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.WPROWADZENIE

Cele i zakres opracowania

Celem opracowania analitycznego ,Pomorski barometr zawodowy 2014" (PBZ) jest zdiagnozo-
wanie zapotrzebowania na pracownikéw na regionalnym rynku pracy wojewo6dztwa pomorskiego.
W opracowaniu gtéwny nacisk potozono na strone popytowa rynku pracy, cho¢ w wielu aspektach
odwotywano sie takze do kontekstu podazowego.

Diagnoza obejmuje:

e analize sytuacji zatrudnieniowej pomorskich przedsiebiorstw,

e wskazanie sekcji gospodarki o najwiekszym potencjale rozwojowym ze wzgledu na zapotrzebo-

wanie pracodawcéw i powstawanie nowych miejsc pracy,

e wskazanie elementarnych grup zawodoéw, na ktére w najblizszym okresie bedzie najwieksze
zapotrzebowanie, wraz ze wskazaniem przyczyn tego zapotrzebowania ibarier utrudniajacych
jego realizacje,

e wskazanie elementarnych grup zawodéw, w przypadku ktérych pracodawcy doswiadczaja trud-
nosci w znalezieniu pracownikéw, wraz ze wskazaniem przyczyn tych trudnosdi,

e analize i opis strategii zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach w kontekscie zachodzacych
zmian demograficznych.

.Pomorski barometr zawodowy 2014" jest merytoryczng kontynuacja realizowanego w latach
2011-2013 projektu,,Pomorski barometr zawodowy —diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifika-
cje i umiejetnosci na regionalnym rynku pracy wojewo6dztwa pomorskiego”. Wramach tego projektu
stworzono nowatorska metodologie oceny sytuacji na rynku pracy dla poszczeg6lnych grup elemen-
tarnych zawodéw wedtug Klasyfikacji Zawodéw iSpecjalnosci (KZiS) z 2010 r.%. Z uwagi na wysoka
ocene uzytecznosci uzyskanych wynikéw, pozytywne oceny zastosowanej metodologii, a zwtaszcza
unikalna mozliwos¢ identyfikacji zawodéw deficytowych i tych o najwiekszym zapotrzebowaniu na
podstawie syntezy rozdrobnionych danych ilosciowych, zdecydowano o kontynuacji badan w roku
2014. Obszar tegorocznej edycji badania zostat nieco ograniczony i dopasowany do potrzeb infor-
macyjnych pomorskiego rynku pracy i jego instytucji. Zdiagnozowane w poprzednich edycjach dtu-
gookresowe trendy, a w tym przeprowadzona analiza PEST, SWOT i foresight pomorskiego rynku pra-
cy, nie stracity na aktualnosci, zatem nie byty przedmiotem tegorocznego badania.

W niniejszym opracowaniu podjeto takze problematyke starzenia sie spoteczenstwa i jego dtugo-
okresowych konsekwencji dla regionalnego rynku pracy, zwtaszcza dla dziatajacych na terenie woje-
wddztwa pomorskiego przedsiebiorstw. Podjeto przy tym prébe oceny, w jakim stopniu firmy maja
Swiadomos¢ prognozowanych zmian w strukturze demograficznej ludnosci, jakie dziatania z zakresu
zarzadzania wiekiem juz podejmuja i jaki jest ich stosunek do narzedzi z tego obszaru zarzadzania
zasobami ludzkimi. Zagadnienie to, choc¢ postrzegane dzis przez wielu jako problem odlegty, wedtug
ekspertow bedzie miato zasadniczy wptyw na ksztattowanie sie rownowagi na rynku pracy w per-
spektywie kilkunastu lat. Wptyw ten polega¢ bedzie nie tylko na zmianach wielkosci i struktury po-
dazy pracy, ale takze na oddziatywaniu na popyt konsumpcyjny (a tym samym popyt na prace, majacy
charakter pochodny wzgledem popytu na dobra i ustugi wytwarzane przez firmy) oraz na sposoby
organizacji pracy wewnatrz przedsiebiorstw.

*  Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 27 kwietnia 2010 r. w sprawie klasyfikacji zawodéw i specjal-
nosci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania (Dz.U. 2014 r., poz. 760).
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PBZ skierowany jest przede wszystkim do pracownikéw instytucji publicznych, wszczeg6lnosci
publicznych stuzb zatrudnienia. Prezentowane analizy moga réwniez stanowi¢ kontekst dla szerszych
analiz ekonomicznych dotyczacych rozwoju wojewddztwa pomorskiego. Krotkookresowe prognozy
popytu na rynku pracy moga stuzyc instytucjom szkoleniowym, instytucjom o$wiatowym, innym in-
stytucjom rynku pracy oraz wtadzom samorzagdowym?.

Metodologia analiz

Na potrzeby niniejszego opracowania postuzono sie analizg danych zastanych oraz metodami
analizy danych ilosciowych i jakosciowych (dane uzyskane dzieki realizacji badan terenowych).

Jesli chodzi o badania terenowe wykonane na potrzeby opracowania, objety one trzy badania:
badanie pracodawcéw metodg CATI, badanie agencji zatrudnienia metoda CATI oraz zogniskowany
wywiad grupowy poswiecony problematyce zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach wojew6dz-
twa pomorskiego.

Badanie pracodawcéw przeprowadzono we wrzesniu 2014 roku, postugujac sie metoda wywia-
du telefonicznego wspomaganego komputerowo (CATI). Grupe respondentéw stanowili pracodawcy
z terenu wojewodztwa pomorskiego, ktérzy zatrudniaja co najmniej 10 pracownikéw. Préba badaw-
cza objeta 1 000 firm zarejestrowanych na terenie wojewddztwa, przy czym jej dobér miat charakter
warstwowo-losowy, a warstwy stanowity podregiony w wojewédztwie, wielkos¢ zatrudnienia oraz
rodzaj prowadzonej dziatalnosci wedtug sekcji PKD 20073. Jesli chodzi o zakres przedmiotowy ba-
dania, objeto ono zagadnienia dotyczace wielkosci i struktury zwolnien pracownikéw, aktywnosci
rekrutacyjnej oraz przyjec do pracy, planéw zatrudnieniowych oraz aktywnosci z zakresu zarzadza-
nia wiekiem. Zebrano takze podstawowe charakterystyki firmy (wielko$¢, sektor gospodarki, sektor
wtasnosci, lokalizacja). Wywiady przeprowadzono z osobami kompetentnymi do udzielenia odpo-
wiedzi, tj. z pracownikami dziatu kadr lub HR, odpowiedzialnymi za rekrutacje nowych pracownikéw,
badz z innymi osobami posiadajagcymi wiedze w tym zakresie.

W ramach badania agencji zatrudnienia przeprowadzono 101 wywiadéw CATI z przedstawicie-
lami agencji z terenu wojewo6dztwa pomorskiego. Dob6r préby miat charakter losowy, a operatem
losowania byta baza stworzona w oparciu o dostepny Rejestr Podmiotéw Prowadzacych Agencje
Zatrudnienia, z ktérego wytaczono podmioty, ktére prowadza dziatalnos¢ wytacznie w zakresie po-
radnictwa zawodowego*. Badanie przeprowadzono we wrzesniu 2014 roku. Zakres przedmiotowy
badania objat strukture popytu na prace zgtaszanego do agencji, podaz pracy oséb korzystajacych
z posrednictwa agencji, zmiany na rynku pracy obserwowane z perspektywy agencji w ostatnim roku
oraz zagadnienia zwigzane z zarzadzaniem wiekiem.

Zogniskowany wywiad grupowy (FGI) poswiecony byt problematyce zarzadzania wiekiem w przed-
siebiorstwach wojewddztwa pomorskiego. Kryteriami doboru uczestnikéw wywiadu byta ich wiedza
i doswiadczenie w zakresie strategii zarzadzania wiekiem stosowanych przez pomorskich praco-
dawcéw. Zagadnieniami poruszanymi w trakcie wywiadu byty zmiany demograficzne i ich skutki dla
funkcjonowania rynku pracy, charakterystyka starszych pracownikéw z punktu widzenia pracodawcy,
zréznicowanie sytuacji starszych pracownikéw w poszczegélnych branzach i grupach zawodéw, stra-
tegie zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach oraz strategie zarzagdzania wiekiem na poziomie
instytucjonalnym. Badanie przeprowadzono we wrzesniu 2014 roku.

2 Warto wyraZznie zaznaczy¢, iz opracowanie analityczne PBZ 2014 stanowi kontynuacje badan zapoczatkowanych
w 2011 roku i dla petnego obrazu zmian strukturalnych na pomorskim rynku pracy wskazane jest zapoznanie sig z raporta-
mi przygotowanymi w ramach projektu ,,Pomorski barometr zawodowy - diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje
i umiejetnosci na regionalnym rynku pracy wojewddztwa pomorskiego” w latach 2011-2013. Raporty dostepne s3 na
stronie internetowej Wojewo6dzkiego Urzedu Pracy w Gdansku www.wup.gdansk.pl.

3 Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 24 grudnia 2007 r. w sprawie Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci (PKD), Dz.U. Nr 251,
poz. 1885.

4 Wedtug danych zawartych w Rejestrze liczba agencji zatrudnienia w wojewd6dztwie pomorskim wynosita 347 podmiotéw
(wedtug stanu na sierpien 2014 .).



Wykorzystane w opracowaniu dane zastane obejmowaty:

e dane ze statystyki publicznej pochodzace ze sprawozdan powiatowych urzeddw pracy z terenu
wojewoddztwa pomorskiego?,

e dane ze sprawozdan agencji zatrudnienia z terenu wojewédztwa pomorskiego®,

e dane z monitoringu ofert internetowych prowadzonego przez Wojewodzki Urzad Pracy w Gdansku?,

e dane z badan prowadzonych przez GUS (m.in. prognoza demograficzna, badanie struktury wy-
nagrodzen wedtug zawodoéw, badanie aktywnosci ekonomicznej ludnosci (BAEL)) oraz dane
publikowane przez Eurostat?.

Wazng kategorie danych zastanych stanowity takze wyniki badan zrealizowanych w latach 2011-2013
w ramach projektu ,Pomorski barometr zawodowy —diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje
iumiejetnosci naregionalnym rynku pracy wojewddztwa pomorskiego”, w tym w szczeg6lnoscirapor-
ty koricowe z poszczeg6lnych edycji projektu. Z raportéw tych (w szczegdlnosci z edycji za rok 2013)
zaczerpnieto metodologie sporzadzenia rankingdw grup zawod6w o najwiekszym zapotrzebowaniu
i najwiekszej deficytowosci (PBZ, 2014).

Struktura opracowania

Opracowanie PBZ sktada sie z trzech rozdziatéw (oprécz wprowadzenia i podsumowania).

W rozdziale pierwszym, bazujac gtéwnie na wynikach badan terenowych, opisano biezacg sytua-
cje zatrudnieniowg pomorskich pracodawcéw, skupiajac sie przede wszystkim na kwestii ich aktyw-
nosci w zakresie zatrudniania i zwalniania pracownikéw w ostatnim okresie oraz planach zatrudnie-
niowych na przysztos<. Z racji tego, iz zagadnieniu zapotrzebowania na pracownikéw w przekroju
zawodow poswiecono osobng czes¢ opracowania, w rozdziale pierwszym skupiono sie na przekroju
sektoréw gospodarki. W rozdziale tym odniesiono sie takze do kwestii metod poszukiwania pra-
cownikoéw i przyczyn doswiadczania trudnosci w ich rekrutacji. Wytoniono takze sekcje gospodarki
o najwiekszym potencjale zatrudniania pracownikéw oraz kreacji nowych miejsc pracy w krétkookre-
sowej perspektywie.

W rozdziale drugim dokonano analizy popytu na prace w odniesieniu do elementarnych grup
zawodow wystepujacych na pomorskim rynku pracy. Celem analizy byto wskazanie tych grup zawo-
doéw, na ktére jest najwieksze zapotrzebowanie, oraz grup deficytowych (tych, w ktérych wystepuja
najwieksze trudnosci w znalezieniu pracownikéw). W rozdziale dokonano takze analizy zmian struk-
turalnych popytu na prace w okresie prowadzenia badan t3 metoda (lata 2012-2014). Na tej pod-
stawie wytoniono zawody trwale kluczowe dla pomorskiego rynku pracy, tj. takie, ktére w kolejnych
latach okazywaty sie generowac duze zapotrzebowanie i jednoczesnie systematycznie potwierdzaty
sie jako deficytowe.

Rozdziat trzeci prezentuje analize strategii zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach w kon-
tekécie zmian demograficznych na Pomorzu. W tej czesci opracowania opisano perspektywy rynku

5 W opracowaniu postuzono sig¢ danymi z monitoringu zawodéw deficytowych i nadwyzkowych. Podstawowym Zrédtem in-
formacji najego potrzeby sg dane statystyczne zawarte w sprawozdaniu MPiPS-01 zatgcznik 2 ,Bezrobotni wedtug rodzaju
dziatalnosci ostatniego miejsca pracy oraz oferty pracy” oraz zatacznik 3 ,,Bezrobotni oraz oferty pracy wedtug zawodow
ispecjalnosci”. Dane zaczerpnieto ze strony internetowej: www.mz.praca.gov.pl. Data pobrania: 9.11.2014 r.

¢ W opracowaniu postuzono sie danymi zawartymi w dokumencie Informacja z dziatalnosci agencji zatrudnienia z wojewédz-
twa pomorskiego za rok 2013, sporzgdzonym zgodnie z art. 19f ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia
iinstytucjach rynku pracy (Dz.U. 2013 r., poz. 674, z p6Zn. zm.) oraz Rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
zdnia 30 lipca 2013 r. w sprawie agencji zatrudnienia. Dane zaczerpnieto ze strony internetowej: [vww.wup.gdansk.pl.
Data pobrania: 9.11.2014r.

7 Monitoring ten prowadzony jest przez WUP w Gdansku od 2009 roku. Z uwagi na znaczna liczbe i réznorodnos¢ zamiesz-
czanych ofert pracy w 2013 r., podobnie jak w latach ubiegtych, monitorowano dwa portale internetowe: pracuj.pl oraz
infopraca.pl. Utworzona w ten sposéb baza obejmowata oferty pracy z czterech miesigcy 2013 r. - stycznia, kwietnia, lipca,
pazdziernika, przy czym monitorowano ogtoszenia zamieszczane w poniedziatki i pigtki. Monitoring nie obejmowat ofert
pracy dorywczej, praktyk, stazy oraz wspétpracy na zasadach franczyzy. Zakres gromadzonych danych obejmowat m.in.
nazwe zawodu/stanowiska pracy; 4-cyfrowy kod elementarnej grupy zawodéw, do ktérej zalicza sie dana oferta (wedtug
Klasyfikacji zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy). Na podstawie: Monitoring zawodéw deficytowych i nadwyz-
kowych wwojewddztwie pomorskim w 2013 r, WUP Gdansk 2014.

8 Szczegétowe odestania do Zrédet znajduja sie w tekscie opracowania.
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pracy ze wzgledu na problem starzenia sie spoteczefnstwa i oméwiono ich konsekwencje z punktu
widzenia pracodawcéw. Nastepnie zaprezentowano analize struktury zatrudnienia w przedsiebior-
stwach wojewo6dztwa pomorskiego w przekroju wieku oraz oméwiono, na ile obecnie firmy uwazaja
kwestie zarzadzania wiekiem za waznga i w jakim zakresie w codziennej praktyce stosujg narzedzia
zarzadzania wiekiem.

Opracowanie koriczy podsumowanie zawierajace kluczowe wnioski z PBZ, aneks statystyczny, me-
todologiczny (w ktérym znajduja sie narzedzia wykorzystane w badaniach terenowych) oraz aneks
bibliograficzny.

Metryczki autoréw opracowania

Autorami opracowania analitycznego s3 dr Gabriela Grotkowska oraz Tomasz Gajderowicz. Eks-
perciw latach 2011-2013 brali udziat w realizacji projektu ,,Pomorski barometr zawodowy — diagno-
zowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym rynku pracy wojewo6dztwa
pomorskiego”. Na potrzeby projektu stworzyli autorska metodologie oceny popytu na elementarne
grupy zawodow (Gajderowicz, Grotkowska 2014a).

Dr Gabriela Grotkowska, adiunkt w Katedrze Makroekonomii i Teorii Handlu Zagranicznego Wy-
dziatu Nauk Ekonomicznych Uniwersytetu Warszawskiego. W 2008 roku obronita prace doktorska
pt. ..Wptyw handlu miedzynarodowego na zatrudnienie i ptace w Polsce w okresie transformacji”,
brata takze udziat w licznych projektach badawczych dotyczgcych funkcjonowania rynku pracy
w roznych aspektach, m.in.: dotyczacych badania aktywnosci zawodowej absolwentéw, aktywno-
sci ekonomicznej, edukacyjnej i rodzinnej kobiet, regionalnego zr6znicowania wynikéw rynku pra-
cy, instytucjonalnych aspektéw funkcjonowania rynku pracy a takze analiz lokalnych rynkéw pracy.
W latach 2009-2012 petnita funkcje koordynatora projektu dotyczacego przejscia absolwentow
szkot wyzszych na rynek pracy (Network for the Development of Higher Education Management
Systems (DEHEMS), ERASMUS Structural Networks Project). Obecnie koordynuje wielomodutowy pro-
jekt Spoteczne i ekonomiczne uwarunkowania wyboréw oséb w wieku 19-30 lat dotyczqcych studio-
wania realizowany na zlecenie Instytutu Badan Edukacyjnych. Jest takze autorka wielu publikacji
naukowych w kraju i za granica.

Tomasz Gajderowicz, od 2009 roku doktorant w Katedrze Makroekonomii i Teorii Handlu Za-
granicznego Wydziatu Nauk Ekonomicznych Uniwersytetu Warszawskiego. Jego zainteresowania
badawcze obejmuja ekonomie rynku pracy, ekonomie eksperymentalng, ekonomie edukacji oraz
ekonomie lotnictwa. Uczestniczyt w krajowych i miedzynarodowych projektach badawczych (m.in.
DEHEMS, Przedsiebiorczosc¢ kobiet w Polsce, Korzysci zzatrudnienia: dekompozycja i wycena, Spotecz-
ne i ekonomiczne uwarunkowania wyboréw oséb w wieku 19-30 lat dotyczgcych studiowania). Po-
siada doswiadczenie w analizie zagadnien zwigzanych z zarzadzaniem wiekiem (udziat w projekcie:
Z wiekiem na plus - szkolenia dla przedsiebiorstw). Jest autorem kilkunastu publikacji dotyczacych
zwigzkdw miedzy wyksztatceniem i rynkiem pracy oraz z zakresu ekonomii eksperymentalnej. Jest
takze laureatem krajowych i miedzynarodowych stypendiéw i nagréd (m.in. stypendium ,Dokto-
raty dla Mazowsza II”, stypendium Fundacji Dekaban-Liddle [Glasgow, Wielka Brytania], nagrody
im. Andrzeja Semkowa za najlepszg prace magisterska na Wydziale Nauk Ekonomicznych UW).



Stosowane skroty

W opracowaniu analitycznym zastosowano odwotania do nazw sekcji gospodarki wedtug Polskiej
Klasyfikacji Dziatalnosci (PKD 2007). W celu skrécenia i uproszczenia tekstu dla czesci sekcji o szcze-
goblnie dtugich nazwach zastosowano w tresci opracowania nazwy skrécone. Liste wszystkich sekgcji
wedtug PKD 2007 wraz z przyjetymi nazwami skréconymi zawiera Tabela 0.1.

Tabela 0.1. Sekcje PKD 2007 oraz nazwy skrécone stosowane w opracowaniu

A Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo Rolnictwo

C Przetwérstwo przemystowe Przetwérstwo przemystowe

Dostawa wody; gospodarowanie Sciekami iodpadami

oraz dziatalnos¢ zwigzana z rekultywacja RO

samochodowych, wtaczajac motocykle Handel

Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami
gastronomicznymi

Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa Dziatalnos¢ finansowa iubezpieczeniowa

M Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa itechniczna Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa itechniczna

0 Administracja publiczna iobrona narodowsa;
obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne

Q Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna Opieka zdrowotna

S Pozostata dziatalno$¢ ustugowa

Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw

Zakwaterowanie i gastronomia

Administracja publiczna

Pozostata dziatalno$¢ ustugowa

u Organizacje i zespoty eksterytorialne Organizacje i zespoty eksterytorialne

Zrédto: Opracowanie wtasne.
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1. SYTUACIA
ZATRUDNIENIOWA
POMORSKICH
PRZEDSIEBIORSTW

Z uwagi na nature dynamiki proceséw gospodarczych mozna przyjac zatozenie, ze zjawiska od-
dziatywujace na dtugookresowa réwnowage na pomorskim rynku pracy pozostaja w krétkim okre-
sie niezmienne (PBZ, 2014). W szczegoblnosci przewidywalna jest podaz pracy, ktéra jest pochodng
zmian demograficznych i funkcjonujacego w regionie systemu ksztatcenia na poziomie ponadgimna-
zjalnym i wyzszym. Znacznie wieksza zmiennos¢ charakteryzuje popyt na prace, ktéry ma charakter
pochodny wzgledem popytu na dobra i ustugi i tym samym jest silnie podatny na szoki zwigzane
z dynamicznie zmieniajacym sie otoczeniem gospodarczym. W niniejszym opracowaniu analitycz-
nym skupiono sie na krétkookresowych zmianach popytu na prace w odniesieniu do poszczegélnych
sektoréw gospodarki.

Celem tego rozdziatu jest przedstawienie biezacej sytuacji zatrudnieniowej pomorskich pra-
codawcow. Z racji wzglednego niedoboru zrédet danych zastanych dotyczacych popytu na prace,
zwtaszcza na poziomie regionalnym, rozdziat w duzej mierze opiera sie o wyniki zrealizowanych
w 2014 r. na zlecenie WUP Gdansk badan terenowych (badanie pracodawcéw metodg CATI, badanie
agencji zatrudnienia metoda CATI).

Nalezy zatem na wstepie zaznaczy¢, iz wszelkie wnioski z ponizszych analiz powinny by¢ wy-
ciggane w kontekscie przyjetych zatozen metodologicznych co do przeprowadzonych badan tere-
nowych. Mozliwosci ich uogoélniania sg ograniczone, m.in. poprzez przyjety zakres podmiotowy czy
przedmiotowy badan, wielkos¢ zrealizowanej préby czy stosowane techniki badawcze. Zastrzezenia
te nie zmieniajg jednak ogblnej konkluzji dotyczacej tego, iz badanie terenowe pracodawcoéw dostar-
czyto unikalnych danych dotyczacych aktywnosci firm na rynku pracy, dla ktérych obecnie nie ma
substytutéw w postaci danych zastanych.

1.1. Struktura zatrudnienia w wojewodztwie
pomorskim na tle Polski

Wedtug danych GUS, wielkos¢ zatrudnienia w przedsiebiorstwach wojewo6dztwa pomorskiego
wyniosta w 2013 roku 545 294 osoby. Z liczby tej 70,6% o0s6b zatrudnionych byto wpodmiotach
sektora prywatnego. Udziat ten nie odbiega istotnie od $redniej dla catego kraju (Tabela 1.1.).

Jesli chodzi o rodzaje dziatalnosci gospodarczej generujgce popyt na prace, najwiekszy popyt
zgtaszany jest przez przedsiebiorstwa przemystowe. Sektor przemystu® zatrudniat w roku 2013
26,6% ogo6tu zatrudnionych w wojewddztwie, w tym sekcja przetworstwa przemystowego az 23,9%.
Druga pod wzgledem wielkosci zatrudnienia byta sekcja Handel (G), generujaca 13,7% zatrudnienia.

9 Zewzgledu na koniecznos¢ zachowania tajemnicy statystycznej, GUS podaje dane dla sektora przemystowego ogétem oraz
dla sekcji przetwdrstwo przemystowe. Nie podaje danych dla pozostatych sekgji zaliczanych do przemystu (sekcje: B, D
oraz E).



W dalszej kolejnosci plasowaty sie: Edukacja (P; 11,9%), Budownictwo (F; 7,5%), Administracja pub-
liczna (O; 6,6%) oraz Opieka zdrowotna (Q; 6,5%). Lacznie wymienione sekcje PKD dawaty zatrudnie-
nie 72,8% o0s6b zatrudnionych w catym wojewdédztwie.

Tabela 1.1. Zatrudnieni w gospodarce narodowej: wojew6dztwo pomorskie na tle Polski, 2013 rok

Rolnictwo

w tym: Przetwérstwo przemystowe

Handel

| Zakwaterowanie 23 2.0 12 94,9 93,6 1,0
i gastronomia

Dziatalnosc finansowa
K iubezpieczeniowa 89,1 83,9

Dziatalnosc¢ profesjonalna,
naukowa itechniczna

Administracja publiczna

Opieka zdrowotna

Pozostata dziatalnos$¢
ustugowa

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych GUS z BDL (Podgrupa danych: Zatrudnieni w gospodarce narodowej wg sekcji,
sektoréw wtasnosciowych i ptci), data pobrania: 11.12.2014 r.

Poréwnujac strukture zatrudnienia w wojewodztwie pomorskim do analogicznej struktury dla
Polski, uwage zwraca wyraznie wyzszy niz przecietnie w Polsce udziat w zatrudnieniu Obstugi nieru-
chomosci (L), Budownictwa (F) oraz Zakwaterowania i gastronomii(l). Cechy te zdajg sie mie¢ charak-
ter trwaty i odzwierciedlac przewagi komparatywne wojewo6dztwa i jego specjalizacje ekonomiczna
(por.: PBZ 2012; PBZ 2013; PBZ 2014).

Jak zauwazono wczesniej, 7 na 10 zatrudnionych w wojewddztwie pracuje w firmie nalezacej do
sektora prywatnego. Udziat ten jest szczeg6lnie wysoki w Handlu (G; 99,8%), Informacji i komunika-
¢ji (3; 99,1%), w Dziatalnosci w zakresie ustug administrowania idziatalnosci wspierajgcej (N; 99,1%)
oraz w Pozostatej dziatalnosci ustugowej (S; 98,9%). W powyzej wymienionych sekcjach gospodar-
ki w zasadzie catos¢ popytu na prace najemng pochodzi zsektora prywatnego. Z kolei relatywnie
duzy udziat sektora publicznego w generowaniu popytu na prace widoczny jest w Administracji pub-
licznej (0; 99,5%), w Edukacji (P; 89,6%), w Dziatalnosci zwigzanej z kulturq, rozrywkq i rekreacjq
(R; 86,8%) oraz w Ochronie zdrowia (Q). Co ciekawe w przypadku tej ostatniej sekcji, zaliczanej
do tzw. ustug nierynkowych, udziat zatrudnienia w sektorze publicznym w zatrudnieniu ogétem wy-
nosi tylko 74,7%.

SYTUACJA ZATRUDNIENIOWA POMORSKICH PRZEDSIEBIORSTW
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1.2. Zatrudnianie i zwalnianie pracownikow

Na podstawie badania CATI pracodawcéw mozna stwierdzi¢, ze odsetek firm, ktére zadeklarowa-
ty. ze w ciggu 6 miesiecy poprzedzajacych realizacje badania zwolnity lub odnotowaty dobrowolne
odejscie pracownika, jest nieznacznie wyzszy (56,8%) niz tych, ktére w tym samym pétroczu pro-
wadzity rekrutacje (54,7%). Najwyzsze wskazniki zaréwno zwolnien, jak i zatrudnier charakteryzu-
ja budownictwo i przemyst. Oznacza to relatywnie wysoka rotacje pracownikéw w tych sektorach
(por. Tabela 1.2.). Podobnie, udziat liczby 0séb zatrudnionych w poziomie zatrudnienia (5,1%) prze-
wyzsza udziat liczby 0s6b, ktére odeszty lub zostaty zwolnione, w zatrudnieniu (4,7%). Oznacza to, ze
w okresie marzec-wrzesien 2014 roku, ktory stanowit okres odniesienia w badaniu terenowym, nasta-
pit przyrost netto zatrudnienia w badanych przedsiebiorstwach®. W kontekscie oceny zatrudniania
i zwalniania pracownikéw, na uwage zastuguje specyfika sektora ustug rynkowych. W tym sektorze
wystepuje najwyzszy przyrost zatrudnienia w ostatnich 6 miesigcach w stosunku do stanu zatrud-
nienia ogotem (7,9%) przy jednoczesnie relatywnie niskiej rotacji. W sektorze ustug rynkowych wy-
stepuje réwniez najwyzszy udziat firm, ktére mimo prowadzenia rekrutacji w badanym okresie nie
zatrudnity pracownika.

Tabela 1.2. Odejscia i zwolnienia oraz przyjecia pracownikéw w sektorach gospodarki w Swietle wynikéw badania
CATI pracodawcow

Przemyst

Ustugi nierynkowe 9.4 3,7 7.4

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych z badania CATI pracodawcéw.

Badanie CATI pracodawcéw, choc reprezentatywne, obejmuje jedynie firmy zatrudniajace powy-
zej 10 os6b, co wiecej z uwagi na relatywnie mata liczbe obserwacji w niektorych sekcjach go-
spodarki mozliwosci wnioskowania na podstawie jego wynikéw o popycie na prace na poziomie
sekcji PKD sg ograniczone. Analiza wynikéw badania agencji zatrudnienia iofert internetowych
dostarcza zatem komplementarnej informacji o popycie. Zdaniem respondentdw badania agencji
zatrudnienia, w badanym okresie najwiecej ofert pracy zgtaszanych do agencji pochodzito z sekcji
Przetwérstwo przemystowe (C), Pozostata dziatalnos¢ ustugowa (R) oraz Budownictwo (F). Na podsta-
wie badania agencji zatrudnienia trudno jest okresli¢ kierunek zmian popytu na prace w poszczeg6l-
nych sekcjach, gdyz te same sekcje wykazywane byty w badaniu jako te, w ktérych w najwiekszym
stopniu zmniejsza sie zapotrzebowanie, jak i jako te, w ktérych zapotrzebowanie na pracownikéw sie
zwieksza. Z kolei, w Swietle wynikéw monitoringu prowadzonego przez WUP w Gdansku, najwiecej

0 Jednak z uwagi na to, iz jest to okres wiosenno-letni, kiedy zwykle mamy do czynienia z sezonowym wzrostem popytu na
prace w wielu branzach gospodarki, nie mozna na tej podstawie wyrokowac o poprawie ogélnej sytuacji zatrudnieniowej
na pomorskim rynku pracy.



ofert internetowych pochodzito z sekcji Dziatalnosc¢ finansowa iubezpieczeniowa (K; 24,5% ofert, dla
ktérych ustalono sekcje PKD), Handel (G; 22,2% ofert), Przetwérstwo przemystowe (C; 11,5%) oraz
Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa itechniczna (M; 10,6%).

