZAKEADOW PRACY RESPONDENTOW (% WSKAZAN)

Liczba zatrudnionych
Wyszczegdlnienie Ogétem
1-9 os6b 10-49 oséb 50-249 os6b
Tak 28,9 48,4 47,2 45,8
Nie 71,1 51,6 52,8 54,2

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

62,1

40,7

. 45,4
Konferencje 33,8 6

Eﬂ
. 66,7
Szkolenia zawodowe ' 58,1

Studia podyplomowe

Studia magisterskie

Studia licencjackie/inzynierskie
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.39. FORMY DOKSZTALCANIA PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ A PLEC
RESPONDENTOW (% WSKAZAN)
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Jesli chodzi o formy doksztalcania, dominuja formy krétkoterminowe takie, jak
(wykres 3.39):

— szkolenia zawodowe (63,2% wskazan);

— warsztaty (62,1% wskazan);

— konferencje (40,7% wskazan).

Dhugotrwale formy doksztalcania starszych pracownikéw takie, jak: studia licen-
cjackie, magisterskie oraz studia podyplomowe maja miejsce dos¢ rzadko. Czegsciej
ze studiéw magisterskich czy podyplomowych korzystaja mezczyzni niz kobiety, co
zapewne wynika z formalnej wcze$niejszej granicy nabycia praw emerytalnych przez
kobiety.

Dotychczasowe szkolenia, zarowno w przypadku kobiet, jak i mgzczyzn, odby-
waly sie najcze$ciej w godzinach pracy (80,2% wskazan). Po godzinach pracy ko-
biety zdecydowanie czg$ciej doksztatcaty si¢ w dni robocze, a z kolei mezczyzni czg-
sciej w weekendy (wykres 3.40).

W dni wolne (weekendy) e

' 24,3

Po godzinach w dni robocze 30,6

7 18,9

W czasie pracy X ?glg

I 1 1 1 1
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.40. TERMINY DOKSZTALCANIA PRACOWNIKOW W WIEKU 50+
(% WSKAZAN)

Jak wynika z analizy wykresu 3.41, o udziale w szkoleniu oséb w wieku 50+ de-
cyduja gtéwnie pracodawcy (75,3% wskazan). Tylko co piaty respondent osobiscie
proponowat udziat w szkoleniach.

Badani pracownicy w wieku powyzej 50 lat nie odczuwaja zbyt duzych potrzeb
w kwestii doksztatcania (wykres 3.42). Zaledwie co piaty ankietowany okreslit swoje
potrzeby szkoleniowe jako ,,duze” lub ,bardzo duze”. Z poréwnania ptci wynika, ze
w decydowanie wigkszym stopniu chca si¢ szkoli¢ kobiety niz mgzczyzni, o czym
$wiadczy przewaga 11 pkt proc. odpowiedzi ,,duze” i ,,bardzo duze”.
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.41. KTO ZAPROPONOWAL UDZIAL W DOKSZTALCANIU? (% WSKAZAN)

21,0
Trudno powiedzieé 1
24,0

Mate 24,0 ]
37,5
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Srednie 235
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Duze 21,0
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.42. CZY AKTUALNIE ODCZUWA PAN/I POTRZEBE UDZIALU
W DOKSZTALCANIU? (% WSKAZAN)

Biorac pod uwage wyksztalcenie, zdecydowanie wigksze zainteresowanie szko-
leniami wykazuja pracownicy z wyksztalceniem wyzszym (9,2% wskazan na ,,bar-
dzo duze”, 32,1% na ,,duze”), a najmniejsze z wyksztatlceniem zasadniczym zawo-
dowym oraz gimnazjalnym, podstawowym i nizszym (tabela 3.53).
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TABELA 3.53. AKTUALNIE ODCZUWANE POTRZEBY W DOKSZTALCANIU

A WYKSZTALCENIE RESPONDENTOW (% WSKAZAN)

Srednie Policealne Zasadnicze Gimnazjalne,
Wyszczegdlnienie Wyzsze ogolno- i $rednie podstawowe Ogétem
zawodowe A
ksztatcace zawodowe inizsze
Bardzo duze 9,2 1,1 4,1 0,0 0,0 4,3
Duze 32,1 13,7 8,2 2,9 0,0 16,3
Srednie 31,3 30,5 31,6 14,7 0,0 27,8
Mate 18,3 30,5 28,6 55,9 50,0 30,8
Trudno powie- 92 242 27,6 26,5 50.0 21,0
dzie¢

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Co wazne, pracownicy w wieku powyzej 50 lat wykazali bardzo umiarkowany
stopien w kwestii potrzeby doksztalcania, pomimo §wiadomosci, ze na zajmowanych
przez nich stanowiskach istnieje potrzeba podnoszenia kwalifikacji, na co wskazato
blisko trzy czwarte ankietowanych (wykres 3.43).

9,0
16,5
1128
1 10,0

Konieczne

Bard trzeb
ardzo potrzebne 183

\#

Niepotrzebne ] 34,0

‘ ' 35,0

1 1

Raczej potrzebne
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M Mezczyzna M Kobieta LiOgétem
Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.43. POTRZEBA DOKSZTALCANIA NA AKTUALNIE ZAIMOWANYM
STANOWISKU A PLEC RESPONDENTOW (% WSKAZAN)

Zdecydowanie w wigkszym stopniu konieczno$¢ doksztatcania dostrzegaja (wy-
kres 3.43, tabela 3.54):
— kobiety niz mgzczyzni (w kafeterii odpowiedzi 43,0% kobiet wskazato na ,.ko-
nieczne” i ,,bardzo potrzebne” vs. 19,0% me¢zczyzn);
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— osoby z wyksztalceniem wyzszym (52,7% wskazan na ,.konieczne” i ,,bardzo po-
trzebne” oraz $rednim ogdlnoksztalcacym (odpowiednio 29,5% wskazan) oraz
policealnym i §rednim zawodowym (24,5% wskazan).

TABELA 3.54. POTRZEBA DOKSZTALCANIA NA AKTUALNIE ZAIMOWANYM

STANOWISKU A WYKSZTALCENIE RESPONDENTOW (% WSKAZAN)

Srednie Policealne . Gimnazjalne,
Wyszczegdlnienie Wyzsze ogélno- i $rednie f:sjg;;zf: poFist.awowe Ogotem
ksztatcace zawodowe i nizsze

Konieczne 23,7 7.4 10,2 2,9 12,5 12,8

Bardzo potrzebne 29,0 22,1 14,3 0,0 0,0 18,3

Raczej potrzebne 38,2 40,0 28,6 30,9 37,5 35,0

Niepotrzebne 9,2 30,5 46,9 66,2 50,0 34,0

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
Inne
Zdecydowanie nie chce sie szkoli¢
Kontakty z ludZmi
Dofinansowanie szkoler przez pracodawce lub inne instytucje 13,0
Lepsze warunki pracy 13,5
Mozliwosci rozwijania zainteresowarn zawodowych ’ 14,0

Awans zawodowy

Chec¢ zdobycia nowych kwalifikacji/nowego zawodu
Chec uzupetnienia wyksztatcenia

Dostep do bezptatnych szkolen

Potencjalny wzrost wynagrodzenia

Zalecenie pracodawcy

Obawa o utrate miejsca pracy
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.44. MOTYWY, JAKIE SKELANIAJA/SKLONILYBY DO DOKSZTALCANIA?

(% WSKAZAN)

Rozbiezno§¢ pomigdzy realnymi potrzebami a chegcia doksztalcania wynika
z tego, ze pracownicy w wieku 50+ musza by¢ powaznie zmotywowani do podno-
szenia swoich kwalifikacji zawodowych (wykres 3.44).
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Tym, co ankietowanych motywuje najbardziej jest obawa przed utrata miejsca
pracy, na co wskazal co trzeci respondent, a takze wyrazne zalecenie pracodawcy
(27,5% wskazan). Motywatory doksztatcania maja takze charakter materialny. Wiaza
si¢ z oczekiwanym wzrostem wynagrodzenia po odbytych szkoleniach (27,5%) czy
tez dostgpnoscia do bezptatnych szkolen (23,3% wskazan) — wykres 3.44.

Powody zwiazane z wlasnymi ambicjami i osobistym rozwojem odgrywaja znacz-
nie mniejsza role, w szczeg6lnosci w przypadku mezczyzn (wykres 3.45).
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.45. MOTYWY, JAKIE SKEANIAJA/SKEONILYBY DO DOKSZTAECANIA
A PLEC RESPONDENTOW (% WSKAZAN)

Analiza uzyskanych odpowiedzi w kwestii motywatoréw doksztalcania z uwzgled-
nieniem plci pozwala zauwazy¢, ze kobiety chca sie szkoli¢, poniewaz czgsciej niz
mezczyzni:
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— chca zdoby¢ nowe kwalifikacje, nowy zawdd (réznica 9 pkt proc. w stosunku
do mezczyzn);

— chca uzupehi¢ swoje kwalifikacje (ré6znica 6,5 pkt proc.);

— wiaza szkolenia z awansem zawodowym (réznica 7,5 pkt proc.);

— czesciej chea korzysta¢ z bezptatnych szkolen (réznica 13,5 pkt proc.) oraz
ze szkolen dofinansowanych przez pracodawce lub inne instytucje (ré6zZnica
10,0 pkt proc.);

— widza w szkoleniach mozliwo$¢ rozwijania wlasnych zainteresowan zawodo-
wych (réznica 4,0 pkt proc.);

— poprzez szkolenia nawiazuja kontakty z ludzmi (r6znica 6,0 pkt proc.).

Tak wigc kobiety zdecydowanie latwiej jest zacheci¢ do doksztalcania niz mez-
czyzn, ktérzy swoja aktywno$¢ uzalezniaja od ewentualnego przymusu badz awansu
finansowego.

Jesli chodzi o termin doksztalcania to, jak dotychczas, pracownicy w wieku po-
wyzej 50 lat chca gtéwnie szkoli¢ si¢ w godzinach pracy, na co wskazato blisko
86,0% badanych. Pozostale terminy takie, jak: dni powszednie po pracy, weekendy,
soboty lub niedziele, maja marginalne znaczenie (wykres 3.46).

Inne _' 0,5

W sobote lub niedziele . 25

W weekend i 28

W dni powszednie po pracy ——I 83

W crasie godinpracy | RMER ;5

0 20 40 60 80 100

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 3.46. PREFEROWANY TERMIN ODBYWANIA SZKOLEN (% WSKAZAN)

Z kolei, jesli chodzi o preferencje starszych pracownikéw w kwestii intensywno-
$ci odbywania szkolen, to najwigksze zainteresowanie wzbudzaja szkolenia krétkie,
ale intensywne, trwajace 1-3 dni (55,3% wskazan) — wykres 3.47. Zdecydowanie
mniejsze sa potrzeby szkolen okresowych, trwajacych kilka godzin tygodniowo
przez kilka tygodni (22,6%) czy tez okresowych, trwajacych jeden dzien w tygodniu
przez kilka tygodni (18,3%). Zupetnie marginalne znaczenie przywiazuja pracownicy
po 50. roku zycia do form doksztalcania, trwajacych znacznie dluzej, przez co naj-
mniej kilka miesigcy, do ktérych chociazby zaliczaja si¢ studia licencjackie, magi-
sterskie czy podyplomowe.
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Inne

Rok lub wiecej

Przez kilka miesiecy

Okresowe (1 dzieri w tygodniu przez kilka tygodni)

Okresowe (kilka godzin tygodniowo przez kilka
tygodni)

Intensywne (1-3 petne dni) 55,3

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.47. PREFEROWANA INTENSYWNOSC ODBYWANIA SZKOLEN
(% WSKAZAN)

Organizujac szkolenia dla pracownikéw w wieku 50+, winno uwzglednic si¢
m.in. ich preferencje w kwestii trenera prowadzacego szkolenia czy tez odno$nie do
struktury wiekowej grupy szkolone;j.

Dla co drugiego ankietowanego jest obojetne czy osoba szkolaca bedzie wywo-
dzi¢ sig z firmy zewnetrznej, czy wlasnej (wykres 3.48). Blisko 45,0% badanych wy-
raznie opowiedziato si¢ za trenerem z firmy zewngtrznej, a tylko 3,8% za trenerem
z firmy, w ktdrej pracuja. Tak wigc organizujac szkolenia, nalezy raczej angazowaé
osoby z zewnatrz.

Pracownik firmy, w ktérej pracuje . 3.8

Pracownik firmy zewnetrznej | 44,9

I
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.48. PREFERENCJE ODNOSNIE DO OSOBY PROWADZACEJ SZKOLENIA
(% WSKAZAN)
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Jesli chodzi o wiek trenera, to przed rozpoczgciem szkolenia nalezaloby rozpo-
zna¢ preferencje zrekrutowanych starszych pracownikéw w tej kwestii. Dla blisko
polowy respondentéw nie jest wazne, zeby osoba szkolaca byla w podobnym wieku
(odpowiedzi ,,zdecydowanie nie” i ,,raczej nie”’, natomiast dla co piatej osoby kwe-
stia ta jest istotna (odpowiedzi ,,zdecydowanie tak” i ,,raczej tak). Dotyczy to za-
réwno kobiet, jak i mgzczyzn (wykres 3.49).

31,6
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Zdecydowanie nie ' 20,0

33,3
Raczej nie 36,7

' 30,0
Raczej tak 13,6
! 16,5
—
Zdecydowanie tak 5,0
ydowani 20

0 10 20 30 40
M Ogotem M Kobieta LIMezczyzna

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.49. CZY ISTOTNE JEST, ZEBY OSOBA SZKOLACA (TRENER) BYL
W PODOBNYM WIEKU? (% WSKAZAN WEDLUG PLCI)

Przy organizacji szkolen dla pracownikéw po 50. roku Zycia istotny jest tez do-
bér uczestnikow wedtug wieku. Jak wynika z danych przedstawionych na wykresie
3.50, niemalze dla co drugiego badanego nie jest wazne, zeby w grupie szkoleniowej
byly osoby w podobnym wieku. Jednak, uwzgledniajac pte¢ ankietowanych, okazuje
sig, ze kobiety czgéciej niz mgzczyzni preferuja szkolenia w grupie uczestnikéw
w podobnym wieku (36,6% wskazan ,,zdecydowanie tak” i ,,raczej tak”).

Wydtuzenie aktywnosci zawodowej starszych pracownikow moze by¢ powia-
zane z ich funkcja mentorska, a wigc przygotowaniem miodych pracownikéw do
pracy w firmach. Jednak, aby bylo to mozliwe, sami pracownicy musza by¢ tym za-
interesowani. Przeprowadzone badania potwierdzaja, ze sa oni zainteresowani szko-
leniem mtodych pracownikéw/stazystow. Blisko 60,0% respondentéw udzielito od-
powiedzi ,,zdecydowanie tak” lub ,raczej tak” (wykres 3.51).
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.50. CZY ISTOTNE JEST, ZEBY W GRUPIE SZKOLENIOWEJ BYLY OSOBY
W PODOBNYM WIEKU? (% WSKAZAN WEDLUG PLCI)
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 3.51. ZAINTERESOWANIE RESPONDENTOW SZKOLENIEM MEODYCH
PRACOWNIKOW/STAZYSTOW, KTORZY PRZYCHODZA DO FIRMY (% WSKAZAN)
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3.9. PODSUMOWANIE

Podsumowujac wyniki badania przeprowadzonego wéréd pracownikéw w wieku
50+, zatrudnionych sektorze MSP, nalezy stwierdzi¢, ze zespt badawczy osiagnat
zalozone cele. Wigkszo$¢ pracownikéw, ktérzy wzigli udziat w badaniu to osoby
w wieku 50-54 lata, czyli doktadnie ta grupa, ktéra ma przed soba jeszcze kilka lat
pracy, dzigki czemu uzyskane odpowiedzi mozna uznaé za reprezentatywne dla bada-
nej populacji. Ankietowani reprezentowali wszystkie poziomy wyksztalcenia, z prze-
waga wyksztatcenia wyzszego oraz $redniego ogdlnoksztatcacego. W wigkszosci przy-
padkéw sa to osoby zamegzne lub zonate, zamieszkujace miasta powyzej 50 tys.
mieszkancéw. Dokladnie 67,0% respondentéw zadeklarowalo miesigczne dochody
na cztonka rodziny na poziomie powyzej 1 000 zt. Duzy odsetek badanych pracow-
nikéw posiada prawo jazdy kategorii B oraz umie komunikowac¢ si¢ w co najmnie;j
jednym jezyku obcym. Réwniez ponad 60,0% posiada podstawowe informacje z za-
kresu ICT.

Waznym elementem zaplanowanych dziatan projektowych wzgledem grupy pra-
cownikéw po 50. roku zycia, pracujacych w sektorze MSP, jest testowanie innowa-
cyjnych rozwiazan, ktére zachgcitby ich do jak najdluzszej aktywnosci zawodowe;j.
W wielu przypadkach zachg¢ta do pozostawania na rynku pracy jest wysoko$¢ osia-
ganych dochodéw. Z badah wynika, ze 67,0% os6b w wieku powyzej 50 lat osiaga
dochody na cztonka rodziny na poziomie identycznym jak $redni dochdd dla gospo-
darstw domowych pracownikéw lub nawet wyzszym. Na podstawie uzyskanych wy-
nikéw nalezy posrednio wnioskowaé, ze respondenci zatrudnieni w sektorze MSP
zarabiaja dobrze, co jest oczywiscie pochodna posiadanego wyksztalcenia oraz do-
$wiadczenia zawodowego. Ustabilizowana pozycja zawodowa i finansowa pracow-
nikow w wieku 50+ uzasadnia ich udzial w fazie testowania jako oséb, ktére moga
z powodzeniem wspomagaé proces wypracowywania uniwersalnych rozwiazan dla
polityki kadrowej firmy, prowadzonej wobec oséb starszych. Pracownicy ci beda
zainteresowani utrzymaniem swojej obecno$ci na rynku pracy, przez co ich udziat
w dziataniach projektowych powinien sprzyja¢ osiagnigciu zatozonych celow.

Na podstawie uzyskanych wynikéw nalezy réwniez stwierdzié¢, ze pozycja za-
wodowa oséb starszych jest unormowana; badani nie widza potrzeby zmiany wyko-
nywanej pracy. Zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych jest zadowolona z wykony-
wanej pracy. Najwigkszy odsetek tychze zanotowano wsérdd osiagajacych dochdéd na
cztonka rodziny powyzej 1 000 zt miesigcznie; jednakze rowniez pracownicy uzy-
skujacy nizsze dochody wskazywali na to, ze sa zdecydowanie lub raczej zadowoleni
z obecnie wykonywanego zajecia. Tym samym wysokosci srodkéw pieni¢znych be-
dacych do dyspozycji nie mozna wskazywac¢ jako jedynego czynnika decydujacego
o zadowoleniu z pracy. W odniesieniu do procesu rekrutacji w ramach dziatan pro-
jektowych oraz etapu rozpoznania indywidualnych potrzeb pracownikéw w wieku
50+ nalezy wigc bra¢ pod uwage zaréwno poziom zadowolenia z wykonywanej
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obecnie pracy, jak i poziom dochodéw, ktére moga determinowaé poziom zaanga-
zowania poszczegdlnych os6b w wykonywang prace.

Najbardziej usatysfakcjonowane z pracy sa osoby zatrudnione na stanowiskach
kierowniczych i pracujace w mikrofirmach. Przy tak wysokim poziomie zadowolenia
jedynie 5,3% zdecydowanie chciatloby zmieni¢ wykonywane zajgcie na inne (15,0%
wraczej tak”); rownoczesnie ponad potowa respondentéw wybrata odpowiedz ,raczej
nie” w odniesieniu do ewentualnej mozliwoéci zmiany pracy. Swiadczy to o tym, ze
prawie co piaty starszy pracownik rozwaza mozliwo$¢ zmiany pracy, a duza cze$¢
badanych nie zajmuje wyraznego stanowiska w tej sprawie. Ankietowani pracownicy
wykazali w wigkszosci przypadkow (tacznie odpowiedz ,.trudno” i ,,bardzo trudno”),
ze mieliby jednak duze problemy ze znalezieniem nowej pracy. Podobnie wypowie-
dzieli si¢ respondenci ze wszystkich grup wiekowych. Najmniejszy odsetek pracow-
nikéw, ktérzy stwierdzili, ze bardzo trudno bedzie im zmieni¢ prace zajmuje stano-
wiska kierownicze, a najwigkszy — robotnicze. Nalezy jednak zauwazy¢, ze przy od-
powiedzi ,raczej trudno” stanowisko nie decydowalo o zréznicowaniu opinii w tej
kwestii. Jak mozna bylo si¢ spodziewac, najwigkszy odsetek osob, ktére nie widza
probleméw ze znalezieniem nowej pracy zostat zanotowany wsrdéd oséb z wyksztat-
ceniem wyzszym. Tym samym przy doborze grupy uczestnikow testu nalezy raczej
zwraca¢ uwage na osoby z wyksztalceniem nizszym niz uniwersyteckie oraz zajmu-
jacych stanowiska inne niz kierownicze; oczywiscie przy zatozeniu otwartego naboru
okreslone grupy powinny by¢ liczniejsze.

Nalezy stwierdzi¢, ze wyksztatcenie nie jest jedyna zmienna decydujaca o podjg-
ciu decyzji o ewentualnej zmianie pracy. Z pewnoscia wptywa na nia rowniez posia-
danie innych umiejgtnosci, m.in. takich, jak: prowadzenie pojazdéw mechanicznych,
znajomos$¢ jezykow obcych czy poshugiwanie si¢ sprzgtem komputerowym. Wyniki
badania wskazuja, ze wigkszo$¢ pracownikéw MSP w wieku powyzej 50 lat posiada
prawo jazdy (w wigkszo$ci mezczyzni), potrafi postugiwac si¢ w stopniu komunika-
tywnym przynajmniej jednym jezykiem obcym (w wigkszosci kobiety), a takze po-
siada umiejetnosci z zakresu ICT. Wigkszo$¢ 0s6b postugujacych sig jezykiem ob-
cym oraz majacych podstawowe kwalifikacje z zakresu informatyki jest pici zenskie;j
oraz posiada wyksztatcenie wyzsze. Tym samym w dziataniach projektowych, skie-
rowanych do badanej grupy pracownikéw, nalezy zwréci¢ uwage na posiadane kwa-
lifikacje. Jak wida¢, mozna uzupetnié jeszcze wiedze i umiejegtnosci lingwistyczne,
atakze te w zakresie technik informatycznych. W przypadku kobiet brak prawa
jazdy mozna uzna¢ za jeden z czynnikdw wplywajacych na ich gorsza pozycjg na
rynku pracy.

Wskazano juz na wiele czynnikéw okreslajacych poziom aktywno$ci ekono-
micznej pracownikéw w wieku 50+. Jednak w aspekcie starzejacego si¢ organizmu
i zwigzanych z tym dolegliwosci fizycznych, bardzo waznym jest stan zdrowia pra-
cownika. Badania sugeruja, ze wigkszo$¢ badanej zbiorowosci bardzo dobrze lub do-
brze ocenia stan swojego zdrowia. W tym przypadku jednak nalezy bra¢ pod uwage
wysoki poziom subiektywno$ci wydawanych ocen. Mimo to, z pewno$cia mozna
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okresli¢ obiektywne warunki fizyczne, ktére mozna przyporzadkowaé pracownikom
w okreSlonym wieku. Wiele analiz wskazuje, ze pozostawanie os6b starszych na
rynku pracy zalezy w duzym stopniu wtasnie od stanu zdrowia, a tym samym réw-
niez duze znaczenie maja warunki wykonywanej pracy, czyli jej wymiar i organiza-
cja.

Reasumujac, w podejmowanych dziataniach projektowych nalezy przyktada¢
duza wage do rzeczywistego stanu zdrowia uczestnikow procesu testowania, od kté-
rego w duzej mierze zaleze¢ begdzie m.in. efektywnos¢ realizowanych przez nich za-
dan. Réwniez otoczenie, w ktérym bedzie przeprowadzany test powinno by¢ dosto-
sowane do potrzeb starszych respondentéw pod wzgledem zaréwno lokalizacyjnym,
jak i infrastrukturalnym. W dzialaniach ogélnych nalezy bra¢ pod uwage profilak-
tyke zdrowotna pracownikéow w wieku 50+, przestrzega¢ istniejacych przepiséw hi-
gieny i bezpieczenstwa pracy oraz dotyczacych dostosowania warunkéw pracy do
potrzeb oséb starszych.

Wigkszo$¢ 0séb po 50. roku zycia, zatrudnionych w przedsigbiorstwach dziataja-
cych w sektorze MSP, pracuje w oparciu o umowy na czas nieokre§lony, w petnym
wymiarze czasu pracy. Nieliczni pracuja dhuzej niz 40 godzin tygodniowo; sa to
przewaznie mgzczyzni. Wigkszos$¢ z nich wykonuje swoje obowiazki codziennie tyle
samo godzin oraz rozpoczyna i konczy prace o stalej porze. Nieliczni pracuja r6zna
liczbe godzin kazdego dnia wedlug samodzielnie ustalanego grafiku lub maja nie-
normowany czas pracy. Ponad 80,0% chciatoby pracowac stala liczbe godzin kaz-
dego dnia tygodnia ze staltymi godzinami rozpoczgcia i zakonczenia pracy. Pozostate
rodzaje rozktadu pracy, bardziej adekwatne dla starszych pracownikéw ze wzgledu
na mozliwos¢ dostosowania warunkéw pracy do ich mozliwosci fizycznych, byly
wskazywane przez niewielu ankietowanych. Pracownicy w wieku powyzej 50 lat, je-
zeli pracuja w niepelnym wymiarze czasu pracy, to przede wszystkim ze wzgledu na
to, ze taka organizacja pracy im odpowiada. W dalszej kolejnosci badani wskazywali
na chorobg, koniecznos$¢ opiekowania si¢ osobami niepelnosprawnymi lub po prostu
brak mozliwos$ci znalezienia pracy w pelnym wymiarze czasu pracy. Nieliczni pra-
cuja w domu lub w formie telepracy.

Podsumowujac, respondenci nie widza potrzeby skracania wymiaru czasu pracy,
co w przypadku szczegdlnie uciazliwych zaje¢ bytoby bardzo wskazane. Réwniez
rozktad pracy, polegajacy przyktadowo na pracy rézng liczbe godzin kazdego dnia,
ale wedlug samodzielnie ustalanego grafiku, nie znalazt w$réd nich wyraznej akcep-
tacji. W przypadku pracownikéw w wieku 50+ pozadanym trybem organizacji pracy,
odpowiadajacym ich specyficznym potrzebom, bytby zadaniowy czas pracy oraz
praca w formie telepracy. Mozliwo$¢ samodzielnego ustalania godzin pracy, wyni-
kajaca z wykonania wyznaczanego przez przetozonego zadania, polaczona z mozli-
woscia telepracy, wydaje si¢ optymalnym rozwigzaniem z punktu widzenia pracow-
nikéw w wieku powyzej 50 lat. Wyniki badania jednak pokazuja, ze nalezatoby
przezwycigzy¢ barier¢ braku §wiadomosci o istniejacych w tym wzgledzie mozliwo-
sciach wéréd samych pracownikéw oraz wskaza¢ gotowe rozwiazania dla pracodaw-
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cow. W tym celu pracownicy powinni by¢ wspierani w zakresie zdobywania i do-
skonalenia umiej¢tnosci ICT. Z kolei dla pracodawcéw nalezy wskaza¢ korzysci
z zatrudniania starszych pracownikéw we wskazanym trybie oraz wspomnianej for-
mie. Niejednokrotnie moze si¢ to sprowadza¢ do udowodnienia, ze pracownik bez
catodziennego nadzoru pracodawcy tez bedzie potrafil samodzielnie zaplanowa¢ oraz
zrealizowa¢ postawione przed nim zadanie. W przypadku przedstawicieli omawianej
grupy problemowej do$wiadczenie oraz niejednokrotnie wieloletnie funkcjonowanie
w danej kulturze organizacyjnej powinny stanowi¢ decydujacy argument przema-
wiajacy za wprowadzeniem zidentyfikowanych zmian.



ROZDZIAL 4.

ROLNICY W WIEKU 50+ WOBEC AKTYWNOSCI
ZAWODOWE]

4.1. KONTEKST I METODOLOGIA BADANIA

Na wstepie nalezy stwierdzi¢, ze w réznorodnych dzialaniach, podejmowanych
na rzecz aktywizacji osob starszych, rolnicy nie sa postrzegani jako autonomiczna
grupa, wymagajaca szczegdlnego wsparcia. Jednoczesnie wickszos$¢ zalecen lub wy-
tycznych dla dziatan prowadzonych wobec 0s6b w wieku 50+ ma jak najbardziej za-
stosowanie réwniez w przypadku tej specyficznej zbiorowosci. Powinno si¢ cho-
ciazby wskaza¢ na zalecenia Komisji Europejskiej dla wszystkich krajéw cztonkow-
skich UE co do koniecznosci podnoszenia poziomu umiej¢tnosci i zwigkszania szans
na zatrudnienie wszystkich uczestnikéw rynku pracy oraz dostosowania ich umie-
jetnosci do potrzeb tegoz (Komisja Wspdlnot Europejskich 2008, s. 4).

W przypadku polskiego rolnictwa, mimo nadrzednych wytycznych, zauwazalna
jest dychotomia pomigdzy bezposrednimi zach¢tami do odchodzenia na rente struk-
turalng, a dziataniami zmierzajacymi do kontynuowania pracy po 50. roku zycia.
Rolnicy, szczegdlnie starsi, sa zachg¢cani do przekazywania swoich gospodarstw
mlodszym wilascicielom w zamian za rent¢ strukturalna, w celu poprawy struktury
agrarnej kraju oraz rentownos$ci i konkurencyjnosci gospodarstw rolnych (Mini-
sterstwo Rolnictwa i Rozwoju Wsi 2010, s. 186).

Z jednej strony panstwo wspiera proces zwiazany z zaprzestaniem dzialalno$ci
rolniczej przez osoby w wieku przedemerytalnym, z drugiej za$ podejmuje dziata-
nia, ktérych celem jest utrzymanie, a takze zwigkszenie aktywnos$ci zawodowe;j
osob w wieku powyzej 50 lat (Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej 2009, s. 20-
-31). W ramach celu 2. Poprawa kompetencji i kwalifikacji pracownikow po 50. roku
zycia zostaly zaplanowane dziatania szczegélnie skierowane do rolnikéw, jednak
skupiajace si¢ przede wszystkim na doskonaleniu posiadanych umiejetnosci w zakre-
sie prowadzenia gospodarstwa rolnego czy pomocy w jego dostosowaniu do wymo-
géw UE. Widoczny jest tym samym brak spdjnego toku postgpowania, ktérego ce-
lem byloby zapewnienie aktywno$ci zawodowej rolnikéw po ukonczeniu 50 lat.

Badanie rolnikéw, dotyczace utrzymania aktywno$ci zawodowej starszych pra-
cownikéw, mialo na celu okreslenie gtéwnych probleméw oraz oczekiwan odno$nie
do wykonywanej przez nich pracy zawodowe;j.

Na terenie wojewddztwa podlaskiego rolnicy po 50. roku zycia stanowia specy-
ficzna grupg problemowa, przez co nalezaloby szczegétowo poznac ich stosunek do
wykonywanej pracy, motywacj¢ do utrzymywania aktywno$ci zawodowej czy tez
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potrzeby odnosnie do podnoszenia lub zmiany kwalifikacji. Badanie miato réwniez
zweryfikowac na ile, i czy w ogdle, rolnicy sa zainteresowani praca poza rolnictwem,
na jakich warunkach, i w jakim zakresie. Uzyskane wyniki maja stanowi¢ podstawe
do wypracowania licznych dziatan wspierajacych, ktérych efektem maja by¢ inno-
wacyjne instrumenty pozwalajace rolnikom na kontynuowanie pracy w wieku, w kt6-
rym duza cze$¢ spoteczenstwa korzysta juz z uprawnien emerytalnych.

Zgodnie z opracowana metodologia badania, ankietyzacja zostala przeprowa-
dzona na wybranej losowo prébie 100 rolnikéw'?, w tym 50 kobiet i 50 mezczyzn,
w wieku powyzej 50 lat, a przed ukonczeniem 60. roku zycia, niepobierajacych
$wiadczen emerytalnych lub renty strukturalnej. Wskazane kryteria miaty zapewnic
przeprowadzenie wywiadéw z rolnikami faktycznie pracujacymi w gospodarstwie
rolnym, ktérych opinie moga by¢ w jak najwigkszym stopniu zbiezne z faktycznymi
pogladami dominujacymi w tym $rodowisku.

Ankieta badawcza sktadata si¢ z trzech czesci: metryczki charakteryzujacej ba-
dang zbiorowo$¢, charakterystyki pracy w gospodarstwie rolnym oraz oceny gotowo-
$ci do pracy/$wiadczenia ustug agroturystycznych. Do ankietowania wybrano osoby
z dwéch powiatow wojewddztwa podlaskiego: sokdlskiego oraz biatostockiego, zi-
dentyfikowanych jako powiaty reprezentatywne dla sektora rolnego. Badanie zostato
przeprowadzone za posrednictwem ankieteréw, przy pomocy bezposrednich wywia-
déw pogtebionych.

4.2. CHARAKTERYSTYKA BADANE] POPULAC]I

Badana zbiorowo$¢ skladata si¢ w przewazajacej czegsci (62,0%) z oséb beda-
cych rolnikami pracujacymi we wlasnym gospodarstwie rolnym. Jak wskazuja wy-
niki ankietyzacji, do tej grupy przynalezy 92,0% me¢zczyzn i tylko 32,0% kobiet.

Przewazajacy odsetek kobiet zostat sklasyfikowany jako pomagajacy cztonek ro-
dziny w gospodarstwie rolnym. Zebrane informacje potwierdzaja fakt, ze nadal
wigkszos$cia gospodarstw rolnych kieruja mezczyzni. Nalezy jednak pamigta¢ o tym,
ze gospodarstwo moze by¢ tylko na nich nominalnie zapisane, a prac¢ moze wyko-
nywac¢ przede wszystkim malzonek Iub dzieci.

12 Rolnik — osoba bedaca rolnikiem oraz domownikiem rolnika w rozumieniu Ustawy z dnia
20 grudnia 1990 r. o ubezpieczeniu spotecznym rolnikéw (Dz.U. 1991, nr 7, poz. 24, z pézn. zm.);
w szczegdlnosci osoba, ktéra jednoczesnie jest petnoletnia oraz zamieszkuje i prowadzi na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, osobiscie i na wlasny rachunek, dziatalno$¢ rolnicza w pozostajacym w jej
posiadaniu gospodarstwie rolnym, jest ubezpieczona w Kasie Rolniczego Ubezpieczenia Spolecznego,
a takze domownicy rolnika, czyli w szczegdlnosci osoby, ktdre jednoczesnie ukonczyly 16 lat, pozostaja
z rolnikiem we wspdlnym gospodarstwie domowym lub zamieszkuja na terenie jego gospodarstwa
rolnego albo w bliskim sasiedztwie, stale pracuja w tym gospodarstwie rolnym i nie sa zwiazane
z rolnikiem stosunkiem pracy.
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38,0%
|

M Pracujacy we wtasnym gospodarstwie rolnym
M Pomagajacy cztonek rodziny w gospodarstwie rolnym

62,0%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.1. FORMA PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM

Respondenci w wigkszosci przypadkéw prowadza dziatalno$¢ rolnicza w gospo-
darstwach o powierzchni pomigdzy 11 a 20 ha (38,0%). 21% ogétu ankietowanych
gospodaruje na areale od 6 do 10 ha. Jedynie 8% badanych rolnikéw posiada uzytki
rolne o powierzchni powyzej 31 ha. Sredni rozmiar gospodarstwa rolnego w badanej

zbiorowosci wyniést 15,2 ha, za§ dominanta to 10 ha.

TABELA 4.1. FORMA PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mgzczyzna | Kobieta
Pracujacy we wlasnym gospodarstwie rolnym 62,0 92,0 32,0
Pomagajacy cz#onek rodziny 38.0 8.0 68.0
w gospodarstwie rolnym
Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
8,0% 16,0%
17,0%
21,0%
38,0% _/
M 1-5ha M 6-10 ha [411-20 ha
#21-30 ha m31iwiecej ha

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.2. POWIERZCHNIA GOSPODARSTWA ROLNEGO
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TABELA 4.2. POWIERZCHNIA GOSPODARSTW ROLNYCH W POLSCE W 2008 ROKU

(W %)
o Powierzchnia gospodarstwa rolnego w hektarach
Wyszczegdlnienie ———
1-5 6-10 11-20 21-30 31 i wigcej
Polska 56,6 13,1 22,5 3,0 4.8
Podlaskie 29,8 10,2 38,2 9,8 11,9

Zrédlo: Opracowanie wilasne na podstawie Rocznika Statystycznego Rolnictwa... 2010,
s. 100-101.

Jak pokazuja dane zawarte w tabeli 4.2, struktura gospodarstw rolnych w woje-
wodztwie podlaskim r6zni si¢ nieznacznie od struktury uksztalttowanej w catym kraju.
Przewazaja gospodarstwa o powierzchni 11-20 ha (38,2%) oraz najmniejsze 1-5 ha
(29,8%). Pozostate grupy wielkosci sa reprezentowane przez podobny odsetek pod-
miotéw. Biorac pod uwage grupy wielkosci gospodarstw rolnych reprezentowanych
przez respondentdw, nalezy stwierdzi¢, ze dominuje w nich doktadnie ta sama wiel-
ko$§¢ gospodarstwa, tzn. 11-20 ha, ktéra stanowi identyczny odsetek na poziomie
38,0%.

Strukture wiekowa badanej préby przedstawia tabela 4.3. W badaniu wzi¢li udziat
przede wszystkim rolnicy i ich domownicy (67,0%) w wieku 50-55 lat, ktérzy na
potrzeby analizy zostali okresleni jako mtodsi rolnicy. Osoby w wieku 56-60 lat,
czyli starsi rolnicy, stanowia 33,0% ankietowanej populacji. Sredni wiek respondenta
wynidst 53,8 lat, za§ dominanta wieku to 50 lat. W pierwszym przedziale wiekowym
przewazaja kobiety (r6znica 14 pkt proc.), za§ wsrdd starszych rolnikéw — mezczyzni
(40,0% wobec 26% kobiet).

Przedstawiona struktura wiekowa analizowanej populacji zadecydowata réwniez
o tym, ze wigkszo$¢ oséb bioracych udzial w badaniu ankietowym rozpoczgta prace
w gospodarstwie rolnym przed 1980 rokiem (68,0%) — wykres 4.3. Kolejna grupg
stanowia osoby pracujace od lat 90. XX wieku (26,0%). W badaniu wzigly réwniez
udzial osoby, ktére rozpoczety prace po roku 2001 (jedynie 1%). Jak mozna byto
oczekiwac, najczesciej wskazywano rok 1980 jako poczatek pracy w gospodarstwie
rolnym.

TABELA 4.3. WIEK RESPONDENTOW A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem Mgzczyzna Kobieta
50-55 lat 67,0 60,0 74,0
56-60 lat 33,0 40,0 26,0

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
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5,0%

1,0%

26,0%

W 2001-2010 ™ 1991-2000 [41981-1990 M przed 1980

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.3. ROK ROZPOCZECIA PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM

6,0%

_—6.0%

25,0%

r

38,0%

W Wyzsze

M Srednie ogdlnoksztatcace

[ Policealne i Srednie zawodowe

M Zasadnicze zawodowe

B Gimnazjalne, podstawowe i nizsze

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.4. WYKSZTALCENIE RESPONDENTOW

W badanej grupie przewazaja osoby z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym
(38,0%), co czwarty respondent legitymuje si¢ jedynie wyksztalceniem gimnazjal-
nym lub podstawowym i nizszym oraz policealnym i $rednim zawodowym (wykres
4.4). Zaledwie 6,0% rolnikéw posiada wyksztatcenie $rednie ogdélnoksztalcace lub
WYZSZe.

Dane zawarte w tabeli 4.4 wskazuja, ze przewazajacy odsetek zar6wno megz-
czyzn, jak i kobiet zalicza si¢ do grupy posiadajacej wyksztalcenie zasadnicze zawo-
dowe. Nalezy jednak zauwazyc, ze kobiety sa lepiej wyksztatlcone od panéw. Ponad
dwukrotnie wyzszy odsetek kobiet niz megzczyzn legitymuje si¢ wyksztalceniem
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wyzszym. Dla wyksztalcenia $redniego ogdlnoksztalcacego ta przewaga jest az pig-
ciokrotna.

TABELA 4.4. WYKSZTALCENIE RESPONDENTOW A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mgzczyzna | Kobieta
Wyzsze 6,0 4,0 8,0
Srednie ogdlnoksztalcace 6,0 2,0 10,0
Policealne i $rednie zawodowe 25,0 24,0 26,0
Zasadnicze zawodowe 38,0 44,0 32,0
Gimnazjalne, podstawowe i nizsze 25,0 26,0 24,0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Biorac pod uwage wiek ankietowanych (tabela 4.5), nalezy stwierdzi¢, ze lepiej
wyksztalceni sa mtodsi rolnicy (50-55 lat) niz starsi (56-60 lat). W pierwszej grupie
9,0% stanowia osoby z wyksztalceniem wyzszym, za§ w drugiej nie zanotowano
zadnej osoby. Przechodzac do nizszych pozioméw wyksztatcenia, nalezy wskazaé
wrastajace odsetki zarowno wsrdd starszych, jak i mtodszych rolnikéw. Wyksztatce-
nie §rednie ogdlnoksztalcace posiada taki sam procent os6b w obydwu grupach. Do-
minacja mtodszych rolnikéw jest zauwazalna w grupie z wyksztalceniem policeal-
nym i $rednim zawodowym (32,8% wobec 9,1% ). Z kolei prawie polowa respon-
dentéw w wieku powyzej 56 lat zakonczyta swoja edukacje na najnizszym poziomie.
Podobna czg$¢ w obydwu grupach wiekowych posiada wyksztalcenie zasadnicze
zawodowe.

