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Wstep

Wiek jest jedng z kluczowych zmiennych réznicujgcych osoby w przestrzeni
rynku pracy — dotyczy to nie tylko osdb pracujacych, ale takze bezrobotnych.
Zréznicowanie wiekowe implikuje rézne motywy podejmowania i Swiadczenia
pracy, ma wptyw na odmienne aspiracje zawodowe. Przekfada sie takze na rdznice
w oczekiwaniach wzgledem pracodawcéw, inne czynniki motywujgce, czy wresz-
cie determinanty satysfakcji z pracy. Wskazuje sie na liczne przyczyny pozostawa-
nia bez pracy osdb mtodszych oraz starszych wiekiem, ale takze méwi sie o réznych
skutkach bezrobocia w zaleznosci od kryterium wieku. W przypadku oséb bezro-
botnych czynnik pokoleniowego zréznicowania bedzie o tyle istotny, ze moze
stanowi¢ wazng zmienng wptywajgcg na potencjalne korzystanie z odpowiednich
instrumentéw i ustug aktywizacji zawodowej — co wynika z obowigzujacych prze-
pisdow okreslonych w Ustawie o promaocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz. U. z 2021 r., poz. 1100, z p6zn. zm.). Uwzglednienie pokoleniowego zrézni-
cowania potencjalnych kandydatéw na pracownikdw wptywa na wzrost efektyw-
nosci wykorzystania srodkéw publicznych podczas aktywizacji zawodowej oséb
bezrobotnych, ale — co wazne — jest takze przejawem budowy partnerstwa po-
miedzy pracodawcami a pracobiorcami w przestrzeni rynku pracy.

O ile problem pokoleniowego zréznicowania pracownikéw lezy u podstaw
licznych rozwazan naukowych (por. np. Rogozinska-Pawetczyk, red., 2014; Wikto-
rowicz, Warwas, 2016; Mendryk, 2019), o tyle kwestie odnoszgce sie sensu stricto
do réznorodnosci pokoleniowej osdb bezrobotnych nie stanowig zbyt czesto
przedmiotu badan empirycznych. Uzasadnione bedzie stwierdzenie, ze dotych-
czasowe badania realizowane wsrdd oséb bezrobotnych nawigzywaty do specyfiki
funkcjonowania i problemdw aktywizacji zawodowej poszczegdlnych kohort wie-
kowych osdb bezrobotnych. Badania uwzgledniajgce wiek bezrobotnych dotyczyty
najczesciej albo specyfiki funkcjonowania mtodszej czesci oséb bezrobotnych,
tj. do 25 lub 30 roku zycia, albo — starszej, tj. oséb po 50 roku zycia. Tym samym
wyniki realizowanych dotychczas projektéw badawczych w gtéwnej mierze miaty
na celu ukazanie specyfiki funkcjonowania okreslonej, tylko jednej kategorii wie-
kowej bezrobotnych. Nie dokonywano natomiast poréwnan miedzygeneracyjnych,
poniewaz projekty te de facto ogniskowaty sie wytgcznie na jednej kategorii wie-
kowej badanych bezrobotnych. Dlatego wydaje sie uzasadnione postawienie tezy
o deficycie badan, odnoszacych sie do problematyki generacyjnego zréznicowa-
nia bezrobotnych — szczegdlnie w aspekcie ukazania oczekiwan réznych grup
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wiekowych oséb pozostajgcych bez pracy wobec potencjalnych dziatan z zakresu
aktywizacji zawodowe;.

W literaturze przedmiotu funkcjonuje nawet termin ,zarzadzanie wiekiem”.
Pojecie to oznacza ,realizacje rdoznorodnych dziatan, ktdre pozwalajg na bardziej
racjonalne i efektywne wykorzystanie zasobéw ludzkich w przedsiebiorstwach
dzieki uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci pracownikéw w réznym wieku” (Liwin-
ski, Sztanderska, 2010: 3). W pracach poswieconych omawianemu tematowi mo-
zemy takze znalezé szereg przyktadow tzw. dobrych praktyk zarzgdzania wiekiem
(por. np. Waligdra, 2018). Tymczasem niewatpliwie zasadne bedzie odniesienie
tego pojecia nie tylko do oséb pracujgcych, ale takze do bezrobotnych — przede
wszystkim w kontekscie ukazania problemdw aktywizacji zawodowe;j i spotecznej
o0s6b w réznym wieku, takze w zakresie diagnozy ich oczekiwan wobec rynku pracy
i pracodawcow.

Wyniki tego typu analiz majg wymiar praktycznie uzyteczny i mogg zostac
wykorzystane jako podstawa formutowania wnioskéw przydatnych do realizacji
dziatan z zakresu integracji i reintegracji zawodowej zréznicowanych wiekowo
bezrobotnych, zaréwno na poziomie lokalnym, regionalnym, jak i krajowym.
Pomoze to w dedykowaniu okreslonego wsparcia réznym grupom wiekowym
potencjalnych pracownikow. Uwzgledniajgc specyfike bezrobotnych, zwigzang ze
zrdéznicowaniem generacyjnym, trafniej bedzie mozna tworzyé modele wsparcia
kierowane do réznych grup wiekowych. To z kolei powinno zwiekszy¢ wskazniki
efektywnosci podejmowanych dziatan o charakterze aktywizujagcym. Co wiecej,
jezeli pracodawcy nie lekcewazg oczekiwan pokoleniowo zréznicowanych bezro-
botnych, ktérzy poszukujg pracy i stanowig istotny rezerwuar sity roboczej, to
mozna spodziewac sie w przysztosci wzrostu poziomu ich lojalnosci, zmniejszenia
wskaznikéw fluktuacji oraz petniejszej satysfakcji z pracy. Wziecie pod uwage
zréznicowanych oczekiwan bezrobotnych nie s$wiadczy o podmiotowym trakto-
waniu 0séb pozostajgcych bez pracy, ktére majg okreslone nastawienie wzgledem
przysztego miejsca pracy, ale jest przejawem humanizacji stosunkéw pracy. Przy
czym oczekiwania te wcale nie odnoszg sie — jak sadzi czes¢ pracodawcow — tylko
do wymiaru finansowego, majg one bowiem zdecydowanie szerszy wymiar. Préba
uwzgledniania oczekiwan artykutowanych przez bezrobotnych jest przejawem
dazenia do partnerstwa pomiedzy strong popytowsq (pracodawcy) a strong poda-
z0w3 (zasob sity roboczej) na rynku pracy. Uwzglednianie postulatéw artykutowa-
nych przez bezrobotnych poszukujgcych pracy wptynie takze na zmniejszenie
wskaznikéw fluktuacji personelu oraz wzrost poziomu efektywnosci. Zatem ko-
rzysci odniosg takze pracodawcy.

W monografii podjeto prébe ukazania rdznic — na podstawie zrealizowanych
badar empirycznych w Rudzie Slaskiej — pomiedzy oczekiwaniami wobec praco-
dawcow u bezrobotnych z pokolenia Baby Boomers (urodzeni przed 1965 rokiem)
oraz bezrobotnych z pokolenia Z (urodzeni po 1989). Tym samym starano sie
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ukazad rdznice pomiedzy starszg a mtodsza generacjg oséb bezrobotnych, ktére
ze wzgledu na metryke urodzenia mogg doswiadczaé dyskryminacji w dostepie
do ofert pracy, co dotyczy zwtaszcza oséb z pokolenia Baby Boomers. Ta cze$é
pracy, odnoszgca sie do zaprezentowania wynikdw badan empirycznych, stanowi
zasadniczg czes¢ publikacji. Wyniki zrealizowanych, reprezentatywnych badan
socjologicznych staty sie podstawg do sformutowania rekomendacji.

Mozna spodziewac sie, ze zmiany demograficzne zwigzane z procesem starze-
nia sie spoteczenstwa w coraz wiekszym stopniu beda determinowac sytuacjg na
rynku pracy — szczegdlnie w zakresie dostepnosci podazy zasobdw pracy. Trendy
demograficzne sg jednoznaczne — wyraznie mozna wskazaé¢ na rosngcg dostepnosé
potencjalnych pracownikéw po 55 roku zycia (por. Jamka, 2009: 44; Lewandowski,
Rutkowski, red., 2017: 11; Chomatkowska, Zarczyriska-Dobiesz, 2018: 38; Kawka,
2018: 117). Z kolei zwiekszajacy sie udziat ludnosci w wieku przedemerytalnym
i emerytalnym, przy jednoczesnym zmniejszaniu sie liczby mtodziezy rozpoczyna-
jacej aktywnos¢ zawodowa, wptynie na koniecznos¢ przeorientowania strategii
zatrudniania nowych pracownikéw przez pracodawcow. Implikacjg tych zjawisk
bedzie coraz powszechniejsze funkcjonowanie zespotéw pracowniczych znaczaco
roznigcych sie wiekiem i implementowanie procedur zarzgdzania wiekiem. Jak
podkresla sie w literaturze przedmiotu, nastepujgce bardzo szybko zjawiska de-
mograficzne ,,uswiadomig przedsiebiorcom, ze nie jest to kolejny trend, ale bez-
dyskusyjna konieczno$¢” (Koptiew, 2014: 237). Wydaje sie zasadne postawienie
tezy, ze przy odpowiednio realizowanej polityce personalnej bedzie mozna to
wykorzystac jako czynnik zwiekszenia przewagi konkurencyjnej, poniewaz czton-
kowie tych zespotéw bedg sie uzupetniaé i wzajemnie uczyé od siebie.

Mozna przypuszczaé, ze przedsiebiorcy po kryzysie gospodarczym wywotanym
globalng pandemia COVID-19 ponownie zwiekszg zatrudnienie, poszukujgc nowych,
potrzebnych pracownikéw takze wsrdd osdb bezrobotnych. Znajomosé oczekiwan
réznych grup wiekowych bezrobotnych wobec pracodawcéw i potencjalnego
miejsca pracy przyniesie natomiast szereg korzysci zaréwno pracodawcom, jak
i pracobiorcom.