1.3. Trudnosci w rekrutacji i jej przyczyny

Wedtug wynikéw badania CATI prawodawcéw, odsetek firm, ktére deklarowaty doswiadczanie
trudnosci w znalezieniu pracownikéw (wsrod tych, ktére podjety dziatania rekrutacyjne) wyniést
35,6% (Tabela 1.3.). Najwieksze trudnosci w rekrutacji dotyczyty przemystu (47,8%). Z kolei wsréd
pracodawcéw sektora ustug nierynkowych odsetek rekrutujacych firm, ktére napotkaty trudnosci
w rekrutacji, wyniost jedynie 10,5%*.

Tabela 1.3. Trudnosci w rekrutacji wedtug badania CATI pracodawcéw

Przemyst

Ustugi nierynkowe

Ogétem 35,6 34,4 27,7 76,9 30,3 5,6 19,0

Wyjasnienie: Poniewaz firmy mogty wskazaé przyczyne trudnosci w rekrutacji pracownikéw w przypadku wiecej niz jednego
zawodu, suma odsetkédw w kazdym wierszu nie sumuje sie do 100. Kazda liczba méwi o tym, jaki odsetek firm z danego sektora
(sposrad firm, ktore podjety dziatania rekrutacyjne) wskazat dang przyczyne trudnosci.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych z badania CATI pracodawcéw.

Gtowna wskazywang przez respondentéw badania CATI pracodawcow przyczyng trudnosci wre-
krutacji byt brak kandydatéw do pracy o odpowiednim doswiadczeniu (76,9% wskazan trudnosci).
Problem ten ze szczegé6lng intensywnoscig dotykat pracodawcéw sektora ustug rynkowych (80,5%)
i przemystu (75,8%). Drugg najczesciej podawang przyczynga trudnosci w rekrutacji byt brak kan-
dydatow w ogole (34,4% wskazan trudnosci). Zbyt wysokie oczekiwania ptacowe byty problemem
gtéownie wsrod pracodawcéw sektora ustug rynkowych. Brak kandydatéw o odpowiednim wyksztat-
ceniu dotykat szczegoélnie firmy rekrutujace z sektora przemystu (36,4% wskazan). Wsréd innych
trudnosci pracodawcy wymieniali gtéwnie brak znajomosci jezyka obcego oraz brak motywacji i che-
ci do pracy wsréd kandydatow.

1.4. Plany zatrudnieniowe pomorskich pracodawcéow

W swietle wynikéw badania terenowego stwierdzono, ze wsrdd pomorskich pracodawcow 28,5%
deklaruje plany rekrutacyjne w perspektywie 6 miesiecy (Tabela 1.4.). Najczesciej rekrutacje plano-
waty przedsiebiorstwa z sektora przemystu (40,0%), a najrzadziej — zsektora ustug nierynkowych
(13,8%). W tym kontekscie warto zwréci¢ uwage na relacje liczby stanowisk, na ktére planowana

11 Najczesciej trudnosci w rekrutacji deklarowaty rekrutujgce firmy dziatajace w sekcji Informacja i komunikacja (3), Przetwér-
stwo przemystowe (C) oraz Transport (H).
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jest rekrutacja, w odniesieniu do obecnego stanu zatrudnienia. Najwieksze planowane zwiekszenie
zatrudnienia w stosunku do jego obecnego poziomu wystepuje w budownictwie (3,1%)*2, co po-
twierdza prognozy ozywienia gospodarczego.

Tabela 1.4. Wakaty i plany rekrutacyjne firm wedtug badania CATI pracodawcéw

Przemyst

Ustugi nierynkowe 3,8

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych z badania CATI pracodawcéw.

W Swietle wystepujacych na pomorskim rynku pracy trudnosci w rekrutacji, na uwage zastugu-
je kwestia sposob6éw poszukiwania pracownikéw przez pomorskich pracodawcéw (por.: Tabela A1
w aneksie statystycznym). Najczesciej deklarowanym przez (poszukujacych pracownikéw) praco-
dawcéw objetych badaniem CATI kanatem posrednictwa byt internet (55,7% pracodawcéw dekla-
rowato jego wykorzystanie w prowadzonej rekrutacji)*. Popularnym kanatem poszukiwania pracy
przez firmy byty takze prywatne znajomosci (przecietnie 33,9%, szczegdlnie czesto wskazywane
w sektorze ustug nierynkowych), prywatne biura posrednictwa pracy (przecietnie 32,8%; szczegol-
nie popularne w przemysle) oraz ogtoszenia prasowe (przecietnie 26,0%). Pracodawcy najrzadziej
deklarowali poszukiwanie pracownikéw przez gietdy pracy (2,9%), bezposrednie kontakty ze szko-
tami (4,9%) oraz PUP (7,3%).

1.5. Sekcje gospodarki o najwiekszym potencjale
zatrudniania pracownikow ikreacji nowych
miejsc pracy

Podsumowaniem rozdziatu o sytuacji zatrudnieniowej pomorskich pracodawcéw jest préba wska-
zania tych sekcji gospodarki, ktore generujg najwiekszy popyt na rynku pracy i moga wnajwiekszym
stopniu stanowic¢ zZrédto zapotrzebowania na prace w ciggu najblizszych miesiecy. Zadanie to zrea-
lizowano w oparciu o informacje uzyskane od pracodawcéw wbadaniu CATI oraz o dane z monito-
ringu ofert pracy publikowanych na portalach internetowych prowadzonego przez WUP. Na podsta-
wie badania ofert internetowych ustalono, w ktérych sekcjach PKD zgtaszano najwiecej ofert pracy,
za$ z badania CATI pracodawcéw pod uwage wzieto: zapotrzebowanie na pracownikéw (w ujeciu
brutto inetto'#) odnotowane w ostatnich 6 miesigcach poprzedzajacych realizacje badania CATI,
wzrost zatrudnienia w ujeciu netto w 6 miesigcach poprzedzajacych realizacje badania, plany
zatrudnieniowe na kolejne 6 miesiecy.

12 Wsrod sekcji PKD, ktore planujg rekrutacje na szczeg6lnie wiele stanowisk w stosunku do stanu zatrudnienia, warto wyréz-
ni¢ Zakwaterowanie i gastronomie (1; 3,1%), Informacje i komunikacje (3; 2,8%) oraz Transport (H; 2,7%).

3 Poszukiwanie pracownikéw t3 metoda deklarowano szczegélnie czesto w sektorze ustugowym w sekcjach: Dziatalnosé¢
zwigzana z kulturg, rozrywkq i rekreacjg (R), Obstuga nieruchomosci (L), Pozostata dziatalnos¢ ustugowa (S).

% Jako ujecie brutto rozumie sie liczbe oséb zatrudnionych w danym okresie, za$ ujecie netto oznacza réznice pomiedzy
zatrudnieniem a zwolnieniami (zmiane zatrudnienia) w danym okresie.



Tabela 1.5. prezentuje dane, na podstawie ktérych zidentyfikowano sekcje kluczowe dla krétko-
okresowej sytuacji na pomorskim rynku pracy. W tabeli dla kazdej z sekcji PKD oceniono generowa-
ny przez nig obecnie popyt na prace oraz sktonnos¢ do zatrudniania nowych pracownikéw w ciggu
najblizszych 6 miesiecy. W ostatniej kolumnie tabeli znajduja sie dane o strukturze ofert pracy po-
jawiajacych sie w internecie (monitoring ofert internetowych prowadzony przez WUP w Gdarisku).
W ich przypadku, catkowita liczba ofert, ktére znalazty sie w monitoringu jest wieksza niz wykazano
w tabeli, gdyz dla 10,1% ofert nie zidentyfikowano sekcji PKD, z ktérej pochodzita dana oferta (infor-
macja o pracodawcy czesto nie jest ujawniana w ogtoszeniu o prace).

Tabela 1.5. Pomorski rynek pracy w przekroju sekcji dziatalnosci gospodarczej pracodawcéw w perspektywie
krétkookresowej: podsumowanie

e b
-------

Rolnictwo
-— -------

Przetwoérstwo przemystowe

Dostawa wody

Handel

| Zakwaterowanie i gastronomia

K Dziatalnos¢ finansowa 2.8 24,5
iubezpieczeniowa

Dziatalnosc¢ profesjonalna,
naukowa itechniczna

Administracja publiczna

Opieka zdrowotna

Pozostata dziatalnos¢ ustugowa
-------

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych ilosciowych badania CATI pracodawcéw (kolumny 1-5) oraz monitoringu
ofert internetowych prowadzonego przez WUP w Gdarisku (kolumna 6).

Analizujac Tabele 1.5., warto zwr6ci¢ szczegélng uwage na informacje o zmianie zatrudnienia.
Ogélnie obserwowano wzrost zatrudnienia w ujeciu netto (kolumna 4) wostatnim pétroczu poprze-
dzajacym badanie terenowe. Moze to Swiadczy¢ o korzystnych warunkach ekonomicznych dla przed-
siebiorstw i przyspieszeniu gospodarczym, cho¢ w duzym stopniu moze wynikac z wahan sezonowych
popytu na prace (okres odniesienia w kwestionariuszu objat okres marzec-wrzesief 2014 r.). Najwiek-
szy przyrost zatrudnienia netto w relacji do stanu zatrudnienia wystapit w narazonych na sezonowos¢
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sekcjach: Zakwaterowanie i gastronomia (1), Dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywkq i rekreacjq (R)
oraz Informacja i komunikacja (3). W badaniach przeprowadzonych rok wczesniej, zaledwie w pieciu
sekcjach (Rolnictwo (A), Handel (G), Informacja i komunikacja (1), Edukacja (P), Pozostata dziatalnosc
ustugowa (S)) odnotowano wzrost zatrudnienia netto.

Najwyzszy udziat, zaréwno w przyjeciach i zwolnieniach, majg sekcje: Przetwérstwo przemysto-
we (C), Budownictwo (F), Handel (G), Transport (H) oraz Informacja i komunikacja (3). W przypadku
tych sekcji mozna zatem moéwic o szczegblnie duzej rotacji pracownikéw w ciggu ostatniego potro-
cza poprzedzajacego realizacje badania terenowego. Wysoki poziom rotacji potwierdza sie rowniez
w znaczacych planach zatrudnieniowych w tych sekcjach.

Informacje o generowanym popycie na prace niesie takze analiza publikowanych ofert interne-
towych. Najwiecej ofert, ktére ukazaty sie w 2013 roku, pochodzito z sekcji Dziatalnos¢ finansowa
i ubezpieczeniowa (K; 24,5%), Handel (G; 22,2%), Informacja i komunikacja (3; 12,5%), Przetwérstwo
przemystowe (C; 11,5%) oraz Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna (M; 10,6%). Nalezy
jednak zachowac daleko posunieta ostroznos¢, jesli chodzi o mozliwosci uogélniania danych pocho-
dzacych z monitoringu ofert internetowych — w przypadku tego kanatu posrednictwa pracy wyste-
puje silna selekcja do préby. Dla czesci sekcji internet jest typowym kanatem posrednictwa pracy
(np. branza informatyczna), dla innych wrecz przeciwnie (np. administracja publiczna czy przetwoér-
stwo przemystowe).

Podsumowujac, analiza powyzszych danych pozwala ustali¢, ktére sekcje gospodarki generuja
szczegblnie duzy popyt netto na rynku pracy, a takze ktére cechuja najwieksze plany zatrudnienio-
we. Na tej podstawie mozliwe jest sformutowanie listy sekcji PKD kluczowych w krétkim okresie
(6 miesiecy) dla sytuacji na pomorskim rynku pracy (Tabela1.6.).

Tabela 1.6. Sekcje kluczowe w 2014 roku dla pomorskiego rynku pracy wperspektywie krétkookresowej
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Objasnienie: C: Przetwérstwo przemystowe, F: Budownictwo, G: Handel, H: Transport, |: Zakwaterowanie igastronomia, J: Infor-
macja ikomunikacja, K: Dziatalno$¢ finansowa iubezpieczeniowa, M: Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa itechniczna, P: Eduka-
cja, R: Dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacjg, Q: Opieka zdrowotna.

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Zebrane dane oraz przeprowadzone wyzej analizy dajg podstawy do stwierdzenia, iz wkrétkim
okresie kluczowymi sekcjami dla pomorskiego rynku pracy sa:

e Przetwérstwo przemystowe (C),

e Handel (G),

e Informacja i komunikacja (J),

e Zakwaterowanie i gastronomia (1),

e Transport (H),

e Budownictwo (F).

Wsréd kluczowych sekcji znalazta sie sekcja Zakwaterowanie i gastronomia (1), ktéra obejmuje
dynamicznie rozwijajacg sie w wojewddztwie pomorskim turystyke. Jej sezonowos¢ moze by¢ przy-
czyng relatywnie niskich planéw zatrudnieniowych w przypadku tej sekcji wmomencie realizacji
badania terenowego (sezon zimowy).

Na liscie sekcji kluczowych znajduje sie takze sekcja Transport (H), ktora byta szczegétowo ana-
lizowana w raporcie z badania PBZ w roku 2013 (por.: PBZ, 2014). Postawione tezy dotyczace dyna-



micznego rozwoju branzy logistyczno-transportowej znajduja potwierdzenie w biezgcych danych.
Sekcja wezesniej nie wymieniang wsréd kluczowych dla gospodarki jest sekcja Budownictwo (F). Jej
rozwoj jest silnie procykliczny i moze Swiadczy¢ o oznakach ozywienia gospodarczego oraz jest efek-
tem inwestycji infrastrukturalnych w wojewo6dztwie pomorskim.

1.6. Podsumowanie

Whnioski z analizy dla roku 2014 okazuja sie w duzej mierze zgodne z wynikami podobnej analizy
przeprowadzonej w latach 2011-2013 w ramach projektu ,Pomorski barometr zawodowy - diagno-
zowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym rynku pracy wojewédztwa
pomorskiego” (por.: PBZ, 2014; PBZ, 2013; PBZ, 2012). W2013roku jako sekcje kluczowe na po-
morskim rynku pracy w perspektywie krotkookresowej zidentyfikowano sekcje: Przetwdrstwo prze-
mystowe (C), Informacja i komunikacja (1), Handel (G), Dziatalnos¢ w zakresie ustug administrowania
i dziatalnos¢ wspierajgca (N) oraz Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna (M). Pierwsze trzy
sekcje sposrod wymienionych wyzej znalazty sie wsrdd sekcji kluczowych rowniez w roku 2014.
Mozna zatem postawic¢ hipoteze, iz sekcje Przetwérstwo przemystowe (C), Informacja i komunika-
c¢ja (J) oraz Handel (G) sg szczegb6lnie i trwale wazne na pomorskim rynku pracy. Pozostate sekcje
zidentyfikowane jako kluczowe w 2014 roku (tj. Zakwaterowanie i gastronomia (1), Transport (H),
Budownictwo (F)) nalezy traktowac jako kluczowe jedynie w krotkim okresie.

Analiza sekcji kluczowych na pomorskim rynku pracy oparta jest o synteze ilosciowych danych
pochodzacych z réznych Zrodet. Co wiecej, czes¢ (plany zatrudnieniowe) obcigzona jest duza nie-
pewnoscia co do faktycznej realizacji. Pomimo iz dynamizm sytuacji na rynku pracy nakazuje pod-
chodzi¢ do wynikéw z duza ostroznoscig (co zostato podkreslone w trakcie panelu ekspertow),
to jednak (biorgc pod uwage mozliwosci dostepu do danych) powyzsza analiza stanowi mozliwie
precyzyjny opis charakterystyki biezagcego popytu na prace w wojewddztwie pomorskim oraz pre-
dykcji co do zmian jego wielkosci i struktury wnajblizszym czasie.
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2. ZAPOTRZEBOWANIE
NA ZAWODY
NA POMORSKIM
RYNKU PRACY
| ICH DEFICYTOWOSC

2.1. Wprowadzenie

Niniejszy rozdziat prezentuje wyniki analizy popytu na prace w wojewo6dztwie pomorskim
wprzekroju elementarnych grup zawodéw (wedtug kodu 4-cyfrowego z Klasyfikacji Zawodéw i Spe-
cjalnosci 2010, KZiS 2010). W celu okreslenia, w jaki sposob ksztattuje sie sytuacja na rynku pracy
w poszczegblnych elementarnych grupach zawodéw, postuzono sie autorska metodologig oparta na
syntezie informacji ilosciowych pochodzacych z dostepnych zZrédet.

Celem analizy jest wskazanie elementarnych grup zawoddéw, dla ktérych obserwowane jest naj-
wieksze zapotrzebowanie na site roboczg, oraz wskazanie tych grup zawodéw, w ktérych pracodawcy
doswiadczaja trudnosci w rekrutacji pracownikéw (grup deficytowych). Dzieki wytonieniu grup za-
wodow, na ktére jest najwieksze zapotrzebowanie, i grup zawodo6w deficytowych mozliwe jest okre-
Slenie grup zawodow kluczowych dla pomorskiego rynku pracy w wybranych przekrojach. Analizy na
potrzeby tego rozdziatu przeprowadzono wykorzystujac dostepne zrédta danych, w szczeg6lnosci:

e badanie ilosciowe pomorskich pracodawcéw metodg CATI,

e badanie ilosciowe agencji zatrudnienia metodg CATI,

e dane z monitoringu internetowych ofert pracy za rok 2013,

e dane zbierane przez Publiczne Stuzby Zatrudnienia (w zakresie dziatalnosci PUP oraz agencji

zatrudnienia).

Analiza tego typu zostata przeprowadzona po raz pierwszy w 2012 roku (por.: PBZ, 2013). Po niewiel-
kich modyfikacjach, metode zastosowano do analizy pomorskiego rynku pracy réwniez w 2013 roku.
Zastosowanie procedury badawczej zgodnej z metoda wykorzystywang w latach poprzednich po-
woduje, ze uzyskany obraz sytuacji na rynku pracy mozna odnies¢ do analiz dotyczacych wczesniej-
szych okres6ow. Mozliwe wiec jest wnioskowanie co do zmian sytuacji poszczegdlnych grup zawoddéw
na rynku pracy.

2.2. Metodologia syntezy zrédet o popycie na prace
wedtug grup zawodow

W celu oceny sytuacji poszczegdlnych elementarnych grup zawod6éw na pomorskim rynku pracy,
dla kazdej z nich okreslono wskaznik zapotrzebowania oraz wskaznik deficytowosci (deficytowos¢
rozumiana jest tu jako trudnosci pracodawcéw w znalezieniu pracownikéw). W wyniku analizy da-
nych pochodzacych z wymienionych wyzej zrédet informacji ilosciowych stworzono dwa rankingi
odnoszace sie do wspomnianych kryteridw. Pierwszy ranking ujmuje grupy zawoddéw, na ktére jest



najwieksze zapotrzebowanie, ipozwala zidentyfikowac grupy, na ktoére jest najwiekszy biezacy po-
pyt na pomorskim rynku pracy (w ujeciu brutto). Nastepnie dla elementarnych grup zawodéw okre-
Slono deficytowos¢ (drugi ranking), a wiec to, w jakim stopniu podaz pracy odpowiada rynkowemu
zapotrzebowaniu. Metoda uzyskania list grup zawodéw byta analogiczna dla obu rankingéw, cho¢
w procesie ich tworzenia wykorzystano r6zne dane®®.

Pierwszym krokiem tworzenia obu rankingéw byta identyfikacja niezbednych informacji swiad-
czacych o zapotrzebowaniu oraz (osobno) o deficytowosci, pochodzacych z kazdego z analizowanych
zrédet danych. Nastepnie wszystkie wyselekcjonowane informacje przedstawiono w formie bazy da-
nych, gdzie jednostka obserwacji byta elementarna grupa zawodéw wedtug KZiS 2010. Kolejnym
krokiem analizy, ktéry pozwolit na agregowanie informacji pochodzacych z réznych zrédet, byta
standaryzacja zmiennych. Standaryzacje przeprowadzono dwukrotnie: pierwszy raz w celu agregacji
zmiennych w ramach kazdego Zrédta danych (osobno dla zmiennych dotyczgcych zapotrzebowania
i deficytowosci) oraz ponownie (po dodaniu do siebie zmiennych w obrebie poszczegélnych zrodet)
w celu agregacji informacji o deficytowosci i zapotrzebowaniu pochodzacych z poszczegélnych zré-
det danych. Przy drugiej agregacji wykorzystano wagi (metoda Sredniej wazonej) dobrane metoda
ekspercka. W metodologii (zaréwno wodniesieniu do zapotrzebowania, jak ideficytowosci) przyjeto
wage wynoszgca 50% dla informacji pochodzacej z badania CATI pracodawcéw (bezposrednie zréd-
to wiedzy o popycie na prace). Pozostatym danym (odnoszacych sie do kanatéw posrednictwa) przy-
pisano réwne wagi, sumujace sie do pozostatych 50%. Szczegbtowy opis zastosowanej metodologii
znajduje sie w Aneksie metodologicznym.

Wopracowaniu zaprezentowano gérne czesci obu rankingow (dwadziescia pierwszych grup za-
wodow z pierwszego i drugiego rankingu). Analizujgc rankingi, trzeba mie¢ bowiem $wiadomos¢, ze
najwiekszg wartos¢ interpretacyjna ma ich gérna czes¢, zas dalsze pozycje wrankingu powinny byc
raczej pomijane w interpretacjach, z uwagi na niskie liczebnosci tych grup zawodéw obserwowane
na pomorskim rynku pracy.

Interpretacja rankingéw wymaga zawsze odniesienia do kontekstu realiow pomorskiego rynku
pracy. Uzyskanie wnioskéw, co do grup zawodéw kluczowych dla regionalnego rynku pracy, wymaga
jednoczesnego spojrzenia na oba rankingi oraz wiedzy jakosciowej dotyczgcej funkcjonowania danej
grupy elementarnej na regionalnym rynku pracy. Deficytowos$¢ grupy zawodéw powinna by¢ oce-
niania w kontekscie wielkosci zatrudnienia w danej grupie oraz ogélnych perspektyw rozwoju eko-
nomicznego, zmian struktury branzowej gospodarki, wynagrodzen, rotacji zatrudnienia oraz zmian
po stronie podazy kwalifikacji. Jednoczesnie jednak grupy zawodéw, na ktére jest najwieksze zapo-
trzebowanie, s3 interesujace z punktu widzenia polityki rynku pracy, gdy wystepuje w ich przypadku
nierébwnowaga popytowo-podazowa (iloSciowa lub strukturalna).

Dla kazdej grupy zawodow podano obliczony wskaznik zapotrzebowania i deficytowosci.
Nalezy jednak zaznaczy¢, ze podane wartosci wskaznikow nie maja bezposredniej interpretacji.
Ich wartos¢ informacyjna ujawnia sie jedynie wstosunku do wartosci wskaznika dla innych grup
elementarnych zawodoéw.

2.3. Ranking grup zawodow o najwiekszym
zapotrzebowaniu

Tabela 2.1. prezentuje gdérng czesc¢ rankingu elementarnych grup zawoddéw wzgledem zgtaszane-
g0 na nie zapotrzebowania na pomorskim rynku pracy. W celu oceny trwatosci zidentyfikowanego
zapotrzebowania w komentarzu do uzyskanych wynikéw odniesiono sie do rezultatéw badan zreali-
zowanych w ramach projektu ,Pomorski barometr...” w latach 2012-2013.

5 Peten opis metodologii znajduje sie¢ w Aneksie metodologicznym.
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Tabela 2.1. Ranking grup elementarnych zawodéw wedtug zapotrzebowania

2514 Programisci aplikacji 6,18713

Analitycy systemowi i specjalisci
do spraw rozwoju aplikacji
komputerowych gdzie indziej
niesklasyfikowani

Specjalisci do spraw sprzedazy
5 2433 (z wytaczeniem technologii 2,67681 3 6
informacyjno-komunikacyjnych)

Pracownicy centréw obstugi
7 4222 telefonicznej (pracownicy 2,24285 232 112
call center)

Robotnicy przy pracach prostych
9 9329 w przemysle gdzie indziej 1,69005 50 442
niesklasyfikowani

3 2519 3,61057 18 26

7212 Spawacze i pokrewni 1,38997
3321 Agenci ubezpieczeniowi 1,12227

Robotnicy pomocniczy
15 e w budownictwie ogélnym lizacs = g

Pomoce i sprzataczki biurowe,

e Rz hotelowe i pokrewne Rzt 161
2413 Analitycy finansowi 0,90793

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonego badania CATI pracodawcéw, badania CATI agencji zatrudnienia,
sprawozdan agencji zatrudnienia, monitoringu zawodéw deficytowych i nadwyzkowych PSZ oraz monitoringu ofert
internetowych WUP.

Analiza pozycji rankingowych poszczegdlnych elementarnych grup zawodéw w roku 2014 do-
starcza interesujacych wnioskow. Wyrézniaja sie w nich bowiem elementarne grupy zawodoéw cha-
rakterystyczne dla branz szczegélnie rozwinietych lub rozwijajgcych sie na pomorskim rynku pracy.
Gorne miejsca rankingu zapotrzebowania zajmujg zawody zwigzane z informatyka oraz sektorem
BPO/SSC*, handlem, sprzedazy, logistyka oraz pracami prostymi w réznych obszarach.

Pierwsze miejsce w rankingu zapotrzebowania zajmuje elementarna grupa zawod6éw Programi-
sci aplikacji (2514). Ta grupa elementarna znalazta sie na 5. miejscu w rankingu z 2013 roku i na
2. miejscu w rankingu z 2012 roku. Wyjatkowo duze zapotrzebowanie w tej grupie elementarnej
podkresla fakt, ze wartos¢ wskaznika zapotrzebowania jest niemal dwukrotnie wyzsza niz kolejnej

6 BPO/SSC to outsourcing ustug biznesowych. Wi3ze sie on ze zlecaniem podmiotom zewnetrznym obstugi wybranych pro-

ceséw koniecznych dla funkcjonowania firmy. W zakresie outsourcingu ustugowego kluczowe znaczenia maj3 dwie jego
formy: BPO (Business Process Outsourcing), SSC (Shared Services Centers).



grupy zawodoéw na liscie (6,2 w stosunku do 3,7), oraz to, ze na trzecim miejscu listy znalezli sie Anali-
tycy systemowi i specjalisci do spraw rozwoju aplikacji komputerowych gdzie indziej niesklasyfikowani
(2519). Wysokie zapotrzebowanie wtych grupach zawodéw przypisywac mozna znaczacemu rozwo-
jowi branzy IT oraz branzy BPO/SSC'” w wojewddztwie pomorskim. Na 7. miejscu rankingu znajdu-
je sie grupa elementarna Pracownicy centréw obstugi telefonicznej (pracownicy call center) (4222),
co potwierdza utrzymujace sie wysokie zapotrzebowanie na prace w branzy BPO/SSC. Biorac pod
uwage wysokie miejsca rankingowe wspomnianych grup zawodéw w rankingach w latach 2012-
2013, mozna stwierdzi¢, ze zapotrzebowanie na zawody zwigzane z informatyk3 oraz outsourcin-
giem ustug biznesowych jest znaczace w sposob trwaty. Przewidywania dotyczace rozwoju branzy
wskazuja, iz bedzie sie ono utrzymywac przez najblizsze lata (PBZ, 2012).

Podobnie jak w poprzednich latach, znaczace zapotrzebowanie ujawnito sie w przypadku grup
elementarnych zwigzanych z handlem i sprzedaza. Przedstawiciel handlowy (3322) znalazt sie na
2. miejscu listy (w zesztym roku ta grupa elementarna zajmowata 4. miejsce, a w 2012 roku 3.). Wy-
soko na liscie najwiekszego zapotrzebowania reprezentowane s3 takze zawody: Specjalisci do spraw
sprzedazy (z wytgczeniem technologii informacyjno-komunikacyjnych) (2433) na 5. miejscu listy oraz
Sprzedawcy sklepowi (ekspedienci) (5223) na 16. pozycji rankingowej.

Znaczjace zapotrzebowanie wystepuje w zawodach zwigzanych z pracami prostymi nie wymagajacy-
mi szczeg6lnych kwalifikacji. Do takich zawodéw zaliczy¢ mozna grupe elementarna: Pracownicy ustug
ochrony gdzie indziej niesklasyfikowani (5419) — 4. miejsce w rankingu, Robotnicy przy pracach prostych
w przemysle gdzie indziej niesklasyfikowani (9329) — 9. miejsce, Robotnicy pomocniczy w budownictwie
0g6lnym(9313) - 15. miejsce. W przypadku tych grup zawodéw warto zwréci¢ uwage na znaczace zroz-
nicowanie zapotrzebowania w ostatnich latach. Pojawienie sie tych grup zawodéw w gérnych rejestrach
rankingu najwiekszego zapotrzebowania moze wynikac z obserwowanych od 2013 roku poczatkéw
ozywienia gospodarczego, ktére moze objawiac sie w poczatkowej fazie wzrostem popytu na prace
robotnikéw przy pracach prostych, w szczegblnosci w budownictwie i w przemysle.

Analiza rankingowa zapotrzebowania na zawody na pomorskim rynku pracy odnosi sie do kon-
kretnego okresu i opiera sie o dane wycinkowe (przede wszystkim badanie ankietowe pracodaw-
cow). Moze sie zdarzy¢ zatem, ze dana grupa zawodow znajdzie sie w gornej czesci rankingu na sku-
tek chwilowego wzrostu zapotrzebowania. 53 jednak takie elementarne grupy zawodoéw, ktére od
kilku lat utrzymujg sie na szczycie listy rankingowej. O takich grupach mozna stwierdzi¢, ze popyt
na pracownikdéw jest w nich znaczacy i co wiecej — ma charakter trwaty. Tabela 2.2. zostata stworzo-
na na podstawie analizy sumy miejsc rankingowych z dotychczasowych edycji badan wykorzystu-
jacych metodologie wyznaczania grup zawodéw o najwiekszym zapotrzebowaniu (posortowanych
rosngco). Grupy zawodoéw przedstawione w Tabeli 2.2. mozna uznac za charakteryzujace sie trwale
najwyzszym zapotrzebowaniem na pomorskim rynku pracy.

17 Wyniki szczegétowej analizy branzy BPO/SSC zaprezentowane zostaty w raporcie przygotowanym w ramach projektu
Pomorski barometr...” w 2012 roku (PBZ, 2013).
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Tabela 2.2. Ranking grup zawodow, na ktore jest trwale najwieksze zapotrzebowanie na pomorskim rynku pracy

2514 Programisci aplikacji

Specjalisci do spraw sprzedazy
2433 (z wytaczeniem technologii 5 3 6 14
informacyjno-komunikacyjnych)

2412 Doradcy finansowi i inwestycyjni

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonego badania CATI pracodawcéw, badania CATI agencji zatrudnienia,
sprawozdan agencji zatrudnienia, monitoringu zawodéw deficytowych i nadwyzkowych PSZ oraz monitoringu ofert
internetowych WUP.

