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Luka w zatrudnieniu — jak wykorzystac potencjat polskiego rynku pracy

Raport przygotowany w ramach projektu pozakonkursowego POWER pt. ,,Rada Programowa

ds. Kompetencji".
Warszawa, 2023
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Wedtug ekspertéw z Gtéwnego Urzedu Statystycznego (GUS) Polska znajduje sie w kolejnym
okresie kryzysu demograficznego, podobnym do tego z lat 1997-2007, jednakze obecna
sytuacja prawdopodobnie bedzie miata charakter dtuzszej tendencjil. Prognozy ludno$ciowe
dla Polski nie pozostawiajg ztudzen — w swietle szacunkéw GUS do 2050 r. demografia nie
bedzie sprzyjata krajowemu rynkowi pracy (pdzniej za$ prognozowanie staje sie coraz
bardziej niepewne). Od 2012 r. nasz kraj notuje ujemny przyrost naturalny. Jednoczesnie
ro$nie dtugos$¢ zycia —w 2050 r. mezczyzni bedg zyli przecietnie 82,1 roku, a kobiety

87,5 roku — co nie jest jednak rownoznaczne z wydtuzaniem sie okresu ich obecnosci

na rynku pracy. Natomiast istotnie zmniejszy sie réznica w przecietnym trwaniu zycia
mezczyzn i kobiet do ok. 5,4 roku?.

Chod sytuacja na rynku pracy w Polsce jest jedng z najlepszych w Unii Europejskiej, zdaniem
niektorych ekspertéw, ostatnie lata dobrej koniunktury mogty zosta¢ lepiej wykorzystane3.
Wociaz identyfikuje sie obszary wymagajace podjecia dziatan ze strony instytucji publicznych.
Wiaz3 sie one z malejgcymi zasobami sity roboczej, nowymi technologiami, robotyzacja

i automatyzacja, przechodzeniem na nowe modele gospodarki (tj. gospodarki obiegu
zamknietego i gospodarki niskoemisyjnej), niedoborami kadrowymi w czesci sektoréw,

a takze z potrzebg zarzadzania procesami migracyjnymi, podnoszenia jakosci pracy,
stwarzania warunkéw do godzenia zycia zawodowego z rodzinnym oraz utatwienia powrotu
kobiet na rynek pracy®.

Polska nie jest wyjgtkiem w Europie, jesli chodzi o starzenie sie spoteczenstwa, jednak
wyrdznia jg intensywnos¢ tego procesu, wynikajgca z duzego spadku dzietnosci kobiet

w drugiej potowie XX w. oraz utrwalenia sie tego trendu przez ostatnie 25 lat. Z szacunkéw
PwC wynika, ze do 2025 r. na polskim rynku pracy moze brakowac¢ nawet 1,5 min oséb.
Oznacza to koniecznos¢ zatrudniania dodatkowo kazdego roku ponad 300 tys.
pracownikow?®.

Niewykorzystanym potencjatem na rynku pracy wcigz pozostajg osoby bierne zawodowo,
opiekunowie 0séb zaleznych, osoby z niepetnosprawnosciami, ludzie mtodzi, osoby starsze
oraz migranci. Kazda z tych grup ma inne potrzeby i oczekuje dostosowanych do nich
rozwigzan, ktore powinny by¢ uwzglednione w szerszym planie zintegrowanych dziatan

1 GUS (2022). Sytuacja demograficzna Polski do 2021 r., Warszawato

2GUS (2014). Prognoza ludnosci na lata 2014-2050, Warszawa. Dla poréwnania, w 2021 r. réznica
miedzy przecietnym trwaniem zycia kobiet i mezczyzn wyniosta ona 7,9 roku. Zrédto: Trwanie zycia

w 2021 r., GUS, 2022.

3 Kowalik Z., Magda I. (2021). Rynek pracy w Polsce — przemiany i wyzwania, ,,Ubezpieczenia
Spoteczne. Teoria i Praktyka” 3/21, s. 5-22.

* Ministerstwo Rozwoju, Pracy i Technologii (2021). Krajowy Plan Dziatan na rzecz Zatrudnienia na rok
2021.

5 PwC (2019). Na polskim rynku pracy do 2025 r. moze brakowaé nawet 1,5 mln oséb,
https://www.pwc.pl/pl/media/2019/2019-01-22-luka-rynek-pracy-2025-pwc.html, dostep 4.05.2023.
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w obszarze polityki rynku pracy, polityki migracyjnej, edukacji i ksztatcenia ustawicznego oraz
zabezpieczenia spotecznego. Jedynie poprzez wspdtprace i zaangazowanie réznych
podmiotéw — w tym wtadz publicznych, instytucji edukacyjnych, organizacji pozarzgdowych
oraz pracodawcow — mozliwe jest opracowanie kompleksowych rozwigzan, ktdre przyczynia
sie do redukcji luki zatrudnienia, bedgcej wynikiem niewystarczajacej — w poréwnaniu

z potrzebami pracodawcéw — liczby odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw®.

Niniejsze opracowanie jest prébg kompleksowego spojrzenia na problem luki zatrudnienia
w Polsce, z uwzglednieniem réznych czynnikdw wptywajgcych na te sytuacje. W raporcie
wskazano gtéwne przyczyny deficytu kadrowego oraz przedstawiono propozycje dziatan

i inicjatyw, ktére mogg przyczynic sie do redukcji niedoboru pracownikéw. Dodatkowo,
raport zawiera przyktady dobrych praktyk wdrazanych na poziomie polityk panstwa

i przedsiebiorstw w krajach Unii Europejskiej, w tym w Polsce.

® Na potrzeby niniejszego raportu przyjeto nastepujaca definicje pojecia ,luka zatrudnienia”: réznica
miedzy liczbg zatrudnionych osdb a liczbg dostepnych miejsc pracy. Ta relacja odzwierciedla
zalezno$¢ miedzy podazg pracy a popytem na prace i stanowi podstawe do prognozowania sytuacji
na rynku pracy prezentowang w Barometrze zawodow.



https://barometrzawodow.pl/

1. Przyczyny braku pracownikéw na polskim rynku pracy

1.1. Sytuacja demograficzna

Liczba ludnosci Polski systematycznie zmniejsza sie. W 2022 r. wyniosta 37 766 tys. oséb,

o 141 tys. mniej niz rok wczesniej. W kontekscie rynku pracy bardziej istotny od malejacej
ogolnej liczby ludnosci jest jednak spadek liczby os6b w wieku produkcyjnym’” —w 2022 r.
wyniosta ona 22 169 tys. 0s6b, o0 216 tys. mniej niz rok wczesniej?.

Wykres 1. Ludnosc¢ Polski ogétem i w wieku produkcyjnym w latach 2012-2022 (mln osdb)

38,5 38,5 38,5 38,4 38,4 38,4 38,4 38,4 38,1 379 378
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I ogétem  e=O==w wieku produkcyjnym

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS (BDL).

Spadek liczby ludnosci jest wynikiem przede wszystkim malejgcego przyrostu naturalnego.
Dodatkowo w ostatnich latach wzrosta Smiertelnos¢ w powodu pandemii COVID-19.

Zmiany demograficzne majg fundamentalne znaczenie dla proceséw gospodarczych, przy
czym ich wptyw zaznacza sie w dtuzszym okresie. Wedtug ekspertéw PKO BP w najblizszych
latach rocznie ubywadé bedzie ok. 100 tys. oséb w wieku produkcyjnym. Liczba ta bedzie
maleé do 2027 r., po czym skala ubytku sity roboczej znowu przyspieszy (Wykres 2)°. Bedzie
to skutkowato nasileniem presji ptacowej oraz bardzo trudnym dostepem do pracownikéw,
poniewaz stopa bezrobocia powinna utrzymywac sie na niskim poziomie©.

7 Jako granice wieku zdolnosci do pracy przyjeto: dla mezczyzn 18-64 lata, dla kobiet 18-59 lat.

8 Ludnosé. Stan i struktura ludnosci oraz ruch naturalny w przekroju terytorialnym. Stan w dniu

31 grudnia, GUS, 28.04.2023.

9 Stomski D. (2023). Mroczne prognozy dla Polski. Rocznie bedzie ubywaé 100 tys. oséb zdolnych

do pracy, https://businessinsider.com.pl/gospodarka/mroczne-prognozy-dla-polski-co-roku-bedzie-
znikac-100-tys-pracownikow/00v9t94, dostep 20.04.2023.

19 Domagata-Szymonek K. (2023). Kazdego roku z rynku pracy bedzie znikaé nawet 100 tys. oséb.
Konsekwencje bedg dotkliwe, https://www.pulshr.pl/zarzadzanie/kazdego-roku-z-rynku-pracy-
bedzie-znikac-nawet-100-tys-osob-konsekwencje-beda-dotkliwe,95347.html, dostep 20.04.2023.
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Wykres 2. Kohorty wchodzgace na rynek pracy i opuszczajgce go w latach 2025-2033 (tys.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych PKO BP.

W Polsce obserwowany jest nasilajgcy sie proces starzenia sie spoteczenstwa. Na koniec
2021 r. liczba oséb w wieku 60 lat i wiecej wyniosta 9,7 min i w poréwnaniu z rokiem
poprzednim zwiekszyta sie 0 0,2%.

Wykres 3. Ludnos¢ Rzeczypospolitej Polskiej w latach 2015-2021
wedtug wybranych kategorii wiekowych (tys.)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS (BDL).

Rosnie sredni wiek pracownika. Od 1950 do 2019 r. trwanie zycia w Polsce wydtuzyto sie
o ok. 18 lat dla mezczyzn i o ok. 20 lat dla kobiet!. Jak wynika z danych GUS, na koniec
2021 r. statystyczny mieszkaniec Polski miat przecietnie 41,9 roku (mediana wieku).
Przecietny wiek mezczyzny wynidst 40,3 roku, a kobiety — 43,5 roku (Wykres 4).

11 GUS (2022). Trwanie zycia w 2021 r., Warszawa.



Wykres 4. Mediana wieku ludnosci wedtug pfci w latach 2018-2021
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS.

Mediana wieku w Polsce w przekroju wojewddzkim jest mocno zréznicowana. W 2021 .
najnizszg jej wartos¢ (40,3 roku) odnotowano w wojewddztwach matopolskim oraz
pomorskim, co oznacza, ze potowa ludnosci wojewddztwa przekroczyta 40,3 roku, a potowa
jeszcze nie osiggneta tego wieku. Najwyzszg warto$é mediany odnotowano

w wojewddztwach swietokrzyskim (43,9 roku) oraz w tédzkim i opolskim (43,7 roku).

Wykres 5. Mediana wieku ludnosci w wojewdédztwach wedtug ptci w 2021 r.

. mezczyzni kobiety —e=O==o0gdtem

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS.

Wedtug prognoz GUS polskie spoteczenstwo czeka dalszy, stopniowy ubytek liczby ludnosci
oraz znaczgce zmiany w strukturze wiekowej. Przewiduje sie, ze w 2050 r. liczba ludnosci
Polski wyniesie 33 mln 951 tys.'?, tj. 0 11,2% mniej niz w 2022 r.

12 GUS (2014). Prognoza ludnosci na lata 2014-2050, Warszawa
https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5469/1/5/1/prognoza_ludnosc
i_na_lata 2014 _-_2050.pdf.



Wykres 6. Prognoza struktury ludnosci Polski
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Zrédto: opracowano na podstawie danych Eurostat.

Starzenie sie spoteczenstwa wptywa na wzrost Sredniej wieku pracownikéw. To z kolei
zwieksza liczbe wyzwan stojacych przed pracodawcami, m.in. wymusza dostosowanie
narzedzi i systemu organizacji pracy do mozliwosci starszych pracownikéw, odpowiednie
dopasowanie benefitow pracowniczych (np. ubezpieczenia zamiast kart sportowych),
zapotrzebowanie na szerszy pakiet opieki medycznej. Wigze sie z tym takze wyzszy wskaznik
poziomu absencji chorobowej!3.

1.2. Luka kompetencyjna (deficyty kompetencyjne w ujeciu np. branzowym)

W kontekscie transformacji rynku pracy — obserwowanej jako efekt postepu
technologicznego, oddziatywania czynnikéw ekonomicznych, a takze spotecznych,
zwigzanych z procesami demograficznymi — nastepujg zmiany, ktére zmuszaja

do ksztattowania kompetencji obecnych i przysztych pracownikéw adekwatnych
do aktualnych i przysztych potrzeb spoteczno-gospodarczych.

Wielu ekspertéw (m.in. McKinsey, World Economic Forum, Institute for the Future, EY), aby

lepiej zrozumiec¢ przyszte potrzeby pracodawcow, analizuje poszczegdlne aspekty i trendy
zachodzgce na rynku pracy. Mimo ze obszary ich zainteresowan bywaja rézne, zauwazajg oni
wiele podobienistw w oczekiwaniach i przewidywaniach pracodawcéw. Poza obserwowanym
spadkiem zapotrzebowania na pracownikdw zajmujgcych sie powtarzalnymi, prostymi
czynnos$ciami przewidujg oni, ze:

° nastgpi gwattowny wzrost zapotrzebowania na pracownikéw w takich obszarach, jak:
zielona gospodarka, sztuczna inteligencja i gospodarka danych, inzynieria, rozwdj
produktow i przetwarzanie w chmurze; a takze na pracownikéw wspierajgcych
klientéw w korzystaniu z nowoczesnych technologii;

13 Rudzinski L. (2023). Demografia zmienia rodzimy rynek pracy, https://strefabiznesu.pl/demografia-

zmienia-rodzimy-rynek-pracy-ekspert-to-wyzwanie-dla-pracodawcow-ale-i-szansa-dla-starszych-
pracownikow/ar/c3-17006555, dostep 27.04.2023.
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° na znaczeniu najmocniej zyskajg: krytyczne myslenie i analiza, rozwigzywanie
problemdw, dazenie do samorozwoju, tolerancja na stres, elastycznos¢, a takze
umiejetnosci w zakresie komunikacji z klientem;

° coraz czesciej pozagdanymi bedg kompetencje z obszaru: analiza danych, customer
experience, customer journey;

° wzros$nie znaczenie kompetencji z obszaru business intelligence;

° coraz istotniejsze stang sie kompetencje zwigzane ze swiadomoscig i wrazliwoscia
w zakresie wykorzystania rozwigzan proekologicznych i prospotecznych.

Wiekszos¢ polskich firm ma trudnosci w pozyskiwaniu pracownikéw. Z badania Gi Group
wynika, ze 74,7% firm, ktére borykaty sie z trudnosciami w rekrutacji w ostatnich miesigcach,
za gtéwna przyczyne tego problemu uwaza niewystarczajgca liczbe odpowiednich
kandydatow na danym rynku. Co trzeci pracodawca (32,9%) wskazat na rozbieznosci miedzy
wymaganymi umiejetno$ciami na danym stanowisku a umiejetnosciami kandydatéw, ktdrzy
aplikowali na dane stanowisko. Wedfug wynikéw badan ManpowerGroup 72% pracodawcéw

niezmiennie zwraca uwage na niedobdr talentéw. Najwiekszg trudnosc¢ z zatrudnieniem
takich pracownikéw deklaruja firmy z Polski potudniowej (82%) i centralnej (74%). Nieco
lepiej sytuacja wyglada w regionie wschodnim (68%) oraz pétnocno-zachodnim (68%).
Najmniejszy niedobér talentéw odczuwajg pracodawcy w Polsce potnocnej (64%), a takze
potudniowo-zachodniej (63%).