Zasadniczym celem ksigzki jest przedstawienie wynikéw badan empirycznych,
ktdre byty prdobg ukazania problematyki pokoleniowego zréznicowania oséb bez-
robotnych na rynku pracy. W szczegdlnosci analizowano, w jaki sposéb wiek — jako
zmienna niezalezna —réznicuje gotowos¢ do uczestnictwa w dziataniach z zakresu
aktywizacji zawodowej, a takze wptywa na potencjalne motywy swiadczenia pracy.

Monografia sktada sie z pieciu rozdziatéw. W rozdziale pierwszym dokonano
proby zdefiniowania pojecia , pokolenie”. Scharakteryzowano takze czynniki wy-
rézniajgce przedstawicieli pokolenia Baby Boomers oraz pokolenia Z gtownie
z punktu funkcjonowania ich w obszarze rynku pracy. Odniesiono sie rowniez do
kwestii zwigzanych z problemami aktywizacji zawodowej bezrobotnych nalezgcych
do tych dwdch pokolen. W rozdziale drugim omdwiono zmiany zachodzace na
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rynku pracy — przede wszystkim w aspekcie potencjalnego funkcjonowania osdéb
bezrobotnych z pokolen Baby Boomers i Z. W tej cze$ci monografii zjawisko bez-
robocia przedstawiono takze w kategoriach przedmiotu badan socjologicznych,
wskazujgc na role publicznych stuzb zatrudnienia w analizach rynku pracy. Rozdziat
trzeci opisuje problem bezrobocia na lokalnym rynku pracy w Rudzie Slaskiej (gdzie
przeprowadzono badania) na tle nastepujgcych proceséw demograficznych. W roz-
dziale czwartym zaprezentowano natomiast czgstkowe wyniki zrealizowanego na
lokalnym rynku pracy w Rudzie Slaskiej projektu badawczego dotyczacego pro-
blemu pokoleniowego zréznicowania podazy zasobdw pracy. Badania zostaty
zainicjowane przez Powiatowy Urzad Pracy w Rudzie Slaskiej (PUP Ruda Slaska)
i sfinansowane ze srodkéw Funduszu Pracy. Autor niniejszej monografii byt koor-
dynatorem merytorycznym tego projektu badawczego'. Jeden z segmentow badan
odnosit sie do oséb bezrobotnych, a podstawowg zmienng rdznicujgca byt ich wiek.
Gromadzone dane empiryczne byty agregowane w cztery kategorie respondentéw —
reprezentantéw pokolen, tj. Baby Boomers, X, Y i Z. W monografii skoncentrowano
sie na ukazaniu réznic i podobieristw pomiedzy przedstawicielami najbardziej
oddalonych od siebie (biorgc pod uwage metryke urodzenia) pokolerr Baby
Boomers i Z, poniewaz to w ich przypadku rdéznice te sg najbardziej widoczne.
W rozdziale empirycznym przedstawiono m.in. oczekiwania oséb bezrobotnych
wobec pracodawcéw — szczegdlnie w aspektach zmieniajgcego sie rynku pracy.
W zwigzku z tym, ze zrealizowany projekt badawczy ma wymiar aplikacyjny i wyniki
analiz mogg stanowié podstawe podejmowania dziatan z zakresu usprawniania
mechanizmow rynku pracy, to w rozdziale pigtym sporzadzono katalog propozycji
rekomendacji wraz z ich potencjalnymi adresatami.

T Autor od 2005 roku wspétpracuje z publicznymi stuzbami zatrudnienia, koordynujac realizacje
licznych przedsiewzie¢ badawczych zwigzanych z analizami rynku pracy. Efekty tych badan przed-
stawiono w raportach badawczych, ktére zostaty opublikowane (por. Muster, 2007, 2009b, 2009c,
2014).



ROZDZIAL 1.

Pokoleniowe zréznicowanie pracownikéow

1.1. Pokolenie — ustalenia definicyjne

W pracach dotyczgcych omawianego zagadnienia wyraznie zaznacza sie, ze
pojecie pokolenie jest niejednoznaczne (por. Sidor-Rzgdkowska, 2018: 87). Przy
czym jednoczesnie akcentuje sie, ze ,,w ujeciu naukowym pojecie pokolenie poja-
wito sie stosunkowo niedawno” (Karmolinska-Jagodzik, 2012: 191). Siegajac do
Stownika jezyka polskiego, mozna znalezé nastepujgce okreslenie terminu poko-
lenie, definiowane jako ,,0g6t ludzi urodzonych i zyjgcych w tej samej epoce, kto-
rych postawy i Swiatopoglad zostaty uksztattowane przez wspdlnote doswiadczen;
grupa ludzi mniej wiecej w tym samym wieku” (Szymczak, red., 1979: 772). W zak-
tualizowanej, internetowej wersji Stownika jezyka polskiego zwraca sie jeszcze
uwage na podobienstwo uksztattowania tych samych przezyé, doswiadczen u oséb
zaliczanych do tego samego pokolenia.

Pokolenie — co podkresla sie w literaturze przedmiotu — to

grupa osob urodzonych mniej wiecej w tym samym czasie, majgcych te same
doswiadczenia historyczne. Na podstawie podobnych, niepowtarzalnych do-
Swiadczen przedstawiciele pokolenia wykazujg pewne podobienstwa w sposo-
bie dziatania i ideologii, co odrdznia ich od generacji wczesniejszych i pdzniejszych
(Marshall, red., 2004: 240).

Anthony Giddens, dokonujac eksplikacji terminu pokolenie, zauwaza, ze jest
to ,,0g6t jednostek urodzonych i zyjgcych w tym samym czasie. O przynaleznosci
do danego pokolenia decyduje nie tylko rok urodzenia, lecz takze wspdlnota do-
Swiadczen ksztattowanych przez konkretne spoteczenstwo” (Giddens, 2012: 1084).
Na podobne kwestie zwracajg uwage Justyna Wiktorowicz i Izabela Warwas, ktére
pokolenie rozumiejg jako , wszystkie nalezgce do danego kregu kulturowego osoby
w mniej wiecej rownym wieku, ktore na podstawie wspadlnej sytuacji historyczno-
-spotecznej majg podobne postawy, motywacje, oczekiwania, nastawienie
do Swiata i systemy wartosci” (Wiktorowicz, Warwas, 2016: 19). Piotr Szukalski
twierdzi natomiast, ze za uprawnione bedzie wymienne stosowanie terminéw
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pokolenie i generacja (Szukalski, 2012: 12). Zatem definicje pojecia pokolenie ak-
centujg nie tylko ramy graniczne urodzenia, ale takze wyraznie wskazujg na wspol-
note doswiadczen, przezyé wynikajgcych z faktu doswiadczania okreslonych
wydarzen i proceséw spoteczno-gospodarczych. Wprowadzenie tego terminu
w obszar naukowej dyskusji wptyneto na wieksze zainteresowanie problemem
pokoleniowego zréznicowania wspdtczesnego spoteczeristwa wsrdd przedstawi-
cieli roznych dyscyplin naukowych, m.in. pedagogow, psychologéw, socjologdw,
specjalistow od zarzgdzania i marketingu.

Miedzygeneracyjne zréznicowane pracownikéw w przestrzeni rynku pracy
coraz czesciej jest przedmiotem badan i analiz. Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze
kwestie pokoleniowego zrdznicowania oséb bezrobotnych w zasadzie do tej pory
nie byty przedmiotem szerszej refleksji naukowe;j.

Analizujac znaczenie pojecia pokolenie z perspektywy rynku pracy, mozna
zauwazyd, ze jest to

grupa 0sob majgcych podobng tozsamosé spoteczng, cele i wartosci zawodowe,
ktore tacza kazdg z tych oséb w jeden spdjny zbidr. Sg to ludzie majgcy podobne
podejscie do zycia, czyli do miejsca i znaczenia takich kluczowych wymiaréw
zycia, jak: rodzina, przyjazn, mitos¢, zainteresowania, czy wtasnie praca. W danym
pokoleniu ksztattuje sie wspdlnie podzielane podejscie do autorytetow, organi-
zacji, autonomii i poczucia wolnosci, uczestnictwa w grupach i zbiorowosciach,
w tym organizacyjnej, oczekiwan czerpania motywacji i satysfakgji z pracy (Kawka,
2018: 123).

Czasami pewne problemy przysparza wyznaczenie dat granicznych determi-
nujacych przynaleznos¢ do konkretnych pokolen, na co zwracajg uwage niektérzy
badacze:

Wyrdznienie pokolen jest kwestig przyjetej konwencji i w poszczegdlnych przy-
padkach moze budzi¢ watpliwosci. Dlatego tez w literaturze znalezé mozna rézne
klasyfikacje generacji, ktore rdznig sie od siebie nie tylko przyjetym nazewnic-
twem poszczegdlnych pokolen, ale i datami oznaczajgcymi przyjscie danego
pokolenia na $wiat (Czerwinska, Striker, Wojtaszczyk, 2009: 118).

Joanna Ratajczak pisze natomiast: ,,Nalezy jednak pamietac, ze granice pomie-
dzy pokoleniami na rynku pracy sg bardzo ptynne, a o przynaleznosci do danej
generacji decyduje raczej $wiatopoglad, system wartosci i nastawienie do pracy,
a nie sama data urodzenia” (Ratajczak, 2018: 207).

Pewne watpliwosci i dyskusje dotyczg w szczegdlnosci ustalania dat okresla-
jacych przynaleznos¢ do mtodszych pokolen. Jednoczesnie na liczne charaktery-
styki pokolen, ktére odnajdujemy w literaturze przedmiotu, nie mozemy patrzeé
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bezrefleksyjnie. Do préby przypisywania wszystkim przedstawicielom okreslonych
pokolen danych tych samych cech nalezy podejs$¢ z duzg ostroznoscig. Pokolenia
sg wewnetrznie zréznicowane. Matgorzata Sidor-Rzgdkowska pisze:

Traktowanie przynaleznosci generacyjnej jako gtdwnego wyznacznika stosunku
jednostki do pracy zawodowej bytoby ogromnym btedem. Btedem bytoby takze
ignorowanie wskazywanych odmiennosci. Racjonalne zarzadzanie organizacjg
wymaga wypracowania zréwnowazonego, wolnego od skrajnosci podejscia do
kwestii zréznicowania pokoleniowego pracownikéw firmy (Sidor-Rzgdkowska,
2018: 89).