Wsrod kluczowych grup elementarnych zawodéw, na ktére trwale zgtaszany jest wysoki popyt,
wyréznic nalezy w szczegélnosci: Programistéw aplikacji (2514), Przedstawicieli handlowych (3322),
Specjalistéw do spraw sprzedazy (z wytgczeniem technologii informacyjno-komunikacyjnych) (2433),
Spawaczy i pokrewnych (7212) oraz Doradcéw finansowych i inwestycyjnych (2412). W przypadku
dwaéch ostatnich grup, cho¢ w badaniu w2014 roku ,wypadty” z pierwszej dziesiatki grup zawodéw
0 najwiekszym zapotrzebowaniu, to pozostajg w czotéwce rankingu.

2.4. Ranking grup zawodow o najwiekszej deficytowosci

Ponizej przedstawiono liste elementarnych grup zawodéw, ktére w toku analiz w 2014 roku
zidentyfikowano jako najbardziej deficytowe. Omawiajac te grupy, odniesiono sie takze do ich de-
ficytowosci w rankingach z lat 2012-2013. Nalezy zauwazy¢, ze o ile w przypadku grup o najwiek-
szym zapotrzebowaniu spodziewac sie nalezy relatywnej stabilnosci rezultatéw ze wzgledu na to,
ze struktura zapotrzebowania na pracownikéw nie podlega tak dynamicznym zmianom, to w przy-
padku trudnosci w znalezieniu pracownika wskaznik moze sie wykazywaé¢ znaczaca dynamika.
Sama pozycja w rankingu deficytowosci sygnalizuje jedynie zaistnienie trudnosci w rekrutacji, bez
wzgledu na wielkos¢ zapotrzebowania na dany zawod. W skrajnych przypadkach pojawienie sie na
rynku nawet kilku pracownikéw o poszukiwanych cechach moze zniwelowac deficytowos$¢ zawodu
w kolejnych latach.

Zgodnie z przewidywaniami wynik rankingowania stopnia deficytowosci elementarnych grup
zawodéw jest mniej stabilny w czasie niz ranking zapotrzebowania. Mimo to elementarne grupy
zawodow, ktére znajduja sie na szczycie listy grup zawodéw deficytowych odzwierciedlaja
zidentyfikowane na pomorskim rynku pracy procesy rozwojowe. W szczeg6lnosci grupy zawodow,
w ktérych wystepuja najwieksze trudnosci w znalezieniu pracownika, sg charakterystyczne dla
nastepujacych branz:

e logistyczno-transportowej (Kierowcy samochodéw ciezarowych (8332), Magazynierzy i pokrew-

ni(4321), Spedytorzy i pokrewni(3331)),

e BPO/SSC (Pracownicy centrow obstugi telefonicznej (pracownicy call center) (4222), Ksiegowi
(3313)),

e IT (Programisci aplikacji (2541)),

e budowlanej i stoczniowej (Spawacze i pokrewni (7212), Hydraulicy i monterzy instalacji sani-
tarnych (7126), Elektrycy budowlani i pokrewni (7411), Robotnicy pomocniczy w budownictwie
0gélnym (9313), Robotnicy przygotowujqcy i wznoszqcy konstrukcje metalowe (7214), Elektro-
mechanicy i elektromonterzy (7412), Ciesle i stolarze budowlani(7115)),



e gastronomicznej/turystycznej (Kelnerzy (5113), Kucharze (5120)) oraz
e sprzedazowej (Sprzedawcy sklepowi (ekspedienci) (5223), Przedstawiciele handlowi(3322), Pra-
cownicy sprzedazy i pokrewni gdzie indziej niesklasyfikowani (5249)).

Tabela 2.3. Ranking grup elementarnych zawodéw wedtug deficytowosci

5223 Sprzedawcy sklepowi (ekspedienci) 6,03004

_ 7212 Spawsczeipokrewni 456633 __
8332 Kierowcy samochodéw ciezarowych 4,27852

____ __
5120 Kucharze 3,92824

_ | 4321 Mogaynienzyipolewni 271003 __
3322 Przedstawiciele handlowi 2,65996

_ o333 Klegowi 241927 __
3331 Spedytorzy i pokrewni 2,09344

Pracownicy sprzedazy i pokrewni
2249 gdzie indziej niesklasyfikowani 186909

Robotnicy przy pracach prostych
13 9329 w przemysle gdzie indziej 1,45862 38 439
niesklasyfikowani

15 9313 Robotnicy pomocniczy 1,36783 443
w budownictwie ogélnym

7223 Ustawiacze i operatorzy obrabiarek 1,29068
do metali i pokrewni

7214 Robotnicy przygotowujacy 122266
i wznoszacy konstrukcje metalowe

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonego badania CATI pracodawcéw, badania CATI agencji zatrudnienia,
sprawozdan agencji zatrudnienia, monitoringu zawodoéw deficytowych i nadwyzkowych PSZ oraz monitoringu ofert
internetowych WUP.

Nalezy zauwazy¢, ze wiekszos¢ z deficytowych grup elementarnych nalezy do nastepujacych
wielkich grup zawodéw: Pracownicy biurowi (4), Pracownicy ustugi i sprzedawcy (5), Robotnicy prze-
mystowi i rzemieslnicy (7), Operatorzy i monterzy maszyn i urzqdzen (8) oraz Pracownicy przy pracach
prostych (9). W mysl zatozen KZiS zawody te wymagaja relatywnie niskiego poziomu wyksztatcenia.
Jedynie Programisci aplikacji (2514) zaliczajg sie do wielkiej grupy Specjalisci (2), gdzie wymagane
jest wyksztatcenie wyzsze. Moze to wskazywac, ze rynek jest relatywnie nasycony osobami z wyz-
szym wyksztatceniem, co jest odbiciem znaczacego wzrostu udziatu 0oséb z wyzszym wyksztatceniem
w podazy pracy. Wyniki badania wskazujg, ze najbardziej poszukiwane na pomorskim rynku pracy sa
specyficzne kompetencje i umiejetnos¢ wykonywania konkretnych zadanh.

Nalezy takze podkresli¢, iz stwierdzona deficytowos¢ nie oznacza, iz wystepuje prosty ilos-
ciowy niedobér pracownikéw o formalnym wyksztatceniu w danym zawodzie. Trudnosci w re-
krutacji doswiadczane przez pracodawcéw moga wynikac z nieodpowiednich kwalifikacji zawo-

\
\

ZAPOTRZEBOWANIE NA ZAWODY NA POMORSKIM RYNKU PRACY | ICH DEFICYTOWOSC




"y
("2
(=}
=
o
=
>
=
s
w
o
I
=
>
¥
<
(-5
o
=]
=
<
>
(-4
P
x
(%)
(-3
o
=
o
o
<
4
>
(=]
(=}
=
<
N
<
4
=
=z
<
=
[=}
[--]
w
N
(-4
=
[=}
o
<
N

dowych, kompetencji czy tez cech osobowych kandydatéw do pracy, ale takze ze zbyt niskiego
poziomu wynagrodzen, ktéry powoduje, iz osoby poszukujace pracy nie chcg podejmowac jej po
rynkowych stawkach.

Z uwagi na znaczace wahania pozycji w rankingu deficytowosci (ktéra w naturalny sposdb wynika
z wahliwosci réwnowagi popytu i podazy w poszczeg6lnych zawodach), podjeto prébe identyfikacji
zawodow, w ktérych trudnosci w rekrutacji maja charakter (wzglednie) trwaty. W celu identyfikacji
trwatej deficytowosci, wskazano grupy zawodéw z minimalng suma miejsc rankingowych w rankin-
gach z lat 2012, 2013 i 2014 (opartych na poréwnywalnej metodologii, Tabela 2.4.).

Tabela 2.4. Ranking grup zawodéw, ktére s3 trwale deficytowe na pomorskim rynku pracy

7212 Spawacze i pokrewni

2514 Programisci aplikacji

3322 Przedstawiciele handlowi

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonego badania CATI pracodawcéw, badania CATI agencji zatrudnienia,
sprawozdan agencji zatrudnienia, monitoringu zawodéw deficytowych i nadwyzkowych PSZ oraz monitoringu ofert
internetowych WUP.

Grupy zawodéw wskazane w Tabeli 2.4. uznaé¢ mozna za trwale deficytowe. Oznacza to, ze trudno-
sci w rekrutacji pracownikéw spetniajgcych oczekiwania pracodawcéw nie wynikaja z krétkookreso-
wych zmian popytu, ale z trwatej niezdolnosci podazy do sprostania popytowi. Wsréd tych zawodéw
sg przede wszystkim takie, ktére wymagaja scisle zdefiniowanych kwalifikacji i kompetencji, wynika-
jacych przede wszystkim z doswiadczenia, i dostosowania posiadanych umiejetnosci do wymogow
wspo6tczesnych technologii'®. Wydaje sie, ze wysitki zmierzajace do zmniejszenia luki kompetencyjnej
na pomorskim rynku pracy powinny dotyczy¢ w szczeg6lnosci tych grup elementarnych zawodéw.

W kontekscie planowania dziatan interwencyjnych nalezy jednak podkresli¢ konieczno$¢ szcze-
gotowej analizy przyczyn wystepowania deficytowosci. Przyktadem wymagajacym szczegdlnego
komentarza w tym kontekscie jest elementarna grupa zawodoéw Kucharze (5120), ktéra od lat wyka-
zuje znaczacy deficytowosc. Uczestnicy panelu ekspertéw zwrocili uwage, ze deficytowos¢ tej grupy
moze wynikac nie tyle z trudnosci w rekrutacji, ile z faktu, ze aby pracodawca mogt legalnie zatrudnic
osobe bez polskiego obywatelstwa (przyktadowo osobe pochodzenia azjatyckiego do gastronomii
o charakterze orientalnym), musi udowodni¢, ze na lokalnym rynku pracy nie udato sie znalez¢ od-
powiednich kandydatéw. Wpraktyce oferty zgtaszane do PUP (w ktérych np. formutowany jest wy-
mog co do biegtosci postugiwaniu sie jezykiem wietnamskim), sa niejednokrotnie forma spetnienia
wymogoéw formalnych dla mozliwosci zatrudnienia pracownika o specyficznych kwalifikacjach lub
onizszych wymaganiach ptacowych. Podany przyktad obrazuje, jak wazna jest znajomos¢ lokalnych
uwarunkowan rynku pracy i zachowanie nalezytej starannosci w interpretacji pozycji rankingowych
elementarnych grup zawodow.

8 Profile kompetencyjne wraz z wymaganiami pracodawcéw dla kazdej z ujetych w Tabeli 2.4. grup zawodéw zostaty szcze-
gbtowo opisane w raportach opracowanych w ramach projektu ,,Pomorski barometr...” w latach 2011-2013 (por.: PBZ,
2013; PBZ, 2014).



2.5. Zestawienie rankingow zapotrzebowania
i deficytowosci: analizy sytuacji elementarnych
grup zawodow w wybranych przekrojach

Rankingi grup zawodéw wedtug zapotrzebowania i wedtug deficytowosci poddano jednoczesnej
analizie. Analiza dokonana zostata w trzech przekrojach:

1. Analiza grup zawodoéw, ktére znalazty sie na wysokich pozycjach obu list rankingowych: s3
to grupy, na ktére jest najwieksze zapotrzebowanie i ktére jednoczesnie sg najbardziej defi-
cytowe,

2. Analiza grup zawodoéw, na ktére jest duze zapotrzebowanie (wysoka pozycja wrankingu zapo-
trzebowania), a nie s3 silnie deficytowe; sg to grupy elementarne najistotniejsze na pomorskim
rynku pracy ze wzgledu na skale zatrudnienia,

3. Analiza grup zawodé6w najsilniej deficytowych, nie charakteryzujacych sie znaczacym zapo-
trzebowaniem; wprawdzie w przypadku grup o niskim zapotrzebowaniu znaczenie grup zawo-
dow z tego zestawienia dla rynku pracy moze by¢ marginalne, to jednak niemoznosc¢ zaspoko-
jenia popytu na prace powinno budzi¢ zainteresowanie, gdyz moze wynikac z pojawienia sie
nowych, szczeg6lnych potrzeb kwalifikacyjnych. Trudnosci rekrutacyjne w tym obszarze moga
utrudniac rozwéj pewnych dziedzin gospodarki.

Z punktu widzenia pomorskiego rynku pracy kategoria grup zawodéw generujacych najwieksze
zapotrzebowanie i jednoczesnie charakteryzujacych sie deficytowoscia (Tabela 2.5.) stanowi najcie-
kawsze pole do analizy. S to grupy zawodéw, w ktérych podaz nie jest w stanie sprostac popytowi
w krétkim okresie, i jednocze$nie s3 to grupy o relatywnie duzym wolumenie zapotrzebowania,
a wiec o duzej wadze na rynku pracy. Jesli dziatania stuzgce zniwelowaniu luki kompetencyjnej na
rynku pracy miatyby sie koncentrowac w jakims$ obszarze, powinny one dotyczy¢ szczegélnie tych
grup zawodow.

Tabela 2.5. Grupy zawodow najsilniej deficytowe, na ktore jest jednoczesnie najwieksze zapotrzebowanie

3322 Przedstawiciele handlowi 2 7

7212 Spawacze i pokrewni

5223 Sprzedawcy sklepowi (ekspedienci)

9329 Robotnicy przy pracach prostych
w przemysle gdzie indziej niesklasyfikowani

4321 Magazynierzy i pokrewni

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonego badania CATI pracodawcéw, badania CATI agencji zatrudnienia,
sprawozdan agencji zatrudnienia, monitoringu zawoddéw deficytowych i nadwyzkowych PSZ oraz monitoringu ofert
internetowych WUP.

Druga kategorig grup zawoddw szczegdlnie istotnych sa grupy wybrane z gérnej czesci ran-
kingu zapotrzebowania, ale nie znajdujace sie na czotowych miejscach w rankingu deficytowosci
(Tabela 2.6.). W tej kategorii znajduja sie grupy zawodéw niezwykle istotne dla pomorskiego rynku
pracy ze wzgledu naich liczebnos¢, ktére jednak nalezy obserwowac ze szczeg6lng uwaga w kontek-
Scie zmiennosci ich deficytowosci w czasie.
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Tabela 2.6. Grupy elementarne zawodoéw, na ktére jest duze zapotrzebowanie inie wystepujg istotne trudnosci w rekrutacji
pracownikow

1 2519 Analitycy systemowi i specjalisci do spraw rozwoju
aplikacji komputerowych gdzie indziej niesklasyfikowani

Specjalisci do spraw sprzedazy (z wytgczeniem technologii
3 2433 34
informacyjno-komunikacyjnych)

4110 Pracownicy obstugi biurowej

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonego badania CATI pracodawcéw, badania CATI agencji zatrudnienia,
sprawozdan agencji zatrudnienia, monitoringu zawodéw deficytowych i nadwyzkowych PSZ oraz monitoringu ofert
internetowych WUP.

Trzecia zidentyfikowana kategoria grup zawodéw obejmuje te grupy, ktére sa silnie deficytowe,
cho¢ nie generuja znacznej wielkosci biezacego zatrudnienia (Tabela 2.7.). Pogtebiona analiza grup
z tej kategorii jest szczeg6lnie wazna w przypadku zawodéw charakterystycznych dla branz strate-
gicznych dla pomorskiego rynku pracy (por.: PBZ, 2014). Niestety grupy zawodéw silnie deficytowe,
na ktére obserwowane jest relatywnie niskie zapotrzebowanie, sg — sitg rzeczy — nielicznie reprezen-
towane w badaniach ilosciowych. Szczegélnie w przypadku tych grup zawodéw moze wiec wyste-
powac silna zmiennos¢ ich pozycji rankingowej miedzy poszczegélnymi latami badan, gdyz nawet
niewielkie zmiany popytu lub podazy w tych zawodach moga skutkowac odwréceniem sytuacji.

Tabela 2.7. Grupy zawodéw silnie deficytowe, lecz niekoniecznie nalezjce do kategorii grup zawodéw o najwigkszym

zapotrzebowaniu
5120 Kucharze 34 5

3331 Spedytorzy i pokrewni

Pracownicy sprzedazy i pokrewni gdzie indziej
£ 22 niesklasyfikowani 27 11

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonego badania CATI pracodawcéw, badania CATI agencji zatrudnienia,
sprawozdan agencji zatrudnienia, monitoringu zawodéw deficytowych i nadwyzkowych PSZ oraz monitoringu ofert
internetowych WUP.

2.6. Grupy elementarne zawodoéw, na ktére wystepuje
trwale wysokie zapotrzebowanie i trwale
znaczgce trudnosci w znalezieniu pracownika

W celu podsumowania przeprowadzonych analiz, podjeto prébe identyfikacji grup elementar-
nych zawodow, ktére w spos6éb wzglednie trwaty znajduja sie na wysokich pozycjach obu list ran-
kingowych. W tym celu odniesiono wyniki badan i analiz przeprowadzonych w 2014 r. do wynikéw
badan przeprowadzonych w ramach projektu ,Pomorski barometr...” w latach 2012-2013. Dokona-
no tego poprzez uszeregowanie elementarnych grup zawodéw wedtug sumy miejsc rankingowych
na obu listach (zapotrzebowania i deficytowosci) w rankingach opracowanych w latach 2012, 2013
i 2014. Tabela 2.8. przedstawia zawody trwale deficytowe, na ktére jednoczesnie utrzymuje sie
wysokie zapotrzebowanie.



Tabela 2.8. Elementarne grupy zawodéw trwale deficytowe, na ktére jednoczesnie utrzymuje sie trwale wysokie
zapotrzebowanie

7212 Spawacze i pokrewni

3322 Przedstawiciele handlowi

Specjalisci do spraw
sprzedazy (z wytaczeniem
technologii informacyjno-
-komunikacyjnych)

5 2433 111 14 125 20,8

*Srednia pozycje w obu rankingach obliczono, dzielgc sume pozycji rankingowych grupy elementarnej przez 6 (liczbe ran-
kingow, w ktérych wystepowata grupa elementarna). Wartosc¢ informuje, na ktorej Srednio pozycji rankingowej wystepowata
dana grupa elementarna.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badai WUP Gdanisk z lat 2012, 2013, 2014.

Powyzsze grupy zawod6éw mozna traktowac jako trwale najistotniejsze na pomorskim rynku pra-
cy. Ich kluczowos¢ objawia sie w trzech wymiarach: wysokiego zapotrzebowania, znaczacych trudno-
sci w znalezieniu pracownikéw, a takze w trwatosci tego stanu. Nalezy zauwazyg, ze ze wzgledu na te
trwatos¢, w przypadku wyzej wymienionych grup zawoddéw zasadnym jest zastosowanie w ramach
polityki rynku pracy odwaznych i szeroko zakrojonych dziatan nastawionych na zmniejszenie zdiag-
nozowanej luki kompetencyjnej.

2.7. Podsumowanie

W powyzszym rozdziale dokonano syntezy dostepnych zrédet informacji o popycie na prace
(i — w mniejszym stopniu — o podazy pracy) w przekroju elementarnych grup zawodéw KZiS2010
w wojewddztwie pomorskim. Na podstawie zastosowanego algorytmu wytoniono dwa niezalezne
rankingi grup zawoddw: deficytowych oraz o najwiekszym zapotrzebowaniu.

Coroczne opracowywanie rankingéw grup zawodéw w latach 2012-2014 w oparciu o jednoli-
t3 metodologie dostarcza kolejnych dowoddéw na zasadnos$¢ zastosowanego podejscia. Uzyskane
W 2014 r. wyniki s3 spdjne z wynikami uzyskiwanymi w projekcie ,Pomorski barometr...” w latach
2012-2013 oraz z wiedz3 o sytuacji na pomorskim rynku pracy uzyskang z innych zrédet. Dzieki
uwzglednieniu wynikéw analiz z lat 2012-2013 mozliwa byta analiza zmiennosci sytuacji poszcze-
g6lnych grup zawodoéw na rynku pracy.

Szczegblnie wartosciowych rezultatow dostarczyta analiza trudnosci w rekrutacji w grupach ele-
mentarnych, na ktére wystepuje najwyzsze zapotrzebowanie w kolejnych latach. Na tej podstawie
udato sie zidentyfikowac grupy zawodow, w przypadku ktérych by¢ moze konieczna jest interwencja
publiczna. S3 to:

e Spawacze i pokrewni(7212),

e Programisci aplikacji (2514),

e Przedstawiciele handlowi (3322),

® Robotnicy przygotowujqcy i wznoszqcy konstrukcje metalowe (7214) oraz

e Specjalisci do spraw sprzedazy (z wytgczeniem technologii informacyjno-komunikacyjnych)

(2433).

\
\
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Nalezy podkresli¢, ze analizujgc wyniki rankingdw, nalezy zwrécic¢ szczegbdlng uwage na sposéb
ichinterpretacji. Miejsc rankingowych poszczegé6lnych elementarnych grup zawodéw oraz wskazni-
kow zapotrzebowania nie nalezy interpretowac¢ woderwaniu od szerszego kontekstu rynku pracy.
Poprawne wnioskowanie na podstawie przedstawionych miejsc rankingowych zaktada odniesienie
pozycji rankingowej do instytucjonalnych uwarunkowan i przyczyn zapotrzebowania i deficytowo-
sci danej grupy elementarnej. W celu uzyskania petnej informacji, nalezy okresli¢, z jakiego zrodta
pochodzg informacje o znaczacym popycie lub trudnosciach w rekrutacji. Jak podkreslano w trakcie
panelu ekspertéw, istotne jest siegniecie do opisu profilu kompetencyjnego izidentyfikowanych wy-
magan pracodawcéw wobec pracownikéw i ewentualnych przyczyn luki kompetencyjnej. Rankingi
zawodow deficytowych i o najwiekszym zapotrzebowaniu mogg by¢ uzytecznym narzedziem, jed-
nak nalezy sie nimi postugiwac z duzg ostroznoscig, aich interpretacja wymaga znajomosci realiow
lokalnego rynku pracy.



3.STRATEGIE ZARZADZANIA
WIEKIEM
W PRZEDSIEBIORSTWACH
WOJEWODZTWA
POMORSKIEGO
W KONTEKSCIE ZMIAN
DEMOGRAFICZNYCH
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3.1. Wprowadzenie

Wzrost przecietnej dtugosci zycia, potaczony z relatywnie niska dzietnoscig, w niedalekiej przy-
sztosci bedzie w istotny spos6b oddziatywac na sytuacje na rynkach pracy krajéw wysokorozwinie-
tych. Zjawisko starzenia sie spoteczenstwa i zwigzany z nim spadek zasobow sity roboczej moze po-
wodowac niedobory pracownikéw. W perspektywie makroekonomicznej powaznie zagrozona bedzie
stabilnos¢ systeméw emerytalnych, a tym samym systeméw finanséw publicznych.

Jednym ze skutkéw zwiekszajacej sie Swiadomosci zagrozen wynikajacych ze starzenia sie spo-
teczenstwa byt wzrost zainteresowania t3 tematyka w debacie publicznej. Procesy demograficzne
znalazty swoje odzwierciedlenie przy formutowaniu celéw polityki rynku pracy (zaréwno na szczeblu
Unii Europejskiej, jak i krajéw cztonkowskich), gdzie za jeden z celéw polityki zatrudnienia posta-
wiono zwiekszenie aktywnosci zawodowej oséb starszych. W Strategii Lizboriskiej przyjeto za cel
osiggniecie w 2010 r. wskaznika zatrudnienia 0sé6b w wieku 55-64 lata na poziomie 50%. Cel ten
osiggneto jedynie 9 z 28 krajow cztonkowskich UE*. Cho¢ w dokumencie strategicznym Europa 2020
zwrécono uwage na inne cele kluczowe dla rozwoju Europy, kwestia zwiekszenia zdolnosci do pra-
cy os6b starszych, a tym samym wydtuzenia ich aktywnosci zawodowej, pozostaje waznym celem
w politykach rynku pracy krajéw cztonkowskich. Problem starzenia sie spoteczenistwa zostat takze
podniesiony wstrategicznych dokumentach odnoszacych sie do wojewo6dztwa pomorskiego, w tym
w Strategii Rozwoju Wojewddztwa Pomorskiego 2020%, a takze w projekcie Regionalnego Programu
Operacyjnego Wojewddztwa Pomorskiego na lata 2014-2020.

STRATEGIE ZARZADZANIA WIEKIEM W PRZEDSIEBIORSTWACH WOJEWODZTWA POMORSKIEGO
W KONTEKSCIE ZMIAN DEMOGRAFICZNYCH

19 W 2010 roku wskaznik zatrudnienia w populacji oséb w wieku 55-64 lata wynosit powyzej 50% w Danii, Niemczech, Esto-
nii, Irlandii, na Cyprze, w Holandjii, Finlandii, Szwecji i Wielkiej Brytanii. Wedtug danych za rok 2013, do grupy tej dotaczyty
Czechy, Litwa oraz totwa, a opuscit ja Cypr. Zrédto: Dane Eurostat LFS.

20 W dokumencie tym starzenie sie spoteczeristwa wymieniono jako jedno z zewnetrznych uwarunkowan rozwoju woje-
wodztwa, a takze jako element stanowigcy zagrozenie w ramach analizy SWOT dla wojewédztwa pomorskiego. Por.: Stra-
tegia Rozwoju Wojewédztwa Pomorskiego 2020, Gdansk 2012.

2 W dokumencie tym sformutowano Priorytet Inwestycyjny 8.10 ,Aktywne i zdrowe starzenie sie”, dla ktérego celem szcze-
goétowym jest zmniejszenie poziomu dezaktywacji zawodowej ze wzgledu na chorobe lub niepetnosprawnos¢, azamie-
rzonym rezultatem jest wzrost udziatu mieszkancéw wojewddztwa pomorskiego w programach zdrowotnych. Wiecej:
Regionalny Program Operacyjny Wojewédztwa Pomorskiego na lata 2014-2020, Projekt CCl 2014PL16M20P011, Zarzad
Wojewodztwa Pomorskiego, marzec 2014.




\

o
[}
=
I~
(%]
=4
o
=
o
(-9
<
=
(=
N
(=)
o
=
wl
™~
o
=
T
[}
<
=
[
wv
-4
=)
o
up
wv
a
NG
e >
a =
=T
S
W
S
£3
==
<< w
=0
SE
as
SN
E,:E
N.3
w o
o
=
53
22
n=

Pojecie zarzadzania wiekiem

Wsrod narzedzi, ktére majg sprzyjac osiggnieciu celu zwiekszenia aktywnosci zawodowej 0séb
starszych, jednym z najwazniejszych jest zarzgdzanie wiekiem wprzedsiebiorstwach. Pod pojeciem
tym (ang. age management) rozumie sie czes$¢ zarzadzania zasobami ludzkimi lub cze$¢ zarzadza-
nia szerzej pojeta réznorodnoscig (zwalczanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek, pteg, rase, reli-
gie). Polega ono na realizacji dziatan, ktére pozwalajg na efektywne wykorzystanie zasob6w ludzkich
w przedsiebiorstwach, dzieki uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci pracownikéw w réznym wieku.
Pierwsze programy majace zachecac przedsiebiorstwa do aktywnego i Swiadomego korzystania
z tego typu narzedzi w swojej polityce zatrudnienia zostaty podjete w UE na poczatku lat 90. XX wie-
ku. Wciaz jednak jest to temat wzglednie nowy, zwtaszcza w Polsce. Pierwsze polskie publikacje na
ten temat pojawity sie zaledwie 6-7 lat temu. W ostatnich latach wdrozono wiele projektéw majacy
popularyzowac idee zarzadzania wiekiem w polskich przedsiebiorstwach?2. Prébowano w nich prze-
de wszystkim zaznajomi¢ menedzerow firm zrozwigzaniami, ktére sprawdzity sie w krajach maja-
cych wieksze doswiadczenie w zakresie zarzgdzania wiekiem?3. Wci3z jednak — jak wskazuja badania
wykonywane na potrzeby projektéw oraz doswiadczenia zespotéw je realizujacych — swiadomos¢
korzysci z tytutu stosowania narzedzi zaliczanych do metod zarzgdzania wiekiem jest w polskich
firmach niewielka, a czestos¢ korzystania z nich — dos¢ niska.

Tymczasem, jak postuluja specjalisci z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi, aktywne dziatania
z zakresu zarzadzania wiekiem, cho¢ wigzg sie czesto z ponoszeniem kosztéw, moga przynosic fir-
mom istotne i wymierne korzysci. Wptywajg one nie tylko na zapobieganie niedoborom podazy pra-
cy odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw, ale takze na bardziej efektywne wykorzystywanie
sity roboczej pozostajacej w dyspozycji przedsiebiorstwa, w szczeg6lnosci w obszarze przeptywu
specyficznego kapitatu ludzkiego (rzadkich i charakterystycznych dla danego miejsca pracy kompe-
tengji i kwalifikacji) miedzy bardziej i mniej doswiadczonymi pracownikami.

Problematyka i struktura rozdziatu

Niniejszy rozdziat przede wszystkim stanowi opis mechanizméw, a nie ilosciowego wymiaru zja-
wisk. Jego celem jest pokazanie, w jaki sposéb zmiany spoteczno-demograficzne zwigzane ze zmiang
struktury wiekowej ludnosci wptywaja na funkcjonowanie przedsiebiorstw igospodarki ogoétem oraz
omoéwienie tego, w jaki sposéb firmy z wojewddztwa pomorskiego radza sobie z koniecznymi dosto-
sowaniami. Przytaczane statystki maja charakter ilustracyjny. Stad nie zachowano petnej sp6jnosci,
jesli chodzi o definiowanie tzw. grupy pracownikéw starszych. Najczesciej obejmuje ona grupe os6b
w wieku bezpos$rednio przedemerytalnym (55-64 lata), choc i takie ujecie, jesli chodzi o definicje
wieku przedemerytalnego, nastrecza trudnosciinterpretacyjnych. Grupa odniesienia czasem rozsze-
rzana jest na tzw. grupe wwieku niemobilnym (zwykle definiowang jako osoby w wieku 45-64 lata
lub od 45. roku zycia do wieku emerytalnego).