Wyniki analizy przeprowadzonej przez Polski Instytut Ekonomiczny dowodzg, ze trudnosci

w pozyskiwaniu pracownikéw o odpowiednich kompetencjach sg barierg w dziatalnosci
91% badanych firm. Co trzecie przedsiebiorstwo ocenia trudnosci w pozyskiwaniu
pracownikéw o odpowiednich kompetencjach jako bariere o duzym lub bardzo duzym
znaczeniu dla funkcjonowania firmy, a dla 38% trudnosci te majg mate znaczenie.

Trudnosci w pozyskiwaniu pracownikéw o dopasowanych kompetencjach sg udziatem
przede wszystkim firm zajmujgcych sie przetwérstwem przemystowym, budownictwem oraz
firm sektora TSL'*. W tych branzach $rednia ocena znaczenia dla funkcjonowania firmy tej
bariery wynosi ponad 3 (w skali od 1 do 5). W handlu i w sektorze zwigzanym z informacja

i komunikacja, gdzie przewazajg firmy wskazujgce na mate znaczenie bariery w postaci
trudnosci w pozyskiwaniu pracownikéw o odpowiednich kompetencjach, warto$é sredniej
wyniosta odpowiednio 2,22 i 2,19. Natomiast oceny znaczenia tej bariery przez
przedsiebiorstwa z innych branz sg wyzsze i bardziej zréznicowane (Wykres 7). Dla 36% firm
prowadzgcych dziatalnos¢ zwigzang z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi
bariera ta ma duze znaczenie, natomiast dla 28% — mate. W innych ustugach nieco wiecej
firm wskazuje na mate (35%) niz na duze znaczenie (29%) trudnosci w pozyskiwaniu
pracownikéw o potrzebnych kompetencjach.

14 TSL — transport, spedycja, logistyka.


https://www.gigroupholding.com/polska/wp-content/uploads/sites/9/2023/04/Gi-Group-Holding_Barometr-Rynku-Pracy-2023_edycja-17.pdf
https://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/Raport_ManpowerGroup_Niedobor_Talentow_2023-2.pdf
https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2022/04/Kompetencje-pracow-20.07.2022-kopia.pdf

Wykres 7. Ocena trudnosci w pozyskiwaniu pracownikéw o odpowiednich kompetencjach
jako bariery dziatalnosci (wartosci srednie na skali od 1 do 5)
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Zrédto: opracowano na podstawie danych PIE.

Z uwagi na zawrotne tempo zmian spoteczno-gospodarczych i technologicznych
kompetencje pracownikéw (zwtaszcza miekkie) stajg sie coraz bardziej istotnym zasobem
przedsiebiorstw. Wyniki badan ManpowerGroup wskazujg, ze najtrudniej zwerbowac
kandydatéw posiadajgcych umiejetnosci z zakresu IT & analizy danych (27% firm). Na drugim
miejscu znalazty sie kompetencje sprzedazy & marketingu (24%), a na kolejnych — techniczne
(23%), obstuga klienta (22%) oraz logistyka & operacje (19%). Z kolei wsrdd najtrudniejszych

do pozyskania umiejetnosci miekkich pracodawcy wymienili: zdolnos$¢ do adaptacji
i odpornos¢ na stres (34%), myslenie krytycznie oraz analitycznie (33%), aktywne uczenie
i wnikliwos$¢ (27%), prace w zespole, umiejetnosé rozwigzywania probleméw.

Z analiz Polskiego Instytutu Ekonomicznego wynika, ze liczba i rodzaj kompetencji

deficytowych wskazywanych przez przedstawicieli poszczegélnych branz nie sg jednorodne.
W przetwdrstwie przemystowym za kompetencje obecnie deficytowe blisko potowa
przedsiebiorstw (48%) uznata kreatywnos¢ i krytyczne myslenie, a 44% — rozwigzywanie
probleméw. Oprdcz trzech wymienionych jako najbardziej deficytowe wskazano wspodtprace
z innymi (31%), elastyczno$¢ poznawcza i kompetencje techniczne (po 30%), branzowe
kompetencje specjalistyczne (29%) oraz zarzadzanie ludZzmi (27%).

Przedstawiciele branzy budowlanej okreslili siedem kompetencji deficytowych, z ktérych
najczesciej wymieniali branzowe kompetencje specjalistyczne (56%). Blisko potowa wskazata
ponadto na kreatywnos¢, ponad 40% — na umiejetnos$é wspotpracy z innymi, a ponad

1/3 firm budowlanych (35%) — na braki pracownikdw charakteryzujgcych sie krytycznym
mysleniem oraz na deficyt kompetencji technicznych. Rozwigzywanie ztozonych problemdw
oraz elastycznos¢ poznawcza rowniez znalazty sie w grupie najbardziej deficytowych
kompetencji pracownikéw w budownictwie (po 28% wskazan).
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W sektorze handlu ponad potowa firm (55%) wskazata na deficyt branzowych kompetencji
specjalistycznych. Dodatkowo w handlu zauwaza sie zapotrzebowanie na pracownikéw
kreatywnych oraz posiadajgcych umiejetnosci wspdtpracy z innymi (po 41% wskazan). Ponad
% firm handlowych jako kompetencje deficytowe wymienita: zdolnosci negocjacyjne,
umiejetnosci rozwigzywania ztozonych probleméw, umiejetnosci zarzgdzania ludZmi oraz
podstawowe kompetencje cyfrowe.

Przedstawiciele sektora TSL za najtrudniejsze do pozyskania zdecydowanie najczesciej
wskazywali branzowe kompetencje specjalistyczne (71% wskazan), a blisko potowa firm
(46%) tego sektora — kompetencje techniczne. Na kolejnych miejscach listy potrzeb znalazty
sie nastepujgce kompetencje: rozwigzywanie ztozonych problemdw (45%), elastycznosé
poznawcza (44%), krytyczne myslenie (39%) oraz kreatywnos¢ (34%). Wiecej niz % firm
sektora TSL odczuwa braki pracownikéw o umiejetnosciach zwigzanych z podejmowaniem
odpowiedzialnosci (29%) oraz wspoétpracy z innymi (27%).

W przedsiebiorstwach zajmujacych sie zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi
wskazano na cztery deficytowe kompetencje pracownikéw: umiejetnos¢ wspétpracy

z innymi (57% wskazan), kreatywnos¢ (52%), branzowe kompetencje specjalistyczne (41%)
i zdolnos¢ rozwigzywania ztozonych problemoéw (26%).

W czotéwce kompetencji deficytowych wymienionych przez przedstawicieli branzy
zwigzanej z informacja i komunikacjg znalazty sie: kompetencje specjalistyczne (65%),
kreatywnosc¢ i wspdtpraca z innymi (po 61%) oraz zaawansowane kompetencje cyfrowe
(58%). Kolejnymi trzema czesto wymienianymi deficytowymi kompetencjami byty
elastycznos¢ poznawcza (48%), krytyczne myslenie (46%) i rozwigzywanie ztozonych
probleméw (45%). Wskazywano rowniez na braki pracownikéw majgcych takie kompetencje,
jak: zarzadzanie ludzmi, zdolnosci negocjacyjne, inteligencja emocjonalna oraz podstawowe
kompetencje cyfrowe (odpowiednio 44%, 43% i po 34% wskazan).

Przedsiebiorstwa zajmujace sie innymi ustugami przede wszystkim wskazujg na deficyt
kreatywnosci (50%). Blisko 40% dostrzega braki w zakresie krytycznego myslenia oraz
wspotpracy z innymi. Co trzecia firma ustugowa wskazuje na deficyt elastycznosci
poznawczej oraz zdolnosci negocjacyjnych. Podobnie jak w pozostatych branzach,

za deficytowe uznano branzowe kompetencje specjalistyczne (31% wskazan). Liste zamyka
brak umiejetnosci rozwigzywania ztozonych problemdéw oraz inteligencji emocjonalnej.



2. Polityka panstwa i poszczegdlnych przedsiebiorstw zmierzajgca
do ograniczenia braku pracownikdéw

2.1. Polityka migracyjna jako narzedzie przyciggania pracownikow z zagranicy
W ostatnich latach Polska stata sie krajem, w ktorym liczba przyjezdzajgcych imigrantow
wyraznie przewyzszyfa liczbe Polakéw wyjezdzajgcych na dtuzej za granice. Mimo to wcigz
nie ma przejrzystej i w petni uksztattowanej polityki migracyjne;.

W 2020 r. przygotowano dokument diagnostyczny, majacy stanowié podstawe dla ustalen
nowej polityki migracyjnej Polski pt. Polityka migracyjna Polski — diagnoza stanu

wyjsciowego, zaakceptowany przez Miedzyresortowy Zespét do Spraw Migracji w styczniu
2021 r. Podkreslono w nim znaczenie rozwoju polityki pafistwa w zakresie takich obszaréw,
jak: legalna imigracja (w tym imigracja zarobkowa oraz studentéw i naukowcéw, ruch
wizowy, maty ruch graniczny i legalizacja pobytu), przeciwdziatanie nielegalnej imigracji,
rozwdj polityki powrotowej, ochrona miedzynarodowa cudzoziemcéw, integracja
cudzoziemcow (w tym szkolnictwo, ustugi publiczne dla cudzoziemcéw, programy
integracyjne dla poszczegdlnych grup cudzoziemcdw, przyznawanie obywatelstwa polskiego)
oraz migracja Polakow (emigracja i powroty, repatriacja, Karta Polaka). Przygotowujgc ten
dokument, zrezygnowano z podejscia traktujacego polityke migracyjng jako zbiér
niezmiennych lub rzadko zmienianych zalecen na rzecz takiego, ktére traktuje jg jako proces
zdolny do réwnie dynamicznych zmian, jak sama sytuacja migracyjna w kraju. Zdecydowano,
ze zarowno diagnoza, jak i zalecenia polityki migracyjnej powinny by¢ aktualizowane co
najmniej raz w roku, a w razie potrzeby nawet czesciej. Dokument ten zostat przyjety przez
rzad i zalecono przeprowadzenie konsultacji spotecznych. Otrzymano wiele uwag, na ogét
niepodwazajgcych jednak samego pomystu traktowania polityki migracyjnej jako procesu,

a takze samej konstrukcji projektu dokumentu?®>. Liczne uwagi do niego przygotowato
konsorcjum organizacji spotecznych dziatajacych na rzecz migrantéw. Uzasadniano to tym,
ze w prace nad tym dokumentem nalezy wtgczy¢ takze strone spoteczng, samorzady

i przedstawicieli organizacji biznesowych.

W potowie 2021 r. na podstawie powyzszej diagnozy przygotowano juz wtasciwy dokument,
o charakterze wykonawczym, dotyczacy kierunkdéw polityki migracyjnej na lata 2021-2022
pn. Polityka migracyjna Polski — kierunki dziatan 2021-2022. tgczyt on zréznicowane

podejscia réznych instytucji rzgdowych do problematyki migracji i jednoczesnie okreslat
obszary wspétpracy miedzy nimi oraz organizacjami pozarzgdowymi. Instytut Spraw
Publicznych przygotowat komentarz do tego dokumentu, w ktérym doceniat jego

opracowanie, ale zwracat jednoczesnie uwage, ze ,,z perspektywy organizacji spoteczne;j
zajmujgcej sie m.in. tematyka integracji migrantéw i migrantek, w tym osob

z doswiadczeniem uchodzctwa, projekt polityki migracyjnej w formie przedtozonej do
konsultacji nalezy oceni¢ z duzg dozg powsciggliwosci”. W lipcu 2021 r. przygotowano

15 Rzadowy Proces Legislacyjny https://legislacja.rcl.gov.pl/
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projekt uchwaty rzgdu dotyczacy przyjecia ww. dokumentu wykonawczego. Jego skierowanie

do decyzji Rady Ministrow skoriczyto sie jednak wycofaniem dokumentu oraz rozwigzaniem

departamentu, w ramach ktérego go przygotowano. Dalsze przyjecie dokumentu o polityce

migracyjnej przesunieto wstepnie na IV kw. 2021 r., a nastepnie na lll kw. 2022 r. Opisana

wyzej sytuacja ma wiele przyczyn'®, a wsréd nich:

brak kompromisu w zakresie gtéwnych celdw polityki migracyjnej i sprzecznosci

w interpretacji skutkdw imigracji. Resorty odpowiedzialne za rozwdj i za rynek pracy
rozwazaty imigracje jako staty element sytuacji demograficznej kraju, zwazywszy na
niekorzystne trendy na rynku pracy. Natomiast Ministerstwo Spraw Wewnetrznych,
mimo dostrzegania skutkéw trudnej sytuacji demograficznej, niechetnie akceptowato
koniecznos¢ uzupetniania brakéw na rynku pracy przez cudzoziemcéw, traktujac
imigracje jako zjawisko raczej przejsciowe i podlegajgce w przysztosci ograniczeniom;

sposOb organizacji procedowania programu polityki migracyjnej. W procesie tworzenia
projektéw polityki migracyjnej w Polsce wktady pisemne byty przygotowywane przez
rézne osoby z wielu resortéw, zwykle z naciskiem na problemy uznawane przez dang
instytucje za najwazniejsze. Na przyktad sktad Zespotu ds. Migracji ulegat wielokrotnym
zmianom ze wzgledu na rotacje kadrowg w rzadzie, a samo Ministerstwo Spraw
Wewnetrznych nie zawsze uwzgledniato interesy wszystkich resortéw. Rowniez sktad
organizacji pozarzgdowych uczestniczgcych w konsultacjach nad programem ulegat
zmianom. Opracowanie dokumentéw budzito zastrzezenia co do ich kompletnosci

i sposobu ujecia zjawisk migracyjnych. Ponadto nie byto jasne, kto odpowiada za decyzje
uruchamiajgce proces zatwierdzenia nowej polityki migracyjnej: Miedzyresortowy Zespot
ds. Migracji czy samo Ministerstwo Spraw Wewnetrznych;

znaczna wrazliwos¢ publiczna na zagadnienia polityki migracyjnej. Konflikt, ktéry nabrat
szczegblnego znaczenia publicznego po zamachach terrorystycznych w USA i w Europie
oraz kryzysie migracyjnym z 2015 r., dotyczy wyzwania politycznego polegajgcego na
zbalansowaniu akceptacji naptywu imigrantéw oraz wzgledéw bezpieczenstwa panistwa

i spoteczenstwa. Kultura cudzoziemcdéw, w tym ich religia, obyczaje, wzory zachowania,
czesto sg uznawane za zagrozenia dla spoteczenistwa. Upolitycznienie kwestii migracji jest
powszechne w wielu krajach europejskich, a debata publiczna na ten temat stata sie
jeszcze bardziej intensywna.

Brak programu polityki migracyjnej nie zahamowat proceséw imigracji do Polski. Wedtug

danych ZUS liczba ubezpieczonych cudzoziemcdw wyniosta w grudniu 2022 r. 1063,3 tys.

0sob. Oznacza to, ze wzrosta w stosunku do stycznia 2022 r. 0 191,7 tys.