TABELA 4.5. WYKSZTALCENIE RESPONDENTOW A WIEK (W %)

Wiek w latach
Wyszczegdlnienie Ogdtem

50-55 56-60
Wyzsze 6,0 9,0 0,0
Srednie ogélnoksztalcace 6,0 6,0 6,0
Policealne i srednie zawodowe 25,0 32,8 9,1
Zasadnicze zawodowe 38,0 38,8 36,4
Gimnazjalne, podstawowe i nizsze 25,0 134 48,5

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Jedna z kolejnych zmiennych charakteryzujacych badana zbiorowos¢ jest sytua-
cja rodzinna lub stan cywilny respondentéw (wykres 4.5). Wéréd badanych rolnikéw
dominuje wyraznie grupa oséb zyjacych w zwiazkach malzenskich (86,0%), kolejna
grupe (7,0%) stanowia osoby stanu wolnego, czyli kawalerowie, panny, osoby nie-
mieszkajace ze stalym partnerem. Jak przewidywano, réwniez jedng z reprezentowa-
nych przez badana zbiorowo$¢ grup sa wdowy lub wdowcy (4,0%). W pozostalych
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kategoriach odnoszacych si¢ do sytuacji rodzinnej znalazty si¢ pojedyncze osoby.
Wyniki potwierdzaja dominacj¢ tradycyjnego modelu rodziny na wsi, szczegdlnie
w badanych grupach wiekowych.

Osoba w statym zwigzku bez $lubu, mieszkajgca ze
statym partnerem

Rozwiedziony/rozwiedziona

Wdowiec/wdowa

Kawaler/panna/osoba niemieszkajgca ze statym
partnerem

Zonaty/zamezna 86,0%

0% 15% 30% 45% 60% 75% 90%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.5. SYTUACJA RODZINNA RESPONDENTOW

TABELA 4.6. SYTUACJA RODZINNA RESPONDENTOW A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mgzczyzna | Kobieta
Kawaler/panna/osoba niemieszkajaca ze sta- 7.0 12,0 2.0
tym partnerem
Qsoba w stalym zwiazku bez §lubu, mieszka- 1.0 2.0 0.0
jaca ze statym partnerem
Zonaty/zamezna 86,0 80,0 92,0
Rozwiedziony/rozwiedziona 2,0 2,0 2,0
Wdowiec/wdowa 4,0 4,0 4,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Grupa kobiet i mgzczyzn pod wzgledem analizowanej zmiennej zasadniczo si¢
nie r6zni (tabela 4.6). Nalezy zwrdci¢ uwage jedynie na fakt, ze kobiety w 92,0%
przypadkéw sa zamezne, za$ tylko 80,0% megzczyzn jest zonatych. 12,0% z nich to
osoby stanu wolnego, w przeciwienstwie do tylko 2,0% respondentek.

Kolejnym waznym zagadnieniem poddanym analizie jest miesigczny dochdd netto
na cztonka rodziny (po odjeciu podatkéw i sktadek), uzyskiwany przez ankietowa-
nego. Jak pokazuja dane zawarte na wykresie 4.6, wigkszo$¢ osob osiaga dochody
w przedziale 501-1 500 zl na osobg. Nieznacznie wyzszy odsetek (23,0%) przypo-
rzadkowat swoje dochody do przedzialu 510-700 zt. Dokladnie taka sama czg$é¢
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wskazan (21,0%) zostala zanotowana w kolejnych dwéch przedziatach wartosci.
Miesigczny dochdéd powyzej 1 501 zt na osobg uzyskuje jedynie 11,0% badanych,
przy czym 19,0% ogéhu dysponuje srodkami tylko w granicach 301-500 zt. Dla po-
réwnania w 2008 roku przecietny miesieczny dochdd rozporzadzalny' na 1 osobe
w gospodarstwie rolnym wyniost 887,35 zt (Rocznik Statystyczny Rolnictwa. .. 2010, s.
210).

0,
11,0% >0% 19,0%

21,0%
23,0%

21,0% _/

W 301-500 zt M 501-700 zt [1701-1000 zt
4 1001-1500 zt M Powyzej 1501 zt O Odmowa

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.6. MIESIECZNY DOCHOD NETTO NA CZLONKA RODZINY

Jak pokazuja dane zawarte w tabeli 4.7, czynnikiem wptywajacym na poziom
osiaganego dochodu jest wyksztalcenie. Widoczna jest zaleznos$¢: im wyzszy poziom
wyksztalcenia, tym osiagany dochdd na osobg jest wyzszy. Jednakze zaobserwowane
réznice w strukturze poszczegdlnych grup wyréznionych ze wzgledu na poziom wy-
ksztalcenia nie sa tak wyrazne. Nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, ze oczywiscie co trze-
cia osoba legitymujaca si¢ wyksztalceniem wyzszym osiaga dochéd pomigdzy 1 001-
-1 500 zt na osobg, lecz réwniez podobny odsetek notuje dochody w przedziale 301-
-500 zi. Najwyzszy dochdd osiaga podobny odsetek respondentéw w kazdej grupie
wyksztalcenia. Widoczna przewaga oséb legitymujacych si¢ wyzszym oraz $rednim
wyksztalceniem zostata zanotowana w przedziale dochodu 1 001-1 500 zt na osobg,
chociaz wynosi ona zaledwie 5 pkt proc. wigcej w poréwnaniu z grupa oséb z najniz-
szym wyksztalceniem. W kolejnym przedziale dochodéw 701-1 000 zt przewazaja

'3 Dochéd rozporzadzalny obejmuje biezace dochody pieniezne i niepienigzne (w tym warto$é
spozycia naturalnego, tj. warto$¢ towaréw i ustug konsumpcyjnych, pobranych na potrzeby
gospodarstwa domowego z dziatalnos$ci gospodarczej na wtasny rachunek — rolniczej i pozarolniczej
oraz warto$¢ towardw i ushug otrzymanych bezptatnie), bez zaliczek na podatek dochodowy od o0séb
fizycznych, ptaconych z tytutu dochodéw (z pracy najemnej, ze $wiadczen z ubezpieczen spotecznych,
$wiadczen pomocy spolecznej, bez sktadek na obowiazkowe ubezpieczenia spoteczne, ptacone przez
ubezpieczonego pracownika, oraz bez podatkéw placonych przez osoby pracujace na wlasny rachunek).
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ponownie osoby z wyksztalceniem gimnazjalnym, podstawowym Ilub nizszym
(28,0%).

Przechodzac do nizszych dochodéw na czlonka rodziny, uwidocznia si¢ prze-
waga grupy posiadajacej wyksztalcenie $rednie ogdlnoksztatcace. Co trzecia z nich
wskazata przedziat 501-700 zi. Najnizszy odsetek w tym przedziale dochodéw za-
notowaty osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (21,1%). Wbrew ocze-
kiwaniom w najnizszym przedziale dochodéw dominuja osoby z wyksztatceniem
wyzszym, co jednak nalezy przypisa¢ matej liczebnosci tejze grupy. Kolejny najwyz-
szy odsetek zanotowano w grupie os6b z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym
(23,7%), a nie gimnazjalnym, podstawowym lub nizszym (16,0%).

TABELA 4.7. DOCHOD NA OSOBE W RODZINIE A WYKSZTALCENIE RESPONDENTA
(W %)

Wyksztatcenie

Wyszczegélnienie | Ogélem . Srednie Policealne | . . | Gimnazjalne,

Wyzsze ogdlno- i $rednie podstawowe

ksztalcace zawodowe zawodowe inizsze

Do 300 zt - - - - - -
301-500 zt 19,0 33,3 16,7 12,0 23,7 16,0
501-700 zt 23,0 0,0 33,3 28,0 21,1 24,0
701-1 000 zt 21,0 0,0 16,7 24,0 18,4 28,0
1 001-1 500 zt 21,0 33,3 33,3 16,0 15,8 28,0
Powyzej 1 501 zt 11,0 16,7 0,0 16,0 15,8 0,0
Odmowa 5,0 16,7 0,0 4,0 5,3 4,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Zaleznoscia, poddang analizie, jest korelacja pomigdzy wysokos$cia osiaganego
dochodu na osobg w rodzinie a wielko$cia posiadanego gospodarstwa rolnego. Wy-
niki dla wszystkich wyréznionych grup powierzchniowych potwierdzaja, z pewnymi
wyjatkami, zalezno$¢, ze im wigksze gospodarstwo rolne, tym wyzszy dochéd osia-
gany na czlonka rodziny rolnika. Nalezy jednak zwrdci¢ uwagg na fakt, ze otrzymy-
wany przez rolnikéw dochdd z gospodarstwa indywidualnego wynosi ok. 70,0% ca-
osci $rodkéw pienigznych do dyspozycji. Wsrdéd pozostatych zrédet dochodu wy-
réznia si¢: dochdd z pracy najemnej (10,4%), z pracy na wiasny rachunek (1,4%),
z wlasnosci i wynajmu nieruchomosci (0,16%), ze $wiadczen z ubezpieczen spolecz-
nych (12,6%), ze $wiadczen pomocy spolecznej (3,7%) oraz pozostaly dochdod
(2,3%)" (Rocznik Statystyczny Rolnictwa... 2010, s. 210).

4 Obliczenia zostaly dokonane dla wartoéci pienieznych poszczegdlnych zrédet dochodu
tworzacych przecigtny miesigczny dochdd rozporzadzalny na 1 osobg w gospodarstwie domowym
rolnikéw w 2008 roku.
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Jak wskazuja dane zawarte w tabeli 4.8, najwigkszy odsetek (37,5%) os6b, ktére
zadeklarowaty miesigczny dochdd na cztonka rodziny z przedziatlu 701-1 000 zi, to
posiadacze gospodarstw rolnych o powierzchni powyzej 31 ha. Dochody w pozosta-
lych przedziatach byly deklarowane przez taka sama cze$¢ analizowanej grupy.
W przedziale dochodéw powyzej 1 501 zt najwyzszy odsetek (29,4%) odpowiedzi
zostat zadeklarowany przez osoby gospodarujace na areale 21-30 ha. Przechodzac do
przedzialéw nizszych dochodéw, uwidacznia si¢ dominujacy odsetek wskazan posia-
daczy coraz mniejszych powierzchniowo gospodarstw rolnych. W przedziale 1 001-
-1 500 zt 28,9% wskazan udzielili respondenci z gospodarstw o powierzchni 11-20
ha. Wiasciciele mniejszych gospodarstw deklarowali przede wszystkim dochody

w przedziatach 301-500 zt oraz 501-700 z1.

TABELA 4.8. DOCHOD NA OSOBE W RODZINIE A POWIERZCHNIA GOSPODARSTWA

ROLNEGO (W % )

Powierzchnia gospodarstwa rolnego
Wyszczegblnienie Ogobtem i wiecei
ysueree g 1-5 ha 6-10ha | 11-20ha | 21-30ha |- ll‘l”fcel
Do 300 zt 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
301-500 zt 19,0 37,5 33,3 10,5 5,9 12,5
501-700 zt 23,0 37,5 33,3 15,8 17,6 12,5
701-1 000 zt 21,0 12,5 14,3 23,7 23,5 37,5
1 001-1 500 zt 21,0 6,3 19,0 28,9 23,5 12,5
Powyzej 1 501 zt 11,0 0,0 0,0 13,2 29,4 12,5
Odmowa 5,0 6,3 0,0 7,9 0,0 12,5

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

4.3. PODSTAWOWE UMIEJETNOSCI ROLNIKOW

W aspekcie prowadzonych rozwazan pozadang informacja jest wiedza odnos$nie
do podstawowych umiejetnosci rolnikéw w wieku 50+, ktére moga by¢ przydatne
w utrzymaniu aktywno$ci zawodowej, jak réwniez w zmianie profilu prowadzone]
przez nich dzialalnosci.

TABELA 4.9. POSIADANIE PRAWA JAZDY KATEGORII B PRZEZ RESPONDENTA (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mgzczyzna | Kobieta
Tak 64,0 90,0 38,0
Nie 36,0 10,0 62,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Umiejgtno$¢ prowadzenia pojazdéw mechanicznych, potwierdzong posiadaniem
prawa jazdy kategorii B, zadeklarowato 64,0% badanej zbiorowosci. Jak wskazuja
dane zawarte w tabeli 4.9, wigkszo$¢ pytanych mezczyzn (90,0%) posiada takowe,
za$ wéréd kobiet tylko 38,0%. Wiek zasadniczo nie wplywa na fakt posiadania prawa
jady. W obydwu analizowanych grupach wiekowych odsetek kierowcéw wynosi po-
nad 60%.

TABELA 4.10. ZNAJOMOSC JEZYKOW OBCYCH W STOPNIU KOMUNIKATYWNYM
(W %)

Wyszczegblnienie Ogétem Megzczyzna Kobieta
Tak 33,0 36,0 30,0
Nie 67,0 64,0 70,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Kolejna umiejetnoscia wskazang przez zespdt badawczy do analizy jest znajo-
mo$¢ jezyka obcego. Tylko co trzeci z pytanych potwierdzit znajomos$¢ jezyka ob-
cego w stopniu zapewniajacym swobodna komunikacje (tabela 4.10). Nieznacznie
wyzszy odsetek pozytywnych deklaracji w omawianym zakresie odnotowano wsréd
mezczyzn (przewaga zaledwie 6 pkt proc.) niz kobiet (30,0%). Znajomo$¢ obcego
jezyka nie jest zréznicowana ze wzgledu na wiek respondentéw. Nalezy jednak pa-
migtac¢, ze udzielone odpowiedzi maja charakter deklaratywny, co — jak wskazuje do-
swiadczenie — cz¢sto nie ma potwierdzenia w rzeczywistosci, w szczegdlnosci gdy
chodzi o umiejgtnosci lingwistyczne.

Srawne pisanie na
komputerze

75,0% '

76,0%

Dokonywanie obliczen na
komputerze

Uzyskiwanie informacji
z Internetu

77,0%

Komunikowanie sig za
posrednictwem Internetu

85,0%

ﬁu‘-‘-‘

0% 50% 100%
EmTak ™ Nie

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.7. UMIEJETNOSCI INFORMATYCZNE RESPONDENTOW
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Oprécz wskazanych umiejgtnosci, waznym elementem zaréwno wspélczesne]
dziatalnosci gospodarczej, jak i podstawowej wiedzy na rynku pracy sa kompetencje
w zakresie obshugi sprzetu komputerowego (hardware) oraz niezbednego oprogra-
mowania (software). Jak pokazuja wyniki badania (wykres 4.7), tylko 25,0% respon-
dentéw przyznaje, ze posiada umiejgtno$¢ sprawnego pisania na komputerze. Nie-
wiele mniej, poniewaz 24,0%, umie dokonywa¢ niezbgdnych obliczen z wykorzysta-
niem komputera. Podobny odsetek (23,0%) potrafi pozyskiwac potrzebne informacje
z Internetu. Zaledwie 15% badanych rolnikéw umie komunikowaé si¢ za posred-
nictwem tego kanatu. Dane potwierdzaja powszechne przekonanie o stabej znajomo-
sci zagadnien zwigzanych ze sprzetem oraz oprogramowaniem komputerowym
w$rdd oséb po 50. roku zycia, w tym réwniez bedacych rolnikami.

Uzyskane dane (tabela 4.11) wskazuja duze zr6znicowanie w postugiwaniu si¢
narze¢dziami informatycznymi pomiedzy kobietami i mgzczyznami. Kobiety przewa-
zaja w zasadzie w kazdej umiej¢tnosci. Réznica w odsetku udzielonych przez te
grupg respondentéw odpowiedzi wynosi od 6 pkt proc. w przypadku dokonywania
obliczen na komputerze do 12 pkt proc., gdy chodzi o sprawne pisanie na kompute-
rze czy pozyskiwanie informacji z Internetu.

TABELA 4.11. UMIEJETNOSCI INFORMATYCZNE RESPONDENTOW A PLEC (W %)

Wyszczegblnienie Ogétem | Mgzczyzna Kobieta
Sprawne pisanie na komputerze 24,0 18,0 30,0
Dokonywanie obliczen na komputerze 15,0 12,0 18,0
Uzyskiwanie informacji z Internetu 25,0 16,0 34,0
feiumumkowame si¢ za posrednictwem Inter- 23.0 18,0 28.0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 4.12. ROZNE UMIEJETNOSCI RESPONDENTOW A WIEK (W %)

o Wiek w latach

Wyszczegdlnienie Ogéltem
50-55 56-60
Sprawne pisanie na komputerze 24,0 31,3 9,1
Dokonywanie obliczen na komputerze 15,0 19,4 6,1
Uzyskiwanie informacji z Internetu 25,0 31,3 12,1
Komunikowanie si¢ za posrednictwem In- 23.0 28.4 12.1
ternetu

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Podobnie jak w przypadku pici, réwniez w podziale na dwie analizowane grupy
wiekowe udzielone odpowiedzi twierdzace sg silnie zréznicowane (tabela 4.12). Do
postugiwania si¢ komputerem oraz Internetem we wskazanym zakresie przyznali sig
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przede wszystkim rolnicy w wieku 50-55 lat. Odsetek starszych (56-60 lat) oscyluje
jedynie w granicach 6-12%. Nalezy wyciagna¢ wniosek, ze w przypadku badanej
populacji nawet réznica 2-3 lat decyduje o stopniu wykorzystania technik kompute-
rowych zaréwno w codziennym zyciu, jak i prowadzonej dziatalnosci.

Bardzo zty | 1,0%
Zty ] 4,0%
Bardzo dobry | 8,1%
Taki sobie | 29,3%
Dobry | 57,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.8. OCENA STANU ZDROWIA

Jako jedna z najwazniejszych determinant, warunkujacych stopien aktywnosci
zawodowej pracownikéw w wieku 50+, w tym rowniez rolnikéw, zostat uznany stan
zdrowia, decydujacy w wigkszo$ci przypadkéw o mozliwosci dalszej pracy (Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Spotecznej 2008, s. 44-45). Wyniki pokazuja, ze ponad po-
lowa populacji rolnikéw (57,6%) ocenia swoje zdrowie jako dobre, za$ jedynie 8,1%
uznaje je za bardzo dobre (wykres 4.8). Jak mozna bylo oczekiwaé, biorac pod
uwage wiek badanej populacji, ok. 30% okreslito swdj stan zdrowia jako ,taki so-
bie”. Zaledwie 5%, co nalezy oceni¢ bardzo pozytywnie, uznaje swoje zdrowie za
,,z1e” lub ,,bardzo zte”.

Dane w tabeli 4.13 pokazuja, ze podobnie swoje zdrowie oceniaja zaréwno ko-
biety, jak i mgzczyzni. Nalezy jednakze zauwazy¢, ze o ile neutralna ocena stanu
zdrowia (,,taki sobie”) jest identyczna w obydwu analizowanych zbiorowosciach, to
juz jako ,zle” swoje zdrowie oceniaja wylacznie mezczyzni (8%), a ,,bardzo zle”
same kobiety (2%). Z kolei bardzo dobrze o swoim zdrowiu czg$ciej wypowiadaja
si¢ kobiety (10%) niz mezczyzni (6%).

W przypadku omawianej kwestii zmienng determinujaca stan biezacy jest wiek
badanych, co potwierdzaja wyniki zawarte w tabeli 4.14. Bardzo dobrze swoje zdro-
wie ocenia zaledwie 3,0% os6b w wieku 56-60 lat w poréwnaniu z ponad 10,0%
mtodszych respondentéw. Nalezy uznac¢ za ciekawy fakt, ze stan zdrowia jako dobry
ocenit wigkszy odsetek starszych rolnikéw — 63,6% (r6znica wynosi prawie 10 pkt
proc.), za$ zaden z nich nie wskazat odpowiedzi ,,bardzo zty”. Wyniki badania suge-
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ruja, ze wskazana zalezno$¢ pomigdzy wiekiem a stanem zdrowia w badanej zbioro-
wosci nie jest do konca potwierdzona, co wynika przede wszystkim z subiektywnych

ocen ankietowanych w omawianym zakresie.

TABELA 4.13. STAN ZDROWIA RESPONDENTOW A PLEC (W %)

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Wyszczegdlnienie Ogétem | Megzczyzna | Kobieta
Bardzo dobry 8,0 6,0 10,0
Dobry 57,0 56,0 58,0
Taki sobie 30,0 30,0 30,0
Zty 4,0 8,0 0,0
Bardzo zty 1,0 0,0 2,0

TABELA 4.14. STAN ZDROWIA RESPONDENTOW A WIEK (W %)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.9. REZYGNACJA LUB OGRANICZENIE PRACY Z POWODU ZLEGO STANU

ZDROWIA

Wiek w latach

Wyszczegdblnienie Ogdtem

50-55 56-60
Bardzo dobry 8,0 10,4 3,0
Dobry 57,0 53,7 63,6
Taki sobie 30,0 29,9 30,3
Zty 4,0 4.5 3,0
Bardzo zty 1,0 1,5 0,0

39,4%
|

9,1%

M Tak, musiatem/am ograniczy¢ prace
M Tak, nosze sie z zamiarem rezygnacji z pracy

[ Nie

51,5%
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Dane zawarte na wykresie 4.9 wskazuja, ze ponad polowa oséb musiata z po-
wodu ztego stanu zdrowia ograniczy¢ wykonywana pracg. Nalezy zwrdci¢ uwage na
fakt, ze prawie 40% z nich pomimo probleméw ze zdrowiem nie ograniczylo wyko-
nywanych obowiazkéw ani nie mysli o rezygnacji z pracy; jedynie co dziesiaty roz-
waza taka mozliwo$¢. Taki stan rzeczy moze wynika¢ z braku mozliwos$ci skorzysta-
nia z pomocy innych oséb, ktére mogltyby wyreczy¢ respondenta w codziennych
obowiazkach.

4.4. PRACA W GOSPODARSTWIE ROLNYM

Z perspektywy mozliwej zmiany prowadzonej przez badanych rolnikéw dziatal-
nosci wazna informacja jest ocena ich poziomu zadowolenia z obecnie wykonywanej
pracy. Nalezy domniemywac¢, ze osoby o mniejszym stopniu zadowolenia bgda bar-
dziej sktonne do przejscia do sektoréw pozarolniczych. Wyniki oceny stopnia zado-
wolenia z pracy w gospodarstwie zostaly zawarte na wykresie 4.10. Pozytywne opi-
nie wyrazito 64,0% respondentdw, przy czym ,,zdecydowanie tak™ stwierdzito jedy-
nie 15,0%. Nalezy jednak podkresli¢, ze zdecydowanie negatywnie o wykonywanych
czynnosciach wypowiedzialo si¢ tylko 7% badanych os6b. Swoje niezdecydowanie
wyrazilo 13,0% ankietowanej populacji.

Zdecydowanie nie 7,0%
Trudno powiedzie¢ ] 13,0%
Zdecydowanie tak ] 15,0%
Raczej nie ] 16,0%
Raczej tak 1 49,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.10. ZADOWOLENIE Z PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM

Jak wskazuja dane, pomiedzy kobietami i mgzczyznami uwidocznito si¢ duze
zréznicowanie w wyrazanych opiniach odno$nie do analizowanego zagadnienia (ta-
bela 4.15). Zdecydowanie pozytywnie o wykonywanych obowiazkach wypowie-
dzieli si¢ mezczyzni (22% wobec tylko 8% kobiet). Z kolei wyrazny sprzeciw wobec
charakteru wykonywanej pracy wyrazity przede wszystkim kobiety — 10,0% (réznica
6 pkt proc.). Podobna przewaga odpowiedzi udzielonych przez t¢ grupg responden-
tow dotyczyta mozliwosci ,,raczej nie”.
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TABELA 4.15. POZIOM ZADOWOLENIA Z PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM A PLEC

(W %)
Wyszczegdlnienie Ogétem | Mgzczyzna Kobieta
Zdecydowanie tak 15,0 22,0 8,0
Raczej tak 49,0 50,0 48,0
Raczej nie 16,0 12,0 20,0
Zdecydowanie nie 7,0 4,0 10,0
Trudno powiedzie¢ 13,0 12,0 14,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Doktadniejszych informacji odno$nie do zadowolenia z pracy w rolnictwie do-
starcza analiza odpowiedzi ze wzgledu na wiek badanych (tabela 4.16). Okazuje sig,
ze zdecydowanie pozytywnie o swojej pracy wypowiadaja si¢ mtodsi rolnicy —
17,9%, za$ starsi (56-60 lat) jedynie w 9,1% przypadkow. Mozliwos¢ ,raczej tak”
wskazal wyzszy o ponad 8 pkt proc. odsetek (54,5%) os6b w wieku 56-60 lat. Od-
wrotnie w przypadku odpowiedzi ,,raczej nie”, gdzie znaczaco dominuja wskazania
mtodszych rolnikéw (20,9%). Wigksze niezdecydowanie w wydaniu wiazacej opinii
odno$nie do oceny poziomu zadowolenia z pracy w gospodarstwie rolnym repre-
zentowaly osoby w wieku 56-60 lat — 21,2% (wobec tylko 9,0% mlodszych rolni-
kéw).

TABELA 4.16. POZIOM ZADOWOLENIA Z PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM
A WIEK (W %)

Wiek w latach
Wyszczegdlnienie Ogétem

50-55 56-60
Zdecydowanie tak 15,0 17,9 9,1
Raczej tak 49,0 46,3 54,5
Raczej nie 16,0 20,9 6,1
Zdecydowanie nie 7,0 6,0 9,1
Trudno powiedzie¢ 13,0 9,0 21,2

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Tabela 4.17 zawiera wyniki analizy stopnia zadowolenia z pracy rolnikéw wzgle-
dem poziomu ich wyksztatcenia. Wigkszos¢ niezdecydowanych reprezentuja osoby
legitymujace si¢ najnizszym poziomem edukacji. Najwyrazniej pozytywnie wypo-
wiedzieli si¢ rolnicy posiadajacy wyksztalcenie policealne i $rednie zawodowe —
24,0%. Odpowiedz ,raczej tak” wskazali w przewazajacej czesci rolnicy, ktérzy za-
konczyli edukacje na poziomie $rednim ogdlnoksztalcacym — 66,7% oraz zasadni-
czym zawodowym — 60,5%. Wbrew oczekiwaniom, osoby z wyzszym wyksztaltce-
niem w 33,3% przypadkéw wybraly odpowiedz ,raczej tak”, jak réwniez co trzeci
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respondent z tej grupy wskazal mozliwo$¢ ,raczej nie”. Negatywnie o wykonywanej
pracy wypowiedzialy si¢ przede wszystkim osoby na poziomie $rednim ogélno-
ksztatlcacym oraz wyzszym — po 16,7%.

TABELA 4.17. POZIOM ZADOWOLENIA Z PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM
A WYKSZTALCENIE (W %)

Wyksztalcenie
Wyszczegélnienie Og(’)iem Srednie Policealne Zasadnicze Gimnazjalne,
Wyzsze og6lno- i $rednie podstawowe
zawodowe A
ksztatcace zawodowe i nizsze
Zdecydowanie tak 15,0 16,7 0,0 24,0 10,5 16,0
Raczej tak 49,0 33,3 66,7 36,0 60,5 44,0
Raczej nie 16,0 33,3 0,0 24,0 15,8 8,0
Zdecydowanie nie 7,0 16,7 16,7 8,0 5,3 4,0
Trudno powiedzie¢ 13,0 0,0 16,7 8,0 7,9 28,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Za wazna zmienng, ktéra moze decydowac¢ o poziomie zadowolenia z pracy na
roli, nalezy z pewnoscia uzna¢ powierzchni¢ gospodarstwa rolnego, od ktérego
w wigkszosci przypadkéw zalezy zaréwno zakres niezbednych czynnosci, jak i cze-
stos¢ ich wykonywania (tabela 4.18).

TABELA 4.18. POZIOM ZADOWOLENIA Z PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM
A POWIERZCHNIA GOSPODARSTWA (W %)

Powierzchnia gospodarstwa rolnego
Wyszczegblnienie Ogétem : wiecei
yseeres & -5ha | 6-10ha | 1120ha | 21-30ha | °! ‘IVIL‘QC‘"J
Zdecydowanie tak 15,0 12,5 19,0 7,9 23,5 25,0
Raczej tak 49,0 25,0 429 55,3 64,7 50,0
Raczej nie 16,0 31,3 23,8 10,5 11,8 0,0
Zdecydowanie nie 7,0 12,5 0,0 10,5 0,0 12,5
Trudno powiedzie¢ 13,0 18,8 14,3 15,8 0,0 12,5

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

W tym wzgledzie zdecydowanie pozytywnie wypowiedzieli si¢ wlasciciele oraz
domownicy pracujacy w duzych gospodarstwach: 21-30 ha oraz powyzej 31 ha. Od-
powiedz ,raczej tak” wybrata wigkszo$¢ rolnikéw pracujacych w gospodarstwach
o powierzchni powyzej 11 ha. Umiarkowanie zadowoleni z wykonywanej pracy sa
rolnicy gospodarujacy na mniejszym areale, przede wszystkim obejmujacym 1-5 ha
(31,3%). Reasumujac, wysoki poziom zadowolenia z pracy w rolnictwie wyrazili
zwlaszcza ankietowani pracujacy w duzych gospodarstwach rolnych (powyzej 21
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ha), za$ negatywne opinie dominuja wsréd rolnikéw z gospodarstw matoobszaro-
wych.

Jak wyzej wykazano, w badanej populacji istnieje wyrazna zalezno§¢ pomiedzy
powierzchnia gospodarstwa rolnego a wysokoscia uzyskiwanego dochodu. Oczywi-
Scie nalezy w tym przypadku pamigta¢ o tym, Ze rolnicy uzyskuja $rodki pieni¢zne
ze zrédel pozarolniczych. Wyniki analizy wskazuja, ze najbardziej zadowolone
z pracy w rolnictwie sg osoby uzyskujace dochody powyzej 1 001 zt na osobg (tabela
4.19). Rolnicy osiagajacy najwyzsze dochody swoje zadowolenie (,,zdecydowanie
tak” oraz ,raczej tak”) wyrazili w przeszio 81,0% przypadkéw. Biorac jednak pod
uwage tylko odpowiedzi ,,zdecydowanie tak”, przewazaja wskazania (21,7%) os6b
uzyskujacych dochody z przedziatu 510-700 zi. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze nega-
tywnie swoja pracg w rolnictwie ocenili zwtaszcza rolnicy o niskich dochodach (po-
nizej 700 zt). Wéréd niezdecydowanych przewazaja przede wszystkim osoby z do-
chodami z przedziatu 301-500 zt oraz 701-1 000 zt.

TABELA 4.19. POZIOM ZADOWOLENIA Z PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM
A DOCHOD NA OSOBE (W %)

Miesigczny dochdd netto na osobg
Wyszczeglnienie | Ogétem | 301-500 | 501-700 | 701- 1001- | Powyzej | Odmowa
zt zt -1 000zt | -1 500 zt | 1501 zt
Zdecydowanie tak 15,0 15,8 21,7 4.8 9,5 18,2 40,0
Raczej tak 49,0 42,1 34,8 52,4 71,4 63,6 0,0
Raczej nie 16,0 15,8 26,1 14,3 9,5 9,1 20,0
Zdecydowanie nie 7,0 5,3 8,7 9,5 4,8 0,0 20,0
Trudno powiedzie¢ 13,0 21,1 8,7 19,0 4,8 9,1 20,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Kontynuacja podjgtego watku odnos$nie do stopnia zadowolenia z pracy w gospo-
darstwie rolnym jest pytanie dotyczace mozliwej zmiany prowadzonej dziatalnosci
na pozarolnicza. Uzyskane dane wskazuja, ze respondenci podzielili si¢ ze wzgledu
na swoje opinie w réwnomierny sposéb (wykres 4.11). Zdecydowanie przeciwko tak
sformutowanej tezie wypowiedziato si¢ 16,0% badanej populacji, zas za — 17,0%.
Rozwazajac tacznie odpowiedzi ,,zdecydowanie nie” i ,raczej nie”, nalezy stwier-
dzi¢, ze jednak wigkszos¢ rolnikéw (51,0%) nie jest zainteresowana zmiang wyko-
nywanej pracy. Przy czym nalezy pamigta¢ o tym, ze 35,0% oséb wyrazilo swdj
sprzeciw w sposdb warunkowy, sugerujacy mozliwos¢ zmiany stanowiska w oma-
wianym zakresie.
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16,0%

17,0%

20,0%
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.11. MOZLIWOSC ZMIANY OBECNIE WYKONYWANEJ PRACY NA INNA

Zdecydowanie, w miar¢ mozliwosci, praceg rolnika na inna chce zmieni¢ podobny
odsetek zaré6wno badanych kobiet, jak i me¢zczyzn — 18,0%; z 2-punktowa przewaga
tych ostatnich (tabela 4.20). Z kolei mniej przekonane o konieczno$ci zmian sg ko-
biety — 28,0%. Wsrdd oséb, ktére nie rozwazaja mozliwosci odejécia z rolnictwa
zdecydowanie przewazaja mezczyzni, ktorzy w 40,0% przypadkéw wybrali odpo-
wiedz ,raczej nie”, za§ w 22,0% ,,zdecydowanie nie”.

TABELA 4.20. MOZLIWOSC ZMIANY OBECNIE WYKONYWANEJ PRACY NA INNA
A PLEC (W %)

Wyszczegdblnienie Ogétem Mgzczyzna Kobieta
Zdecydowanie tak 17,0 18,0 16,0
Raczej tak 20,0 12,0 28,0
Raczej nie 35,0 40,0 30,0
Zdecydowanie nie 16,0 22,0 10,0
Trudno powiedzie¢ 12,0 8,0 16,0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Wséréd oséb, ktére rozwazaja zmiang wykonywanej pracy na inna dominuje
grupa mtodszych rolnikéw (tabela 4.21). W przypadku ankietowanych, ktérzy wy-
raznie wyrazili che¢ kontynuowania pracy w rolnictwie zréznicowanie ze wzgledu na
wiek wyniosto mniej niz 5 pkt proc. Lacznie odsetek odpowiedzi twierdzacych wy-
nidst 43,3%, wobec tylko 24,2% w grupie os6b w wieku 56-60 lat. Tym samym, jak
wynika z prezentowanych danych, starsi rolnicy w przewazajacej czesci wskazali na
brak rozwazania mozliwo$ci odejscia z rolnictwa. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze o ile
,zdecydowanie nie” wypowiedziato si¢ 18,2% starszych rolnikéw, to juz opcjg ,.ra-
czej nie” wybrato 42,4%. Taka gradacja sugeruje, Ze rowniez osoby z tej grupy moga
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w sprzyjajacych okoliczno$ciach rozwazy¢ mozliwos$¢ przejscia do sektoréw pozarol-
niczych.

TABELA 4.21. MOZLIWOSC ZMIANY OBECNIE WYKONYWANEJ PRACY NA INNA
A WIEK (W %)

Wiek w latach
Wyszczegdlnienie Ogétem
50-55 56-60
Zdecydowanie tak 17,0 19,4 12,1
Raczej tak 20,0 23,9 12,1
Raczej nie 35,0 31,3 42,4
Zdecydowanie nie 16,0 14,9 18,2
Trudno powiedzie¢ 12,0 10,4 15,2

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Kolejna zmienna, ktéra nalezy przeanalizowa¢ w kontek$cie podjecia decyzji
o ewentualnym odej$ciu z rolnictwa, jest wyksztatcenie respondentéw. Dane zawarte
w tabeli 4.22 pokazuja, ze zdecydowanie mozliwo$¢ zmiany wykonywanej pracy
rozwaza zaréwno co trzeci rolnik z wyzszym wyksztalceniem, jak i §rednim ogélno-
ksztalcacym. Mniej pewni podobnej decyzji sa przede wszystkim badani z wyksztal-
ceniem na poziomie policealnym i §rednim zawodowym (24,0%) oraz zasadniczym
zawodowym (23,7%). Co drugi rolnik legitymujacy si¢ wyksztatceniem policealnym
oraz $rednim zawodowym, a takze ok. 36,0% rolnikéw z kazdej pozostatej grupy
wyksztatcenia, poza wyzszym, raczej nie zmienityby wykonywanej pracy.

TABELA 4.22. MOZLIWOSC ZMIANY OBECNIE WYKONYWANEJ PRACY NA INNA
WEDLUG WYKSZTALCENIA (W %)

Wyksztalcenie
Wyszczeg6lnienie Ogétem Srednie Policealne | o . e | Gimnazjalne,
Wyzsze ogolno- i $rednie zawodowe po'dst'awowe
ksztalcace zawodowe inizsze
Zdecydowanie tak 17,0 333 33,3 20,0 15,8 8,0
Raczej tak 20,0 16,7 16,7 24,0 23,7 12,0
Raczej nie 35,0 16,7 50,0 36,0 34,2 36,0
Zdecydowanie nie 16,0 16,7 0,0 16,0 21,1 12,0
Trudno powiedzie¢ 12,0 16,7 0,0 4,0 5.3 32,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Ewentualna decyzja o przejsciu do sektoréw pozarolniczych moze by¢ réwniez
determinowana przez uzyskiwane dochody (tabela 4.23). Jak wskazuja wyniki, niski
poziom dochodéw moze stanowi¢ impuls do dokonania zmian w wykonywanej
pracy. Ponad polowa rolnikéw uzyskujacych najnizsze dochody (z przedziatéw 301-
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-500 zt oraz 501-700 zt) rozwaza analizowana mozliwo$¢. Nalezy jednak zaznaczy¢,
iz najbardziej zdecydowani sg reprezentowani przez ok. 30,0% rolnicy w grupie do-
chodéw z przedzialu 501-700 zt. Najwigksza grupa, ktéra nie nosi si¢ z zamiarem
zmiany wykonywanej pracy, sktada si¢ przede wszystkim z os6b osiagajacych naj-
wyzsze dochody (powyzej 1 000 zt miesigcznie na cztonka rodziny).

TABELA 4.23. MOZLIWOSC ZMIANY OBECNIE WYKONYWANEJ PRACY NA INNA
WEDLUG DOCHODU NA CZEONKA RODZINY (W %)

Miesigczny dochdd netto na osobg
Wyszczegllnienie | Ogélem | 301-500 | 501-700 | 701- 1001- | Powyzej | Odmowa
zt zt -1 000 zt | -1 500zt | 1501 zt
Zdecydowanie tak 17,0 15,8 30,4 19,0 9,5 9,1 0,0
Raczej tak 20,0 36,8 21,7 14,3 9,5 9,1 40,0
Raczej nie 35,0 10,5 304 42,9 52,4 45,5 20,0
Zdecydowanie nie 16,0 26,3 8,7 4.8 19,0 36,4 0,0
Trudno powiedzieé¢ 12,0 10,5 8,7 19,0 9,5 0,0 40,0

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

Prowadzona analiza wykazala, ze prawie co trzeci rolnik z badanej populacji jest
zdecydowany na zmiang¢ obecnie wykonywanej pracy. Jednakze tylko 4,0% ankieto-
wanych potwierdzilo, ze z duza tatwoscia mogliby znalez¢ inng pracg poza rolnic-
twem, zapewniajaca co najmniej taki sam poziom dochodéw (wykres 4.12). O tym,
ze raczej trudno jest podja¢ podobne dziatania jest przekonanych az 58,0% respon-
dentéw, przy czym bardzo trudno — 12,0%. Tym samym nalezy stwierdzi¢, ze fak-
tycznie prawie 30,0% rolnikéw zadeklarowalo, ze rozwaza mozliwos¢ zmiany pracy,
ale nieznaczny odsetek z nich jest przygotowany do tego kroku.

Bardzo tatwo ] 4,0%
Raczej tatwo ] 9,0%
Bardzo trudno | 12,0%
Trudno powiedzieé ] 17,0%
Raczej trudno ] 58,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.12. LATWOSC ZNALEZIENIA PRACY POZA ROLNICTWEM
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Dane zawarte w tabeli 4.24 wskazuja, ze pracg tatwo moga zmieni¢ przede
wszystkim kobiety, chociaz stanowia one zaledwie 6,0%. Znacznie wigcej z nich
(16,0%) jest przekonanych (dwukrotna przewaga nad panami), ze jednak bardzo
trudno bedzie im dokona¢ zmian w swoim zyciu zawodowym. Stabiej przekonani
o swoich mozliwo$ciach sa w przewazajacej czg¢sci mezczyzni, ktérzy w 16,0% przy-
padkéw zadeklarowali, Ze ,,raczej tatwo” moga znalez¢ nowa prace poza rolnictwem.
Sumujac odpowiedzi dla mozliwosci ,tatwo”, nalezy stwierdzié, ze 18,0% wskazan
dokonali megzczyzni wobec tylko 8,0% kobiet. Z kolei w przypadku tacznego rozwa-
zenia os6b, ktére wskazaty na trudno$¢ w zmianie pracy widoczna jest znaczaca
przewaga kobiet — 76,0%.