Wewnetrzne zréznicowanie reprezentantéw poszczegdlnych pokolen akcentuje
takze Dobrochna Hildebrandt-Wypych (por. 2009: 115). Jednakze niezaleznie od
pewne]j réznorodnosci przedstawicieli pokolen, wskazane jest, by pracodawcy,
delegujac obowigzki zawodowe czy tworzac systemy motywacyjne, brali pod
uwage miedzypokoleniowe zrdznicowanie zasobdéw (por. np. Stachowska, 2019).
Dla przyktadu — osobom starszym wiekiem nie nalezy zlecaé¢ wykonywania ciezkich
prac fizycznych, np. w budownictwie bgdz przemysle. W miare mozliwosci ta grupa
pracownikow powinna by¢ rotacyjnie kierowana do wykonywania innych prac.

Zakresy czasowe zwigzane z przynaleznoscig do okreslonych pokolen, a takze
nawigzujace do ich nazewnictwa sg przyjmowane umownie. Nie ma jednoznacznie
zdefiniowanych przedziatéw czasowych oraz jednego powszechnie przyjetego
nazewnictwa, ktére odnosityby sie do podziatéw miedzygeneracyjnych, aczkolwiek —
co warto podkresli¢ — przedziaty czasowe przynaleznosci do okreslonych katego-
rii wiekowych w duzym stopniu sg zblizone do siebie. W celu ukazania problema-
tyki pokoleniowego zrdznicowania osdb bezrobotnych w pracy skoncentrowano
sie na przedstawieniu fragmentéw badan dotyczacych pozostajgcych bez pracy
respondentéw z pokolert Baby Boomers i Z.

1.2. Charakterystyka wybranych pokolen z perspektywy
funkcjonowania w przestrzeni rynku pracy

1.2.1. Pokolenie Baby Boomers

W literaturze przedmiotu na ogét nie odnajduje sie wiekszych réznic w okre-
$laniu przedziatu czasowego definiujgcego przynaleznos$é do pokolenia Baby Bo-
omers. Przyjmuje sie, ze do tego pokolenia przynalezg osoby urodzone w 20 lat
po zakonczeniu Il wojny Swiatowej, tj. pomiedzy 1945 a 1965 rokiem. Mozna na-
tomiast spotkac rézne terminy odnoszgce sie do przedstawicieli tego pokolenia,
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np. Me Generation, Baboo, Love Generation, Sandwich Generation (por. Seweryn,
2017: 106). Jednakze zdecydowanie najczesciej w celu charakterystyki oséb uro-
dzonych w tym czasie stosuje sie termin Baby Boomers, dlatego tez w niniejszej
pracy konsekwentnie bedzie uzywane to okreslanie.

Odnoszac sie do polskich realiow, mozna zauwazyé, ze osoby urodzone w okre-
sie powojennego wyzu demograficznego socjalizowane byty do pracy w warunkach
centralnie sterowanego rynku pracy. Przedstawiciele pokolenia Baby Boomers
zycie zawodowe rozpoczynali w okresie socjalizmu, co determinowato wysokie
poczucie stabilizacji zawodowej, pewnos$¢ zatrudnienia i duze wsparcie socjalne
ze strony zaktadu pracy — takze dla cztonkdw ich rodzin. Jak zauwaza Rafat Droz-
dowski, sposréd ,wszystkich cech specyficznych dla realnosocjalistycznego rynku
pracy, zasada petnego zatrudnienia — podobnie, jak zasada paristwowej wtasnosci
Srodkéw produkcji — miata zawsze status szczegélny” (Drozdowski, 2002: 51).
Tym samym mozna stwierdzi¢, ze osoby chcgce pracowac nie miaty w zasadzie
problemu ze znalezieniem odpowiedniego zatrudnienia. Powszechng forma prawng
Swiadczenia pracy byta umowa o prace zawarta na czas nieokreslony, co impliko-
wato wysoki poziom stabilizacji na rynku pracy. Gospodarka centralnie planowana
dawata pracujgcym —szczegdlnie w przemysle — liczne benefity socjalne, z ktérych
korzystali takze cztonkowie ich rodzin. Taka sytuacja czesto sprzyjata brakowi
szacunku wobec pracy, ktéra byta powszechnie dostepna. W przypadku utraty
miejsca pracy bez problemu mozna bytfo znalez¢ inne miejsce zatrudnienia.

Transformacja ustrojowa i gospodarcza zapoczgtkowana pod koniec
lat 80. XX wieku w Polsce w znacznym stopniu zmienita zasady funkcjonowania
pracownikéw w przestrzeni krajowego rynku pracy (por. np. Hardy, 2010). Czes$¢
sposrdéd tych oséb utracita prace, w gtéwnej mierze w wyniku proceséw restruktu-
ryzacyjnych, niejednokrotnie borykajgc sie pdzniej z problemami ponownego wejscia
na rynek pracy. Dla niektérych pracodawcéw doswiadczenie zawodowe zdobywane
w warunkach gospodarki centralnie sterowanej okazywato sie czynnikiem stygma-
tyzujacym potencjalnych kandydatéw do pracy. Przedsiebiorcy negatywnie postrze-
gali nawyki zdobywane przez pracownikdw podczas pracy w warunkach
socjalistycznego rynku pracy. Mogto to utrudnia¢ ponowng reintegracje z rynkiem
pracy tych osdb, ktdre utracity zatrudnienie w wyniku proceséw restrukturyzacyjnych.
Tymczasem zaliczani do pokolenia Baby Boomers, w poréwnaniu z przedstawicielami
mtodszych generacji, majg liczne zalety, ktére pozytywnie powinny by¢ odbierane
przez pracodawcow. Osoby te niechetnie zmieniajg prace, szanujg przetozonych, sg
lojalne wobec wspdtpracownikow i pracodawcoéw, z reguty dobrze czujg sie w struk-
turach hierarchicznych z czytelnymi regutami zarzadzania. Jednoczesnie przedsta-
wiciele pokolenia Baby Boomers oczekujg stabilizacji i bezpieczenstwa w sferze
zatrudnienia (por. Wiktorowicz, Warwas, 2016: 27-28).

Niestety, pomimo wielu zalet, ktdére sg istotne z perspektywy pracodawcy,
w literaturze przedmiotu podkresla sie, ze osoby starsze wiekiem w przypadku
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utraty pracy majg duze problemy z ponownym uzyskaniem odpowiedniego
zatrudnienia (Muster, 2019a: 29). Pomimo ustawowego zakazu dyskryminacji
kandydatéw do pracy, m.in. ze wzgledu na ich wiek, badania wskazujg na pro-
blem defaworyzacji oséb po 50 roku zycia przez pracodawcow w procesie re-
krutacji i selekcji na wolne miejsca pracy (por. np. Muster, 2010a, 2014). Jest to
w duzym stopniu zwigzane takze z nizszym poziomem — w pordwnaniu do
mtodszych grup wiekowych pracownikéw — mobilnosci przestrzennej. Jak pod-
kresla Elzbieta Krynska,

osoby znajdujace sie w starszych grupach wieku na ogét charakteryzujg sie niska
mobilnoscig (zawodowg, edukacyjng, przestrzenna i miedzyzaktadowg), co
wptywa na zmniejszenie ich zdolnosci do elastycznego reagowania na zmiany
zachodzace we wspotczesnych gospodarkach i na wspétczesnych rynkach pracy
(Krynska, 2012: 14-15).

Przedstawiciele starszego pokolenia w szczegdlnosci narazeni sg na wyklucze-
nie cyfrowe (por. Kryniska, Arendt, red., 2010; Muster, 2010b). W sytuacji dyna-
micznych zmian na rynku pracy, zwigzanych m.in. z rewolucjg technologiczng,
problem nizszych kompetencji cyfrowych bedzie wptywaé na pogtebiajaca sie
marginalizacje jednostek — nie tylko w obszarze zatrudnienia, ale takze w innych
sferach zycia spotecznego. W literaturze naukowej od lat podkresla sie trudng
sytuacje osoéb starszych na rynku pracy w zwigzku z duzg dynamikg zmian naste-
pujacych wewnatrz i zewnatrz organizacji.

Status ludzi starszych obnizat sie wraz z pojawianiem sie nowych technologii,
zawodow i rozwigzan organizacyjnych oraz rozwojem powszechnej oSwiaty
i mass mediow, ktére zastepowaty starsze pokolenia w przekazywaniu mtodszym
wiedzy o wspdlnym dorobku zbiorowosci (Klimczuk-Kochariska, 2010: 135).

Grazyna Spytek-Bandurska zwraca uwage na trzy gtdwne grupy czynnikéw
ograniczajgcych zatrudnianie oséb starszych. Po pierwsze wskazuje na cechy jed-
nostki (relatywnie niski poziom wyksztatcenia, ktopoty z adaptacjg do nowych
warunkoéw, zty stan zdrowia), po drugie — na organizacje pracy i nhowoczesne
technologie (konieczno$¢ zdobywania nowych umiejetnosci i kwalifikacji, dyna-
miczne zmiany w otoczeniu wewnetrznym i zewnetrznym organizacji, nadmierne
tempo pracy), i po trzecie — na uwarunkowania ekonomiczne i spoteczne (bezro-
bocie, dyskryminacja ze wzgledu na wiek, zapotrzebowanie rodzin na prace
starzejgcych sie 0sdb, np. zwigzane z opiekg nad dzie¢mi) (por. Spytek-Bandurska,
2012: 92). Ponadto wraz ze wzrostem wieku bezrobotnych zmniejsza sie ich
aktywnos$¢ w poszukiwaniu pracy (por. Chirkowska-Smolak, 2000: 150). W bada-
niach realizowanych w ramach Bilansu Kapitatu Ludzkiego wymienia sie réwniez
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zaawansowany wiek jako jedng z kluczowych barier utrudniajgcych podejmowa-
nie pracy przez osoby bezrobotne (Turek, 2013: 85).