Rozdziat sktada sie z czterech czesci. W pierwszej udokumentowano przyczyny wzrostu zapotrze-
bowania na wdrazanie narzedzi zarzadzania wiekiem w pomorskich przedsiebiorstwach. W tej czesci
rozdziatu odwotano sie do prognoz dotyczacych zmiany zasobéw sity roboczej wojewédztwa, a takze
do biezacej sytuacji na pomorskim rynku pracy, dokumentujac wskaznik zatrudnienia 0s6b w tzw.
wieku przedemerytalnym (55-64 lata). Nastepnie opisano, jakie konsekwencje, w szczegélnosci dla

22 Przyktadami takich projektow sg: projekt ,,Z wiekiem na plus. Szkolenia dla przedsiebiorstw"” realizowany przez PARP zdo-
finansowaniem z PO KL, projekt ,,Metodyka zarzadzania wiekiem jako innowacyjne rozwigzanie wspierajace aktywnos¢
zawodowa pracownikéw 50+" realizowany przez firme doradczg HRP z dofinansowaniem z PO KL, projekt ,, Wyréwnywanie
szans na rynku pracy dla os6b 50+" realizowany przez CRZL we wspétpracy z Uniwersytetem tédzkim ze wsparciem EFS,
projekt ,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju aktywnosci zawodowej pracownic powyzej 50. roku zycia” realizo-
wany przez firme FUDA z dofinansowaniem z PO KL; w wojewddztwie pomorskim: projekt ,,Mayday — model aktywnego
wsparcia pracownikéw i firm wobec zmian strukturalnych w gospodarce” realizowany przez Zarzad Regionu Gdanskiego
NSZZ ,Solidarnos¢”.

23 Wsréd krajow, skad pochodza omawiane w literaturze przyktady dobrych praktyk w zakresie zarzgdzania wiekiem, znaj-
duja sie m.in.: Holandia, Niemcy, Wtochy, Finlandia czy Austria. Jeden z bogatszych przegladéw takich praktyk zawiera:
Liwinski 2010.



funkcjonowania przedsiebiorstw, niesie zr6znicowanie struktury zatogi pod wzgledem wieku oraz
proces starzenia sie spoteczenstwa i kurczenia zasob6w pracy. W czesci trzeciej krétko scharaktery-
zowano strukture wieku pracownikdw pomorskich przedsiebiorstw i jej zmiany w ostatnich latach.
Pozwolito to stwierdzi¢, ktére firmy w szczegblnosci powinny rozwazy¢ wdrozenie narzedzi zarza-
dzania wiekiem, a takze gdzie powinna koncentrowac sie polityka panstwa w tym zakresie. W cze-
Sci czwartej omOwiono strategie zarzadzania wiekiem stosowane przez pomorskich pracodawcow.
W szczegdblnosci odniesiono sie w tym miejscu do pytania, wjakim stopniu r6znorodnos¢ struktury
wieku zatogi i jej ewolucja sa problemem dla pomorskich pracodawcéw i jak sobie z nim radza.

3.2. Przyczyny koniecznosci wdrazania zarzadzania
wiekiem wpomorskich przedsiebiorstwach

Najczesciej przywotywana przestanka wzrostu koniecznosci stosowania zarzgdzania wiekiem
w przedsiebiorstwach sg niekorzystne z perspektywy ekonomicznej prognozy demograficzne.

Prognoza demograficzna GUS?# zaktada, iz liczba ludnosci wojewddztwa pomorskiego w ciggu
najblizszych dekad (do roku 2050) w zasadzie sie nie zmieni (niewielki spadek, o 1,5%). Wtym sa-
mym czasie zas6b ludnosci Polski ma spasc o prawie 12%. Relatywnie dobra, ztego punktu widzenia,
pozycja wojewodztwa pomorskiego wynika z kilku czynnikoéw. Po pierwsze, jest ona skutkiem rela-
tywnie korzystnej biezacej struktury wieku ludnosci (wzglednie mtode zasoby ludnosci), co przekta-
da sie na to, iz (wedtug prognozy GUS) az do 2023 roku wojew6dztwo pomorskie bedzie doswiadczac
wzrostu liczby ludnosci z racji jej ruchu naturalnego. Jednoczesnie wojewddztwo charakteryzuje sie
(i bedzie sie charakteryzowa¢ wedtug przewidywan GUS) dodatnim saldem migracji wewnetrznych.
Wojewo6dztwo jest otoczone regionami, w ktérych nie ma duzych (poréwnywalnych zTréjmiastem)
aglomeracji. W efekcie, wojewédztwo pomorskie notuje naptyw mieszkancéw pochodzacych z woje-
wodztwa warminsko-mazurskiego czy kujawsko-pomorskiego, przyjezdzajacych na Pomorze zwtasz-
cza w zwigzku z edukacjg. Jesli chodzi o migracje zewnetrzne (na pobyt staty), w najblizszych latach
przewiduje sie odptyw netto ludnosci, ale juz od 2031 roku spodziewac sie mozna naptywu netto
ludnosci z zagranicy?®. W kontekscie tych obserwacji stwierdzi¢ mozna, iz wojew6dztwo pomorskie
w mniejszym stopniu niz inne regiony Polski jest zagrozone negatywnymi skutkami procesu starze-
nia sie spoteczenstwa.

\

STRATEGIE ZARZADZANIA WIEKIEM W PRZEDSIEBIORSTWACH WOJEWODZTWA POMORSKIEGO
W KONTEKSCIE ZMIAN DEMOGRAFICZNYCH

24 7rédto: http://demografia.stat.gov.pl/bazademografia/Prognoza.asp). Data pobrania: 15.11.2014r.

%5 0dnoszac sie do prognoz wielkosci migracji GUS, nalezy pamieta¢, iz obejmujg one jedynie migracje oficjalne, a wiec
osoby, ktore oficjalnie zmienity miejsce zamieszania (wymeldowaty sie/ zameldowaty sie). Badania migracyjne wskazuja,
iz jest to niewielki odsetek faktycznych migracji Polakéw. Przyktadowo: wedtug ewidencji ludnosci, w latach 1990-2011
z kraju wyjechato na state 521 tys. oséb, tymczasem wedtug BAEL w latach 2004-2011 czasowo przebywato za granica
sredniorocznie 1-2,3 mln os6b. Wedtug danych NSP 2011 za granica przebywato 2 018 tys. oséb (przez okres powyzej
3 miesiecy). Z kolei jesli chodzi omigracje wewnetrzne, wedtug NSP 2002 stwierdzono ok. 700 tys. niezgodnosci zamel-
dowania i zamieszkania 0s6b. Zrédto: Sleszynski, 2013.



http://demografia.stat.gov.pl/bazademografia/Prognoza.aspx
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Wykres 3.1. Prognoza relacji liczby os6b w wieku poprodukcyjnym do liczby 0séb w wieku produkcyjnym: wojewédztwo
pomorskie na tle Polski
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Zrédto: Opracowanie witasne na podstawie danych z Prognozy Demograficznej GUS: http://demografia.stat.gov.pl/bazademografia/
Downloader.aspx?file=Regiony.zip&sys=prognozy, data pobrania: 7.11.2014 .

Z drugiej jednak strony, prognoza GUS wyraznie wskazuje, iz wojewddztwo pomorskie, podobnie
jak inne wojewédztwa, doswiadczy w ciggu najblizszych lat zasadniczej zmiany struktury wiekowej
spoteczenstwa.

Obecnie (dane za 2013 rok) relacja liczby os6b w wieku poprodukcyjnym do liczby oséb w wieku
produkcyjnym?® w wojewddztwie pomorskim wynosi 0,26 (co oznacza, ze na jedng osobe w wieku
produkcyjnym przypada 0,26 osoby w wieku poprodukcyjnym). Obserwuje sie tez wyrazne zréznico-
wanie relacji liczby 0s6b w wieku poprodukcyjnym do liczby 0sé6b w wieku produkcyjnym miedzy ob-
szarami miejskimi a wiejskimi: jest ona nizsza na wsi. W ciggu najblizszych lat sytuacja wojewddztwa
pod tym wzgledem zmieni sie dos¢ istotnie. Spodziewac sie mozna, iz relacja ta bedzie poczatkowo
rosta dos¢ dynamicznie, zwtaszcza w miastach, i osiggnie poziom okoto 0,33. Nastepnie, w okresie lat
2025-2040, ustabilizuje sie (spodziewac sie mozna nawet niewielkiego spadku wartosci tej relacji
na obszarach miejskich), aby gwattownie wzrosna¢ po roku 2040. Na rok 2050, wedtug przewidywan
GUS, relacja liczby osé6b w wieku poprodukcyjnym do liczby os6b w wieku produkcyjnym wyniesie
0,47 w wojewddztwie pomorskim (w Polsce — 0,52).

Z punktu widzenia rozwoju ekonomicznego regionu i sytuacji na jego rynku pracy najwazniejsze
w kontekscie zmian sytuacji demograficznej s3 zmiany podazy pracy. Za rezerwuar zasobu pracy
uznaje sie tradycyjnie w ekonomii rynku pracy populacje ludnosci wwieku produkcyjnym. W najbliz-
szych latach jej zaséb w wojewoddztwie pomorskim bedzie sie zmniejszat. Po krétkotrwatej poprawie
sytuacji, ktéra nastapi po roku 2025, rezerwuar podazy pracy w wojewddztwie gwattownie zmniej-
szy sie (trend ten uwidoczni sie po roku 2035). Nie oznacza to automatycznie spadku podazy pracy,
ale wskazuje, iz zachowanie zasobu pracy na niezmienionym poziomie wymagac bedzie istotnego
zwiekszenia aktywnosci zawodowej ludnosci (Wykres 3.2.).

26 Grupa os6b w wieku produkcyjnym zdefiniowana jest przez GUS jako osoby w wieku od 18. roku zycia do osiggniecia
wieku emerytalnego. Z kolei grupa oséb w wieku poprodukcyjnym to osoby powyzej wieku emerytalnego. W najnowszej
prognozie GUS (z roku 2013) zastosowano dynamicznie przesuwajaca sie granice wieku emerytalnego, dostosowang do
przepiséw emerytalnych, zr6znicowang dla kobiet i mezczyzn.



Wykres 3.2. Prognoza zasobu ludnosci w wieku produkcyjnym w wojewédztwie pomorskim oraz hipotetyczny
wspotczynnik aktywnosci zawodowej konieczny dla zachowania rozmiaréw populacji aktywnych
zawodowo na poziomie z roku 2013
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e WSpOtczynnik aktywnosci zawodowej ludnosci w wieku produkcyjnym konieczny dla zachowania
zasobu pracy na niezmienionym poziomie (prawa 0$)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Prognozy Demograficznej GUS: http://demografia.stat.gov.pl/bazademografia/
Downloader.aspx?file=Regiony.zip&sys=prognozy, data pobrania: 7.11.2014 r.

Aktualnie (2013 rok) wspoétczynnik aktywnosci zawodowej (udziat pracujacych i bezrobotnych
ekonomicznie w populacji w danym wieku) dla ludnosci w wieku produkcyjnym wynosi w woje-
wodztwie pomorskim 72,5%?. Zachowanie efektywnego zasobu pracy (w ujeciu ilosciowym) na
niezmiennym poziomie oznacza, ze w okresie najblizszych 10 lat wspétczynnik aktywnosci zawodo-
wej bedzie musiat wzrosnac o okoto 1,5 p.p., ale w perspektywie roku 2050 bedzie musiat osiggnac
poziom 81,7%?. Biorac pod uwage fakt, iz osoby w wieku 25-44 lata juz obecnie charakteryzuja sie
wysokimi wspétczynnikami aktywnosci, mozliwosci dalszego zwiekszania ich partycypacji w rynku
pracy s3 niewielkie. Podobnie jest w przypadku rocznikéw mtodszych, ktérych aktywnos¢ zawodowa
ogranicza sktonnos¢ do kontynuacji nauki. W tym kontekscie, najwieksze mozliwosci aktywizacji za-
wodowej i zapobiezenia spadkowi zasoboéw pracy w wojewo6dztwie stanowig osoby w wieku niemo-
bilnym, a zwtaszcza po 55. roku zycia, a jeszcze przed osiggnieciem wieku emerytalnego.

Wykorzystanie zasobu pracy oséb w tzw. wieku niemobilnym (a zwtaszcza bezposrednio
przedemerytalnym) pozostaje w Polsce na relatywnie niskim poziomie. Wedtug danych Eurostatu
w 2013 roku wskaznik zatrudnienia os6b w wieku 55-64 lata wynosit wPolsce 40,6%. Jedynie
w 6 krajach UE-28 byt on nizszy?. Przecietnie w Unii Europejskiej odsetek pracujagcych w wieku
55-64 lata byt o okoto 10 p.p. wyzszy (i wynosit 50,1%). Nalezy zauwazy¢ jednak, ze w Polsce
w ostatniej dekadzie odnotowano spektakularny wzrost wskaznika zatrudnienia os6b w wieku
55-64 lata. Jeszcze w 2003 roku wynosit on 27,1%, a w 2008 roku — 31,6%. Mimo tak duzego poste-
pu w tym zakresie, nadal istnieje potencjat zasobéw sity roboczej, ktérych aktywizacja, miedzy inny-
mi poprzez czynne stosowanie narzedzi zarzagdzania wiekiem w przedsiebiorstwach, moze w istotny
sposdb zwiekszy¢ efektywnga podaz pracy w Polsce.

STRATEGIE ZARZADZANIA WIEKIEM W PRZEDSIEBIORSTWACH WOJEWODZTWA POMORSKIEGO
W KONTEKSCIE ZMIAN DEMOGRAFICZNYCH

27 7rédto: BDL GUS, Podgrupa Wspétczynnik aktywnosci zawodowej wg wieku produkcyjnego i ptci. Data pobrania:
11.12.2014r.

28 Na podstawie obliczer wtasnych opartych o prognoze demograficzng GUS dla wojewédztwa pomorskiego. Hipotetyczny
wspo6tczynnik aktywnosci zawodowej konieczny dla zachowania rozmiaréw populacji aktywnych zawodowo oséb w wieku
produkcyjnym na niezmienionym poziomie obliczono, dzielgc obecnie zidentyfikowang liczbe ludnosci aktywnej zawodo-
wo wwieku produkcyjnym przez prognozowang przez GUS liczbe os6b w wieku produkcyjnym i mnozac otrzymany wynik
przez 100.

29 Byty to: Grecja, Chorwacja, Luksemburg, Wegry, Malta oraz Stowenia. Zrédto: Dane Eurostat LFS.
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Jesli chodzi o zatrudnienie os6b w wieku 55-64 lata wojew6dztwo pomorskie na tle Polski wy-
pada relatywnie dobrze (Wykres 3.3.). Wedtug danych Eurostatu, wskaznik zatrudnienia w tej gru-
pie wynosit na Pomorzu w 2013 r. 40,7%. Warto zwroécic takze uwage na wieksza niz przecietnie
w Polsce poprawe sytuacji w tym wzgledzie. W ciggu ostatniej dekady wskaznik zatrudnienia oséb
w wieku 55-64 lata na Pomorzu niemal sie podwoit (miedzy rokiem 2003 a 2013 wzrést o 18,1 p.p.).

Wykres 3.3. Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata: wojew6dztwo pomorskie na tle sredniej dla Polski i UE-28
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Zrédto Opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu

22. 11 2014r
22.11.2014r.

Naturalnym pytaniem w kontekscie zmian udokumentowanych na Wykresie 3.3. jest pytanie
0 przyczyny obserwowanego wzrostu wskaznikéw zatrudnienia oséb w wieku przedemerytalnym.
Odpowiedz na nie mogtaby bowiem da¢ wskazéwki co do dziatahn nakierowanych na dalszy wzrost
aktywnosci 0séb starszych. Obserwowany w latach 90. XX wieku spadek aktywnosci w tej grupie
byt gtéwnie wynikiem dziatah majacych tagodzic skutki wysokiego bezrobocia (liberalizacja zasad
przyznawania Swiadczen socjalnych oraz zachecanie do przechodzenia na wczesniejsza emeryture).
Odwro6cenie tej polityki, w tym zaostrzenie zasad przyznawania $wiadczen rentowych i wczesniej-
szych emerytur oraz podwyzszenie ustawowego wieku emerytalnego, spowodowato wzrost aktyw-
nosci zawodowej oséb w wieku bliskim emerytury. Sa to dziatania, ktérych w przysztosci nie da sie
tatwo powtorzy¢ (takze z powodu braku akceptacji spotecznej). Wnioskowac¢ mozna zatem, iz sku-
teczne zwiekszanie aktywnosci os6b starszych moze odbywac sie z wykorzystaniem innych narze-
dzi, o wyraznie bardziej mikroekonomicznym charakterze, w tym poprzez rozwéj metod zarzadzania
wiekiem na poziomie przedsiebiorstwa. Potrzeba rozwoju tej gatezi zarzadzania zasobami ludzkimi
wigzac sie bedzie takze z tym, iz p6zniejsza dezaktywizacja determinuje wzrost zr6znicowania wieku
wsréd pracownikow firm. Zjawisko to rodzi nowe wyzwania dla kierujgcych dziatami HR.

3.3. Srebrne tsunami - konsekwencje ekonomiczne
i spoteczne

Obserwowane w krajach wysokorozwinietych zmiany demograficzne, a w szczegélnosci przewi-
dywania co do zmiany struktury wiekowej spoteczenstwa w niedalekiej przysztosci, zachecaty do
podejmowania analiz skutkéw tych zmian dla gospodarki i spoteczenstwa. Kompleksowos¢ tych
skutkéw doprowadzita do powstania pojecia srebrnej gospodarki. Termin ten obejmuje wszelka


http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&init=1&language=en&pcode=tgs00054&plugin=0
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/cache/ITY_PUBLIC/3-19052014-BP/EN/3-19052014-BP-EN.PDF

dziatalnos¢ gospodarcza majaca na celu zaspokajanie potrzeb powstajgcych w wyniku procesu sta-
rzenia sie ludnosci (Szukalski, 2012). Gospodarka senioralna moze pozwoli¢ uzyskaé Polsce istot-
n3 przewage konkurencyjna ze wzgledu na atrakcyjnos¢ cenowg przy wysokim poziomie kwalifi-
kacji personelu medycznego i opiekuriczego (Rudnicka, Surdej, 2013). Z drugiej strony sita oraz
gwattownos¢ spodziewanych dostosowan doprowadzity do powstania pojecia srebrnego tsunami
(Shepard, 2010). Jak zauwazyt jeden z uczestnikéw zogniskowanego wywiadu grupowego, zjawisko
to nosi ,,cechy kataklizmu, wymagajacego odpowiedniej armii os6b przygotowanych na odparcie
jego skutkow".

Jednym z obszar6w oddziatywania srebrnego tsunami jest rynek pracy. Srebrne tsunami wptynie
na jego funkcjonowanie w wielu aspektach. Po pierwsze spowoduje wzrost zr6znicowania wieku pra-
cownikéw w firmach. Cho¢ literatura wskazuje na potencjalne korzysci z tego zjawiska (mozliwosci
transferu wiedzy i doswiadczen, lepsze dostosowanie oferty firmy do potrzeb zr6znicowanej pod
wzgledem wieku grupy klientéw), rodzi ono takze rézne ryzyka i koszty dla firm (np. konflikty, trud-
nosci w komunikacji i we wspoétpracy pracownikéw reprezentujgcych rézng kulture pracy). Inng kon-
sekwencjg sa zaburzenia wnaturalnym dla kazdej dynamicznie rozwijajacej sie firmy procesie, jakim
jest dyfuzja wiedzy i jej przeptyw od bardziej do mniej doswiadczonych pracownikéw. Trudnosci
wptynnym zastepowaniu pracownikéw starszych przez mtodszych bed3 prowadzi¢ do utraty zgro-
madzonego w firmie zasobu kapitatu ludzkiego, ktéry w gospodarce opartej na wiedzy jest kluczo-
wym czynnikiem produkcji, decydujagcym o konkurencyjnosci firmy, regionu i kraju. Najbardziej do-
tkliwa konsekwencja starzenia sie spoteczenstwa dla rynku pracy jest jednak potencjalny niedobér
pracownikéw. Jego konsekwencjg bedzie potencjalny spadek PKB i wolniejszy wzrost gospodarczy.
Powaznym zagrozeniem jest nie tylko niedobdr ilosciowy, ale przede wszystkim - strukturalny (nie-
dobér pracownikéw o okreslonych kwalifikacjach). Oznaczac to bedzie wzrost poziomu wynagrodzen
wykwalifikowanych pracownikéw, co — cho¢ uzna¢ mozna za pozytywng wiadomos¢ dla specjalistow
z danej dziedziny - przyniesie negatywne skutki dla catego spoteczenstwa. Wyzsze wynagrodzenia
oznaczajg wyzsze koszty dla pracodawcow, a tym samym wyzsze ceny produktéw i ustug. Bedzie to
miato nie tylko skutki makroekonomiczne (impuls inflacyjny), ale takze wptynie na pozycje konkuren-
cyjna danej gospodarki (regionu) wzgledem innych krajéow (regionéw). Wskrajnym przypadku pew-
ne potrzeby konsumentéw czy spoteczehstwa moga pozostaé niezaspokojone (brak pracownikéw
o danej specjalnosci). Zjawisko to dotyka z r6zna sitg réznych sekcji gospodarki, w szczegdlnosci tych,
gdzie juz obecnie struktura wieku pracujacych przesunieta jest w strone 0séb starszych. Z racji réznic
w strukturze gospodarki miedzy réznymi obszarami danego kraju, ma silny wymiar regionalny.

Zmianie ulec bed3a musiaty systemy wynagradzania w firmach. W wielu krajach, wprzedsiebior-
stwach, zwtaszcza w sektorze publicznym, obowiazuja systemy ptacowe, wktérych wynagrodzenie
ro$nie wraz ze stazem pracownika (The Economist, 2010). Wraz z wydtuzaniem okresu aktywnosci
zawodowej, systemy takie moga okazac sie niemozliwe do utrzymania. Zmiany demograficzne do-
prowadzityby do istotnego wzrostu wydatkéw na wynagrodzenia (a tym samym kosztéw) bez propor-
cjonalnego wzrostu produktywnosci pracownikow.

Kolejna konsekwencja srebrnego tsunami jest ujemne oddziatywanie na saldo finanséw pub-
licznych. Spowoduje ono z jednej strony spadek liczby pracujacych (z racji spadku podazy pracy),
a tym samym spadek przychodéw podatkowych. Z drugiej strony wzrosng wydatki socjalne, przede
wszystkim zwigzane ze Swiadczeniami emerytalnymi, ale takze zfinansowaniem opieki zdrowotnej
oraz opieki nad osobami starszymi. Co wazne, o ile skutki dla systemu ubezpieczer emerytalnych
dotycza raczej finanséw na szczeblu kraju, wiele innych konsekwencji (spadek wptywéw z podatkow,
wzrost wydatkéw na opieke spoteczna czy inwestycje zwigzane ze stuzbg zdrowia) uwidocznia sie
na poziomie regionalnym, anawet lokalnym. Zagrozenia w stabilnosci finanséw publicznych moga
mie¢ konsekwencje we wzroscie poziomu opodatkowania firm i 0séb, co moze negatywnie wptywac
na warunki prowadzenia dziatalnosci gospodarczej.

Podjeto takze badania nad tym, w jakim stopniu srebrne tsunami wptynie na bezpieczenstwo
i higiene pracy. Faktem jest, iz ze wzgledu na stabszg kondycje fizyczng zwigzang z wiekiem, starsi
pracownicy czesciej maja problemy ze wzrokiem, stuchem czy kondycja fizyczna. Badania dla USA
pokazaty jednak, iz osoby starsze generalnie charakteryzujg sie nizszym prawdopodobienstwem

\
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wypadku w pracy niz osoby mtodsze. S3 jednak narazone na wigksze ryzyko urazéw powaznych,
a nawet smiertelnych (Silverstein, 2008). Co wiecej, badania amerykanskie potwierdzajg, iz starszym
pracownikom, ktdrzy uzyskali zwolnienie z pracy ze wzgledu na chorobe, odzyskanie zdolnosci do
pracy zajmuje przecietnie wiecej dni niz osobom mtodszym (Grosch, Pransky, 2010).

Srebrne tsunami wptynie takze na system opieki zdrowotnej. Nie tylko zwiekszy sie popyt na taka
opieke, ale takze zmieni sie jej struktura, na przyktad zwiekszy sie potrzeba zapewniania opieki ge-
riatrycznej oraz leczenia choréb przewlektych. Badania przeprowadzone dla USA wskazujg, iz liczba
lekarzy geriatréw bedzie musiata wzrosng¢ trzykrotnie, aby sprosta¢ wymaganiom popytu (Shepard,
2010). W krajach, gdzie obecnie system opieki geriatrycznej jest na nizszym poziomie, wzrost ten
bedzie musiat byc¢ jeszcze wiekszy. Wzrosnie takze popyt na prace pielegniarek, fizjoterapeutéw i le-
karzy dentystow. System opieki zdrowotnej bedzie musiat takze zwiekszy¢ wydatki na leki, zwtaszcza
przyjmowane dtugookresowo lub stale (w chorobach przewlektych).

Wreszcie zmiany obejmg strukture popytu konsumpcyjnego. Struktura popytu konsumpcyjne-
g0 0s06b starszych jest wyraznie r6zna pod katem hierarchii potrzeb czy stylu zycia. Nastapi wzrost
zapotrzebowania na ustugi opiekuncze i na ustugi dotyczace prowadzenia gospodarstwa domowe-
g0, a takze zmiana struktury ustug zdrowotnych oraz edukacyjnych w obszarze edukacji ustawicznej
(Podogrodzka, 2011). Coraz liczniejsza grupa oséb starszych bedzie tworzy¢ atrakcyjng grupe klien-
tow dla oferty ustug zwigzanych z wykorzystywaniem czasu wolnego, w tym ustug turystycznych. Bez
watpienia zmieni sie takze zapotrzebowanie na ustugi o charakterze finansowym (m.in. kredyty kon-
sumpcyijne, rynek ubezpieczen, inwestycje finansowe). Zmiany te wynikaja z innego stylu zycia, ale
takze z dynamicznego wzrostu udziatu gospodarstw jednoosobowych (J6zZwiak, Kotowska, 2010).

Osoby starsze dysponujg coraz wiekszym tagcznym dochodem dyspozycyjnym i sita nabywcza.
Jednoczesnie jednak w grupie oséb starszych znaczny udziat maja osoby o bardzo niskim pozio-
mie dochodéw (a nawet zyjace na granicy ubostwa). Konieczne beda zatem zmiany w strukturze
oferowanych ustug czy produktéw, dostosowanych do potrzeb i warunkéw oséb starszych o niskich
dochodach.

Zmiany w sposobie spedzania czasu i strukturze konsumpcji beda z pewnoscig elementem sze-
rzej rozumianych zmian kulturowych, zwigzanych z innym niz dotychczas postrzeganiem roli os6b
starszych w spoteczenstwie.

Opisane powyzej w sposdb syntetyczny najwazniejsze ekonomiczne konsekwencje starzenia sie
spoteczenstwa bedg miaty wptyw na kazdy aspekt systemu gospodarczego (por. Schemat 3.1.). Wpty-
n3 bowiem zaréwno na zaséb czynnikéw produkcji, ktére firmy nabywaja (wynajmuja) na potrze-
by swojej produkcji, oraz na cene tych czynnikéw (strzatka A). Zaséb sity roboczej skurczy sie,
aw zawodach zwigzanych z zaspakajaniem potrzeb os6b starszych wystepowac moga niedobory
podazy pracy oraz wyrazny wzrost jej ceny. Konieczne beda zmiany w przebiegu rekrutacji pra-
cownikéw. Nastepnie srebrne tsunami bedzie oddziatywac na sam proces produkcji wewnatrz
firmy (strzatka B). Wzrost przecietnego wieku pracownikéw wywota konieczno$¢ dostosowa-
nia warunkéw pracy (dostosowanie stanowisk pracy, inna organizacja czasu pracy, zmiany form
zatrudnienia itp.). Dodatkowo wzrost zr6znicowania wieku pracownikéw wywota koniecznos¢ wpro-
wadzenia Srodkéw zapobiegajacych napieciom i konfliktom z tego powodu (zmiana nastawienia,
dziatania antydyskryminacyjne). Wreszcie zmienig si¢ warunki rynkowe, w ktérych firma sprzedaje
swoje ustugi i produkty (strzatka C). Konieczna bedzie zmiana cech tych produktéw, ale takze dosto-
sowanie metod sprzedazy i obstugi klienta.

W kontekscie zaleznosci przedstawionych na Schemacie 3.1., zarzadzanie wiekiem przez przed-
siebiorstwo mozna rozumiec przynajmniej na dwa sposoby. Jedno ujecie to aspekt wewnatrz firmy,
koncentrujacy sie na kwestiach zwigzanych z dostosowaniem techniki produkcji i warunkéw pracy
do nowych warunkéw. Na tym skupia sie czes¢ empiryczna niniejszego rozdziatu (zarzgdzenie wie-
kiem przez przedsiebiorstwo wewnatrz przedsiebiorstwa). W szerszym ujeciu, zarzadzanie wiekiem
przez przedsiebiorstwo rozumie¢ mozna jako ogét jego dziatan majacych stuzy¢ dostosowaniu firmy
do sprawnego iefektywnego dziatania w nowych warunkach - na rynku pracy, na rynku produktu
(ustugi) oraz wewnatrz firmy.



Schemat 3.1. Wptyw srebrnego tsunami na r6zne aspekty funkcjonowania firmy: podsumowanie

SREBRNE TSUNAMI

rynek pracy
(aspekt ilosciowy ‘ proces produkgji
i strukturalny)

W przedsiebiorstwie,

w ktorym firma taczy popyt na dobra
czynniki produkcji ‘ i ustugi konsumpcyjne

w celu wytworzenia (rynek)
produktu lub ustugi

rynek
kapitatowy

Wyjasnienie: Strzatka A oznacza oddziatywanie zmian demograficznych na zasoby pracy, z ktérych czerpia firmy przy zatrud-
nianiu pracownikéw (zmiany ilosciowe i strukturalne). Strzatka B oznacza oddziatywanie zmian demograficznych na procesy
zachodzgce wewnatrz firmy (zmiana organizacji pracy, dostosowanie czasu pracy, systeméw wynagradzania itp.). Strzatka C
oznacza oddziatywanie zmian demograficznych na rynki zbytu, na ktérych dziatajg przedsiebiorstwa (zmiana struktury popytu
konsumpcyjnego).

Zrédto: Opracowanie wtasne.

3.4. Struktura zatrudnienia wedtug wieku
w przedsiebiorstwach wojewodztwa pomorskiego

Punktem wyjscia dla oceny skali zagrozenia pomorskich przedsiebiorstw negatywnymi konse-
kwencjami starzenia sie spoteczenstwa jest ocena obecnej struktury zatrudnienia z punktu widze-
nia wieku.

Struktura wieku zatrudnionych - wyniki badania CATI pracodawcow

Analiza danych zebranych w badaniu CATI pracodawcéw pozwala na uzyskanie ogélnej wiedzy
na temat struktury pracownikéw wedtug wieku w momencie przeprowadzania badania. Z racji cha-
rakteru badania (krotki wywiad telefoniczny), zebrane dane nalezy traktowac z duzg ostroznoscia.
Prezentuja one raczej ogblne tendencje niz precyzyjnie oddaja rzeczywistosc.