TABELA 4.24. EATWOSC ZNALEZIENIA PRACY POZA ROLNICTWEM A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem Megzczyzna Kobieta
Bardzo tatwo 4,0 2,0 6,0
Raczej tatwo 9,0 16,0 2,0
Bardzo trudno 12,0 8,0 16,0
Raczej trudno 58,0 56,0 60,0
Trudno powiedzie¢ 17,0 18,0 16,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Biorac pod uwage wiek respondentéw, nalezy stwierdzi¢, ze na tatwo$¢ w znale-
zieniu pracy poza rolnictwem o podobnych dochodach wskazywali przede wszyst-
kim mtodsi rolnicy, tacznie 16,4%. Mozliwo$¢ ,,bardzo tatwo” wybraly tylko osoby
w wieku 50-55 lat. Starsi rolnicy dominowali wsrdd tej czesci populacji, ktéra widzi
mniejsze lub wigksze trudno$ci zwiazane ze zmiang pracy — facznie 81,9%.

TABELA 4.25. LATWOSC ZNALEZIENIA PRACY POZA ROLNICTWEM A WIEK (W %)

Wiek w latach
Wyszczegdlnienie Ogétem

50-55 56-60
Bardzo tatwo 4,0 6,0 0,0
Raczej tatwo 9,0 10,4 6,1
Bardzo trudno 12,0 10,4 15,2
Raczej trudno 58,0 53,7 66,7
Trudno powiedzie¢ 17,0 19,4 12,1

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

W toku prowadzonych rozwazan nalezy rowniez zwréci¢ uwage na korelacje
pomigdzy mozliwo$cia znalezienia pracy poza rolnictwem a posiadanym przez an-
kietowanych wyksztatlceniem (tabela 4.26). Wyniki badan potwierdzaja tezg, ze naj-
bardziej o fatwosci zmiany wykonywanej pracy sa przekonani rolnicy z wyzszym
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wyksztalceniem — 33,3%, w dalszej kolejnosci ze $rednim ogdlnoksztalcacym —
16,7% oraz tylko w 2,6% z zasadniczym zawodowym. Trudno$ci w tym zakresie za-
uwazaja z kolei ankietowani legitymujacy si¢ wyksztatceniem $rednim ogdlnoksztal-
cacym — 16,7% oraz gimnazjalnym, podstawowym i nizszym. Reasumujac, nalezy
stwierdzi¢, ze trudno$ci w znalezieniu podobnie dochodowej pracy poza rolnictwem
zauwazaja badani ze wszystkich grup wyksztatcenia, z wylaczeniem poziomu uni-
wersyteckiego.

TABELA 4.26. L ATWOSC ZNALEZIENIA PRACY POZA ROLNICTWEM
A WYKSZTALCENIE (W %)

Wyksztatcenie
Wyszczegdlnienie Ogélem Srednie Policealne Zasadnicze Gimnazjalne,
Wyzsze og6lno- i Srednie i podstawowe
zawodowe S
ksztatcace zawodowe inizsze
Bardzo tatwo 4,0 33,3 16,7 0,0 2,6 0,0
Raczej tatwo 9,0 16,7 0,0 12,0 79 8,0
Bardzo trudno 12,0 0,0 16,7 12,0 10,5 16,0
Raczej trudno 58,0 16,7 66,7 56,0 60,5 64,0
Trudno powiedzie¢ 17,0 33,3 0,0 20,0 18,4 12,0

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

W poszukiwaniu pracy w sektorach pozarolniczych z pewnos$cia pomocne sa do-
datkowe umiejetnosci, np. prowadzenie pojazddw mechanicznych czy znajomos$¢ jg-
zykow obcych. Dane z tabeli 4.27 wskazuja, ze o bardzo tatwym znalezieniu pracy
poza rolnictwem sa przekonane prawie w takim samym stopniu osoby posiadajace
prawo jazdy — 4,7%, jak i nieposiadajace go. Okoto 10-punktowa réznica na korzys¢
posiadaczy prawa jazdy zostala zanotowania przy odpowiedzi ,,raczej fatwo”.

TABELA 4.27. LATWOSC ZNALEZIENIA PRACY POZA ROLNICTWEM A POSIADANIE
PRAWA JAZDY (W %)

Wyszczegdlnienie Ogoélem POSi?:;l d[}),rawo gfwiojs;;lg;
Bardzo tatwo 4,0 4,7 2,8
Raczej tatwo 9,0 12,5 2,8
Bardzo trudno 12,0 12,5 11,1
Raczej trudno 58,0 53,1 66,7
Trudno powiedzie¢ 17,0 17,2 16,7

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Potwierdzeniem powyzszych wnioskéw w odniesieniu do posiadaczy prawa jazdy
sa wyniki odnos$nie do znajomosci przez rolnikéw jezykéw obcych (tabela 4.28). Po-
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nad 27,0% os6b znajacych jakikolwiek jezyk obcy stwierdzito, ze moze bardzo tatwo
lub raczej tatwo znalez¢ pracg poza rolnictwem. Dla poréwnania tylko 6,0% oséb,
ktére nie wykazaty sie umiejgtno$ciami lingwistycznymi udzielito podobnych odpo-
wiedzi. Na duze trudnosci w uzyskaniu pracy w sektorach pozarolniczych wskazaty
przede wszystkim osoby nieznajace jezykéw obcych — 14,9%. Okoto 10-punktowa
przewaga tej grupy zostala réwniez utrzymana w kategorii ,,raczej trudno”.

TABELA 4.28. MOZLIWOSC ZNALEZIENIA PRACY POZA ROLNICTWEM A ZNAJOMOSC
JEZYKA OBCEGO (W %)

Wyszczegblnienie | Ogdlem Z;;?:?Sj: gjg_ ng;]izzggi(;ici
Bardzo tatwo 4,0 6,1 3,0
Raczej tatwo 9,0 21,2 3,0
Bardzo trudno 12,0 6,1 14,9
Raczej trudno 58,0 51,5 61,2
Trudno powiedzie¢ 17,0 15,2 17,9

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Kontynuacja watku analizy dotyczacego pracy w rolnictwie, a nastgpnie ewentu-
alnej zmiany obecnie wykonywanego zajecia, bylo zbadanie powodéw mozliwego
odejscia z pracy w gospodarstwie rolnym (wykres 4.13). W wigkszoS$ci przypadkéw
(76,0%) rolnicy wskazali na zty stan zdrowia jako gtéwny czynnik, ktéry moze spo-
wodowac ich odejscie z gospodarstwa rolnego, co nalezy wigza¢ z koniecznoscia po-
zostawania w dobrej formie fizycznej, aby wykonywac¢ nawet proste prace gospodar-
skie. Nalezy pamigtac, ze badani w 65,0% stwierdzili, ze ciesza si¢ dobrym lub bar-
dzo dobrym zdrowiem. Wyniki badania potwierdzaja jednak wysoka swiadomos¢ re-
spondentéw odno$nie do niezbgdnych warunkéw, ktére nalezy spetniaé, aby wlasci-
wie zajmowac si¢ gospodarstwem rolnym.

W dalszej kolejnosci ankietowani wskazali (43,0%), ze wykonywana praca
w gospodarstwie rolnym moze sta¢ si¢ zbyt ciezka, co jak najbardziej nalezy wigzac
z najczgsciej wskazywana przyczyna odejécia z rolnictwa. Podobny odsetek bada-
nych stwierdzit, ze réwniez za niskie dochody uzyskiwane z produkcji rolnej moga
sta¢ si¢ powodem ich odejscia z gospodarstwa. Dopiero w dalszej kolejnosci rolnicy
wskazali na uciazliwo$¢ wykonywanych codziennych obowiazkéw, tj. obowiazek
pracy zbyt wiele godzin — 17,0%, bez wzgledu na pogode — 15,0% oraz brak per-
spektyw wzrostu dochodéw — 13,0%. Inne mozliwosci wskazato ponizej 10,0% ba-
danych rolnikéw. Jak si¢ okazuje, tylko dla 9,0% z nich nie odpowiada sezonowos$¢
wykonywanej pracy, za$ 6,0% twierdzi, ze ich obowiazki sa nisko oceniane prze oto-
czenie. Tylko w nielicznych przypadkach wskazano na to, ze praca jest nudna lub
jest zbyt malo obowiazkéw w gospodarstwie. Wsérdd innych powodoéw odejscia
z pracy w gospodarstwie rolnym podano potencjalng zmiang miejsca zamieszkania.
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Inne . ,0%

To jest nudna praca . ,0%

Zbyt mato pracy w gospodarstwie . ,0%

To jest praca nisko oceniana przez otoczenie 6,0%
Nie odpowiada mi pora pracy (sezonowos¢, 1 9,0%
praca w niedziele)
Nie mam perspektyw wzrostu dochodow 13,0%
Musze pracowac bez wzgledu na pogode 15,0%

Musze pracowac zbyt wiele godzin 17,0%

Praca jest zbyt ciezka 43,0%
Za niskie dochody z produkcji rolnej 43,0%
Zty stan zdrowia 76,0%

0% 15% 30% 45% 60% 75% 90%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.13. PRZYCZYNY ODEJSCIA Z ROLNICTWA

Analizujac postawione pytanie wedlug plci respondentéw, nalezy stwierdzi¢, ze
w wigkszos$ci przypadkéw obydwie grupy udzielaly podobnych odpowiedzi (tabela
4.29). W przypadku ztego stanu zdrowia réznica wyniosta 4 pkt proc. na rzecz grupy
kobiet, za$ przy za niskich dochodach niewielka przewaga (2 pkt proc.) zostata za-
notowana w grupie mezczyzn. Znaczacy wzrost odsetka odpowiedzi udzielonych
przez kobiety widoczny jest przy powodach odejscia zwiazanych z wysitkiem fi-
zycznym, dlugo$cia i warunkami wykonywanej pracy w gospodarstwie rolnym:;
zwlaszcza jezeli chodzi o wskazanie, ze praca jest zbyt cigzka, ktéra wybrata co
druga kobieta oraz 36,0% megzczyzn. Podobna réznica uwidocznita si¢ przy mozli-
wosci ,,musze pracowac zbyt wiele godzin” — 24,0% kobiet oraz niewiele mniejsza
w przypadku konieczno$ci pracy bez wzgledu na pogodg — 20,0%.

Wiek badanych stanowi kryterium réznicujace odpowiedzi szczegélnie w przy-
padku pierwszego i drugiego, wedlug waznosci, powodu odejscia z pracy w gospo-
darstwie (tabela 4.30).
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TABELA 4.29. POWODY ODEJSCIA Z PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM WEDLUG

PLCI (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mezczyzna Kobieta
Zly stan zdrowia 76,0 74,0 78,0
Za niskie dochody z produkc;ji rolnej 43,0 44,0 42,0
Praca jest zbyt cigzka 43,0 36,0 50,0
Muszg pracowacé zbyt wiele godzin 17,0 10,0 24,0
Eiﬁiggsﬁ:\gfda mi pora pracy (sezonowo$¢, praca 9.0 8.0 10,0
Zbyt malo pracy w gospodarstwie 1,0 2,0 0,0
Nie mam perspektyw wzrostu dochodéw 13,0 12,0 14,0
Muszg pracowaé bez wzgledu na pogode 15,0 10,0 20,0
To jest nudna praca 1,0 0,0 2,0
To jest praca nisko oceniana przez otoczenie 6,0 6,0 6,0
W tej pracy nie wykorzystuj¢ swoich kwalifikacji, wie- ) ) )
dzy
Inne 1,0 0,0 2,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 4.30. POWODY ODEJSCIA Z PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM A WIEK

(W %)
Wyszczegdlnienie Ogétem Wiek wlatach
50-55 56-60

Zly stan zdrowia 76,0 71,6 84,8
Za niskie dochody z produkcji rolnej 43,0 38,8 51,5
Praca jest zbyt cigzka 43,0 44,8 39,4
Muszg pracowac zbyt wiele godzin 17,0 17,9 15,2
giiizgsioe\;:)ada mi pora pracy (sezonowos$¢, praca 9.0 10,4 6.1
Zbyt mato pracy w gospodarstwie 1,0 1,5 0,0
Nie mam perspektyw wzrostu dochodéw 13,0 11,9 15,2
Muszg pracowaé bez wzglgdu na pogodg 15,0 14,9 15,2
To jest nudna praca 1,0 1,5 0,0
To jest praca nisko oceniana przez otoczenie 6,0 7,5 3,0
W tej pracy nie wykorzystuj¢ swoich kwalifikacji, wie- . ) .
dzy
Inne 1,0 1,5 0,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Zgodnie z przewidywaniami, na pogorszenie si¢ stanu zdrowia wskazali przede
wszystkim starsi rolnicy (84,8%). Rowniez znacznie wyzszy odsetek (51,5%) bada-
nej populacji w wieku 56-60 lat zwrécit uwage na zbyt niskie dochody otrzymywane
z produkcji rolnej. Jednakze jezeli chodzi o trudy pracy na roli, nieznacznie wigcej
wskazan (o 5,4 pkt proc.) nalezy do mtodszych rolnikéw. Podobna réznica w udzie-
lonych odpowiedziach zostata zanotowana, jezeli chodzi o sezonowo$¢ wykonywane;j
pracy oraz niskie oceny spoteczne czynnosci rolniczych.

Tabela 4.31 zawiera wyniki analizy powodéw odej$cia z rolnictwa ze wzgledu na
wyksztalcenie respondentéw. Jedynie co trzeci badany posiadajacy wyzsze wy-
ksztalcenie wskazat na zty stan zdrowia, ktéry moze sta¢ si¢ powodem rezygnacji
z wykonywanej pracy. Podobnie najnizszy odsetek (16,7%) tych rolnikéw zostat za-
notowany przy odpowiedzi dotyczacej niskich dochodéw z produkcji rolne;j.

TABELA 4.31. POWODY ODEJSCIA Z PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM
A WYKSZTALCENIE (W %)

Wyksztalcenie
Wyszczegdblnienie Ogéltem Srednie Policealne Zasadnicze Gimnazjalne,
Wyzsze ogdblno- i $rednie dowe podstawowe
ksztatcace zawodowe zawodo inizsze
Zty stan zdrowia 76,0 33,3 83,3 68,0 81,6 84,0
Za niskie dochody 43,0 16,7 66,7 48,0 447 36,0
z produkc;ji rolnej
Praca jest zbyt cigzka 43,0 50,0 333 44,0 39,5 48,0
Muszg pracowac zbyt 17,0 33,3 0.0 20,0 15,8 16,0
wiele godzin
Nie odpowiada mi pora
pracy (sezonowo$¢, praca 9,0 16,7 333 8,0 7,9 4,0
w niedziele)
Zbyt malo pracy 1,0 0,0 0.0 0.0 2,6 0.0
w gospodarstwie
Nie mam perspektyw 13,0 0.0 16,7 24,0 53 16,0
wzrostu dochodéw
Muszg pracowac bez 15,0 16,7 333 12,0 132 16,0
wzgledu na pogode
To jest nudna praca 1,0 0,0 0,0 4,0 0,0 0,0
T_o jest praca nisko oce- 6.0 16,7 0.0 8.0 53 40
niana przez otoczenie
W tej pracy nie wykorzy-
stuje swoich kwalifikacji, - - - - - -
wiedzy
Inne 1,0 16,7 - - - -

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
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Co drugi ankietowany z analizowanej grupy wskazal jednak, ze trudy zwiazane
z wykonywanga praca moga stac si¢ przyczyna odejscia z rolnictwa. Podobnie mysla
osoby z najnizszym wyksztalceniem — 48,0%. Co trzeci rolnik, posiadajacy wy-
ksztalcenie na poziomie $rednim ogdlnoksztalcacym, wskazatl na nieodpowiednia
por¢ pracy oraz konieczno$¢ pracy w kazdych warunkach pogodowych.

Przedstawiciele badanej populacji zostali réwniez poproszeni o identyfikacje
przyczyn powodujacych kontynuacje prac w gospodarstwie rolnym (wykres 4.14).

Praca zapewnia mi uznanie, szacunek 1,0%
w otoczeniu

Mam perspektywe wzrostu dochodow 4,0%
Praca jest tatwa i lekka 4,0%
Inne 5,0%
Praca jest interesujaca, nieudna 5,0%
S3 wygodne godziny pracy 7,0%
Tu wykorzystuje swoje kwalifikacje, wiedze 11,0%
Odpowiada mi wymiar czasu pracy 11,0%
Mam kontakt z przyroda 13,0%
Moge robi¢ diugie przerwy w pracy 14,0%

Wysokie dochody z pracy w rolnictwie 17,0%

Praca jest dla mnie wazna z powodu tradycji 18,0%
rodzinnych

Obawa przed zmianami 20,0%
Samodzielno$¢ w wykonywanej pracy 22,0%
Praca jest stabilna, pewna 24,0%

Przyzwyczajenie do pracy w rolnictwie 42,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.14. PRZYCZYNY KONTYNUACJI PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM
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Jako gtéwny czynnik (42,0% wskazan) respondenci podali przyzwyczajenie, co
wprost koresponduje z faktem, ze znaczaca czg$¢ zbiorowosci (68,0%) pracuje juz
ponad 30 lat. Podobny odsetek rolnikéw potwierdzit stabilno$¢ i pewno$¢ pracy —
24,0%, mozliwos¢ wykonywania pracy samodzielnie — 22,0%, za$ co piaty obawia
si¢ zmian. 18,0% badanych podzielito opinig, Ze wykonywana praca jest dla nich
wazna z powodéw tradycji rodzinnych. Wéréd innych powodéw kontynuowania wy-
konywanej pracy znalazlty si¢: chgé pomocy wspétmatzonkowi, dzieciom lub brak
mozliwosci zmiany. Nalezy stwierdzi¢, ze o ile trudno jest oddziatywac na postawy
rolnikéw zwiazane z przekonaniami czy profilem psychologicznym, to jednak druga
zidentyfikowana grupa przyczyn jak najbardziej moze by¢ przedmiotem réznorod-
nych dziatan prowadzonych wobec 0s6b w wieku 50+.

Grupa ankietowanych kobiet i mezczyzn réznita si¢ przede wszystkim w zakresie
najczesciej udzielanych odpowiedzi odno$nie do powodéw kontynuacji pracy na do-
tychczasowych zasadach (tabela 4.32).

TABELA 4.32. POWODY KONTYNUACJI PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mgzczyzna | Kobieta
Wysokie dochody z pracy rolnictwie 17,0 14,0 20,0
Praca jest fatwa i lekka 4,0 2,0 6,0
Odpowiada mi wymiar czasu pracy 11,0 10,0 12,0
Sa wygodne godziny pracy 7,0 8,0 6,0
Mogg robi¢ diugie przerwy w pracy 14,0 18,0 10,0
Praca jest stabilna, pewna 24,0 20,0 28,0
Mam perspektywe wzrostu dochodéw 4,0 6,0 2,0
Tu wykorzystuj¢ swoje kwalifikacje, wiedzg 11,0 16,0 6,0
Samodzielno$¢ w wykonywanej pracy 22,0 24,0 20,0
Praca jest interesujaca, nienudna 5,0 6,0 4,0
f’égz? n];;z 1illa mnie wazna z powodu tradycji 18.0 16,0 20,0
Obawa przed zmianami 20,0 14,0 26,0
Przyzwyczajenie do pracy w rolnictwie 42,0 48,0 36,0
Mam kontakt z przyroda 13,0 14,0 12,0
E}rzctzczzae[;eignia mi uznanie, szacunek 1.0 2.0 0.0
Inne 5,0 4,0 6,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Najbardziej przyzwyczajeni do pracy w rolnictwie sa me¢zczyzni — 48,0%. Na
stabilnos¢ i pewnos¢ wykonywanej pracy wskazywaty z kolei przede wszystkim ko-
biety — 28,0% (réznica 8 pkt proc.). Samodzielno$¢ wykonywanej pracy odpowiada
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co piatej kobiecie oraz nieznacznie wyzszemu odsetkowi mezczyzn — 24,0%. Nalezy
zwréci¢ uwagg, ze obawe przed zmianami wykazaly w wigkszosci kobiety — 26,0%,
wobec tylko 14,0% panéw. Tradycje rodzinne sg réwniez wazne dla wigkszej liczby
ankietowanych kobiet — 20,0%, podobnie jak odpowiedni poziom dochodéw uzy-
skiwanych z pracy w rolnictwie.

Analiza przyczyn kontynuacji pracy w gospodarstwie rolnym ze wzgledu na
wiek respondentéw wskazuje, ze obydwie wyrdznione grupy wiekowe odpowiadaty
podobnie (tabela 4.33).

TABELA 4.33. POWODY KONTYNUACJI PRACY W GOSPODARSTWIE ROLNYM A WIEK

(W %)
Wyszczegdlnienie Ogétem Wiek w latach
50-55 56-60
Wysokie dochody z pracy rolnictwie 17,0 18,2 15,2
Praca jest latwa i lekka 4,0 4,5 3,0
Odpowiada mi wymiar czasu pracy 11,0 3,0 9,1
Sa wygodne godziny pracy 7,0 6,1 9,1
Mogg robi¢ dlugie przerwy w pracy 14,0 12,1 18,2
Praca jest stabilna, pewna 24,0 22,7 27,3
Mam perspektywg wzrostu dochodéw 4,0 6,1 0,0
ilile\glzy;(orzystujq swoje kwalifikacje, 11.0 10,6 12,1
Samodzielnos¢ w wykonywanej pracy 22,0 22,7 21,2
Praca jest interesujaca, nienudna 5,0 4,5 6,1
Obawa przed zmianami 20,0 22,7 15,2
Przyzwyczajenie do pracy w rolnictwie 42,0 42,4 42,4
Mam kontakt z przyroda 13,0 12,1 15,2
ariigczzz;p:ﬁ\l?mia mi uznanie, szacunek 1.0 0.0 3.0
Inne 0,0 6,1 3,0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Nieznaczna przewaga (zaledwie ponad 4,5-punktowa) zostata zanotowana przy
wskazaniach dotyczacych stabilno$ci i pewnosci wykonywanej pracy, dokonanych
przez starszych rolnikéw. Podobnie wyzszy odsetek z nich (18,2%) zwrdécil uwage
na fakt, ze moze robi¢ diugie przerwy w pracy. Odwrotna zalezno$¢ ujawniata si¢
przy opinii o0 mozliwo$ci samodzielnego wykonywania pracy, gdzie 22,7% odpowie-
dzi udzielili ankietowani w wieku od 50 do 55 lat.
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Badani rolnicy zostali poproszeni o wypowiedz odnosnie do czynnikéw, ktére
spowodowalyby ich odejscie z gospodarstwa rolnego i jednoczesne podjecie pracy
w sektorach pozarolniczych (wykres 4.15). Uzyskane wyniki wskazuja, ze najwaz-
niejszym bodzcem do takich dziatan (67,0%) jest mozliwo$¢ uzyskania w nowej
pracy wysokich dochodéw. Na drugim miejscu (39,0%) znalazta si¢ che¢ pomocy ro-
dzinie lub dzieciom. Pozostale propozycje uzyskaly znacznie mniejszy procent
wskazan. Wérdéd nich nalezy zwréci¢ uwage na motywy zwiazane z poprawa lub
utrzymaniem obecnej sytuacji materialnej, tj. ch¢é zaoszczg¢dzenia na pdzniejsze lata
—23,0% lub che¢ podwyzszenia przyszlego Swiadczenia emerytalnego — 21,0%.

0,
Inne ' %

Chec pracy uzytecznej spotecznie (pomoc 5%
innym ludziom)

Ched utrzymania aktywnosci zawodowej 5%
tatwosc znalezienia pracy w okolicy 6%

Dazenie do rozwoju osobistego 7%

Chec¢ nawigzania nowych znajomosci 8%
w innym srodowisku
Wykorzystanie swoich umiejetnosci 10%
i doswiadczenia

Dogodny czas pracy 11%

Nowe wyzwanie zyciowe 13%

Chec zwiekszenia swojego przysztego 21%
Swiadczenia emerytalnego

Ched zaoszczedzenia na pdzniejsze lata 23%
Pomoc rodzinie, dzieciom 39%

Wysokie dochody z pracy poza rolnictwem 67%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.15. CZYNNIKI SKEANIAJACE DO PODJECIA PRACY POZA ROLNICTWEM

Zréznicowanie wypowiedzi dotyczacych przyczyn podjecia pracy poza rolnic-
twem wskazuje, Ze najczgéciej wybierane odpowiednio wysokie dochody sa réwnie
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wazne dla obydwu pici respondentéw (tabela 4.34). Pomoc rodzicom lub dzieciom
wskazywaty przede wszystkim kobiety — 42,0% (przewaga 6 pkt proc.). Obydwie
analizowane grupy réznig si¢ bardzo, jezeli chodzi o motywacj¢ zwiazana z checia
zaoszczgdzenia na pozniejsze lata. W tym przypadku to gtéwnie mezczyzni (34,0%),
a nie kobiety (12,0%), wskazali na wagg tego rozwigzania. Podwyzszenie §wiadczen
emerytalnych rowniez cz¢sciej wybierali mezczyzni (réznica 10 pkt proc.). Nato-
miast wyzszy odsetek kobiet (16,0%) zostal zanotowany przy odpowiedzi dotyczacej
dogodnego czasu pracy. Tylko kobiety wskazaty na ch¢é nawiazania nowych znajo-
mosci w innym $rodowisku (16,0%) oraz cheé utrzymania aktywnosci zawodowej
(10,0%).

TABELA 4.34. EWENTUALNE PRZYCZYNY PODJECIA PRACY POZA ROLNICTWEM
A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mgzczyzna | Kobieta
Wysokie dochody z pracy poza rolnictwem 67,0 68,0 66,0
Dogodny czas pracy 11,0 6,0 16,0
Chg¢ utrzymania aktywnosci zawodowej 5,0 0,0 10,0
Chgc nawiazania nowych znajomosci 8.0 0.0 16,0
w innym $rodowisku
Dazenie do rozwoju osobistego 7,0 6,0 8,0
Pomoc rodzinie, dzieciom 39,0 36,0 42,0
Chqc pracy.uzytecznej spolecznie (pomoc 5.0 2.0 8.0
innym ludziom)
.Wyl§or.zystam<.3 swoich umiejgtnosci 10,0 8.0 12,0
i do$wiadczenia
Nowe wyzwanie zyciowe 13,0 12,0 14,0
thc zw@(szema swojego przyszlego 21.0 26.0 16,0
$wiadczenia emerytalnego
Chg¢ zaoszczedzenia na pdzniejsze lata 23,0 34,0 12,0
Latwos$¢ znalezienia pracy w okolicy 6,0 8,0 4,0
Inne 1,0 0,0 2,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Podobny poziom zréznicowania odpowiedzi jak w przypadku plci, zostat zaob-
serwowany w odniesieniu do wieku ankietowanych (tabela 4.35). Starsi rolnicy
wskazywali przede wszystkim na chg¢é¢ pomocy dzieciom lub rodzinie — 51,5%, moz-
liwos¢ zwigkszenia poziomu oszczednosci — 30,3% oraz podwyzszenie §wiadczenia
emerytalnego — 24,2%. Analizowana grupa zwrdcita réwniez uwage (18,2%) na do-
godnos$¢ czasu pracy w dzialalno$ci pozarolniczej. Znaczaca przewaga odpowiedzi
udzielonych przez osoby w wieku 50-55 lat zostata zaobserwowana w przypadku
odpowiedzi zwracajacej uwage na nowe wyzwania zyciowe (przewaga ok. 15 pkt
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proc.) oraz wykorzystanie swoich umiejgtnosci i doswiadczenia (r6znica ponad 10-
punktowa).

TABELA 4.35. EWENTUALNE PRZYCZYNY PRACY POZA ROLNICTWEM A WIEK (W %)

o Wiek w latach
Wyszczegdlnienie Ogétem
50-55 | 56-60

Wysokie dochody z pracy poza rolnictwem 67,0 67,2 66,7
Dogodny czas pracy 11,0 7,5 18,2
Che¢ utrzymania aktywnosci zawodowej 5,0 7.5 0,0
Che¢ nawiazania nowych znajomosci w innym
srodowisku 8,0 104 3.0
Dazenie do rozwoju osobistego 7,0 7,5 6,1
Pomoc rodzinie, dzieciom 39,0 32,8 51,5
Che¢ pracy uzytecznej spotecznie (pomoc
innym ludziom) >0 7.5 0.0
Wykorzystanie swoich umiejgtnosci
i doswiadczenia 10,0 13.4 3.0
Nowe wyzwanie zyciowe 13,0 17,9 3,0
Chec¢ zwigkszenia swojego przysztego swiad-
czenia emerytalnego 210 19.4 242
Che¢ zaoszczedzenia na pdzniejsze lata 23,0 194 30,3
Latwos¢ znalezienia pracy w okolicy 6,0 6,0 6,1
Inne 1,0 0,0 3,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Wsrdéd gtéwnych przeszkod stojacych przed osobami chcacymi podjaé prace
poza rolnictwem respondenci wskazali przede wszystkim brak miejsc pracy w oko-
licy — 78,0% oraz wiek — 72,0% (wykres 4.16). Nalezy stwierdzi¢, ze przeszkoda nie
jest z pewnoscia tylko brak miejsc pracy, lecz przede wszystkim miejsc, mogacych
zapewni¢ odpowiedni poziom dochodéw, na ktéry zwracano uwage w wyzej przea-
nalizowanych odpowiedziach. Wskazujac na wiek, jako jedna z gtéwnych barier, ba-
dani rolnicy wyrazili swoje obawy odnos$nie do dyskryminacji przez pracodawcéw ze
wzgledu na wiek. Jest to zgodne z powszechnie panujacym przekonaniem, ze w pierw-
szej kolejnosci sa zatrudniane osoby mtode. Prawie co trzeci rolnik przyznat si¢ do
nieposiadania odpowiednich kwalifikacji do otrzymania pracy w sektorze pozarolni-
czym. Mniejszy odsetek (19,0%) zwrdcit uwagg na zbyt niskie zarobki, ktére mogtby
uzyska¢ w nowej pracy. Po 13,0% wskazan zostalo udzielonych w zwiazku z prze-
szkodami dotyczacymi pici czy zwigkszonymi kosztami dojazdu do nowego miejsca

pracy.
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Inne

Negatywna opinia Srodowiska na temat podejmowania
pracy poza rolnictwem

Konieczno$¢ zadbania o swoj wyglad

Potrzeba pomocy rodzinie (np. opieka nad wnukami, osobg
chora)

Brak wsparcia urzedu pracy w zakresie poszukiwania miejsc
pracy, szkolen,poradnictwa zawodowego

Zmeczenie praca

Brak wiary we wiasne sity

Wysokie koszty dojazdéw do pracy

13,0%

Ze wzgledu na pte¢

Zbyt niskie zarobki

Nie mam odpowiednich kwalifikacji

Ze wzgledu na wiek 72,0%

Brak miejsc pracy w okolicy 78,0%

0% 15% 30% 45% 60% 75% 90%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.16. BARIERY PODEJMOWANIA PRACY POZA ROLNICTWEM

Wigkszos$¢ ankietowanych kobiet (80,0%), podobnie jak megzczyzn (76,0%), za
gtéwna przeszkode w podejmowaniu pracy poza rolnictwem uznaje brak w najbliz-
szej okolicy odpowiednich miejsc zatrudnienia (tabela 4.36). Nalezy zauwazy¢, ze
w przypadku wieku obydwie grupy byly bardzo zgodne. Doktadnie taki sam odsetek
respondentéw uznal to za wazna barierg. Znacznie wyzszy odsetek mezczyzn (38,0%)
stwierdzit, ze brak odpowiednich kwalifikacji jest znaczaca przeszkoda w odejsciu
z rolnictwa. Kobiety dominowaty we wskazaniu ,,ze wzgledu na ple¢” — 22,0% (prze-
waga 18 pkt proc.). Za wazne uznaly rowniez zwigkszone koszty dojazdu oraz po-
trzebe pomocy rodzinie.
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TABELA 4.36. BARIERY PODEJMOWANIA PRACY POZA ROLNICTWEM A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem Megzczyzna |  Kobieta
Brak miejsc pracy w okolicy 78,0 76,0 80,0
Nie mam odpowiednich kwalifikacji 31,0 38,0 24,0
Ze wzgledu na wiek 72,0 72,0 72,0
Ze wzgledu na pleé 13,0 4,0 22,0
Zbyt niskie zarobki 19,0 18,0 20,0
Wysokie koszty dojazdéw do pracy 13,0 10,0 16,0
Konieczno$¢ zadbania o swoj wyglad 4,0 4,0 4,0
E}(l)(t)rrzajba pomocy rodzinie (np. opieka nad wnukami, osoba 5.0 2.0 8.0
Brak wiary we wlasne sity 9,0 8,0 10,0
Zmgczenie praca 9,0 10,0 8,0
Brak wsparcia urz¢du pracy w zakresie poszukiwania
miejsc pracy, szkolen, poradnictwa zawodowego 7.0 6,0 8,0
Negatywna opir.lia srodowiska na temat podejmowania 1.0 20 0.0
pracy poza rolnictwem ’ ’ ’
Inne 1,0 0,0 2,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

W przypadku analizowanego zagadnienia wiek nie stanowi waznego czynnika
réznicujacego badana populacje (tabela 4.37). Przeswiadczenie o braku odpowied-
nich kwalifikacji, ktére stanowia najwazniejsza barier¢ w odejsciu z rolnictwa, zo-
stato potwierdzone przez 87,9% starszych rolnikéw. Osoby w wieku 50-55 lat mysla
podobnie w 73,1% przypadkéw. W szczegd6lnosci mtodsi rolnicy zwrécili uwage na
zmeczenie praca, brak odpowiedniego wsparcia ze strony PUP w zakresie poszuki-
wania nowej pracy oraz negatywna opini¢ srodowiska na temat podejmowania pracy
poza rolnictwem.

Wsréd badanej populacji najwigksza grupe stanowia rolnicy, ktérzy przejda na
emeryturg w latach 2010-2015 — 39,4% (wykres 4.17). Kolejna pod wzglgdem wiel-
kosci (35,4%) zbiorowos$¢ stanowia osoby, ktére otrzymaja prawo do emerytury
w latach 2016-2020. W drugiej dekadzie XXI wieku emerytami moze zosta¢ 24,2%
ankietowanych rolnikéw. Struktura populacji ze wzgledu na rok przejécia na emery-
turg jest uksztaltowana przede wszystkim przez wiek respondentéw oraz ich staz
pracy w gospodarstwie rolnym.

W pierwszej grupie, ktéra moze przej$¢ na emeryturg w najblizszych pigciu la-
tach, dominuja przede wszystkim kobiety, az 65,3% (tabela 4.38). Z kolei w drugiej
polowie biezacej dekady status emeryta uzyskaja mezczyzni — 40,0%. Nalezy zwro-
ci¢ uwagg, co jest oczywiscie uzaleznione od struktury wiekowej badanej populacji,
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ze w latach 2021-2025 wiek emerytalny osiagna prawie sami ankietowani mezczyzni
—44,0%.

TABELA 4.37. BARIERY PODEJIMOWANIA PRACY POZA ROLNICTWEM A WIEK (W %)

o Wiek w latach
Wyszczegdlnienie Ogétem
50-55 56-60

Nie mam odpowiednich kwalifikacji 78,0 73,1 87,9
Ze wzgledu na wiek 31,0 31,3 30,3
Ze wzgledu na pteé 72,0 71,6 72,7
Zbyt niskie zarobki 13,0 13,4 12,1
Wysokie koszty dojazdéw do pracy 19,0 19,4 18,2
Koniecznos¢ zadbania o swéj wyglad 13,0 13,4 12,1
Potrzeba pomocy rodzinie (np. opieka nad wnukami, 40 45 3.0
osoba chora)
Brak wiary we wlasne sity 5,0 4,5 6,1
Zmegczenie praca 9,0 10,4 6,1
Brak wsparcia urzedu pracy w zakresie poszukiwania

. , . 9,0 10,4 6,1
miejsc pracy, szkolen, poradnictwa zawodowego
Negatywna opinia §rodowiska na temat podejmowa-

. . 7,0 9,0 3,0
nia pracy poza rolnictwem
Inne 1,0 1,5 0,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

1,0%

24,2%

39,4%

35,4%

M 2010-2015 W 2016-2020 [42021-2025 W powyzej 2026

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.17. ROK PRZEJSCIA NA EMERYTURE
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TABELA 4.38. ROK PRZEJSCIA NA EMERYTURE A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mgzczyzna | Kobieta
2010-2015 394 14,0 65,3
2016-2020 35,4 40,0 30,6
2021-2025 24,2 44,0 4,1

Powyzej 2026 1,0 2,0 0,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Potwierdzeniem wyzej poczynionych spostrzezen, szczeg6lnie w odniesieniu do
mozliwosci oraz chegci zmiany obecnie wykonywanej pracy, jest stwierdzenie domi-
nujacej czesci respondentéw (85,0%), ze w momencie uzyskania praw do emerytury
natychmiast skorzystaja z przystugujacych im uprawnien (wykres 4.18). Prawie co
dziesiaty z ankietowanych nie ma w tej kwestii zdania.

9,0%

6,0%

85,0%

M Tak M Nie 4 Nie wiem

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 4.18. NABYCIE PRAWA EMERYTALNEGO A PODJECIE DECYZJI O PRZEJSCIU
NA EMERYTURE

Podobnie o natychmiastowym przejsciu na emeryturg wypowiedzieli sig¢ zar6wno
mezezyzni (88,0%), jak i kobiety (82,0%). Opcje¢ ,,nie wiem” wybrato dwa razy wig-
cej kobiet niz megzczyzn (tabela 4.39).

Dane zawarte w tabeli 4.40 wskazuja, ze prawie wszyscy (97,0%) starsi rolnicy
sa przekonani o szybkim przejsciu na emeryturg. Nieznacznie wyzszy odsetek (7,5%)
os6b w wieku 50-55 lat stwierdzil, ze nie skorzysta natychmiast z przystugujacych
im uprawnien emerytalnych, co sugerowaloby dopuszczenie przez nich mozliwosci
dalszej pracy, by¢ moze w ograniczonym zakresie. Do braku zdania w analizowanym
obszarze przyznali si¢ wyltacznie mtodsi rolnicy, ktérzy prawdopodobnie jeszcze nie
wiedza, co beda robi¢ w tak dalekiej perspektywie.
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TABELA 4.39. NABYCIE PRAWA EMERYTALNEGO A PODJECIE DECYZII O PRZEJSCIU
NA EMERYTURE WEDLUG PLCI (W %)

Wyszczegdlnienie Ogédtem Megzczyzna Kobieta
Tak 85,0 88,0 82,0
Nie 6,0 6,0 6,0
Nie wiem 9,0 6,0 12,0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 4.40. NABYCIE PRAWA EMERYTALNEGO A PODJECIE DECYZIJI O PRZEJSCIU
NA EMERYTURE WEDLUG WIEKU (W %)

Wiek w latach
Wyszczegdblnienie Ogétem
50-55 56-60
Tak 85,0 79,1 97,0
Nie 6,0 7.5 3,0
Nie wiem 9,0 13,4 0,0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Respondenci, ktérzy wskazali na ch¢é odlozenia w czasie decyzji o przejsciu na
emeryturg zostali poproszeni o wskazanie najwazniejszej przyczyny swojej decyzji.
Wsréd wypowiedzi powtarzaty si¢ przede wszystkim che¢ pomocy dzieciom oraz
rodzinie, a takze przedluzenie aktywnosci zawodowej w celu uzyskania jak najlep-
szej wysokosci §wiadczenia."”” Wskazywano réwniez na konieczno$¢ pracy z powodu
trudnej sytuacji rodzinnej. Niektérzy badani chca po prostu by¢ aktywni zawodowo
i pracowacd, jezeli sity pozwola. Inni nie widza mozliwosci przewidzenia, co ich
czeka w najblizszej przyszlosci, a ich niepewno$¢ wynika takze z niejasno sprecyzo-
wanych przepisow prawa. Ankietowani rolnicy lubia wykonywana prace, dlatego
chca ja kontynuowac¢ nawet po uzyskaniu prawa do emerytury, niektérzy z nich chca
dalej rozwija¢ swoje gospodarstwo. Nalezy rowniez zwréci¢ uwage na to, ze prowa-
dzenie gospodarstwa rolnego wymaga pracy nawet po przejsciu na emeryture.

Osoby, ktére stwierdzity, ze zechca odlozy¢ w czasie moment przejs$cia na eme-
ryturg, w wigkszosci przypadkéw, chca tego dokona¢ w okresie od 2 do 5 lat po uzy-
skaniu uprawnien emerytalnych (wykres 4.19). Co piaty z nich zglosit chg¢ przejscia
w stan zawodowego spoczynku w okresie najwyzej jednego roku. Swoja decyzj¢ na
okres powyzej 5 lat ma zamiar odtozy¢ jedynie 13,3% respondentéw.

15 Wskazane powody nalezy wiaza¢ w bezposredni sposéb z dtugoscia zycia i stanem zdrowia.
W 2008 roku przecigtne trwanie zycia w wojewddztwie podlaskim dla mgzczyzn zyjacych na wsi
wynosito 70,8 lat, za$ dla kobiet — 81,4 lat (Rocznik Statystyczny Rolnictwa... 2010, s. 111).
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13,3%

20,0%

66,7%
W Najwyzej rok
M W 2-5 lat po nabyciu uprawnien do emerytury
[4PdZniej niz 5 lat po nabyciu uprawnien do emerytury

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.19. MOMENT PRZEJSCIA NA EMERYTURE

4.5. OCENA MOZLIWOSCI PRACY W OBSZARZE AGROTURYSTYKI

Badanie zostalo zaprojektowane w ten sposdb, zeby pozna¢ nie tylko poziom
zdecydowania i warunki ewentualnej rezygnacji z wykonywanej pracy przez rolni-
kéw w wieku 50+, lecz rowniez przeanalizowa¢ rézne rodzaje dziatalnosci dostgpne
ankietowanym poza rolnictwem. Gtéwnym rodzajem dziatalnosci, ktéry pozwala tej
specyficznej grupie na wykorzystanie posiadanego do§wiadczenia, jest z pewnos$cia
agroturystyka, zaliczana juz do sektora pozarolniczego.