16 todzinski S., Szonert M. (2023). Polityka migracyjna ,bez polityki”. Antynomie tworzenia polityki
migracyjnej w Polsce w okresie 2016-2022, ,SMR Working Papers” 130/188, Osrodek badan nad
migracjami. Uniwersytet Warszawski.
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Najnowsze dostepne dane ZUS o strukturze cudzoziemcow zgtoszonych do ubezpieczen
emerytalnego i rentowych wedtug kraju obywatelstwa wskazuja, ze najwiecej cudzoziemcéw
pracujgcych w Polsce stanowig obywatele z Ukrainy (ponad 70%), ale takze z innych krajéw
spoza UE, tj. z Biatorusi, Gruzji, Rosji i Motdawii.

Wykres 8. Struktura cudzoziemcdédw zgtoszonych do ubezpieczeh emerytalnego i rentowych
wedftug kraju obywatelstwa — stan na koniec danego roku
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych ZUS.

Na podstawy polityki migracyjnej panstwa oraz jej praktyke wptynety zaréwno epidemia
koronawirusa COVID-19, kryzys na polsko-biatoruskiej granicy, jak i wybuch wojny w Ukrainie
w lutym 2022 r.

Z powodu inwazji Rosji na Ukraine, ktdéra rozpoczeta sie 24 lutego 2022 r., do Polski

w krétkim czasie przybyto prawie 8,9 min oséb z Ukrainy (ale do Ukrainy z Polski wyjechato
7,1 min oséb). Gtéwny naptyw dotyczyt najwiekszych miast w Polsce (ktére juz wczesniej
charakteryzowaty sie znacznym udziatem cudzoziemcédw wsrdd ich mieszkarncéw). Ta fala
uciekinieréw z Ukrainy w potgczeniu z migracjg zarobkowg do Polski spowodowata,

ze odsetek cudzoziemcow przebywajgcych w kraju siegnat poziomu prawie 8% populacji

(w 2010 r. byto to bowiem tylko 0,1%). To potaczenie migracji ekonomicznych i fali
uciekinieréw wojennych stanowi nowe zjawisko w historii migracji miedzynarodowych na tle

poréwnawczym?’,

Masowy naptyw uchodzcow wojennych z Ukrainy do Polski wymusit podjecie szybkich
dziatan w zakresie ich przyjecia i czasowej integracji w naszym spoteczenstwie. Szczegdlnym

7 Wojdat M., Cywinski P. (2022). Miejska goscinno$¢: wielki wzrost, wyzwania i szanse. raport o
uchodzcach z Ukrainy w najwiekszych polskich miastach, Centrum Analiz i Badan, Unia Metropolii

Polskich im. Pawta Adamowicza, Warszawa.
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przypadkiem jest specustawa, ktéra znaczgco uproscita podejmowanie przez uchodzcow
statego zatrudnienia dzieki szybkiemu wiaczeniu przybytych do systeméw ubezpieczenia
spotecznego poprzez nadanie im numerdw PESEL oraz statusu cudzoziemca (UKR). Ukraincy
majg dzieki temu duzo wiekszg fatwos¢ podejmowania wysoce specjalistycznych zawodéw,
takich jak lekarz czy nauczyciel. Dodatkowo status UKR upowaznia do korzystania

z programéw pomocy spotecznej w Polsce, takich jak ,,300+” czy ,500+”.

Z raportu opublikowanego przez Europejskg Agencje Azylowa (EUAA) wynika, ze o wyborze
przez uchodzcow kraju docelowego decydowata przede wszystkim mozliwos¢ znalezienia
pracy (50% wskazan). Wiele badan dotyczgcych doswiadczenia zawodowego wskazuje,

ze zdecydowana wiekszos¢ dorostych uchodzcéw (w badaniu EUAA i OECD — 77%) byta
aktywna zawodowo (najczesciej w petnym wymiarze) przed wyjazdem do UE*®. Badania
pokazujg tez, ze integracja jest tatwiejsza, kiedy uchodzcy trafiajg do regionéw o wiekszej
liczbie osdb swojej narodowosci. Uchodzcy trafiajacy do tzw. enklaw etnicznych osiggaja
wyzsze zarobki i majg wyzsze prawdopodobieristwo otrzymania pracy®®.

W dfugim okresie migracja jest korzystna dla wszystkich, niezaleznie od kwalifikacji
rodzimych pracownikéw czy migrantow. Potwierdzajg to np. badania z Niemiec, ktére
pokazujg, ze w dtuzszym okresie zyskujg nawet pracownicy nisko wykwalifikowani.

W krotkim okresie straty dla tej grupy, np. obnizenie wynagrodzenia, moga by¢
skompensowane korzy$ciami pozostatych, np. przejawiajgcymi sie we wzroscie PKB2°.

Z uwagi na niestabilng sytuacje militarno-polityczng Ukrainy i mozliwosci jej zmian

w przysztosci trudno jeszcze formutowad przewidywania na przysztosé odnosnie do kierunku
rozwoju migracji z Ukrainy do Polski. Jednak z pewnosciag mozna stwierdzi¢, ze zaszty
niezwykte zmiany w intensywnosci i charakterze imigracji z Ukrainy do Polski, co stanowi
dobrg okolicznos$¢ do ponownego przemyslenia programu polityki migracyjnej.

18 polski Instytut Spraw Miedzynarodowych (2023). UchodZcy z Ukrainy na europejskim rynku pracy,
https://www.pism.pl/publikacje/uchodzcy-z-ukrainy-na-europejskim-rynku-pracy, dostep
29.04.2023.

19 Deloitte (2022). Uchodzcy z Ukrainy w Polsce. Wyzwania i potencjat integracji,

https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/pl/Documents/Reports/pl-Uchodzcy-z-Ukrainy-w-
Polsce-Report.pdf, dostep 29.04.2023.
20 Jaumotte M. F., et al. (2016). Impact of migration on income levels in advanced economies.

International Monetary Fund,
https://www.imf.org/~/media/files/publications/spillovernotes/spillovernote8, dostep 29.04.2023;

Busch, Ch., et al. (2020). Should Germany have built a new wall? Macroeconomic lessons from the
2015-18 refugee wave. ,Journal of Monetary Economics” 113,
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0304393220300519, dostep 29.04.2023.
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Eksperci sg zdania, ze?*:

e Polska potrzebuje publicznej debaty o znaczeniu i roli imigrantow dla spoteczenstwa,
a nastepnie opracowania programu polityki migracyjnej. Ze wzgledu na szeroki zasieg
skutkow migracji dla Polski panstwo powinno przejgé przewodnig role w ksztattowaniu
polityki, a nie, jak do tej pory, aplikowac¢ dorazne rozwigzania na zadanie poszczegdlnych
interesariuszy;

e polityka powinna miec klarowne cele strategiczne, a takze by¢ oparta na danych,
regularnych badaniach i ugruntowanej wiedzy na dany temat. Jednym z potencjalnych
celdw w przypadku Polski mégtby by¢ wzrost produktywnosci. Te polityke nalezy réwniez
na biezgco aktualizowac;

e polityka migracyjna powinna oferowac rozwigzania nie tylko dla Ukraincéw. Obywatele
Ukrainy to obecnie zdecydowana wiekszos¢ cudzoziemcdw w Polsce, jednak kilkuletnie
trendy wskazuja, ze Polska jest coraz atrakcyjniejszg destynacjg takze dla obywateli Azji
Potudniowo-Wschodniej??. Wraz z turbulencjami politycznymi i zmianami klimatu nalezy
sie réwniez przygotowad na przybycie imigrantéw z krajéw okotoréwnikowych. Tym
samym trzeba dostosowaé prace administracji, legislacje oraz rynek pracy do obcowania
z kulturami odlegtymi od kultury polskie;j;

e rynek pracy musi by¢ nie tylko dostepny, lecz takze przyjazny imigrantom. Osoby
osiedlajgce sie w Polsce zasilg rynek pracy, wiec nalezy im utatwiaé znalezienie
zatrudnienia; ponadto mogg ztagodzi¢ negatywne efekty demograficznego starzenia sie
spofeczenstwa. W interesie spotecznym jest wiec promocja Polski jako kraju, w ktérym
panuje pewnos$¢ uczciwego zatrudnienia i pracy zgodnej z kompetencjami;

e nalezy réwniez wesprzec imigrantdw. Podstawowymi krokami bytyby: 1) utatwienie
procedur; 2) gwarancja praw, aby zniwelowad ryzyko zatrudnienia w szarej strefie
i niskich ptac; 3) droga do statusu rezydenta, poniewaz imigranci z uregulowang sytuacjg
prawng zwykle s lepiej zintegrowani; 4) upowszechnianie zezwolen na prace, tatwiejszg
droge od o$wiadczenia do zezwolenia i od zezwolenia do karty statego pobytu, a takze
mozliwos¢ sprowadzenia rodziny. Te procedury sg zdecydowanie utatwione

21 Helak M, Szyszkowski A. (2022). Migranci w Polsce, Europolis,
https://www.kas.de/documents/279510/16514638/Europolis-2022 Migranci-w-

Polsce raport.pdf/f7b69c50-1dcc-7fa2-6170-b3280487a97c?version=1.0&t=1670577280654, dostep
30.04.2023; Dobrobyt na pokolenia (2023). Polska potrzebuje polityki migracyjnej — poglad z

dobrobytem w tle, https://napokolenia.pl/stanowisko-1-2023-polska-potrzebuje-polityki-

migracyjnej-poglad-z-dobrobytem-w-tle/, dostep 30.04.2023; Theus J. (2022). Gdzie jest polska

polityka migracyjna? Nie da sie rozwigzac¢ wszystkich probleméw pieniedzmi,
https://oko.press/gdzie-jest-polska-polityka-migracyjna, dostep 2.05.2023.

22 personnel Service (2022). 80 proc. wiecej Azjatdw na polskim rynku pracy. Rekordowy wzrost w
skali roku, https://personnelservice.pl/80-proc-wiecej-azjatow-na-polskim-rynku-pracy-rekordowy-
wzrost-w-skali-roku/, dostep 2.05.2023.



https://www.kas.de/documents/279510/16514638/Europolis-2022_Migranci-w-Polsce_raport.pdf/f7b69c50-1dcc-7fa2-6170-b3280487a97c?version=1.0&t=1670577280654
https://www.kas.de/documents/279510/16514638/Europolis-2022_Migranci-w-Polsce_raport.pdf/f7b69c50-1dcc-7fa2-6170-b3280487a97c?version=1.0&t=1670577280654
https://napokolenia.pl/stanowisko-1-2023-polska-potrzebuje-polityki-migracyjnej-poglad-z-dobrobytem-w-tle/
https://napokolenia.pl/stanowisko-1-2023-polska-potrzebuje-polityki-migracyjnej-poglad-z-dobrobytem-w-tle/
https://oko.press/gdzie-jest-polska-polityka-migracyjna
https://personnelservice.pl/80-proc-wiecej-azjatow-na-polskim-rynku-pracy-rekordowy-wzrost-w-skali-roku/
https://personnelservice.pl/80-proc-wiecej-azjatow-na-polskim-rynku-pracy-rekordowy-wzrost-w-skali-roku/
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dla uchodzcéw z Ukrainy, ale na razie wprowadzono je jako rozwigzania tymczasowe,
w zwigzku z tym nie wiadomo, jak dtugo potrwa przyznana im ochrona. Ponadto
podobne ufatwienia potrzebne sg tez innym grupom migrantow.

We wrzesniu 2020 r. z inicjatywy Polskiej Agencji Inwestycji i Handlu wystartowat program

Poland. Business Harbour (PBH). PBH to pakiet utatwien pozwalajacy freelancerom,

startupom, MSP, jak i duzym firmom relokacje na terytorium Rzeczpospolitej Polskiej.
Poczatkowo obejmowat jedynie obywateli Biatorusi. We wrzesniu 2022 r. program zostat
rozszerzony na firmy z branz strategicznych z catego $wiata?3. Gtéwnym elementem
programu jest specjalny typ wizy zwalniajgcy z obowigzku posiadania zezwolenia na prace
oraz umozliwiajacy zatozenie w Polsce jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej. Moze

ja otrzymac kazdy, zarekomendowany przez jedng z firm partnerskich programu. Poza
ufatwieniami wizowymi wszyscy uczestnicy programu moga liczyé na utatwienia w kontakcie
z akceleratorami, samorzgdami czy Specjalnymi Strefami Ekonomicznymi. Jednym

z elementéw pakietu jest rdwniez wsparcie w postaci fgczenia przedsiebiorcow

z inwestorami oraz grantdw na dziatalnos¢ B+R. Kazdej firmie oferowane jest wsparcie

w formule business concierge w ramach wspétpracy z Polskg Agencjg Inwestycji i Handlu.

Pandemia przyczynita sie réwniez do zmian w obszarze emigracji Polakéw. Z danych
pochodzacych z rejestru PESEL wynika, ze liczba imigracji w 2021 r. byta wyzsza od liczby
emigracji. Na pobyt staty zameldowato sie w Polsce ok. 15,4 tys. oséb majacych poprzednio
state miejsce zamieszkania za granicg, natomiast wyjazd na pobyt staty za granice zgtosito
12 tys. oséb. Dodatni bilans migracji definitywnych (obliczany na podstawie informacji

o zameldowaniach na pobyt staty po przyjezdzie z zagranicy oraz wymeldowaniach z pobytu
statego w zwigzku z wyjazdem na state za granice) odnotowano szésty rok z rzedu (w 2016 r.
—-1,5tys., w2017 r.—-1,4tys., w 2018 r.— 3,6 tys., w 2019 r. — 5,3 tys., w 2020 r. — 4,4 tys.) —
wczesniej, przez kilka dziesiecioleci, utrzymywato sie saldo ujemne??,

2.2. Zarzadzanie wiekiem i réznorodnoscig w firmach

Zarzadzanie wiekiem jest elementem polityki zarzgdzania réznorodnoscia (diversity
management) w organizacji. Koncepcja ta powstata w latach 60. w USA w zwigzku

z barierami integracyjnymi na rynku pracy (mniejszosci etniczne, wzrost reprezentacji kobiet
w strukturze zatrudnienia, wzrost réznic miedzypokoleniowych, przemiany obyczajowe).

Jej rozwdj w Europie Zachodniej miat podtoze w prawie wspdlnotowym, zawierajgcym
zasade réwnosci szans (poczatkowo zwigzanej gtdwnie z ptcig) oraz dyrektywy rownosciowe.
Do Polski idea ta trafita na poczatku lat 90. wraz z wejsciem miedzynarodowych koncernéw,
ktdre otwieraty w Polsce swoje przedstawicielstwa i wprowadzaty zachodnie standardy

2 poland Business Harbour — cieszacy sie popularnoécig rzadowy program po raz kolejny zostaje
rozszerzony https://www.gov.pl/web/govtech/poland-business-harbour-zostaje-rozszerzony, dostep
05.06.2023

24 GUS (2022). Ludno$é. Stan i struktura ludnosci oraz ruch naturalny w przekroju terytorialnym

w 2022 r. Stan w dniu 30 czerwca 2022.



https://www.paih.gov.pl/pl
https://www.gov.pl/web/poland-businessharbour/poland-business-harbour--rusza-program-polskiego-rzadu-dla-przedsiebiorczych-bialorusinow-z-sektora-ict
https://www.gov.pl/web/poland-businessharbour/poland-business-harbour--rusza-program-polskiego-rzadu-dla-przedsiebiorczych-bialorusinow-z-sektora-ict
https://www.gov.pl/web/govtech/poland-business-harbour-zostaje-rozszerzony
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zwigzane z zarzgdzaniem ludZzmi i budowg kultury organizacyjnej. W firmach zaczeli
pracowac cudzoziemcy z krajéw o odmiennych kulturach, co miato wptyw na przenoszenie
do Polski zagranicznych wzoréw zachowan. Praktyka wielu firm stato sie tworzenie kodekséw
etycznych, definiujgcych takie wartosci, jak szacunek dla innych, zapobieganie dyskryminacji
czy mobbingowi.