Przecietna wartos¢ wskazan przyblizonego udziatu os6b w wieku 51 lat i wiecej wzatrudnieniu
w badanych firmach wyniosta 20,4%. Z kolei deklarowany udziat oséb najmtodszych (w wieku do
25 lat) przecietnie wyniést jedynie 6,1%. Zgodnie zoczekiwaniami, ujawnia sie zatem wyrazna domi-
nacja w zatrudnieniu grupy w wieku 26-50Llat. Jej udziat jest jednak bardzo zr6znicowany ze wzgle-
du na cechy badanych firm — sektor ich wtasnosci, sektor gospodarki oraz wielkos¢ (Tabela 3.1.).
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Tabela 3.1. Przyblizona struktura wieku zatrudnienia w przedsigbiorstwach

Ogétem 6,1 73,5 20,4
Sektor prywatny 6,0 75,0 19,0
Sektor publiczny 7.8 59,3 329
Przemyst 7.6 69,4 23,0
Budownictwo 6,2 76,8 17,0
Ustugi nierynkowe 3,5 73,5 23,0
Ustugi rynkowe 6,2 73,9 19,9
10-49 os6b 5.5 74,4 20,1
50-249 0s6b 7.6 70,7 21,7
250 0s6b i wiecej 83 70,6 21,1

Zrédto: Obliczenia wtasne na podstawie wynikéw badania CATI pracodawcéw.

W sektorze prywatnym struktura wieku pracownikéw wydaje sie by¢ zdecydowanie mniej zrézni-
cowana niz w sektorze publicznym: charakteryzuje sie on bowiem zaréwno nizszym niz przecietnie
odsetkiem oso6b w wieku 51 lat i wiecej, jak i oséb mtodych (do 25. roku zycia). W sektorze pub-
licznym przecietna wartos¢ wskazan w odpowiedzi na pytanie o przyblizony udziat oséb w wieku
powyzej 50 lat wyniosta az 32,9%, podczas gdy w sektorze prywatnym jedynie 19,0%. Oznacza
to, ze sektor publiczny juz stawia¢ musi czota wyzwaniom zwigzanym z wysokim przecietnym wie-
kiem swoich pracownikdw. W sektorze prywatnym nasilenie tych probleméw jest mniejsze, ale tym
wieksza jest w jego przypadku potrzeba zwiekszania sSwiadomosci konsekwencji starzenia sie spote-
czenstwa, zmiany struktury wieku pracownikéw i stosowania narzedzi zwiekszajgcych efektywnosé
wykorzystania zasobéw pracy.

Jesli chodzi o sektor gospodarczy dziatalnosci, odsetek oséb w wieku 51 lat i wiecej przekracza
srednig w przypadku przemystu i ustug nierynkowych (w obu wypadkach wynosi 23,0%). O ile jednak
w przemysle relatywnie duza cze$¢ zatrudnionych jest bardzo mtoda (7,6%), to w ustugach nierynko-
wychudziatmtodychjestbardzo niski(by¢ moze ze wzgledunawymaégwyzszego wyksztatceniaodno-
szacysiedowieluzawodéw charakterystycznychdlategosektora). Najmniejszy odsetek pracownikow
w wieku 51 lat i wiecej charakteryzuje budownictwo. Wigza¢ to mozna ze specyfikg pracy w tej
branzy, gdzie w wielu zawodach potrzebna jest znaczaca sita fizyczna i sprawnos¢, ktéra zmniejsza
sie wraz z wiekiem pracownika.

Bardziej pogtebiona analiza struktury wieku pracownikéw w przekroju rodzaju dziatalnosci firmy
ograniczona jest wielkoscig proby w badaniu ankietowym firm. Uwage zwracaj3 bardzo wysokie od-
setki najstarszych pracownikéw w sekcjach zwigzanych z wytwarzaniem i zaopatrywaniem w energie
i wode (sekcje D i E), jednak fakt, iz w probie znalazto sie jedynie 6 firm z tych sekcji uniemozliwia
formutowanie wnioskéw na podstawie wynikéw tego badania. Z drugiej strony, z literatury doty-
czacej przedmiotu wynika, iz w najblizszych latach przedsiebiorstwa z sekcji Wytwarzanie i zaopa-
trywanie w energie elektrycznqg (D) stang przez wielkim wyzwaniem utrzymania w firmie specyficz-
nego kapitatu ludzkiego. Wyzwanie to zwieksza dokonujaca sie w sekgji restrukturyzacja zwigzana
z wprowadzaniem nowych technologii (odchodzgcy na emerytury pracownicy nie sg zastepowani
nowozatrudnionymi, autrzymanie wielkosci produkcji mozliwe jest dzieki wzrostowi produktywno-
Sci). Zagadnienie zarzadzania wiekiem zatogi jest waznym obszarem zachowania konkurencyjnosci
w branzy energetycznej (Kurtyka, 2013).



Jesli chodzi o szczeg6lnie ,mtode” sekcje dziatalnosci, naleza do nich Dziatalnos¢ zwigzana
z kulturg, rozrywkq i rekreacjq (R), Obstuga nieruchomosci (L) oraz Zakwaterowanie oraz gastrono-
mia (1), gdzie odsetek najmtodszych pracownikéw (do 25. roku zycia) wyniést odpowiednio 19,1%,
16,1% i 15,5%.

Nie wydaje sie, aby wystepowato znaczgce zréznicowanie struktury wieku w przekroju wielko-
Sci firm (mierzonej wielkoscig zatrudnienia). Przecietna warto$¢ wskazan odsetka osdb najstarszych
waha sie bowiem w poszczeg6lnych klasach wielkosci firm od 20,1% do 21,7%. Wieksze réznice
widoczne s3, jesli chodzi o zatrudnianie os6b mtodych: w matych firmach ich odsetek jest nizszy
(5,5%) niz w najwiekszych (8,3%). Nie jest to zaskakujgce — duze firmy, dysponujace wiekszym ka-
pitatem, maja wieksze mozliwosci inwestowania w ksztatcenie mtodych pracownikéw, o niewielkim
doswiadczeniu.

Wiedzy na temat specyfiki popytu na prace (w przekroju wieku) dostarcza takze analiza odpowie-
dzi na pytanie o strukture wieku os6b zatrudnionych w ciggu ostatnich szesciu miesiecy. W stosun-
ku do struktury stanu zatrudnienia, jest ona wyraznie przesunieta w strone mtodszych rocznikéw.
Wedtug deklaracji pracodawcéw, az 20,2% nowozatrudnionych pracownikéw to osoby do 25. roku
zycia. Z drugiej strony jedynie 4,5% 0s6b nowozatrudnionych w badanych firmach to osoby w wieku
51 lat i wiecej. Ten ostatni wskaznik przekroczyt wartosc srednia w probie w takich sekcjach jak:
Dziatalnos¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnos¢ wspierajgca (N) — 23,9%, Dziatalnos¢
zwigzana z kulturg, rozrywkq i rekreacjqg (R) - 5,8%, Budownictwo (F) — 5,3% oraz Przetwdrstwo
przemystowe (C) - 5,2%?3°.

Struktura wieku zatrudnionych — wyniki badania struktury wynagrodzen GUS

Szczegbtowych danych na temat struktury wieku w populacji zatrudnionych w wojewé6dztwie po-
morskim w przekroju sekcji PKD dostarczy¢é moze badanie struktury wynagrodzen wedtug zawodow
za 2012 r.3* (badanie GUS o symbolu Z-12). Badanie jest realizowane zczestotliwoscig dwuletnia na
formularzu Z-12, ma charakter reprezentacyjny i obejmuje podmioty gospodarki narodowej o liczbie
pracujacych powyzej 9 os6b. Dane dotyczg oséb petnozatrudnionych oraz niepetnozatrudnionych,
ktore przepracowaty caty miesigc pazdziernik 2012 roku. Wedtug informacji GUS, wyniki badania
pozwalaja na analize zré6znicowania wynagrodzen i struktury zatrudnienia wedtug cech oséb fizycz-
nych, takich jak: pte¢, wiek, poziom wyksztatcenia, staz pracy, wykonywany zaw6d oraz cech charak-
teryzujacych zaktady pracy tych oséb, a wiec: rodzaj dziatalnosci, sektor wtasnosci, wielkos¢ zaktadu
i potozenie geograficzne (GUS 2014).

W swietle wynikéw badania, w 2012 r. przecietny wiek pracownika zatrudnionego wwojewodz-
twie pomorskim w firmach zatrudniajacych co najmniej 10 pracownikéw wyniést 41,4 lat. Pracownik
w sektorze publicznym byt przecietnie o 4 lata i pie¢ miesiecy starszy niz w sektorze prywatnym
(odpowiednio 43,8 lati 39,4 lat).

Analiza miar pozycyjnych rozktadu wieku zatrudnionych w poszczegélnych sekcjach gospodarki
(Wykres 3.4.) dostarcza obrazu struktury zatrudnienia komplementarnego wzgledem danych pocho-
dzacych z badania CATI pracodawcéw. Rozktad wieku pracownikéw jest w szczeg6lnosci przesuniety
w prawa strone (wzglednie wysoka wartos¢ mediany) wsekcjach:

e Dziatalnosc zwigzana z obstugq rynku nieruchomosci (L),

e Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng (D),

e Dostawa wody (E) oraz

® Rolnictwo (A).

Z kolei o relatywnie mtodych pracownikach méwi¢ mozna w przypadku sekcji Informacja ikomu-
nikacja (1) oraz Pozostata dziatalnos¢ ustugowa (S).

30 Wymieniono jedynie sekcje, ktorych udziat w nowo powstatych relacjach zatrudnienia wyniést ponad 4%.
31 Jest to ostatni rok, za ktéry wyniki badania s3 obecnie dostepne. Mimo uptywu czasu, zrédto to mozna uznac za odpo-
wiednie dla celéw analizy struktury zatrudnienia, ktéra zwtaszcza w przekroju wieku jest relatywnie stabilna w czasie.
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Wykres 3.4. Rozktad wieku zatrudnionych w poszczegélnych sekcjach gospodarki w wojewédztwo pomorskim:

miary pozycyjne
A k 1 | e
B L 1 I I { °
C L 1 I I i °
D L 1 | I |
E L i I I i
F k 1 | I |
G o | | I | 00000 ©
H L 1 I I i
I A I I i
] S | I 1 000000000
K S | | | 1 @
L I { I ] {
M S | | | |
N L 1 I ] i
(0] k 1 | | i
P , 1 | I 100 00 [ ]
Q [ I I ! |
R I { I ] {
S e | | |

20 40 60 80

WIEK

Wyjasnienie: wykres pudetkowy zawiera w sobie nastepujace informacje: pierwszy, drugi (mediana) i trzeci kwartyl (zacienio-
wany prostokat) oraz minimalna i maksymalna wartos¢ zmiennej (., wasy"” na lewo i prawo od prostokata); punkty oznaczone
kropkami oznaczaja wartosci nietypowe (,outliery”).

Dane zaprezentowane na wykresie pochodza z badania GUS Struktura wynagrodzen wedtug zawodoéw (Z-12) wykonanego
w pazdzierniku 2012 roku.

Objasnienie oznaczen: A: Rolnictwo, le$nictwo, towiectwo i rybactwo, B: Gérnictwo i wydobywanie, C:Przetwérstwo przemy-
stowe, D: Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng, goraca wode i powietrze do uktadow klimaty-
zacyjnych, E: Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalno$¢ zwigzana z rekultywacjg, F: Budownictwo,
G: Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, wtaczajgc motocykle, H: Transport i gospodarka maga-
zynowa, |: Dziatalnos¢ zwigzana zzakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi, J: Informacja i komunikacja, K: Dziatalnos¢
finansowa iubezpieczeniowa, L: Dziatalno$¢ zwigzana z obstuga rynku nieruchomosci, M: Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa
i techniczna, N: Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnos¢ wspierajaca, O:Administracja publiczna i obrona
narodowa; obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne, P: Edukacja, Q: Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna, R: Dziatalnos¢ zwia-
zana z kulturg, rozrywka i rekreacjg, S: Pozostata dziatalnos¢ ustugowa.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie (Gajderowicz, Grotkowska, 2014b).

Powyzsze wnioski potwierdza analiza Sredniego wieku pracownikdw w poszczeg6lnych sekcjach
gospodarki. Miary zréznicowania rozktadu pozwalajg z kolei wskazac te sekcje, wktérych mamy do
czynienia z najwieksza réznorodnoscig, jesli chodzi o wiek os6b zatrudnionych.



Tabela 3.2. Miary rozktadu wieku pracownikéw w wojewédztwie pomorskim wedtug sekcji PKD, 2012

Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo

i rybactwo SEH{ES ol 68
Przetwérstwo przemystowe 40,88 11,10 10 064

Dostawa wody; gospodarowanie
E Sciekami i odpadami oraz dziatalnos¢ 44,89 11,11 24,7 921
zwigzana z rekultywacja

Handel hurtowy i detaliczny; naprawa
G pojazdéw samochodowych, wtaczajac 36,60 10,30 28,1 4075
motocykle

Dziatalnos$¢ zwigzana
| z zakwaterowaniem i ustugami 37,96 12,31 32,4 435
gastronomicznymi

Dziatalnos¢ finansowa
i ubezpieczeniowa 35.55 1856

Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa
i techniczna 37.32 11,14

Administracja publiczna i obrona
(0] narodowa; obowigzkowe 41,44 10,68 25,8 3032
zabezpieczenia spoteczne

\

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 43,77 3834
Pozostata dziatalnos¢ ustugowa 39,19 10,50

STRATEGIE ZARZADZANIA WIEKIEM W PRZEDSIEBIORSTWACH WOJEWODZTWA POMORSKIEGO

W KONTEKSCIE ZMIAN DEMOGRAFICZNYCH

* Odchylenie standardowe — klasyczna miara zmiennosci, obok $redniej arytmetycznej najczesciej stosowane pojecie staty-
styczne. Intuicyjnie rzecz ujmujac, odchylenie standardowe méwi, jak szeroko wartosci jakiej$ wielkosci (takiej jak np. wiek) s3
rozrzucone wokét jej sredniej wartosci. Im mniejsza wartos¢ odchylenia, tym obserwacje s3 bardziej skupione wokét sredniej.
Odchylenie standardowe jest pierwiastkiem kwadratowym zwariancji, ktéra jest srednig arytmetyczna kwadratéw odchylen
(réinic) poszczegdlnych wartosci cechy od wartosci oczekiwanej (lub Sredniej).

""" “* Wspétczynnik zmiennosci to klasyczna miara zréznicowania rozktadu cechy. W odréznieniu od odchylenia standardowego,
ktore okresla bezwzgledne zréznicowanie cechy, wspotczynnik zmiennosci jest miarg wzgledna (zalezng od wielkosci Sredniej
arytmetycznej), umozLliwiajaca poréwnywanie zmiennosci badanej cechy w wielu zbiorowosciach. Informuje on jaki procent
wartosci Sredniej badanej zmiennej stanowi jej zréznicowanie wyznaczone na podstawie odchylenia standardowego. Wspét-
czynnik zmiennosci (wyrazony w %) obliczy¢ mozna dzielgc odchylenie standardowe przez srednig arytmetyczng i mnozac
otrzymany wynik przez 100.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie (Gajderowicz, Grotkowska, 2014b). Dane zaprezentowane w tabeli pochodzq z badania
GUS Struktura wynagrodzen wedtug zawodéw (Z-12) wykonanego w pazdzierniku 2012 roku.

Tabela 3.2. wskazuje, iz z najwiekszym zréznicowaniem wieku pracownikéw mamy do czynienia
w sekcjach: Zakwaterowanie i gastronomia (1), Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna (M)
oraz Handel (G). Z kolei najbardziej homogeniczne pod wzgledem wieku pracownikéw s sekcje Opieka
zdrowotna (Q), Edukacja (P), Transport (H) oraz Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng (D).
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Wykres 3.5. Zalezno$¢ miedzy przecietnym wiekiem pracownikéw awspétczynnikiem zmiennosci wieku w obrebie
danej sekcji PKD
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Wyjasnienie: R? to podstawowa statystyczna miara dopasowania (wspétczynnik determinacji). Informuje o tym, jaka czesc¢
zmiennosci zmiennej objasnianej (w tym wypadku wspétczynnika zmiennosci wieku) zostata wyjasniona przez zmienne
uwzglednione w modelu regresji (w tym wypadku przecietny wiek). Wyciagajac pierwiastek ze wspétczynnika determinacji
(R?) mozna obliczy¢ wspétczynnik korelacji (R), ktéry w modelu regresji informuje o sile zaleznosci miedzy zmiennymi - objas-
niang i objasniajaca (w powyzszym przypadku R = 0,67, czyli miedzy zmiennymi istnieje umiarkowana korelacja). Natomiast
kierunek zaleznosci (dodatni albo ujemny) okresla wspétczynnik kierunkowy funkcji regresji (w omawianym przypadku jest
on ujemny, co 0znacza, ze wraz ze wzrostem przecietnego wieku zmienno$¢ wieku maleje).

Objasnienie oznaczen: B: Gérnictwo i wydobywanie, C: Przetworstwo przemystowe, D: Wytwarzanie i zaopatrywanie w ener-
gie elektryczng, gaz, pare wodng, goraca wode i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych, E: Dostawa wody; gospodarowanie
Sciekami i odpadami oraz dziatalnos¢ zwigzana z rekultywacja, F: Budownictwo, G: Handel hurtowy i detaliczny; naprawa
pojazdéw samochodowych, wtaczajac motocykle, H: Transport i gospodarka magazynowa, |: Dziatalnos¢ zwiazana z zakwate-
rowaniem i ustugami gastronomicznymi, J: Informacja i komunikacja, K: Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa, L: Dziatal-
nos¢ zwigzana z obstuga rynku nieruchomosci, M: Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna, N: Dziatalnos¢ w zakresie
ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca, O: Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe zabezpiecze-
nia spoteczne, P: Edukacja, Q: Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna, R: Dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja,
S: Pozostata dziatalno$¢ ustugowa.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie (Gajderowicz, Grotkowska, 2014b).

Zestawienie informacji na temat przecietnego wieku 0s6b zatrudnianych w firmach danej branzy
oraz skali zr6znicowania tego wieku prowadzi do wniosku o odwrotnie proporcjonalnej zaleznosci
miedzy tymi dwoma charakterystykami rozktadu wieku pracownikéw: sekcje, w ktérych przecietny
wiek jest najwyzszy, cechuje najwieksza homogenicznos¢ populacji pracownikéw pod wzgledem
wieku. Z kolei sekcje, gdzie Srednia jest najnizsza, charakteryzuje najwieksza réznorodnosci pracow-
nikéw pod wzgledem wieku. Oznacza to, iz firmy z r6znych sekcji staja przed innymi wyzwaniami
i powinny odpowiednio dostosowac narzedzia zarzadzania wiekiem swoich pracownikéw. W przy-
padku pierwszej grupy kluczowe jest wydtuzanie aktywnosci, zapewnienie odpowiednich warunkéw
do pracy pod wzgledem jej organizacji, ergonomii i opieki zdrowotnej, zas w przypadku drugiej gru-
py kluczowe jest tworzenie warunkéw dla harmonijnej wspétpracy oséb znajdujacych sie na réznym
etapie zycia, dysponujacych innym doswiadczeniem i podejsciem do pracy.

Wiek pracownikéw w firmach zatrudniajacych do 9 os6b

Prezentowane wyzej wyniki oparte s3 o reprezentatywne badanie odnoszace sie do przedsie-
biorstw zatrudniajgcych 10 0s6b i wiecej. Kwestie struktury wieku w matych firmach i mikroprzed-
siebiorstwach podnoszono w trakcie przeprowadzonego wywiadu zogniskowanego. Jeden z przed-
stawicieli pracodawcow stwierdzit, iz struktura wieku pracownikéw w takich firmach zalezy silnie od
wieku wtasciciela firmy i branzy, kt6ra reprezentuje. W firmach dziatajgcych w sektorze nowoczesnych



technologii (firmy graficzne, multimedialne itp.) zwykle zaréwno wtasciciel, jak i pracownicy sa rela-
tywnie mtodzi. Wynika to m.in. z faktu, iz s3 to wzglednie nowe dziedziny dziatalnosci gospodarczej,
w przypadku ktérych w bardziej odlegtej przesztosci nie byto mozliwosci uzyskania odpowiedniego
wyksztatcenia. W przypadku firm $wiadczacych ustugi typowo rzemieslnicze, wtasciciele czesto sa
starsi, zatrudniajg przy tym takze czesto starszych pracownikow.

3.5. Zarzadzanie wiekiem w przedsiebiorstwach
wojewodztwa pomorskiego

3.5.1. Definicja zarzadzania wiekiem i jego obszary

Za dziatania z zakresu zarzadzania wiekiem uznac nalezy réznorodne dziatania nalezace do obsza-
ru zarzadzania zasobami ludzkimi, w tym zwtaszcza do zarzadzania ré6znorodnoscig, ktére pozwalaja
na bardziej racjonalne i efektywne wykorzystanie zasob6w pracy dzieki temu, ze s3 dostosowane do
potrzeb i mozliwosci pracownikéw w réznym wieku (Sztanderska, Liwinski, 2009).

Choc¢ pojecie ,zarzadzanie wiekiem” jest definiowane szeroko, to w kontekscie przytoczonych
wczesniej argumentow, w Polsce, w tym takze w wojewo6dztwie pomorskim, najczesciej uzywane
jest w odniesieniu do narzedzi stuzacych przedtuzeniu aktywnosci os6b starszych. Jak zaznaczono
wczesniej, w najblizszych latach zaistnieje silna potrzeba wydtuzenia aktywnosci nie tylko z punktu
widzenia interesu panstwa, ale takze pracownikéw i — co najwazniejsze w kontekscie tego opracowa-
nia — przedsiebiorstw.

Zgodnie z literaturg, aby zwiekszyc zatrudnienie oséb starszych, trzeba ostabi¢ negatywny wptyw
dwadch grup czynnikéw (Walker, 1985; Funk, 2004):

e czynnikéw ,wypychajacych” z zatrudnienia (ang. push factors) poprzez odejscie od stawiania
osobom starszym wymagan zawodowych, ktéorym nie moga sprostac, oraz wyeliminowanie ich
dyskryminowania,

e czynnikéw ,wyciggajgcych” z zatrudnienia (ang. pull factors) poprzez ograniczenie mozliwosci
wczesdniejszej dezaktywizacji zawodowej oraz uzaleznienie wysokosci Swiadczenia emerytalne-
go od wieku, w ktérym zaczyna sie je pobierac2.

Jesli chodzi o zarzadzenie wiekiem w przedsiebiorstwie obejmuje ono gtéwnie dziatania majace
ogranicza¢ wypychanie os6b starszych z zatrudnienia.

Dotychczas wiele instytucji czy organizacji wypracowato swoje katalogi dziatan w ramach zarza-
dzania wiekiem. R6zni3 sie one precyzyjnym ujeciem nazw poszczegélnych obszaréw, ich kolejnos-
cig czy podziatem na typy. Do najbardziej znanych w literaturze nalezg opracowany przez Eurolink
Age w 2000 roku Europejski Kodeks Dobrych Praktyk (ang. European Code of Good Practice) dotycza-
cych zarzadzania wiekiem (Eurolink Age, 2000), klasyfikacja Naegele'a i Walkera (2006) czy klasyfi-
kacja stosowana przez European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions
(EFILWC), ktéra prowadzi bank dobrych praktyk z zakresu zarzadzania wiekiem33. Zamieszczone opisy
dziatan przedsiebiorstw w tym zakresie zostaty sklasyfikowane wedtug przyjetej typologii. Analiza
przytoczonych klasyfikacji wskazuje, iz dziatania objete nazwa zarzadzania wiekiem mozna pogru-
powac w nastepujace kategorie:

e rekrutacja,

® nauka, szkolenia i ksztatcenie ustawiczne,

e planowanie i rozw6j kariery zawodowej,

® wewnetrzne przesuniecia pomiedzy stanowiskami,
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32 Waznym elementem w tym zakresie jest takze tworzenie odpowiedniej polityki publicznej wspierajacej opieke nad oso-
bami starszymi. W czasie zogniskowanego wywiadu grupowego sygnalizowano, iz jedna z przyczyn wczesnego przecho-
dzenia na emeryture jest konieczno$¢ sprawowania opieki, np. nad rodzicami.

33 Klasyfikacja dostepna na stronie: http://www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/ageingworkforce.htn.
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elastyczne formy zatrudnienia,

elastyczny czas pracy i jej organizacja,

odpowiednia polityka ptacowa,

projektowanie stanowiska pracy (ergonomia) oraz prewencja zdrowotna i opieka zdrowotna,
zakonczenie zatrudnienia i odejscie na emeryture,

e zmiana podejscia do starszych pracownikéw.

W kazdym z tych obszaréw wskaza¢ mozna konkretne narzedzia pozwalajace na rozwoj zarzadza-
nia wiekiem w firmie w danym obszarze. Obecnie na rynku dostepne sg poradniki pozwalajace zapo-
znac sie z doswiadczeniami innych krajow, poradami psychologéw, doradcéw zawodowych i innych
specjalistow (np. Abramowicz, 2012).

3.5.2. Zarzadzanie wiekiem wsréd pomorskich przedsiebiorcow

Swiadomos$¢ wyzwan zwigzanych ze zmianami demograficznymi, potencjalnym niedoborem
pracownikéw oraz koniecznoscia zarzadzania zespotami zréznicowanymi wiekowo wséréd pomor-
skich pracodawcow jest nikta. Potwierdzaja to zaréwno wyniki desk research, badan ilosciowych, jak
i stwierdzenia przedstawicieli pracodawcéw i ekspertéw w czasie zogniskowanego wywiadu grupo-
wego (FGI). Jak zauwazyt jeden z uczestnikéw FGIl, waznym czynnikiem wptywajgcym na umiarko-
wane zainteresowanie pracodawcéw problemami zwigzanymi z zarzagdzaniem wiekiem w przedsie-
biorstwach jest fakt, iz pomorscy pracodawcy przyzwyczaili sie do naptywu pracownikéw z regionéw
oséciennych. W efekcie ,troszke ich [to] uspito”.

Whiosek ten potwierdzaja wyniki badania CATI przeprowadzonego wsr6d pomorskich pracodaw-
cow (Tabela 3.3.), ktérym zadano pytanie o to, w ktérych obszarach zarzadzania wiekiem dana firma
podejmuje dziatania.
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Sposrod tych firm, ktére dziatania z zarzadzania wiekiem prowadza i s3 w stanie podzieli¢ sie
wiedzg na ich temat, aktywnoscig najczesciej wskazywang przez firmy s3 przesuniecia miedzy sta-
nowiskami (46,5%). Czesto$¢ stosowania tego narzedzia nie rézni sie wprzekroju sektoréw gospo-
darczych, ale wyraZnie czesciej stosowane jest ono w sektorze publicznym (57,1%) oraz w duzych
firmach (56,7% w firmach zatrudniajacych powyzej 2500s6b i nieznacznie mniej - 53,8% — w fir-
mach zatrudniajgcych 50-249 os6b). Te druga obserwacje stosunkowo tatwo mozna wyjasnié: w ma-
tej firmie przesuniecia miedzy stanowiskami utrudnia¢ moze brak stanowiska, na ktére mozna by
przesunac¢ pracownika, ktorego wiek tego wymaga. Przesuniecia miedzy stanowiskami czesciej niz
przecietnie stosuja takze firmy dziatajagce w sekcjach zaliczanych do przemystu (58,3%).

Drugim pod wzgledem czestosci stosowania narzedziem stosowanym przez pomorskich praco-
dawcéw jest ksztatcenie ustawiczne, majace np. na celu aktualizacje wiedzy starszych pracownikéw
(28,4%). Ponadprzecietnie czesto stosowane jest w sektorze publicznym (51,8%), zwtaszcza w ustu-
gach nierynkowych (41,9%). Pracodawcy z sektora prywatnego, silniej niz w sektorze publicznym
nastawieni na zysk, s3 mniej sktonni do szkolenia pracownikéw starszych, dla ktérych okres zwrotu
z inwestycji w akumulacje kapitatu ludzkiego jest krotszy, przez co stopa zwrotu jest nizsza.

Nieco ponad % pracodawcéw (25,4%) deklaruje stosowanie elastycznych form zatrudnienia.
W przypadku tego narzedzia nie obserwuje sie istotnych r6znic miedzy poszczeg6lnymi typami pra-
codawcéw - jest ono nieco czesciej niz przecietnie stosowane przez duze firmy (36,7% wskazan
w przypadku firm zatrudniajacych 250 oséb i wiecej) inieco rzadziej niz przecietnie przez pracodaw-
cow z sektora publicznego (19,6%).

Do mniej popularnych narzedzi nalezy $wiadoma polityka rekrutacyjna (stosowanie kryterium
wieku czy tworzenie homogenicznych pod wzgledem wieku zespotéw pracownikéw). Deklaruje ja
21,5% badanych pracodawcéw, przy czym wyraznie rzadziej niz przecietnie prowadza j3 firmy z sek-
tora publicznego (10,7%), a czesciej firmy duze (26,7%). To ostatnie wigza¢ mozna z faktem, iz poli-
tyka taka wymaga odpowiednich kadr (dziat zarzadzania zasobami ludzkimi), ktérych w mniejszych
firmach po prostu nie ma. Czesciej niz przecietnie to kryterium w rekrutacji uwzgledniaja réwniez
firmy z sektora budownictwa. Wich wypadku az 28,6% pracodawcow zadeklarowato uwzglednianie
wieku w procesie rekrutacji. W tym wypadku wigzac sie to moze ze specyfika zawodéw i zadan wy-
konywanych w tej branzy.

Okoto 17,2% firm stosuje w ramach zarzadzania wiekiem ochrone i promocje zdrowia. Nie obser-
wuje sie réznic w przekroju sektoréw wtasnosci ani sektoréw gospodarczych (zwyjatkiem nizszego
niz przecietnie odsetka deklaracji w tym wzgledzie ze strony firm reprezentujgcych budownictwo).
WyrazZnie czesciej jednak polityke takg prowadza firmy duze (30,0% wskazan w przypadku firm
zatrudniajgcych 250 oséb i wiecej). Wynika to zapewne zdostepnosci wiekszych srodkéw finanso-
wych oraz z tego, iz przy wiekszej zatodze uzyska¢ mozna pewniejszg korzys¢ ekonomiczng z dziatan
profilaktycznych na wypadek choroby swoich pracownikéw i ich niezdolnosci do pracy.

Najrzadziej pracodawcy deklarujg podejmowanie dziatan z zakresu wytyczania Sciezek kariery
zawodowej pracownikow. Réznice miedzy ré6znymi kategoriami firm nie sg duze, ale stwierdzi¢ moz-
na, iz czesciej narzedzia te stosowane s3 w przypadku firm publicznych oraz pracodawcéw z sektora
ustug (zwtaszcza nierynkowych).