Jedno z postawionych rolnikom pytan dotyczylo mozliwosci podjgcia przez nich
dziatalno$ci gospodarczej w wyspecyfikowanym zakresie (wykres 4.20). Wigkszo$¢
(56,0%) wskazata na prowadzenie bezposredniej sprzedazy produktow rolnych.
W dalszej kolejnosci (41,0% wskazan) badani wykazali zainteresowanie praca w za-
kresie przygotowywania positkow. Organizacja imprez (np. ogniska, kuligu, spotka-
nia integracyjnego) zostala wskazana w 35,0% przypadkéw, za$ udostgpnianie noc-
legéw (domu, pola namiotowego, hotelu) juz tylko w 30,0%. Odsetek twierdzacych
odpowiedzi powyzej 20,0% zostat zanotowany w przypadku sprzedazy produktow
z gospodarstw z certyfikatem ekologicznym oraz oprowadzania wycieczek po oko-
licy. Najnizszym zainteresowaniem ws$rdd rolnikéw cieszylaby si¢ sprzedaz wyro-
béw rekodziela i rzemiosta artystycznego — 17,0% oraz prowadzenie wypozyczalni
sprzgtu turystycznego — 11,0%. Nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, ze jednak przynajm-
niej 10,0% badanej populacji wyrazito zainteresowanie kazdym z zaproponowanych
rodzajéw pozarolniczej dziatalnosci.
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Prowadzenie wypozyczalni sprzetu | [ENeLE 81,0% .

turystycznego

Sprzedaz wyrobdéw rekodzieta 0% 78,0% 5.
i rzemiosta artystycznego

Oprowadzanie wycieczek po okolicy 0,0% £6,0% -

Sprzedazy produktow z gospodarstw 0% 67.0% 1
z certyfikatem ekologicznym
Udostepnianie noclegéw (domu, pola 0 0% 60.0% .

namiotowego, hotelu)

Organizacja imprez (np. ogniska, kuligu, 0% 57,0% .

spotkania integracyjnego)

Przygotowywanie positkéw 41,0% 24,0% I
Bezposrednia sprzedaz produktéw 6 0% o
rolnych
1 I
0% 50% 100%

mTak ™Nie ™ Trudno powiedzie¢

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.20. ZAINTERESOWANIE PROWADZENIEM DZIALALNOSCI GOSPODARCZEJ

Najczgsciej wskazywany rodzaj dziatalnosci w sektorze pozarolniczym wybraty
przede wszystkim kobiety — 60,0% (tabela 4.41). Najwyzszy odsetek kobiet zostat
zanotowany tez w przypadku przygotowywania positkéw, az 66,0%, podczas gdy
tylko 16,0% mezczyzn wyrazito zainteresowanie podobnym zajgciem. Réwniez anali-
zowana grupa przewazala zaré6wno w przypadku udostepniania noclegéw (34,0%),
sprzedazy produktéw z gospodarstw z certyfikatem ekologicznym — 30,0% (mgzczyzni
16,0%) oraz sprzedazy wyrobow rekodzieta i rzemiosta artystycznego — 10-punk-
towa przewaga kobiet. Respondenci plci meskiej chcieliby przede wszystkim organi-
zowac¢ imprezy okoliczno$ciowe (40,0%), oprowadzaé wycieczki (26,0%), ewentu-
alnie prowadzi¢ wypozyczalnig sprzgtu turystycznego (14,0%).

Obydwie analizowane grupy wiekowe badanych odpowiadaly podobnie w przy-
padku bezposredniej sprzedazy produktéw rolnych, sprzedazy wyrobéw rekodzieta
i rzemiosta artystycznego (tabela 4.42). R6znice w wyrazanych opiniach uwidocznity
si¢ we wszystkich pozostalych wariantach, gdzie dominowata grupa mlodszych rol-
nikéw. Najwigksza r6znica we wskazaniach dwéch analizowanych grup wyniosta
ponad 22 pkt proc. w przypadku dziatalno$ci polegajacej na udostgpnianiu noclegéw.
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TABELA 4.41. ZAINTERESOWANIE PROWADZENIEM DZIALALNOSCI GOSPODARCZE]

A PLEC (W %)

Wyszczegdblnienie Ogétem | Mgzczyzna | Kobieta
mamiotowego, hotehey T 300|260 | 340
Przygotowywanie positkéw 41,0 16,0 66,0
Oprowadzanie wycieczek po okolicy 20,0 26,0 14,0
e | o | | o
Elrr(;v;/tz;dczzirg;:owypOZyczalnl sprzgtu 1.0 140 8.0
oot arysyermego 70 | 2o | 220
Jcenyiatem ekologicmym B0 | 160 | 300
E)eirzl;})lgks'lrednia sprzedaz produktow 56.0 52,0 60.0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 4.42. ZAINTERESOWANIE PROWADZENIEM DZIALALNOSCI GOSPODARCZE]J

A WIEK (W %)

Wiek w latach
Wyszczegdblnienie Ogétem

50-55 56-60
Udostgpnianie noclegéw (domu, pola namiotowego, 300 373 152
hotelu) ’ ’ ’
Przygotowywanie positkéw 41,0 47,8 27,3
Oprowadzanie wycieczek po okolicy 20,0 22,4 15,2
Organizacja imprez (np. ogniska, kuligu, spotkania 350 403 242
integracyjnego) ’ ’ ’
Prowadzenie wypozyczalni sprzgtu turystycznego 11,0 134 6,1
Sprzedaz wyrobow r¢kodzieta i rzemiosta artystycz- 17.0 17.9 152
nego ’ ’ ’
Sprzedgz produktéw z gospodarstw z certyfikatem 23.0 26.9 152
ekologicznym
Bezposrednia sprzedaz produktéw rolnych 56,0 56,7 54,5

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

W tabeli 4.43 dokonano przegladu odpowiedzi odno$nie do rodzaju pozarolniczej
dziatalno$ci gospodarczej wzgledem posiadanego przez ankietowanych wyksztatcenia.
Osoby z wyzszym wyksztatceniem bylyby zainteresowane przede wszystkim bezpo-
$rednia sprzedaza produktéw rolniczych, organizacja imprez oraz przygotowywa-
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niem positkéw. Podobnie odpowiadali rolnicy z wyksztalceniem na poziomie $red-
nim ogdlnoksztatcacym, ktérzy wyrazili najwigksze zainteresowanie (83,3%) bezpo-
$rednia sprzedaza produktdw rolnych oraz przygotowywaniem positkow (66,7%).
Respondenci legitymujacy si¢ wyksztalceniem zasadniczym zawodowym byli zainte-
resowani w podobnym zakresie wszystkimi zaproponowanymi rozwigzaniami. Tylko
co dziesiaty z nich chciatby zajmowa¢ si¢ handlem r¢kodzielem lub prowadzi¢ wy-
pozyczalnig sprzgtu turystycznego. Najstabiej wyksztatcona grupa rolnikéw, podob-
nie jak wszyscy badani, chciataby ewentualnie prowadzi¢ bezposrednia sprzedaz pro-
duktéw rolnych (60,0%) oraz serwowac posifki.

TABELA 4.43. ZAINTERESOWANIE PROWADZENIEM DZIALALNOSCI GOSPODARCZEJ
A WYKSZTALCENIE (W %)

Wyksztalcenie
Wyszczegdlnienie , Srednie Policealne . Gimnazjalne,
Y g Ogétem Wyzsze ogdlno- i $rednie Zasadéncze podstawowe
ksztalcace | zawodowe rawodowe inizsze
Udostgpnianie noclegéw
(domu, pola namiotowego, 30,0 33,3 33,3 44,0 28,9 16,0
hotelu)
Przygotowywanie positkéw 41,0 66,7 66,7 52,0 26,3 40,0
Oprowadzanie wycieczek po 20,0 333 16,7 16,0 26,3 12,0
okolicy
Organizacja imprez (np. ogni-
ska, kuligu, spotkania integra- 35,0 66,7 333 36,0 39,5 20,0
cyjnego)
Prowadzenie wypozyczalni 11,0 16,7 16,7 16,0 10,5 40
sprzgtu turystycznego
Sprzedaz wyrob6w rekodziela |5 333 333 240 10,5 12,0
i rzemiosta artystycznego
Sprzedaz produktéw
z gospodarstw z certyfikatem 23,0 333 50,0 32,0 15,8 16,0
ekologicznym
Bezp}osredma sprzedaz pro- 56.0 66.7 833 60.0 44,7 60.0
duktéw rolnych

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Jak wskazuja wyniki badania, praca przy bezposredniej sprzedazy produktow
rolnych jest zainteresowanych 35,0% badanych, znacznie mniej niz w odniesieniu do
dziatalno$ci gospodarczej w tym samym zakresie (wykres 4.21). Praca w charakterze
pracownika najemnego lub pomagajacego cztonka rodziny w zakresie przygotowy-
wania positkow zainteresowanych byto 30,0% ankietowanych rolnikow. Niewiele
mniej wskazalo na mozliwo$¢ pracy przy udostepnianiu noclegéw. Pozostate zapro-
ponowane rozwigzania zostaty wybrane przez mniej niz 20% badanej populacji.
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Praca przy sprzedazy produktéow 0% 68,0%
z gospodarstw z certyfikatem ekologicznym

Praca przy prowadzeniu wypozyczalni 6.0% 67,0%
sprzetu turystycznego

Praca przy oprowadzaniu wycieczek po 6.0% 66,0%
okolicy
Praca przy sprzedazy wyrobow rekodzieta 0% 67,0%

i rzemiosta artystycznego

Praca przy organizacji imprez (np. ogniska, 9 0% 66,0%
kuligu, spotkania integracyjnego)

Praca przy udostepnianiu noclegéw (domu, 9 0% 56.0%
pola namiotowego, hotelu)

Praca przy przygotowywaniu positkéw 0,0% 27,0%

Praca przy bezposredniej sprzedazy 0% 50.0%
produktéw rolnych

0% 50% 100%

W Tak ™ Nie B Trudno powiedzieé

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.
WYKRES 4.21. ZAINTERESOWANIE OKRESLONA FORMA PRACY W AGROTURYSTYCE

W przypadku pracy polegajacej na bezposredniej sprzedazy produktéw rolnych
dominowaly kobiety — 44,0% (tabela 4.44). Réwniez one zgodzityby si¢ na pracg
przy udostegpnianiu noclegéw — w 38,0% przypadkéw. Co druga z nich mogtaby pra-
cowac lub pomagac przy przygotowywaniu positkéw. Znaczaca réznica (14 pkt proc.)
w odpowiedziach udzielanych prze obydwie grupy pici zostata zanotowana w przy-
padku pracy przy sprzedazy produktéow z gospodarstw z certyfikatem ekologicznym.
Co piaty mezczyzna chciatby pracowaé przy organizacji imprez lub prowadzeniu
wypozyczalni sprzgtu turystycznego. 18,0% z nich mogloby oprowadza¢ wycieczki
po okolicy. Wyniki dotyczace wykonywania obowiazkéw na zasadzie pracy najem-
nej nie odbiegaja znaczaco od preferencji badanej populacji w odniesieniu do samo-
dzielnego prowadzenia dzialalnosci gospodarcze;j.

W wigkszoséci przypadkéw, przy przejsciu do sektor6w pozarolniczych, starsi
rolnicy, podobnie jak mtodsi (mniej o ponad 6 pkt proc.), chcieliby ewentualnie pra-
cowac przy bezposredniej sprzedazy produktéw rolnych (tabela 4.45). Podobnie wy-
soki odsetek os6b w wieku 56-60 lat zostal zanotowany w przypadku checi pracy
przy sprzedazy wyrob6éw rekodzieta i rzemiosta artystycznego (27,3%) oraz przy pro-
wadzeniu wypozyczalni sprzgtu turystycznego (24,2%). Nieznacznie wigcej miod-
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szych rolnikéw — 31,3% (starsi rolnicy — 27,3%) wyrazito chg¢ pracy przy przygoto-
wywaniu positkow.

TABELA 4.44. ZAINTERESOWANIE OKRESLONA FORMA PRACY W AGROTURYSTYCE
A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem | Mgzczyzna | Kobieta
Praca przy udostgpnianiu noclegéw (domu, pola
namiotowego, hotelu) 29,0 20,0 38,0
Praca przy przygotowywaniu positkéw 30,0 10,0 50,0
Praca przy oprowadzaniu wycieczek po okolicy 16,0 18,0 14,0
Praca przy organizacji imprez (np. ogniska, ku-
ligu, spotkania integracyjnego) 19,0 200 18,0
Praca przy prowadzeniu wypozyczalni sprzgtu 16.0 20.0 12.0
turystycznego ’ ’ ’
Praca przy sprzedazy wyrobéw rgkodzieta
i rzemiosta artystycznego 17,0 16,0 18,0
Praca przy sprzedazy produktéow
z gospodarstw z certyfikatem ekologicznym 13,0 6.0 200
Praca przy bezposredniej sprzedazy produktéw
rolnych 35,0 26,0 44,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 4.45. ZAINTERESOWANIE OKRESLONA FORMA PRACY W AGROTURYSTYCE
WEDLUG WIEKU (W %)

o Wiek w latach

Wyszczegdblnienie Ogétem 5055 56.60
Praca przy udostgpnianiu noclegéw (domu,
pola namiotowego, hotelu) 290 299 27,3
Praca przy przygotowywaniu positkéw 30,0 31,3 27,3
Praca przy oprowadzaniu wycieczek po okolicy 16,0 13,4 21,2
Praca przy organizacji imprez (np. ogniska, ku-
ligu, spotkania integracyjnego) 19,0 17.9 212
Praca przy prowadzeniu wypozyczalni sprzgtu 16.0 11.9 249
turystycznego ’ ’ ’
Praca przy sprzedazy wyrobéw rgkodzieta
i rzemiosta artystycznego 17,0 11,9 27,3
Praca przy sprzedazy produktéw 13.0 14.9 91
z gospodarstw z certyfikatem ekologicznym ’ ’ ’
Praca przy bezposredniej sprzedazy produktéw
rolnych 35,0 32,8 39,4

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.
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Jak pokazuja dane zawarte w tabeli 4.46, co trzecia osoba posiadajaca wyzsze
wyksztatcenie moglaby pracowac przy organizacji imprez oraz bezposredniej sprze-
dazy produktéw rolnych. Tq ostatnia mozliwoscia sq najbardziej zainteresowani wy-
ksztalceni na poziomie $rednim ogdlnoksztalcacym — 66,7% oraz podstawowym
i nizszym — 48,0%. Co druga osoba legitymujaca si¢ sSrednim wyksztatceniem wyra-
zita che¢ pracy przy sprzedazy produktéw z gospodarstw z certyfikatem ekologicz-
nym oraz przy udostgpnianiu noclegéw. Az 66,7% z nich chciatoby réwniez wyko-
nywac pracg zwigzang z przygotowywaniem positkow.

TABELA 4.46. ZAINTERESOWANIE OKRESLONA FORMA PRACY W AGROTURYSTYCE
WEDLUG WYKSZTALCENIA RESPONDENTA (W %)

Wyksztatcenie
Wyszczeeblnienie B Srednie Policealne . Gimnazjalne,
Y g Ogotem Wyzsze ogolno- i $rednie Zasadcxlncze podstawowe
ksztalcace | zawodowe zawodowe inizsze
Praca przy udostgpnianiu nocle-
géw (domu, pola namiotowego, 29,0 16,7 50,0 40,0 21,1 28,0
hotelu)
Praca przy przygotowywaniu 30,0 16,7 66,7 44,0 15.8 32,0
positkéw
Praca przy oprowadzamu wycie- 16,0 16,7 16,7 16,0 15.8 16,0
czek po okolicy
Praca przy organizacji imprez
(np. ogniska, kuligu, spotkania 19,0 33,3 0,0 24,0 15,8 20,0
integracyjnego)
Praca przy prowadzeniu wypo- 16,0 16,7 0,0 20,0 15,8 16,0
zyczalni sprzgtu turystycznego
Praca przy sprzedazy wyrobéw
rekodzieta i rzemiosta artystycz- 17,0 16,7 16,7 28,0 10,5 16,0
nego
Praca przy sprzedazy produktow
z gospodarstw z certyfikatem 13,0 16,7 50,0 24,0 0,0 12,0
ekologicznym
Praca przy bezposredniej sprze- | 35 33,3 66,7 44,0 15,8 48,0
dazy produktéw rolnych

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

Rolnicy, co drugi z nich, zapytani o podstawowe warunki, ktére powinny by¢
spelnione w celu podjecia decyzji o prowadzeniu dziatalnosci zwiazanej z ustugami
agroturystycznymi, wskazali przede wszystkim na odpowiednie szkolenie dotyczace
prowadzenia gospodarstwa agroturystycznego (wykres 4.22). Oczekiwania respon-
dentéw sa jak najbardziej wtasciwe i na ich podstawie mozna okresli¢ kierunki dzia-
fan zmierzajacych do podtrzymania aktywnosci zawodowej os6b w wieku 50+. Na-
lezy jednak zaznaczy¢, ze 37,0% populacji nie widzi mozliwosci podjecia si¢ prowa-
dzenia dziatalno$ci agroturystycznej, bez wzgledu na jakiekolwiek udogodnienia.



198

Maciej Muczynski

Musiatbym/musiatabym przej$¢ szkolenie na temat { t 50,0%
prowadzenia gospodarstwa agroturystycznego
Musiatbym/musiatabym zdobyé¢ $rodki finansowe ﬁ 43,0%
(kredyt, poyczke, inne)
( J 30,09
Musiatbym/musiatabym mie¢ kogo$ do pomocy 39,0%
Niezaleznie od warunkdéw nie podjatbym/podjetabym — 37,0%
sie dziatalnosci agroturystycznej
Moja gmina musiataby by¢ bardziej atrakcyjna — 32,0%
turystycznie
Musiatbym/musiatabym dokonaé znacznych zmian _ 30,0%
w gospodarstwie
Musiatyby sie zmieni¢ regulacje prawne 3,0%
0,
Inne 1,0%
T 1 T T 1
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 4.22. WARUNKI PROWADZENIA DZIALALNOSCI GOSPODARCZEJ ZWIAZANE]
Z AGROTURYSTYKA

Drugi pod wzgledem wielkosci odsetek (43,0%) zostat odnotowany przy odpo-
wiedzi dotyczacej koniecznosci zdobycia $rodkéw finansowych na prowadzenie
dziatalno$ci. W dalszej kolejno$ci wskazywano na potrzebg zorganizowania osoby
do pomocy — 39,0% oraz konieczno$¢ zwigkszenia atrakcyjno$ci agroturystycznej
zamieszkiwanej gminy — 32,0%. Podobna liczba rolnikéw musiataby dokona¢ znacz-
nych zmian w swoim gospodarstwie, by méc prowadzi¢ ustugi agroturystyczne.

Znacznie wigcej ankietowanych kobiet (56,0%) niz m¢zczyzn (44,0%) wskazato
na konieczno$¢ odbycia odpowiednich szkolen zwigzanych z zagadnieniami doty-
czacymi prowadzenia dziatalnosci agroturystycznej (tabela 4.47). W zasadzie kobiety
czesciej zauwazaly koniecznos$¢ spetnienia kazdego z wymienionych warunkéw po
to, by moc zajmowac si¢ ustugami agroturystycznymi. Jedynie w przypadku stwier-
dzenia ,,nie podjatbym/podjetabym si¢ dziatalnosci agroturystycznej”, rolnicy pflci
meskiej przewyzszyli (40,0%) odsetek wskazan wsrdd kobiet (34,0%). Wyniki suge-
ruja, ze zasadniczo kobiety potrzebuja okre§lonego wsparcia, ale i sa jednocze$nie
bardziej zainteresowane prowadzeniem dziatalnos$ci agroturystyczne;j.

W nawiazaniu do przeanalizowanej kwestii rolnicy zostali poproszeni o doprecy-
zowanie poziomu wiedzy i umiejgtnosci w réznych dziedzinach, umozliwiajacych
swiadczenie ushug lub prace zwiazang z agroturystyka (tabela 4.48).
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TABELA 4.47. WARUNKI PROWADZENIA DZIALALNOSCI GOSPODARCZE] ZWIAZANEJ
Z AGROTURYSTYKA A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogélem | Mgzczyzna | Kobieta

Musiatbym/musiatabym przejs¢ szkolenie na te-

mat prowadzenia gospodarstwa agroturystycz- 50,0 44,0 56,0
nego
Musiatbym/musiatabym mie¢ kogo$ do pomocy 39,0 34,0 44,0

Musiatbym/musiatabym zdoby¢ $rodki finan-

sowe (kredyt, pozyczke, inne) 43,0 400 46,0
Musiatyby si¢ zmieni¢ regulacje prawne 3,0 2,0 4,0
Moja gmina musiataby by¢ bardziej atrakcyjna 320 8.0 36.0

turystycznie

Musiatbym/musiatabym dokona¢ znacznych
zmian 30,0 24,0 36,0
w gospodarstwie

Niezaleznie od warunkéw nie podjatbym/
podjetabym sig dziatalnosci agroturystycznej

Inne 1,0 2,0 0,0

37,0 40,0 34,0

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Biorac pod uwage same odpowiedzi ,,zdecydowanie tak”, nalezy stwierdzi¢, ze
najwigkszy odsetek respondentéw (38,0%) posiada wiedze dotyczaca przygotowywa-
nia tradycyjnych potraw. Znacznie mniejsza czg¢$¢ populacji rolnikéw (19,0%) jest
przekonana o swoich umiejetnosciach w zakresie organizacji réznorodnych imprez
okoliczno$ciowych. Po 16,0% z nich wykazalo wiedzg w zakresie zatatwiania spraw
urz¢gdowych oraz produkcji zdrowej zywnosci. Tylko 14,0% ankietowanych zdecy-
dowanie wskazato na znajomos¢ probleméw regionu, zas 11,0% na znajomos$¢ walo-
row turystycznych oraz historii i tradycji regionu. Pozostate propozycje zawarte
w kwestionariuszu ankietowym byly wybierane rzadziej niz przez co dziesiatego re-
spondenta. Zasadniczo rolnicy sa przekonani o posiadaniu lub nie odpowiednich
umiejetnosci. Uwidocznito si¢ to w odsetku odpowiedzi ,.trudno powiedzie¢”, ktory
tylko w przypadku znajomosci waloréw turystycznych regionu wyniést 18,0%, za$
problemoéw regionu 16,0%. W pozostatych przypadkach niezdecydowani stanowili
ponizej 12,0%.

Uwzgledniajac tacznie odpowiedzi ,,zdecydowanie tak™ oraz ,raczej tak” (tabela
4.48), wyraznie wida¢, ze znaczna wigkszo$¢ respondentéow (57,0%) potrafi zata-
twia¢ sprawy urzgdowe, podobnie 56,0% posiada niezbedna wiedza w zakresie przy-
gotowywania tradycyjnych potraw. Duzy odsetek wskazan (48,0%) zostal zanoto-
wany tez w odniesieniu do organizacji imprez oraz znajomosci historii i tradycji re-
gionu; 47,0% badanych wykazato si¢ znajomoscia probleméw regionu. Podobnie
sporo ankietowanych (45,0%) posiada niezbgdna wiedze dotyczacych znajomosci
waloréw turystycznych regionu oraz produkcji zdrowej zywnosci (43,0%).



200

Maciej Muczynski

TABELA 4.48. ZAKRES UMIEJETNOSCI UMOZLIWIAJACYCH PRACE

W AGROTURYSTYCE (W %)

zycznych, §piewanie

W Slnieni Zdecydo- Raczej Zdecydo- Raczej Trudno
yszezegolmenie wanie tak tak wanie nie nie powiedzie¢

Przygotowywanie tradycyj- 380 1.0 230 200 1.0
nych potraw ’ ’ ’ ’ ’
Organizacja imprez, 19,0 29,0 20,0 21,0 11,0
np. kuligu, ogniska ’ ’ ’ ’ ’
Zalatwianie spraw urzedo- 16.0 41.0 18.0 20.0 50
wych ) ) ) ) >
Organizacja przyjec, ban- 9.0 19.0 300 300 12.0
kietéw ’ ’ ’ ’ ’
Znajomo$¢ waloréw tury- 11.0 34.0 15.0 220 18.0
stycznych regionu ’ ’ ’ ’ ’
Znajomo$¢ problemoéw re- 14.0 330 16.0 21.0 16.0
gionu ) ) ) ) )
Produkcja zdrowej zywnosci 16,0 27,0 26,0 23,0 8,0
Znajomo$¢ historii i tradycji
regionu 11,0 37,0 19,0 21,0 12,0
Organizacja imprez sporto- 40 10.0 48.0 310 70
wych, np. meczy, zawodow ’ ’ ’ ’ ’
Reklama wtasnych ustug tu- 40 200 43.0 210 12.0
rystycznych ’ ’ ’ ’ ’
Znajomos$¢ przepiséw sani- 70 18.0 370 320 6.0
tarnych i bhp ’ ’ ’ ’ ’
Obstuga turystyczna 3,0 15,0 41,0 34,0 7,0
Hotelarstwo 1,0 9,0 51,0 30,0 9,0
Ksiggowos¢ potrzebna do
prowadzenia dziatalno$ci 4,0 10,0 56,0 26,0 4,0
gospodarczej
Gra na instrumentach mu- 6.0 30 580 310 20

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

W zdecydowanej wigkszos$ci (92,0%) kobiety maja odpowiednia wiedz¢ i umie-
jetnosdci w zakresie przygotowywania tradycyjnych potraw (tabela 4.49). Duza prze-
waga nad me¢zczyznami zostala réwniez zanotowana w odniesieniu do zatatwiania
spraw urzedowych (66,0%) czy obstugi turystycznej (réznica 20 pkt proc.). Mez-
czyzni za§ wykazali si¢ znajomoscia probleméw regionu (56,0%), jego waloréw tu-
rystycznych, historii oraz tradycji (52,0%).
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TABELA 4.49. ZAKRES UMIEJETNOSCI UMOZLIWIAJACYCH PRACE
W AGROTURYSTYCE A PLEC (W %)

Wyszczegdlnienie Ogédtem Mgzczyzna Kobieta
Przygotowywanie tradycyjnych 56.0 20,0 92.0
potraw
Orgtamzaqa imprez, np. kuligu, 48.0 40,0 56.0
ogniska
Zatatwianie spraw urzgdowych 57,0 48,0 66,0
Organizacja przyj¢é, bankietow 28,0 14,0 42,0
Zna}]omosc waloréw turystycznych 45.0 52,0 38.0
regionu
Znajomo$¢ problemdéw regionu 47,0 56,0 38,0
Produkcja zdrowej zywno$ci 43,0 40,0 46,0
Znajomo$¢ historii i tradycji regionu 48,0 52,0 44,0
Organizacja imprez sportowych, np. 14,0 12,0 16,0
meczy, zawodoéw
Reklama wilasnych ustug 24,0 18,0 30,0
turystycznych
Zna]omosc przepiséw sanitarnych 25.0 2.0 28.0
i bhp
Obstuga turystyczna 18,0 8,0 28,0
Hotelarstwo 10,0 6,0 14,0
szngosc Pqtrzebna do prs)wadze— 14,0 10,0 18,0
nia dziatalno$ci gospodarczej
Qfa na 1pstrumentach muzycznych, 9.0 12,0 6.0
$piewanie

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Mimo faktu ze duza czg$¢ badanej grupy nie potwierdzita w sposob jednoznaczny
1 zdecydowany posiadania umiejg¢tnosci lub wiedzy w proponowanych zakresach, to
jednak 43,0% z nich nie wyrazito checi szkolenia si¢ w zadnym z wyszczeg6lnio-
nych obszaréw (tabela 4.50): 56,0% megzczyzn i tylko 30,0% ankietowanych kobiet.
Co piaty respondent chcialby doskonali¢ swoje umiejetnosci oraz zwigkszy¢ wiedze
w zakresie przygotowywania tradycyjnych potraw oraz reklamy wlasnych ushug tu-
rystycznych. W obydwu przypadkach taka cheé wyrazito trzykrotnie wigcej kobiet
niz mezczyzn. Dokladnie 19,0% respondentéw jest zainteresowanych zglebianiem
tajnikéw produkcji zdrowej zywnosci, za$ 17,0% szkoleniami w zakresie ksiggowo-
$ci potrzebnej do prowadzenia dzialalnosci gospodarczej. Taka tematyke wskazato
ponownie znacznie wiecej kobiet. Niewielka, bo wynoszaca 13,0%, grupa wyrazita
ch¢¢ uczestnictwa w kursach dotyczacych obstugi turystycznej, za$ co dziesiaty
z rolnikéw chciatby poszerzy¢ swoja wiedzg w zakresie organizacji przyjec, bankie-
tow oraz znajomosci waloréw turystycznych regionu.
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TABELA 4.50. ZAKRES SZKOLEN ZWIAZANYCH Z AGROTURYSTYKA WEDLUG PLCI

(W %)

Wyszczegdlnienie Ogétem Mgzczyzna Kobieta
Przygotowywanie tradycyjnych potraw 20,0 10,0 30,0
Org.amza(:]a imprez, np. kuligu, 14,0 18,0 10,0
ogniska
Zatatwianie spraw urzgdowych 14,0 8,0 20,0
Organizacja przyjg¢, bankietow 10,0 2,0 18,0
an]omosc waloréw turystycznych 10,0 12,0 8.0
regionu
Znajomo$¢ problemdw regionu 6,0 6,0 6,0
Produkcja zdrowej zywnosci 19,0 14,0 24,0
Znajomo$¢ historii 1 tradycji regionu 9,0 16,0 2,0
Organizacja imprez sportowych, np. 3.0 40 2.0
meczy, zawodoéw
Reklama wilasnych ustug 20,0 10,0 30,0
turystycznych
Znajomosc przepiséw sanitarnych 11,0 8.0 14,0
i bhp
Obstuga turystyczna 13,0 12,0 14,0
Hotelarstwo 9,0 12,0 6,0
Ks.lqgowc?sc.: potrzebna dg prowadzenia 17.0 10,0 24.0
dziatalnosci gospodarczej
Qr.a na 1pstrumentach muzycznych, 9.0 8.0 10,0
$piewanie
w zanym z obszaréw (nie chcg si¢ 43.0 56.0 30,0
szkoli¢)

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Brak zainteresowania doskonaleniem posiadanych lub zdobyciem nowych umie-
jetnosci wyrazili przede wszystkim rolnicy legitymujacy si¢ wyksztalceniem gimna-
zjalnym, podstawowym i nizszym (56,0%), zasadniczym zawodowym (42,1%),
a takze policealnym i $rednim zawodowym — 40,0% (tabela 4.51). Jedynie co trzecia
osoba posiadajaca wyksztalcenie na poziomie uniwersyteckim nie jest zaintereso-
wana zadna proponowang tematyka. Takie wyrazne przekonanie stabiej wyksztatco-
nych ankietowanych o braku koniecznosci jakichkolwiek szkolen nalezy uznaé za
powazna przeszkodg¢ w zakresie utrzymania aktywno$ci zawodowej oséb w wieku
50+.
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TABELA 4.51. ZAKRES SZKOLEN ZWIAZANYCH Z AGROTURYSTYKA WEDLUG
WYKSZTALCENIA RESPONDENTA (W %)

Wyksztalcenie
Wyszczeedlnienie . Srednie | Policealne . Gimnazjalne,
Y g Ogotem | Wwyzsze | ogdlno- | isrednie Zasadglcze podstawowe
ksztalcace | zawodowe zawodowe inizsze
Przygotowywanie tradycyjnych 200 500 16.7 20.0 237 3.0
potraw ) ) s , ) )
Organizacja imprez, np. kuligu, 14.0 333 16.7 16.0 132 3.0
ogniska ’ ’ ’ ’ ’ ’
Zalatwianie spraw urzgdowych 14,0 16,7 16,7 8,0 21,1 8,0
Organizacja przyjgé¢, bankietow 10,0 16,7 16,7 12,0 10,5 4,0
Znajomo$¢ waloréw turystycz-
nych regionu 10,0 0,0 16,7 12,0 13,2 4,0
Znajomo$¢ probleméw regionu 6,0 0,0 0,0 4,0 10,5 4,0
Produkcja zdrowej zywnosci 19,0 33,3 33,3 16,0 10,5 28,0
Znajomo$¢ historii i tradycji re-
gionu 9,0 0,0 0,0 4,0 18,4 4,0
Organizacja imprez sportowych,
np. meczy, zawodow 3,0 16,7 0,0 0,0 2,6 4,0
Reklama wtasnych ustug tury- 20,0 167 333 20,0 23,7 12,0
stycznych
Znajomo$¢ przepisow sanitar- 11.0 16.7 16.7 8.0 53 0.0
nych i bhp ’ ’ ? ’ ’ ’
Obstuga turystyczna 13,0 16,7 0,0 20,0 5,3 20,0
Hotelarstwo 9,0 0,0 0,0 12,0 5,3 16,0
Ksiggowos¢ potrzebna do pro-
wadzenia dziatalnosci gospo- 17,0 0,0 33,3 20,0 15,8 16,0
darczej
Gra na instrumentach muzycz-
nych, $piewanie 9,0 0,0 16,7 4,0 53 20,0
W zadnym z obszarbw (nie chee | 3 | 333 16,7 40,0 42,1 56,0
si¢ szkoli¢)

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Potowa najlepiej wyksztalconych respondentéw wyrazita che¢ zdobycia wiedzy
w zakresie przygotowywania tradycyjnych potraw, co trzecia osoba z tej grupy
chcialby nauczy¢ sig organizacji imprez lub produkcji zdrowej zywnosci. Rolnicy
z wyksztalceniem $rednim ogdlnoksztatlcacym zainteresowani sg szkoleniami w za-
kresie ksiggowosci potrzebnej do prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej, reklama
wlasnych uslug turystycznych oraz produkcja zdrowej zywnosci. Badani z nizszym
poziomem wyksztatcenia, w 28,0% przypadkéw, cheieliby zdoby¢ nowe wiadomosci
odnos$nie do przepiséw sanitarnych i bhp, za$ co piaty z nich w zakresie przygoto-
wywania tradycyjnych potraw, reklamy wlasnych ustug turystycznych, obshugi tury-
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stycznej i ksiggowosci niezbednej do prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Dwie
pozostate grupy wyksztalcenia wykazaly zainteresowanie podobna tematyka szkolen,
chociaz w ograniczonym zakresie.

Na zakoficzenie wywiadu rolnicy zostali poproszeni o wskazanie najwazniej-
szego powodu nieskorzystania z oferty pracy w ustugach agroturystycznych (wykres
4.23). Respondenci na pierwszym miejscu wskazali na brak wiedzy dotyczacej
agroturystyki — 35,0%. Nastepnie co trzeci rolnik stwierdzil, ze nalezatoby wprowa-
dzi¢ zbyt duzo zmian w gospodarstwie. Co czwarty za$ jest przekonany o turystycz-
nej nieatrakcyjno$ci gminy, w ktérej zyje i pracuje, co moze rzutowac na brak zainte-
resowania ustugami agroturystycznymi. 24,0% populacji nie chce wykonywac tego
rodzaju pracy, a 15,0% jej nie lubi. Ankietowane osoby, w 13,0% przypadkéw,
wskazaly na wiek jako gléwna przyczyng nieprzyjecia ewentualnej oferty pracy
W agroturystyce.

Mam wystarczajgce dochody z gospodarstwa 6,0%
rolnego

Do takiej pracy trzeba mie¢ zamitowanie 9,0%
Ze wzgledu na wiek 13,0%
Nie lubie takiej pracy 15,0%
Nie chce wykonywac takiej pracy 24,0%

Moja gmina nie jest atrakcyjna turystycznie 25,0%

Trzeba bytoby wprowadzi¢ zbyt duzo zmian 33,0%
w gospodarstwie

Brak wiedzy na temat agroturystyki 35,0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania ankietowego.

WYKRES 4.23. POWODY NIESKORZYSTANIA Z OFERTY PRACY W USLUGACH
AGROTURYSTYCZNYCH
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TABELA 4.52. POWODY NIESKORZYSTANIA Z OFERTY PRACY W USLUGACH
AGROTURYSTYCZNYCH A PLEC (W %)

Wyszczegdblnienie Ogétem | Mezczyzna | Kobieta

Nie lubig takiej pracy 15,0 22,0 8,0
Nie chcg wykonywac takiej pracy 24,0 26,0 22,0
Brak wiedzy na temat agroturystyki 35,0 28,0 42,0
Ze wzgledu na wiek 13,0 10,0 16,0
Do takiej pracy trzeba mie¢ zamitowanie 9,0 8,0 10,0
Moja gmina nie jest atrakcyjna turystycznie 25,0 22,0 28,0
Mam wystarczajace dochody z gospodarstwa 6.0 8.0 40
rolnego

Trzeba byloby yvprowadzw zbyt duzo zmian 33.0 36.0 30.0
w gospodarstwie

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

TABELA 4.53. POWODY NIESKORZYSTANIA Z OFERTY PRACY W USLUGACH
AGROTURYSTYCZNYCH A WYKSZTALCENIE (W %)

Wyksztatcenie
Wyszczegdlnienie Ogdlem Srednie Policealne . Gimnazjalne,
Y & g Wyzsze ogdlno- i $rednie Zasad(;ncze podstawowe
ksztatcace zawodowe rawodowe inizsze
Nie lubig takiej pracy 15,0 16,7 16,7 16,0 21,1 4,0
Nie cheg wykonywa 240 0,0 0,0 24,0 31,6 24,0
takiej pracy
Brak w1edzy.na temat 35.0 333 50,0 40,0 26,3 40,0
agroturystyki
Ze wzgledu na wiek 13,0 0,0 33,3 16,0 13,2 8,0
Do takiej pracy trzeba 9,0 0.0 0,0 40 15.8 8,0
mie¢ zamitowanie
Moja gmina nie jest atrak- | 55 ) 16,7 50,0 28,0 21,1 24,0
cyjna turystycznie
Mam wystarczajace
dochody z gospodarstwa 6,0 0,0 16,7 8,0 53 4,0
rolnego
Trzeba byloby wprowadzi¢
zbyt duzo zmian 33,0 33,3 66,7 28,0 39,5 20,0
w gospodarstwie

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Kobiety zwroécity szczegdlng uwage na brak wiedzy dotyczacej agroturystyki —
42,0% (mezczyzni 28,0%), niska atrakcyjnos¢ turystyczna swojej gminy — 28,0%
oraz wiek — 16,0% (tabela 4.52). Mezczyzni natomiast w duzej mierze stwierdzili
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konieczno$¢ wprowadzenia licznych zmian w gospodarstwie — 36,0%, a takze nie-
che¢ do pracy w ushugach agroturystycznych. Najwyzsza przewaga odsetka megz-
czyzn (14 pkt proc.) zostata zanotowana w przypadku odpowiedzi ,,nie lubig takiej

pracy”.

Brakiem wiedzy na temat agroturystyki oraz przekonaniem o braku atrakcyjnosci
turystycznej swojej gminy wykazali si¢ przede wszystkim rolnicy posiadajacy wy-
ksztalcenie $rednie ogdélnoksztatcace — 50,0% (tabela 4.53). Réwniez oni w przewa-
zajacej czgsci (66,7%) widza utrudnienia odnosnie do podjgcia pracy w ustugach
agroturystycznych, w koniecznosci dokonywania duzych zmian w gospodarstwie.

4.6. PODSUMOWANIE

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze w petni udato si¢ zrealizowaé zamierzenia
badawcze. Zgodnie z zatozeniami, przeankietowano 100 rolnikéw, w tym 50 kobiet
i 50 mezezyzn, ktérzy w 62,0% pracowali we wlasnym gospodarstwie rolnym, zas
w 32,0% byli pomagajacymi czlonkami rodziny. Struktura obszarowa reprezento-
wana przez gospodarstwa respondentow byla bardzo zblizona do sredniej dla woje-
wodztwa podlaskiego. W badanej populacji wigkszo$¢ stanowili rolnicy w wieku 50-
-55 lat, a dominowatly osoby majace ukonczone 50 lat. Tym samym zespotowi reali-
zujacemu badanie udalo si¢ dotrze¢ do najbardziej pozadanej, z punktu widzenia
stawianych celéw, grupy wiekowej. Wickszo$¢ ankietowanych rozpoczegta prace
w rolnictwie przed rokiem 1980. Pod wzgledem poziomu wyksztatlcenia dominowaty
osoby z wyksztatlceniem zasadniczym zawodowym, za$ pod wzgledem sytuacji ro-
dzinnej — zamezne lub zonate. Biorac pod uwage miesieczny dochdd netto na
cztonka rodziny, nalezy stwierdzi¢, ze 65,0% analizowanej zbiorowosci osiaga do-
chody w przedziale 501-1 500 zt.