Starzenie sie spoteczenstwa i zmniejszanie liczby pracownikéw wymaga nie tylko zmiany
podejscia do zarzadzania ludZzmi w organizacji. Konieczne staje sie zachecanie 0sdb starszych
do pozostawania w firmie nawet po osiggnieciu wieku emerytalnego. Ponizej omoéwiono
czynniki indywidualne i organizacyjne, wptywajgce na chec kontynuowania pracy przez osoby
starsze®.

Wiek ma niezaprzeczalny wptyw zaréwno na zdolnos¢, jak i cheé starszych pracownikéw

do kontynuowania pracy. Wynika to przede wszystkim z ograniczen zdrowotnych — zaréwno
fizycznych, jak i psychicznych. Badania empiryczne potwierdzajg, ze starsi pracownicy
czesciej wyrazajg chec przejscia na emeryture, a ich motywacja do kontynuowania pracy
maleje?®.

Wyniki badan dotyczacych zwigzku miedzy ptcig a decyzjg o przejsciu na emeryture sg
réznorodne i kontrowersyjne. Na przyktad Talaga i Beehr?” zauwazyli, ze w przypadku kobiet
prawdopodobienstwo przejscia na emeryture wzrasta wraz ze wzrostem liczby oséb na
utrzymaniu w gospodarstwie domowym — im wiecej osob, tym czesciej kobiety przechodzity
na emeryture. Z kolei Kim i DeVaney?® ustalili, ze kobiety w wieku emerytalnym czesciej
kontynuowaty prace zawodowaq niz mezczyzni, co moze wynikaé z réznic w karierze
zawodowej kobiet (np. urlopy macierzynskie i wychowawcze) i checi utrzymania pracy

w petnym wymiarze godzin przez jak najdtuzszy czas.

Poziom wyksztatcenia réwniez odgrywa znaczgca role w checi kontynuowania pracy przez
osoby starsze. Osoby z wyzszym wyksztatceniem czesciej wyrazajg che¢ pracy w wieku
emerytalnym, a takze sg bardziej aktywne zawodowo w tym okresie. Ponadto pracownicy
o wyzszych kwalifikacjach czesciej pozostajg aktywni zawodowo po osiggnieciu wieku
emerytalnego?°.

%5 Warszewska-Makuch M. (2016). Strategie motywowania pracownikéw starszych do
kontynuowania pracy, https://streswpracy.pl/wp-content/uploads/2022/08/Strategie-motywowania-
pracownikow-starszych.pdf, dostep 2.05.2023.

%6 Wang M., Zhan Y., Liu S., Shultz K.S. (2008). Antecedents of bridge employment: A longitudinal
investigation. ,,Journal of Applied Psychology” 93.

27 Talaga J.A., Beehr T.A. (1995). Are the gender differences in predicting retirement decisions?,
,Journal of Applied Psychology” 80.

28 Kim S., De Vaney S.A. (2005). The selection of partial or full retirement by older workers. ,Journal
of Family and Economic Issues” 26.

2 Wang M., Zhan VY., Liu S., Shultz K.S. (2008). Antecedents of bridge employment...


https://streswpracy.pl/wp-content/uploads/2022/08/Strategie-motywowania-pracownikow-starszych.pdf
https://streswpracy.pl/wp-content/uploads/2022/08/Strategie-motywowania-pracownikow-starszych.pdf

Istotnym czynnikiem sktaniajgcym pracownikéw do podjecia decyzji o kontynuowaniu pracy
jest takze sytuacja finansowa. Banks i in. (2007) wykazali, ze zaréwno wysokos¢
wynagrodzenia, jak i wysokos¢ emerytury to istotne determinanty decyzji o przejsciu na
wczesniejszg emeryture w grupie mezczyzn w wieku 50-59 lat (im wyzsza pensja, tym
wieksza che¢ kontynuowania pracy, w przypadku emerytury — odwrotnie). Takie same wyniki
autorzy uzyskali w grupie kobiet 50-59 lat, jakkolwiek powigzania miedzy tymi zmiennymi
byty znacznie stabsze. Ponadto ustalono, ze gtéwna przyczyna odejscia z pracy osob starszych
z relatywnie niskimi dochodami lezata przewaznie po stronie problemoéw zdrowotnych
(utrata zdolnosci do pracy). Autorzy podkreslajg réwniez, ze potrzeby finansowe mogg
zachecad do kontynuowania pracy, cho¢ trzeba mie¢ na uwadze, ze s3 one moderowane
takimi zmiennymi, jak wysokosc¢ pensji czy poziom wyksztatcenia.

Sytuacja rodzinna pracownika, zwigzana m.in. z koniecznoscia zapewnienia opieki i pomocy
cztonkom rodziny, stanowi kolejny czynnik wptywajacy na che¢ kontynuowania pracy
w wieku emerytalnym.

Wsrdd czynnikdw organizacyjnych determinujgcych chec kontynuowania pracy przez osoby
starsze mozna wymienié nastepujace przyczyny.

Mozliwos$¢ rozwoju. W badaniach przeprowadzonych przez De Lange i Thijssen stwierdzono,
ze starsi pracownicy, ktorzy czuli wobec siebie mniejsze niz od mtodszych pracownikéw
wymagania, tracili motywacje do podnoszenia swoich kwalifikacji oraz osobistego rozwoju,
co skutkowato mniejszym zaangazowaniem zaréwno w prace, jak i w zycie catej organizac;ji*C.
W innych badaniach ustalono takze, ze starsi pracownicy, ktérzy nie mieli mozliwosci
rozwoju, czuli sie wykluczeni z zespotu pracowniczego i jednoczesnie dazyli do szybszego
zakoriczenia pracy, np. wtasnie poprzez przejscie na wcze$niejszg emeryture3!.

Zaréwno zbyt duze obcigzenie pracy, jak i brak wyzwan w pracy mogg stanowic istotny
czynnik zniechecajacy pracownikéw starszych do kontynuowania pracy. Wedtug wynikow
badan wsréd determinantéw sktaniajgcych pracownikéw do przechodzenia na emeryture
znalazty sie m.in.: zbyt duze zmeczenie pracg w petnym wymiarze czasu i niemoznos¢
znalezienia pracy w krotszym wymiarze (20% badanych), wymagajacy charakter pracy i brak
mozliwosci znalezienia lzejszej pracy (18%), dtugie dojazdy do pracy i brak mozliwosci
znalezienia pracy blizej (13%)32.

%9 De Lange W., Thijssen J. (2007). The valuable senior: human resource management for older
employees. Weka, Amsterdam.

31 Visser-Lapré M.M. (2008). From ageing to cashing. The Hague. The Netherlands: Ministry of Social
Affairs and Employment.

32 Dolny E. (2009). Determinanty kontynuowania pracy i aktywizacji zawodowej oséb w starszym
wieku, w: Determinanty aktywnosci zawodowej ludzi starszych, Z. Wisniewski (red.). Wydawnictwo
Dom Organizatora, Torun.
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Réznorodnos¢ wymaganych w pracy umiejetnosci pozytywnie koreluje z wewnetrzng
motywacja do pracy. Potwierdzajg to wyniki badan — starsi pracownicy czesciej chcieli
kontynuowac prace, jesli nie byta ona zbyt monotonna33.

Autonomia pracownikéw zwigzana z mozliwoscig samodzielnego angazowania

i organizowania swojej pracy tagodzi negatywne skutki nadmiernego obcigzenia praca

i zZwigzanego z tym stresu. Pracownicy starsi majg zazwyczaj wieloletnie doswiadczenie
zawodowe. Mogg samodzielnie organizowac swojg prace, stagd poszerzenie ich autonomii
jest naturalne i wigze sie z mniejszym ryzykiem podejmowania btednych decyzji3.

Wsparcie spoteczne otrzymywane w pracy ma bardzo duze znaczenie, jesli chodzi o cheé
kontynuowaniu pracy w wieku emerytalnym. Brak wsparcia zaréwno ze strony przetozonego
(przede wszystkim brak nagradzania i doceniania pracownikéw), jak i wspétpracownikéw byt
istotnie zwigzany z mniejszg checig do kontynuowania pracy w pdézniejszym wieku3>.

W badaniach prowadzonych przez Dolnego, ws$rdd powoddéw decyzji o przejsciu na
emeryture respondenci wymieniali m.in. grozbe utraty pracy i jednoczesnie brak mozliwosci
lub mate szanse na znalezienie innej pracy (36% badanych) oraz trudng sytuacje
firmy/pracodawcy (likwidacja, upadtosé, redukcje zatrudnienia) i brak mozliwosci dalszej
pracy w tym miejscu (29% badanych). Oba te powody wyrazajg rowniez lek przed zmianami
oraz przed stanem niepewnosci i napiec, wigzgcymi sie z utratg pracy i koniecznoscia
znalezienia nowej3®.

Dotychczasowe badania wykazujg istotny zwigzek miedzy zadowoleniem z pracy a checia jej
kontynuowania. Badacze stwierdzili, ze pracownicy zadowoleni ze swojej pracy rzadziej
rozwazali jej opuszczenie3’ oraz ze zadowolenie z pracy jest ujemnie skorelowane z checig
przejécia na wczesniejszg emeryture,

Jedng z barier w zwiekszaniu zatrudnienia w starszych grupach wiekowych sg zakorzenione
w spoteczenstwie (w tym wséréd osdb powyzej 50 lat i pracodawcéw) stereotypy i btedne
przekonania dotyczace ich aktywnosci zawodowej. Mogg one dotyczyé zaréwno mozliwosci

33 Visser-Lapré M.M. (2008). From ageing to cashing...

34 Karasek R.A. (1979). Job demands, job decision latitude, and mental strain: implications for job
redesign. ,,Administrative Science Quarterly”, 24; Van den Berg P.T. (2011). Characteristic of the work
environment related to older employees’ willingess to continue working: intrinsic motivation as a
mediator. ,,Psychological Reports”.

%5 Hengel K.M., Blatter B.M., Geuskens G.A., Koppes L.L., Bongers P.M. (2012). Factors associated
with the ability and willingness to continue working until the age of 65 in construction workers.
,International Archives of Occupational and Environmental Health” 85.

3% Dolny E. (2009). Determinanty kontynuowania pracy...

37 Higgs P., et al. (2003). Pathways to early retirement: structure and agency in decision-making
among British civil servants. ,,Ageing & Society”.

38 Schreurs B., et al. (2011). Job demands and resources and their association with early retirement
intention through recovery need and work enjoyment. ,Journal of Industrial Psychology” 37; Dolny E.
(2009). Determinanty kontynuowania pracy...
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i przydatnosci starszych pracownikow, jak i kwestii spoteczno-ekonomicznych, takich jak
utrudnianie mtodym wejscia na rynek pracy i rozwoju zawodowego. Stereotypy moga
odnosi¢ sie takze do samych oséb starszych oraz wptywu fizycznych i psychicznych proceséw
starzenia sie na ich wydajno$¢, adaptacyjnosé i mobilnosé w sferze pracy®°.

Do innych barier w przedtuzaniu w Polsce aktywnosci zawodowej oséb w starszych grupach
wiekowych nalezg réwniez: pogarszajacy sie z wiekiem stan zdrowia, niedostosowane

do kondycji warunki pracy oraz obowigzki rodzinne i opiekunicze, a takze utrata zatrudnienia
na kilka lat przed osiggnieciem wieku emerytalnego?.

Warto zaznaczyg, ze statystyczna sytuacja zdrowotna osdb $wiezo po 50. r.z. i tych w okresie
okotoemerytalnym moze by¢ diametralnie rézna. Przeprowadzone wsréd pracodawcow
badania nie potwierdzity w przypadku oséb w wieku 45-50+ uogdlnionej tendencji

do nadmiernej absencji w pracy z przyczyn zdrowotnych*!. Jednak w przypadku czesci oséb
w wieku dojrzatym ograniczeniem dla aktywnosci w sferze zawodowej staje sie
niepetnosprawno$¢*?. Niestety potencjat zawodowy 0séb z niepetnosprawnosciami

(w tym réwniez tych w starszym wieku, bo ryzyko niepetnosprawnosci rosnie wraz

z wiekiem) bywa w Polsce nie dos¢ wykorzystywany.

Decyzja o wyjsciu z rynku pracy i przejsciu na emeryture lub skorzystaniu z innych $wiadczen
jest silnie uzalezniona od jakosci miejsca pracy. Waznym obszarem dziatan, ktére moga
przyczynic sie do wiekszej inkluzji starszych pracownikéw na rynku pracy, jest bardziej
skuteczna polityka rehabilitacji zawodowej i prozatrudnieniowej dla oséb
niepetnosprawnych. Problematyka niepetnosprawnosciowa i senioralna zbiega sie

z zagadnieniami rynku pracy zwtaszcza w takich punktach, jak kwestia uniwersalnego
projektowania miejsca i organizacji pracy. W ostatnich latach dokonano postepu w kwestii
projektowania przestrzeni uniwersalnie dostepnej, zwtaszcza w ramach programu
,Dostepnosé+”. Lepsze dostosowanie infrastruktury, transportu, rozmaitych instytucji i ustug
(zwtaszcza publicznych) do potrzeb i mozliwosci oséb o ograniczonej sprawnosci niesie tez
korzysci dla czes$ci pracownikéw, ktérych w zwigzku z wiekiem czy stanem zdrowia moze
cechowad mniejsza sprawnos$é czy dodatkowe potrzeby. Mozliwosci ksztattowania sposobu

39 Bakalarczyk R. (2021). Wykorzystanie zawodowego potencjatu starszych pokolen jako wyzwanie
dla polityki publicznej na najblizsze lata, https://dialogkig.pl/wp-
content/uploads/2021/05/Opracowanie_Wykorzystanie-zawodowego-potencjalu-starszych-
pokolen KWIECIEN 2021.pdf, dostep 2.05.2023.

%0 ChtoA-Dominczak A., Holzer-Zelazewska D, Maliszewska A. (2017). Analityczny Raport

Uzupetniajgcy Nr 3. Polacy po piec¢dziesigtce: praca i emerytura.