Dynamiczne zmiany zachodzace w otoczeniu wewnetrznym i zewnetrznym
organizacji funkcjonujgcych na wspdétczesnym rynku pracy moga by¢ czynnikami
marginalizacji zawodowej i wykluczenia spotecznego oséb w wieku okotoemery-
talnym. Bez dodatkowego, instytucjonalnego wsparcia w zakresie reintegracji
zawodowej przedstawicieli pokolenia Baby Boomers problemy skutecznej akty-
wizacji zawodowej 0séb z tej kohorty wiekowej bedg sie pogtebiac. Jednakze — co
nalezy podkresli¢ — warunkiem sine qua non efektywnej aktywizacji zawodowe;j
bezrobotnych przedstawicieli pokolenia Baby Boomers bedzie diagnoza mozliwo-
$ci Swiadczenia przez nich pracy oraz poznanie oczekiwan wobec pracodawcéw.
Rozpoznanie potrzeb tej grupy bezrobotnych pomoze w okreslaniu katalogu dzia-
tan wspomagajacych ich funkcjonowanie w przestrzeni rynku pracy.

1.2.2. Pokolenie Z

W literaturze przedmiotu mozemy spotkaé wielos¢ okreslen odnoszacych sie
do mtodszej czesci uczestnikow rynku pracy. Otéz przedstawiciele pokolenia Z na-
zywani sg takze generacjg M (Multitasking), generacjg C (Connected Generation)
czy Net Generation (por. Murzyn, Nogie¢, 2015: 375). Jednoczes$nie w pracach
podkresla sie, ze pokolenie Z jest , najbardziej podzielong generacjg, w sensie eko-
nomiczno-mentalno-kulturowym, od czaséw zakonczenia Il wojny Swiatowej”
(Wiecek-Janka, 2018: 30). Owo zréznicowanie przejawia sie czasami skrajnymi
postawami wzgledem edukacji, pracy i kariery zawodowe;j (por. Tomaszewska-Lipiec,
2018: 135). Nie oznacza to, ze wsrdd innych pokolen nie ma wewnetrznych podzia-
téw —one sg, ale nie wykazujg tak istotnych rdznic. Nie przeszkadza to jednoczesnie
prébie generalizacji i sprowadzenia do wspdlnego mianownika niektérych cech
uniwersalnych, ktére — oczywiscie nieco uproszczajac — mozemy przypisaé przed-
stawicielom tej generacji. Reprezentanci pokolenia Z sami podkreslajg, ze ,ich cecha
charakterystyczng jest niespotykanie podzielna uwaga. Uwazajg, iz Swietnie odnaj-
dujg sie w kilku wydarzeniach rdwnoczesnie” (Ratajczak, 2018: 208). Stad tez czasami
okresla sie ich jako tzw. pokolenie multitasking, czyli wielozadaniowe.

Prébujgc dokonac¢ pewnego uogdlnienia, mozna stwierdzi¢, ze mtode osoby
majg wieksze szanse — w pordéwnaniu do przedstawicieli starszych pokolen — na
realizacje swoich plandw i aspiracji edukacyjnych, chociazby ze wzgledu na wiek-
sze mozliwosci studiowania. Charakteryzujgc przedstawicieli mtodego pokolenia,
mozna takze zauwazy¢, ze nadal wiekszo$¢ z nich mieszka z rodzicami, nawet jezeli
sg aktywni zawodowo (por. Boguszewski, Piszczatowska-Oleksiewicz, oprac., 2017).
Odktadajg decyzje o zatozeniu rodziny czy posiadaniu dzieci, sg bardziej tolerancyijni,
nie majg oporu przed wchodzeniem w zwigzki kohabitacyjne.
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Bezsprzecznie jednym z zasadniczych wyznacznikéw charakteryzujgcych przed-
stawicieli pokolenia Z jest wysoki poziom kompetencji cywilizacyjnych. W szcze-
gblnosci odnosi sie to do kompetencji zwigzanych z uzytkowaniem nowoczesnych
technologii informatycznych, poszukiwaniem informacji w internecie. Mozna
stwierdzi¢, ze czynnie uczestniczg oni w budowie spoteczeristwa informacyjnego:

,,Obok powszechnego wykorzystywania nowych medidw, cechg tej grupy jest takze
otwartos$¢ i tatwosc uzycia réznych urzadzen mobilnych i ich funkcji. Warto pod-
kresli¢ tez fakt, ze generacja Z buduje relacje spoteczne poprzez nowe technologie
i media spotecznosciowe” (Frackiewicz, 2018: 124). Co wiecej, ,,sama technologia
jest dla tego pokolenia narzedziem takim samym, jak inne przedmioty wykorzy-
stywane w zyciu codziennym” (Frackiewicz, Grzesiuk, 2016: 207). Na zasadzie
socjalizacji odwrotnej to oni uczg osoby starsze wiekiem przede wszystkim kom-
petencji zwigzanych z korzystaniem z technologii informatycznych.

W Polsce osoby zaliczane do pokolenia Z prace zawodowa rozpoczynaty
w warunkach gospodarki wolnorynkowej, podczas gdy bezrobocie —jako problem
spoteczny — byto zjawiskiem powszechnym, chociaz wystepowato ono z réznym
nasileniem. Wskazniki bezrobocia rosty po ostatnim kryzysie gospodarczym
(2008-2009), ale od 2012 roku sytuacja na rynku pracy ulegata systematycznej
poprawie. Pozytywne trendy spadku bezrobocia zostaty zahamowane przez swia-
towy kryzys epidemiczny, ktory do Polski dotart w 2020 roku. Jednym z kluczowych
problemdw, z ktérym muszg sobie radzi¢ na rynku pracy przedstawiciele mtodszego
pokolenia, jest ograniczona mozliwos¢ uzyskania stabilizacji w zatrudnieniu, co
przektada sie na problem prekaryzacji (por. Standing, 2014).

,Zety” rozumieja, ze otoczenie wewnetrzne i zewnetrzne organizacji szybko ulega
zmianom. Akceptujg je i potrafig sie do nich szybko przystosowac. Wyraznie po-
twierdzajg to badania empiryczne (por. np. Wagner, Strulak-Wojcikiewicz, 2019: 334).
Ponadto, przedstawiciele mtodego pokolenia sami chcg kreowaé zmiany, ktére sg
dla nich czyms naturalnym (por. np. Ratajczak, 2018: 208). Dlatego tez sytuacja
zwigzana z koniecznoscia przejscia na prace zdalng, co w tak licznych przypadkach
byto uwarunkowane zagrozeniem epidemicznym COVID-19, dla tych osdéb jest bez-
problemowa, poniewaz szybko adaptujg sie do zmian. W literaturze przedmiotu
podkresla sie duzg otwartos$¢ mtodego pokolenia na nowosci rynkowe (Frackiewicz,
Grzesiuk 2016: 206). W miejscu pracy oczekujg szybkiej reakcji zwrotnej odnosnie
do efektédw wykonywanych zadan. Jednoczesnie nalezy zaznaczyé, ze reprezentanci
pokolenia Z nie przywigzujg sie do okreslonego miejsca pracy. Jezeli nie uzyskujg
satysfakcji z pracy, to w zasadzie bez problemu zmieniajg pracodawce, przez
co czasami mogg by¢ odbierani jako nielojalni. Przedstawiciele tego pokolenia s3
bardzo pragmatyczni - jezeli podejmujg dalszg nauke (np. na uczelniach), to oczekuja
powigzania systemu ksztatcenia z rynkiem pracy. Liczg, ze podjety trud dalszej
nauki przetozy sie na poprawe ich statusu oraz sytuacji na rynku pracy, przede
wszystkim w zakresie uzyskiwanych dochoddéw czy mozliwosci rozwoju zawodowego.
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Dla 0s6b z pokolenia Z — biorgc pod uwage ich funkcjonowanie na rynku pracy —
Lliczy sie przede wszystkim pasja i to jg stawiajg na pierwszym miejscu” (Wiecek-
-Janka, 2018: 29). Oczekujg mozliwosci tgczenia pracy ze swoimi zainteresowaniami,

cenigc sobie jednoczesnie czas wolny.

1.3. Problemy i wyzwania aktywizacji zawodowej oséb bezrobotnych
ponizej 30 i powyzej 50 roku zycia

Zgodnie z zapisami art. 49 Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy (Dz.U. z 2021 r., poz. 1100, z pdzn. zm.) bezrobotni do 30 i powyzej 50 roku
zycia zaliczani sg do kategorii oséb bedacych w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy.
Posiadanie statusu osoby w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy skutkuje pierw-
szenstwem w korzystaniu z programow specjalnych oraz instrumentow aktywiza-
cji zawodowej. Osoby bezrobotne okreslane w ustawodawstwie mianem
w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy moga by¢ aktywizowane zaréwno w oparciu
o $rodki krajowe, w gtdéwnej mierze z Funduszu Pracy, jak i srodki unijne, pocho-
dzace z Europejskiego Funduszu Spotfecznego. Zaktadajac pewne miary tolerancji,
mozna przyjaé, ze bezrobotnych ponizej 30 i powyzej 50 roku zycia bedziemy
mogli zaliczy¢ odpowiednio do przedstawicieli pokolenia Z i Baby Boomers. Mozna
przypuszczac, ze ustawodawca, okreslajgc wybrane kategorie bezrobotnych jako
osoby w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy, kierowat sie istotnymi problemami
tych oséb w uzyskaniu odpowiedniego zatrudnienia. Co wiecej, pomimo licznych
nowelizacji Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (zmiany
odnosity sie takze do definiowania oséb w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy),
kategoria oséb bezrobotnych powyzej 50 roku zycia caty czas byta przypisana do
kategorii w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy. Z kolei najmtodsza kategoria bez-
robotnych (do 30 roku zycia) wskazana w art. 49 Ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy kilka lat temu zostata rozszerzona swoim zasiegiem
o pieé lat, wczesniej ograniczata sie jedynie do oséb bezrobotnych ponizej 25 roku
zycia. Jak podkresla sie w literaturze przedmiotu, do ,grup wymagajacych szcze-
gblnego wsparcia zostaty zaliczone przede wszystkim dwie kategorie oséb bezro-
botnych wyodrebnione ze wzgledu na wiek: osoby bezrobotne do 30 roku zycia
oraz osoby bezrobotne powyzej 50 roku zycia” (Staszewska 2016: 102).