Tylko 64,0% rolnikéw posiada prawo jazdy, za$ co trzeci respondent zna jezyk
obcy w stopniu komunikatywnym. Jedynie 1/4 0séb umie sprawnie pisa¢ na kompu-
terze, a jeszcze mniejszy odsetek potrafi uzywaé komputera do obliczen, uzyskiwaé
informacje z Internetu czy za jego posrednictwem si¢ komunikowa¢. Wyniki badania
potwierdzaja niski stopien wyposazenia rolnikdw w wieku 50+ w podstawowe umie-
jetnosci niezbedne do aktywnego funkcjonowania na wspdlczesnym rynku pracy.
Nalezy wnioskowa¢, ze dziatania zmierzajace do aktywizacji wskazanej grupy pro-
blemowej powinny obejmowac zakres, w ktérym stwierdzono duze braki. Mozna w
tym przypadku réwniez przewidzie¢ dziatania motywacyjne wobec tych oséb, w celu
wykazania warto$ci dodanej posiadania nawet podstawowych umiejgtnos$ci w przed-
stawionym zakresie.

Zagadnieniem bezposrednio zwigzanym z utrzymaniem aktywno$ci zawodowe;j
rolnikéw jest ich stan zdrowia, od ktérego zalezy kontynuacja pracy zardwno w go-
spodarstwie rolnym, jak i w dziatalnosci pozarolniczej. Wigkszo$¢ respondentow
uwaza swoj stan zdrowia za dobry lub bardzo dobry, mimo to co drugi z nich odpo-
wiedzial, ze musiat ograniczy¢ pracg z powodu zlego stanu zdrowia. Nalezy jednak
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stwierdzi¢, ze prawie 40,0% nie mysli z tego powodu o rezygnacji z wykonywanej
pracy. Wyniki badania wskazuja, Zze oceny stanu zdrowia sa bardzo subiektywne i jak
mozna zauwazy¢ nie sa najwazniejszym powodem rezygnacji z pracy. Trzeba pa-
migtaé, ze w wielu sytuacjach rolnicy sa zmuszeni do pracy w gospodarstwie mimo
probleméw ze zdrowiem, poniewaz uzyskiwane dochody sa jedynym zrédtem ich
utrzymania. Przy wyborze oséb do testowania innowacyjnych rozwiazan z pewno-
$cig powinno si¢ bra¢ pod uwage subiektywne oceny stanu zdrowia dokonywane
przez potencjalnych kandydatéw, ktére w efekcie moga wplywaé na wyniki testow;
w niektérych przypadkach moga jednak oddzialywa¢ w duzym stopniu na motywacje
dotyczaca przejscia do sektora pozarolniczego.

Czynnikiem motywujacym do kontynuacji pracy przez rolnikéw, ale juz w dzia-
alnosci niezwiazanej bezposrednio z rolnictwem, jest poziom zadowolenia z wykony-
wanej pracy. Nalezy stwierdzi¢, ze prawie co drugi z ankietowanych jest raczej za-
dowolony z pracy w gospodarstwie rolnym. Jednakze zdecydowanie swoje pozy-
tywne oceny wyrazito tylko 15,0% badanej populacji. Sa to przede wszystkim osoby
w wieku 50-55 lat, gospodarujace na areale powyzej 21 ha, ktére w gtéwnej mierze
osiagaja miesigczny dochdd netto na cztonka rodziny na poziomie powyzej 1 501 zt.
Z kolei niezadowoleni to zwlaszcza osoby osiagajace niskie dochody (ponizej 700 zt
na czlonka rodziny) i pracujace w gospodarstwach o powierzchni od 1 do 10 ha. Na-
lezy wnioskowac, ze poziom satysfakcji z pracy w rolnictwie jest silnie skorelowany
z osiaganymi dochodami, ktére zaleza m.in. od powierzchni gospodarstwa rolnego.

Odnosnie do mozliwosci zmiany wykonywanej obecnie pracy na inng rolnicy
stwierdzili, ze w miar¢ pojawiajacych si¢ mozliwosci moga zdecydowaé si¢ na
zmiang lub nie. Ponad 15-punktowa przewaga w gltosach mniej zdecydowanych zo-
stala zanotowana w grupie tych, ktérzy nie widza takiej mozliwo$ci w obecnej
chwili. Zwolennicy zmiany pracy na inng osiagaja niskie dochody, co wskazuje
przede wszystkim na ich motywacje finansowe. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage na
fakt, Zze wsrdéd przeciwnikéw znajduja sig rolnicy zaréwno o najwyzszych, jak i naj-
nizszych dochodach. Tylko nieznaczna cze$¢ respondentdéw posiada ustalone stano-
wisko w omawianej kwestii. Osoby, ktére sa ,raczej na tak”, przy podejmowaniu
ostatecznej decyzji o rezygnacji z wykonywanej pracy, moga si¢ jednak rozmysli¢,
podobnie jak osoby ,,raczej na nie” moga postapi¢ odwrotnie i podja¢ pozytywna de-
cyzje we wskazanym zakresie. Tym samym waznym zagadnieniem w zakresie
podejmowanych wobec rolnikéw w wieku 50+ dziatan projektowych jest ich moty-
wacja. Zespot specjalistow prowadzacych test musi z pewnoscia sktadaé sig nie tylko
z doradcéw zawodowych, lecz rowniez z psychologéw oraz doradcéw rolniczych.
Dopiero ich wspdlne dziatanie przyniesie efekt synergii pozwalajacy na przetamanie
funkcjonujacych w §wiadomosci badanych stereotypéw i obaw odno$nie do wieku,
a takze pracy poza rolnictwem.'

16 Rolnicy, podobnie jak inne grupy zawodowe w wieku 50+, sa dyskryminowani w widoczny
sposob ze wzgledu na swdj wiek. Jednoczesnie sa mato konkurencyjni, poniewaz nie znaja
nowoczesnych technologii komunikacyjnych czy informatycznych (Kaminski 2010, s. 1).
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O tym, Ze obecnie bedzie im bardzo trudno znalez¢ pracg poza rolnictwem, za-
pewniajaca dochody na podobnym poziomie, jest przekonanych jedynie 12,0% rol-
nikéw; za opcja ,,bardzo tatwo” jest zaledwie 4,0%. Duza grupg stanowia osoby
niebedace oswojone z mysla o ewentualnej pracy poza rolnictwem, co ponownie po-
twierdza wage procesu motywacji w fazie testowania. Do gléwnych przyczyn, ktére
zmusityby do odejécia z pracy w rolnictwie respondenci zaliczyli przed wszystkim
zty stan zdrowia, za niskie dochody z produkcji rolnej oraz zbyt cigzka prace. Z kolei
za kontynuacja pracy przemawia zwlaszcza przyzwyczajenie do pracy rolnictwie,
stabilnos¢ i samodzielno§¢ wykonywanej pracy, a takze obawa przed zmianami. Rol-
nicy potwierdzili motywacyjny charakter wysokich dochodéw z pracy poza rolnic-
twem, che¢ pomocy rodzinie oraz dzieciom, zaoszczgdzenia na pdzniejsze lata
i zwigkszenia wysokosci przysztego swiadczenia emerytalnego. Wsréd gtéwnych ba-
rier w podejmowaniu pracy w sektorach pozarolniczych ankietowani wskazali
zwlaszcza na brak miejsc pracy w okolicy, wiek i brak odpowiednich kwalifikacji.
Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, ze rolnicy sa gotowi podja¢ pracg gtownie ze wzgle-
déw finansowych, najlepiej blisko miejsca zamieszkania. W planowanych dziata-
niach nalezy zwréci¢ uwage na konieczno$¢ przezwycig¢zenia stereotypowego po-
strzegania os6b w wieku 50+ oraz ich aktywnosci zawodowej, a takze mozliwos¢
zdobycia przez rolnikéw odpowiednich kwalifikacji umozliwiajacych prowadzenie
dziatalno$ci poza rolnictwem. O takiej koniecznosci $wiadczy chociazby fakt, ze
85,0% badanych wyrazito che¢ natychmiastowego przej$cia na emerytur¢ w momen-
cie uzyskania praw emerytalnych. Pozostale osoby sa sktonne do odlozenia tej decy-
zji na okres od 2 do 5 lat.

Rolnicy zainteresowani praca poza rolnictwem w niektérych przypadkach wole-
liby prowadzi¢ dziatalno$¢ gospodarcza, np. w zakresie bezposredniej sprzedazy
produktéw rolnych, przygotowywania positkéw lub organizacji imprez okoliczno-
Sciowych niz by¢ zatrudnieni przez firmg agroturystyczna dziatajaca w tym samym
zakresie. Wskazane rodzaje dzialalnos$ci cieszyly si¢ najwigksza popularno$cia za-
réowno jezeli chodzi o zainteresowanie prowadzeniem dzialalno$ci gospodarczej na
wlasny rachunek, jak i pracy w charakterze pracownika najemnego lub pomagaja-
cego czlonka rodziny. Prawie identyczng liczbe wskazan, w obydwu zaproponowa-
nych formach, zanotowano w przypadku udostgpniania noclegéw. Respondenci
W mniejszym stopniu sa zainteresowani praca przy sprzedazy produktéw z gospo-
darstw z certyfikatem ekologicznym, oprowadzaniem wycieczek po okolicy, sprze-
daza wyrobow rekodziela i rzemiosta artystycznego lub prowadzeniem wypozyczalni
sprzetu turystycznego. Na podstawie wynikéw badan mozna okreslic gtéwne kie-
runki zainteresowania rolnikéw praca poza rolnictwem, ktére powinny by¢ uwzgled-
nione przy projektowaniu modutéw szkoleniowych. Potwierdzono, ze rolnicy, cho-
ciaz w réznym stopniu, s3 zainteresowani podejmowaniem pracy w zakresie tury-
styki wiejskiej oraz dziedzictwa kulturowego. Chcieliby tez prowadzi¢ samodzielnie
dziatalno$¢ gospodarcza, co ma swoje podstawy w wieloletnim kierowaniu wlasnym
gospodarstwem rolnym.
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Potwierdzeniem koniecznos$ci przewidzenia w planowanych dziataniach aktywi-
zujacych moduléw szkoleniowych sa opinie wyrazone przez co drugiego ankietowa-
nego rolnika. Znaczna grupa respondentéw uzaleznia mozliwo$¢ prowadzenia dzia-
lalno$ci zwiazanej z ustugami agroturystycznymi od pomocy oséb trzecich czy po-
siadania dodatkowych $rodkéw finansowych w postaci kredytu, pozyczki itp. Po-
dobny odsetek stwierdzit, ze w zwiazku ze zmiana profilu dziatalno$ci musiatby
wprowadzi¢ znaczace zmiany w swoim gospodarstwie a gmina, w ktérej zyje mu-
siataby by¢ bardziej atrakcyjna turystycznie, zeby rozwaza¢ mozliwo$¢ przejscia do
sektora ustug pozarolniczych. Nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, ze 37,0% badanej po-
pulacji, niezaleznie od warunkéw, nie podjetaby si¢ dziatalno$ci agroturystyczne;j.
Swiadczy to w bezposredni spos6b o tym, ze pod okreslonymi warunkami wigkszo$é
rolnikéw bytaby sktonna do podjgcia pracy w sektorze pozarolniczym. Ankietowani
oczekuja przede wszystkim wsparcia szkoleniowego oraz finansowego. Zalecane
jest, by profil prowadzonej dziatalno$ci byt dopasowany do struktury popytu na lo-
kalnym rynku pracy.

Rolnicy w wigkszoS$ci przypadkéw (57,0%) sa wyposazeni w umiejetnosci w za-
kresie zatatwiania spraw urzedowych. Podobny odsetek posiada niezbedna wiedze
w zakresie przygotowywania tradycyjnych potraw. Nieco mniej niz potowa potrafi
organizowac¢ imprezy oraz zna podstawowe problemy regionu. Wysoki odsetek re-
spondentéw (45,0%) wykazat tez znajomos¢ waloréw turystycznych regionu oraz
produkcji zdrowej zywnosci (43,0%). Doktadnie tyle samo rolnikéw (43,0%) nie wy-
raza checi szkolenia, co koresponduje z niewiele mniejsza liczba oséb, ktére nie
podjelyby si¢ pracy w agroturystyce. Rolnicy sa przede wszystkim zainteresowani
doskonaleniem posiadanych umiejgtnosci, szczegélnie w zakresie przygotowywania
tradycyjnych potraw, produkcji zdrowej zywnosci, organizacji imprez czy zatatwia-
nia spraw urzedowych. Chcieliby réwniez zdoby¢ nowa wiedzg odnosnie do reklamy
wlasnych ushug turystycznych, ksiggowosci potrzebnej do prowadzenia dziatalnos$ci
gospodarczej, obstugi turystycznej, znajomosci przepisOw sanitarnych i bhp czy wa-
loréw turystycznych regionu. Potwierdzeniem koniecznosci prowadzenia szkolen jest
przekonanie 35,0% oséb o braku wiedzy w zakresie agroturystyki, ktéra moze by¢
powodem nieskorzystania z oferty pracy w ustugach agroturystycznych. W tym
wzgledzie co trzeci rolnik musiatby wprowadzi¢ zbyt duzo zmian w swoim gospo-
darstwie, a 24,0% nie chce wykonywac takiej pracy.

Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, ze mozliwo$¢ pokonania bariery kompetencyjne;j
oraz przekonanie rolnikéw o braku nieuchronno$ci wprowadzania licznych zmian
w gospodarstwie stanowi odpowiednia motywacje do podjecia pracy w sektorze
pozarolniczym. Tematyka planowanych do realizacji moduléw szkoleniowych po-
winna uwzglednia¢ specyficzng wiedz¢ i umiejetnosci, przy wykorzystaniu ktérych
rolnicy sktonni byliby zmieni¢ dotychczasowe zajecie.






ROZDZIAL 5.

MOZLIWOSCI WYDLUZENIA AKTYWNOSCI ZAWODOWE]
PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ W SWIETLE BADAN
JAKOSCIOWYCH

5.1. METODOLOGIA BADAN

W ramach projektu zaplanowano przeprowadzenie, poza badaniami ilosciowymi,
réwniez badania jako$ciowe.

Badania jako$ciowe mialy za zadanie poglebienie stanu wiedzy na temat aktyw-
nosci zawodowej zdobytej podczas badan ilosciowych i zweryfikowanie zidentyfi-
kowanych na etapie projektowania obszaréw problemowych. Zatozono, iz do badan
jakoSciowych zostana zaproszeni celowo wybrani respondenci, znajacy doglebnie
poruszang problematyke. Okreslenie trzech obszaréw problemowych, jakie mialy
by¢ przedmiotem badan, wynikto z przeprowadzonej na etapie konstruowania wnio-
sku projektowego analizy sytuacji zatrudnienia oséb po 50. roku zycia.

Badania jako$ciowe przeprowadzane zostaly metoda zogniskowanych wywia-
déw grupowych FGI. Zogniskowany wywiad grupowy polega na rozmowie niewiel-
kiej grupy zaproszonych oséb wedtug uzgodnionego scenariusza wywiadu. Dyskusja
odbywa si¢ zazwyczaj w specjalnym studiu w gronie 6-10 os6b (badanych), celowo
dobranych i spetiajacych okreslone wymagania. Dyskusja w grupie trwa okoto 1,5
godz. i umozliwia udzielenie odpowiedzi na pytania, ktére interesuja organizatora
badania oraz daje wszystkim uczestnikom szanse¢ swobodnego wypowiedzenia sig.
Rezultaty badania sa wygenerowane wspdlnie przez wszystkich uczestnikow bada-
nia, poprzez §wiadome lub nieSwiadome oddziatywanie na siebie. Przebieg dyskusji
moze by¢ nagrywany na dyktafon, taS§m¢ magnetofonowa lub/i taSme wideo.

Probe badawcza stanowito tacznie 30 ankietowanych, w tym 16 kobiet i 14 mgz-
czyzn. Wszyscy respondenci byli mieszkancami wojewddztwa podlaskiego. Kazde
badanie przeprowadzono na podstawie scenariusza rozmowy. Zaproponowane ob-
szary tematyczne uznano za szczegllnie istotne z punktu widzenia utrzymania ak-
tywnos$ci zawodowej oséb w wieku powyzej 50 lat.

W badaniu FGI w obszarze ,,Kobieta 50+ poruszono cztery bloki problemowe:
— wprowadzajacy — dotyczacy aktywno$ci zawodowej kobiet, powodéw odej-
$cia na emeryture, przejscia na rentg;
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— szkoleniowo-doradczy — dotyczacych m.in. popularnosci szkolen wsréd ko-

biet w wieku 50+, rodzajéw szkolen, w jakich uczestnicza kobiety, pomocy
w rozpoznaniu potrzeb szkoleniowych kobiet, warunkéw poczucia komfortu
na szkoleniu;

godzenia zycia zawodowego i rodzinnego — obejmujacy polityke godzenia
obu elementéw;

lokalnych koalicji — obejmujacy przede wszystkim identyfikacj¢ potencjal-
nych uczestnikéw lokalnych koalicji.

W badaniu FGI w obszarze ,,Pracownicy 50+ na obszarach wiejskich” poruszono

nastgpujace kwestie problemowe:

— wprowadzajace — dotyczace aktywnosci zawodowej na obszarach wiejskich,

powodow odej$cia na emeryture;

reorientacji zawodowej — dotyczace m.in. potrzeb i kierunkéw reorientacji
zawodowej na obszarach wiejskich, popularnosci szkolen wéréd mieszkan-
co6w w wieku 50+ na obszarach wiejskich, rodzajéw szkolen, w jakich
uczestnicza te osoby, pomocy w rozpoznaniu potrzeb szkoleniowych;
lokalnych koalicji — obejmujace przede wszystkim identyfikacj¢ potencjal-
nych uczestnikéw lokalnych koalicji.

Z kolei w badaniu FGI w obszarze ,,Pracownicy 50+ w MSP” poruszono takie

kwestie problemowe, jak:

— wprowadzajace — dotyczace aktywno$ci zawodowej starszych pracownikéw

w MSP, powodéw odejscia na emeryture, przejicia na rente;
szkoleniowo-doradcze — dotyczace m.in. popularnosci szkolen wsréd pra-
cownikéw w wieku 50+, rodzajéow szkolef, w jakich uczestnicza, pomocy
w rozpoznaniu potrzeb szkoleniowych, warunkéw poczucia komfortu na szko-
leniu;

polityka zarzadzania wiekiem — dotyczaca popularnos$ci stosowania polityki
zarzadzania wiekiem, intermentoringu, elastycznych form pracy;

lokalne koalicje — obejmujace przede wszystkim identyfikacj¢ potencjalnych
uczestnikéw lokalnych koalicji.

Badania jakosciowe metoda zogniskowanych wywiadéw grupowych zrealizo-

wane zostaty w okresie lipiec — wrzesien 2010 roku.

Uczestnikami wywiadéw byty celowo dobrane osoby, charakteryzujace si¢ okre-

$lonymi cechami. Do udziatu w badaniu ,,Kobieta 50+ zaproszone zostaly pracujace
kobiety w wieku 50+. Celem zapewnienia sprawnego przebiegu realizacji badania
i jego wysokiej efektywnosci oraz uzyskania pelnych informacji z kazdego obszaru
badawczego zaproponowano dob6r uczestniczek pracujacych w obszarze doradczo-
-szkoleniowym, godzenia zycia zawodowego i rodzinnego oraz w instytucji rynku
pracy i mediéw. W badaniu ,,Kobieta 50+ uczestniczyto 9 respondentek. Wszystkie
kobiety byly w wieku powyzej 50 lat (Srednia wieku 54,5 roku), 7 z nich posiadato
wyksztalcenie wyzsze 2 — $rednie.
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W badaniu ,,Pracownicy 50+ na obszarach wiejskich” wzigto udzial 12 oséb
zwiazanych zawodowo z rolnictwem, w tym 8 mezczyzn i 4 kobiety. Srednia wieku
wyniosta 43 lata. Wérdd uczestnikow 5 ankietowanych stanowili rolnicy, 9 posiadato
wyksztalcenie wyzsze, za$ 3 — Srednie.

Do badania ,,Pracownicy 50+ w MSP” zaproszono 9 przedstawicieli podlaskich
pracodawcow (4 kobiety i 5 mezczyzn). Wszyscy respondenci posiadali wyksztalce-
nie wyzsze. Srednia wieku badanych to 39 lat. Czterech z nich pracowalo w przed-
sigbiorstwie zatrudniajacym do 9 os6b, trzech — w firmie zatrudniajacej do 249 os6b,
jeden ankietowany zaprezentowal przedsigbiorstwo zatrudniajace do 49 oséb i jeden
— firmg zatrudniajaca powyzej 250 oséb.

5.2. OBSZAR ,, KOBIETA 50+”

5.2.1. AKTYWNOSC ZAWODOWA KOBIET W WIEKU 50+

Utrzymanie aktywno$ci zawodowej kobiet w wieku powyzej 50 lat wymaga
w opinii respondentek przychylnosci samych pracodawcéw. Pracodawcy patrza przede
wszystkim przez pryzmat rachunku ekonomicznego. Niestety, stanowisko pracy ko-
biety w wieku 50+ moze by¢ drozsze w utrzymaniu niz kobiety w mtodszym wieku.
Pracodawcy woleliby zatrudnia¢ pracownice mioda z duzymi kwalifikacjami: zna
siedem jezykow, 20-letni staz i 25 lat.

Nalezy zwr6ci¢ uwagg, ze stanowisko pracy kobiety po 50. roku zycia jest takze
drozsze z uwagi na posiadane przez nia do$wiadczenie. Oznacza to, ze pracodawcy
czgsto zatrudniaja osoby miode, ktérym moga mniej zaptacic.

Przedsiebiorca patrzy na stanowiska, zajmowane przez kobiety w wieku przede-
merytalnym, przez pryzmat rachunku ekonomicznego. Jezeli okazuje sie, Ze jest to
bardzo, bardzo drogie stanowisko, to wcale nie bedzie go utrzymywat i woli zatrud-
nic takq, jak to fajnie mowimy, ,,zna siedem jezykow, staz 20-letni i 25 lat”, zwlasz-
cza jezeli moze jej mato zaptaci¢ na tym stanowisku.

Niezmiernie wazne jest tez wewngtrzne przekonanie samych kobiet, ich moty-
wacja i determinacja do pracy. Nalezy rozgraniczy¢ wewngtrzna motywacjg od naci-
skéw otoczenia zewngtrznego, czyli na przyktad nastawienia pracodawcow.

I dla mnie zawsze najwazniejszq sprawq — mowie o sobie — byta ta motywacja
wewnetrzna. My bardzo czesto szukamy jak gdyby powodow w Swiecie zewnetrznym,
ktore sq dla nas usprawiedliwieniem. Ja wielokrotnie spotykatam sie z najrozniej-
szymi pracodawcami i zawsze si¢ z nimi dogadywatam, dlatego ze oni nie patrzyli na
mnie przez pryzmat mojego wieku, nawet czasami umiejetnosci, bo wiedzieli, Zze moge
to pokona¢ od zaraz, tylko patrzyli na mnie przez pryzmat takich motywacji, otwarto-
Sci, gotowosci.

Pomimo to, kobietom w tym wieku towarzyszy czgsto strach przed utrata pracy.
Chcialyby w spokoju doczeka¢ emerytury.
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Chyba w tym wieku bardzo, bardzo kobiety bojq si¢ utraty pracy (...), to jest po-
tworne zagrozenie, potworne.

Oby mnie nie zwolnili i dali mi tam do tej emerytury doczekac.

Interesujaca kwestia, ktéra poruszyly ankietowane jest odmienne traktowanie
pracownic w wieku 50+ przez pracodawcéw prywatnych i z sektora publicznego.
Lepsza sytuacje maja kobiety pracujace w publicznych instytucjach.

W zaleznosci, gdzie sie pracuje, jaki to jest pracodawca, czy to jest jednostka sa-
morzqdowa ,,tzw.”, to na pewno na to si¢ inaczej patrzy.

5.2.2. POWODY REZYGNACJI Z PRACY

Jednym z powodéw odejscia kobiet na emeryturg jest prawnie zagwarantowane
prawo do emerytury w okreslonym wieku, a takze mozliwo§¢ wczesniejszego przej-
scia w stan zawodowego spoczynku. Pracodawcy sami czgsto proponuja kobietom
odejscie na wczesniejsza emeryture.

Sq kobiety, ktore byly wypchniete juz na swiadczenie przedemerytalne: ,, To Pani
sobie na tym swiadczeniu doczeka emerytury”.

Wprowadzony okres ochronny (przyp. art. 39 Kodeksu pracy stanowi, ze praco-
dawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o pracg pracownikowi, ktéremu brakuje nie
wigcej niz 4 lata do osiagnigcia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umoz-
liwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiagnigciem tego wieku) w opinii respon-
dentek jest demotywujacy dla kobiet.

Do 56 lat, do ukonczenia 56, bo te 4 lata jeszcze tam chroniq, chociaz tam nie-
koniecznie chronigq.

W okresie ochronnym kobiety czg¢sto nie doksztatcaja sig, nie podnosza swoich
kwalifikacji, uwazajac takie dzialania za zbgdne.

Nie chce mi sie iS¢ na kurs, nie chce mi si¢ uzupetni¢ mojej wiedzy, bo po co;
przeciez ja juz niedtugo odchodze na emeryture.

Bo mi sie nie oplaca.
Bo nie chce mi sie.
Niech sie mtodzi uczq.

Sama jestem paniq w tym wieku i bardzo bym miala problem, na pewno bym
miata problem, jak wszystkie babki, ktore sq zwalniane przed osiqgnieciem wieku
emerytalnego a z drugiej strony jako pracodawca, gdybym ja takie panie miata
u siebie — cate szczescie, ze nie mam — ktore tylko i wylqcznie odliczajq do emery-
tury, czujq sie zwolnione z dalszego ksztafcenia, powiedzmy, podnoszenia swojej
wiedzy itd. to pewnie bytoby to dla mnie bolesne, jakkolwiek nie miatabym skrupu-
tow, zeby takq paniq niestety zwolni¢. Ja wiem, ze to dziatam przeciwko nam, tym
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paniom tutaj w naszym wieku, ale no nie wiem dla wielu moich znajomych jest to
zjawisko powiedziatabym czesto wystepujqce. Taki okres ochronny, byle do emery-
tury doczekac.

Niektore ankietowane wprowadzenie ustawowego przejscia na emeryturg (wieku
60 lat dla kobiet) traktuja jako dziatania dyskryminujace kobiety. Z kwestia emery-
tury wiaze si¢ powielanie wzorcéw zachowania wyniesionych z doméw. Oznacza to,
ze kobiety czgsto postepuja tak jak otaczajace je matki, babcie, kuzynki.

Czy to nie bierze sie z tradycji, bo kiedys, prawda, nasze mamy, nasze babcie
przechodzity na emerytury w okreslonym wieku?

Wysokos¢ emerytury takze stanowi¢ moze dodatkowa zachete do zakonczenia
aktywnos$ci zawodowej, podobnie jak zty lub pogarszajacy si¢ stan zdrowia.

Ja osobiscie bym sie czuta tak jak sie czuje w tej chwili i stan zdrowia by mi po-
zwalal, na pewno bym chciala pracowac... dtuzej.

5.2.3. AKTYWNOSC SZKOLENIOWA KOBIET W WIEKU 50+

Kobietom po 50. roku zycia czgsto brakuje motywacji do udziatu w réznego ro-
dzaju szkoleniach, dlatego tez powinni z nimi pracowa¢ psycholodzy, doradcy zawo-
dowi. Do takich kobiet — potencjalnych beneficjentek — kierowane sa projekty finan-
sowane ze §rodkdw unijnych, w ktérych to wnioskodawcy oferuja wsparcie doradcze
i psychologiczne oraz szkoleniowe. Wojewddzki urzad pracy réwniez udziela tego
typu pomocy. Jest to wyspecjalizowana jednostka do planowania kariery zawodowej,
pracujaca nie tylko z osobami bezrobotnymi, ale tez z pracujacymi. W propozycjach
doksztatcania istotny jest spos6b przekazywania informacji na ten temat.

Czlowiek, ktory jest w dotku psychicznym, ma okreslonq ilos¢ lat, jak natrafi na
cos takiego, to samo przebicie si¢ przez tq nomenklature unijng i urzedniczq jest dla
niego bardzo duzym obciqzeniem. Podobnie 7 folderami, zawsze jest jednak takie po-
czucie, ze ,,to jest inna bajka”, ,,to nie moje”, ,,ja tam nie mam pieniedzy”, , nie ro-
Zumiem, o czym tu piszq’.

Zmieni¢ jezyk komunikacji, moim zdaniem, zeby dostosowac... pokazywac kon-
kretne kobiety, ktorym sie udalo.

Kobiety w wieku 50+ raczej rzadko uczestnicza w kursach i szkoleniach. Jak
wczesniej wspomniano, wynika to z ich raczej niskiej motywacji, a takze braku fun-
duszu szkoleniowego pracodawcéw. Respondentki nie chcialyby, aby tworzone byty
specjalne grupy szkoleniowe, ksztaltowane wedlug wieku, cho¢ mogtoby to zapew-
ni¢ komfort na szkoleniu, szczegdlnie dla oséb bardziej niesmiatych i wycofanych.
W zréznicowanej grupie mozliwa jest natomiast wymiana doswiadczen migdzy po-
koleniami. Warto natomiast dostosowac narzedzia pracy stosowne podczas szkolenia
do wieku. Z biegiem lat przyswajanie nowej wiedzy jest bowiem coraz trudniejsze.
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Chionnos¢ umystu jest inna, skupienie jest inne.

(...) dziecko ma czystq karte, ono dopiero sie uczy. Natomiast my mamy zapako-
wany mozg, mamy tak duzy natlok tych informacji, ze nam trzeba... Dziecku wystar-
czy pokazac obrazek i ono juz ma wiedze z tego tytutu. U nas si¢ to dzieje zupetnie
inaczej (...).

Kobietom po ukonczeniu 50 lat powinno si¢ zaoferowaé kursy komunikacji, by
mogly one pozna¢ pojgcie asertywnosci. Wazne sa takze podstawy zarzadzania i umie-
jetno$¢ obstugi komputera, trening kreatywnosci.

Elementem istotnym, cho¢ niewypowiedzianym wprost, jest intermentoring. Pra-
codawcy powinni korzysta¢ z do§wiadczenia os6b starszych w celu przekazania wie-
dzy mtodszym cztonkom zespotu.

Madry pracodawca pomiesza zespot, bedaq osoby z doswiadczeniem i bedq osoby
miode, ale wbrew pozorom wiedzy nie nabywa sie w ciqgu miesiqca czy pot roku. To
Jjest proces, to nie jest stan (...).

5.2.4. PROBLEM GODZENIA ZYCIA ZAWODOWEGO I RODZINNEGO

Po pigcdziesiatce takze moze pojawié si¢ problem godzenia zycia zawodowego
z zyciem rodzinnym. Dotyczy to przede wszystkim opieki nad rodzicami, ktérzy
wchodza w wiek geriatryczny oraz opieki nad wnukami. Z wagi jednak na coraz
wigksza liczbe osrodkéw opieki nie powinno to stanowi¢ problemu dla kobiety, ktéra
faktycznie chce pracowaé. Kobiety w tym wieku posiadaja unikalne zalety takie, jak:
do$wiadczenie i staz pracy, ponadto nie odchodza na urlopy macierzynskie i wycho-
wawcze.

Sq zalety — mianowicie takie przeciwstawne kobietom bardzo mlodym: juz nie
urodzi, nie pdjdzie na macierzynski, nie pojdzie na wychowawczy, nie bedzie odma-
wiata wyjazdu na dtuzszq delegacje czy diuzsze szkolenie, bo jest dyspozycyjna, ab-
solutnie dyspozycyjna.

Pracodawcy nie prowadza polityki zarzadzania wiekiem. Jako przejaw takiego
dziatania wskazywane sa $ciezki kariery zawodowej funkcjonujace w firmach. An-
kietowane kobiety uwazaja, ze polityka zarzadzania wiekiem powinna dotyczy¢ nie
tylko os6b w wieku 50+, ale wszystkich pracownikéw, niezaleznie od wieku.

Sq u nas takie no... funkcjonujq sciezki rozwoju zawodowego pracownikow. Bez
wzgledu na to, czy pracownik ma lat..., jest w moim wieku..., czy pracownik dopiero
przyjety, ale takie Sciezki rozwoju zawodowego w mojej firmie funkcjonujq i one sq
jak gdyby skrupulatnie realizowane. Uczestniczy w tym dyrektor, uczestniczq pra-
cownicy, jest to realizowane i one sq wyznaczane jakies tam trendy i strategia itd. Ja
nie rozumiem, dlaczego akurat tutaj rozgraniczac¢ 50+ (...).
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5.2.5. LOKALNA KOALICJA

W opinii respondentek cenne byloby powstanie lokalnej koalicji dziatajacej na
rzecz wzrostu aktywnos$ci zawodowej kobiet. Powinny wej$¢ w nia instytucje rynku
pracy (WUP, PUP), media, NGO-sy, zrzeszenia przedsigbiorcéw (np. Izba Przemy-
stowo-Handlowa, Biatostocki Klub Biznesu), a przede wszystkim sami pracodawcy
i przedsigbiorcy.

5.2.6. PODSUMOWANIE

Utrzymanie stanowiska pracy kobiety w wieku 50+ w duzej mierze zalezy od ra-
chunku ekonomicznego. Pracodawcy nie tworza Sciezek kariery zawodowej, co ozna-
cza brak zainteresowania zarzadzaniem zasobami ludzmi i1 wiekiem.

Kobiety w tym wieku, wedtug respondentek, maja typowe wady, w tym mniejsza
wydajno$¢ powodowana czg¢sto stanem zdrowia i zmniejszajaca si¢ wraz z wiekiem
chlonnos¢ umyshu, powodujaca na przyktad wydluzanie si¢ czasu przyswajania no-
wych informacji. Posiadaja tez unikalne zalety: wiek minimalizuje ryzyko odejscia
z pracy w zwiazku z urlopem macierzynskim czy wychowawczym; ,,odchowane”
dzieci minimalizuja ryzyko absencji zwiazanej z opieka nad potomstwem; sa dyspo-
zycyjne; maja doswiadczenie i staz pracy. Mimo to, obawiaja si¢ zwolnienia z pracy,
chociaz obowiazuje tzw. okres ochronny.

Podkreslono korzysci plynace z tworzenia zespoléw pracownikéw w réznym
wieku. Wiaza si¢ z tym techniki coachingu i intermentoringu. Uregulowania prawne,
sugerujace kobietom wczesniejsze w stosunku do mezczyzn odchodzenie na emery-
turg, moga by¢ wykorzystywane przez pracodawcow, co wedtug respondentek mozna
uznac za krzywdzace.

Zastapienie ptacy emerytura (stosunek potencjalnej wysokosci otrzymywanych
ptatnosci transferowych do wysokos$ci ptacy w poprzednim/ostatnim miejscu pracy)
utrudnia utrzymanie pracy przez kobiety po ukonczeniu 50 lat a tym samym obniza
motywacj¢ do godzenia zycia zawodowego i rodzinnego. Kobiety czgsto wybieraja
przejscie na emeryture, opierajac si¢ na kalkulacji ekonomiczne;.

Kobiety w wieku 50+ rzadko korzystaja ze szkolen, podnosza swoje kwalifikacje
— sa w tym aspekcie bierne. W opinii respondentek powinna powsta¢ lokalna koalicja
dziatajaca na rzecz wzrostu aktywnosci zawodowej kobiet.
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5.3. OBSZAR ,,PRACOWNICY 50+ NA OBSZARACH WIEJSKICH"”

5.3.1. AKTYWNOSC ZAWODOWA PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ NA OBSZARACH
WIEJSKICH

W celu utrzymania aktywno$ci zawodowej oséb po 50. roku zycia na obszarach
wiejskich nalezy wskazywaé tym osobom ich rolg i niezbgdno$¢ w spotecznosci.
Trzeba tez zmotywowac ich do dziatania.

Warto by o tym mowié... wytworzyc¢ takq mode... ja nie czekam juz tylko tej eme-
rytury czy Smierci, ale to glupie, bo ona sama przyjdzie... tylko no wiasnie czegos
szukam i m.in. chce sie zajmowac swoim sqsiadem, ale ja chce sie zajmowac, a moze
przy okazji jeszcze zarobic. Jest to bardzo potrzebne.

W tym wzgledzie istotna jest praca psychologéw i doradcéw zawodowych, kto-
rzy maja bezposredni kontakt ze starszymi mieszkancami wsi.

Czyli jest to rola w takim wypadku doradcow zawodowych, psychologow? Tak,
czyli wytworzenie atmosfery w srodowisku wiejskim, ze nie czekamy, tylko szukamy,
bo to... po 50 latach przezycia masz bagaz, tylko jeszcze jedno... trzeba czasami
pokazywac te przyklady, ze mozna cos zrobié, no i zeby ci ludzie po 50 pewnych rze-
czy sie nie bali, ze moze tam nie poradze i dobrze, zZe sq tam te komputerowe szkole-
nia, ktore nie to, ze moze si¢ przydadzq, ale tworzq takq, zZe cos potrdfie..., bo wiele
050b mowi ,,ja juz nic nie umiem”.

Jednoczesnie niezmiernie wazne jest, by projektodawcy pamigtali o zaplanowa-
niu takich dziatan w sktadanych projektach.

Aktywno$¢ zawodowa na obszarach wiejskich, w opinii respondentéw, przejawia
si¢ przede wszystkim w pracy w gospodarstwie rolnym. Rolnicy czesto przekazuja
swoje gospodarstwo, odchodzac formalnie na emeryturg strukturalna, jednakze fak-
tycznie nadal sprawuja funkcje gtéwnego gospodarza.

Osoba przekazujqca gospodarstwo pozostaje nadal aktywna i niejako nadal za-
rzqdza tym gospodarstwem... mozna powiedziec..., jak sami rolnicy méwiq, na etap
kontroli, jak kontrola przyjedzie to on w garnitur... wskakuje.

Zdaniem ankietowanych, taka sytuacja wynika¢ moze m.in. z tradycji wspdlnego
wielopokoleniowego mieszkania i pracy w gospodarstwie rolnym.

Bo na Zachodzie miody od razu szuka nowego siedliska... a u nas zostajq razem,
to jest ta roznica jak do ludzi tych dotrzeé... oni sq razem z tymi mtodymi.

Ponadto osoby w wieku 50+ naleza do lideréw opinii publicznej, ksztattujacych
cate srodowisko wiejskie.

Pamietajmy tez, ze osoby po 50. roku zycia to tez wazna jest grupa spoleczna,
opiniodawcza, opiniotwdrcza... tak naprawde oni rzqdzq wsiq.
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Ta grupa osob to ona jest bardzo wazna dla wsi, ona tworzy tq wies, to sq ludzie
naprawde znajqcy sie, majqcy doswiadczenia, roznego rodzaju pozytywnych i nega-
tywnych, ale to bardzo takie pokazanie im... roznego rodzaju rozwiqzan jest to bar-
dzo, bardzo ciekawe..., bo... bo to zmienia tez oblicze catej wsi i czlowieka.

Praca w gospodarstwie rolnym lub pelnienie innych obowiazkéw jest, zdaniem
respondentéw, forma aktywnosci zawodowej oséb po 50. roku zycia. Ci ankietowani
mogliby $wiadczy¢ odplatnie ustugi zwiazane z opieka nad innymi osobami star-
szymi (spoza rodziny).

Czy w ramach wymiany sqsiedzkiej, czy mozna by¢é pracownikiem np. osrodka,
ktore na wsiach sie budujq... osrodek pobytu jakiegos tam... nie wiem... dziennego.

Inng metoda przedtuzenia aktywnos$ci ekonomicznej jest praca w turystyce wiej-
skiej, wynajem pokoi, kajakéw, konserwacja sprzetu, zatrudnienie na stanowisku
ogrodnika czy budowlanca.

Jest to rozwiqzanie, czes¢ tych domow jest duzych na wsiach, bardzo duza czesé
wolno stojacych, mlodzi wyjechali i mozna sie tym zajmowac, oczywisci o ile jest za-
potrzebowanie.

A przykiad kwestia wynajmu kajakow, taka osoba po piecdziesiqtce moze sie tym
zajqé, ale nie nazywajmy tego turystykq, ale przedsiewzieciem z zakresu turystyki
wiejskiej, bo sq to dwie rozne rzeczy.

Mysle, ze moglaby to by¢ propozycja dla mezczyzn, umiejqcych to robi¢ albo
w wyspecjalizowanych niektérych robotach budowlanych wykonczeniowych, bo to
nie jakies tam budowanie, zZe przychodzi ekipa jakis tam partaczy i buduje z cegly
tylko do wykonczeniowych rzeczy, ze coraz wiecej takich ustug ludzie potrzebujq, nie
jest do polbruku, ale do takich rzeczy stolarsko-wykornczeniowych... to mysle, zeby
ktos byt ta przeszkolony i tak nabyt wiedze toby mégtby znalezé zatrudnienie.

(...) kogo ja bym dzisiaj zatrudnit??? Ogrodnika.

5.3.2. SZKOLENIA DLA PRACOWNIKOW W WIEKU 50+ NA OBSZARACH
WIEJSKICH

Osobom w wieku 50+ nalezy przede wszystkim zapewni¢ odpowiednie szkole-
nia. Trzeba podkresli¢, ze na obszarach wiejskich od dtuzszego czasu realizowane sa
dzialania aktywizujace, reorientujace w kierunku nowych zawodéw czy umiejetno-
sci.

Kilka lat jestesmy w Unii Europejskiej... te Srodki trafialy na tereny wiejskie
przeznaczone na edukacje, z ktorych wlasnie ci ludzi korzystali do tej pory, jak row-
niez srodki z POKL-u i wcezesniejszego okresu programowania.