41 Kryhska E., Krzyszkowski J., Urbaniak B., Wiktorowicz J. (2014). Diaghoza obecnej sytuacji kobiet
i mezczyzn 50+ na rynku pracy w Polsce. Raport koncowy,
https://dspace.uni.lodz.pl/xmlui/bitstream/handle/11089/3555/CD_raport-
diagnoza.pdf?sequence=1&isAllowed=y, dostep 2.05.2023

42 Gawska A., Drabarz A., Macius A. (2019). Osoby niepetnosprawne 50+. Aktywno$¢ zawodowa
i spoteczna, Fundacja Aktywizacja.


https://www.funduszeeuropejskie.gov.pl/strony/o-funduszach/fundusze-europejskie-bez-barier/dostepnosc-plus/
https://dialogkig.pl/wp-content/uploads/2021/05/Opracowanie_Wykorzystanie-zawodowego-potencjalu-starszych-pokolen_KWIECIEN_2021.pdf
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https://dialogkig.pl/wp-content/uploads/2021/05/Opracowanie_Wykorzystanie-zawodowego-potencjalu-starszych-pokolen_KWIECIEN_2021.pdf
https://dspace.uni.lodz.pl/xmlui/bitstream/handle/11089/3555/CD_raport-diagnoza.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://dspace.uni.lodz.pl/xmlui/bitstream/handle/11089/3555/CD_raport-diagnoza.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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pracy, jej bezpieczenstwa i wynagrodzenia odpowiedniego do wysitku lub szanse rozwoju
w firmie zwiekszajg motywacje do aktywnosci i przedtuzajg zycie zawodowe.

Duze znaczenie dla wykorzystania potencjatu zawodowego starszych pokolet moze mieé
organizacja pracy, w tym zarzgdzanie wiekiem. Polega ono na realizacji réznorodnych
dziatan, ktére pozwalajg na bardziej racjonalne i efektywne wykorzystanie zasobéw ludzkich
w przedsiebiorstwach dzieki uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci pracownikéw w réznym
wieku®3. Aby zarzgdzanie wiekiem byto skuteczne, wazne jest kompleksowe wykorzystanie
nastepujacych elementdw zarzadzania: rekrutacji i selekcji, ksztatcenia ustawicznego,
rozwoju kariery zawodowej, elastycznych form zatrudnienia, ochrony i promocji zdrowia.

Jedng z koncepcji zarzgdzania wiekiem — szczegdlnie interesujgcy z perspektywy
miedzygeneracyjnej — jest tzw. intermentoring, polegajgcy na uczeniu sie wzajemnie przez
przedstawicieli roznych generacji pracownikdw w miejscu pracy**.

Stosowanie intermentoringu w przedsiebiorstwie niesie szereg korzysci zarowno dla firmy,
jak i poszczegdlnych pracownikéw zaangazowanych w realizacje procesu. Gtownymi
uczestnikami procesu sg pracownicy starsi — narazeni na dyskryminacje i frustracje
spowodowang lekiem przed utratg pracy oraz nienadgzaniem za nowymi technikami — oraz
grupa pracownikéw mtodych, ktorzy w sytuacjach dla nich nowych i trudnych potrzebuja
wsparcia i wiedzy starszego pokolenia®.

Korzysci intermentoringu z punktu widzenia pracodawcy:

e perspektywa proceséw wewnetrznych i rozwoju przedsiebiorstwa:
o zapoczatkowanie idei organizacji uczacej sie,
o przeglad jakosci i efektow pracy,
o zdefiniowanie obszarow, w ktorych powinien nastgpi¢ rozwdj pracownikéw,
doskonalenie umiejetnosci,
zachowanie wiedzy i doswiadczenia pracownikéw starszych,
szybszy rozwéj zawodowy pracownikéw,
zmniejszenie fluktuacji wsréd mtodych pracownikdéw, spowodowanej czesto
trudnosciami okresu adaptacji,
o niwelowanie réznic pokoleniowych pomiedzy pracownikami doswiadczonymi
a pracownikami mtodymi,
o wzmocnienie wartosciowych elementéw kultury organizacji;
e perspektywa finansowa:
o tansza metoda doskonalenia kwalifikacji pracownikédw w poréwnaniu z ofertg szkolen

zewnetrznych,

3 Liwiriski J., Sztanderska U. (2010). Zarzadzanie wiekiem w przedsiebiorstwie, Warszawa.

4 Baran M. (2013). Intermentoring — korzysci zastosowania w firmie, Zeszyty Naukowe Politechniki
tédzkiej. Organizacja i Zarzagdzanie, Nr 1146.

% popiotek K. (red.) (2007). Model intermentoring — podrecznik dla organizacji, Zorska Izba
Gospodarcza, Zory.



o zmniejszenie kosztéw dziatalnosci gospodarczej poprzez rezygnacje z zamawianych
szkolen zewnetrznych,

o optymalizacja zatrudnienia dzieki lepszemu dopasowaniu kompetencji pracownikéw
do poszczegdlnych stanowisk pracy,
wzrost efektywnosci i wydajnosci pracy,
zmniejszenie kosztédw procesu rekrutacji pracownikéw dzieki zmniejszeniu fluktuacji
pracownikéw;

e perspektywa klienta“®:

o budowanie zaufania do pracodawcy wsrdd pracownikéw, co wzmacnia ich
motywacje do pracy i lojalno$¢ wobec firmy,

o budowanie pozytywnego wizerunku i zaufania do firmy w jej otoczeniu, wsrod
kooperantéw, klientéw, partnerdw, co takze utatwia funkcjonowanie firmy,

o dostosowanie wieku pracownikéw do wieku klientéw, co zwieksza zaufanie do firmy
i buduje lojalno$¢ klientow,

O promocja pozytywnego wizerunku przedsiebiorstwa bezposrednio wsrdd jego
potencjalnych klientéw, co pozwala na ich pozyskanie,

o zwiekszanie kreatywnosci i efektywnosci dziatania w zespotach
miedzypokoleniowych, ktére pozwalajg faczy¢ najlepsze elementy potencjatu
mtodych i starszych pracownikéw.

Korzysci z punktu widzenia pracownikéw?’:

e dla pracownika powyzej 50. r.z. korzysciami s3:
o nabywanie praktycznych umiejetnosci z zakresu IT, obstugi nowych urzgdzen
i programow,
o poczucie wiasnej wartosci i przydatnosci spotecznej i zawodowej dzieki wspotpracy,
mozliwosci przekazywania wiedzy i doswiadczen zdobytych przez lata,
o samodoskonalenie oraz mozliwos¢ wykorzystania wiedzy i doswiadczen nabytych
Ww ciggu catej pracy zawodowej,
o utrzymanie miejsca pracy i wzrostu atrakcyjnosci dla pracodawcy,
o wzrost samooceny (poczucie przydatnosci w pracy) i wiary we wtasne kompetencje;
e 7z punktu widzenia mtodego pracownika do korzysci mozna zaliczy¢:
o mozliwos¢ nabycia praktycznej wiedzy, ktdérej nie przekaze zadna szkofa ani szkolenie
zewnetrzne,
o szybszy proces adaptacji oraz Swiadomos¢ uzyskania wsparcia od pracownika
z dtuzszym stazem w przedsiebiorstwie,
o umiejetnosc pracy z pracownikami doswiadczonymi reprezentujgcymi starsze
pokolenie.

46 Schimanek T., Trzos K., Zatorska M. (2011). Zarzadzanie wiekiem — szansa dla przedsiebiorstw.
Miniprzewodnik zarzadzania wiekiem, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa.
47 OECD (2010). Work — force ageing in OECD countries, Employment Outlook.
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Swiadomie wdrozony w przedsiebiorstwie intermentoring umozliwia efektywny transfer
wiedzy i doswiadczen miedzy pracownikami réznych pokolen. Wowczas stajg sie oni dla
siebie nawzajem mentorami, co prowadzi do wytworzenia sie warto$ci dodanej zarowno
dla samych pracownikéw, jak i organizacji.

Wyniki badan*® przeprowadzonych na reprezentatywnej grupie 3200 dorostych Polakéow

w wieku 45-69 lat pokazujg, ze stosunek do roli pracy w zyciu cztowieka ma pewien wptyw
na perspektywy jej kontynuowania takze po osiggnieciu wieku emerytalnego (lub po
uzyskaniu uprawnien emerytalnych), jezeli tylko stan zdrowia na to pozwoli. Co prawda
wiekszos¢ respondentdw uczestniczgcych w tym badaniu albo zakoniczyta juz swojg kariere
zawodowa i nie myslata o powrocie do pracy (37%), albo nie planowata pracy zawodowej
dtuzej niz do czasu uzyskania uprawnien/osiggniecia wieku emerytalnego (32%), jednak
prawie co czwarty (22%) chciat by¢ w okresie emerytalnym aktywny.

2.3. Opieka nad osobami zaleznymi a powrét na rynek pracy

Postepujacy proces starzenia sie spoteczenstwa, brak miejsc w osrodkach specjalistycznych
dla oséb niepetnosprawnych, brak miejsc w ztobkach czy przedszkolach, wysoki koszt
zapewnienia odpowiedniej opieki specjalistycznej osobom zaleznym — to problemy naszego
codziennego zycia.

Godzenie zycia zawodowego z dtugoterminowymi obowigzkami opiekuriczymi wobec bliskich
stanowi nie lada wyzwanie dla wielu pracujgcych lub poszukujgcych pracy. Osoby, ktére
zaangazowaty sie w opieke nad cztonkami rodziny z braku czasu sg bardziej narazone na
utrate lub dezaktualizacje posiadanych kwalifikacji. To z kolei pogarsza ich sytuacje na rynku
pracy, czyniac je bardziej podatnymi na zachety finansowe sprzyjajgce ich dezaktywizacji
zawodowej*,

Jak wynika z badania przeprowadzonego przez Forum Odpowiedzialnego Biznesu w lutym

2022 r., 52% dorostych Polek i Polakdw do 65. r.z. taczy prace z opiekg nad dzie¢mi i/lub
dorostymi bliskimi. Najczesciej opieka jest sprawowana nad jedng lub (nieco rzadziej)
dwiema osobami, przede wszystkim nad dzieémi: do 7. r.z. (26%) i/lub miedzy 8. a 14. r.z.
(23%). Niemal jedna na dziesie¢ os6b (8%) opiekuje sie starszg, bliskg osobg wymagajaca
statej opieki, a 4% sprawuje opieke nad kims bliskim z niepetnosprawnoscia/chora
przewlekle bliskg osoba.

Godzenie obowigzkéw opiekurniczych i zawodowych to wyzwanie, ktdre wymaga od oséb
petnigcych funkcje opiekuncze elastycznosci i umiejetnosci organizacji czasu. Wedtug

8 Urbaniak B. (2013). Podstawowe charakterystyki zatrudnienia kobiet i mezczyzn w wieku 45/50+.
W: Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku pracy w Polsce. Raport koncowy,
https://dspace.uni.lodz.pl/xmlui/bitstream/handle/11089/3555/CD_raport-
diagnoza.pdf?sequence=1&isAllowed=y, dostep 2.05.2023

49 Btedowski P., Szuwarzyriski A. (2009). Aktywizacja zawodowa oséb w wieku 50+ — szanse i
ograniczenia. Analiza desk research.
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przeprowadzonego badania az 57% 0s0b tgczacych prace z opiekg nad bliskimi musiato
przerwac prace w trakcie godzin roboczych z powodu sprawowania opieki. Wsrdd tych osob
43% opiekuje sie dzieémi, a 14% — osobami dorostymi. Warto zaznaczyé, ze interwencje
zwigzane z opieka nad dzie¢mi byty czestsze wsrdd kobiet niz mezczyzn, natomiast

w przypadku opieki nad dorostymi zaleznymi to mezczyzni czesciej musieli poswiecié¢ czas

w godzinach pracy.

Skala wyzwan zwigzanych z opiekg ma duzy wptyw na pozycje na rynku pracy.

16,4% zatrudnionych pracuje na czes¢ etatu z powodu petnienia obowigzkdw opiekuriczych.
Natomiast sposrdd biernych zawodowo w Polsce prawie 1/3 stanowig osoby niepodejmujace
zatrudnienia z powodu petnienia obowigzkéw opiekunczych.

Dziatania, ktore mogtyby w duzym stopniu pomadc w godzeniu rél opiekuniczych z pracg, to:
elastyczne godziny pracy, mozliwosé wyjscia w czasie pracy, mozliwos¢ pracy zdalnej,
dodatkowy pakiet medyczny dla cztonkdéw rodziny, doptaty do opieki nad osobg dorosta
zalezng oraz doptaty do ztobka, przedszkola, dodatkowe ptatne (poza wynikajgcymi z KP) dni
wolne/urlop dla 0séb opiekujgcymi sie dzie¢mi, mozliwosé rozmowy ze swoim przetozonym
o swoich potrzebach i obowigzkach domowych°.

W Polsce istniejg okreslone czynniki strukturalne, ktére zwiekszajg ryzyko obcigzenia
opiekunczego i mogg prowadzi¢ do ograniczen w petnieniu rél zawodowych. Po pierwsze,
w Polsce wcigz opieka formalna nad dzieckiem do lat trzech w ztobkach jest daleka od
powszechnos$ci. Pomimo pewnego postepu na tym polu wiele regionéw kraju wciaz
pozostaje poza zasiegiem opieki ztobkowej. Natomiast w przypadku opieki przedszkolnej
sytuacja wydaje sie nieco lepsza. Luki w infrastrukturze ztobkowej (i w mniejszym stopniu
w infrastrukturze przedszkolnej) czesto sg uzupetniane przez rodzicéw (zazwyczaj
ograniczajgce prace zawodowg matki), a takze dziadkéw, szczegdlnie gdy rodzic chce lub
musi by¢ aktywny zawodowo>?.

Po drugie, system wsparcia formalnego dla osdb starszych jest stabo rozwiniety, co sprawia,
ze opieka nad nimi jest czesto realizowana przez rodzine. Wedtug raportu Najwyzszej Izby
Kontroli z 2018 r.>2 co pigta gmina nie $wiadczy ustug opiekuriczych ani specjalistycznych
ustug opiekuriczych na swoim terenie. Wiekszos¢ opiekundéw — cztonkéw
rodziny/nieformalnych jest w wieku 50+ lat, co wynika z natury wiezi miedzygeneracyjnych.
Niedobory wsparcia formalnego skutkujg tym, ze osoby $wiadczgce opieke, w obliczu

0 Forum Odpowiedzialnego Biznesu (2022). Opieka rodzinna i praca.
https://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-content/uploads/2022/04/FOB_Opieka-rodzinna-i-praca.pdf

>1 Bakalarczyk R. (2021). Wykorzystanie zawodowego potencjatu starszych pokoler jako wyzwanie dla
polityki publicznej na najblizsze lata, https://dialogkig.pl/wp-
content/uploads/2021/05/0Opracowanie_Wykorzystanie-zawodowego-potencjalu-starszych-
pokolen_KWIECIEN_2021.pdf

2 NIK (2018). Ustugi opiekunicze $wiadczone osobom starszym w miejscu zamieszkania.
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bardziej ztozonych potrzeb lub koniecznosci opieki nad kilkoma osobami, zmuszone sg
do ograniczenia badz rezygnacji z pracy zawodowe;j.

Umozliwienie i utatwianie godzenia pracy zawodowej i opieki lezy w interesie panstwa oraz
pracodawcow. Niepodjecie dziatai na rzecz wsparcia pracujgcych lub chcacych pracowaé
opiekundw moze skutkowac ogromnymi kosztami nie tylko dla nich samych, ale takze dla
gospodarki i rynku pracy. Godzenie pracy z dtugoterminowg opieka nad bliskimi to nie tylko
kwestia polityki opieki dtugoterminowej, ktéra wymaga wzmocnienia w porzadku
publicznym, ale takze polityki dotyczacej oséb starszych, niepetnosprawnych, rodzinnej,
zdrowia psychicznego i rynku pracy?3.