Zasadnicze przestanki ustanowienia mtodych osdéb pozostajgcych bez pracy
jako kategorii w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy zwigzane byty z faktem, ze
istotna czesc¢ tych osdb wchodzgcych w przestrzen rynku pracy nie ma praktycz-
nego doswiadczenia zawodowego. Ponadto, pracodawcy podkreslajg — szczegdl-
nie u bezrobotnych absolwentéw — brak powigzania systemu edukacji z potrzebami
rynku pracy. Te deficyty stanowig wazng bariere w podjeciu zatrudnienia przez
osoby mtode (Socha, Sztanderska, 2002). Problemy w znalezieniu pracy dotyczg
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najczesciej oséb mtodych bez doswiadczenia zawodowego (Giermanowska,
2017: 33). W zwigzku z tym mozemy mowic o negatywnych skutkach bezrobocia,
dlatego niewatpliwie utrudnione jest oddzielne opisywanie implikacji tego zjawi-
ska, ktére odnosityby sie konkretnie tylko do wybranych, poszczegdlnych kate-
gorii wiekowych oséb bezrobotnych. Niemniej jednak wydaje sie, ze w przypadku
istotnych réznic pokoleniowych wséréd bezrobotnych zasadna bedzie préba uka-
zania szczegodlnie dotkliwych skutkéw bezrobocia doswiadczanych przez mtodszg
i starszg cze$¢ pozostajgcych bez pracy.

Ponad wszelkg watpliwos¢ bezrobocie mtodziezy skutkuje licznymi negatyw-
nymi konsekwencjami w wymiarze nie tylko jednostkowym, ale i spotecznym czy
ekonomicznym. Konsekwencje bezrobocia mtodych oséb wielokrotnie byty przed-
miotem refleksji naukowej (por. np. Kryniska, 2002; Kabaj, 2012; Kaczmarczyk, 2016
i in.). Bezrobocie mtodych oséb przede wszystkim ,utrudnia start zyciowy i funk-
cjonowanie w spoteczenstwie [...] oraz ich rozwdj osobisty i zawodowy” (Jakimiuk,
2017: 194). Ponadto, do negatywnych konsekwencji pozostawania bez pracy oséb
mtodych zaliczymy: narastajgcg frustracje w zwigzku z ograniczonymi mozliwo-
$ciami Swiadczenia pracy, dezaktualizacje nabytych podczas procesu ksztatcenia
kwalifikacji zawodowych, pogtebiajgce sie problemy z usamodzielnieniem ekono-
micznym, zadtuzanie sie, lek o przysztosé, odktadanie decyzji o zaktadaniu rodziny
i posiadaniu potomstwa, wiekszg sktonnos¢ do identyfikacji z ugrupowaniami
skrajnymi czy populistycznymi, wiekszg sktonno$é do zazywania srodkéw psy-
choaktywnych oraz migracje zagraniczna.

Z kolei u starszej czesci bezrobotnych wyjgtkowo dotkliwymi implikacjami
pozostawania bez pracy beda: poczucie osamotnienia, brak poczucia przydatno-
Sci (zwtaszcza w sytuacji, gdy jednostka wczesniej Swiadczyta prace przez dtuzszy
czas), ograniczone mozliwosci badz brak mozliwosci wspierania finansowego
swoich dzieci w procesie ksztatcenia i (lub) usamodzielniania, wieksza sktonnos¢
do naduzywania alkoholu, postepujgcy rozpad wiezi rodzinnych, czestsze podej-
mowanie decyzji o rozwodzie oraz dezaktualizacja nabytych wczesniej kwalifika-
cji zawodowych.

Badania empiryczne wskazujg takze na wiekszy problem z pogarszaniem sie
zdrowia psychicznego u starszej czesci bezrobotnych w poréwnaniu z nasileniem
zjawiska u mtodszych oséb pozostajgcych bez pracy (Kostrzewski, Worach-Kardas,
2013: 313) — w szczegdlnosci dotyczy to zaburzen depresyjnych (Drela, 2014: 91).

Jednak w ostatnich latach w literaturze przedmiotu podkresla sie poprawe
sytuacji mtodych oséb na rynku pracy (por. np. Jakimiuk, 2017). Mtodziez juz w la-
tach 90. ubiegtego wieku byta adresatem licznych programoéw nastawionych na
ich aktywizacje zawodowg. Wiekszos$¢ dziatan na rzecz miodziezy bezrobotnej
i zagrozonej wykluczeniem z rynku pracy byta i w dalszym ciggu jest realizowana
przez publiczne instytucje rynku pracy, takie jak urzedy pracy i Ochotnicze Hufce
Pracy (Giermanowska, Ractaw, 2015). Twierdzenie o poprawie sytuacji mtodych
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0s6b na rynku pracy ma takze swoje odzwierciedlenie w danych statystycznych.
Jeszcze 10 lat temu najmtodsza cze$é bezrobotnych (w statystyce publicznej sg
to osoby od 18 do 24 roku zycia) byta najliczniej reprezentowana w strukturze
bezrobotnych. Osoby te stanowity wéwczas ok. 38% wszystkich bezrobotnych
(por. Czarnik, Turek, 2012: 10). Szczegdlnie niekorzystny wptyw na sytuacje mtodych
0s6b na rynku pracy ma kryzys gospodarczy. Wyraznie byto to wida¢ podczas
ostatniego kryzysu w latach 2008—2009 i kilka lat po jego zakorczeniu. Z jednej
strony pracodawcy nie zatrudniali wowczas nowych pracownikéw, zatem duze
problemy w uzyskaniu zatrudnienia miaty osoby przechodzace z systemu edukacji
w przestrzen rynku pracy. Z drugiej zas — mtodym osobom czesciej nie przedtuzano
zatrudnienia badz doswiadczali oni zwolnie. Wptyneto to na istotne zwiekszenie
udziatu tych osdb w strukturze bezrobocia (por. Muster, 2020a: 140). Magdalena
Rekas, oprocz kwestii odnoszacych sie do spowolnienia gospodarczego, wskazuje
na zmniejszenie eksportu oraz wprowadzane zmiany technologiczne jako na czynniki
zmniejszajgce popyt na prace, a w efekcie niekorzystnie wptywajgce na sytuacje
mtodziezy na rynku pracy (por. Rekas, 2017: 219).

Jednakze — na co wskazujg dane statystyczne — w ostatnich latach udziat
w strukturze wiekowej osdb bezrobotnych w wieku od 18 do 24 roku zycia ulegt
znaczgcemu obnizeniu. Aktualnie osoby z tego przedziatu wiekowego stanowig
nie tak jak jeszcze 10 lat temu niemal 40% ogdtu bezrobotnych, lecz ich udziat
w strukturze wiekowej pozostajacych bez pracy ksztattuje sie na poziomie kilku-
nastu procent.

Zatem, pomimo tego, ze mozemy wskazywac wiele czynnikéw ograniczajgcych
mozliwosé podjecia pracy przez mtode osoby, to jednak najdynamiczniejszy spadek
wskaznikdw bezrobocia po ostatnim kryzysie gospodarczym odnotowywany byt
wtasnie wsréd mtodszej czesci pozostajgcych bez pracy.

Mozna stwierdzié, ze mtodsza cze$é bezrobotnych charakteryzuje sie wieksza
mobilnoscig zawodowg w porédwnaniu do starszej populacji bezrobotnych. Szybciej
adaptujg sie do zmieniajgcych sie warunkdéw, co wiecej — rozumiejg nieuchronnos¢
zmian na rynku pracy, a w szczegdlnosci w otoczeniu wewnetrznym organizacji.
Zmiany te determinujg koniecznos$é nieustannego dostosowywania sie pracowni-
kow do nowych realidow technologicznych, organizacyjnych czy prawnych. Mtode
osoby charakteryzujg sie duzg elastycznoscig w tym zakresie, co jest odbierane
przez pracodawcow jako ich atut. Nie bez znaczenia dla pracodawcdéw sg takze
kwestie finansowe — mtodszym pracownikom, ze wzgledu na ich mniejsze doswiad-
czenie zawodowe, pracodawcy zasadniczo oferujg nizsze stawki, czesto korzystajg
oni takze z zawierania umoéw stazowych z publicznymi stuzbami zatrudnienia.

O ile w przypadku mtodszej czesci bezrobotnych mozemy jednoznacznie wska-
za¢ malejacy ich udziat w strukturze bezrobocia, o tyle w przypadku starszej czesci
bezrobotnych mamy sytuacje odwrotng —ich udziat wéréd pozostajgcych bez pracy
systematycznie rosnie. Biorgc pod uwage liczby bezwzgledne, mozna skonstatowa,
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ze w okresie koniunktury gospodarczej wyraznie szybciej zmniejszato sie bezro-
bocie oséb mtodszych w poréwnaniu do dynamiki tego zjawiska wsrdd osoéb star-
szych. Taka sytuacja wynika nie tylko z demograficznego starzenia sie populacji
czy mniejszych szans osdéb starszych na podjecie zatrudnienia — to takze efekt
realizowanej od trzech dekad polityki aktywizacji oséb bezrobotnych, zognisko-
wanej na wspieraniu mtodziezy na rynku pracy. Dziatania aktywizujgce mtode
osoby bezrobotne, realizowane przez jednostki szczebla zaréwno powiatowego,
jakiregionalnego czy centralnego, wptynety na wyrazne obnizenie sie wskaznikow
stopy bezrobocia u tej czesci pozostajgcych bez pracy.

Majac na uwadze polityke aktywizacji zawodowej i reintegracje osob starszych
wiekiem z rynkiem pracy, w literaturze przedmiotu podkresla sie, ze:

Przetom w polityce wobec osdb po 50 roku zycia byt w duzym stopniu zwigzany
z wstgpieniem Polski do UE w 2004 roku. Dopiero naciski ze strony UE na potrzebe
zmiany polityki prowadzonej w stosunku do oséb starszych, ze wzgledu na za-
grozenia demograficzne przyczynity sie do wprowadzenia zmian w polskiej po-
lityce rynku pracy (Btaszczyk, 2016: 54-55).