Musimy bra¢ pod uwage, ze czes¢ tych oséb ma jakis bagaz doswiadczen eduka-
cyjnych za sobq i warto by skierowac do nich takie programy, ktore po pierwsze nie
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bylyby nudne, po drugie byly aktywizujqce, a po trzecie dawatly im mozliwos¢ kon-
taktu z pracodawcaq.

Uczestnicy FGI zwrdcili takze uwage na kwestig dostosowania oferty szkolen do
potrzeb lokalnego rynku pracy. Zauwazono, ze jedynie szkolenia w powigzaniu
z mozliwoS$cia utworzenia miejsca pracy moga odnies$¢ pozadany skutek.

Czyli trzeba dla tych osob po prostu na obszarach wiejskich dostosowaé po
pierwsze oferte do potrzeb rynku pracy i dodatkowo jeszcze pomdc przy uruchomie-
niu... w ramach projektu powinny by¢é srodki na rozpoczecie tej dziatalnosci, na
utworzenie miejsca pracy.

Z perspektywy osrodka pomocy zgodze sie 7 tym, bo mamy, obserwujemy, ze duzo
0s6b posiada przygotowanie zawodowe nieadekwatne do zatrudnienia, kasy fiskalne,
wozki widtowe, majq duzo szkolen, a gdzie te zatrudnienie? Pracodawca potrzebowat
kiedys pracownika, skladal zapotrzebowanie i byfo szkolone w miejscu pracy, a te-
raz...

Ogodlnie nalezy stwierdzi¢, ze rolnicy chgtnie korzystaja ze szkolen i dodatko-
wego zatrudnienia, np. przy pracach interwencyjnych. Sa to najczgsciej szkolenia
bardzo praktyczne, dajace twarde kwalifikacje, a powinny by¢ to szkolenia ukierun-
kowane na ogdlny rozwdj i zmiang §wiadomosci.

Prawo jazdy, wozki widlowe... powinni korzystac¢ ze szkolen dajqcych ogdlny
rozwdj, zmiane myslenia... to jest trudne... natomiast najlatwiej jest to... prawo
jazdy... to juz ide... natomiast takich szkolen co zmieniajq Swiadomosé to... o... jest
trudno znalezé..., bo co mi to daje.

O szkoleniach rolnicy dowiaduja si¢ najczesciej od pracownikéw osrodkéw do-
radztwa rolniczego, w urz¢dach gmin, z lokalnych gazet, od proboszczéw w para-
fiach.

Na pewno u pana wdjta..., zamieszczamy informacje w naszej gazecie..., na sesji
(...) zapraszamy softysow do wspottworzenia, (...) nastepnie do ksiedza, czyli... z am-
bony.

5.3.3. PRZYCZYNY ODEJSCIA NA EMERYTURE

Jako najczestsze przyczyny wczesniejszego odejscia rolnikéw na emeryture,
przej$cia na rentg, zaprzestania aktywnos$ci zawodowej wymieniano stan zdrowia,
przekazanie gospodarstwa za rentg, procesy restrukturyzacyjne na wsi.

Stan zdrowia, dofinansowanie, przekazanie gospodarstwa za rente, procesy re-
strukturyzacyjne na wsi. Jest teraz gorqcy okres, zmienia sie struktura gospodarstw
i gospodarstwa... nie ma, po prostu sie powiekszajq, skala produkcji sie powieksza
i to jest bezposSrednio z tym zwiqzane, ze wlasnie efekty niekoniecznie sie zwiekszajq,
ale wlasnie takie efekty, gdzie nastepuje tqczenie gospodarstw no i to jest gtowny
ten..., a w Slad za tym idzie jakies dofinansowanie.
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5.3.4. REORIENTACJA ZAWODOWA NA OBSZARACH WIEJSKICH

Reorientacja zawodowa na obszarach wiejskich jest niezmiernie wazna. Wynika
ona z faktu, iz niewiele jest gospodarstw zapewniajacych dochéd rodzinie.

Coraz mniej gospodarstw, ktore dajq zatrudnienie i trzeba szukaé dodatkowych,
alternatywnych, dodatkowych dochodéw, bo gospodarstw, ktore potrafiq utrzymaé
rodzine rolniczq 20-30%.

Reorientacja ta powinna i$¢ z w parze z mozliwoscia zatozenia wlasnej dziatal-
no$ci a w zwiazku z tym z dofinansowaniem takim, jakie otrzymuja np. bezrobotni.

Teraz powiem, jaka jest szansa znalezienia zatrudnienia... Osoby nie tylko 50+,
60+, jakie oferty trafiajq... Od tego trzeba zaczqc¢: barman, pomoc kuchenna, jakis
stolarz, no wiadomo, jakie sq, kazdy wie... Nie ma takich konkretnych ofert pracy...
tez jest ciezko... Ja wychodze z zaloZenia, Ze przez takie szkolenia nie da sie konkret-
nych kwalifikacji... poparte jeszcze mozliwosciq sfinansowania miejsca pracy wia-
Snie dla siebie na wsi to ja nie wierze, patrzqc na wies, tam sq sklepy, sq miejsca do
dystrybucji sprzetu, jezeli jeden funkcjonuje, to mato kiedy drugi powstanie taki kon-
kurencyjny... no réznicowaniem my Ssie zajmujemy rolnik... na naszym powiecie,
gdzie jest typowe rolnictwo tam jest 7 turystyki to trzeba usprzetowic... nie ma mozli-
wosci zdobycia konkretnego zawodu i nie ma pieniedzy na..., by uruchomié tq
dziatalnosc to po prostu, te szkolenia sq przejadane...

Datbym im kurs na zaktadanie dziatalnosci gospodarczej... 30-40 tysiecy na roz-
wdj. Tak jak jest to... cieszy sie popularnosciq w powiatowych urzedach pracy... na
zakladanie dziatalnosci gospodarczej... 19 tysiecy, co drugi to zakiad fryzjerski...,
ale cos probujq...

5.3.5. LOKALNE KOALICJE

Na obszarach wiejskich istotne jest funkcjonowanie lokalnych koalicji. Wska-
zano, Ze istnieja juz na nich tzw. lokalne grupy dziatania, powotane w ramach ini-
cjatywy LIDER.

Lokalne grupy dziatania to nowy twor... lokalne grupy dzialania to juz sq...

Projekt unijny... trwa juz 4 lata... obejmujq cate wojewddztwo... to juz sq zwiqzki
gmin, bym powiedziat obszarowo oczywiscie... gmina moze miec¢ tam przedstawiciela
a wcale nie musi (...) zwiqzek 3 sektorow: samorzqdowego, biznesowego i NGO-sow,
jest 16 grup, pokrywa cate wojewddztwo. Ideq jest, by ludzie tqczyli sie z obszaru,
ktory ma podobne problemy i czasami jest to powiat, czasami 3 powiaty, 1,5 powiatu
lub 3 gminy, wojewodztwo. Lokalne grupy dzialania czym sie zajmujq?... Dostajq
pieniqdze..., problemami..., ile majq ludzi na danym obszarze. Sq u nas bogate
i biedne lokalne grupy dziatania i te sSrodki przeznaczajq na rzecz tych mieszkan-
cow...
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Lokalne grupy dzialania mozna by wlaczy¢ w struktury lokalnych koalicji, maja-
cych wigkszy zasigg. Na obszarach wiejskich najlepsze bytyby koalicje o zasiggu pa-
rafii. W ich sklad wchodzi¢ powinny wladze gminy, instytucje otoczenia biznesu,
przedsigbiorcy, osrodki doradztwa rolniczego.

Jaki powinien by¢ wlasciwy poziom dla tych koalicji, parafii... to nie jest glupie
co powiedziatem... to troche mniejsze jak gmina i wigksze jak solectw, tatwiej skrzyk-
nqc... wies to troche za mato, wystepujq nieraz konflikty zaszlosci.

5.3.6. PODSUMOWANIE

Aktywno$¢ zawodowa mieszkancéw obszaréw wiejskich determinowana jest
czgsto ich wewngetrzng motywacja i przekonaniem o mozliwosci osiagnigcia jeszcze
czego§ w zyciu. Przejawia si¢ ona przede wszystkim w pracy w gospodarstwie rol-
nym. Oznacza to, ze wigkszo$¢ oséb zajmuje si¢ rolnictwem, nie szukajac dodatko-
wego lub innego pozarolniczego zrédta dochodéw. Wedtug badanych praca w go-
spodarstwie rolnym lub petienie obowiazkéw w gospodarstwie jest forma aktywno-
$ci zawodowej oséb po 50. roku zycia.

Respondenci uwazaja, ze osoby w wieku 50+ mogltyby zwigkszy¢ swojq aktyw-
no$¢ ekonomiczna, $wiadczac odplatnie ustugi zwiazane np. z opieka nad innymi
osobami starszymi (spoza rodziny), praca w turystyce wiejskiej w charakterze prze-
wodnikéw. Jako formg¢ aktywnoséci wskazano takze dziatalno$¢ zwiazana z wynaj-
mem pokoi, kajakéw. Dobrym zajgciem dla mezczyzn bytaby konserwacja sprzetu
rolniczego, wykanczanie wnetrz oraz praca w charakterze ogrodnika.

W opinii ankietowanych na obszarach wiejskich realizowane sa rézne szkolenia.
Sa to najczegsciej szkolenia praktyczne, dajace twarde kwalifikacje (np. prawo jazdy
kategorii C, uprawnienia operatora wézkéw widtowych, do prowadzenia ksiggowo-
$ci z elementami obstugi komputera), ktére nie umozliwiaja jednak znalezienia pracy
na wsi. Sa one czg¢sto oderwane od potrzeb lokalnego rynku pracy. Badani sadza, ze
osobom starszym trzeba zapewni¢ odpowiednie szkolenia, przede wszystkim ukierun-
kowane na ogdlny rozwdj i zmiang §wiadomosci.

Seniorzy, w opinii respondentéw, chgtnie uczestnicza w szkoleniach. Niestety,
szkolenia te nie daja kontaktu z pracodawca, nie utatwiaja zalozenia swojego przed-
sigbiorstwa. Rolnicy uwazaja, ze na obszarach wiejskich przydatne bylyby dzialania
umozliwiajace rozpoczgcie wlasnej dziatalnosci gospodarczej poprzez dofinansowa-
nie utworzenia miejsca pracy.

Jako najczestsze przyczyny wcze$niejszego odejscia oséb po 50. roku zycia na
emeryturg, przejscia na rentg, zaprzestania aktywnos$ci zawodowej wymieniano stan
zdrowia, przekazanie gospodarstwa za rent¢ strukturalna oraz procesy restrukturyza-
cyjne na wsi.



Mozliwosci wydtuzenia aktywnosci zawodowej pracownikow w wieku 50+ ... 223

Zdaniem ankietowanych, niezmiernie wazne jest prowadzenie dziatan restruktury-
zacyjnych, ktére powinny zmierza¢ do zwigkszenia mozliwosci zarobkowych miesz-
kancéw obszaréw wiejskich.

Badani uwazaja za potrzebne tworzenie lokalnych koalicji. Jako przyktad podob-
nej struktury wymieniono lokalne grupy dzialania, utworzone w ramach inicjatywy
LIDER.

5.4. OBSZAR ,,PRACOWNICY 50+ W MSP”

5.4.1. POWODY WCZESNIEJSZEGO ZAPRZESTANIA AKTYWNOSCI ZAWODOWE]

Respondenci wskazali, ze podstawowym powodem odchodzenia pracownikéw
z pracy sa uwarunkowania prawne, przez ktére nalezy rozumie¢ ustalenie poziomu
powszechnego wieku emerytalnego w kraju.

Jesli jest powiedziane, Ze od ktoregos roku wolno, nawet nie wolno, ale jesli jest
okreslony wiek, to sie wszyscy do tego grzecznie dostosowujq i sie bardzo cieszq,
i chyba to glownie wynika 7 tego, ze generalnie nie lubimy pracowac.

Pracownicy nie chcq pracowaé, bo generalnie sytuacja jest taka, ze korzystajq
z uprawnien, chcq nadal pracowad, tylko strach przed utratq tych uprawnien, przed
zmianami przepisow prawnych naklania, Zeby przejs¢ na emeryture.

Jednocze$nie jednak zwrdcono uwageg, ze réznego rodzaju analizy rynkowe
ogOlnie znane wskazuja, iz pracownicy w wieku 50+ to grupa o najwyzszym zaanga-
zowaniu w prace.

Zauwaza sig, iz aktualne przepisy stanowia usprawiedliwienie dla dyskryminacji
starszych pracownikéw na rynku pracy.

Jest to ostatni gwizdek (...), gdzie mozna bez jakis konsekwencji prawnych po-
zby¢ sie pracownika. Po ukonczeniu 60, ale no niestety jest pracownikiem chronio-
nym i w tym momencie brak dostosowania sie pracownika do nowych wymagan, wa-
runkow tak powiedzmy w ,,wyScigu szczurow”, bo coraz wiecej miodej kadry lepiej
wyszkolonej jest na rynku, ktorzy cheq zastqpic tych.

Innym powodem odchodzenia na emeryture przez pracownikéw polskich MSP,
wedlug ankietowanych, jest fakt, iz nie mogq sprosta¢ wymaganiom stawianym przez
przedsiebiorcow. A z drugiej strony pracodawca widzqc, Ze te osoby majq takie a nie
inne mozliwosci, starajq sie tych stabszych pozbyc.

W tym kontek$cie warto dokona¢ analizy powodéw przejscia oséb starszych w
stan zawodowego spoczynku przez pryzmat wykonywanych zawodéw. Jak zauwazyt
jeden z badanych, wéréd zawodéw mozna wyrézni¢ takie, ktére wymagaja ciagtego
zdobywania wiedzy, czyli zawody ,,szybko rozwijajace si¢” oraz takie, ktdre wiaza
si¢ ze zdobyciem konkretnych kwalifikacji i do§wiadczen w dluzszej perspektywie
czasu, przy czym pozyskana wiedza jest wciaz aktualna. Jako przyktad podano sta-
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nowiska pracy produkcyjnej w przetworstwie migsnym, na ktérych trudno o zastgp-
stwa przez mtodych ludzi z duzym doswiadczeniem zawodowym.

Kolejnym powodem zaprzestania aktywno$ci zawodowej sa zwolnienia, ktore
prowadzi¢ moga do bardzo trudnych sytuacji dla calej organizacji.

Okazalo sie, ze faktycznie zwolniono superfachowcow, natomiast w to miejsce
zatrudniono miode osoby bez doswiadczenia, nie przygotowano tej miodej kadry, nie
wykorzystano potencjatu tych ludzi, ktorych zwolniono, no i to sie¢ odbilo przede
wszystkim na wynikach firmy, na jakosci wyrobow i na, generalnie, na atmosferze, na
relacjach miedzyludzkich tak naprawde.

5.4.2. WARUNKI UTRZYMANIA AKTYWNOSCI ZAWODOWE] PRACOWNIKOW
W WIEKU 50+

Pomoc w utrzymaniu ciagto$ci zatrudnienia ze strony urzedow pracy oraz insty-
tucji szkoleniowych i doradczych jest istotna dla utrzymania statusu zatrudnionych
przez starszych pracownikéw; szczegdlnie, gdy nastepuje ich zwolnienie lub przenie-
sienie do innego przedsigbiorstwa: przejscie tych ludzi do innych firm, gdzie juz sq
praktycznie warunki pracy i wymagania inne, jest naprawde ciezkie. Zasadna jest
wigc pomoc zwiazana ze swego rodzaju przebranzowieniem si¢ pracownikéw, co
pozwolitoby im tatwiej odnalez¢ si¢ w nowych warunkach rynkowych. Stad tez pro-
pozycja, ktéra pojawita si¢ w czasie dyskusji, jest uczestnictwo w kursach: szkolenie
tych 0sob w odpowiednich kierunkach; szczegdlnie, ze w tej chwili praktycznie orga-
nizacje nasze pracodawcow starajq sie (...), nawet z uczelniami w tej chwili bierzemy
udziat w programach. Przy tej okazji jednak uznano za niewlasciwe ucz¢szczanie na
kurs jedynie z przymusu: A kazali, to chodze. Sytuacja taka utrzymuje si¢ z powodu
niewlasciwego doboru uczestnikéw do szkolen, co prowadzi nawet do sytuacji, ze
szkolenie to praktycznie rzecz biorqc (...) wymowka, Zeby nie korzysta¢ w peini
z niego jako pracownika.

On chodzi, on czegos sie uczy — moze to jest dobre, tylko dobdr, dobdér osob,
ktore kierowane sq na kursy w taki czy inny sposob, ze jezeli ktos po jakiejs weryfika-
cji...

Zwrécono réwniez uwage na to, ze dobrym rozwigzaniem sytuacji bytyby do-
ptaty do utrzymania miejsca pracy oséb po 50. roku zycia.

Dotacja do takiego pracownika przez panstwo. Jezeli pracodawca chce zatrud-
ni¢ pracownika i majqc do wyboru miodego pracownika, ktory przyjdzie i bedzie
pracowat za 1 500 ziotych a prosze zaproponowac panu, ktory odchodzi na emery-
ture — fachowiec naprawde wysokiej klasy, ja mowie o fizycznych panach — i zapro-
ponowaé mu 1 500 zlotych jest ponizej jego godnosci. On nie zdecyduje si¢ na to.
Natomiast gdyby byly jakies narzedzia, instrumenty finansowania, dofinansowania
takich ludzi dla przedsiebiorcow to to by byto bardzo tatwe do przeprowadzenia.
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Stworzyé nie dla tych ludzi instrumenty, tylko dla przedsiebiorcow, ze jezeli ja,
zatrudniajqc tego pana, zaplace mu 1 500 zlotych, to drugi 1 000 on dostanie
zurzedu pracy. 1 to bedzie praktycznie motywowato go do tego, zeby on pracowat

(...).

Jednocze$nie w trakcie spotkania dostrzezono, ze urzedy pracy oferujq np. prace
interwencyjne, czyli sq to okreslone kwoty wsparcia oséb na rynku pracy i dla przed-
sigbiorcy skierowane na osoby, ktore sq w sytuacjach..., ktore sq zagrozone utratq
pracy. Ogdélnie jednak wskazano przy tej okazji na problem, jakim jest niechgé os6b
bezrobotnych w wieku 50+ do poszukiwania nowego miejsca pracy.

Daje oferte do urzedu pracy o zatrudnienie. Prosze mi wierzy¢, na dziesieciu
pracownikow zglaszajqcych sie oSmiu przychodzi tylko po podpis (...). Ja mam to
samo, bo szukatam mistrza produkcji i mialam trzy przypadki wiasnie takie gdzie, ze
btagali mnie, Zeby im podpisac, ze nie ma pracy.

Wyjsciem z takiej sytuacji, w opinii badanych, moglyby by¢ réwniez rozwiaza-
nia prawne w zakresie prawa pracy, dotyczace wynagrodzen.

By panstwo wprowadzifo... mmm... skrocenie okresu wyptaty wynagrodzenia za
czas choroby do 14 dni z 33 bqdZz nieodprowadzanie skiadki na Fundusz Pracy, to sq
Smieszne argumenty, bo... po co my dajemy w ogdle mozliwosé temu cztowiekowsi,
i jezeli on ma chorowad? My musimy go zacheci¢ a nie zacheci¢ do tego, zeby on po-
szedt szybciej na zwolnienie. Przeciez chodzi o to, Zeby pracowal, a nie poszedt i nam
kosztow nie robit tak naprawde.

Zwrocono jednoczes$nie uwage na oczekiwania samego pracodawcy, ktéry chciaf-
by miec takiego pracownika, ktory chcialby sie zaangazowad i nauczyc¢ sie pracy, bo
tez nie jest powiedziane. Szczegdlnie, ze osoby diugotrwale bezrobotne wymagajq
rzeczywiscie bardzo specyficznego podejscia, zeby takie osoby przyzwyczaié do szu-
kania pracy i zeby im pomdc pracowac. Jednak nie jest odpowiedzialny za to do-
radca zawodowy czy posrednik pracy — przesyta osobe niechetng do pracy, prawda,
bo to powinny by¢ zweryfikowane osoby, ktére rzeczywiscie podejmq prace i po-
dejmq jq efektywnie, prawda, na stanowisku pracy.

Odrebna kwestia pozostaje rzadko zglaszany problem braku zainteresowania
podjeciem pracy, silnej potrzeby niezalezno$ci: Wie Pan co, ja juz 50 lat miatem
szefa.

5.4.3. BARIERY POZOSTANIA AKTYWNYM ZAWODOWO

Jedna z barier pozostania aktywnym zawodowo jest czas wolny i brak zobowia-
zan po przejsciu na emeryture.

Mysle, ze ludzie w wieku 50 lat to sq czasami naprawde ludzie w takim wieku,
kiedy dzieci wyszly z domow, sq doroste, majq mniej zobowiqzan i tak naprawde
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zaczynajq sie zastanawiaé, co ze swoim zyciem majq zrobic. To nie sq takie osoby,
ktore chciatyby do gory lezec, bo to nie jest ten wiek, prawda.

Problem jest pobieranie emerytury przez osoby w wieku 50+ przy jednoczesnym
wykonywaniu obowiazkéw zawodowych.

Pobierajq emeryture i (...) jeszcze pracujq, i to jest, moim zdaniem, chore. Bo
wolatabym, bo wydaje sie, ze wilasciwe bytoby podjecie decyzji: albo pracujesz, albo
pobierasz emeryture — jedno oswiadczenie. A pracujesz sobie na przyszlq emeryture
Jjeszcze wiekszq.

Osoby po 50. roku zycia aktywne zawodowo bardzo czgsto czuja si¢ niepewnie.

Faktycznie wiek 50+ to jest wiek, gdzie ludzie wszyscy pracujq, ktérzy chcq
pracowadé, sq dobrzy i ktorzy nie czujq zagrozenia. Wiec jezeli chcemy utrzymac jesz-
cze jednq grupe 0sob, stworzmy cos, zZeby oni nie czuli sie zagroZeni.

Jako potencjalne zagrozenie wskazano mtodszych pracownikéw.

Prawo (...), przez szefow, przez upadek firmy... i przez inne instrumenty, ktore
mowiq o tym, ze przyjda praktycznie mtode kadry.

Zasadnym byloby obnizenie wieku ochronnego.

Zamiast podwyzszaé wiek emerytalny, obnizy¢ wiek ochronny, dac¢ tym ludziom
szanse.

Obnizy¢ ten status dotyczqcy wlasnie ochrony, wiek ochronny i naprawde be-
dziemy mieli dobrych fachowcéw, bo prosze mi wierzy¢ po piecdziesiqtce teraz na-
wet, teraz w tej chwili, znalez¢ dobrego fachowca jest ciezko. Wszedzie.

Zwrécono roéwniez uwage na wptyw kultury organizacji, majacej wymiar czyn-
nika wewngtrznego, a konkretnie na to, jak tacy ludzie sq postrzegani w organizacji.

Problem stanowia powszechne w Polsce przekonania i stereotypy, dostrzezone
przez uczestnikéw dyskusji.

My jestesmy tak przyzwyczajeni albo tak nam powiedziano, Ze tak musi by¢ i to
Jjest mechanizm, ktory teraz sie ewidentnie nie sprawdza.

Wobec tego, zmiany sa konieczne.

Na niwie tez takiej zmiany mentalnosci zaréwno po stronie pracodawcow, jak
i pracownikow. I juz chyba Poczta Polska pokazata, ze oni rekrutujqc byli bardziej
zainteresowani osobami wlasnie starszymi, a nie mlodszymi. Gtowny argument to, Ze
miodsi szybko rotujq w poczcie, szybko odchodzq i dla nich to nie jest dobry klient.
Jaka praca na poczcie jest, to mniej wiecej wszyscy wiemy. Typowo nie dla mtodych
a bardziej dla starszych i sie sobie glownie nastawiajq na starszych, na starsze
osoby.

Podczas rekrutacji pracodawcy zwracaja uwage na wiek ubiegajacego si¢ o prace.



Mozliwosci wydtuzenia aktywnosci zawodowej pracownikow w wieku 50+ ... 227

Nie bede zatrudnial tq osobe, bo wiem, ze ona tylko 5 lat u mnie moze byc.

Takie podejscie tkwi rowniez w §wiadomosci spotecznej pracownikéw i ogdlnie
spoteczenstwa jako catosci.

Jednym ze sposobéw, by pracownicy nie korzystali z prawa do wcze$niejszej
emerytury jest zmiana mentalnosci.

Odciqé tq filozofie, mentalnosé, ze ta osoba ma pracowac tylko do 60. roku zycia
albo powiedzie¢, ze kazdy pracuje tyle, ile chce, bo uznaje, ze jest sprawny, jest
zdrowy, jest intelektualny i moze swiadczy¢ tq prace, wiec moze pracowac do 70.
roku Zycia.

Jako przyktad podano sektor nauki.

Glupotq byloby, gdybysmy cos takiego zrobili na uczelniach i powiedzieli, ze
profesor, ktory dopiero moze tq swojq wiedzq zdobytq x czasu rzeczywiscie pozytko-
waé, powiedzie¢: ,,Nie. Konczysz prace, uciekasz z uczelni, bo juz jestes... stary tak”.
Glupota czysta.

Zauwazono, ze kazdy pracownik, szczegdlnie w warunkach ksztattujacej sig
wspolczesnie gospodarki opartej na wiedzy, posiada cenne umiejgtnosci.

Jest pracownikiem i przez swdj ten balans czasu zdobyl jakqs wiedze, umiejet-
nos¢ w jego wydaniu bardzo cennq i on sie tym moze dopiero pochwalic¢, podzielic,
wykorzystac.

Jednak w spoteczenstwie dominuja negatywne stereotypy, zwiazane z procesami
starzenia si¢, przyzwolenie na dyskryminacj¢ ze wzgledu na wiek, a takze ogranicze-
nia prawne.

Pracodawca tez by nie mial takich obaw, gdyby wiedzial, ze ta osoba moze
pracowac do 70. roku Zycia. Dlaczego nie?

Obecnie za$ 4-letni okres ochronny przystuguje kazdemu pracownikowi.

Istnieje taka obawa wtasnie, zZe ten okres ochronny, te 4 lata, ktore sq, to sq dla
pracodawcy... Taki sygnat, Ze on moze sobie potozyc, potozy¢ sie i tak naprawde so-
bie przeleze¢. Chyba, ze (...) znajde zaréwno argumenty dyscyplinarne, ale tak na-
prawde cziowiek jest cztowiekiem nie do ruszenia. Tak nie powinno byc.

5.4.4. KORZYSTANIE ZE SZKOLEN PRZEZ PRACOWNIKOW W WIEKU 50+

Pracownicy w wieku 50+ chetnie, zdaniem przedstawicieli podlaskich MSP, ko-
rzystaja ze szkolen. Jednak z wysytaniem pracownikéw na wyktady, kursy i warsz-
taty pojawia si¢ problem wylaczania pracownika ze stanowiska pracy. Oznacza to, ze
pracownik nie uczestniczy wéwczas aktywnie w swojej pracy, poniewaz idzie na
szkolenie. Kwestia ta, w opinii niektérych z badanych, zalezna jest od kultury organi-
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zacyjnej firmy. Stosunek pracownikéw do szkolen ksztattowany jest takze poprzez
odpowiedni dobdr tematow.

Jesli jeden pracownik 50+, 30+ albo 20+ jest kierowany przez szefa: ,, Tam masz
iS¢ na szkolenie”. Jego to nie interesuje. ldzie, bo szef go wystat. I nastepny mowi:
wJezus...”. I tamten jest zniechecony — i tak to idzie. Wiec w tym momencie wysylanie
przez pracodawce, bo trzeba wystac na szkolenie jest totalng bzdurq.

Konieczne jest zastanowienie si¢ nad tym, czy umiejgtnosci, wiedza i kwalifika-
cje, przekazywane podczas szkolenia, odpowiadaja danemu stanowisku pracy. Ogél-
nie dominuje do$¢ przypadkowy dobor szkolen i wskazana relacja zachodzi bardzo
rzadko, na co zwracaja uwagg respondenci.

Poza samym pracodawca wérdd innych zrédet informacji o realizowanych szko-
leniach i mozliwosciach uczestniczenia w nich wyrdzniona zostala poczta panto-
flowa. Jest to forma najszybszego przekazu tego rodzaju informacji. Pracodawcy
i pracownicy otrzymuja bardzo wiele tego typu komunikatéw, nie maja jednak ani
czasu, ani chgci tych informacji weryfikowac.

Rozmawiam z kolegq i on wlasnie prowadzi firme i on mowi: ,, Wiesz to przycho-
dzi do nas tego duzo, my jestesmy zawaleni tym wszystkim, ale chetnie bym na takie
cos pojechat”. Ja mowie: ,,Ale przeciez dostates”. — ,,No wiesz, a kto zwraca na to
uwage”.

Poczta pantoflowa z jednej strony pozwala na swego rodzaju selekcj¢ otrzymy-
wanych informacji i zdanie si¢ na sprawdzone rozwiazania. Z drugiej strony jednak
poleganie na niej moze oznacza¢ podatno$¢ na manipulacje¢ i brak strategicznej per-
spektywy w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.

Poza tym zauwazono, ze zrédlo informacji, jakim jest Internet czgsto nie spraw-
dza sig. Przyczyna tkwi w tym, Ze znaczna czg$¢ ludzi w wieku 50+ rzadko korzysta
z takich urzadzen pracy i komunikacji jak komputer.

Ponadto pojawit si¢ pomyst tworzenia przez instytucje szkoleniowe baz danych
0s06b, ktore ukonczyty 50 lat.

Baze danych osob po pieédziesiqtce, do ktorych chcecie albo chcemy dotrzec.
Moze stworzy¢ baze danych 0sob.

Wedlug przedstawicieli podlaskich MSP najczesciej realizowane sa szkolenia
poswigcone nauce j¢zykow obcych, zwiazane z ksiggowoscia i komputerowe.

Komputerowe, komputery, grafika komputerowa, ksiegowe, jezyki obce.
Powinny one by¢, zdaniem badanych, przede wszystkim interesujace.
Ciekawe, zachecajqce, czyli praktycznie...

Zasadnym jest, aby prowadzacy takie szkolenia — osoba juz ze znaczacym do-
$wiadczeniem zawodowym — zdotata zaangazowac¢ starszego pracownika.



Mozliwosci wydtuzenia aktywnosci zawodowej pracownikow w wieku 50+ ... 229

Przy okazji omawiania kwestii szkolen jeden z respondentéw zwrécit uwage na
niedostrzeganie przez pracodawcow potrzeb pracownikéw, szczegélnie gdy osoby
maja duze doswiadczenie, lecz pewne braki zwigzane np. z obstuga komputera,
uniemozliwiajace realizowanie zadan na stanowisku pracy.

One sie czujq takie gorsze, a braknie im takich podstaw czasem i takiego poka-
zania, ze to nie jest cos nie wiadomo.

Tacy pracownicy przewaznie nie maja odwagi powiedzie¢ o swoim problemie,
ktoéry jest dla nich w pewien sposéb wstydliwy.

Jezeli szef zauwazy cos takiego, Ze jest bardzo ceniona osoba, Ze jest bardzo do-
bry fachowiec to [powinien] zrobic¢ cos, zeby ona nie musiata czuc sie.

Padlo nawet stwierdzenie, ze wobec procesu starzenia si¢ zasobow pracy ko-
nieczne jest réwniez merytoryczne przygotowanie samych wilascicieli przedsig-
biorstw (szkolenie potrzebne jak by¢ dobrym szefem). Postawiono wrgcz pytanie o to,
ktora szkota, ktora praktycznie rzecz biorqc uczelnia, czy ktdra firma, ktora ksztaici,
szkoli szefow? Co wigcej, zwrdcono uwage na to, ze pracodawcy niezwykle rzadko
sg uczestnikami szkolen.

Praktycznie rzecz biorqc nie bytem jeszcze na spotkaniu, gdzie przyjechaliby
szefowie. Kiedys jezdzitem: dla kadrowych prawda (...), a praktycznie rzecz biorgc
szefow spotyka sie tylko na spotkaniach.

Zaangazowac zarzady i pokazac im takie wlasnie szkolenie. Oczywiscie w o wiele
krotszej wersji, Zeby sie nie denerwowali, ale gdzies tam zaznaczyé, pokazad, ze cos
takiego sie dzieje.

Osoba odpowiedzialng za doradztwo w zakresie szkolen powinien by¢ pracow-
nik dziatu szkolen.

W poprawnie funkcjonujqcej firmie jest coS takiego jak plan szkolen, ktory sie
buduje na bazie zapotrzebowania na takie szkolenia i glowny przetozony zna po-
trzeby, przynajmniej powinien znac potrzeby i wedlug tego powinien jakis tam plan
tworzyc.

To jest chyba rzadkosc.

Niemniej raczej rzadkosciq bedzie ktos, kto ma takie problemy no jakby wynika-
Jjace z samego faktu, ze ma iles tam lat.

Sytuacja taka moze rodzi¢ jakies tam takie frustracje i osoby [w wieku 50+]
mogaq sie czuc niepewnie.

Niezrozumienie i niedostrzeganie problemu zar6éwno utrzymania aktywnos$ci
zawodowej przez pracownikéw po 50. roku zycia, jak i zjawiska starzejacego si¢
spoteczenstwa sprawia, ze konieczne bedzie zwrdcenie si¢ firm po pomoc.
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Do fachowcow, do doradcow, typowo doradcow czy zawodowych czy psycholo-
gow nawet, ktorzy powiedzq, ze Swiat sig nie konczy na piecdziesiqtce.

Zdaniem jednego z badanych, by¢ moze jaki$ rodzaj wsparcia w tym zakresie
powinny oferowac¢ podmioty, jakimi sa urzedy pracy. Innym rozwiazaniem byloby
wsparcie ze strony izb handlowych.

Takie rozumienie problemu wynika z faktu, iz w odniesieniu do os6b w wieku
50+, bardziej niz w przypadku innych grup pracownikéw, wazne okazuje si¢ doradz-
two w sprawie szkolen.

Generalnie swiadomosc¢ (...) do kogo np. takq osobe, ktéra sie pojawi z potrzebq
szkolenia czy przekwalifikowania skierowaé, dokqd, zeby ona mogta uzyskaé takq
wlasnie fachowq pomoc.

Istotne jest, aby wyjasniono jej, jakie kompetencje posiada, a czego by¢é moze
w odniesieniu do potrzeb rynkowych jej brakuje.

Z wypowiedzi uczestnikéw spotkania mozna wywnioskowac, ze nie ma koniecz-
nosci, aby przy przygotowywaniu szkolef dla pracownikéw po 50. roku zycia opra-
cowywane byly specjalne programy czy inne specyficzne warunki prowadzenia
szkolen. Zwrécono przede wszystkim uwage na potrzebe dobrych trenerow, tylko
i wylqcznie dobrych treneréw.

Nieistotne jest nawet, aby byta to grupa w tym samym czy podobnym wieku.

Grupa nie ma jako takiego znaczenia. Osoba prowadzqca, jezeli jest w stanie za-
gospodarowad, zainteresowac swoim szkoleniem.

Wazniejszym od czynnika wieku jest zblizony poziom wiedzy uczestnikow
szkolenia oraz podobne zainteresowania. Wyjatek stanowi np. szkolenie informa-
tyczne, kiedy oczekuje si¢ podobnego tempa realizacji szkolenia, jak réwniez odpo-
wiedniego, nieco odmiennego niz w przypadku ludzi mtodych, sposobu komuniko-
wania si¢ z uczestnikami szkolenia. W innych przypadkach, zdaniem respondentow,
cenna jest obecnos¢ 0s6b bedacych w ré6znym wieku w jednej grupie szkoleniowe;.

Wymiana doswiadczen, to jest po prostu.
Sposob prowadzenia zaje¢ powinien by¢ dostosowany do tej wlasnie grupy.

Grupa wiekowa 50+ nie wymaga jakiej$ specyfiki, gdyz to sq normalni ludzie.
Jednak, na co juz wcze$niej badani zwracali uwage, przy okazji takich szkolen po-
winna by¢ mozliwo$¢ wspotpracy i znaczacej interakcji migdzy ich uczestnikami.

Praktycznie rzecz biorqc oni sie bedq lepiej czuli, jezeli trener, majqc w grupie
takie osoby, skorzysta 7 ich doswiadczenia. Jezeli to bedzie grupa z jednej strony
miodsi, mlodsi wiekiem, natomiast trener, ktory praktycznie zagospodaruje te osoby,
wiedzqc, zeby nie zrobic¢ krzywdy.
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Osoby po 50. roku zycia same chetnie dziela si¢ wiedza. Potrzebuja tylko odpo-
wiedniej okazji.

Dajmy im szanse uczestnictwa, czynnego uczestnictwa w szkoleniu, warsztaty
i pod tym kqtem, oni nam duzo pomogaq.

Realizacja takiego szkolenia miataby, w zaleznos$ci od potrzeb, nie tylko prowa-
dzi¢ do uaktywnienia starszych oséb w taki sposéb, aby one rowniez mogty przeka-
zywacé wiedzg. Nieraz wrecz wystarcza same podkreslenia. Nawet podkreslenia przez
trenera, jakq wartosciq sq.

Dzigki przyjeciu zalozenia o stymulowaniu wzajemnej wymiany doswiadczen
podczas uczenia si¢ starszych uczestnikow szkolenia mozliwe sa korzysci odniesione
réwniez przez samych pracodawcéw. Przedstawiciele MSP wskazali, ze szkolenia
oparte na aktywnych metodach, zachgcajace do wspélpracy, sktaniaja do wymiany
informacji, rodza poczucie dobrze wykorzystanego czasu oraz lepszego poznania
wilasnych pracownikow.

Dowiedzielismy si¢ wiecej o nastepne szkolenie od tych ludzi — co ich boli...
5.4.5. STAN REALIZACJI POLITYKI ZARZADZANIA WIEKIEM

Jeden z badanych stwierdzil, Ze nieszczesciem jest polityka zarzadzania wiekiem,
wyréznianie wybranych grup pracownikéw.

Mam zaloge praktycznie rzecz biorqc zlozonq z roznych ludzi i gdybym fawory-
zowal takiego, nakladat nizsze obowiqzki albo cos... Nie. Jezeli juz mamy zatrudniac
ludzi po piecdziesiqtce, to majq by¢ na réwni traktowani jak inni.

Przesunigcia pracownikéw, np. ze wzgledu na stan zdrowia, na inne stanowiska
pracy czy zmiana stopnia zaangazowania w pracg¢ powinny odbywac si¢ w porozu-
mieniu z nimi.

Generalnie tak sie dzieje.

Najczgsciej pracownicy weryfikujq sie sami, ale bron Boze bez jakis interwencji
mojej ze wzgledu na to bym powiedzial: ,, Ty jestes staby, nie pdjdziesz”. Zdotuje go
totalnie.

Oznacza to, ze polityka zarzadzania wiekiem powinna by¢ wyznaczana nie tyle
poprzez ingerowanie w pracg pracownikow, co raczej przez zasadg: obserwowac, do-
radzad, stuchaé tego wszystkiego, co jest. Przede wszystkim korzysta¢ z wiedzy pra-
cownikow.

Ma to miejsce w zasadzie we wszystkich przedsigbiorstwach: w kazdej firmie to
Jjest tylko, jezeli ktos tego nie dostrzega to (...) ma klapki na oczach.

W zaktadach produkcyjnych np. nigdy nie pozbywano si¢ starszych pracowni-
kow.
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Tam ci ludzie, ktorzy starsi, juz po piecdziesiqtce, moze juz po szescdziesiqtce, ci
co po prostu nie dawali sobie rady z zalozmy pakowaniem towaru, do wysytki zostali
przesunieci, na inne stanowiska. Bron Boze nikt nigdy z nich nie rezygnowal.

Kwestie dotyczqca zarzqdzania wiekiem to gtownie firmy, przedsiebiorstwa czy
organizacje powinny planowaé nie pod kqtem, zZeby dawac fory osobom mniej,
mniej... starszym czy mniej wydajnym, ale pod kqtem, zeby zadbac o odpowiedniq
strukture przedziatow wiekowych w firmie.

Ogodlnie przeciez chodzi i o to dla przedsigbiorstwa, aby mozna byto bezpiecznie
przechodzi¢, kontynuowaé swojq dziatalnosé tak, zeby nie bylo tak, ze w firmie sq
starsze osoby i raptem one z przyczyn naturalnych bedq rezygnowac z pracy i my zo-
stajemy 7z rozpedzonq firmq w ogole bez zaplecza kadrowego, bo ono sie raptem
w roku tam ktoryms nam wykruszy.

Wazne jest, by zarzqdzanie wiekiem bylo rozumiane poprzez pewnq strukture
wiekowq, zeby i mlodsi, i starsi, zeby ci mtodsi uczyli sie od tych starszych, wymiana
doswiadczen...

5.4.6. ELASTYCZNE FORMY PRACY

Uczestnicy spotkania jednoznacznie uznali, Ze wszystkie formy pracy sq dobre.

Kazda forma jest dobra, jesli zatrudnia tych pracownikow i daje im tq wizje
przysziosci.

Te instrumenty nie sq akurat tak istotne, prawda, czy to bedzie taka umowa, czy
inna, bo to kwestia tego, ze obie strony si¢ na to godzq.

Najgorsze, co moze byé, to wlasnie pozwoli¢ — i tu jest przyzwolenie spoleczne,
i urzedowe — pracy na czarno.