Istnieje wiele czynnikéw utrudniajgcych to godzenie — m.in. ztozona konstrukcja swiadczen
finansowych dla opiekundéw, niewystarczajgca infrastruktura opieki i wsparcia formalnego
oraz nieodpowiednie przepisy prawa pracy, ktére tylko cze$ciowo umozliwiajg godzenie
pracy z opieka diugoterminowag (i tylko w odniesieniu do niektérych kategorii opiekundw,
np. rodzicdw niepetnosprawnych dzieci) >%.

Warto poszukiwad rozwigzan poprzez zmiany nie tylko w ramach prawa, ale takze

w praktykach zycia spotecznego, stosunkach ekonomicznych (np. organizacji pracy) oraz

w postawach i Swiadomosci spotecznej — zaréwno opiekundw, jak i pracodawcoéw. Rola
partnerow spotecznych (w tym partneréw dialogu spotecznego w stosunkach pracy) oraz
reprezentantéw samych opiekundw i oséb wymagajacych opieki powinna byé mozliwie duza
zaréwno na etapie diagnozowania potrzeb i barier, programowania rozwigzan,
implementacji, jak i monitorowania i ewaluacji. Polityka publiczna na rzecz godzenia pracy

z opieka dtugoterminowg powinna uwzgledniac réznorodne instrumenty finansowe,
organizacyjne, kadrowe czy szkoleniowe, a takze przekazywanie odpowiednich informacji

o wspomnianych instrumentach i mozliwosciach i wykorzystania >°.

2.4. Aktywizacja 0sob biernych zawodowo

Zjawisko biernosci zawodowej znajduje sie od wielu lat w grupie najistotniejszych
probleméw polskiego rynku pracy. Przesgdza o tym kilka przestanek, ale najwazniejszg jest
skala tego zjawiska. Wedtug danych GUS odsetek oséb biernych zawodowo wynosi co roku
ok. 40% wsrod ogdtu ludnosci w wieku 15-89 lat. W 2022 r. populacja oséb biernych
zawodowo w wieku 15-89 lat wynosita 12 494,25 tys. (dane $rednioroczne) (Wykres 9).

>3 Bakalarczyk R. (2020). Godzenie pracy zawodowej z opiekg nad osobami zaleznymi wyzwaniem dla
dialogu spotecznego i polityki publicznej roznych szczebli, Komitet Dialogu Spotecznego KIG,
Warszawa, https://dialogkig.pl/wp-content/uploads/2020/11/RAPORT _Godzenie-pracy-zawodowej-
z-opieka-nad-osobami-zaleznymi__2020r.pdf, dostep 2.05.2023.

> |bidem.

>* |bidem.
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Wykres 9. Osoby bierne i aktywne zawodowo na tle ogétu ludnosci
w wieku 15-89 lat (w tys.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

Ponad 60% wsrdd osdb biernych zawodowo stanowig kobiety.

Wykres 10. Osoby bierne zawodowo wedtug pfci (tys.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

Blizsza analiza populacji biernych zawodowo pokazuje utrzymujaca sie od wielu lat wysoka
liczbe oséb starszych, co w kontekscie zachodzgcych proceséw demograficznych moze
w przysztosci pogtebia¢ problem niskiego stopnia wykorzystania zasobow pracy (Wykres 11).
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Wykres 11. Osoby bierne zawodowo wedtug wieku (dane srednioroczne, w tys.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

Populacja bierna zawodowo jest szczegdlna pod wzgledem zasobdw dla rynku pracy. Nalezg
do niej osoby, ktére: jeszcze nie rozpoczety kariery zawodowej (w tym wiekszo$¢ uczacej sie
mitodziezy), definitywnie opuscity rynek pracy lub nigdy na nim nie pracowaty (np. emeryci,
rencisci, osoby utrzymujgce sie z innych zrédet), wczesniej byty aktywne zawodowo, ale
przerwaty prace i chcg do niej wrdcic®®.

56 GUS, Pojecia stosowane w statystyce publicznej, https://stat.gov.pl/metainformacje/slownik-

pojec/pojecia-stosowane-w-statystyce-publicznej/4561,pojecie.html, dostep 3.05.2023.
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Zasadniczo grupe osob biernych zawodowo mozna podzieli¢ na dwie kategorie®’:

° niechetne do podjecia zatrudnienia — takie osoby nie chcg podjgé zatrudnienia
ze wzgledu na korzysci wynikajgce z ustawy o pomocy spotecznej oraz z powodu
otrzymywanych swiadczen rodzinnych. Czesto sg to osoby, ktore nie posiadajg
wyksztatcenia i umiejetnosci, majg jednak wysokie wymagania co do pracy
i wynagrodzenia za nig, przy jednoczesnym braku gotowosci do podnoszenia
kwalifikacji. Sg to osoby, ktére najtrudniej zaktywizowaé, poniewaz nie chcg podjac
zatrudnienia. Przyczyny takiej postawy mogg wynikac z dtugotrwatego bezrobocia,
»Przyzwyczajenia” do pobierania Swiadczen, zyciowej biernosci, uzaleznien,
dziedziczenia bezradnosci i ztych schematéw;

° niemoggce podjac¢ zatrudnienia — osoby te nie pracujg z powodu trudnej sytuacji
zyciowej. Zty stan zdrowia, brak ofert w miejscowosci zamieszkania czy sytuacja
rodzinna utrudniajg im podjecie pracy (warunkiem podjecia pracy jest bliskos¢ miejsca
zamieszkania, odpowiednie warunki, state godziny pracy, brak barier
architektonicznych, zapewnienie opieki nad dzieckiem). Osoby w wieku
przedemerytalnym majg problem z podjeciem pracy z powodu czasowosci ich
zatrudnienia, a osoby z niskim wyksztatceniem —z powodu braku kwalifikacji
i umiejetnosci potrzebnych do wykonywania pracy na wielu stanowiskach. Sg takze
osoby, ktére nie podejmujg préby znalezienia zatrudnienia z powodu strachu przed
nowym srodowiskiem i nowymi wyzwaniami (osoby, ktére przebyty dtugg chorobe,
kobiety po urlopie wychowawczym).

Oproécz tego przyczyng zawodowej biernosci jest takze brak umiejetnosci poradzenia sobie
z wyzwaniami utrudniajgcymi podjecie zatrudnienia — np. osoby zajmujgce sie matymi
dzieémi nie wiedzg, jak mozna zapewnié najmtodszym opieke.

Istnieje wiele przyczyn zaprzestania lub niepodejmowania pracy zarobkowej. Wedtug danych
GUS jednym z gtéwnych powoddw jest osiggniecie wieku emerytalnego. Kolejnymi sa:
podjecie nauki lub uzupetnianie kwalifikacji zawodowych, choroba, niepetnosprawnosé,
obowigzki rodzinne i zwigzane z prowadzeniem domu, wyczerpanie mozliwosci poszukiwania
pracy oraz przekonanie o niemoznosci znalezienia zatrudnienia. Na przestrzeni ostatnich
kilku lat struktura przyczyn byta stosunkowo stabilna. Jednak w 2021 r. w stosunku do
poprzednich trzech lat odnotowano dwie widoczne zmiany: wzrost poziomu biernosci
zawodowe] z powodu nauki i podnoszenia kwalifikacji oraz spadek odsetka osdb, ktére byty
przekonane o niemoznosci znalezienia pracy (Wykres 12).

>7WUP w Gdarisku (2018). Relacja jakoSciowych badar terenowych Obszar || Niewykorzystane zasoby
pracy wojewddztwa pomorskiego,

https://porp.pl/uploads/raw/g2/2018 02/afd57e7b8db7146b0ef2cacldf39blce.pdf, dostep
30.04.2023.



https://porp.pl/uploads/raw/g2/2018_02/afd57e7b8db7146b0ef2cac1df39b1ce.pdf

Wykres 12. Przyczyny biernosci zawodowej

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Y 54,85
17,0%
12,4%
201 :
018 13,8%
0,8%
1,2%
G
16,3%
11,8%
2019 Ta.8%

0,6%
1,0%

- yy
16,6%
11,1%

2020 13,2%

0,6%
0,8%

I 50,3%

23,0%
12,4%

2021 9,5%

0,5%
0,3%

M emerytura
nauka, uzupetnianie kwalifikacji
choroba, niepetnosprawnosé
obowigzki rodzinne i zwigzane z prowadzeniem domu
W wyczerpanie wszystkich znanych mozliwosci poszukiwania pracy

B przekonanie o niemoznosci znalezienia pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

Biernos¢ zawodowa to wyzwanie zaréwno dla instytucji bezposrednio zajmujacych sie
bezrobotnymi, jak urzedy pracy czy agencje zatrudnienia, jak i instytucji pozarzagdowych,
ktore z takimi osobami pracujg, a takze dla pracodawcow, ktérzy w tej grupie muszg szukaé
potencjalnych pracownikéw. Biernos$é¢ zawodowa jest rezultatem splotu réznorodnych
czynnikdw®8. Rdzne przyczyny biernosci wymagaja réznego rodzaju wsparcia.

Rozwigzania, jakie mogg by¢ wdrozone w celu aktywizacji zawodowej oséb biernych
zawodowo, zaprezentowano w Tabeli 1.

8 Niewiadomska, A. (2013). Analiza zjawiska biernosci zawodowej w Polsce. ,,Nauki Spoteczne. Social
Sciences” 2(8).
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Tabela 1. Rozwigzania dotyczgce aktywnosci osdb biernych zawodowo

Grupa

Proponowane rozwigzanie

Osoby otrzymujace
emeryture/rente

eliminacja stereotypow wsrdd pracodawcow i senioréw
zachecanie do pozostawania aktywnym w ograniczonym
czasowo wymiarze pracy (elastyczny czas pracy, praca na czesc
etatu, programy mentoringowe dla senioréw, ktérzy moga
pracowac jako nauczyciele zawodu)

dodatkowe mechanizmy (np. podatkowe) zwiekszajgce
optacalnos¢ pracowania na emeryturze (w tym ograniczajgce
prace w szarej strefie)

dodatkowe udogodnienia dla ,pracujgcych” senioréw

(np. czestsze przerwy w pracy zapisane w KP)

zapewnienie dojazdu do pracy (szczegdlnie wazne

w mniejszych miejscowosciach oraz miejscowosciach
turystycznych, gdzie oferty pracy dotyczg gtéwnie sezonu
letniego)

angazowanie aktywnych senioréw do aktywizacji innych
senioréw (seniorzy seniorom)

wigczenie senioréow do systemu opieki spotecznej (np. opieka
senioréw o lepszym stanie zdrowia nad seniorami
niesamodzielnymi)

zaangazowanie przedsiebiorstw w podnoszenie atrakcyjnosci
pracy i zmniejszanie barier

Osoby pobierajgce nauke
w trybie dziennym

promocja pracy dorywczej w trybie wieczorowym,
weekendowym oraz wakacyjnym

promocja elastycznych form zatrudnienia

wspieranie odptatnych programow stazowych i praktyki na
kazdym etapie ksztatcenia ponadpodstawowego, az po studia
doktoranckie

Osoby majace obowigzki
opiekuncze

wieksze wsparcie urzeddw pracy (indywidualne doradztwo,
szkolenia, staze)

treningi psychologiczne pozwalajgce ponownie odkrywad
swoje talenty i predyspozycje zawodowe, ktére mogg by¢
zrédtem satysfakcji i samorealizacji zawodowej

programy ufatwiajgce powrdt na rynek pracy, wskazujace
zalety tgczenia zycia rodzinnego z zawodowym
zaangazowanie przedsiebiorstw w podnoszenie atrakcyjnosci
pracy (np. elastyczny czas pracy) i zmniejszanie barier
utworzenie przedszkola przyzaktadowego badz dofinansowanie
przedszkola
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e dedykowane doradztwo zawodowe uwzgledniajgce mozliwosci
zawodowe zwigzane ze stopniem i rodzajem
niepetnosprawnosci

e likwidowanie barier architektonicznych oraz zapewnienie

Osoby posiadajace wsparcia asystenta i/lub trenera pracy, umozliwiajace podjecie

stwierdzong zatrudnienia osobom niepetnosprawnym

niepetnosprawnos¢ e treningi psychologiczne pozwalajgce ponownie odkrywacé
swoje talenty i predyspozycje zawodowe, ktére mogg by¢
zrodtem satysfakcji i samorealizacji zawodowej

e popularyzacja zawodu trenera pracy dla oséb

niepetnosprawnych

e treningi psychologiczne pozwalajgce ponownie odkrywacé
swoje talenty i predyspozycje zawodowe, ktére mogg by¢

Osoby zniechgcone brakiem zrédtem satysfakeji i samorealizacji zawodowej

sukcesow w poszukiwaniu e zapewnienie opiekuna, ktéry bedzie wspomagat osobe we
pracy wdrozeniu sie do wykonywania pracy. Opiekun ma za zadanie
motywowac i wspierac takg osobe, ale tez pilnowac jej

w wypetnianiu obowigzkéw zawodowych

e treningi psychologiczne pozwalajgce ponownie odkrywac

Osoby otrzymujace pomoc swoje talenty i predyspozycje zawodowe, ktére mogg by¢

opieki spotecznej zrodtem satysfakcji i samorealizacji zawodowej

e popularyzacja kontraktéw socjalnych zaktadajgcych znalezienie

pracy
Osoby przebywajace e udziat w ekonomii spotecznej — tworzenie spétdzielni
w domach opieki socjalnych zajmujgcych sie np. rekodzietem badz twérczoscia
amatorska
Osoby uzyskujgce dochdd e zachecanie do zaktadania dziatalnosci gospodarczej w celu
m.in. z dzierzawy, wynajmu rozwijania przedsiebiorstw w sektorze nieruchomosci
lokum itp.
e treningi psychologiczne pozwalajgce ponownie odkrywac
Osoby odbywajace kare swoje talenty i predyspozycje zawodowe, ktére mogg by¢

pozbawienia wolnoéci zrédtem satysfakcji i samorealizacji zawodowej

e konkursy na projekty angazujace w aktywnos$é zawodowq

w odniesieniu do charakteru przestepstwa i odbywanej kary

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie WYG PSDB (2014), WUP w Gdarisku (2018);
Relacja jakosciowych badan terenowych Obszar Il Niewykorzystane zasoby pracy
wojewddztwa pomorskiego. Badanie ewaluacyjne w obszarze oceny adresatdw wsparcia
europejskiego funduszu spotecznego; Polski Instytut Ekonomiczny (2021). Srebrzaca sie
gospodarka. Jak uwolnié potencjat senioréw?; WUP w Lublinie — Wydziat Badan i Analiz
(2021). Bierno$¢ zawodowa w regionie lubelskim - przyczyny, struktura oraz mozliwe
instrumenty zaradcze.
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W Tabeli 2 przedstawiono zalecenia w zakresie polityki zatrudnienia na podstawie

segmentow klientdw Publicznych Stuzb Zatrudnienia (PSZ).