Stosowanie narzedzi zarzgdzania wiekiem, cho¢ przynosi wymierne korzysci pracodawcy, wyma-
ga poniesienia naktadow. Wymaga takze odpowiedniej wiedzy i Swiadomosci pracodawcy. Wyraznie
lepsza sytuacja pod tym wzgledem jest w firmach wiekszych, wktérych istnieje wyodrebniony dziat
zarzgdzania zasobami ludzkimi (dziat kadr). Wmniejszych firmach konieczne jest doksztatcenie sie
menedzera (wtasciciela) firmy.

Istnieja takze przestanki dla stwierdzenia, iz narzedzia zarzadzania wiekiem uzywane s3 czesciej
przez pracodawcéw z sektora publicznego. By¢ moze wynika to z tego, iz menedzerowie w tych in-
stytucjach w mniejszym stopniu niz w sektorze prywatnym nastawieni sg na krétkookresowy zysk.
Pracodawcy w sektorze prywatnym wykazuja dos¢ ograniczong refleksje nad problemem zmian
demograficznych i dtugookresowymi konsekwencjami tego faktu dla konkretnej firmy. Dziatania
w zakresie zarzadzania wiekiem moga wymagac poswiecenia zysku w krétkim okresie dla korzysci



firmy w dtuzszej perspektywie. Bedzie ona jednak niepewna, rozproszona (problem efektéw ze-
wnetrznych), a pogorszenie biezacej rentownosci moze zagrozi¢ bezpieczenstwu istnienia firmy.
Sektor publiczny nie boryka sie z takimi dylematami.

3.5.3. Zatrudnianie oséb starszych w opinii pomorskich pracodawcéow

Cho¢ idea zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwie jest niezwykle pojemna i obejmuje dzia-
tania wobec pracownikéw w réznym wieku3*, w praktyce, zwtaszcza w kontekscie spodziewanych
zmian demograficznych zwigzanych ze starzeniem sie spoteczenstwa, polega przede wszystkim na
podejmowaniu dziatan utatwiajacych nawigzywanie (i/lub utrzymywanie) stosunku pracy miedzy
pracodawcg a pracownikiem w starszym wieku. Relatywnie niski wskaznik zatrudnienia os6b w wie-
ku 55 lat i wiecej wyraznie wskazuje, iz bilans kosztéw i korzysci nawigzywania takiego zatrudnienia,
zaréwno po stronie pracodawcow, jak i pracownikéw jest mniej korzystny niz w przypadku pracow-
nikow mtodszych. Gdyby tak bowiem nie byto, wskaznik zatrudnienia oséb starszych nie odbiegatby
poziomem od wartosci charakterystycznych dla innych grup wieku.

Analiza literatury, a takze materiatu zgromadzonego w badaniach terenowych (przede wszyst-
kim zogniskowanego wywiadu grupowego), pozwala na sformutowanie listy mocnych i stabych stron
starszych pracownikéw (z punktu widzenia pracodawcéw) oraz listy szans i zagrozen zwigzanych
z zatrudnieniem starszych os6b w firmie.

\

Mocne strony starszych pracownikéw

Do mocnych stron starszych pracownikéw zaliczy¢ nalezy przede wszystkim ich duze doswiad-
czenie zawodowe, duzg wiedze zawodowa oraz znajomos¢ branzy, w ktérej funkcjonuje firma. Je-
den z uczestnikéw wywiadu grupowego okreslit to doswiadczenie jako ,otwarta ksiege w gtowach
starszych pracownikéw". Pracodawcy systematycznie wskazujg, iz brak doswiadczenia zawodowego
jest podstawowa trudnosciag w rekrutacji pracownikéw (por.: rozdziat 1 niniejszego opracowania),
a w wielu zawodach niezwykle cennym zasobem jest znajomos¢ funkcjonowania danej branzy oraz
osobiste kontakty zawodowe. Cecha ta jest silnym atutem 0s6b starszych na rynku pracy?®.

Do mocnych stron zaliczy¢ nalezy takze lojalnos¢ starszych pracownikéw oraz relatywnie wysoki
poziom identyfikacji z firmg (zwtaszcza w przypadku pracownikéw z duzym stazem u danego praco-
dawcy). Jest to wazna zaleta, zwtaszcza w dobie wspétczesnej gospodarki, w ktérej firmy narazone s3
na relatywnie duze wahania popytu na swoje produkty (w szczegélnosci te dziatajgce na rynkach na-
razonych na konkurencje zagraniczng). W takiej sytuacji naturalng koniecznoscig jest absorbowanie
szokéw wewnatrz firmy. Wéwczas identyfikujacy sie z firma pracownik moze by¢ w wiekszym stopniu
sktonny np. do tego, aby zgodzi¢ sie na okresowe obnizenie wynagrodzenia, zmiany w organizacji
czasu pracy czy inne dziatania dostosowawcze.

Starsi pracownicy postrzegani s3 takze jako bardziej dyspozycyjni. Wynika to z innej fazy cyklu
zycia niz w przypadku mtodych pracownikéw. Wigze sie to zar6wno z mniejszym obcigzeniem cza-
sowym (np. opieka nad dzie¢mi), ale takze z wieksz3 elastycznoscia dysponowania wtasnym czasem.
Wyzszy wiek wigze sie takze z mniejsza sktonnosciag do mobilnosci przestrzennej. Jak okreslit to je-
den z przedstawicieli organizacji pracodawcéw wtrakcie wywiadu zogniskowanego, tacy pracownicy
.53 po prostu pewni”.

STRATEGIE ZARZADZANIA WIEKIEM W PRZEDSIEBIORSTWACH WOJEWODZTWA POMORSKIEGO
W KONTEKSCIE ZMIAN DEMOGRAFICZNYCH

34 Jak zauwazyt jeden z uczestnikéw panelu ekspertéw, stosowanie elastycznych form zatrudnienia w jego firmie odno-
si sie przede wszystkim do mtodych kobiet, ktére przerywaja prace w zwigzku z obowigzkami rodzicielskimi. Narzedzia
te mozna uznac za element strategii zarzagdzania wiekiem, gdyz istnieje wyrazna korelacja miedzy wiekiem a czestoscia
wystepowania probleméw z godzeniem rél rodzinnych i zawodowych. W trakcie zogniskowanego wywiadu grupowego
jeden zjego uczestnikéw zwrécit uwage, iz zatrudnienie kobiet w wieku po-prokreacyjnym oznacza nizsze ryzyko absen-
cji w pracy (zwiazanej z urlopem macierzynskim czy zwolnieniem chorobowym w okresie ciazy).

35 Potwierdzajj to takze wyniki badania agencji zatrudnienia. W badaniu przedstawicieli agencji az 78,2% z nich zgodzito
sie ztwierdzeniem, ze pracownicy w wieku powyzej 50. roku zycia spetniaja wymagania pracodawcéw co do kwalifikacji
idoswiadczania. W przypadku pracownikéw do 25. roku zycia zgodnos¢ taka potwierdzito 61,4% przedstawicieli agencji.
Z kolei sposrod 36 przedstawicieli agencji (na 101) badanych, ktérym zadano pytanie o przyczyny formutowania przez
pracodawcéw wymogu dotyczgcych wieku, przewazajgca wiekszos¢ (72,2%) stwierdzita, iz te wymagania wigzg sie z ocze-
kiwaniem okreslonych kwalifikacji. Por.: Tabela A7 w Aneksie statystycznym.
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Mocna strong starszych pracownikéw sg czesto wyznawane przez nich wartosci i postawy oraz
zwigzana z nimi wysoka motywacja do pracy (pracowitos¢). Wazng zaletg pracownikéw starszych jest
to, iz w opinii pracodawcéw s3 oni godni zaufania, dzieki czemu powierzy¢ im mozna cenny sprzet
czy odpowiedzialne zadania. Wynika to z jednej strony z doswiadczenia, a z drugiej ze specyficznych
postaw zyciowych i wiekszej dojrzatosci. Postrzeganie 0séb starszych jako bardziej godnych zaufania
daje im specyficzng przewage wzawodach, w ktérych konieczne jest, aby byli tak postrzegani przez
klienta (np. doradca zawodowy) lub aby budzili szacunek (np. sedzia). Watek ten byt silnie akcento-
wany w trakcie wywiadu zogniskowanego.

Stabe strony starszych pracownikéw

Wsroéd probleméw zwigzanych z zatrudnieniem oséb starszych na pierwszy plan wysuwaj3 sie
konsekwencje zwigzane z ich gorszym niz w przypadku os6b mtodych stanem zdrowia. Obnizona
w zwigzku z tym produktywnos¢ (np. wolniejsze wykonywanie zadan), nieobecno$¢ w pracy ze
wzgledu na zwolnienia chorobowe oznacza dla pracodawcy nie tylko straty finansowe, ale przede
wszystkim dodatkowe wyzwania organizacyjne. Problem ten wszczeg6lnosci dotyczy zawodow wy-
magajacych sprawnosci fizycznej. W mniejszym stopniu dotyka pracownikéw umystowych.

Druga wada wymieniana w literaturze jako staba strona starszych pracownikéw to przestarzate
kwalifikacje zawodowe czy kompetencje. Problem ten czesto dotyczy znajomosci obstugi kompu-
tera czy znajomosci jezykow obcych, ale czasem ujawniac sie moze takze na poziomie konkretnych
kwalifikacji zawodowych i probleméw zwigzanych ze stosowaniem w firmach nowych technologii.

Trzecia wada starszych pracownikéw w oczach pracodawcéw to postawa zawodowa, ktérg na-
zwac mozna ,postawg wycofana”. W opinii pracodawcoéw i ekspertéw, osoby starsze nie doce-
niaja czesto swoich talentoéw, wiedzy czy umiejetnosci, nie wierza we wtasne sity. Choc sg chetni
i gotowi do pracy, nie maja silnej motywacji do osiggnie¢. W efekcie, z jednej strony bardzo tatwo
zadawalajg sie sytuacja, w ktérej sie znajduja, a z drugiej cechuje ich opor przed zmianami, brak
gotowosci do dostosowywania sie. Sami takze nie wykazuj3 inicjatywy, jesli chodzi o rozwéj za-
wodowy. W trakcie wywiadu zogniskowanego jeden zprzedstawicieli pracodawcéw okreslit to jako
LUuspienie potrzeby rozwoju”.

Z punktu widzenia mtodych oséb kierujgcych przedsiebiorstwami, zatrudnianie oséb starszych
wigze sie z koniecznoscig pokonania oporu przed wydawaniem polecerr osobom starszym. Wielu
osobom sprawia to trudnosc i faktycznie zniecheca do zatrudnienia osoby starszej. Kwestia ta zostata
podniesiona w trakcie wywiadu zogniskowanego przez przedstawiciela powiatowego urzedu pracy.

Szanse zwigzane z zatrudnianiem osdb starszych

Najwazniejsza szansg dla pracodawcow zwigzang z zatrudnianiem starszych pracownikow jest
mozliwos¢ korzystania z ich wsparcia w procesie szkolefh mtodszych oséb w firmie. Jak zauwazyli
uczestnicy wywiadu zogniskowanego, w szczeg6lnosci jest to wazne w tych obszarach, w ktérych
relatywnie stabo dziata szkolnictwo zawodowe (np. kolejnictwo). Jeden z uczestnikéw wywiadu zog-
niskowanego (przedstawiciel powiatowego urzedu pracy) zaznaczyt, iz starsi pracownicy przekazuja
mtodszym nie tylko konkretne umiejetnosci zawodowe, ale takze wartosci i postawy. Pracownicy
starsi znakomicie spetniaja role przewodnikéw i mentoréw nie tylko ze wzgledu na swoj3 wiedze
i umiejetnosci, ale takze ze wzgledu na to, iz z racji szczegélnych okolicznosci zyciowych (mniejsze
obcigzenia czasowe zyciem rodzinnym) sa w stanie bardziej zaangazowac sie w tego typu aktywnosci
(np. w ramach dodatkowych zadan wyznaczonych przez pracodawce).

Zagrozenia zwigzane z zatrudnianiem o0s6b starszych

Najwazniejszym zagrozeniem zwigzanym z zatrudnianiem starszych pracownikéw jest ryzyko ich
odej$¢ na emeryture i kosztow z tym zwigzanych, zaréwno bezposrednich (np. odprawa emerytalna),
jak i posrednich w postaci dezorganizacji pracy w firmie, koniecznosci zmian w zakresie organizacji
procesow zachodzacych w przedsiebiorstwie.



Innym zagrozeniem jest nieche¢ starszych pracownikéw do dzielenia sie wiedzg z mtodszy-
mi pracownikami firmy. W tym kontekscie szczeg6lnie wazna jest atmosfera bezposrednio przed
i w trakcie przechodzenia pracownikéw na emeryture, tak aby pozwoli¢ im odczug, jak wazni s3 dla
firmy i jak bardzo ich wiedza, umiejetnosci i doswiadczenie s3 przez firme cenione.

Waznym zagrozeniem jest takze nagte pogorszenie sie stanu zdrowia pracownika czy tez wzrost
jego absencji chorobowej, ktére prowadza do powstawania kosztéw dla pracodawcy, zardwno bez-
posrednich (zasitek chorobowy w przypadku krétkich zwolnien), jak i posrednich (koniecznos¢ reor-
ganizacji proceséw toczgcych sie w firmie).

Zagrozeniem zwigzanym z zatrudnianiem starszych pracownikéw jest takze potencjalne ryzyko
wykorzystywania przez nich uprzywilejowanej pozycji w firmie. Niezaleznie od tego, czy wynika ona
z ich pozycji zawodowej czy tez ochrony prawnej (np. okres bezposrednio przedemerytalny), rela-
tywnie czesto przebywaja na zwolnieniach zdrowotnych, co do ktérych nie zawsze pracodawcy maja
przekonanie, iz wynikaja z faktycznego stanu zdrowia pracownika.

3.5.4. Zarzadzanie procesem odejsc¢ z pracy na emeryture

W Swietle przeprowadzonego badania CATI, przewazajaca wiekszos¢ pomorskich pracodawcow
nie doswiadcza obecnie trudnosci w zastepowaniu pracownikéw przechodzacych na emeryture (Ta-
bela 3.4.). Trudnosci takie tacznie zadeklarowato 6,2% respondentéw, z czego jedynie dla 2,4% miaty
one na tyle powazny charakter, iz utrudniaty funkcjonowanie firmy. Nie wystapity tez znaczace r6zni-
ce pomiedzy poszczegblnymi grupami pracodawcéw. W tym kontekscie nie dziwi brak szczegélnego
zainteresowania pracodawcow kwestig zarzadzania wiekiem. Nie wystepuje tez wyrazna zaleznos¢
miedzy czestoscig deklaracji o doswiadczaniu trudnosci w zastepowaniu pracownikéw odchodza-
cych na emeryture a czestoscia deklaracji o podejmowaniu dziatan z zakresu zarzadzania wiekiem.

Tabela 3.4. Trudnosci zwigzane z zastepowaniem pracownikow przechodzgcych na emeryture w opinii
pomorskich pracodawcéw

Tak, stanowi to powazane utrudnienie
dla funkcjonowania firmy e 2 0.0 3.2 5 0.0 P 3.4 0.0

Nie, nie ma problemu z zastgpieniem
tych pracownikéw 42 219 441 183 226 356 229 219 336 300

7.0 5.2

Trudno powiedzie¢ 6,7 2,3 7.8 8.2 1,4 0,0

N (liczba firm ogétem w badaniu) 1000 894 102 115 124 87 655 767 143 70

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania CATI pracodawcéw.

Z drugiej jednak strony, obraz zmienia sie diametralnie, jesli zapytamy pracodawcéw o ich ocze-
kiwania w perspektywie 5 lat. Odsetek firm deklarujgcych, iz wéwczas bedg mie¢ problem z zaste-
powaniem odchodzacych na emeryture pracownikéw rosnie ponad dwukrotnie (z 6,2% do 14,6%).
Wiekszego niz Srednio przyrostu trudnosci zwigzanych z problemami rekrutacyjnymi spodziewaja
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sie pracodawcy reprezentujacy przemyst, sektor publiczny oraz firmy Sredniej wielkosci (zatrudnia-
jace od 20 do 49 oséb). Tabele ze statystykami dotyczacymi oczekiwan co do trudnosci w rekrutacji
zawarto w Aneksie statystycznym (Tabela A4). Wykres 3.6. pokazuje strukture odpowiedzi na pytanie
o obecne i spodziewane za 5 lat trudnosci w zwigzku z koniecznosScig zastepowania pracownikéw
odchodzacych na emeryture.

Wykres 3.6. Struktura odpowiedzi na pytanie o obecne i spodziewane za 5 lat trudnosci w zwigzku z koniecznoscia
zastepowania pracownikéw odchodzgcych na emeryture

30,0
25,2
250 21,8
7
20,0
% 14,6 14,8 137 15,3 s
15,0 4 11 121 7 12,9
10,0 56 8.9
6,7 6,6
5,0 . 4,6 53 i 4,9 57
! 2,0
0,0
prywatny  publiczny = przemyst budownictwo ustugi ustugi | 10-49 osdb 50-249 osdb 250 osdb
nierynkowe  rynkowe i wiecej
Ogotem Sektor wtasnosci Sektor gospodarki Wielkos¢ firmy

I odsetek wskazan odpowiedzi o do$wiadczaniu trudnosci z tytutu zastepowania pracownikéw odchodzacych na emeryture

[ odsetek wskazan odpowiedzi o oczekiwaniu doswiadczania trudnosci z tytutu zastepowania pracownikéw odchodzacych
na emeryture w perspektywie 5 lat

Wyjasnienie: Odsetki przedstawione na wykresie stanowig sume czestosci wskazan odpowiedzi o doswiadczaniu (teraz lub
w przysztosci) trudnosci utrudniajacych funkcjonowanie firmy oraz o doswiadczaniu trudnosci nie utrudniajacych dziatania
firmy (dwie pierwsze odpowiedzi na pytanie F1i F2 w kwestionariuszu).

Przedstawione odsetki oznaczajg relacje wskazan danej odpowiedzi do ogdlnej liczby firm z danej kategorii, ktére udzielity
odpowiedzi na dane pytanie, przemnozong przez 100.

Zrédto: Obliczenia wtasne na podstawie wynikéw badania CATI pracodawcéw.

Dziatania wzgledem pracownikéw nabywajacych uprawnienia emerytalne

W sytuacji, gdy pracownik nabywa uprawnienia emerytalne, wiekszos¢ firm badanych wbadaniu
CATI deklaruje, iz nie podejmuje zadnych dziatan wzgledem niego (54,0%). Gdy firma podejmuje
jakies dziatania, to zwykle polegaja one na zachecaniu pracownika do kontynuowania zatrudnienia
(86,6% wskazan wsrdd firm, ktére podejmuja dziatania). Co ciekawe, czesciej robig tak firmy prywat-
ne niz publiczne. Wskazywa¢ to moze posrednio na postrzeganie pracownikéw starszych jako pro-
duktywnych i cennych. Do pozostania w firmie czesciej niz przecietnie zachety tworza firmy z sektora
ustug rynkowych (89,2%) i firmy najmniejsze, zatrudniajace od 10 do 49 oséb (87,9%).

Preferowana forma zatrudnienia pracownikéw posiadajacych
uprawnienia emerytalne

Jesli chodzi o preferowang forme zatrudnienia w przypadku oséb, ktére nabyty uprawnienia
emerytalne, a pozostaja w firmie, to jest ona istotnie zréznicowana (Tabela A6 w Aneksie statystycz-
nym). Najwiecej, bo 27,2% pracodawcéw, preferuje kontynuacje zatrudnienia na peten etat, 17,5%
z nich woli zatrudni¢ pracownika na podstawie umowy o prace, ale w niepetnym wymiarze czasu, za$
12,4% na podstawie umowy zlecenia. Zatrudnienie w petnym wymiarze czasu na podstawie umowy
o prace czesto preferuja firmy z sektora publicznego (39,2% firm z tego sektora), z sektora przemy-
stu (38,6%) oraz te zatrudniajace od 50 do 249 o0s6b (46,5%). Z kolei prace na zlecenie preferuja



w szczegblnosci firmy zsektora ustug nierynkowych (28,7%) oraz najwieksi pracodawcy (38,6%).
Wsréd pracodawcow, ktérzy preferujg zatrudnienie na cze$¢ etatu, zdecydowana wiekszos¢ wskazata
Y, standardowego wymiaru czasu pracy jako wymiar preferowany.

Utatwienia w swiadczeniu pracy przez pracownikéw posiadajacych
uprawnienia emerytalne

Jak wskazano przy omawianiu katalogu narzedzi zarzadzania wiekiem, obejmuje on nie tylko
kwestie zwigzane z kofczeniem kariery zawodowej czy forma zatrudnienia, ale takze inne elementy
polityki pracodawcy, miedzy innymi z obszaru uelastyczniania czasu pracy, dodatkowych szkolen czy
zmiany wymagan (zmiany stanowiska) wzgledem pracownika. Preferencje pomorskich pracodawcéw
w tym zakresie ilustruje Wykres 3.7. Na wykresie tym przedstawiono odsetki pozytywnych odpowie-
dzi pracodawcow na pytanie o gotowos¢ do wyrazenia zgody na zmiane warunkéw zatrudnienia pra-
cownika, ktory osiagnat juz uprawnienia emerytalne, ale chce kontynuowac zatrudnienie. Pod uwa-
ge wzieto sze$¢ elementéw, z ktérych wszystkie zaliczy¢é mozna do narzedzi zarzadzania wiekiem
(w swietle katalogu dyskutowanego wczesniej). Byty to:

® zmiana godzin pracy,

® zmniejszenie wymiaru czasu pracy,

e udzielenie urlopu bezptatnego w celu podratowania zdrowia,

e mozliwos¢ wykonywania zadanh poza miejscem pracy (np. telepraca),

® zmniejszenie obcigzenia fizycznego praca,

e dodatkowe szkolenia.

Po pierwsze, nalezy zauwazy¢ relatywnie duza gotowos¢ pracodawcéw do zmiany warunkéw
zatrudnienia utatwiajgcej kontynuacje aktywnosci zawodowej przez osoby starsze. W przypadku
dwéch instrumentéw (zmniejszenia wymiaru czasu pracy i udzielenia urlopu bezptatnego w celu
podratowania zdrowia) gotowos¢ ta jest najwyzsza i wynosi odpowiednio 68,9% i 68,7%. Wzgled-
nie wysoka jest takze w przypadku zmiany godzin pracy (63,2%) idodatkowych szkolen (62,1%).
Wyraznie nizszy odsetek akceptacji dla potencjalnej prosby pracownika zanotowano w przypadku
mozliwosci wykonywania czesci zadan poza miejscem pracy (30,0%).
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Wykres 3.7. Gotowos¢ pracodawcéw do wyrazenia zgody na zmiane warunkéw zatrudnienia pracownika, ktéry osiggnat
uprawnienia emerytalne
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Zrédto: Obliczenia wtasne na podstawie wynikéw badania CATI pracodawcéw.
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Na podstawie analizy gotowosci do stosowania utatwien dla pracownikéw chcacych kontynuowac
kariere zawodowa po osiggnieciu uprawnien emerytalnych stwierdzi¢ mozna:

® wyraznie mniejsza niz przecietnie sktonnos¢ do akceptacji stosowania wymienionych narze-
dzi zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach sektora publicznego; najpewniej wynika to
z dos¢ sztywnych regulacji warunkoéw zatrudnienia i relatywnie matego marginesu decyzji dla
0s6b zarzadzajacych instytucjami w tym sektorze; r6znica ta byta szczeg6lnie duza w przypad-
ku mozliwosci wykonywania czesci zadan poza miejscem pracy (np. w domu); wyjatkiem sa
szkolenia, gdzie odsetek wskazan pozytywnych byt o 13,4 p.p. wyzszy niz przecigtnie’®;

® nizszg niz przecietnie gotowos¢ do zgody na wykonywanie czesci zadan poza miejscem pracy
w przemysle i budownictwie, ale wyraznie wyzszg akceptacje dla zmniejszania obcigzenia pracg
fizyczng, co wiaze sie zapewne ze specyfika zadan wykonywanych w przemysle, gdzie wzgled-
nie duzy naktad kapitatu fizycznego nie pozwala na przenoszenie pracy do domu;

e wieksza niz przecietnie gotowos¢ do akceptacji pracy zdalnej w przypadku firm z grupy sekcji
ustug rynkowych oraz w sektorze prywatnym.

3.6. Podsumowanie

Nie ulega watpliwosci, iz w najblizszych latach w wojewo6dztwie pomorskim nastapi zmiana de-
mograficzna polegajaca na wzroscie udziatu oséb starszych w populacji. Cho¢ najwieksze zmiany sa
odroczone w czasie, spodziewac sie mozna, iz juz w najblizszych latach pomorskie przedsiebiorstwa
doswiadcz3 presji zmian wynikajacych z tego procesu. Relatywnie korzystna biezaca sytuacja moze
przyniesc¢ (oprocz korzysci) takze skutki negatywne w postaci zaniechania przez firmy zlokalizowane
w wojewoOdztwie pomorskim podjecia dziatan zzakresu zarzgdzania wiekiem.

Presja wywotana postepujacymi zmianami demograficznymi dotyczy¢ bedzie kazdego aspektu
funkcjonowania firm. Pracodawcy doswiadczg jej na rynku pracy, gdzie zaséb sity roboczej bedzie sie
stopniowo kurczyt, w niektérych zawodach moze dojs¢ do niedoboréw sity roboczej lub do gwattow-
nego wzrostu wynagrodzen. Dotyczy¢ on bedzie rynku zbytu produktéw i ustug, gdzie coraz wiek-
sz3 role odgrywac bedzie grupa konsumentéw starszych — os6b dysponujacych duzj iloscia czasu,
a czesto takze wiekszym dochodem. Grupa ta bedzie jednak miata bardzo specyficzne potrzeby, wy-
magajace dostosowan zaréwno pod wzgledem tego, co firmy wytwarzaja, jak i tego, w jaki sposéb
sprzedaja swoje produkty i ustugi.

Zachowanie obecnego poziomu podazy pracy wymagac bedzie wzrostu aktywnosci zawodowej
ludnosci, zwtaszcza w grupach, ktére do tej pory charakteryzowaty sie umiarkowanym jej poziomem.
W szczegblnosci dotyczy to 0oséb w wieku przedemerytalnym. Cho¢ wiele czynnikéw, ktére moga
odegrac tu znaczaca role, znajduje sie w rekach wtadz centralnych (czynniki ,wyciagajace” do bier-
nosci zawodowej), to znaczng role maja tez do odegrania pracodawcy. Moga oni wptywac na warunki
Swiadczenia pracy, a tym samym ostabia¢ dziatanie tzw. czynnikéw , wypychajacych” do biernosci.

Obecnie pracodawcy w wojewo6dztwie pomorskim nie stosuja powszechnie narzedzi zarzadzania
wiekiem i nie dostrzegaja takiej potrzeby. Z drugiej jednak strony spodziewaj3 sie trudnosci zwia-
zanych z rekrutowaniem pracownikéw w perspektywie 5 lat. Pracodawcy deklaruja relatywnie duza
gotowosc¢ do zachowan elastycznych i wychodzacych naprzeciw potrzebom os6b starszych. Koniecz-
ne jest jednak podjecie dziatan (takze po stronie polityki publicznej) nakierowanych na zwiekszanie
Swiadomosci pracodawcéw, zaréwno co do skutkéw zaniechania aktywnosci z zakresu zarzadzania
wiekiem, jak i korzysci, ktére moze im przynies¢ stosowanie narzedzi tego obszaru zarzgdzania roz-
norodnoscig w firmach.

36 Wynik ten nie stoi w sprzecznosci z wczesniej stwierdzong ponadprzecietng czestoscig stosowania przez podmioty z sek-
tora publicznego takich narzedzi zarzadzania wiekiem, jak ksztatcenie ustawiczne (np. majace na celu aktualizacje wiedzy
starszych pracownikéw), wytyczanie Sciezek kariery zawodowej pracownikéw czy przesuniecia miedzy stanowiskami. Wy-
raznie widac zatem, iz o ile instytucje publiczne podlegaja silnym ograniczeniom formalnym w zakresie warunkéw zatrud-
nienia, to majg wieksza swobode w zakresie inwestowania w pracownika czy stosowania wewnetrznego rynku pracy.
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. PODSUMOWANIE

Wyniki badan i analiz przeprowadzonych w ramach ,,Pomorskiego barometru zawodowego 2014"
mozna podsumowac w dwoch niezaleznych od siebie obszarach. Pierwszy z nich obejmuje kwestie
identyfikacji sekcji kluczowych dla pomorskiego rynku pracy (w perspektywie krétkookresowej) oraz
grup zawodoéw, na ktére zgtaszane jest najwieksze zapotrzebowanie i jednoczesnie wystepuja naj-
wieksze trudnosci w rekrutacji. Drugi obszar obejmuje wnioski z analizy zachowan pomorskich pra-
codawcow w dziedzinie zarzgdzania wiekiem w kontekscie spodziewanych zmian demograficznych
i zmian w gospodarce bedacych ich konsekwencja.

Jesli chodzi o obszar pierwszy, za sekcje kluczowe w perspektywie krotkookresowej uznaé moz-
na Przetwérstwo przemystowe (C), Handel (G), Informacje komunikacje (), Zakwaterowanie i gastrono-
mie (1), Transport (H) oraz Budownictwo (F).

W przypadku trzech pierwszych z wymienionych sekcji PKD, ich kluczowy charakter dla genero-
wania biezgcego popytu na prace zdaje sie miec charakter trwaty. W przypadku trzech kolejnych, ich
kluczowa pozycje wigza¢ mozna ze specyfika okresu badania - zaréwno fazg cyklu koniunkturalnego
(budownictwo i transport), jak i fazg w ciggu roku (sezonowos$¢ popytu na prace w turystyce).

Odnoszac sie do wskazanych sekcji, warto pamietac, iz ich dobor opiera sie — jak zawsze w tego
typu analizach — na danych historycznych, zaré6wno w odniesieniu do zatrudniania i zwalniania pra-
cownikéw, jak i planéw zatrudnieniowych. Nalezy podkresli¢, iz nawet informacja o planach rekru-
tacyjnych jest informacj3 uzyskang od pracodawcéw na dzien przeprowadzania badania i nie musi
zrealizowac sie w przysztosci.

Wskazanych sekcji nie nalezy utozsamiac z branzami strategicznymi dla pomorskiego rynku pra-
cy, do identyfikacji ktérych nalezy zastosowac szersze kryteria doboru, obejmujace wiecej parame-
trow opisujacych ich role dla rozwoju gospodarki wojewddztwa oraz rozwoju jego zasobow kapitatu
ludzkiego. Analizy dotyczace doboru takich branz znalez¢ mozna w wielu publikacjach dotyczacych
wojewoddztwa pomorskiego, miedzy innymi w raportach koncowych z projektu ,,Pomorski barometr
zawodowy — diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym rynku
pracy wojewddztwa pomorskiego” (PBZ 2012, PBZ 2013).