Praktycznie rzecz biorqc przyzwolenie 7z naszej strony tego wszystkiego, ze pra-
cownik odchodzi na emeryture w wieku 55 lat czy na rente i potem pracuje na
czarno, bo jest dobrym fachowcem i kazdy go wezmie. On nie musi ptaci¢ sktadek.
On nie musi. On po prostu przychodzi i pracuje. My na to przyzwalamy, nasze prawo
na to przyzwala. I dlatego nie tudzmy sie, ze jezeli fachowiec bedzie chciat odejs¢ na
emeryture to go zatrzymamy — on dostanie tyle, co ma emeryture 1 500 czy 2 000 zlo-
tych a drugie 5 000 dorobi na czarno, bo on jest naprawde dobrym fachowcem.

W odniesieniu do stosowania elastycznych form pracy wskazano wartos¢
elastycznego przechodzenia w stan zawodowego spoczynku.

Warto byloby tez sprobowac¢ promowaé czy uzmystawiaé nam wszystkim takq filo-
zofie elastycznego przechodzenia na emeryture, bo (...) wizja tego konca pracy ak-
tywnej zawodowej, taka dosy¢ przerazajqca.
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Czgsto trudno jest sobie wyobrazi¢ odejScie na emeryturg (mozna chodzi¢ do
pracy, a od nastepnego miesiqca juz nie, bo ma sie¢ tq emeryture). Takie radykalne
zaprzestanie aktywnos$ci ekonomicznej powoduje wiele ubocznych efektow.

To nawet badania mowigq, Ze to jest bardzo niezdrowe dla cztowieka — on jest, ze
tak powiem bardzo czesto, bardzo czesto jest to przyczynek roznych choréb
i.... I... pono¢ szybciej osoby... schodzq.

Dobrym rozwigzaniem jest elastyczne przechodzenie na emeryture.

Umozliwi¢ tym osobom, ze np. pracujq zmianowo czy pracujq po 3 dni w tygo-
dniu z kims tam na zmiane itd., itd., czyli promowacé takie rozwiqzania i pokazywac,
ze tak tez mozna, tak tez mozna, prawda, pracowa¢ tylko potowe czasu i elastycznie
zmniejszac.

Takie formy pracy moglyby np. uzupetnia¢ zatrudnianie matek, ktére maja dzieci
i nie moga pracowac na caty etat.

Na Zachodzie gtownie takie rozwiqzania formutowane, gdzie czesto osoby od-
chodzqce na emeryture, planujqce odejscie na emeryture, pracujq z nowo zrekruto-
wanq miodq osobq wtasnie w takim ukladzie zmianowym i przekazujq sobie tq wie-
dze. Wiadomo, ta osoba juz odchodzi, ale wypracowuje sobie nastepce i tam tez jest
taki okres przejsciowy, to nie jest tak 7 dnia na dzien, tylko jest taki czas, kiedy (...) te
osoby mogq pofunkcjonowac w firmie i tak w miare elastycznie przejs¢. To sq takie
rozwiqzania, ktore gdzies tam faktycznie zostaly wypracowane, gdzie bardzo niewiele
o nich wiemy.

Wydaje si¢ jednak, ze gorsza od emerytury jest utrata pracy wykonywanej przez
cafe zycie.

Ta wizja emerytury nie jest taka straszna jak wizja utraty czegos, co sie cale zZycie
robito.

Ludzie po piecdziesiqtce, majqc wizje utraty tego, co przez tyle lat robito, to jest
dla niego naprawde najgorsza choroba.
5.4.7. INTERMENTORING

Okazuje sig, ze starsi pracownicy niechgtnie dziela si¢ swoim do$wiadczeniem
z mlodymi.

Osoby starsze jak majq przyuczy¢ to niechetnie przekazujq tq swojq wiedze oso-
bom mlodym, wiedzqc, Ze ta osoba bedzie na miejscu ,,moim”.

Przedstawiciele badanych firm upatruja tutaj rolg jakis instytucji, ktore by
wsparty pracodawcow.

Najczesciej pani ksiegowa np. tak niechetnie siedzi i pokazuje, kreci nosem, bo,
bo ona po prostu boi si¢ przekazac swojq wiedze, bo jak ta mlodsza osoba bedzie lep-



234 Marta Juchnicka, Magdalena Klimczuk

sza ode mnie, chociaz ta osoba starsza wie, ze ona juz nie bedzie pracowac. Przeka-
zywanie wiedzy tez jest problemem.

Rozwiazaniem tego problemu mogtoby by¢ agencje.

W Bialymstoku nie ma az tak duzo tych piecdziesieciu, bedq sie ubiegac do
urzedu, stworzy¢ przed urzedem takie, takq komorke, gdzie bedq sie rejestrowac
osoby 50-letnie a ja dla nich bede wyszukiwal pracy w firmach — oczywiscie nie za
darmo.

Wyglada na to, iz respondentom chodzito o formeg zatrudniania pracownikow,
jaka jest leasing pracowniczy.

Nie pracodawca bedzie zatrudnial tq osobe, tylko bedzie zatrudniatl pracownika
ode mnie, a ja bede fakturowal.

Prosze mi wierzy¢, ze to chyba w Biatymstoku jest potrzebne, zZeby bylo mozna
zajsé, zarejestrowac sie i dla mnie znajdq prace nie jako zatrudnienie, tylko ja bede
swiadczyt prace.

Znaczenie ma przy tym podejScie samego szefa do sprawy intermentoringu.

Dobry szef to moze powiedzie¢: ,,Odchodzisz na emeryture pani Halinko czy Ka-
ziu, no to iles ci tu jeszcze miesiecy zostato to sobie poszkdl tutaj tak”.

Jednak znéw pojawia si¢ §wiadomos¢ problemu z mlodymi pracownikami.

Ja przez tyle lat pracowatam tutaj, a tu przychodzi taki gowniarz jeden z drugim,
zebym ja dla niego w ciqgu pieciu minut...

Taka postawa starszego pracownika prowadzi czesto do trudnej dla niego samego

sytuacji przed emerytura.

Doszto wlasnie do tego, ze zwolniono tq osobe, ale wtedy dopiero jak dziewczyny
naprawde tak sie podszkolity, Ze mogly przejac jej obowiqzki.

Z wypowiedzi badanych wynika, iZ ograniczeniami w prowadzeniu intermento-
ringu sa przede wszystkim zachowania oséb starszych.

A, czyli koniec — a jak nie bedzie kogos, kto mnie zastqpi, to moze mi przediuzq.
Ta osoba, ktéra ma 50, 65 lat i chce pracowad, niech pracuje.

Dobrze byloby, aby pracownik swiadomy byt tego, Ze nie powinien czekac¢ na wy-
rzucenie go z pracy.

Faktycznie w niektorych warunkach moge sobie przediuzy¢ sam — niekoniecznie
ktos ma mnie wyrzucic¢ czy cos. Jezeli nie chce, nie ma takiej opcji, zeby mnie wyrzu-
cono z pracy czy..., ale jesli chce, to moge wyjs¢, majac nawet 30 lat. Prosze bardzo
— idz i dostaniesz 800-1 000 ziotych, to, co zasilek, a twoje miejsce zajmie osoba,
ktora chce pracowad, a ktora siedzi na zasitku. Czyli systemy, stworzenie tych syste-
mow jest bardzo wazne.
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Niestety, w pogladach, postawach i przyzwyczajeniach oséb starszych dostrze-
gane sa nadal pozostatosci po starym systemie. Ponadto problemem jest pogodzenie
si¢ z nowa sytuacja i brak wiary w mozliwo§¢ dokonania zmian, o czym $wiadczy
czesto powtarzane stwierdzenie: ich mentalnos¢ sie nie zmieni. Warto zwrécié tez
uwage na postawy pracodawcow, ktére nie zawsze sa godne nasladowania.

Praktycznie rzecz biorgc, gdybysmy zaprosili dzisiaj na spotkanie tego typu sze-
fow firm, to na pewno by asystentki powysytali — dla nich to juz jest niepotrzebne.

Posiedli wiedze, ale jezeli ktos na nizszym stanowisku praktycznie rzecz biorgc
posiadl wiekszq wiedze, bo pracuje tyle samo lat, to nie jest przez niego doceniany,
prawda?

No bo, jezeli szef majqc 50+, 60 jest alfq i omegq dobry a ten pracownik, ktory
pracuje na produkcji a ma 50 lat czy cos, to on jest kategoriq nizszq, to cos jest nie
tak.

To tylko dziata na niekorzys¢ dla firmy, jak sie trzyma tyle czasu.

Jednoczes$nie wskazano, ze zarzqdzanie a prowadzenie firmy to sq dwie rozne
rzeczy. Czgsto menedzer w organizacji podpisuje dokumenty tylko tak naprawde,
a by¢ moze nawet czg¢sto tak naprawde elektroniczny podpis ma sekretarka.

5.4.8. LOKALNE KOALICJE

Przedstawiciele MSP wéréd pomiotéw, ktére powinny ze soba wspStpracowaé
wymieniali urzedy pracy oraz mikro- i male przedsigbiorstwa. Potrzeba wspotpracy
tego rodzaju podmiotéw wynika z faktu, ze wielu kandydatéw do pracy nie jest do-
stosowanych do wymogéw rynkowych.

Praktycznie rzecz biorqc (...) i szkota, i tutaj fundacja moze zorganizowaé spo-
tkanie, bo tutaj z urzedu pracy zatatwiq grupe 15-, 20-osobowq wilasnie takich 0séb
poszukujqcych pracy, tych 50+ i zrobié takie spotkanie i porozmawiac z nimi.

Pozwdélmy sie tym ludziom wypowiedzie¢ tylko w okreslonym kierunku, Ze jezeli
7 jednej strony bedzie siedziec¢ kilku pracodawcow, ktorzy cheq zatrudnic, z drugiej
pracownikow — jakie wymagania majq jedni, co mogq da¢ drugim.

Zebrania przedstawicieli instytucji rynku pracy, przedsigbiorcéw, otoczenia biz-
nesu i bezrobotnych pozwolityby na skonfrontowanie wynikéw rozmow.

Pierwszym elementem tego programu (tj. lokalnej koalicji) byloby zorganizowa-
nie takiej grupy roboczej, ktora praktycznie rzecz biorqc databy nam te tlo. Moglaby
ona sktadac si¢ z bezrobotnych 50+, poszukujqcych pracy, chcqcych pracowac.

A potem wnioski, znowu spotkac sie w takim gronie jak dzisiaj.

Zasadnym jest, aby dziatania w ramach takich grup roboczych zmierzaty do préb
lobbowania na rzecz wsparcia osob starszych na rynku pracy, tak aby panstwo (...)
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dato narzedzia wlasnie dla urzedow pracy. Znaczenie przy tym moglyby mie¢ in-
stytucje szkoleniowe, bo w nich sq organizowane staze zawodowe, staze pracy i nie
tylko osoby po piecdziesiqtym roku zycia.

5.4.9. PODSUMOWANIE

Wsréd powoddéw wezedniejszego odchodzenia na emeryture znajduja sig: wiek
emerytalny, specyfika zawodowa i zwiazane z nimi niezbedne kompetencje
i kwalifikacje, ktére niekiedy szybko si¢ dezaktualizuja.

Pracodawcy nie znaja prawdziwej wartosci starszych pracownikéw, co prowadzi
czgsto do dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Przejawia si¢ ona w ograniczaniu
przyjmowania os6b w wieku 50+ do pracy oraz niedostrzegania faktu, iz niska ak-
tywno$¢ zawodowa tej grupy wiekowej podwyzsza ogdlne koszty prowadzenia
dziatalnosci i zatrudniania mtodszych pracownikow.

Osoby po 50. roku zycia sa cz¢sto wolne od obowiazkéw domowych zwigzanych
z malymi dzieémi, ktdre trzeba wychowywac. Dzigki temu maja wigksze mozliwosci
poswigcenia sig pracy.

Z punktu widzenia przedsigbiorcéw §wiadczenia emerytalne nie powinny by¢ 1a-
czone z praca zarobkowa.

Przedsigbiorcy uwazaja, ze obnizenie okresu ochronnego byloby impulsem do
zmiany spojrzenia zaréwno pracownikéw, jak i samych pracodawcéw na zatrudnia-
nie senioréw.

Tematyka szkolen jest niedopasowana do potrzeb pracownikéw. To prowadzi do
sytuacji zniechgcenia uczestnikéw, ktérzy moga traktowa¢ szkolenia bardziej jako
obowiazek i1 przymus niz jako okazj¢ do doskonalenia swoich umiej¢tnosci, podno-
szenia kompetencji i kwalifikacji. Nie wskazano przy tym, czy takiego dostosowania
powinni dokonywaé pracownicy czy pracodawcy badz tez, czy powinno by¢ ono
ustalane na drodze dialogu.

Najlepszym zrédfem informacji o realizowanych szkoleniach jest informacja
przekazywana migdzy samymi pracownikami oraz Internet. Pracownicy czgéciej de-
cyduja si¢ na udziat w szkoleniach, gdy na dane zajgcia wybiera sig kto§ znajomy lub
gdy sa one warte uwagi. Respondenci uwazaja Internet za zrédto informacji o niskim
poziomie efektywnosci ze wzgledu na fakt, iz wiele oséb po 50. roku zycia w ogdle
nie korzysta z komputeréw.

Wyniki badan wskazuja, ze w zasadzie nie zwraca si¢ uwagi na rolg¢ planéw
szkolen i istotno$¢ prowadzenia analiz potrzeb szkoleniowych. Zaréwno praco-
dawcy, jak i pracownicy niewiele wiedza o funkcjach szkolen; pracodawcy nie potra-
fia tez zarzadza¢ pracownikami w kontekscie ich rozwoju zawodowego.

Wydaje sig, ze osoby w starszym wieku same niechgtnie zgtaszaja si¢ na szkole-
nia, poniewaz nie chcg przyzna¢ si¢ do braku pewnych kompetencji. Pracodawcy
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natomiast ch¢tniej decyduja si¢ na zatrudnianie os6b mtodych, z bardziej zblizonymi
do potrzeb firmy kompetencjami, mimo ich mniejszego do§wiadczenia.

Szkolenia dla pracownikéw w wieku 50+ nie wymagaja zadnej specyfiki pod
wzgledem wiekowym, a wrecz oczekuje sig, ze beda one prowadzone w grupach
mieszanych.

Zarzadzanie wiekiem w przedsigbiorstwach jest traktowane przez czes$¢ bada-
nych jako swego rodzaju zagrozenie dla dobrych relacji migdzy pracownikami.

Ankietowani uwazaja, ze wazna jest ciaglo$¢ zatrudnienia, bez wzgledu na kon-
kretne nazwy form wykonywania pracy. Co wigcej, maja §wiadomos$¢ brakéw wie-
dzy na ten temat i sami uznaja, ze warto propagowac elastyczne formy zatrudniania
pracownikéw po 50. roku Zycia, tym bardziej, Zze mozna powiaza¢ je z zatrudnieniem
np. matek wychowujacych mate dzieci.

Intermentoring jest rozumiany przez ankietowanych jako przyuczenie nowego
pracownika przez pracownika starszego, z do§wiadczeniem. Zdaniem badanych jed-
nak, czesto taka forma wspélpracy nie sprawdza sig. Pracownicy niechgtnie dziela
si¢ wiedza, majac Swiadomos$¢, ze taka sytuacja jest zapowiedzig ich bliskiego odej-
$cia z pracy.

Respondenci dostrzegli konieczno$¢ tworzenia lokalnych koalicji. W ich sktad

mogliby wchodzi¢ przede wszystkim przedstawiciele MSP, urzedéw pracy, instytucji
szkoleniowych i innych podmiotéw wsparcia biznesu.
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7. uwagi na to, ze cz¢$¢ wnioskow szczegdtowych zostata przedstawiona w tresci
analizy wynikéw badan, w tym momencie przedstawimy jedynie generalne wnioski
i rekomendacje odnoszace si¢ do poszczegdlnych obszaréw problemowych.

Obszar ,,Pracownicy 50+ w MSP”

1.

Konieczne jest prowadzenie akcji u§wiadamiajacej wsrod pracodawcow, iz
w najblizszych latach nastapi systematyczny spadek potencjalnych zasobéw
pracy, a takze bedzie postgpowat nieunikniony proces starzenia si¢ zasobow
pracy w warunkach utrzymujacej si¢ na wysokim poziomie skali migracji.
Wskutek tego firmy w coraz wigkszym stopniu bgda skazane na zatrudnianie
starszych pracownikéw. W takiej sytuacji optymalnym rozwiazaniem staje
si¢ zachgcanie os6b aktualnie pracujacych w wieku 50+ do kontynuowania
zatrudnienia.

Wazne tez jest uswiadomienie pracownikom, zwlaszcza starszym, coraz bar-
dziej wyraznego zwiazku pomiedzy byciem aktywnym zawodowo i wysoko-
Scia wynagrodzenia a wysokoS$cia Swiadczen emerytalnych. W nowym sys-
temie emerytalnym wysoko$¢ emerytury zalezy od zgromadzonego kapitatu
a w efekcie od okresu zatrudnienia. Pracownicy konczacy wczesnie swoja
aktywno$¢ skazani beda na niskie §wiadczenia emerytalne, a w skrajnych
przypadkach nawet na ubdstwo i wykluczenie spoteczne.

Warunkiem wydtuzenia aktywnosci zawodowej w firmach prywatnych z sek-
tora MSP, gdzie mamy do czynienia z relatywnie, w stosunku do sektora pu-
blicznego, nizsza skala zatrudnienia oséb w wieku 50+ w ogdlnej liczbie za-
trudnionych, jest podniesienie $wiadomosci, dostarczenie odpowiedniej wie-
dzy z zakresu zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwach. Kluczowa sprawa
z punktu widzenia wynikéw ekonomicznych firmy staje si¢ réwniez dostar-
czenie uniwersalnych narzedzi, utatwiajacych wdrazanie procedur zarzadza-
nia wiekiem w firmach z sektora MSP, pozwalajacych na zwigkszenie adap-
tacyjnosci i elastycznosci pracownikéw po 50. roku zycia.

Do wydtuzenia aktywno$ci zawodowej os6b w wieku 50+ moga istotnie przy-
czyni¢ si¢ dziatania ukierunkowane na wzmacnianie, dostrzeganych przez
pracodawcéw, takich zalet starszych pracownikéw, jak: doswiadczenie za-
wodowe, odpowiedzialnos¢, fachowa wiedza. Istotne sa tez dziatania osta-
biajace dostrzegane stabe strony, a mianowicie: wiek i jego konsekwencje,
a wigc odejscie na emeryture najszybciej, jak to mozliwe, nieche¢ do uczenia
sig, brak znajomos$ci nowych technologii komputerowych oraz jezykéw ob-
cych czy tez stan zdrowia i przyzwyczajenia.

W celu wykorzystania potencjalu oséb w wieku powyzej 50 lat niezbedne
staje wypracowanie oraz wdrozenie w firmach procedur z zakresu intermen-
toringu, polegajacego na wzajemnym przekazywaniu wiedzy pomiedzy star-
szymi i mtodszymi pracownikami. W ten sposéb pracownicy w wieku 50+
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z jednej strony beda mogli uzupetni¢ swoje kwalifikacje, zwlaszcza w obsza-
rze ICT, a z drugiej podzieli¢ si¢ tzw. wiedza ukryta, specjalistyczng czy tez
z zakresu kultury organizacyjne;j.

6. W trakcie badan jako$ciowych, z udziatem przedsigbiorcéw i pracownikéw
MSP oraz instytucji szkoleniowych i doradczych zatrudniajacych specjali-
stow po 50. roku zycia, potwierdzita si¢ potrzeba skoordynowanej wspét-
pracy wszystkich podmiotéw rynku pracy w skali lokalnej na rzecz zwigk-
szenia aktywnoS$ci ekonomicznej os6b w wieku 50+. W ramach krajowej po-
lityki rynku pracy, w tym na szczeblu regionalnym, powinno si¢ wspierac fi-
nansowo i koncepcyjnie programy podnoszenia kwalifikacji starszych pra-
cownikéw, zachgcajac pracodawcéw do oferowania szkolen tej grupie za-
trudnionych.

Obszar ,,Kobieta 50+”

1. W warunkach obnizajacych si¢ zasobow pracy kwestia kluczowa staje si¢
uswiadomienie pracodawcow w zakresie szczeg6lnie marnotrawionego po-
tencjalu pracy, jakim sa kobiety (obecnie pracuje zaledwie co druga kobieta
w wieku 50+). Aktualnie starsze kobiety rzadziej niz starsi mezczyzni
utrzymuja prace lub jej poszukuja, a wigc w wigkszym stopniu zagrozone sa
szybszym zakonczeniem aktywnos$ci zawodowej, z racji m.in. wcze$niej-
szych emerytur oraz trudno$ci godzenia zycia zawodowego z zyciem rodzin-
nym (opieki nad wnukami, starszymi osobami, niepetnosprawnymi czton-
kami rodziny, mozliwo$ci wykonywania prac domowych, np. gotowania,
sprzatania, wspdlnego spgdzania czasu z rodzing).

2. Wazne jest przekazanie odpowiedniej wiedzy, a takze narzedzi pracodaw-
com i pracownikom odno$nie do okre§lonych form wsparcia, szczegélnie
waznych dla kobiet w wieku 50+, ktérych zastosowanie utatwi kontynuowa-
nie pracy, z zachowaniem wysokiej efektywnosci i wydajnosci pracy. Praco-
dawcy, jak potwierdzity badania fokusowe z udziatem przedstawicieli insty-
tucji pracy, pracodawcéw oraz grupy docelowej (kobiet pracujacych po 50.
roku zycia), uzalezniaja utrzymanie stanowiska pracy kobiety w wieku 50+
w duzej mierze od rachunku ekonomicznego firmy, ktéry w przypadku
mniejszej wydajnosci i dyspozycyjnosci jest czgsto niekorzystny dla star-
szych kobiet.

3. W zwiazku z tym, Ze kobiety z jednej strony wykazuja che¢ wydluzenia swo-
jej aktywnosci zawodowej, a z drugiej odczuwaja szczeg6lnie duze trudnosci
w godzeniu pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, coraz wigkszy stres
w pracy i zarazem duza otwarto$¢ na doksztalcanie, istotne staje si¢ stoso-
wanie elastycznych form pracy, dostosowanych do potrzeb kobiet w wieku
50+. Istotne jest tez zapewnienie pracownikom dodatkowej opieki medycz-
nej, szkolef, dostosowujacych kwalifikacje pracownikéw do zmian w firmie
czy umozliwiajacych zdobycie nowego zawodu, wsparcie psychologiczne,
organizacja czy dofinansowanie zaje¢¢ rekreacyjno-sportowych, programéw
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stopniowego przechodzenia na emerytur¢ poprzez zmniejszenie wymiaru
czasu pracy oraz wsparcia kobiet opiekujacych si¢ osobami zaleznymi.
Niezbedne jest prowadzenie kampanii skierowanych do pracodawcéw w celu
uswiadomienia im, ze koszty inwestycji w starszego pracownika nie sa duze
wobec potencjalnych korzysci. Kampanie takie moglyby by¢ jednym z pdl
zainteresowan potencjalnych koalicji na rzecz kobiet w wieku 50+. Koalicje
takie powinny tworzy¢ takie instytucje, jak: wojewddzki urzad pracy, powia-
towe urzedy pracy, organizacje pozarzadowe (np. Fundacja Rozwoju Demo-
kracji Lokalnej), organizacje pracodawcéw (np. Izba Przemystowo-Han-
dlowa, Podlaski Klub Biznesu, Bussines Center Club), Urzad Marszatkowski
Wojewddztwa Podlaskiego oraz media lokalne.

Obszar ,,Pracownicy 50+ na obszarach wiejskich”

1.

Wyniki badan potwierdzaja niski stopien wyposazenia grupy rolnikéw po 50.
roku zycia w podstawowe umiejetnosci niezbedne do aktywnego funkcjono-
wania na wspétczesnym rynku pracy. Nalezy wnioskowa¢, ze dzialania zmie-
rzajace do aktywizacji wskazanej grupy problemowej powinny obejmowac
zakres, w ktérym stwierdzono duze braki. Trzeba w tym przypadku réwniez
przewidzie¢ dziatania motywacyjne wobec tych oséb, w celu wykazania
warto$ci dodanej posiadania nawet podstawowych umiej¢tno$ci w przedsta-
wionym zakresie zaréwno w odniesieniu do mgzczyzn, jak i do kobiet.
Zagadnieniem bezposrednio zwigzanym z utrzymaniem aktywnoS$ci zawodo-
wej rolnikéw jest ich stan zdrowia, od ktérego zalezy kontynuacja pracy
w gospodarstwie rolnym i w dziatalnosci pozarolniczej. Wigkszo$¢ respon-
dentéw uwaza swoj stan zdrowia za dobry lub bardzo dobry, mimo to co
drugi z nich stwierdzit, ze musiat ograniczy¢ prace z powodu zlego stanu
zdrowia. Nalezy jednak pamigtaé, ze w wielu sytuacjach rolnicy sa zmuszeni
do pracy w gospodarstwie mimo probleméw ze zdrowiem, poniewaz uzy-
skiwane dochody sa jedynym zrédlem ich utrzymania. Oceny stanu zdrowia
sg bardzo subiektywne i nie sa najwazniejszym powodem rezygnacji z pracy.
Przy wyborze oséb do testowania innowacyjnych rozwigzan nalezy uwzgled-
nia¢ zr6znicowanie ze wzgledu na pte¢ uczestnikéw. Trzeba ponadto braé¢
pod uwage subiektywne oceny stanu zdrowia, dokonywane przez potencjal-
nych kandydatéw, ktére w efekcie moga wpltywac na wyniki testow A w nie-
ktérych przypadkach moga decydowa¢ nawet w duzym stopniu 0 motywacji
przejscia do sektora pozarolniczego.

Kazdy rolnik w wieku powyzej 50 lat, w szczeg6lnosci ze wzgledu na charak-
ter wykonywanej pracy, powinien korzysta¢ z ustug lekarzy, ktérzy sa
w stanie obiektywnie okresli¢ stan zdrowia. Uwzglednienie uwag medycz-
nych pozwoli na lepsze przeprowadzenie wszystkich dziatan w odniesieniu
do omawianej grupy docelowej. Starsi rolnicy, ze wzgledu na to, ze wyko-
nuja prace wymagajaca czegstszych czynno$ci fizycznych niz w innych za-
wodach, powinni pamigta¢ o konieczno$ci stosowania przerw w wykonywa-
nych czynnosciach, ktére réwnocze$nie nie powinny ich nadmiernie obciazac.
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Ponadto powinni unika¢ podnoszenia nadmiernych cigzaréw, pracy dtugi
czas w jednej pozycji oraz wykonywania czynnosci w warunkach zbyt du-
zego hatasu, zanieczyszczenia powietrza czy skrajnych temperatur (Minister-
stwo Pracy i Polityki Spotecznej 2008, s. 71).

Wyniki badan potwierdzaja, ze tylko nieznaczna cze$¢ rolnikéw posiada
ustalone stanowisko w sprawie mozliwosci zmiany pracy na inng, tzn. nie-
zwiazang z gospodarstwem rolnym. Decydujacym motywem w rozwazaniu
tej mozliwosci sa powody finansowe, a szczegdlnie niskie dochody uzyski-
wane z pracy w rolnictwie. Tym samym waznym zagadnieniem w zakresie
podejmowanych wobec rolnikéw w wieku 50+ dziatan projektowych jest ich
motywacja. Zespot specjalistow prowadzacych test musi z pewnoscia skta-
dac¢ sig¢ nie tylko z doradcéw zawodowych, lecz réwniez z psychologéw oraz
doradcéw rolniczych. Dopiero ich wspdlne dziatanie przyniesie efekt syner-
gii pozwalajacy na przetamanie funkcjonujacych w $wiadomosci rolnikéw
stereotypow i obaw odnos$nie do wieku, a takze pracy poza rolnictwem.
Nalezy stwierdzi¢, ze rolnicy sa gotowi podja¢ pracg w sektorach pozarolni-
czych, gléwnie ze wzgledéw finansowych, najlepiej blisko miejsca zamiesz-
kania, a takze z powodu zlego stanu zdrowia i braku mozliwo$ci samodziel-
nego wykonywania obowiazkéw w gospodarstwie. W planowanych dziata-
niach nalezy zwrdci¢ uwage na konieczno$¢ przezwyci¢zenia zarOwno ste-
reotypowego postrzegania oséb po 50. roku zycia, jak i ich aktywno$ci za-
wodowej oraz na mozliwo$¢ zdobycia przez nich odpowiednich kwalifikacji
umozliwiajacych prowadzenie dziatalno$ci poza rolnictwem.

Rolnicy w wieku 50+, zainteresowani praca poza gospodarstwem rolnym,
w niektérych przypadkach woleliby prowadzi¢ dzialalno$¢ gospodarcza np.
w zakresie bezposredniej sprzedazy produktéw rolnych, przygotowania posit-
kéw lub organizacji imprez okoliczno$ciowych niz by¢ zatrudnieni przez
firmeg agroturystyczna dziatajaca w tym samym zakresie. Wskazane rodzaje
dziatalno$ci ciesza si¢ popularnoscia zaréwno jezeli chodzi o pracg na wia-
sny rachunek, jak i w charakterze pracownika najemnego lub pomagajacego
cztonka rodziny. Podobny poziom zainteresowania, w obydwu zapropono-
wanych formach, zostat zanotowany w przypadku udostgpniania noclegéw.
Respondenci w mniejszej liczbie przypadkéw chca pracowaé przy sprzedazy
produktéw z gospodarstw z certyfikatem ekologicznym, oprowadzaniu wy-
cieczek po okolicy, sprzedazy wyrobow rekodzieta i rzemiosta artystycznego
lub prowadzeniu wypozyczalni sprzgtu turystycznego. Sa tez zainteresowani
podejmowaniem pracy w zakresie turystyki wiejskiej oraz dziedzictwa kultu-
rowego. Zidentyfikowane kierunki zainteresowania rolnikéw praca poza rol-
nictwem powinny by¢ uwzglednione przy projektowaniu modutéw szkole-
niowych. Istotnym jest, ze rolnicy sa w gléwnej mierze zainteresowani pro-
wadzeniem samodzielnej dzialalno$ci gospodarczej, co ma swoje podstawy
w wieloletnim kierowaniu wlasnym gospodarstwem rolnym.

Rolnicy w wigkszosci przypadkéw, oczywiscie pod okre§lonym warunkami,
sa sktonni do podjgcia pracy w sektorach pozarolniczych. Oczekuja w tym
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wzgledzie przede wszystkim wsparcia szkoleniowego oraz finansowego.
Potwierdzeniem koniecznos$ci realizacji w planowanych dzialaniach aktywi-
zujacych moduléw szkoleniowych sa opinie wyrazone przez co drugiego ba-
danego. Znaczna grupa rolnikdw uzaleznia mozliwo$¢ prowadzenia dziatal-
nosci zwiazanej z ustugami agroturystycznymi od pomocy 0séb trzecich czy
posiadania dodatkowych srodkéw finansowych w postaci kredytu, pozyczki
itp. Podobny odsetek stwierdzil, ze w zwiazku ze zmiana profilu dziatalnosci
musiatby wprowadzi¢ znaczace zmiany w swoim gospodarstwie, oraz ze
gmina, w ktérej zyje musiataby by¢ bardziej atrakcyjna turystycznie, zeby
rozwaza¢ mozliwo$¢ przejécia do sektora ushug pozarolniczych. Zalecane
jest, by profil proponowanej dziatalnosci pozarolniczej byt dopasowany do
struktury popytu na lokalnym rynku pracy, a tym samym mial wigksze
szanse realizacji.

Rolnicy sa przede wszystkim zainteresowani doskonaleniem posiadanych
umiej¢tnoscei, szczegdlnie w zakresie przygotowywania tradycyjnych potraw,
produkcji zdrowej zywnosci, organizacji imprez czy zatatwiania spraw urzeg-
dowych. Chcieliby réwniez zdoby¢ nowa wiedz¢ odno$nie do reklamy wta-
snych ushug turystycznych, ksiggowosci potrzebnej do prowadzenia dziatal-
no$ci gospodarczej, obstugi turystycznej, znajomosci przepisow sanitarnych
i bhp oraz waloréw turystycznych regionu. Potwierdzeniem koniecznosci
prowadzenia szkolen jest przekonanie respondentéw o braku wiedzy w za-
kresie agroturystyki, ktéra moze by¢ powodem nie skorzystania z oferty
pracy w ustugach agroturystycznych. Nalezy stwierdzi¢, ze mozliwos¢ po-
konania bariery kompetencyjnej oraz przekonanie rolnikéw o braku nieu-
chronno$ci wprowadzania licznych zmian w gospodarstwie, stanowi odpo-
wiednia motywacje do podjecia pracy w sektorze pozarolniczym. Tematyka
planowanych do realizacji moduléw szkoleniowych powinna uwzgledniaé
specyficzng wiedzg¢ i umiejgtnosci, przy wykorzystaniu ktérych rolnicy sktonni
byliby zmieni¢ dotychczasowe zajgcie, a w efekcie wydtuzy¢ swoja aktyw-
nos¢ zawodowa.

Bytoby dobrze, gdyby na obszarach wiejskich funkcjonowaty lokalne koali-
cje na rzecz promowania aktywnosci zawodowej oséb po 50. roku zycia,
obejmujace maty obszar — najlepiej jednej parafii. W sktad koalicji powinny
wchodzi¢: wladze gminy, instytucje otoczenia biznesu, przedsigbiorcy, osrodki
doradztwa rolniczego, liderzy spoteczni.



BIBLIOGRAFIA

Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski. IV kwartaf 2010 (2011), Warszawa.

Blaszczak A. (2011), Zatrzymac starsze pokolenie w pracy [online], [dostep 08.08.2010 r.].
Dostgpny w World Wide Web: www.rp.pl/artykul/9,596264.html.

Boni M. (2007), Generacja 50+: problemy, wyzwania, szanse, |[w:] Tokarz J. (red.), Rynek
pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery i szanse, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce,
Warszawa.

Boni M. (2009), red., Polska 2030, KPRM, Warszawa.

Bukowski M. (2010), red., Zatrudnienie w Polsce 2008. Praca w cyklu Zycia, Centrum Rozwoju
Zasobow Ludzkich, Warszawa.

Cywoniuk M. (2010), Potrzeby szkoleniowe podlaskich firm w swietle badan ilosciowych,
[w:] Horodenski R., Sadowska-Snarska C. (red.), Uwarunkowania rynku pracy w Polsce.
Aspekty regionalne, Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku, Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych w Warszawie, Bialystok — Warszawa.

Dolny E. (2009), Analiza zjawisk ludnosciowych i zatrudnieniowych w wojewodztwie kujawsko-
-pomorskim do 2035 roku, [w:] Wisniewski Z. (red.), Determinanty aktywnosci zawodowej
ludzi starszych, Towarzystwo Naukowe Organizacji i Kierownictwa ,,Dom Organizatora”,
Torun.

Fryca J. (2009), Réwni na rynku pracy? Analiza sytuacji absolwentow i 0séb w wieku 50+
w wojewddztwie pomorskim, Wyzsza Szkota Bankowa w Gdansku, Gdansk.

Kaminski K. (2010), Jak znalez¢ prace po czterdziestce? [online], [dostep 31.08.2010 r.]. Do-
stepny w World Wide Web: http://www.rp.pl/artykul/ 9,596264_Zatrzymac-starsze-poko-
lenie-w-pracy.html.

Komisja Europejska (2010), Europa 2020. Strategia na rzecz inteligentnego i zrownowazonego
rozwoju sprzyjajacego wiqczeniu spotecznemu, Bruksela.

Komisja Wspdlnot Europejskich (2008), Nowe umiejetnosci w nowych miejscach pracy. Prze-
widywanie wymogow rynku pracy i potrzeb w zakresie umiejetmosci oraz ich wzajemne do-
pasowywanie, Bruksela, KOM 868.

Krynska E. (2006), Wydhizenie Zycia zawodowego na polskim rynku pracy, ,Polityka Spo-
teczna” nr 9.

Krynska E. (2006a), Zasoby pracy w Polsce — stan obecny i perspektywy. Starzenie sie ludnosci
i zasobow pracy. Konsekwencje i sposoby ich ograniczania, Instytut Pracy i Spraw Socjal-
nych, Lédz.

Krynska E. (2007), Osoby starsze na rynku pracy, [w:] Rynek pracy, Wydawnictwo Sejmowe
Kancelarii Sejmu, Warszawa.

Krynska E. (2010), Podaz pracy — stan i perspektywy, [w:] Krynska E. (red.), Prognoza podazy
i popytu na prace w wojewddztwie podlaskim, Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Bialym-
stoku, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w Warszawie, Biatystok — Warszawa.

Kurowski P. (2010), Wysokos¢ i struktura zmodyfikowanego minimum socjalnego w 2009 r., In-
stytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa.



244 Bibliografia

Leja K. (2008), Metodyka ksztattowania kapitalu intelektualnego osob 50+, [w:] Szawarzynski
A., (red. nauk.) 50+. Kapital intelektualny, Politechnika Gdanska, Gdansk.

Litwinski J., Giza-Poleszczuk A., Goéra M., Sztanderska U. (2008), Dezaktywizacja osob
w wieku okoloemerytalnym. Raport z badan, Departament Analiz Ekonomicznych
i Prognoz Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa.

Litwinski J., Sztanderska U. (2010), Wstepne standardy zarzqdzania wiekiem w przedsiebior-
stwach, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczos$ci, Warszawa.

Ludnos¢ w wojewddztwie podlaskim w 2009 roku (2010), Urzad Statystyczny w Bialymstoku,
Biatystok.

Mikulska A. (2008), Ocena poziomu swiadomosci koniecznosci ksztatcenia — analiza wynikéw
badan w przedsiebiorstwach przemystu okretowego, [w:] Grzesiak M., Mikulska A., 50+.
Procesy innowacyjne. Badanie swiadomosci, Politechnika Gdanska, Gdansk.

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (2008), Program Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla
zwigkszenia aktywnosci zawodowej 0sob w wieku 50+, Warszawa.

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (2009), Program Solidarnosé¢ pokolen. Dziatania dla
zwigkszenia aktywnosci zawodowej osob w wieku 50+. Dokument implementacyjny, War-
szawa.

Ministerstwo Rolnictwa i Rozwoju Wsi (2010), Program Rozwoju Obszarow Wiejskich na lata
2007-2013, Warszawa.

Mol D. (2008), Osoby 50+ na rynku pracy, ,,Biuletyn” nr 7.
Nowe spojrzenie na pracownikéw 50+ (2008), Manpower, Warszawa.

Osoby powyzej 50. roku zycia na rynku pracy w 2008 r. (2010), Gtéwny Urzad Statystyczny,
Warszawa — Bydgoszcz.

Prognoza ludnosci na lata 2008-2035 (2009), Gléwny Urzad Statystyczny, Warszawa.
Rocznik Demograficzny 2010 (2010), Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa.
Rocznik Statystyczny Rolnictwa 2009 (2010), Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa.

Rocznik Statystyczny Rzeczypospolitej Polskiej 2009 (2010), Gléwny Urzad Statystyczny, War-
szawa.

Rocznik Statystyczny Wojewddztwa Podlaskiego 2001 (2001), Urzad Statystyczny w Bialym-
stoku, Biatystok.

Rocznik Statystyczny Wojewodztwa Podlaskiego 2010 (2010), Urzad Statystyczny w Bialym-
stoku, Biatystok.

Rysz-Kowalczyk B., Szatur-Jaworska B. (2007), Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery
i szanse, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa.

Sadowska-Snarska C. (2010), Potrzeby kadrowe podlaskich firm w swietle badan ilosciowych,
[w:] Horodeniski R., Sadowska-Snarska C. (red.), Uwarunkowania rynku pracy w Polsce.
Aspekty regionalne, Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku, Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych w Warszawie, Bialystok — Warszawa.

Smolbik-Jeczmien A. (1999), Planowanie karier pracowniczych, [w:] Jasinski Z. (red.), Zarzq-
dzanie pracq. Organizowanie, planowanie, motywowanie, kontrola, Agencja Wydawnicza
Placet, Warszawa.

Sztanderska U. (2008), Przyczyny wczesnej dezaktywizacji zawodowej i emerytalnej osob ubez-
pieczonych w ZUS, [w:] Litwinski J., Giza-Poleszczuk A., Géra M., Sztanderska U., Dez-



Bibliografia 245

aktywizacja 0so6b w wieku okotoemerytalnym. Raport 7 badan, Departament Analiz Eko-
nomicznych i Prognoz, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa.

Szukalski P. (2008), Zagrozenia praw osob starszych na rynku pracy w Polsce, [w:] Szatur-
-Jaworska B., (red.), Stan przestrzegania praw o0sob starszych w Polsce. Analiza
i rekomendacje dzialan, Warszawa.

Szuwarzynski A. (2007), red. nauk., 50+. Metodyka badan, Politechnika Gdanska, Gdansk.
UKIE (2002), Strategia Lizbonska — droga do sukcesu 7jednoczonej Europy, Warszawa.

Urbaniak B., Wieczorek 1. (2007), Zarzqdzanie wiekiem pracownikow, [w:] Urbaniak B. (red.),
Pracownicy 45+ w naszej firmie, UNDP, Warszawa.

W trosce o prace. Raport o Rozwoju Spolecznym Polska 2004 (2004), UNDP, Warszawa.

Widerszal-Bazyl M. (2008), Sposoby ograniczania stresu starszych pracownikow, ,,Bezpieczen-
stwo Pracy” nr 7/8.