Tabela 2. Proponowane rozwigzania w zakresie polityki zatrudnienia na podstawie

segmentdéw klientéw Publicznych Stuzb Zatrudnienia

Grupa

Proponowane rozwigzanie

Osoby
niezarejestrowane
bierne

wyfonienie i dotarcie poprzez kampanie informacyjne i promocyjne
(mobilne punkty informacyjne, stacjonarne punkty informacji
zawodowej ulokowane poza siedzibg urzedu, obecnos¢ na
wydarzeniach lokalnych)

poradnictwo zawodowe bez koniecznosci przechodzenia catego
procesu rejestracji

usprawnienie modelu zlecania na zewnatrz ustug adresowanych do
ludzi borykajacych sie z wieloma przeszkodami w powrocie na rynek
pracy

Osoby zarejestrowane
bierne

organizacja szkolen podnoszacych kwalifikacje dla oséb z
wyksztatceniem podstawowym i gimnazjalnym

usprawnienie modelu zlecania na zewnatrz ustug adresowanych
do ludzi borykajacych sie z wieloma przeszkodami powrotu na
rynek pracy

opracowanie i poszerzenie zakresu oraz dostepnosci ustug
opiekunczych nad dzie¢mi i osobami starszymi

Osoby gotowe do
aktywizacji zawodowej

zwiekszenie podazy szkolen podnoszgcych umiejetnosci miekkie

i techniczne w aktywnych programach rynku pracy
wprowadzenie rygorystycznego systemu ewaluacji efektéw netto,
zwtaszcza w odniesieniu do najdrozszych programéw (np.
dofinansowanie do wynagrodzen)

poprawa narzedzi segmentacji klientow w celu wczesnej
identyfikacji oséb dtugookresowo bezrobotnych

Osoby gotowe do
wejscia na rynek pracy

przeksztatcenie samodzielnego poszukiwania pracy w opcje
docelowa przy wsparciu ze strony aplikacji internetowych
i mobilnych

Oportunisci

likwidacja funkcji PSZ jako gwaranta ubezpieczenia zdrowotnego
wprowadzenie surowszych zasada szukania pracy oraz modyfikacja
kryteriéw definiujacych , oferte odpowiedniej pracy"

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie World bank grup (2016). Aktywizacja zawodowa

i Publiczne Stuzby Zatrudnienia w Polsce. Doskonalenie programoéw rynku pracy dla oséb

bezrobotnych; Instytut Badan Strukturalnych (2019). Nie uczg sie i nie pracujg. Czy stanowig

wyzwanie dla polityki publicznej? ,,IBS Policy Paper” nr 3., Markowski K. (2022).

Konsekwencje zmian demograficznych, Materiaty z Ill Kongresu Demograficznego. Czes¢ 1,

Warszawa; Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej (2023). Ustawa o aktywnosci

zawodowej, Ocena skutkéw regulacji.
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Wsréd zagranicznych przyktadow dobrych praktyk mozna wyrdznic¢ przeprowadzg w Estonii
reforme dotyczacy aktywizacji oséb z ograniczong zdolnoscig do pracy>. Reforma ta miata
na celu zmiane sposobu myslenia i mentalnosci spoteczeristwa, pracodawcéw, lekarzy

i organizacji pacjentéw w kwestii oséb z ograniczong zdolnoscia do pracy. Istotne byto
przesuniecie nacisku z ich niepetnosprawnosci na ich zdolnosci i potencjat. Reforma
promowata podejscie indywidualne wobec 0séb z ograniczong zdolnoscig do pracy. Zamiast
traktowac je jako jednorodng grupe, wprowadzono bardziej spersonalizowane podejscie,
uwzgledniajgce rdézne zdolnosci, umiejetnosci i potrzeby. Dziato sie to poprzez indywidualne
planowanie i wsparcie dostosowane do konkretnych mozliwosci i celéw zawodowych kazdej
osoby.

Przyktadem projektu, ktéry miat na celu promowanie aktywnosci zawodowej oséb starszych
oraz zmian w polityce zatrudnienia jest holenderski program ,,Grey at Work”. Chociaz
organizacje pracodawcow w Holandii sg w petni zaangazowane w rozwigzanie kryzysu
demograficznego, badania wskazujg, ze poszczegdlni holenderscy pracodawcy sg niechetni
zatrudnianiu/zatrzymywaniu starszych pracownikow. Wyzej wspomniany projekt miat na
celu edukowanie i informowanie ogétu spoteczenstwa, w szczegdlnosci pracodawcéw,

o korzysciach z zatrudniania starszych pracownikéw. Jednoczesnie zostat skrocony okres
pobierania dtugoterminowego zasitku dla oséb bezrobotnych traktowany jako alternatywna
forma wczesniejszej emerytury (maksymalny czas trwania zasitku dla bezrobotnych zostat
skrocony w 2006 r. z 5 lat do 38 miesiecy)®.

Rzad holenderski wprowadzit réwniez zachety dla pracodawcéw zatrudniajgcych osoby
starsze (56 lat i wiecej) lub z niepetnosprawnoscia. Na przyktad ,,Mobiliteitsbonus”. Jest

to znizka na sktadki na ubezpieczenie pracownicze lub zwolnienie z niej. Bonus wynosi
maksymalnie 7 000 euro rocznie w przypadku zatrudnienia przez co najmniej 36 godzin
tygodniowo. W przypadku mniejszej liczby godzin tygodniowo premia za mobilnos¢ jest
przeliczana proporcjonalnie. Dla wszystkich bezrobotnych na zasitkach dostepne sg

staze probne, podczas ktorych pracodawca nie ponosi kosztéw wynagrodzenia przez okres
do trzech miesiecy. Pracodawcy otrzymujg dotacje w postaci obnizonych sktadek na
ubezpieczenie spofeczne za utrzymanie w zatrudnieniu pracownikdéw powyzej 62 r.z.5*

Gtéwnym celem projektu ,,Perspektive Wiedereinstieg” jest wsparcie oséb, ktére miaty

dtuzszg przerwe w karierze zawodowej z powododw rodzinnych i chcg wrdcié do pracy.

% European Commission (2020). Activation of the Inactive: PES initiative to support the activation of
inactive groups, https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=22474&langld=en, dostep
06.06.2023.

% European Commission (2020). Activation of the Inactive: PES initiative to support the activation of

inactive groups, https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=22474&langld=en, dostep
06.06.2023.
61 European Commission (2020). Activation of the Inactive: PES initiative to support the activation of

inactive groups, https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=22474&langld=en, dostep
06.06.2023.
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https://subadvies.nl/subadvies-wiki/mobiliteitsbonus/
https://www.rijksoverheid.nl/wetten-en-regelingen/productbeschrijvingen/proefplaatsing-werkzoekende
https://www.bmfsfj.de/resource/blob/186338/c3c06f5f4f6def26726bd63bc8953fbc/perspektive-wiedereinstieg-abschlussveroeffentlichung-data.pdf
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=22474&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=22474&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=22474&langId=en
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Projekt jest elementem programu rzgdu niemieckiego, realizowanym we wspotpracy
z Federalng Agencjg Pracy. Partnerami projektu sg rowniez rzady regionalne, stowarzyszenia
i organizacje branzowe.

Europejska Inicjatywa Nestlé Na Rzecz Zatrudniania Ludzi Mtodych zostata powotana

w 2013 r. i byta realizowana we wszystkich krajach, w ktérych firma prowadzi swoja
dziatalnos¢, w celu przeciwdziatania bezrobociu wsréd ludzi mtodych poprzez stwarzanie im
realnych szans zatrudnienia. Oferowane przez firme $ciezki rozwoju obejmowaty wszystkie
obszary dziatalnosci firmy oraz szczeble zatrudnienia — od operatorow w fabrykach po dziat
sprzedazy i stanowiska menedzerskie. W ramach inicjatywy mtodzi ludzie mogli skorzystac
z wiedzy doswiadczenia pracownikéw Nestlé — uczestniczgc m.in. w szkoleniach, w tym

z coachingu i mentoringu, co pozwoli im lepiej przygotowac sie do wejscia na rynek pracy.

Firma zrealizowata postawione w 2013 r. cele, znaczaco je przekraczajgc. Mtodym ludziom
zaoferowano 32 000 szans zatrudnienia w catej Europie, a wspélnie z partnerami az 115 000
takich mozliwosci. Rozszerzajgc program na catym swiecie, Nestlé zobowigzato sie

do dalszego rozwoju programu na kolejne lata, deklarujgc czas ich realizacji do 2020 r.:

e stworzenie mozliwosci zatrudnienia 25 000 oséb ponizej 30. r.z. na réznego rodzaju
stanowiskach w zaktadach Nestlé na swiecie,

e stworzenie 50 000 miejsc praktyk zawodowych i stazy w zaktadach Nestlé,

e uruchomienie w szkotach i na uczelniach w Europie oraz na stronach internetowych firmy
programu ,, Gotowosc¢ do pracy” (ang. ,,Readiness for Work”) obejmujgce m.in.
doradztwo w zakresie rynku pracy, szkolenia, praktyczne porady dotyczgce rozmowy
kwalifikacyjnej czy przygotowania CV,

e rozwdj Sojuszu dla Mtodych. Sciezki rozwoju obejmujace wszystkie obszary dziatalnosci
firmy oraz szczeble zatrudnienia — od operatoréw w fabrykach po dziat sprzedazy
i stanowiska menedzerskie. W ramach projektu mtodzi ludzie uczestniczyli w szkoleniach,
w tym z coachingu i mentoringu.

Na poziomie globalnym firma podjeta dziatania wtgczajgce partnerdw biznesowych

w Inicjatywe na Rzecz Zatrudniania Ludzi Mtodych i nawigzata ogdlnoeuropejskie
partnerstwa, ktérych celem jest walka z bezrobociem w ramach ,,Sojuszu dla Mtodych”

(ang. ,Alliance for YOUth). Do Sojuszu przystapili najwieksi partnerzy biznesowi firmy, m.in.
Adecco, Axa, Cargill, CHEP, DS Smith,EY, Facebook, Firmenich, Google, Nielsen, Publicis
Groupe, Salesforce.com, Twitter oraz White&Case. ,,Sojusz dla Mtodych” jest zobowigzaniem
firm, ktére uznaja, ze bezrobocie wsréd mtodziezy to powazny problem spoteczny

i ekonomiczny i chcg wspodtdziatac na rzecz jego rozwigzania.

2.5. Dopasowywanie oferty edukacyjnej do potrzeb rynku

W uzupetnianiu luki kompetencyjnej kluczowg role odgrywa edukacja, o ile jest dostosowana
do potrzeb branzowych i sektorowych. Warunkiem stworzenia oferty adekwatnej do
zapotrzebowania kompetencyjnego jest kooperacja na linii system edukacji — biznes.


https://www.nestle.pl/jobs/inicjatywa-na-rzez-m%C5%82odych
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Tymczasem wyniki badan przeprowadzonych na zlecenie Fundacji Rozwoju Systemu
Edukacji®? pokazuja, ze wspdtpraca firm z instytucjami edukacyjnymi nie jest w Polsce
zjawiskiem powszechnym. W$rdd przedsiebiorstw wspodtpracujgcych z sektorem edukac;ji
dominowaty wieksze firmy. Jedna pigta badanych firm wskazata, ze wspétdziatanie dotyczy
tylko niektérych szkot.

Polskie przedsiebiorstwa koncentrujg sie gtdwnie na organizacji stazy i praktyk dla uczniéw
oraz na przyuczaniu ich do zawodu. Waznym obszarem wspodtpracy z sektorem edukacji jest
rowniez organizacja wyktaddw, prelekcji, szkolen czy warsztatéw. Jednak stosunkowo rzadko
pracodawcy udzielajg wsparcia materialnego, finansujg badz wspétfinansujg projekty czy
imprezy. Najczes$ciej wspotprace z placowkami edukacyjnymi nawigzujg firmy z sektora
produkcji oraz ustug (po 46% wskazan), najrzadziej — reprezentanci firm dziatajacych

w branzy budowlanej.

Polskie firmy najczesciej wybierajg do wspodtpracy kilka instytucji edukacyjnych. W przypadku
dwdch trzecich firm wspdlne dziatania sg ograniczane do maksymalnie trzech partnerdéw,
przy czym jedna czwarta respondentdow potwierdzita, ze ich przedsiebiorstwo wspotpracuje
tylko z jedng instytucjg edukacyjna.

Coraz czesciej pojawiajg sie gtosy, ze juz od przedszkola warto ttumaczy¢ dzieciom
podstawowe zasady rynku pracy. Przyktadem wspétpracy biznesu na tym poziomie
edukacyjnym jest projekt ,Firmy GPNT Widziane Oczami Dziecka”. Jest to autorski projekt

Gdanskiego Parku Naukowo—Technologicznego, realizowany wraz z EduPrzedszkolem, ktéry
ma na celu zapoznawanie dzieci od najmfodszych lat ze specyfikg wybranych zawodéw,
nowymi technologiami i zasadami przedsiebiorczosci. Celem projektu jest takze tworzenie
lokalnej koalicji na rzecz rozwijania dzieciecych kompetencji®3.

Przyktadem wspodtpracy biznesu i edukacji jest réwniez inicjatywa tddzkiej Specjalnej Strefy

Ekonomicznej (LSSE) i Technikum Automatyki i Robotyki (TAIR) w todzi. Pomyst

na powotanie do zycia TAIR powstat w 2018 r. £SSE chciata otworzy¢ szkote, ktdra
odpowiadataby na potrzeby nowoczesnych przedsiebiorstw. Z badan przeprowadzonych

z pomocg Uniwersytetu tddzkiego wynikto, ze najbardziej poszukiwani sg i bedg na rynku
pracy technicy automatyki i robotyki. Dlatego tddzka Strefa zdecydowata sie wraz z trzema
inwestorami: Delia Cosmetics, Miele Technika, Ceramika Tubgdzin na stworzenie szkoty
Sredniej o takim profilu. To pierwsza taka oferta edukacyjna w Polsce. Uczniowie TAIR
ksztatcg sie w trybie dualnym, a zajecia praktyczne odbywajg pod okiem kadry Politechniki
toédzkiej w jej laboratoriach oraz bezposrednio w fabrykach inwestorow.

Klasy patronackie to jedna z form wspodtpracy srodowiska biznesowego ze szkotami, ktéra
coraz czesciej realizowana jest w polskim systemie szkolnictwa. Na przyktad na terenie

62 pachocki M., Smolak A. (2021). Wspétpraca przedsiebiorcow z sektorem edukacji. Raport z badar.
Warszawa: Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji.
%3 Najmtodsi innowatorzy w GPN-T, https://gpnt.pl/aktualnosci/przedszkole-i-zlobek-w-gpn-t, dostep

06.06.2023.



file:///C:/Users/Lena/Downloads/wspolpraca-przedsiebiorstw-z-sektorem-edukacji-new.pdf
https://gpnt.pl/projekt-firmy-gpnt-widziane-oczami-dziecka%C2%A0
https://sse.lodz.pl/
https://sse.lodz.pl/
https://technikum.io/partnerzy/
https://gpnt.pl/aktualnosci/przedszkole-i-zlobek-w-gpn-t

Dolnego Slaska funkcjonuje ponad 80 szkét zawodowych majacych w swojej ofercie takie
klasy®*. Wspodtpraca na linii pracodawca-szkota ma miejsce przede wszystkim w branzy
motoryzacyjnej. Dla przyktadu mozna wymieni¢ Volkswagen Motor Polska w Polkowicach

i Zespot Szkét w Chocianowie, w ktérym prowadzona jest klasa patronacka ksztatcaca
w zawodzie monter mechatronik. Najlepsi uczniowie majg szanse wyjechaé na roczny staz
do niemieckich fabryk koncernu Volkswagen w ramach miedzynarodowego programu

rozwojowego ,, Wedrowiec”. Z kolei niemiecki koncern motoryzacyjny Mercedes-Benz
we wrzesniu 2019 r. objat patronatem klase szkoty branzowej w Powiatowym Centrum
Ksztatcenia Zawodowego i Ustawicznego w Jaworze oraz Zesp6t Szkét Samochodowych
w Legnicy.