Kluczowym czynnikiem wptywajgcym na przypisanie bezrobotnym po 50 roku
zycia statusu osob bedacych w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy byt pogtebia-
jacy sie problem w uzyskaniu przez nich odpowiedniego zatrudnienia. Badania
potwierdzajg rdwniez defaworyzacje oséb z tej kategorii wiekowej w dostepie do
ofert pracy. Pracodawcy, pomimo ustawowego zakazu dyskryminacji kandydatéw
do pracy m.in. ze wzgledu na kryterium wieku, czesciej preferujg zatrudnianie
mtodszych pracownikéw. Taka sytuacja ma miejsce gtdwnie wtedy, gdy pracodawcy
mogg dodatkowo otrzymac zwrot czesci kosztow zatrudnienia z tytutu przyjecia
do pracy osoby bezrobotnej. Swiadcza o tym opinie nie tylko samych pracodawcéw,
ale takze przedstawicieli publicznych stuzb zatrudnienia (por. np. Muster, 2010a:
250-255).

Ponadto, w poréwnaniu do mtodszych bezrobotnych, niewystarczajgco uwagi
i Srodkéw poswiecono na reintegracje bezrobotnych w wieku 50+ ze strukturami
rynku pracy. Zabrakto kampanii spotecznych majgcych na celu zmiane wizerunku
0s0Ob ze starszych przedziatéw wiekowych — jako zasobdw legitymujacych sie
z punktu widzenia pracodawcéw licznymi atutami. Wprawdzie ustawodawca de-
kade temu wprowadzit kilka istotnych zmian legislacyjnych, majgcych na celu wzrost
wskaznikéw aktywnosci zawodowej osdb po 50 roku zycia (Muster, 2009a: 31),
takich jak brak koniecznosci odprowadzania sktadek na Fundusz Pracy i Fundusz
Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych za osoby, ktére osiggnety wiek o pie¢
lat nizszy od ustawowego wieku emerytalnego, a w przypadku zwolnienia choro-
bowego pracownikéw po 50 roku zycia przejecie przez Zaktad Ubezpieczen Spo-
tecznych obowigzku wyptacania wynagrodzenia za czas choroby juz po 14 dniach
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(u 0séb miodszych okres ten wynosi 33 dni), jednakze te zmiany prawne miaty
raczej wymiar powierzchowny. Nie wptynety one na wzrost wskaznikow aktyw-
nosci zawodowej oséb po 50 roku zycia.

Zasadne bedzie rekomendowanie, aby ulgi finansowe dla pracodawcéw za-
trudniajgcych osoby bezrobotne ze starszych przedziatéw wiekowych byty bardziej
rozbudowane, a tym samym bardziej atrakcyjne dla przedsiebiorcéw. Jest to jeden
z kluczowych warunkéw podejmowania skutecznych dziatan aktywizujacych bez-
robotnych po 50 roku zycia, a w szczegdlnosci osoby znajdujgce sie w wieku oko-
toemerytalnym.



ROZDZIAL 2.

Funkcjonowanie rynku pracy

2.1. Zmiany zachodz3ce na rynku pracy

Mozna przyjaé, ze statg cechg rynku pracy jest jego zmiennos¢. Nastepujace
zmiany niezmiernie trudno przewidzie¢, poniewaz czesto wynikajg one z czynnikéw
zewnetrznych, niezaleznych od pracodawcéw. Dlatego tez nie tak fatwo oceni¢
zapotrzebowanie na potencjat kadrowy generowany przez podmioty komercyjne
oraz instytucje budzetowe. Ponadto rynek pracy narazony jest takze na wahania
koniunkturalne.

Z kolei okres dekoniunktury czy kryzysu gospodarczego w sposéb bezposredni
oddziatuje na rynek pracy — przede wszystkim w zakresie ewentualnego zmniej-
szenia miejsc pracy i wzrostu wysokosci wskaznikéw bezrobocia. Najlepszymi
przyktadami bardzo szybkiego wptywu zatamania gospodarczego na rynek pracy
jest kryzys z lat 2008—2009, zapoczatkowany problemami sptacania kredytow
hipotecznych w Stanach Zjednoczonych, czy pandemia COVID-19. Zawody uwazane
dzi$ za deficytowe, ktorych przedstawiciele nie powinni mie¢ problemow ze zna-
lezieniem pracy, w krétkim czasie mogg okazac sie nadwyzkowymi na okreslonym
rynku pracy.

Same zmiany, ktore zachodzg w przestrzeni rynku pracy, obserwuje sie na co
najmniej kilku ptaszczyznach. Mozna moéwi¢ o nich w wymiarze organizacyjnym,
prawnym, spotecznym oraz technologicznym. Swiatowa pandemia koronawirusa
wptyneta w sposéb znaczacy na zmiane paradygmatu wykonywania pracy. Okazato
sie, ze czes¢ pracownikdw moze z powodzeniem wykonywac swoje obowigzki
zawodowe z domu, korzystajgc z zaawansowanych technologii przekazywania
informacji. Brak kompetenc;ji cywilizacyjnych, zwigzanych z obstugg komputera
i korzystaniem z internetu, bedzie implikowaé pogtebiajgce sie problemy w znale-
zieniu odpowiedniego zatrudnienia. Problem ten dotyka przede wszystkim osoby
starsze, ktdre nierzadko narazone sg na wykluczenie cyfrowe.

Istnieje duze prawdopodobienstwo, ze model pracy zdalnej, ktéry zaczeto
wdrazac chetniej w zwigzku z sytuacjg zagrozenia pandemicznego, bedzie sie
upowszechniat, poniewaz pracodawcy, a takze cze$¢ pracownikdw korzystnie
odbierajg taka forme wykonywania pracy. Rozwéj ustug oraz nowoczesnych
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technologii informatycznych — w szczegdlnosci zwigzanych z transferem informa-
cji — wptynie niewatpliwie na zwiekszenie czestotliwosci $wiadczenia pracy w domu.
Dotyczy to oczywiscie okreslonych branz i stanowisk, w ktérych pracownik moze
wykonywaé swoje obowigzki zawodowe poza miejscem pracy. Tego typu zmiany
wptyng na modyfikacje struktur organizacyjnych, ktére w coraz wiekszym stopniu
beda miaty wymiar sieciowy i wymagajg odpowiedniego przygotowania nie tylko
technologicznego, ale takze kompetencyjnego, na ogét dotyczgcego nowych form
komunikacji i przesytania informacji. Mozna spodziewac sie dalszych zmian praw-
nych —gtéwnie w zakresie prawa pracy, ktére bedg odnosity sie do aspektdéw pracy
zdalnej z wykorzystaniem narzedzi komunikacji internetowej.

Niewatpliwie obecny kryzys gospodarczy, wywotany swiatowa pandemig
COVID-19, przyczyni sie do wiekszego uswiadomienia przez pracodawcéw cyklicz-
nosci wahan koniunkturalnych, na ktére nie majg wptywu, a w sposdb bezposredni
dotykajg ich firmy. Dotyczy to w coraz wiekszym stopniu takze gospodarki krajo-
wej. W wyniku proceséw globalizacji gospodarka $wiatowa zaczyna bardziej
przypominac system naczyn pofgczonych, przy czym kluczowa role odgrywajg
silniejsze panstwa. Proces wtgczania gospodarki krajowej i rynku pracy w orbite
wptywow miedzynarodowych wyraznie przyspieszyt po wejsciu Polski w struktury
Unii Europejskie;.

Niepewnos¢ przedsiebiorcéw co do przysztosci gospodarki bedzie skutkowata
odchodzeniem od zawierania z pracownikami uméw na czas nieokreslony. Mozna
oczekiwaé powrotu pracodawcow do czestszego oferowania nowym pracownikom
Swiadczenia pracy w ramach form elastycznych. Rosngce wskazniki bezrobocia,
pogarszajacy sie stan koniunktury gospodarczej, a w efekcie — zblizajgce sie widmo
recesji zdecydowanie nie sprzyjajg oferowaniu nowym pracownikom zatrudnienia
w ramach umdw o prace na czas nieokreslony. Brak zgody poszukujgcych pracy na
wykonywanie jej w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia rowniez wptynie na
ograniczenie mozliwosci podjecia pracy. Rosngce wskazniki bezrobocia przektadajg
sie na to, ze mamy do czynienia nie z rynkiem pracownika, lecz z rynkiem praco-
dawcy, ktéry jest silniejszy i dyktuje warunki zatrudnienia potencjalnemu pracow-
nikowi — pracownik albo je zaakceptuje, albo nie bedzie mdgt swiadczy¢ pracy.
Z kolei czeste funkcjonowanie pracownikdw na rynku pracy na podstawie umow
niestandardowych, w tym takze zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy,
wptynie na wzrost udziatu oséb aktywnych zawodowo zagrozonych ubdéstwem.

Kolejng zmiang, jakiej mozna sie spodziewac, bedzie wzrost udziatu osdb pra-
cujacych w sektorze ustug i odchodzenie od przemystu wydobywczego. Proces
rezygnacji z wegla kamiennego na rzecz odnawialnych Zrédet energii bedzie od-
czuwalny w szczegélnoéci wtasnie w Rudzie Slaskiej — wszak miasto to od wiekéw
zwigzane jest z gérnictwem i hutnictwem.

Istotnym wyzwaniem, z ktérym bedg zobligowani mierzy¢ sie pracodawcy, jest
pogtebiajacy sie deficyt pracownikéw. Odczuwalny wzrost poziomu automatyzacji
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proceséw wytwarzania dobr i ustug wptywa na mniejsze zapotrzebowanie na
okreslony rodzaj pracy, a tym samym na kapitat ludzki. Jednak w zwigzku z po-
wstawaniem nowych zawoddw i specjalnosci oraz rozwojem ustug mozna spodzie-
wac sie wzrostu deficytu podazy zasobdéw ludzkich na rynku pracy.

Trendy demograficzne sg jednoznaczne — wszystkie modele prognostyczne
wyraznie wskazujg na malejacy udziat oséb w wieku przedprodukcyjnym i rosngcy
udziat oséb w wieku przedemerytalnym oraz poprodukcyjnym. Postepujgce sta-
rzenie sie spoteczenstwa wptynie natomiast na coraz czesciej spotykane zespoty
pokoleniowo zréznicowane.

2.2. Bezrobocie i rynek pracy jako przedmiot badan spotecznych

W socjologii, a takze innych naukach spotecznych, bezrobocie stanowi wazny
problem badawczy, ktéry od wielu lat i z uwzglednieniem réznych kryteriéw pod-
dawany jest teoretycznej, ale przede wszystkim empirycznej eksploracji. Oprécz
socjologéw zjawisko to — zardwno w wymiarze jednostkowym, jak i w szerszym,
spoteczno-gospodarczym kontekscie — analizujg ekonomisci, psycholodzy, peda-
godzy, specjalisci pracy socjalnej czy politycy spoteczni. Rola, jakg socjologowie
przywigzujg do zjawiska bezrobocia jako problemu spotecznego, zaowocowata
wyodrebnieniem sie subdyscypliny socjologii bezrobocia.