Widerszal-Bazyl M. (2008a), Stres wsrod pracownikéw starszych, ,,Bezpieczenstwo Pracy”
nr 6.

Wisniewski Z. (2009), Determinanty aktywnosci zawodowej ludzi starszych, Towarzystwo Na-
ukowe Organizacji i Kierownictwa ,,Dom Organizatora”, Torun.

Wisniewski Z. (2009a), Zarzqdzanie wiekiem w organizacjach wobec procesow starzenia sie
ludnosci, Towarzystwo Naukowe Organizacji i Kierownictwa ,,Dom Organizatora”, To-
run.

Wisniewski Z., Dolny E. (2010), Determinanty aktywnosci zawodowej ludzi starszych w swietle
badar, [w:] Szabelanczyk J., Zukowski M. (red.), Czlowiek w pracy i polityce spolecznej,
Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu, Poznan.



SPIS TABEL

Tabela 1.1. Zmiana liczby ludnosci w woj. podlaskim w latach 2000-2035

wedlug miejsca ZamieSZKaNia........ceevvveeerieeecieiniieeiee et eeiee e 12
Tabela 1.2. Zmiana liczby ludnosci w woj. podlaskim w latach 2000-2035

WA PICT 1 12
Tabela 1.3. Ruch naturalny ludnos$ci w woj. podlaskim w latach 1999-2035 ........... 14

Tabela 1.4. Ruch wedréwkowy ludnosci w woj. podlaskim w latach 2000-2020.....16
Tabela 1.5. Ludno$¢ woj. podlaskiego wedlug ekonomicznych grup wieku

W 1atach 2000-2035 ....cooriiiiiiieeeeeeee e 19
Tabela 1.6. Struktura ludnosci woj. podlaskiego wedtug ekonomicznych grup

wieku z uwzglednieniem ptci w latach 2000-2035.......ccccevirienineniienenennne. 20
Tabela 1.7. Prognozowane potencjalne zasoby pracy w woj. podlaskim w latach

2010-2035 wedtug WIieKU ...cc.coveiiiiiiiiniiiieiccceeeeeeee e 22
Tabela 1.8. Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci po 50. roku zycia w woj.

podlaskim Na tle KrajU.......ccccveeeeiieiiiiecieeecieeeiee e 23
Tabela 1.9. Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci po 50. roku zycia w woj. podlaskim

wedlug poziomu wyksztalcenia (stan na IV kwartat 2008, w %).................. 24
Tabela 1.10. Pracujacy powyzej 50. roku zycia w woj. podlaskim wedtug statusu

zatrudnienia (stan na IV kwartal 2008) .........cccooviiiviiiieiiiecieece e, 28
Tabela 1.11. Struktura pracujacych w wieku powyzej 50 lat w woj. podlaskim

wedlug wybranych sekcji PKD (stan na IV kwartat 2008, w %) .................. 29

Tabela 1.12. Struktura pracownikéw najemnych po ukonczeniu 50. roku zycia
w woj. podlaskim wedlug godzin przepracowanych w badanym tygodniu

(stan na IV kwartal 2008, W %0) .......cccueeeeiieiiiieiieeeiee et 30
Tabela 1.13. Pracujacy po ukonczeniu 50. roku zycia w woj. podlaskim wedlug

poziomu wyksztalcenia (stan na IV kwartal 2008, W %) .......ccccevvvvvervennen. 30
Tabela 1.14. Struktura pracujacych po ukonczeniu 50. roku zycia w woj.

podlaskim wedlug plci i stazu pracy (stan na IV kwartat 2008, Z-12).......... 31
Tabela 2.1. Struktura branzowa firm objgtych badaniem...........ccccceceevencriininennen. 35
Tabela 2.2. Liczba badanych podmiotéw w zaleznos$ci od roku zalozenia firmy .....36
Tabela 2.3. Liczba przedsigbiorstw wedtug sektora wtasnosci .........coccvevvervennennnen. 37
Tabela 2.4. Liczba przedsigbiorstw wedtug formy organizacyjno-prawnej.............. 38
Tabela 2.5. Struktura badanych firm wedlug rozmiaréw zatrudnienia...................... 38

Tabela 2.6. Struktura badanych przedsigbiorstw wedtug lokalizacji zaktadu pracy .40

Tabela 2.7. Rynek dzialania badanych przedsi€biorstw............cccceeveereenienieniennnen. 41

Tabela 2.8. Struktura wieku pracownikéw w badanych firmach z uwzglednieniem
SEKLOra WIASNOSCI (W 20) ..uvveieveeeiieeeieeeee ettt et et et 44



Spis tabel 247

Tabela 2.9. Zmiany poziomu zatrudnienia pracownikéw po 50. roku zycia w ciagu
ostatniego roku (N=500, W P0) ....ccceeriiiimiiiriiiinieeeee ettt 44
Tabela 2.10. Zalety pracownikéw w wieku 50+ w opinii pracodawcéw

z uwzglednieniem sektora wlasnosci (% wskazan) ..........ceccveveenieniveieennen. 50
Tabela 2.11. Wady pracownikéw w wieku 50+ w opinii pracodawcéw
z uwzglednieniem sektora wlasnosci (% wskazan) .........ccceceeeevveercieeeeeeenne, 52

Tabela 2.12. Formy wsparcia pracownikéw po 50. roku zycia w badanych

firmach z uwzglednieniem sektora wlasnosci (% wskazan)............ceeveeee. 55
Tabela 2.13. Najwazniejsze powody przej$cia pracownikow na emeryture

w opinii pracodawcéw a sektor wlasnosci firm (% wskazan)....................... 58
Tabela 2.14. Najwazniejsze powody, dla ktérych pracownicy nie chca

przechodzi¢ na emeryture¢ w opinii pracodawcow (% wskazan)................... 61
Tabela 2.15. Czynniki zachgcajace osoby po 50. roku zycia do utrzymania

aktywnosci zawodowej w opinii pracodawcow (% wskazan)...........c.ccoeeee. 63
Tabela 2.16. Szkolenia pracownikéw w wieku 50+ a szanse rozwoju firmy

w opinii badanych pracodawcéw wedtug sektora wlasnosci (N=500,

GO WSKAZAN) ......oooeeeieieieiee oot e e eeee e e e e e e e e e e s e e aaaar e e e e e e e e enaraneees 64
Tabela 2.17. Powody braku organizacji szkolen w firmie pracownikom w wieku
50+ a sektor wiasnosci firm (N=500, % wskazan) ............cccoeeevveeereeeenneennne. 66

Tabela 2.18. Preferowana forma szkolen pracownikéw w wieku 50+ (% wskazan) 70
Tabela 2.19. Formy motywowania pracownikéw po 50. roku zycia do

podnoszenia kwalifikacji (% WSKazan) ........ccccceeveevvervirninnienicneeeeeeeen 70
Tabela 2.20. Oczekiwania pracodawcéw w kwestii wsparcia w ksztatceniu
ustawicznym pracownikéw w wieku 50+ (% wskazaf)........ccccceeeeeeeeueenee. 71

Tabela 2.21. Czy czesciej (lub w ogéle) organizowane bylyby szkolenia
pracownikom w wieku 50+, gdyby byly one finansowane/dofinansowane

ze STodKOW UE? (% WSKaZaN) ......ccccvviiieiiiiieeieie ettt 71
Tabela 3.1. Wiek respondentdw a ple€ (W 70) ....cccveeeereeeiieeniie et eee e eee s 79
Tabela 3.2. Wyksztatcenie respondentow a ple¢ (W %) ....cccvevvvervvervenvenieeieeieennenn 80
Tabela 3.3. Wyksztatcenie respondentéw a wiek (W %0) ......ccoceervieeiieeienneencencennen. 80
Tabela 3.4. Sytuacja rodzinna respondentow a pte¢ (W %) ...c.ceeevveveveeecveenieeneennns 81
Tabela 3.5. Miesigczny dochdd netto na cztonka rodziny a pte¢ respondentéw

(W 20) ettt ettt sttt h e ettt b ettt e at et ae et et e e nees 83
Tabela 3.6. Dochdd na osobe w rodzinie a wyksztalcenie respondenta (w % ) ....... 84
Tabela 3.7. Dochéd na osobg w rodzinie a Wiek (W % ) ...cccveeeeecuvieeeeiiieeeeiieeeene. 85
Tabela 3.8. Posiadanie prawa jazdy a pte€ (W %) ...cooveeveerieniiiiiieeneenieeeeeeeen 86
Tabela 3.9. Posiadanie prawa jazdy a Wiek (W %) .....coceveevenenrieneneenienenieenieen 86

Tabela 3.10. Znajomo$¢ jezykow obcych w stopniu komunikatywnym (w %) ....... 87



248 Spis tabel

Tabela 3.11. Znajomos¢ jezykéw obcych w stopniu komunikatywnym a wiek

Tabela 3.12. Znajomos¢ jezykéw obcych w stopniu komunikatywnym

2 WYKSZLAICENIE (W T0) c.veeeevieiieiieiieeiee ettt ettt sttt esaae e ens 88
Tabela 3.13. Umiejetnosci informatyczne respondentéw a pte¢ (W %) ........cceee... 89
Tabela 3.14. Umiejetnosci informatyczne respondentéw a wiek (W %) .......coeuee. 90
Tabela 3.15. Umiejgtnosci informatyczne respondentéw a wyksztatcenie (w %) ...91
Tabela 3.16. Stan zdrowia respondentdw a pte€ (W %0)......cceevvververeervenrenieereennen, 92
Tabela 3.17. Stan zdrowia respondentéw a Wiek (W %0)......ccceceeveerieecieecieenieeneeennen. 92
Tabela 3.18. Rodzaj dziatalnosci zaktadu pracy a pte€¢ (W %) ..oovvevvveevvencrieeieee, 96
Tabela 3.19. Rodzaj zajmowanego stanowiska a ple¢ (W %) ......cceevvevverreecreesreennen. 97
Tabela 3.20. Rodzaj zajmowanego stanowiska a wiek (W %).......cccccvervevererecnenn 97
Tabela 3.21. Rodzaj zajmowanego stanowiska a typ wlasnos$ci przedsigbiorstwa

(W 00 ettt ettt et et ettt b ettt te et e aeesateenteeane 98
Tabela 3.22. Rodzaj zawarte] UMOWY (W 20).....ccccveeeruveerveerieeerireenieesseessseesseeens 100
Tabela 3.23. Wymiar czasu pracy w gtdwnym miejscu pracy (W %) .....c.cecveuveee. 100
Tabela 3.24. Rzeczywisty czas pracy w ciagu tygodnia (W %) ......ccceeeereeruernenne 100
Tabela 3.25. Rzeczywisty czas pracy w ciagu tygodnia a wymiar czasu pracy

Q) TSP 101
Tabela 3.26. Praca poza podstawowym trybem pracy (W %).......cccccceeveereereeneenne 102
Tabela 3.27. Praca poza podstawowym trybem pracy a pte¢ (W %) .....ccceeeevveenen. 103
Tabela 3.28. Praca poza podstawowym trybem pracy a rodzaj zajmowanego

STANOWISKA (W T0) ..ot e e e e e e eeereeee e e e e e eennans 103
Tabela 3.29. Obowiazujacy rozklad pracy (W %0).......cccceceverveenenernieneneencnennens 104
Tabela 3.30. Obecny rozklad pracy a wymiar czasu pracy (W %0)......ccccceeeevueeneenne 105
Tabela 3.31. Obecny rozklad pracy a rodzaj stanowiska (W %).......c.ccccevevercvennenne 105
Tabela 3.32. Pozadany rozklad pracy (W %) .....c.cceceeveremieneneenenenienieneeiesieeeens 106
Tabela 3.33. Pozadany rozklad pracy a wiek respondenta (W %) .........cceeeuveenen. 107
Tabela 3.34. Ocena mozliwos$ci zmiany pracy a pte€ (W %) ...c.eecvvevveereervervennnnns 108
Tabela 3.35. Ocena mozliwo$ci zmiany pracy a wWiek (W %) ......cccceceeveereerieennienn. 108
Tabela 3.36. Ocena mozliwos$ci zmiany pracy a poziom wyksztatcenia (w %).....109
Tabela 3.37. Latwos$¢ znalezienia pracy a ple€ (W 90).....cocceveeveenenveencncenicncneene 110
Tabela 3.38. Latwos¢ znalezienia pracy @ Wiek (W %0).....c.coccveeeciveenieencieeecieenneenns 110
Tabela 3.39. Latwos$¢ znalezienia pracy a zajmowane stanowisko (w %) ............. 111
Tabela 3.40. Latwos$¢ znalezienia pracy a wyksztatcenie (W %) ......ccccceeveereenene 111
Tabela 3.41. Poziom zadowolenia z wykonywanej pracy a pte¢ (W %).................. 112

Tabela 3.42. Poziom zadowolenia z wykonywanej pracy a wiek (W %)................ 113



Spis tabel 249

Tabela 3.43. Poziom zadowolenia z wykonywanej pracy a dochdd na cztonka

TOAZINY (W T0) c.veeenteeeiteeteeete ettt ettt ettt ettt et e st e et esabee s 114
Tabela 3.44. Poziom zadowolenia z wykonywanej pracy a zajmowane

SEANOWISKO (W T0) c.eevveeeeeiiiee ettt ettt ettt e e eete e e e ette e e e vae e e eerae e e esvaaeeennaeas 114
Tabela 3.45. Poziom zadowolenia z wykonywanej pracy a wielkos$¢

PIZedSiCbiOrStWa (W 20) ....eeeeveeeiieeeieeeiee ettt ettt eiee et e et e seeeesaree s 114

Tabela 3.46. Zalety obecnie wykonywanej pracy a wiek respondentéw (w %).....117
Tabela 3.47. Wady obecnie wykonywanej pracy a wiek respondentéw (w %) .....120
Tabela 3.48. Zamierzenia w kwestii pracy w momencie nabycia praw do

swiadczen emerytalno-rentowych a stan zdrowia respondentéw (N=321,

G0 WSKAZAN) .......coeeeeureeeiee e eeee e e e e e et ee e e e e e eeeeareaeeeeeeeennnans 126
Tabela 3.49. Hierarchia waznosci powoddw zaprzestania aktywnosci

zawodowej w opinii pracownikow w wieku 50+ z uwzglednieniem pici

(N=370, % WSKAZAMN) .......eeeeeeriiieeeiiieeeeieeeeeiee e eeteeeeeereeeeeereeeeenveeeennnaeas 132
Tabela 3.50. Hierarchia waznosci poszczegélnych czynnikéw wptywajacych na

kontynuowanie pracy (% WSKazan) ........cecceeevvueeriiieeniieeniieenieeeieeeeiee s 135
Tabela 3.51. Udzial w doksztalcaniu w ciagu ostatnich trzech lat a stanowisko

pracy respondentOw (% WSKAZaN) ........ccceeceeerveerciieerieeeieesreeseeeesreesenens 139
Tabela 3.52. Udziat w doksztalcaniu w ciagu ostatnich trzech lat a rozmiary

zaktadow pracy respondentOw (% wWSKazan) .........ccocceceevveneeceeneneenenennens 139
Tabela 3.53. Aktualnie odczuwane potrzeby w doksztatcaniu a wyksztatcenie

respondentOw (%o WSKAZAM) .....c.c.eeevuieiiiiiiiiienieeeitcete ettt 142
Tabela 3.54. Potrzeba doksztatcania na aktualnie zajmowanym stanowisku

a wyksztatcenie respondentdw (% wskazamn).........cccceeeeeeerenienenennencnens 143
Tabela 4.1. Forma pracy w gospodarstwie rolnym (W %0).........ccecceeveereeneenieeneenne 155
Tabela 4.2. Powierzchnia gospodarstw rolnych w Polsce w 2008 roku (w %) ....... 156
Tabela 4.3. Wiek respondentOw a pte€ (W %0) .....cceeveeriereenienenienenieieneeienienene 156
Tabela 4.4. Wyksztatcenie respondentéw a ple€ (W %) ....ccocvveevveevvievcieeeeieeenn, 158
Tabela 4.5. Wyksztalcenie respondentOw a wiek (W 90) .....ccoecvvevevereerienveniveniens 158
Tabela 4.6. Sytuacja rodzinna respondentéw a plec¢ (W %) .....cocceevereevienercienenens 159

Tabela 4.7. Dochéd na osobg w rodzinie a wyksztatcenie respondenta (w % ) .....161
Tabela 4.8. Dochdd na osobg w rodzinie a powierzchnia gospodarstwa rolnego

(W 0 ) ettt ettt ettt ettt a et b et ne et et eneen 162
Tabela 4.9. Posiadanie prawa jazdy kategorii B przez respondenta (w %) ............ 162
Tabela 4.10. Znajomo$¢ jezykow obcych w stopniu komunikatywnym (w %) .....163
Tabela 4.11. Umiejetnosci informatyczne respondentéw a ple¢ (w %) ................. 164
Tabela 4.12. R6zne umiejetnosci respondentéw a wiek (W %) .....oooveeveeveeriennnnne 164

Tabela 4.13. Stan zdrowia respondentdw a pte€ (W %) .....cccceveeveeriieeneeneeneeniene 166



250 Spis tabel

Tabela 4.14. Stan zdrowia respondentéw a Wiek (W %0)........ccceevveveenierieerivennnnns 166
Tabela 4.15. Poziom zadowolenia z pracy w gospodarstwie rolnym a ptec¢

(W 0) vttt 168
Tabela 4.16. Poziom zadowolenia z pracy w gospodarstwie rolnym a wiek

(W 0) ettt sttt ettt s e e 168
Tabela 4.17. Poziom zadowolenia z pracy w gospodarstwie rolnym

2 WYKSZLAICONIE (W T0) ...eeneeiiiieieeieeteeet ettt 169
Tabela 4.18. Poziom zadowolenia z pracy w gospodarstwie rolnym

a powierzchnia gospodarstWa (W 70) .......cocveevveevueeneeneeneeneeneeneeeeeeeeeeees 169
Tabela 4.19. Poziom zadowolenia z pracy w gospodarstwie rolnym a dochéd

NA OSODE (W T0) oot e e et e e e e e e e eeeeeeeenn 170
Tabela 4.20. Mozliwos¢ zmiany obecnie wykonywanej pracy na inng a ple¢

(W 0) ettt ettt ettt s e e 171
Tabela 4.21. Mozliwos¢ zmiany obecnie wykonywanej pracy na inng a wiek

(W 0) ettt ettt e e e 172
Tabela 4.22. Mozliwos$¢ zmiany obecnie wykonywanej pracy na inng wedlug

WYKSZLAICENIA (W 90)..eeeeeeeiieiieieeeete e 172
Tabela 4.23. Mozliwo$¢ zmiany obecnie wykonywanej pracy na inna wedtug

dochodu na cztonka rodziny (W %0) ....cccceveeerveeeiiienieiienieeieee e 173
Tabela 4.24. Latwos$¢ znalezienia pracy poza rolnictwem a pte¢ (w %) ................ 174
Tabela 4.25. Latwos$¢ znalezienia pracy poza rolnictwem a wiek (w %)............... 174
Tabela 4.26. Latwo$¢ znalezienia pracy poza rolnictwem a wyksztatcenie

(W 0) vttt ettt ettt e e 175
Tabela 4.27. Latwo$¢ znalezienia pracy poza rolnictwem a posiadanie prawa

JAZAY (W 90) ettt ettt ettt ettt ettt as 175
Tabela 4.28. Mozliwos¢ znalezienia pracy poza rolnictwem a znajomos¢ jezyka

ODCEZO (W 0) ettt ettt ettt ettt sttt e bt et e s bt e e saaee e 176
Tabela 4.29. Powody odejscia z pracy w gospodarstwie rolnym wedtugg ptci

(W 0) vt 178
Tabela 4.30. Powody odejscia z pracy w gospodarstwie rolnym a wiek (w %).....178
Tabela 4.31. Powody odejscia z pracy w gospodarstwie rolnym a wyksztatcenie

(W 0) ettt ettt ettt ettt 179
Tabela 4.32. Powody kontynuacji pracy w gospodarstwie rolnym (w %) ............. 181

Tabela 4.33. Powody kontynuacji pracy w gospodarstwie rolnym a wiek (w %)..182
Tabela 4.34. Ewentualne przyczyny podjecia pracy poza rolnictwem a pte¢

Tabela 4.35. Ewentualne przyczyny pracy poza rolnictwem a wiek (W %)............ 185
Tabela 4.36. Bariery podejmowania pracy poza rolnictwem a plte¢ (w %) ............ 187



Spis tabel 251

Tabela 4.37. Bariery podejmowania pracy poza rolnictwem a wiek (w %)........... 188
Tabela 4.38. Rok przejscia na emeryturg a plec (W %) ....coovevveeeeneneenenenscnennens 189
Tabela 4.39. Nabycie prawa emerytalnego a podjgcie decyzji o przejsciu na

emerytur¢ Wedtug pIei (W %0) «..ooeveveveieiiiieieeeeeeeeeeteeeeeee e 190
Tabela 4.40. Nabycie prawa emerytalnego a podjgcie decyzji o przejsciu na

emeryture wedtug Wieku (W 90).......coooveeveieeeeiieeiieeie et 190
Tabela 4.41. Zainteresowanie prowadzeniem dziatalno$ci gospodarczej a ptec

(W 0) ettt ettt st 193
Tabela 4.42. Zainteresowanie prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej a wiek

(W 0) ettt ettt ettt st 193
Tabela 4.43. Zainteresowanie prowadzeniem dziatalnosci gospodarcze;j

A WYKSZLAICENIE (W 70) c..eveenviiieiiiieiieiesiceese ettt 194
Tabela 4.44. Zainteresowanie okre$lona forma pracy w agroturystyce a pte¢

(W 20) ettt ettt sttt bbbt st 196
Tabela 4.45. Zainteresowanie okre§lona forma pracy w agroturystyce wedtug

WICKU (W 00). ettt e e e e e e e e earereaae e s 196
Tabela 4.46. Zainteresowanie okreslong forma pracy w agroturystyce wedtug

wyksztatcenia respondenta (W 70) .......ccceeeeveeeiieenieencieeeeeesreesreeeeveesveens 197
Tabela 4.47. Warunki prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej zwiazanej

Z agroturyStyka a ple€ (W 90) «..coeevvereriininieicneccicceccccceeee s 199
Tabela 4.48. Zakres umiejetnosci umozliwiajacych prace w agroturystyce

(W 20 ettt ettt ettt et b bbbttt e 200
Tabela 4.49. Zakres umiejetnosci umozliwiajacych prace w agroturystyce a ptec

(W 20 ettt ettt ettt ettt b et s 201
Tabela 4.50. Zakres szkolen zwiazanych z agroturystyka wedtug pici (w %) ....... 202
Tabela 4.51. Zakres szkolen zwiazanych z agroturystyka wedhug wyksztatcenia

TESPONAENLA (W T0) ..eeuvieeiiieeiieeiieeeiee ettt ettt ettt e ettt eebte b e sabee s 203
Tabela 4.52. Powody nieskorzystania z oferty pracy w ustugach

agroturystyCznych a pleC (W %0) ..ccveeeeevvevieeieeieeseeeee et 205

Tabela 4.53. Powody nieskorzystania z oferty pracy w ustugach
agroturystycznych a wyksztalcenie (W %0) .....ccceeeeevevveeecieeniieneeecieeeiees 205



SPIS WYKRESOW

Wykres 1.1. Prognozowane zmiany liczby ludnosci w woj. podlaskim w latach

2009-2035 ..ottt ettt et sttt eanes 13
Wykres 1.2. Prognozowane migracje wewngtrzne na pobyt staly w wojewddztwie

podlaskim w latach 2008-2020..........ccccirrriirriieeieeeee e eee e 17
Wykres 1.3. Prognoza migracji zagranicznych na pobyt staty w wojewddztwie

podlaskim w latach 2008-20200..........ccccererrieriieerieeriee e sree e esreeseee e 17
Wykres 1.4. Przyczyny biernosci zawodowej w Polsce ludnosci w wieku 45-54

lata w 2010 roku (IV Kwartal) ..........ccccoooiiiiiiiiiii e 26
Wykres 1.5. Przyczyny bierno$ci zawodowej w Polsce ludnosci w wieku 55-64

lata w 2010 roku (IV Kwartal) ...........ccooveviiieiiieiecee e 27
Wykres 2.1.Struktura podmiotéw ze wzgledu na rodzaj gléwnej dzialalnosci ......... 36
Wykres 2.2. Struktura badanych firm w zaleznosci od roku zatozenia firmy........... 37
Wykres 2.3. Liczba badanych przedsigbiorstw wedtug sektora wiasnosci ............... 37
Wykres 2.4. Udziat kobiet w ogdlnej liczbie pracownikéw (N=500) ........cccevueeneee. 39
Wykres 2.5. Udzial kobiet w og6lnej liczbie pracownikow z uwzglednieniem

sektora wlasnosci firm (N=500) ......cooooureeiiiiiiieieee e 39
Wykres 2.6. Rynek dziatania badanych przedsigbiorstw (N=500).......ccccccervvvrvennnen. 41
Wykres 2.7. Ogolna sytuacja ekonomiczna badanych firm (N=500)............ccccc...... 42

Wykres 2.8. Struktura pracownikéw wedlug wieku w badanych firmach (N=500) .43
Wykres 2.9. Uwzglednianie wieku kandydatow do pracy w procesie rekrutacji
PracownikOw (IN=500).....cccuieiuiiiieiiiieie ettt ettt 45
Wykres 2.10. Okresowa ocena pracownikéw w badanych firmach (N=500)........... 46
Wykres 2.11. Czy firma aktywnie kieruje kariera swoich pracownikéw? (N=500) .47
Wykres 2.12. Sposoby wykorzystywania wiedzy i do§wiadczenia pracownikéw

W WieKu 50+ (N=500) .oooviiiiiiiieieneetee ettt 48
Wykres 2.13. Zalety pracownikéw w wieku 50+ w opinii badanych pracodawcéw

(NZ500) ittt 49
Wykres 2.14. Wady pracownikéw po 50. roku zycia w opinii badanych

pracodawcOw (IN=500) .....ooovrireriieriieeciee et eieeeee e ereesreesreeeereesnseeenes 51
Wykres 2.15. Dziatania firm na rzecz wsparcia pracownikéw w wieku 50+

(NZ500) ettt sttt ettt st a et 54
Wykres 2.16. Najwazniejsze powody przej$cia pracownikOw na emeryturg

W OPINii PraCOaWCOW ....c..eiruiiriiriiiiienieenieenteete ettt ettt 57

Wykres 2.17. Najwazniejsze powody, dla ktérych pracownicy nie chca
przechodzi¢ na emerytur¢ w opinii pracodawcOW.........cocccevveeveeeneeneeruennnen. 60



Spis wykresow 253

Wykres 2.18. Czynniki zachgcajace osoby po 50. roku zycia do utrzymania

aktywnosci zawodowej] w opinii pracodawCOW...........ceeveernieeenieenieennieeennne. 62
Wykres 2.19. Szkolenia pracownikéw w wieku 50+ a szanse rozwoju firmy

w opinii badanych pracodawcOw (N=500)........cccccevervirmienenrienrenieeeeenees 64
Wykres 2.20. Organizacja szkolen dla pracownikéw, w ktérych brali udziat

pracownicy w wieku 504+ (N=500) .......ccceereiirriieiiiieeieeieeereeeiee e 65
Wykres 2.21. Powody braku organizacji szkolen w firmie pracownikom w wieku

S04 (N=500) it 66
Wykres 2.22. Formy doksztalcania pracownikow w wieku 50+ w badanych

FITMACKH ... e 67
Wykres 2.23. Terminy odbywania szkolefi pracownikéw w wieku 50+................... 68
Wykres 2.24. Czy firma w perspektywie 3 lat ma zamiar doksztatcaé

PracownikOw W WIekU SO+47.....ccviiiiiieiiieeiie et 69
Wykres 2.25. Preferowane miejsce prowadzenia szkolen pracownikéw w wieku

S0 et e et e n et 69
Wykres 3.1. Obszar zamieszkania pracownikow w wieku S0+ .........ccoccveveiiennnnns 78
Wykres 3.2. Populacja pracownikow wedtug wieku.........ccceviiniiniiiiiiiinineene 78
Wykres 3.3. Wyksztatcenie respondentOw ...........cceeeeveercieeeeieeriienieeesieeeveeeeeeenns 79
Wykres 3.4. Sytuacja rodzinna respondentow ............ccoceeceeruereeneereneenienenseeneneenns 81
Wykres 3.5. Miesigczny dochdd netto na cztonka rodziny ...........cceceeveeieeneenenne. 82
Wykres 3.6. Posiadanie prawa jazdy ........cccccceeeeierniieniieeniieeeiee et 86
Wykres 3.7. Znajomos$C jRZYKOW ODCYCH ...c.covviriiniiniiiiniieiiieeteiceeesee e 87
Wykres 3.8. Umiejetnosci informatyczne respondentdw (W %) ......cceeeeveeeveeecnnenns 88
Wykres 3.9. Ocena stant ZArOWIa ........ceeeeriieieeieesieeiieieerite et 91
Wykres 3.10. Rezygnacja lub ograniczenie pracy z powodu ztego stanu zdrowia ...93
Wykres 3.11. Typ wiasno$ci zaktadu pracy .......cceceveevvieeeiieiniieeieceeeee e 94
Wykres 3.12. Wielko$C przedsi@biorStWal......c..eeeevuereerienierienieneenienieeie e eieenie e 94
Wykres 3.13. Rodzaj dziatalnosci zakladu pracy ........ccceeevveeciienciiniiiienieeeeenn 95
Wykres 3.14. Rodzaj zajmowanego StanowisKa..........ccceeceeeeieeeiiieenieenieeeieeenieenns 97
Wykres 3.15. Miejsce WyKONyWania Pracy .......c..ceceeeereereenueneenueneneenueneseensenseenee 99
Wykres 3.16. Odlegto$¢ miejsca zamieszkania od zaktadu pracy.........cccceeevveenennes 99
Wykres 3.17. Przyczyny pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy ...........c........ 102
Wykres 3.18. MOZIiWOSE ZIMIANY PIACY ..eccvveerveeerereeeirieerreeereeesreesreesseseessseeessnens 107
Wykres 3.19. Latwo$¢ znalezienia Pracy .....coccceeveveeviieeiieenciieeriee e e eeee e 110
Wykres 3.20. Poziom zadowolenia z wykonywanej pracy ........cccccceeeeeveesueeneeennenn 112
Wykres 3.21. Zalety obecnie wykonywanej pracy (% wskazan) ..........c.ccecceeenen. 115

Wykres 3.22. Zalety obecnie wykonywanej pracy a pte¢ respondentéw
(D0 WSKAZAN) ...vvveiiiiiee ettt ettt ettt e et e e e e eate e e e e eare e e e eaaeas 116



254 Spis wykreséw

Wykres 3.23. Wady obecnie Wykonywanej pracy......c..cecceeeeveerenerieeneneeseeneneens 118
Wykres 3.24. Wady obecnie wykonywanej pracy a ple¢ respondentow................. 119
Wykres 3.25. Sfery, w jakich praca zawodowa powoduje najwigksze trudnosci
(NSZ204) ettt ettt ettt e sae e st e s te e be e beesseesnbeenteenseeneeas 122
Wykres 3.26. Sfery, w jakich praca zawodowa powoduje trudnosci a pte¢
respondentdw (%o WSKAZAN) .......c.cevviieriiieeiiieeiieeieeeeiee e e 123

Wykres 3.27. Czy polityka personalna w firmie uwzglednia problemy zwiazane
z godzeniem Zycia zawodowego z zyciem rodzinnym pracownikéw?
(P0 WSKAZAN) ...vvveeeeiiiieeeciiiee ettt e etee e e eee e et e e e etae e s eebaee e esraeeeenaaaeeennnnes 124
Wykres 3.28. Czy tatwo pracownikowi zwréci¢ si¢ do kierownika z problemami
dotyczacymi godzenia zycia rodzinnego z praca? (% wskazan)................. 124
Wykres 3.29. Aktualny status emerytalno-rentowy respondentéw a ptec
respondentOw (% WSKAZAMN) ......c.eeevuveerieeeeiieeeiieeieeeereeeieeeeeesereeeeeeesnee e 125
Wykres 3.30. Zamierzenia w kwestii pracy w momencie nabycia praw do
$wiadczen emerytalno-rentowych a ple¢ respondentéw (N=321,

GO WSKAZAN) ......ccceeveeeiie oo e e e ee e e e e e e e 126
Wykres 3.31. Warunki, jakie musiatyby by¢ spelnione, zeby respondenci
kontynuowali pracg (% WSKazan)........c.cceceveercueeeriererieeeiieeneeesreeereesneens 127

Wykres 3.32. Powody kontynuowania pracy a ple¢ respondentéw (N=79,
GO WSKAZAN) ... .uvvveverererereeesesesesesesesesesesesessrssarare—.———————————————————nnnnnan—————————————— 128
Wykres 3.33. Powody zaprzestania aktywno$ci zawodowej w opinii

pracownikéw w wieku 50+ (% wsKazan).........ccooceeeviieniieinieenieeiieenen 129
Wykres 3.34. Powody zaprzestania aktywnos$ci zawodowej w opinii

pracownikéw w wieku 50+ z uwzglednieniem pici (% wskazan)............... 130
Wykres 3.35. Powody, dla ktérych pracownicy nie chca przechodzi¢ na

emeryturg a pte¢ respondentéw (% wskazan) .........cccceevverveniencieecieenneennen. 134
Wykres 3.36. Oczekiwane formy wsparcia pracownikéw w wieku 50+

zachecajace do utrzymania aktywno$ci zawodowej (% wskazan) ............. 136
Wykres 3.37. Udzial w doksztatcaniu w ciagu ostatnich trzech lat

a ptec respondentOw (% WSKazan)..........cccceeveerieiiieenieenienieeie e 137
Wykres 3.38. Przyczyny braku udziatu w doksztatcaniu a pte¢ respondentéw

(F0 WSKAZAM) ...vveeieiiiieeceiieeeeetee ettt e et e e e ette e e e ettee e e ntaee s eenabeeeennnaeeeennes 138

Wykres 3.39. Formy doksztatcania pracownikéw w wieku 50+ a pte¢

1espondentOw (%o WSKAZAM) ......c.eeevueeeriieriieeeiieeiee et e eiee e eeaee e 139
Wykres 3.40. Terminy doksztalcania pracownikéw w wieku 50+ (% wskazan)...140
Wykres 3.41. Kto zaproponowat udziat w doksztatcaniu? (% wskazan)............... 141
Wykres 3.42. Czy aktualnie odczuwa Pan/i potrzebg udzialu w doksztatcaniu?

(J0 WSKAZAN) ..ottt e e e et e e e e e e e e tabraae e e e e eeenerans 141



Spis wykresow 255

Wykres 3.43. Potrzeba doksztalcania na aktualnie zajmowanym stanowisku

a ptec respondentOw (%o WSKazan)..........cocceeveerieeiieesiieniienieeeeeieeeeiee e 142
Wykres 3.44. Motywy, jakie sktaniaja/sktonilyby do doksztatcania?

(90 WSKAZAN) ...vveeiiiiiieeeiiie e et eetee e e etree e e tre e e e e ttee e e e tbae e s enaeeeeenaaaeeennneas 143
Wykres 3.45. Motywy, jakie sktaniaja/sktonilyby do doksztalcania a ple¢

respondentOw (%o WSKAZAMN) .....ccc.eierieeriieeeieeeiieeiteeeiee et sreeeiee e e s s 144
Wykres 3.46. Preferowany termin odbywania szkolen (% wskazan)...................... 145
Wykres 3.47. Preferowana intensywno$¢ odbywania szkolen (% wskazan)........... 146

Wykres 3.48. Preferencje odnosnie do osoby prowadzacej szkolenia
(90 WSKAZAN) .....cooeeeerieeieeeeeeeeeeeeee e e e e e e e e eeereeeeeeeeeeeeaaes 146
Wykres 3.49. Czy istotne jest, zeby osoba szkolaca (trener) byt w podobnym

wieku? (% wskazan wedhug plci) ....oocooviiiiiiiiiiii, 147
Wykres 3.50. Czy istotne jest, zeby w grupie szkoleniowej byty osoby

w podobnym wieku? (% wskazan wedtug ptci) ......coceeveviniiininnieninen, 148
Wykres 3.51. Zainteresowanie respondentow szkoleniem miodych

pracownikow/stazystow, ktérzy przychodza do firmy (% wskazan)........... 148
Wykres 4.1. Forma pracy w gospodarstwie rolnym ..........ccecceeveenienienienieennieennen. 155
Wykres 4.2. Powierzchnia gospodarstwa rolnego..........cceevveevveerereeerveencveeseeeenenes 155
Wykres 4.3. Rok rozpoczgcia pracy w gospodarstwie rolnym............ccceveeeeneennens 157
Wykres 4.4. Wyksztalcenie respondentow ...........ccoeceerierieeiiinienienienieeeceeeeen 157
Wykres 4.5. Sytuacja rodzinna respondentOw ...........ecceeeeeeeriieenneeenieenieesseeeennnes 159
Wykres 4.6. Miesigczny dochdd netto na cztonka rodziny .........cccceeeveveevienennene 160
Wykres 4.7. Umiejetnosci informatyczne respondentow ...........oeeveeeveereveeeneveennne. 163
Wykres 4.8. Ocena stanu ZAroWIa .........cecueeveeriieniieniienie ettt 165
Wykres 4.9. Rezygnacja lub ograniczenie pracy z powodu ztego stanu zdrowia ...166
Wykres 4.10. Zadowolenie z pracy w gospodarstwie rolnym...........ccceecueereueennee. 167
Wykres 4.11. Mozliwos¢ zmiany obecnie wykonywanej pracy na inng................ 171
Wykres 4.12. Latwo$¢ znalezienia pracy poza rolniCtwem..........ccceeeveerveeeeneennne. 173
Wykres 4.13. Przyczyny odej$cia Z rolnictWa ........cceeevveeecieeeeieeniieeieeeiee e 177
Wykres 4.14. Przyczyny kontynuacji pracy w gospodarstwie rolnym................... 180
Wykres 4.15. Czynniki sktaniajace do podjecia pracy poza rolnictwem ............... 183
Wykres 4.16. Bariery podejmowania pracy poza rolnictWem.........c..ceceevverrereennens 186
Wykres 4.17. Rok przej$cia Na €mMeryture .......cceeecveeerveerireeerveesoueessveessneessneeesneens 188
Wykres 4.18. Nabycie prawa emerytalnego a podjecie decyzji o przejéciu na

EIMETYEUTE ..ottt ae e s s e saa e sbe e saae s 189
Wykres 4.19. Moment przejscia Na €MEIYIUIS ......ccveeervveerveeerereerreeerreeerreeeseneenenes 191
Wykres 4.20. Zainteresowanie prowadzeniem dziatalno$ci gospodarczej............. 192

Wykres 4.21. Zainteresowanie okreslong forma pracy w agroturystyce................ 195



256 Spis wykreséw

Wykres 4.22. Warunki prowadzenia dziatalnos$ci gospodarczej zwiazanej
Z AZTOTUTYSEYKE «.evveeiiieiiieeiiee ettt ettt ettt sttt st st e sbee e
Wykres 4.23. Powody nieskorzystania z oferty pracy w ustugach
AZTOLUTYSTYCZNYCH ...cutiiiiiiiiiitieieeie ettt ettt st



INFORMACJA O AUTORACH

Mgr Marta Juchnicka

Dr

Magdalena Klimczuk

Mgr Maciej Muczynski

Dr

Cecylia Sadowska-Snarska

Wyzsza Szkota Finanséw i Zarzadzania
w Bialymstoku,
Biatostocka Fundacja Ksztatcenia Kadr

Wyzsza Szkota Administracji Publicznej

w Bialymstoku

Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku

Uniwersytet w Biatymstoku,
Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku



UNIA EUROPEJSKA KR
KAPITAL LUDZKI EUROPEJSKI [
NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY * oy k

pracujemy

Innowacje 50+. Program testowania i wdrazania nowych metod utrzymania
aktywnosci zawodowej pracownikdw po so. roku zycia

Projekt “INNOWAC]E 50+. Program testowania i wdrazania
innowacyjnych metod utrzymania aktywnosci zawodowej
pracownikow po 50. roku zycia” koncentruje si¢ na wypracowaniu
i wdrozeniu w praktyke spoteczng na terenie wojewoddztwa
podlaskiego innowacyjnych rozwigzan utrzymania aktywnosci
zawodowej osob po 50. roku zycia. Do problematyki aktywnosci
zawodowej 0sob po 50. roku zycia projekt podchodzi kompleksowo
uwzgledniajac nastepujace obszary problemowe:

e Problem utrzymania aktywnosci zawodowej Kobiet po 50.
roku zycia.

e Problem utrzymania aktywnosci zawodowej 0sob po 50. roku
zycia zamieszkujacych obszary wiejskie.

e Problem utrzymania aktywnosci zawodowej pracownikéw
po 50. roku zycia zatrudnionych w sektorze MSP.

B e BL

BIALYSTOK

Lider Projektu Partner Projektu Partner Projektu Partner Zagraniczny Projektu

Biuro Projektu: Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku
15-732 Biatystok, ul. Choroszczanska 31, tel./fax. +48 85 652 50 62

www.pracujemy50plus.pl

Projekt wspoffinansowany przez Unie Europejskg w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego.




	koncowa 1
	Druk_Uwarunkowania_utrzymania_aktywności_zawodowej
	koncowa 2