Kolejnym przyktadem firmy, ktéra podjeta wspdtprace ze szkotg zawodowa jest spotka
WAMS-Ryanair z branzy lotniczej. Firma objeta patronatem klase o profilu mechanik

lotniczy. Lotnicze Zaktady Naukowe we Wroctawiu oferujg jako jedyne w Polsce ksztatcenie
w zawodzie technik mechanik lotniczy.

Systemowe wspieranie polskiego sektora ksztatcenia zawodowego ze srodkéw europejskich
umozliwiat program Leonardo da Vinci. Pierwsza edycja programu zostata uruchomiona

w panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej w 1995 r., a trzy lata pdzniej polskie instytucje
dotaczyty do grona beneficjentéw. W 2007 r. Leonardo da Vinci zostat wtaczony do nowego
programu "Uczenie sie przez cate zycie", ktdry miat na celu poprawe jakosci edukacji

w Europie, nie tylko w zakresie ksztatcenia zawodowego, ale réwniez w innych obszarach
edukacji. W 2014 r. program "Uczenie sie przez cate zycie" zostat zastgpiony przez Erasmus+.
Do udziatu w programie sg uprawnione instytucje i organizacje publiczne i prywatne
wspierajgce edukacje formalng oraz uczenie sie pozaformalne i nieformalne oséb w kazdym
wieku. Program Erasmus+ pomaga rozwijaé niemal wszystkie kompetencje okreslane
mianem kompetencji 4.0, do ktérych m.in. zaliczano®°:

e kompetencje cyfrowe i techniczne,

e kompetencje menedzerskie: zarzgdzanie zespotem (koordynacja lub przywddztwo),
przedsiebiorczosé,

e kompetencje poznawcze i umiejetnos¢ myslenia: rozwigzywanie ztozonych problemoéw,
kreatywnos$é, myslenie krytyczne, zdolno$é adaptac;ji,

e kompetencje spoteczne i psychospoteczne: praca zespotowa, wspdtpraca w zespole,
przywdédztwo, elastycznos¢, zdolno$é do adaptacji, interdyscyplinarnosc.

%4 Wspdtpraca szkolnictwa zawodowego z przedsiebiorcami w wojewddztwie dolnoslaskim,
http://www.dwup.pl/asset/images/files/Badania_analizy raporty/05 RAPORT KO%C5%83COWY v6

.pdf, dostep 06.06.2023.

% FRSE (2022), Kompetencje 4.0 jako czynniki utatwiajgce realizacje i zarzadzanie projektami w
programie Erasmus+ oraz sprzyjajgce ich trwatosci w czasach pandemii COVID-19,
https://www.frse.org.pl/brepo/panel repo files/2022/03/07/kl62wg/kompetencije-40-online.pdf,
dostep 06.06.2023.
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https://vwmp.com.pl/upload/public/multimedia/702/vw_cylinder_grudzien_2022_6.pdf
https://mercedes-benz-jawor.com.pl/ruszyla-druga-klasa-patronacka-mercedes-benz-manufacturing-poland-elektromechanik/
https://lzn.pl/aktualnosci/patronat-firmy-wams-ryanair/
https://erasmusplus.org.pl/o-programie
http://www.dwup.pl/asset/images/files/Badania_analizy_raporty/05_RAPORT_KO%C5%83COWY_v6.pdf
http://www.dwup.pl/asset/images/files/Badania_analizy_raporty/05_RAPORT_KO%C5%83COWY_v6.pdf
https://www.frse.org.pl/brepo/panel_repo_files/2022/03/07/kl62wg/kompetencje-40-online.pdf
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Narodowa Agencja Wymiany Akademickiej (NAWA) promuje rozwdj kompetencji poprzez

rézne inicjatywy i programy. Programy NAWA stworzg nowe mozliwosci wigczenia polskich
pracownikéw naukowo-dydaktycznych w miedzynarodowy obieg nauki poprzez programy
wyjazdowe, a takze wspiera polskie osrodki w tworzeniu atrakcyjnej oferty dla oséb
chcacych ponownie prowadzi¢ badania w Polsce. Na przyktad celem programu Polskie
Powroty NAWA jest umozliwienie wyrdzniajgcym sie polskim naukowcom powrotu do kraju

i podjecia zatrudnienia w polskich uczelniach i instytutach badawczych. Program stwarza
naukowcom rezydujgcym w zagranicznych osrodkach naukowych mozliwo$¢ zbudowania

w Polsce witasnej grupy projektowej i prowadzenia badain w optymalnych warunkach.
Krajowe uczelnie, instytuty naukowe i instytuty badawcze mogg pozyskac specjalistow
posiadajgcych doswiadczenie miedzynarodowe oraz wiedze z zakresu najnowszych trendéw
badawczych w swojej dyscyplinie naukowej.


https://nawa.gov.pl/
https://nawa.gov.pl/naukowcy/polskie-powroty
https://nawa.gov.pl/naukowcy/polskie-powroty
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Podsumowanie

Polska gospodarka juz dzisiaj potrzebuje wiecej pracownikdéw. Historycznie niskie
bezrobocie®® idzie w parze z sytuacja, w ktérej niemal co druga firma chce lub musi zwiekszy¢
zatrudnienie®’. Juz w perspektywie najblizszych 10 lat liczba pracownikéw przypadajgcych

na jednego emeryta spadnie z 3,1 do 2,5%. Co wiecej, dostepni pracownicy czesto nie
posiadajg umiejetnosci odpowiadajgcych potrzebom pracodawcéw na szybko ewoluujgcym
rynku pracy (luka kompetencyjna).

Zmniejszenie luki zatrudnienia jest mozliwe m.in. poprzez:
e redukcje luki kompetencyjnej zatrudnionych i oséb pozostajgcych bez pracy,

e ufatwienie wejécia lub powrotu na rynek pracy osobom biernym zawodowo, w tym
opiekunom oséb zaleznych, zwtaszcza dotyczy to mtodych matek,

e aktywizacje oséb starszych, osdb zniecheconych brakiem sukceséw w poszukiwaniu
pracy, jak réwniez oséb otrzymujgcych pomoc opieki spotecznej,

e zachecanie do aktywnosci na rynku pracy oséb pobierajgcych nauke w trybie dziennym,

e wykorzystacie w wiekszym stopniu potencjatu pracownikéw z zagranicy, oséb
niepetnosprawnych i neuroatypowych (neuroréznorodnych),

e zachecanie do powrotu z zagranicy polskich specjalistow,
e zachecanie cudzoziemcow do podjecia pracy w naszym kraju.

Wsrod przyktaddw rozwigzan, ktdre mogg przyczynié sie do redukcji luki kompetencyjnej
zatrudnionych i 0séb pozostajgcych bez pracy mozna wymienic:

e dostosowanie oferty edukacyjnej do potrzeb branzowych i sektorowych poprzez
kooperacje wspodtpracy na linii system edukacji — biznes,

e promowanie i wspieranie uczenia sie przez cate zycie poprzez rdzne inicjatywy
i programy, w tym dziatania rzadu,

e zachecanie do przekwalifikowania sie z uwzglednieniem zawoddéw deficytowych.

% Eurostat (2023). Euro area unemployment at 6,6%,
https://ec.europa.eu/eurostat/documents/2995521/16324762/3-31032023-BP-EN.pdf/4cb7a93a-
bb55-923d-ec95-5fcb8073271c, dostep 4.05.2023.

7 NBP (2023). Szybki Monitoring NBP. Analiza sytuacji sektora przedsiebiorstw, nr 02/23,
https://nbp.pl/wp-content/uploads/2023/05/raport-SM-2023-kwiecien-publikacja.pdf, dostep
4.05.2023.

% Eurostat (2020). Struktura ludnosci i starzenie sie spoteczeristwa,

https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Archive:Struktura ludno%C5%9Bci i starzenie si%C4%99 spo%C5%82ec
z2e%C5%84stwa, dostep 4.05.2023.



https://ec.europa.eu/eurostat/documents/2995521/16324762/3-31032023-BP-EN.pdf/4cb7a93a-bb55-923d-ec95-5fcb8073271c
https://ec.europa.eu/eurostat/documents/2995521/16324762/3-31032023-BP-EN.pdf/4cb7a93a-bb55-923d-ec95-5fcb8073271c
https://nbp.pl/wp-content/uploads/2023/05/raport-SM-2023-kwiecien-publikacja.pdf
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Archive:Struktura_ludno%C5%9Bci_i_starzenie_si%C4%99_spo%C5%82ecze%C5%84stwa
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Archive:Struktura_ludno%C5%9Bci_i_starzenie_si%C4%99_spo%C5%82ecze%C5%84stwa
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Archive:Struktura_ludno%C5%9Bci_i_starzenie_si%C4%99_spo%C5%82ecze%C5%84stwa

Utatwienie wejscia lub powrotu na rynek pracy, osobom biernym zawodowo, w tym
opiekunom o0séb zaleznych zwtaszcza mtodym matkom mozna rozwigzaé m.in. poprzez:

e zmiany w kwocie wolnej od podatku, kosztach uzyskania przychodu czy dodatkowe
Swiadczenia powigzane z aktywnoscia zawodowa,

e subsydiowanie transportu, zmniejszanie kosztéw i wzrost dostepnosci opieki nad dzie¢mi
i innymi osobami zaleznymi,

e wieksze wsparcie urzedéw pracy poprzez czestsze docieranie z dobrg, kompleksowa
ofertg wsparcia wejscia/powrotu na rynek pracy (indywidualne doradztwo, szkolenia,
staze),

e zmniejszenie dyskryminacji ptacowej kobiet,

e zaangazowanie przedsiebiorstw w podnoszenie atrakcyjnosci pracy (np. elastyczny czas
pracy),

e zachecanie do uczestnictwa w programach utatwiajgcych powrdt na rynek pracy,
wskazujgcych zalety taczenia zycia rodzinnego z zawodowym;

e treningi psychologiczne pozwalajgce ponownie odkrywac swoje talenty i predyspozycje
zawodowe, ktdre mogg by¢ zrédtem satysfakcji i samorealizacji zawodowej;

Potencjat gospodarczy starszej czesci polskiego spoteczenstwa tez nie realizuje sie w petni.
Aktywizacja 0séb starszych mozliwa jest m.in poprzez:

e eliminacje stereotypdow wsréd pracodawcéw i seniordw;

e zachecanie do pozostawania aktywnym poprzez oferowanie np. elastycznego czasu
pracy, pracy na czes¢ etatu, uczestniczenie w programach mentoringowych dla seniordw,
ktorzy moga pracowac jako nauczyciele zawodu;

e dodatkowe mechanizmy (np. podatkowe) zwiekszajgce optacalnos¢ pracy na emeryturze.
Dla 0sdb zniecheconych brakiem sukcesdw w poszukiwaniu pracy warto uwzglednié:

e treningi psychologiczne pozwalajgce ponownie odkrywac swoje talenty i predyspozycje
zawodowe, ktére moga by¢ zrédtem satysfakcji i samorealizacji zawodowej;

e zapewnienie opiekuna, ktéry bedzie wspomagat osobe we wdrozeniu sie do
wykonywania pracy.

Dla oséb otrzymujacych pomoc opieki spotecznej konieczne jest zadbanie o:
e popularyzacje kontraktéw socjalnych zaktadajgcych znalezienie pracy;

wspieranie dziatan zmierzajgcych do integracji spotecznej, w tym tworzenie okazji do pracy
oraz rozwijanie umiejetnosci zawodowych.

Zachecanie do aktywnosci na rynku pracy oséb pobierajgcych nauke w trybie dziennym
mozliwe jest poprzez:

e promowanie pracy dorywczej w trybie wieczorowym, weekendowym oraz wakacyjnym;
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e promowanie elastycznych form zatrudnienia;

e umozliwienie uczestnictwa w odptatnych programach stazowych i praktykach na kazdym
etapie ksztatcenia ponadpodstawowego, az po studia doktoranckie.

Dla 0s6b neuroréznorodnych oraz oséb posiadajgcych stwierdzong niepetnosprawnosé
mozliwymi utatwieniami powinny by¢:

e dedykowane doradztwo zawodowe, uwzgledniajgce mozliwosci zawodowe zwigzane ze
stopniem i rodzajem niepetnosprawnosci;

e treningi psychologiczne pozwalajgce ponownie odkrywac swoje talenty i predyspozycje
zawodowe, ktére moga by¢ zrédtem satysfakcji i samorealizacji zawodowej;

e likwidowanie barier architektonicznych oraz zapewnienie wsparcia asystenta i/lub
trenera pracy, umozliwiajgce podjecie zatrudnienia osobom niepetnosprawnym;

e popularyzacja zawodu trenera pracy dla oséb niepetnosprawnych.

Przyktadami rozwigzan zachecajgcych do powrotu z zagranicy polskich specjalistow
mogg byc¢:

e organizacja kampanii informacyjnych na temat dostepnych mozliwosci zatrudnienia,
perspektyw rynku pracy oraz warunkdéw zycia w Polsce.

e wprowadzenie programow reintegracyjnych, ktére bedg oferowaty atrakcyjne warunki
powrotu do kraju. Moga to by¢ ulgi podatkowe, preferencyjne warunki zatrudnienia,
programy szkoleniowe, wsparcie w procesie adaptacji do srodowiska zawodowego,

e tworzenie nowych miejsc pracy dla wysoko wykwalifikowanych specjalistéw oraz
promowanie przedsiebiorczosci i innowacyjnosci,

e organizowanie konferencji, targdw pracy, spotkan branzowych i innych wydarzen, ktére
umozliwiajg polskim specjalistom za granicg nawigzywanie kontaktéw z pracodawcami
i instytucjami w kraju.

W Polsce nie obowigzujg dokumenty o charakterze programowym, strategicznym lub
doktrynalnym odnoszace sie do kwestii imigracji. Brak oficjalnego dokumentu o takim
charakterze staje sie coraz bardziej dotkliwy. Dynamika zmian, w tym zwigzanych

z nieprzewidzianymi procesami migracyjnymi, dodatkowo potwierdza zasadnos¢
podejmowania szybkich i celowych dziatan w celu poprawnego funkcjonowania zaréwno
gospodarki krajowej i podmiotdw w niej dziatajgcych, jak i jej elementéw, w tym rynku pracy.
Brak wypracowanych rozwigzan pozwalajgcych na przyciggniecie i zatrzymanie zagranicznych
pracownikéw na polskim rynku pracy moze doprowadzi¢ do dalszego wzrostu deficytow
kadrowych, ktdére juz teraz sg odczuwalne w wielu branzach. Brak stabilizacji w zakresie
zatrudnienia migrantéw moze réwniez sktonic ich do poszukiwania pracy w innych krajach,
co oznacza dla Polski utrate wartosciowego kapitatu ludzkiego.
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