W zakresie badania zapotrzebowania i deficytowosci elementarnych grup zawodéw, uzyskane
wyniki uzna¢ mozna za spéjne z wynikami prezentowanymi wraportach PBZ z lat 2012-2013. Z dru-
giej strony zaobserwowano takze zmiany na listach rankingowych, ktére mozna wyttumaczy¢ w kon-
tekscie zmian po stronie popytu i podazy pracy. Po raz kolejny potwierdzono zasadnos¢ stosowania
metodologii agregujacej dane pochodzace z r6znych zrédet informacji o popycie na prace, gdyz in-
formacje na temat sytuacji w poszczeg6lnych grupach zawodéw na pomorskim rynku pracy ptynace
z poszczegdllnych dostepnych zrédet danych okazaty sie by¢ diametralnie r6zne od siebie, a nawet
sprzeczne. Obserwowana jest wyrazna selekcja grup zawodow do kanatéw posrednictwa, poprzez
ktére okreslone grupy pracodawcéw poszukuja pracownikéw.

Wsréd zawoddw wskazanych jednoczesnie jako najbardziej deficytowe i generujace najwieksze
biezace zapotrzebowanie (w ujeciu brutto) znalazty sie grupy zawodéw pochodzace z prawie kazdej
wielkiej grupy zawodoéw. S3 tam zaréwno przedstawiciele zawodéw wymagajacych wyzszych kwa-
lifikacji (przede wszystkim informatycznych), jak i technicy i pracownicy biurowi (przedstawiciele
handlowi, magazynierzy, pracownicy call center), a takze wyzej i nizej wykwalifikowani robotnicy.
Po raz kolejny okazuje sie zatem, iz wyzwaniem zwigzanym z ksztattowaniem zasobow kapitatu ludz-
kiego w wojewo6dztwie pomorskim jest nie tyle dopasowanie poziomu edukacji, ale raczej dopaso-
wanie horyzontalne, zwigzane z odpowiednimi kierunkami ksztatcenia (od szkoty ponadgimnazjalnej



az do wyzszej), a nawet z odpowiednia zawartoscig programoéw ksztatcenia (pozwalajaca na uzyska-
nie kwalifikacji i kompetencji poszukiwanych przez pracodawcéw w obrebie danego zawodu). Jed-
noczesnie jednak, duzy udziat zawoddéw wymagajacych niskich kwalifikacji wskazuje, iz problemem
w zaspakajaniu popytu moze by¢ wzglednie niski poziom wynagrodzen, ktéry ogranicza podaz pracy
w danym zawodzie. Z kolei barierg dla wzrostu ptac jest relatywnie niska produktywnos¢, na ktéra
trudno oddziatywa¢ metodami polityki publicznej.

Watek barier po stronie podazy prowadzi do drugiego obszaru podejmowanego w niniejszym
opracowaniu analitycznym, to jest zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach wkontekscie spo-
dziewanych zmian demograficznych i zmian w gospodarce bedacych ich konsekwencja. Obecna sy-
tuacja wojewddztwa pomorskiego pod wzgledem struktury wieku ludnosci i zasobow sity roboczej
jest relatywnie korzystna, a jej pogorszenie w przysztosci bedzie nie tak gtebokie jak przecietnie
w Polsce. Nie zmienia to jednak faktu, iz gospodarka wojewddztwa, a w szczeg6lnosci pracodawcy
beda musieli zmierzy¢ sie zkonsekwencjami zmian demograficznych. Dotyczy¢ beda one zar6wno
kwestii podazy pracy (w ujeciu ilosciowym i strukturalnym), jak i popytu na dobra finalne i ustugi
(zmiany zwigzane z inng kompozycja populacji konsumentéw). Zmiany dotkna takze najprawdopo-
dobniej spos6b organizacji pracy, w tym organizacji czasu pracy, zasad budowania zespotow, syste-
mow wynagrodzen w firmach itp.

Obecnie $wiadomos¢ tych probleméw wsréd pracodawcow w wojewodztwie pomorskim jest
relatywnie niewielka. Potwierdzaja to zar6wno dane dotyczace faktycznego stosowania narzedzi
zaliczanych w literaturze przedmiotu do elementdw zarzadzania wiekiem, jak ideklaracje praco-
dawcéw dotyczace ich podejscia do kwestii zarzadzania wiekiem wyrazane w trakcie wywiadu gru-
powego czy panelu ekspertéw. Ci, ktérzy prowadza Swiadoma polityke w tym zakresie, wpisuja ja
raczej w szerszy kontekst dziatan zwiazanych z zarzadzaniem r6znorodnoscia, nie skupiajac sie
w sposOb szczegblny na tej charakterystyce zasobdw ludzkich w firmie, jaka jest wiek pracowni-
kéw. Niewielki odsetek pracodawcow stosuje narzedzia zarzadzania wiekiem majace doprowadzic
do wydtuzenia aktywnosci zawodowej oséb starszych, do lepszego wykorzystania obecnosci tych
0s6b w firmie, a takze do bardziej efektywnego mechanizmu przeptywu wiedzy i umiejetnosci
miedzy starszymi a mtodszymi pracownikami. Potwierdzenie wysokiej sktonnosci pracodawcow
do kontynuacji zatrudnienia w przypadku pracownikéw, ktérzy osiggneli wiek emerytalny (a nawet
gotowosci do pewnych zmian w zakresie warunkéw Swiadczenia pracy przez takie osoby) to sta-
nowczo za mato, aby skutecznie przygotowac sie na nadejscie srebrnego tsunami, ktére ,,uderzy”
w wojewddztwa za okoto 20 lat.

Gtownym wnioskiem z analizy w kontekscie polityki panstwa na rynku pracy jest koniecznos¢
intensyfikacji dziatan informacyjnych dotyczacych réznorakich skutkéw starzenia sie spoteczen-
stwa, w tym tych skutkéw, ktére w sposéb bezposredni oddziatujg na sytuacje ekonomiczna przed-
siebiorstw.
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Tabela A2. Oferty pracy w monitoringu ofert internetowych: struktura wedtug PKD 2007

Rolnictwo

Przetwérstwo przemystowe

Dostawa wody

Handel 1090

| Zakwaterowanie i gastronomia

Dziatalnosc¢ finansowa iubezpieczeniowa 1206

Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa
itechniczna

Administracja publiczna

Opieka zdrowotna

Pozostata dziatalno$¢ ustugowa

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw monitoringu ofert internetowych za rok 2013 prowadzonego przez WUP
w Gdarisku.



Tabela A3. Oferty pracy zgtaszane do agencji zatrudnienia wedtug badania CATI

Rolnictwo

Przetwérstwo przemystowe

Handel

Zakwaterowanie i gastronomia

Dziatalnosc finansowa
iubezpieczeniowa

Dziatalnos¢ w zakresie ustug
N administrowania idziatalnos¢ 3 = 1
wspierajgca

Edukacja

Dziatalnos¢ zwigzana z kultura,
rozrywka i rekreacja

Organizacje i zespoty
eksterytorialne

Wyjasnienie: Kazda agencja mogta wskaza¢ wiecej niz jedng sekcje (dotyczy liczby wskazan ze wszystkich kolumn tabeli).

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania ankietowego agencji zatrudnienia.
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Tabela A7. Wyniki badania agencji zatrudnienia w zakresie zagadnief zwigzanych z zarzgdzaniem wiekiem
przez pracodawcow: podsumowanie

Czy pracodawcy wspétpracujacy z Paristwa agencja zgtaszaja wymagania dotyczgce wieku pracownikéw?

Tak 34 33,7
Odmowa odpowiedzi 2 2,0

Jaki jest preferowany wiek poszukiwanych pracownikéw?

Ponizej 25 roku zycia 1 2,8
Powyzej 50 roku zycia 6 16,7

Dlaczego pracodawcy chca zatrudniac pracownikéw w tym wtasnie wieku?

Wymaga tego specyfika branzy 14 38,9

Osoby w tym wieku najlepiej spetniajg wymagania pracodawcéw co do kwalifikacji 26 72,2

Zatrudnienie pracownikéw w tym wieku pozwala budowac ré6znorodnos¢ wiekowa 6 16,7
kadr pracodawcy

Trudno powiedzie¢ 1 2,8

Czy zgtaszajacy sie do Panstwa agencji kandydaci na pracownikéw w wieku ponizej 25 roku zycia spetniaja
wymagania pracodawcéw co do kwalifikacji i doswiadczenia?

Zdecydowanie tak 12 11,9

Raczej nie 27 26,7

Trudno powiedziec¢ 3 3,0

Czy zgtaszajacy sie do Panstwa agencji kandydaci na pracownikéw w wieku powyzej 50. roku zycia
spetniajg wymagania pracodawcéw co do kwalifikacji i doswiadczenia?

Zdecydowanie tak 26 25,7

Raczej nie 15 14,9

Trudno powiedziec¢ 6 59

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania CATI agencji zatrudnienia.
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ANEKS
METODOLOGICZNY

Metodologia syntezy zrédet o popycie na prace
na poziomie elementarnych grup zawodow
wedtug KZi$ 2010

Ponizej opisano zastosowany algorytm postepowania, ktéry postuzyt uzyskaniu wskaznikéw za-
potrzebowania i deficytowosci. Jednostka obserwacji w bazie danych byta elementarna grupa zawo-
déw. Kolejnos¢ wykonywanych czynnosci byta nastepujaca:

1. Na podstawie dostepnych czterech Zroédet danych ilosciowych (ktére szczegétowo omdwio-

no ponizej) dokonano segregacji informacji w celu oddzielenia danych niosacych informacje
o0 zapotrzebowaniu na grupy zawodéw (wielkosci popytu) od danych méwiacych o deficytowo-
Sci grup (niezdolnosci podazy do zaspokojenia popytu). Dalsza cze$¢ procedury zostata prze-
prowadzona osobno dla obu tych kategorii zmiennych.

2. Dla kazdej informacji z danego zr6dta danych stworzono zmienng obrazujaca zapotrzebowanie
na poszczeg6lne elementarne grupy zawoddw obserwowane na pomorskim rynku pracy.

3. W celu zyskania mozliwosci poréwnywania (a takze agregowania) poszczegélnych zmiennych
zostaty one poddane standaryzacji Z. Otrzymane w opisany spos6b przeksztatcone zmienne
posiadajg identyczng Srednia (wynoszacg zero) i identyczne odchylenie standardowe (wyno-
szace jeden).

Zastosowana metoda standaryzacji to tzw. standaryzacja Z, w ktérej wartosci zmiennych sa
przeksztatcane wedtug nastepujacej formuty:
X-y

Z=—%5

gdzie:
X —zmienna niestandaryzowana,
p - $rednia z populadji,
o —odchylenie standardowe populacji.

4. W celu uzyskania syntetycznej informacji z kazdego zrédta danych zestandaryzowane wartosci
zmiennych dla kazdej z grup zawodéw dodano do siebie (w obrebie danego 7Zrédta). W ten
spos6b powstaty cztery syntetyczne zmienne ujmujace zapotrzebowanie na poszczeg6lne ele-
mentarne grupy zawodéw (w swietle kazdego z czterech Zrédet danych).

5. Nastepnie uzyskane wartosci zmiennych dla kazdego zrédta danych zostaty raz jeszcze zestan-
daryzowane metoda standaryzacji Z.

6. Ostateczny ranking grup zawodow, na ktére jest najwieksze zapotrzebowanie, uzyskano po-
przez zsumowanie czterech zestandaryzowanych zmiennych przy uzyciu dobranych do tego
celu wag i uporzadkowanie zmiennej finalnej od najwiekszej do najmniejszej wartosci.

7. Ostatnim elementem procesu tworzenia rankingéw byta eliminacja z rankingu grup zawodow,
ktére nie wystepowaty w badaniu pracodawcéw CATI. Uznano, ze wobec grup zawodow, ktére
nie wystapity w badaniu pracodawcéw, nie ma dostatecznych informacji do wnioskowania o ich
sytuacji na rynku pracy. Badanie pracodawcéw (w odréznieniu od badan kanatéw posrednictwa
pracy) ma charakter reprezentacyjny. Uznano, ze jesli dana elementarna grupa zawodéw nie wy-
stepuje w tym badaniu, ma ona pomijalng wage dla rynku pracy wojewédztwa pomorskiego.



Model syntezy zr6det danych zostat przedstawiony na Schemacie A1l.

Schemat A1. Metodologia tworzenia rankingu grup zawodéw o najwiekszym zapotrzebowaniu na pomorskim rynku pracy:
synteza danych ilosciowych pochodzacych z réznych zrédet
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Zrédto: Opracowanie wtasne.

Ranking grup zawodoéw deficytowych, czyli takich, w przypadku ktérych pracodawcy napotykali
trudnosci w rekrutacji, zostat stworzony przy uzyciu identycznej metody, z tym ze wykorzystano przy
nim dane dotyczace deficytowosci grup.

Zrédta danych

Przy konstrukcji rankingu grup zawodoéw, na ktére jest najwieksze zapotrzebowanie na pomor-
skim rynku pracy, wykorzystano szereg informacji pochodzacych z czterech gtéwnych Zrédet.
e 7 badania ilosSciowego pracodawcéw (N=1000) wykonanego na zlecenie WUP w Gdansku

w 2014 roku wykorzystano nastepujace informacje:

+ saldo przyjec i zwolnien w ostatnich 6 miesigcach: jest to r6znica pomiedzy liczbg oséb
przyjetych i zwolnionych (lub ktére odeszty z pracy) w danej grupie zawodéw w ostatnich
6 miesiacach,

+ réznica w udziatach w przyjeciach i zwolnieniach w ostatnich 6 miesigcach: jest to rdznica
pomiedzy udziatem przyjetych w danej grupie zawodéw wliczbie przyjetych ogétem a udzia-
tem zwolnionych (lub tych, ktérzy odeszli) w danej grupie w liczbie zwolnionych ogétem,

« plany rekrutacyjne: jest to liczba wskazan grup zawodoéw, w ktérych planowane jest zatrud-
nienie w ciggu najblizszych 6 miesiecy.

W przypadku zmiennych: ,Saldo przyjec¢ i zwolnien w ostatnich 6 miesigcach” i ,Réznica
w udziatach w przyjeciach i zwolnieniach w ostatnich 6 miesigcach” zastosowano stan-
daryzacje petnego rozktadu zmiennej, zas w przypadku zmiennej ,,Plany rekrutacyjne” za-
stosowano standaryzacje jednostronng. O ile w przypadku dwéch pierwszych zmiennych
mozliwe jest zaobserwowanie zaréwno dodatniej, jak i ujemnej wartosci, w przypadku pla-
néw rekrutacyjnych obserwujemy jedynie wartosci dodatnie. Brak planéw rekrutacyjnych
nie oznacza bowiem planéw zwolnien. W przypadku tego typu zmiennych standaryza-
cja obustronna obciazataby finalne wyniki. Obserwacje, dla ktérych zarejestrowano plany
rekrutacyjne w niewielkiej skali (liczba planowanych wakatéw ponizej Sredniej dla catej
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préby), przyjetyby bowiem warto$¢ ujemna. Stad w przypadku zmiennej ,,Plany rekrutacyj-
ne” wartosci po standaryzacji naleza jedynie do potowy rozktadu (zaktadamy w ten sposéb,
ze istnieje nieuchwycony w badaniu rozktad planéw zwolnien, ktéry to rozktad jest syme-
tryczny do rozktadu jednostronnego).
e 7 badania ilosciowego agencji zatrudnienia wykonanego na zlecenie WUP w Gdarisku w 2014 roku
(N=101) wykorzystano nastepujace informacje:
 najczesciej poszukiwane przez pracodawcéw grupy zawoddw: jest to liczba wskazan danej
grupy zawodoéw wsréd wymienianych przez przedstawicieli badanych agencji jako najbar-
dziej poszukiwane,

- spadek liczby ofert: jest to liczba wskazan grupy zawodéw wsréd wymienianych przez przed-
stawicieli badanych agencji jako te, dla ktérych zaobserwowano spadek liczby ofert pracy,

» wzrost liczby ofert: jest to liczba wskazan grupy zawodéw wsréd wymienianych przez przed-
stawicieli badanych agencji jako te, dla ktérych zaobserwowano wzrost liczby ofert pracy.
Ze wzgledu na jednostronny charakter zmiennych we wszystkich powyzszych przypadkach
zastosowano (opisang wyzej) standaryzacje jednostronna.

e Ze sprawozdan agencji zatrudnienia za rok 2013 wykorzystano dwie informacje:

+ liczba os6b, ktére podjety zatrudnienie lub inn3 prace zarobkowa na terenie RP w kazdej
z elementarnych grup zawodow,

« liczbe zawieranych przez agencje zatrudnienia umoéw o prace oraz umoéw prawa cywilnego
z zakresu pracy tymczasowej.

e 7 danych z monitoringu ofert internetowych za 2013 rok uzyskano informacje o liczbie ofert
pracy zamieszczanych w internecie wedtug elementarnych grup zawodow.

e Ostatnim Zrédtem danych wzietych pod uwage przy konstrukcji rankingu grup zawodéw, na
ktore jest najwieksze zapotrzebowanie, byt monitoring zawodow deficytowych i nadwyzko-
wych za 2013 rok prowadzony przez publiczne stuzby zatrudnienia (wskaznik szansy uzyska-
nia oferty wedtug elementarnych grup zawodéw). Wartos¢ wystepujgca w rankingu odpowia-
da wskaznikowi obliczonemu dla poszczeg6lnych grup elementarnych wedtug obowigzujacej
w 2014 r. metodologii®’.

Z kolei przy konstrukcji rankingu grup zawodoéw deficytowych, czyli takich, przy ktérych praco-

dawcy napotykaja trudnosci w rekrutacji, wykorzystano trzy zrédta danych.

e Ze wspomnianego badania ilosciowego pracodawcéw wykorzystano informacje otrudnosciach
w rekrutadji, tj. liczbe wskazan danej grupy zawodéw w pytaniu dotyczacym grup, w ktérych
pracodawcy doswiadczyli probleméw w rekrutacji wbmiesigcach poprzedzajacych badanie.

e Ze wspomnianego badania iloSciowego agencji zatrudnienia uzyskano nastepujace zmienne:

« trudnosci w znalezieniu pracownikéw: jest to liczba wystapien danej grupy zawodéw w od-
powiedzi na pytanie o to, w jakich zawodach trudno jest znalez¢ pracownikéw,

 tatwos¢ znalezienia pracy: jest to liczba wskazan danej grupy zawodéw w odpowiedzi
na pytanie o to, w jakich zawodach najtatwiej jest znalez¢ prace,

« trudnosci w znalezieniu pracy: jest to liczba wskazan danej grupy zawodéw w odpowiedzi
na pytanie o to, w jakich zawodach trudno jest znalez¢ prace.

e 7 danych monitoringu zawodéw deficytowych i nadwyzkowych prowadzonego przez publicz-
ne stuzby zatrudnienia wykorzystano ranking zawodéw nadwyzkowych i deficytowych wedtug
wskaznika intensywnosci nadwyzki (deficytu) zawodu.
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Ostateczna konstrukcja rankingéw

W celu zapewnienia maksymalnej poréwnywalnosci wynikéw, wagi ktérymi zmienne czastkowe
wazy sie do zmiennej syntetycznej dla danego zrédta danych, a takze wagi, ktére stuza do agregacji
zmiennych syntetycznych dla zrédet danych w celu uzyskania wartosci zmiennej finalnej. Do stwo-
rzenia zmiennych syntetycznych dla poszczeg6lnych zrédet danych przyjeto zatozenie, ze wszystkie

37 Dane pobrano z http://mz.praca.gov.pl. Data pobrania: 20.09.2014 r.


http://mz.praca.gov.pl/

rankingi elementarne charakterystyczne dla Zr6dta maj3 te sama wage. Oznacza to, ze wartosci
zmiennych po standaryzacji zostaty zsumowane wobrebie Zr6det danych?®.

Nieco inaczej dobrano wagi do syntezy zrédet danych w ostateczny ranking. Przy doborze wag
wzieto pod uwage fakt, iz do dyspozycji s3 dwa typy informacji o popycie na prace: bezposrednio
z firm (badanie pracodawcéw) oraz z kanatéw posrednictwa (badanie isprawozdania agencji zatrud-
nienia, dane z PSZ, dane o ofertach internetowych).

Oba typy informacji dokumentuja to samo zjawisko (np. wakat pojawia sie w firmie, anastepnie
jest zgtaszany do PUP czy do internetowego portalu posrednictwa pracy). Stad kazdemu z tych zrédet
przyznano réwng wage. Zmienna syntetyczna stworzona na podstawie badania CATI firm, jako naj-
petniejszego Zrédta informacji, w ostatecznych rankingach otrzymata wage 50%. Pozostate zZrédta
danych, ze wzgledu na ich komplementarny charakter (kanaty posrednictwa sa w duzym stopniu
charakterystyczne dla danego typu zatrudnienia), uznano za jednakowo wazace.

Ostateczny ranking grup zawodéw, na ktére jest najwieksze zapotrzebowanie, powstat na pod-
stawie uporzgdkowania listy grup zawodéw wedtug wartosci finalnej zmiennej rankingujacej, ktéra
obliczona zostata z wykorzystaniem nastepujacych wag:

WZ=0,5* RANKZCAT,PR +0,1(6) * RANK;,, + 0,1(6) = RANK , ...,
gdzie:

o WZ oznacza wskaznik intensywnosci zapotrzebowania,

RANKZCATIPR oznacza zestandaryzowana zmienng powstatg z syntezy danych ozapotrzebowaniu
z badania pracodawcéw metoda CATI (N=1000),

RANKz,,0znacza zestandaryzowang zmienng uzyskang na podstawie danych ozapotrzebowaniu
na poszczegéblne grupy elementarne zawoddw ze sprawozdan agencji zatrudnienia oraz danych
z badania ilosciowego agencji zatrudnienia metoda CATI (N=101),

RANK, ...0znacza zestandaryzowang zmienng uzyskang na podstawie monitoringu ofert inter-
netowych,

RANK;,,,0znacza zestandaryzowang zmienng uzyskang na podstawie danych owielkosci zapo-
trzebowania pochodzacych ze statystyk publicznych stuzb zatrudnienia.

+0,1(6) * RANK;,, ,

Z kolei ranking grup zawodow deficytowych powstat na podstawie uporzadkowania listy grup
zawoddéw wedtug wartosci finalnej zmiennej rankingujacej, ktéra obliczona zostata na podstawie
nastepujacych wag.

WD =0,5 * RANKDCAT,PR + 0,25 = RANKDCATIAZ + 0,25 * RANK,, ,
gdzie:

e WD oznacza wskaznik intensywnosci trudnosci w znalezieniu pracownika,

o RANKDCATIPR oznacza zestandaryzowang zmienn3 powstata z syntezy danych o trudnosciach
w rekrutacji pracownikéw z badania pracodawcéw metodg CATI (N=1000),

o RANKDCAT,AZ oznacza zestandaryzowang zmienng uzyskang na podstawie danych odeficytowosci
poszczeg6lnych grup elementarnych zawodéw z danych z badania ilosciowego agencji zatrud-
nienia metoda CATI (N=101),

* RANK;,,, 0znacza zestandaryzowang zmienng uzyskang na podstawie danych onatgzeniu defi-
cytowosci poszczegblnych elementarnych grup zawodéw pochodzacych ze statystyk publicz-
nych stuzb zatrudnienia.

Opisana powyzej metodologia pozwolita stworzy¢ dwa rankingi elementarnych grup zawodéw.
Rankingi nie zawierajg wszystkich elementarnych grup zawodéw, a jedynie te, ktére zostaty wska-
zane w badaniu pracodawcéw metodq CATI. Uznano bowiem, iz ze wzgledu na fakt, ze to zrédto
danychmanajbardziejreprezentatywnycharakter,grupyzawodéww nimniewystepujagce moznauznac
za nieistotne dla pomorskiego rynku pracy.

38 Przy czym problem ten wymagat rozwigzania jedynie przy dwéch zrédtach: badaniu firm metoda CATl oraz badaniu agencji
zatrudnienia. W pozostatych dwéch Zrédtach uwzgledniano jedynie jedna zmienng, a zatem problem wewnetrznej agrega-
cji nie wystepowat.

ANEKS METODOLOGICZNY




Kwestionariusz do badania pracodawcow technika CATI

A. PODSTAWOWE DANE O PRZEDSIEBIORSTWIE

Al. Prosze podac liczbe os6b, | ... osoby/os6b
ktére pracuja wprzedsiebiorstwie
w dniu badania. odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

Chodzi o wszystkie formy zatrudnienia,
wtym pracownikéw najemnych,
zatrudnionych na umowy cywilnoprawne,
osoby pracujace na wtasny rachunek, etc.

A2. Prosze okresli¢ przyblizong strukture 1) ponizej25r.z.-..%

wieku zatrudnienia wPanstwa firmie, 2) miedzy25a50r.z.-..%

poprzez podanie odsetka zatrudnionych 3) powyzej50r.z.-..%

nalezgcych do poszczegélnych przedziatéw | 4) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
wiekowych.

[ANKIETER: PODANE ODSETKI MUSZA

SUMOWAC SIE DO 100]
B. INFORMACJE O ZWOLNIENIACH PRACOWNIKOW
B1. Czy w ciggu ostatnich 6miesiecy 1) tak
zPanstwa firmy zostat zwolniony liczba 0s6b: ...
lub odszedt cho¢ jeden pracownik? odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
2) nie>C1
3) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC) > C1
B2. W jakich zawodach zwolniono 1) NAZWA ZAWOAU ...eeeeeeereereeereeereanens
z pracy lub odeszto z pracy najwiecej ANKIETER: uzupetnij kod grupy zawodéw [_|_|_|_]
z pracownikéw w ciggu ostatnich odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
g 6miesiecy? liczba oséb: ..............
3 PROSZE WYMIENIC MAKSYMALNIE odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
° TRZY ZAWODY IDLA KAZDEGO ZAWODU dominujaca grupa wieku.............
8 OKRESLIC LICZBE PRACUJACYCH, KTORZY
= ZOSTALI ZWOLNIENI I/ LUB ODESZLI. 2) NAZWA ZAWOAU .....eeverrercrnrenseeranes
= W przypadku kazdego zawodu prosze ANKIETER: uzupetnij kod grupy zawodéw [_|_|_|_]
2 okresli¢, do jakiej grupy wiekowej odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
3 nalezata wiekszos¢ pracujacych, liczba oséb: ..............
= ktérzy zostali zwolnieni i/lub odeszli? odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
1) ponizej 25 r.z. dominujaca grupa wieku.............
2) miedzy 25a50r.z.
3) powyzej 50 r.z. 3) NAazwa zZawodu ..........ceeeeereerennennns
4) odmowa odpowiedzi ANKIETER: uzupetnij kod grupy zawodéw |_|_|_|_|
(ANKIETER: NIE CZYTAC) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
liczba oséb: ..............
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
dominujaca grupa wieku.............
C. REKRUTACIA
C1. Czy w ciggu ostatnich 6miesiecy 1) tak
prowadzili Pafistwo rekrutacje 2) nie> E1
nowych pracownikéw? 3) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC) > E1




C2. W jaki spos6b poszukiwali Panstwo 1) przez powiatowy urzad pracy

pracownikow w ciggu ostatnich 6 miesiecy? | 2) przez prywatne biuro posrednictwa pracy

3) zamieszczaliémy lub odpowiadalismy na ogtoszenia prasowe
PROSZE WSKAZAC WSZYSTKIE 4) zamieszczalismy lub odpowiadalismy na ogtoszenia internetowe
ODPOWIEDZI, KTORE SA PRAWDZIWE. 5) poszukiwalismy bezposrednio w szkotach (biura karier, etc.)

6) poszukiwalismy poprzez krewnych i znajomych

7) uczestniczyliSmy w gietdach pracy, dniach kariery, etc.

8) inaczej —jak?
9) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

C3. Czy w ciggu ostatnich 6miesiecy
Panstwa firma do$wiadczyta trudnosci
wrekrutacji pracownikéw?

1) tak
2) nie> D1

3) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC) > D1

C4. W przypadku jakich zawodéw

doswiadczyli Paistwo trudnosci

w znalezieniu pracownikéw?

PROSZE WYMIENIC MAKSYMALNIE

TRZY ZAWODY.

W przypadku kazdego zawodu prosze

okresli¢, jaki byt preferowany

wiek kandydatéw.

1) ponizej 25 r.z.

2) miedzy 25a50r.2.

3) powyzej 50r.Z.

4) nie mielismy preferencji co do wieku
kandydatow

5) odmowa odpowiedzi
(ANKIETER: NIE CZYTAC)

W przypadku kazdego zawodu prosze

okresli¢, jaka byta gtéwna przyczyna

trudnosci ze znalezieniem pracownikéw.

PROSZE WSKAZAC WSZYSTKIE

ODPOWIEDZI, KTORE SA PRAWDZIWE.

1) brak kandydatéw wogéle

2) brak kandydatéw oodpowiednim
wyksztatceniu

3) brak kandydatéw oodpowiednim
doswiadczeniu

4) zbyt wysokie oczekiwania ptacowe
kandydatow

5) niechec do zbyt dalekich dojazdéw

1) nazwa zawodu.................
ANKIETER: uzupetnij kod grupy zawodéw [_|_|_|_|
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
preferowany wiek kandydatéw ........
przyczyny trudnosci w rekrutacji........

2) nazwa zawodu ................
ANKIETER: uzupetnij kod grupy zawodéw [_|_|_|_|
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
preferowany wiek kandydatéw ........
przyczyny trudnosci w rekrutacji........

3) nazwa zawodu ...............
ANKIETER: uzupetnij kod grupy zawodéw [_|_|_|_|
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
preferowany wiek kandydatéw ........
przyczyny trudnosci w rekrutacji........

>
do miejsca pracy &

6) inne, jakie? .................... =
7) odmowa odpowiedzi 8
(ANKIETER: NIE CZYTAC) S)

o

D. INFORMACJE O ZATRUDNIANIU PRACOWNIKOW E

=

D1. Czy w wyniku przeprowadzonej 1) tak %)
rekrutacji wciggu ostatnich 6 miesiecy 2) nie>E1 =
<

zatrudnili Paistwo przynajmniej jednego
pracownika?

3) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC) > E1

D2. Prosze podac¢ liczbe zatrudnionych
pracownikéw wpodziale na kategorie
wiekowe.