,W dziedzinie badan bezrobocia — jak zauwaza Krystyna Mlonek — nauka polska
ma dtuga tradycje i oryginalny dorobek badawczy” (Mlonek, 1999: 62). Analizy
dotyczace tego problemu prezentowano juz w okresie miedzywojennym
(por. np. Znaniecki, 1992). Obszerne badania w tym zakresie prowadzit Instytut
Gospodarstwa Spotecznego, stosujgc przede wszystkim metode pamietnikarska.
Badania z wykorzystaniem tej metody zostaty powtdrzone w roku 2000 oraz 2018
przez pracownikdw Kolegium Spoteczno-Ekonomicznego Szkoty Gtéwnej Handlowej.

W okresie socjalizmu, podczas ktérego dominowato dazenie do realizacji
zatozen polityki petnego zatrudnienia, takze przeprowadzano badania obejmujace
osoby pozostajgce poza sferg zatrudnienia. Jak czytamy w literaturze przedmiotu,
w okresie powojennym: ,Punktem odniesienia sg wydarzenia pazdziernikowe
1956 roku, ktdre sprawity, ze mozliwe stato sie m.in. ujawnienie prawdy
o tzw. lokalnych nadwyzkach sity roboczej. Tym okresleniem dwczesna polityka
zatrudnienia i planistyka znakomicie znieksztatcaty fakt jawnego bezrobocia’
(Mlonek, 1999: 74). Analizie bezrobocia zdecydowanie wiekszg uwage poswie-
cano po zmianie systemu ustrojowo-gospodarczego w 1989 roku. Zjawisko bez-
robocia w zwigzku z restrukturyzacja wielu branz i przedsiebiorstw oraz
wprowadzeniem zasad wolnorynkowych stato sie jednym z gtdwnych probleméw
spotecznych. Rezultaty badan nad problemem bezrobocia zaczety by¢ wykorzy-
stywane w praktyce do aktywizowania zasobdéw ludzkich na lokalnych rynkach

4
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pracy. Szczegdlnie wiele badan odnoszgcych sie do problematyki bezrobocia
i bezrobotnych realizowano po wejsciu Polski w struktury Unii Europejskiej.
Wynikato to m.in. z licznych mozliwosci aplikowania o $rodki finansowe na tego
typu przedsiewziecia w ramach funduszy europejskich (por. np. Muster, 2008b).
Obecnie obserwuje sie narastajgce zainteresowanie ze strony podmiotdow
komercyjnych (np. firmy planujgce inwestycje) i instytucji publicznych (np. szkoty,
jednostki szkoleniowe) danymi na temat rynku pracy — gtéwnie w aspekcie struk-
tury popytu na prace i specyfiki podazy zasobdéw pracy.

Uogdlniajac, mozna stwierdzi¢, ze w literaturze przedmiotu akcentuje sie trzy
podstawowe cele badania zjawiska bezrobocia. Pierwszy z nich ma wymiar po-
znawczy, czyli odnosi sie do rozpoznania faktéw i diagnozy badanej rzeczywistosci
spotecznej. Drugi — wymiar aplikacyjny, a wiec zaktada mozliwos¢ implementacji
rezultatéw badan do praktyki spoteczno-gospodarczej. | wreszcie trzeci — publi-
cystyczno-propagandowy, ktory zwigzany jest z dgzeniem do maksymalnego upo-
wszechnienia wynikéw badan (por. Mlonek, 1999: 63). Socjologdéw (por. Borkowski,
Marcinkowski, 1999: 29) analizujgcych problematyke bezrobocia w szczegdlnosci
interesuja:

a) demograficzno-spoteczna struktura bezrobotnych i jej przemiany w czasie

—zwykle w opisach tej struktury bierze sie pod uwage takie cechy jak: wiek,
pte¢, wyksztatcenie, stan rodzinny, zawdd, miejsce zamieszkania, ewentualny
staz pracy, czas pozostawania bez pracy;

b) postawy i wzory zachowania bezrobotnych, ich potrzeby i warunki zycia;

c) wptyw bezrobocia na funkcjonowanie rodziny i osobowos¢ jej cztonkdéw;

d) skutki bezrobocia dla spotecznosci lokalnej i lokalnego rynku pracy, a takze
kwestie regionalnego zrdznicowania stopy i typdw bezrobocia;

e) funkcjonowanie instytucji obstugi bezrobocia oraz szerszej sieci instytucji
zaangazowanych w swiadczenie pomocy bezrobotnym;

f) tresci, zakres i skutecznos¢ instytucjonalnych programéw przeciwdziatania
bezrobociu;

g) sposoby definiowania i wartosciowania bezrobocia w spoteczenstwie, ksztat-
towanie sie i tres¢ stereotypow bezrobocia i bezrobotnych wsréd praco-
dawcéw, pracownikdw, organizacji zwigzkowych;

h) koszty i konsekwencje bezrobocia w mikroskali spotecznej, w tym konse-
kwencje bezrobocia dla systemu edukacyjnego kraju, polityki socjalnej
i gospodarczej rzadu.

Leszek A. Gruszczynski uzupetnia ten katalog o potrzebe badania
postaw bezrobotnych i zagrozonych bezrobociem (w tym absolwentéw) wobec

zjawiska bezrobocia, gospodarki rynkowej i spotecznych, politycznych konse-
kwencji tego zjawiska. Jakie sg postawy wobec panstwa i jego instytucji, wobec
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ustroju demokratycznego? Jak ocenia sie organizacje zwigzkowe i parlamenta-
ryzm? Jaki jest spoteczny odbidr instytucji pomocowych i jak zmienia sie system
wartosci zagrozonych kategorii spotecznych? Inna grupa zadan to analizy poru-
szania sie ludzi na rynku pracy, strategie radzenia sobie z bezrobociem, szanse
aktywizacji zawodowej. Inna wreszcie grupa zagadnien to analizy potozenia
spotecznego bezrobotnych i ich rodzin, konsekwencje bezrobocia dla struktury
spotecznej, dla aspiracji, stylu zycia, dla zwartosci rodzin, przemian autorytetu
rodzicow (Gruszczynski, 2006: 30-31).

Tym samym mozna wskaza¢ liczne cele realizacji badarn nad zjawiskiem bezro-
bocia i wérdd bezrobotnych. Przede wszystkim nalezy jednak podkresli¢ mak-
symalne dazenie do praktycznej implementacji wynikdw badan w celu efektyw-
niejszej realizacji zadan z zakresu aktywizacji spoteczno-zawodowe] oséb bezro-
botnych. Nietrudno jednak odnies¢ wrazenie, ze badania nad problematyka
bezrobocia czesciej sg realizowane i komentowane w mediach, gdy wskazniki
bezrobocia osiggajg wysoki poziom, a samo zjawisko jawi sie jako istotny problem
spoteczny. Z kolei w okresie koniunktury gospodarczej, wzrostu PKB i niskich
wskaznikéw rejestrowanego bezrobocia zjawisko to oraz problemy oséb pozosta-
jacych bez pracy rzadziej stanowig przedmiot eksploracji badawczej i nie s3 za-
uwazane w mass mediach.

Warto takze zwrdci¢ uwage na liczne cele badan rynku pracy, ktére moga byc¢
prowadzone przez publiczne stuzby zatrudnienia funkcjonujgce w naszym kraju.
Nalezy jednak podkresli¢, ze analizy te nie majg charakteru badan podstawowych,
lecz w gtéwniej mierze wymiar aplikacyjny. Realizowane przedsiewziecia badawcze —
finansowane ze Zzrddet krajowych i unijnych — majg zdecydowanie wymiar prak-
tycznie uzyteczny. Wyniki tych badan majg zastosowanie praktyczne i mogg byc¢
wykorzystywane jako podstawa kreowania aktywnej polityki rynku pracy.

Uszczegdtawiajgc, do najistotniejszych celdw realizacji badan rynku pracy za-
licza sie (por. Muster, 2008b):

a) Efektywniejsze wykorzystanie srodkow finansowych (zaréwno krajowych,

w gtéwnej mierze pochodzgcych z Funduszu Pracy, jak i unijnych) przezna-
czanych na aktywizacje rynku pracy. Mozna przypuszczaé, ze instytucje
statutowo odpowiedzialne za realizacje zadan z zakresu aktywnej polityki
rynku pracy w efektywniejszym stopniu skorzystajg ze Srodkdéw publicznych,
pod warunkiem, ze bedg mie¢ informacje o zmieniajgcym sie popycie na
kwalifikacje zasobdw ludzkich. Powinno to korzystnie wptyngé na zwiek-
szenie udziatu oséb, ktére po dziataniach z zakresu aktywizacji rynku pracy
znajdg odpowiednie zatrudnienie. Ponadto, na podstawie zrealizowanych
badan popytu na prace, bedzie mozna wspierac branze i firmy, ktdre po
przeprowadzonych analizach okazaty sie rozwojowe i prawdopodobnie bedg
generowac w przysztosci wzglednie trwate miejsca pracy.
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b)