1) ponizej 25 r.z. - ... osoby/os6b

2) miedzy 25a50r.z. - ... osoby/osdb

3) powyzej 50 r.z. - ... osoby/os6b

4) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
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D3. W jakich zawodach zatrudniono
najwiecej pracownikéw w ciggu ostatnich
6 miesiecy?

PROSZE WYMIENIC MAKSYMALNIE TRZY
ZAWODY IDLA KAZDEGO ZAWODU
OKRESLIC LICZBE NOWOPRZYJETYCH
PRACOWNIKOW.
W przypadku kazdego zawodu prosze
okresli¢, do jakiej grupy wiekowej nalezata
wiekszos¢ zatrudnianych oséb.
1) ponizej 25 r.z.
2) miedzy 25a50r.z.
3) powyzej 50r.z.
4) odmowa odpowiedzi

(ANKIETER: NIE CZYTAC)

1) NAazZWa Zawodu .......eeeececeeeeenererrens
ANKIETER: uzupetnij kod grupy zawodéw [_|_|_|_]
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
liczba oséb: ..............
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
dominujaca grupa wieku.............

2) NAZWa ZAWOAU ...cecureeeeeereeereeeenareans
ANKIETER: uzupetnij kod grupy zawodéw |_|_|_|_|
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
liczba oséb: ..............
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
dominujaca grupa wieku.............

3) NAZWa ZAWOAU ...ceereeecereeereareearenes
ANKIETER: uzupetnij kod grupy zawodéw [_|_|_|_]
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
liczba oséb: ..............
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
dominujaca grupa wieku.............

E. PLANY ZATRUDNIENIA

E1. Jaka jest obecnie liczba wolnych
stanowisk pracy wPanstwa firmie?

........................ wolne/wolnych stanowisk/a
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

E2. Czy planujg Panstwo rekrutacje w ciggu
najblizszych 6 miesiecy?

1) tak
2) nie> F1
3) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC) > F1

E3. Jaka jest liczba stanowisk pracy, na
ktére planuja Panstwo otworzy¢ rekrutacje
w ciggu najblizszych 6 miesiecy?

........................ stanowisk/a
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

E4. W jakich zawodach prowadzg lub
planuja Panstwo prowadzic¢ rekrutacje?
PROSZE WYMIENIC MAKSYMALNIE TRZY
ZAWODY IDLA KAZDEGO ZAWODU
OKRESLIC LICZBE OSOB.

1) NAazZWa Zawodu .......ceeeeeceeeerererrenns
ANKIETER: uzupetnij kod grupy zawodéw [_|_|_|_]
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
liczba oséb: ..............
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

2) NAZWA ZAWOAU ...eeeeerreerevernanes
ANKIETER: uzupetnij kod grupy zawodéw [_|_|_|_]
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
liczba oséb: ..............
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

3) Nazwa zawodu ..........ceeeeeerreeeennnnnns
ANKIETER: uzupetnij kod grupy zawodéw [_|_|_|_]
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
liczba oséb: ..............
odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

F. ZARZADZANIE WIEKIEM

F1. Czy Panhstwa firma doswiadcza
trudnosci zwiazanych z koniecznoscia
zastapienia pracownikéw przechodzgcych
na emeryture?

PROSZE WSKAZAC JEDNA ODPOWIEDZ.

1) tak, stanowi to powazane utrudnienie dla funkcjonowania firmy,
2) tak, ale nie stanowi to utrudnienia dla funkcjonowania firmy,

3) nie, nie ma problemu z zastgpieniem tych pracownikéw,

4) nie, niewielu pracownikéw w firmie przechodzi na emeryture,
5) trudno powiedzie¢ (ANKIETER: NIE CZYTAC)

6) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

F2. Czy Pani/Pana zdaniem, za 5 lat Paristwa
firma bedzie doswiadczac¢ trudnosci
zwiazanych z koniecznoscia zastapienia
pracownikéw przechodzgcych

na emeryture?

PROSZE WSKAZAC JEDNA ODPOWIEDZ.

1) tak, moze to stanowi¢ powazane utrudnienie dla funkcjonowania firmy,

2) tak, ale nie bedzie to stanowito utrudnienia dla funkcjonowania firmy,

3) nie, nie bedzie problemu z zastgpieniem tych pracownikéw,

4) nie, niewielu pracownikéw w firmie bedzie przechodzito wtym czasie
na emeryture,

5) trudno powiedzie¢ (ANKIETER: NIE CZYTAC)

6) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)




F3. Prosze powiedzie¢, wktérych obszarach 1) uwzglednianie aspektu wieku w procesie rekrutacji iselekcji
zarzadzania wiekiem Panstwa firma pracownikéw (np. tworzenie zespotéw ookreslonej strukturze wieku),
podejmuje aktywne dziatania? 2) ksztatcenie ustawiczne (np. majace na celu aktualizacje wiedzy
starszych pracownikéw),
PROSZE WSKAZAC WSZYSTKIE PRAWDZIWE 3) wytyczanie Sciezek kariery zawodowej pracownikéw,
ODPOWIEDZI. 4) stosowanie elastycznych form zatrudnienia,

5) ochronaipromocja zdrowia,

6) przesuniecia miedzy stanowiskami,

7) inne, jakie? ...

8) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

9) nie podejmujemy takich dziatar (ANKIETER NIE CZYTAC)
10) trudno powiedzie¢ (ANKIETER: NIE CZYTAC)

F4. Prosze powiedzie¢, jaka jest najczestsza | 1) tworzymy zachety do pozostania w firmie,

praktyka w Panstwa firmie wobec oséb, 2) tworzymy zachety do odejscia z firmy,

ktére nabywaja uprawnienia emerytalne? 3) firma z reguty nie podejmuje zadnych dziatan,
4) inna odpowiedz, jaka? ...

PROSZE WSKAZAC JEDNA ODPOWIEDZ. 5) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
6) trudno powiedzie¢ (ANKIETER: NIE CZYTAC)

F5. Jaka forme zatrudnienia preferuje 1) praca na caty etat,

Panstwa firma wstosunku do oséb, 2) praca na czesc etatu — jakq czesc? ...

ktére nabyty uprawnienia emerytalne, 3) praca nazlecenie,

ale pozostaja w firmie? 4) inna forma - jaka? ...

5) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
6) trudno powiedzie¢ (ANKIETER: NIE CZYTAC)

F6. Prosze powiedzie¢, jaka bytaby reakcja 1) zmiane godzin pracy |___|
Paristwa firmy na prosbe pracownika, ktéry | 2) zmniejszenie wymiaru czasu pracy |___|
nabyt uprawnienia emerytalne, ale pozostat | 3) urlop bezptatny w celu podratowania zdrowia |__|

w firmie i poprosit o: 4) mozliwos¢ wykonywania czeéci zadar poza miejscem pracy
[ANKIETER: odczyta¢ stwierdzenia] (np. w domu) |___|

1) firma przystataby na taka prosbe 5) zmniejszenie obciazenia fizycznego pracg |___|

2) firma raczej odméwitaby 6) dodatkowe szkolenie |___|

3) nie wiem/trudno powiedzie¢
(ANKIETER: NIE CZYTAC)

4) odmowa odpowiedzi
(ANKIETER: NIE CZYTAC)

G. INFORMACIE O FIRMIE (ZACZERPNIETE Z BAZY DANYCH)

G1. Forma wtasnosci 1) Podmiot prywatny
2) Podmiot publiczny

G2. Symbol gtéwnej dziatalnosci PKD. A. Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo
B. Gérnictwo i wydobywanie
C. Przetwoérstwo przemystowe
D. Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng,
gorgca wode i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych
Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalnos¢
zwiazana z rekultywacja
Budownictwo
Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych,
witaczajgc motocykle
Transport i gospodarka magazynowa
Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi
Informacja i komunikacja
Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa
Dziatalnos¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci
. Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna
Dziatalnos¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca
. Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe
zabezpieczenia spoteczne
Edukacja
. Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
Dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja
Pozostata dziatalnos¢ ustugowa
Gospodarstwa domowe zatrudniajace pracownikéw; gospodarstwa
domowe produkujace wyroby i Swiadczgce ustugi na wtasne potrzeby
U. Organizacje i zespoty eksterytorialne

m

om
ANEKS METODOLOGICZNY
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G3. Powiat, w ktérym znajduje sie siedziba nazwa powiatu .........
firmy identyfikator terytorialny powiatu (wg GUS) |_|_|_|_|
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Kwestionariusz do badania agencji zatrudnienia

technikay CATI

A. INFORMACIE OGOLNE

A1. Jakie ustugi Swiadczy Panstwa agencja?

PROSZE WSKAZAC WSZYSTKIE
WEASCIWE ODPOWIEDZI.

1
2
3
4

5

) posrednictwa pracy na terenie Rzeczypospolitej Polskiej,

) posrednictwa do pracy za granicg u pracodawcéw zagranicznych,

) doradztwa personalnego,

) poradnictwa zawodowego > KONIEC ANKIETY, jesli to jedyna wskazana
odpowiedz

) pracy tymczasowej.

B. STRUKTURA POPYTU NA PRACE ZGLASZANEGO DO AGENCII

B1. Z jakich branz zgtaszano do Panstwa
agencji najwiecej ofert pracy
W ciggu ostatniego roku?

PROSZE WSKAZAC MAKSYMALNIE
3 BRANZE.

A
B
C.
D

m

om

OZ=rx-—=

Awnwxom

. Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo
. Gérnictwo i wydobywanie
Przetwérstwo przemystowe
. Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodna,
goracg wode i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych
Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalnos¢
zwigzana z rekultywacja
Budownictwo
. Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych,
witaczajgc motocykle
. Transport i gospodarka magazynowa
Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi
Informacja i komunikacja
Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa
Dziatalnos¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci
. Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna
. Dziatalnos¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnos¢ wspierajgca
. Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe
zabezpieczenia spoteczne
Edukacja
. Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
Dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja
Pozostata dziatalno$¢ ustugowa
Gospodarstwa domowe zatrudniajgce pracownikéw; gospodarstwa
domowe produkujace wyroby i Swiadczgce ustugi na wtasne potrzeby
. Organizacje i zespoty eksterytorialne

B2. W jakich zawodach pracodawcy
najczesciej poszukiwali pracownikéw
w ciggu ostatniego roku ?

PROSZE WYMIENIC MAKSYMALNIE

3 ZAWODY, ZACZYNAJAC OD TEGO,
WKTORYM ZG£OSZONO NAJWIECE] OFERT.
PROSZE PODAC KOD ELEMENTARNEJ GRUPY
ZAWODOW ZGODNIE Z KLASYFIKACIA
ZAWODOW ISPECIALNOSCI NA POTRZEBY
RYNKU PRACY 2010.

(ANKIETER: JESLI RESPONDENT NIE JEST
WSTANIE PODAC KODU, BEZPOSREDNIO
PO ZAKONCZENIU WYWIADU UZUPEENI]
KOD SAMODZIELNIE NA PODSTAWIE
NAZWY ZAWODU)

1

2

3

4

nazwa zawodu ..............
kod grupy zawodéw |_|_|_|_|

-

nazwa zawodu ..............
kod grupy zawodéw |_|_|_|_|

-

nazwa zawodu ..............
kod grupy zawodéw |_|_|_|_|

-

) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)




B3. W jakich zawodach trudno jest znalez¢
pracownikéw?

PROSZE WYMIENIC MAKSYMALNIE

3 TAKIE ZAWODY | PODAC KOD
ELEMENTARNEJ GRUPY ZAWODOW
ZGODNIE ZKLASYFIKACIA ZAWODOW
ISPECJALNOSCI NA POTRZEBY RYNKU
PRACY 2010.

(ANKIETER: JESLI RESPONDENT NIE JEST
WSTANIE PODAC KODU, BEZPOSREDNIO
PO ZAKONCZENIU WYWIADU UZUPEENI]
KOD SAMODZIELNIE NA PODSTAWIE
NAZWY ZAWODU

1) nazwa zawodu. ...................
kod grupy zawodéw |_|_|_|_|

2) nazwa zawodu ...
kod grupy zawodéw |_|_|_|_|

3) nazwa zawodu ...
kod grupy zawodéw |_|_|_|_|

4) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

C. PODAZ PRACY

C1. W jakich zawodach najtatwiej jest
kandydatom znalez¢ prace?

PROSZE WYMIENIC MAKSYMALNIE
3NAJWAZNIEISZE ZAWODY IPODAC KOD
ELEMENTARNEJ GRUPY ZAWODOW
ZGODNIE ZKLASYFIKACIA ZAWODOW
ISPECJIALNOSCI NA POTRZEBY RYNKU
PRACY 2010.

(ANKIETER: JESLI RESPONDENT NIE JEST
WSTANIE PODAC KODU, BEZPOSREDNIO
PO ZAKONCZENIU WYWIADU UZUPEENI]
KOD SAMODZIELNIE NA PODSTAWIE
NAZWY ZAWODU)

1) nazwa zawodu....................
kod grupy zawodéw |_|_|_|_|

2) nazwa zawodu ...
kod grupy zawodéw |_|_|_|_|

3) nazwa zawodu .........ceeeeen.
kod grupy zawodow |_|_|_|_|

4) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

C2. W jakich zawodach najtrudniej
jest kandydatom znalez¢ prace?

PROSZE WYMIENIC MAKSYMALNIE
3NAJWAZNIEISZE ZAWODY | PODAC KOD
ELEMENTARNEJ GRUPY ZAWODOW
ZGODNIE ZKLASYFIKACIA ZAWODOW
ISPECJIALNOSCI NA POTRZEBY RYNKU
PRACY 2010.

(ANKIETER: JESLI RESPONDENT NIE JEST
WSTANIE PODAC KODU, BEZPOSREDNIO
PO ZAKONCZENIU WYWIADU UZUPEENI]
KOD SAMODZIELNIE NA PODSTAWIE
NAZWY ZAWODU)

1) nazwa zawodu....................
kod grupy zawodéw |_|_|_|_|

2) nazwa zawodu ...
kod grupy zawodéw |_|_|_|_|

3) Nazwa zawodu ........cceeeeen.
kod grupy zawodow |_|_|_|_|

4) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

D. ZMIANY NA RYNKU PRACY (W OSTATNIM ROKU)

D1. Czy w ostatnim roku wporéwnaniu
do lat wczesniejszych zauwazalne sg
zmiany w zakresie zgtaszanego
zapotrzebowania na pracownikéw

(w aspekcie struktury branzowej

oraz zawodowej)?

1) tak, w strukturze branzowej - D2-3

2) tak, w strukturze zawodowej - D4-5

3) tak, zarbwno w strukturze branzowej izawodowej = D2-5
4) nie > dziatE

5) trudno powiedzie¢ (ANKIETER: NIE CZYTAC) > dziat E

ANEKS METODOLOGICZNY




D2. Ktére branze obecnie zgtaszaja
mniejsze zapotrzebowanie na pracownikéw
niz wlatach poprzednich?

PROSZE WSKAZAC MAKSYMALNIE
3 BRANZE, WKTORYCH ZAOBSERWOWANO
NAJWIEKSZY SPADEK LICZBY OFERT.

m oN®>

OZTrxR-—IT Oom

Awnwmxom

. Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo

Gérnictwo i wydobywanie

. Przetwoérstwo przemystowe
. Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodna,

goraca wode i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych

Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalnos¢
zwigzana z rekultywacja

Budownictwo

. Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych,

witaczajgc motocykle

. Transport i gospodarka magazynowa

Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi
Informacja i komunikacja

Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa

Dziatalnos¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci

. Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna
. Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca
. Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe

zabezpieczenia spoteczne
Edukacja

. Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja

Pozostata dziatalno$¢ ustugowa

Gospodarstwa domowe zatrudniajgce pracownikéw; gospodarstwa
domowe produkujace wyroby i swiadczgce ustugi na wtasne potrzeby

. Organizacje i zespoty eksterytorialne

D3. Ktore branze obecnie zgtaszaja
wieksze zapotrzebowanie na pracownikéw
niz w latach poprzednich?

PROSZE WSKAZAC MAKSYMALNIE
3 BRANZE, WKTORYCH ZAOBSERWOWANO
NAJWIEKSZY WZROST LICZBY OFERT.

oNw>» | C

m

. Rolnictwo, le$nictwo, towiectwo i rybactwo

Gérnictwo i wydobywanie

. Przetwoérstwo przemystowe
. Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodna,

goraca wode ipowietrze do uktadéw klimatyzacyjnych
Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami iodpadami oraz dziatalnos¢
zwigzana zrekultywacja

Budownictwo
. Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych,
wtaczajac motocykle
. Transport i gospodarka magazynowa
Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem justugami gastronomicznymi
Informacja i komunikacja
Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa
Dziatalnos¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci
. Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa itechniczna
. Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania idziatalnos¢ wspierajgca
. Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe
zabezpieczenia spoteczne
Edukacja
. Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
Dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywka irekreacja
Pozostata dziatalnos¢ ustugowa
Gospodarstwa domowe zatrudniajace pracownikéw; gospodarstwa
domowe produkujace wyroby i swiadczgce ustugi na wtasne potrzeby
U. Organizacje i zespoty eksterytorialne
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Nazwa zawodu .........ceceeeene
kod grupy zawodoéw |_|_|_|_|

-

D4. W jakich zawodach spadta liczba ofert 1
pracy w ostatnim roku?

Nazwa zawodu .........ceceeeene
kod grupy zawodoéw |_|_|_|_|

PROSZE WYMIENIC MAKSYMALNIE 2
3 ZAWODY IPODAC KOD ELEMENTARNE]
GRUPY ZAWODOW ZGODNIE

Z KLASYFIKACIA ZAWODOW 3
ISPECJIALNOSCI NA POTRZEBY
RYNKU PRACY 2010.

-

Nazwa zawodu .........ceceeeene
kod grupy zawodoéw |_|_|_|_|

-

4) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)
(ANKIETER: JESLI RESPONDENT NIE JEST
WSTANIE PODAC KODU, BEZPOSREDNIO
PO ZAKONCZENIU WYWIADU UZUPEENI]
KOD SAMODZIELNIE NA PODSTAWIE
NAZWY ZAWODU)




D5. W jakich zawodach wzrosta liczba
ofert pracy w ostatnim roku?

PROSZE WYMIENIC MAKSYMALNIE
3ZAWODY IPODAC KOD ELEMENTARNE]
GRUPY ZAWODOW ZGODNIE
ZKLASYFIKACIA ZAWODOW
ISPECJIALNOSCI NA POTRZEBY

RYNKU PRACY 2010.

(ANKIETER: JESLI RESPONDENT NIE JEST
WSTANIE PODAC KODU, BEZPOSREDNIO
PO ZAKONCZENIU WYWIADU UZUPEENI]
KOD SAMODZIELNIE NA PODSTAWIE
NAZWY ZAWODU)

1

—

Nazwa zawodu ...
kod grupy zawodéw |_|_|_|_|

2

—

Nazwa zawodu ...
kod grupy zawodéw |_|_|_|_|

3

b

Nazwa zawodu ...
kod grupy zawodéw |_|_|_|_|

4) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

E. ZARZADZANIE WIEKIEM

E1. Czy pracodawcy wspotpracujacy

z Panstwa agencja zgtaszaja wymagania
dotyczace wieku pracownikéw?
PROSZE WSKAZAC JEDNA ODPOWIEDZ.

1) tak
2) nie > E4
3) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

E2. Jaki jest preferowany wiek
poszukiwanych pracownikéw?

PROSZE WSKAZAC JEDNA, NAJBARDZIE]
WEASCIWA ODPOWIEDZ.

1) ponizej 25 r.z.

2) miedzy 25a50r.z.

3) powyzej 50 r.z.

4) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC)

E3. Dlaczego pracodawcy chca zatrudniac
pracownikéw w tym wtasnie wieku?
PROSZE WSKAZAC WSZYSTKIE
PRAWIDLOWE ODPOWIEDZI.

1) wymaga tego specyfika branzy,

2) wymagania tych os6b odnosnie wynagrodzenia sg akceptowalne
dla pracodawcéw,

3) osoby w tym wieku najlepiej spetniajg wymagania pracodawcéw
co do kwalifikacji,

4) zatrudnienie pracownikéw w tym wieku pozwala zachowac spéjnosc
wiekowa kadr pracodawcy,

5) zatrudnienie pracownikéw w tym wieku pozwala budowac
réznorodnos¢ wiekowa kadr pracodawcy,

6) inne, jakie?......

7) trudno powiedzie¢ (ANKIETER: NIE CZYTAC),

8) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC).

E4. Czy zgtaszajacy sie do Paristwa agencji
kandydaci na pracownikéw w wieku ponizej
25 r.z. spetniaja wymagania pracodawcéw
co do kwalifikacji i doswiadczenia?

PROSZE WSKAZAC JEDNA ODPOWIEDZ.

1) zdecydowanie tak,

2) raczej tak,

3) raczej nie,

4) zdecydowanie nie,

5) kandydaci w tym wieku nie zgtaszaja sie do agencji,
6) trudno powiedzie¢ (ANKIETER: NIE CZYTAC),

7) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC).

E5. Czy zgtaszajcy sie do Paristwa agencji
kandydaci na pracownikéw w wieku
powyzej 50 r.z. spetniaja wymagania
pracodawcéw co do kwalifikacji

i do$wiadczenia?

PROSZE WSKAZAC JEDNA ODPOWIEDZ.

1) zdecydowanie tak,

2) raczej tak,

3) raczej nie,

4) zdecydowanie nie,

5) kandydaci w tym wieku nie zgtaszajg sie do agenciji,
6) trudno powiedzie¢ (ANKIETER: NIE CZYTAC),

7) odmowa odpowiedzi (ANKIETER: NIE CZYTAC).

ANEKS METODOLOGICZNY
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Scenariusz wywiadu zogniskowanego

WPROWADZENIE
e Przedstawienie sie moderatora i zapoznanie uczestnikéw wywiadu z podstawowymi informa-
cjami o badaniu (realizator, cele, rola przeprowadzanego wywiadu w realizacji celéw badania,
sposob definiowania ,,starszego pracownika”).
e Ustalenie zasad dyskusji, w tym informacja o rejestrowaniu przebiegu wywiadu ianonimowosci
wypowiedzi.

Dzien dobry!

Nazywam sie ...

Firma badawcza ASM Centrum Badan i Analiz Rynku z Kutna na zlecenie Wojewddzkiego Urzedu Pra-
cy w Gdansku przeprowadza badanie potrzeb zatrudnieniowych pracodawcéw wojewddztwa pomor-
skiego w 2014 roku. Nasze spotkanie ma na celu zebranie informacji na temat strategii zarzadzania
wiekiem w przedsiebiorstwach wojewo6dztwa pomorskiego.

Nasza rozmowa ma charakter poufny, co znaczy, ze Pafistwa dane osobowe ani nazwy podmiotow,
ktére Panstwo reprezentuja, nie beda publikowane. Nie beda tez nikomu udostepnione.

Z uwagi na koniecznos¢ wiernego odtworzenia przebiegu dyskusji chciatabym/chciatbym nagrywac
nasze spotkanie na dyktafon i kamere video. Dzieki temu bede pewny/a, ze Panstwa wypowiedzi
zostaty wiernie zapisane, a dzieki temu nasza rozmowa bedzie trwata krécej [badacz wtacza dykta-
fon i kamerel.

Chciatbym/abym tez Panstwu przedstawic¢ og6lne zasady przebiegu naszego spotkania:

e Nie obowiazuje jednomyslnos¢, kazdy uczestnik moze pozosta¢ przy wtasnych pogladach,
przy swoim zdaniu. Kazda wypowiedz jest wazna i cenna.

® Mozna stawiac pytania zaréwno prowadzgcemu jak i sobie nawzajem.

e (Co jakis czas postaram sie podsumowag, to co Painstwo powiedzieli, aby upewnic sie, Zze dobrze
zrozumiatem/tam Panstwa wypowiedzi.

® Prosze o zabieranie gtosu pojedynczo, poniewaz bedziemy rejestrowac przebieg spotkania
za pomoca kamery i dyktafonu.

e Nagranie naszego spotkania jest konieczne, poniewaz nie ma mozliwosci zapisywania wy-
powiedzi uczestnikéw badania w trakcie dyskusji — dzieki temu wszyscy bedziemy pewni,
ze Panstwa wypowiedzi zostaty wiernie zapisane, poza tym bardzo wydtuzytoby to czas na-
szego spotkania.

e Materiat filmowy, dZzwiekowy i inne materiaty dotyczace uczestnikdw z dzisiejszego spotkania
nie beda upublicznione. Postuza do zebrania informacji i opracowania raportu z badan. Po za-
koriczonych badaniach nagrania zostang zniszczone. Ma to na celu zapewnienie, ze bedziecie
Panstwo w sposéb swobodny i szczery odpowiadac na zadawane pytania.

Prosze tez powiedziec kilka stow o sobie: Jaki podmiot Panstwo reprezentujg, jakie stanowisko Pani-
stwo zajmujg, jaki jest zakres Panstwa obowigzkow?
[Przedstawienie sie uczestnikow.]

Podczas wywiadu bedziemy porusza¢ m.in. kwestie dotyczace ,starszych pracownikdw"”. Na wstepie
wiec chciatbym/chciatabym zaznaczy¢, iz na potrzeby naszego badania ,,starszego pracownika” defi-
niujemy jako pracownika w wieku powyzej 50 roku zycia.

[Nastepnie moderator przechodzi do czesci wtasciwej wywiadu.]



PROBLEM ZMIAN DEMOGRAFICZNYCH | JEGO SKUTKI DLA FUNKCIONOWANIA RYNKU PRACY
- ROZGRZEWKA
e Czy dostrzegaja Panstwo problem zmian struktury wieku zasobéw pracy w wojewoédztwie
pomorskim? W jakich aspektach problem ten dotyka dziatalnosci Panstwa firm/instytucji?

CHARAKTERYSTYKA STARSZYCH PRACOWNIKOW Z PUNKTU WIDZENIA PRACODAWCY

e Jakie zalety dla pracodawcy ma pracownik starszy? (w zakresie kwalifikacji, umiejetnosci,
doswiadczenia, kompetencji miekkich, elastycznosci, kosztéw zatrudnienia etc.)?

e Jakie wady dla pracodawcy ma pracownik starszy? (w zakresie kwalifikacji, umiejetnosci,
doswiadczenia, kompetencji miekkich, elastycznosci, kosztéw zatrudnienia etc.)?

e Dlaczego osoby starsze wycofujg sie z aktywnosci zawodowej (powody zdrowotne, rodzinne,
trudnosci z utrzymaniem/znalezieniem zatrudnienia, inne?)? Jakie s3, wszczegdlnosci, przy-
czyny przedwczesnej dezaktywizacji?

ZROZNICOWANIE SYTUACJI STARSZYCH PRACOWNIKOW W ROZNYCH BRANZACH/
GRUPACH ZAWODOW
e W jakich branzach/zawodach wyzszy wiek pracownika jest jego atutem?
e W jakich branzach/zawodach starsi pracownicy s3 szczegélnie trudni do zastgpienia przez mto-
dych? Z czego to wynika?
e W jakich zawodach/branzach szczeg6lnie czestym zjawiskiem jest przedwczesna dezaktywizacja
zawodowa pracownikéw? W jakich zawodach/branzach pracownicy pracuja zwykle najdtuzej?
e Jakie s3 mozliwosci przebranzowienia, tj. przejscia miedzy branza, w ktoérej starsze osoby
nie moga pracowad, a branzg, gdzie wiek moze by¢ wartoscig? Jakie kierunki przekwalifikowa-
nia s3 mozliwe? Jakie warunki muszg by¢ spetnione, aby to przebranzowienie byto mozliwe?

STRATEGIE ZARZADZANIA WIEKIEM W PRZEDSIEBIORSTWACH

e Czyiw jakim zakresie pomorskie firmy stosujg narzedzia zarzgdzania wiekiem?

e Jakie rozwigzania organizacyjne moga przyjac firmy w celu jak najlepszego wykorzystania
potencjatu starszych pracownikéw (np. tworzenie zespotéw o okreslonej strukturze wieku,
mentoring mtodych pracownikéw)?

e Jak mozna dostosowywac stanowiska pracy do potrzeb oséb starszych wréznych branzach
i grupach zawodowych? Jakie s metody ochrony i promocji zdrowia wsrdd starszych pracow-
nikdbw w miejscu pracy?

e Jakie s3 metody uwzglednienia aspektu wieku w procesie rekrutacji i selekcji pracownikow
(np. dobér do zespotéw o okreslonej strukturze wieku)?

e Jaka jest efektywnosc ksztatcenia ustawicznego (w zakresie aktualizacji wiedzy starszych
pracownikéw)? W jakich warunkach pracodawcom moze optacac sie ksztatci¢ starszych pra-
cownikow?

e W jakisposéb mozna planowac sciezki rozwoju kariery zawodowej starszych pracownikéw, aby
w najlepszy spos6b wykorzystac ich potencjat?

e W jakim zakresie mozna stosowac elastyczne formy zatrudnienia w celu radzenia sobie z prob-
lemem starzenia w przedsiebiorstwach (z punktu widzenia organizacji czasu pracy, kosztow
pracy etc.)?

e W jaki spos6b mozna wykorzystac przesuniecia miedzy stanowiskami, w celu lepszego zarza-
dzania wiekiem w przedsiebiorstwie?

e W jaki spos6b mozna zarzadzac procesem koniczenia zatrudnienia iprzechodzenia na emery-
ture?

e Jakie zagrozenia/potencjalne utrudnienia w funkcjonowaniu firm zwigzane s3 zwdrazaniem
strategii zarzadzania wiekiem?

ANEKS METODOLOGICZNY




STRATEGIE ZARZADZANIA WIEKIEM NA POZIOMIE INSTYTUCIONALNYM

e Co jest gtéwna barierg we wzroscie zatrudnienia tej grupy? Jak mozna poprawi¢ zdolnosci do
uzyskiwania i utrzymywania zatrudnienia przez osoby starsze?

e Jakie rozwiazania (np. zagraniczne) mozna by zastosowa¢ w Polsce w celu poprawy sytuacji
0s6b starszych na rynku pracy?

e Jakiej pomocy ze strony panstwa oczekujg pracodawcy, by zatrudniac starszych pracownikow
(finansowej, regulacyjnej etc.)?

e W jaki sposéb instytucje rynku pracy moga wspiera¢ zarzadzanie wiekiem w przedsiebior-
stwach na Pomorzu?

e W jakim zakresie szkolenia dla przedsiebiorstw informujace o dobrych praktykach wzakresie
zarzadzania wiekiem moga przyczynic sie do bardziej efektywnego zarzadzania wiekiem?

e W jakim stopniu migracje (wewnatrz wojewodztwa, wewnatrz kraju, zagraniczne) moga wpty-
wac na natezenie probleméw zwigzanych ze starzeniem sie zasobow pracy w wojewodztwie
pomorskim?

PODSUMOWANIE
e Zebranie najwazniejszych wnioskéw z dyskusji.
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