Tworzenie plandw szkoleniowych dla oséb bezrobotnych i poszukujgcych pracy
w oparciu o rzeczywiste potrzeby pracodawcow. Wyniki uzyskanych prac
badawczych, w szczegdlnosci odnoszgcych sie do analizy popytu na prace,
z powodzeniem bedzie mozna wykorzysta¢ w tworzeniu plandw szkolen dla
0s6b pozostajgcych bez pracy, biorgc przy tym pod uwage zdiagnozowane
potrzeby pracodawcdw. Z racji tego, ze czas trwania wiekszosci organizowa-
nych szkolen nie przekracza kilku tygodni, instytucje odpowiedzialne za ak-
tywizacje zawodowg bezrobotnych bedg w stanie szybko zareagowac na
zmieniajgcy sie popyt rynkowy, co pozwoli — poprzez implementacje odpo-
wiednich dziatan — podja¢ starania zmierzajgce do zapetnienia luk kadrowej
i kompetencyjnej sygnalizowanych przez pracodawcéw. Przeszkolenie bez-
robotnych z uwzglednieniem rzeczywistego zapotrzebowania rynkowego
bedzie niewatpliwie skutkowato wzrostem wskaznikdw zatrudnienia osdéb
uczestniczacych w dziataniach z zakresu aktywizacji zawodowe;.
Uzasadnienie przygotowywania wnioskow konkursowych w celu pozyskiwa-
nia dodatkowych srodkdéw (takze ze Zzrédet unijnych) na programy aktywi-
zacji rynku pracy. Nie ulega watpliwosci, ze dobrze zdiagnozowana sytuacja
na rynku pracy moze w istotny sposéb pomadc w pozyskiwaniu dodatkowych
funduszy ograniczajgcych problem bezrobocia. Jezeli potrzeba realizacji
projektu jest uzasadniona wynikami badan empirycznych, to wéwczas pod-
czas oceny merytorycznej projekt otrzymuje wiekszg liczbe punktéw, co
zwieksza realne szanse na pozytywng ocene i pézniejszg realizacje projektu.
Warto podkresli¢, ze projekty aktywizacji zasobdéw pracy nie powinny by¢
realizowane dla samej idei, ale bezwzglednie trafia¢ w zapotrzebowanie
potencjalnych beneficjentéw. Jezeli wzigé¢ pod uwage wartosc niektérych
projektow, niejednokrotnie szacowng na miliony ztotych, to ich efekty moga
w realny sposéb ksztattowac sytuacje na lokalnych rynkach pracy, takze
w dfuzszym horyzoncie czasowym.

d) Opiniowanie nowych kierunkdw ksztafcenia. Powiatowe rady rynku pracy

opiniujg otwieranie i likwidacje kierunkdw ksztatcenia w szkotach ponad-
gimnazjalnych. Praktyka funkcjonowania instytucji rynku pracy w zakresie
opiniowania kierunkow ksztatcenia polega na zasieganiu opinii przez czton-
kow powiatowej rady rynku pracy u pracownikéw powiatowego urzedu
pracy. W rzetelnym sporzadzaniu takiej opinii z pewnosciag mogg poméc
prowadzone (najlepiej cyklicznie) badania proceséw zachodzgcych na zmie-
niajgcym sie rynku pracy — szczegédlnie dotyczace popytu na pozadane
kwalifikacje zasobow ludzkich. Jednak w tym przypadku nalezy zachowac
ostroznos¢, poniewaz proces ksztatcenia przygotowujacy do petnienia okre-
$lonych rél zawodowych trwa co najmniej kilka lat. Dynamika zmian zacho-
dzacych w przestrzeni rynku pracy, gtéwnie w uktadach lokalnych, jest
natomiast bardzo duza. Mozna spodziewac sie, ze na podstawie cyklicznych
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badan rynku stuzby zatrudnienia pozytywnie zaopiniujg wprowadzenie
okreslonego kierunku ksztatcenia. Tymczasem za kilka lat okaze sie, ze
wystepuje zapotrzebowanie na zupetnie inaczej wykwalifikowane kadry.
| odwrotnie — dzisiejsze zawody deficytowe w przysztosci mogg stac sie
zawodami nadwyzkowymi.

e) Tworzenie strategii rozwoju/zatrudniania. Regularnie prowadzone badania

f)

w zakresie popytu i podazy na prace mogg pomdc w kreowaniu strategii
rozwoju, np. powiatu, a zatem analizy rynku pracy mogg wptyng¢ na ksztat-
towanie polityki rozwoju kompetencji zasobdéw ludzkich.

Uzyskiwanie informacji o dostepnosci zasobdw ludzkich oraz poziomie ich
kwalifikacji dla potencjalnych inwestoréw. Kompleksowa informacja o rynku
pracy — przede wszystkim w zakresie kompetencji zasobéw pracy — bedzie
przydatna nie tylko instytucjom odpowiedzialnym za realizacje zadan do-
tyczacych aktywnej polityki rynku pracy, ale takze potencjalnym przysztym
inwestorom. Informacje o kwalifikacjach potencjalnych pracownikéw, otrzy-
mane przez wspomniane podmioty, mogg by¢ kluczowg determinantg
pozniejszych decyzji inwestycyjnych.

g) Pomoc publicznym i komercyjnym stuzbom zatrudnienia w profesjonaliza-

cji obstugi klientow. Profesjonalna diagnoza rynku pracy i zachodzacych
na nim procesow jest warunkiem sine qua non sprawnej realizacji zadan
przez instytucje rynku pracy. Klienci tych instytucji, oczekujgcy na pomoc
w aktywizacji zawodowej, bedg otrzymywa¢ informacje, w ktdrym kie-
runku powinni rozwija¢ swoje kwalifikacje — w taki sposéb, aby byty one
zbiezne z oczekiwaniami pracodawcéw. Ponadto rzetelna analiza popytu
na prace wskaze osobom bezrobotnym i poszukujgcym pracy potencjalne
miejsca poszukiwania zatrudnienia.

h) Profesjonalizacja dziatan z zakresu poradnictwa zawodowego. Doradcy

zawodowi pracujgcy w szkotach réznego typu i poziomu (takze wyzszych),
dysponujac cyklicznie gromadzong informacjg o rynku pracy, bedg w stanie
lepiej pomdc w trafniejszym dokonywaniu wyboréw edukacyjnych. Taka
wiedza moze mie¢ réwniez praktyczny wymiar przy wsparciu osoéb, ktére
bedg zmuszone sie przekwalifikowac.

Nawigzanie nowych kontaktdw z partnerami rynku pracy. Dziatania badawcze
prowadzone przez publiczne stuzby zatrudnienia z pewnoscig przyczynia sie
do budowania pozytywnego wizerunku urzedéw pracy w Srodowiskach lo-
kalnych. Urzedy te, dzieki realizowanym przedsiewzieciom badawczym wsrod
lokalnych pracodawcdw, nie tylko nawigzujg nowe kontakty, ale i odnawiajg
dotychczasowe, np. podczas badan popytu na prace u pracodawcéw mozna
zostawiaé materiaty marketingowe o dziatalnosci statutowej urzedéw pracy.
Takie podejscie zmniejsza dystans pomiedzy urzedami pracy a pracodawcami,
co skutkowaé bedzie lepszym wizerunkiem publicznych stuzb zatrudnienia.

29



30

Funkcjonowanie rynku pracy

2.3. Rola publicznych stuzb zatrudnienia w analizowaniu sytuacji na
rynku pracy

Na wspdtczesnym, dynamicznie zmieniajgcym sie rynku pracy coraz wiekszego
znaczenia nabierze proces profesjonalizacji badan i analiz trendéw zmian naste-
pujacych w obszarze zatrudnienia. Warunkiem sine qua non sprawnej i — przede
wszystkim — efektywnej realizacji zadan z zakresu aktywnej polityki rynku pracy
bedzie posiadanie cyklicznie pozyskiwanej informacji o trendach zmiany struktury
popytu i podazy na prace.

Jak pokazuje praktyka, wazng role w naszym kraju w zakresie diagnozy zmian
zachodzacych na rynku pracy przypisuje sie publicznym stuzbom zatrudnienia
(por. Muster, 2013a). Wynika to na przyktad z faktu, ze do ustawowych zadan
publicznych stuzb zatrudnienia nalezy analizowanie sytuacji na rynku pracy. Zgod-
nie z Ustawg o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2021 r.,,
poz. 1100, z pézn. zm.) do zadan samorzadu powiatu w zakresie polityki rynku
pracy zalicza sie m.in.:

a) opracowywanie badan, analiz i sprawozdan, w tym prowadzenie monito-
ringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych, oraz dokonywanie ocen
dotyczacych rynku pracy na potrzeby powiatowej rady rynku pracy i orga-
now zatrudnienia (art. 9, ust. 1, pkt 9);

b) badanie i analizowanie sytuacji na lokalnym rynku pracy w zwigzku z poste-
powaniem o wydanie zezwolenia na prace cudzoziemca lub postepowaniem
o udzielenie zezwolenia na pobyt czasowy (art. 9, ust. 1, pkt 17).

Jednoczesnie — co warto podkresli¢ — zgodnie z literg prawa badania rynku
pracy, realizowane na potrzeby i uzytek poszczegdlnych urzedéw pracy, mozna
finansowac ze srodkdw budzetowych (art. 108, ust. 1, pkt 33 Ustawy o promaocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy). Jednak praktyka funkcjonowania publicz-
nych stuzb zatrudnienia wskazuje takze na czeste korzystanie z funduszy unijnych,
pozyskiwanych drogg konkursowg na realizacje inicjatyw z zakresu badan rynku
pracy. Przy czym realizacja badan rynku pracy przez publiczne stuzby zatrudnienia
wynika nie tylko z obowigzku ustawowego, ale réwniez z oczekiwan licznych or-
ganizacji kooperujgcych z publicznymi stuzbami zatrudnienia. Zapotrzebowanie
na posiadanie aktualnej informacji o sytuacji na rynku pracy i spodziewanych
trendach zmian jest zgtaszane przez jednostki edukacyjne (m.in. szkoty praktycz-
nie kazdego poziomu i typu wprowadzajgce nowe kierunki i tresci ksztatcenia),
szkoleniowe i podmioty zajmujgce sie problematyka aktywizacji zasobdow ludzkich.
Pozyskiwana wiedza o procesach zachodzgcych w przestrzeni rynku pracy ma
wymiar aplikacyjny i w praktyce moze zosta¢ wykorzystana przy wspieraniu dzia-
tan z zakresu aktywnej polityki rynku pracy.
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Niewatpliwg zaletg badan prowadzonych przez publiczne stuzby zatrudnienia
jest mozliwos¢ poréwnywania rezultatow badan na poziomie poszczegdlnych
powiatow czy wojewddztw. Wynika to z faktu stosowania tych samych zatozen
metodologicznych do analizowania sytuacji na lokalnych (powiatowych) i regio-
nalnych (wojewddzkich) rynkach pracy. Bez merytorycznego wgtebiania sie
w aspekty metodologiczne badan, ktére na urzedy pracy natozyt ustawodawca,
warto zasygnalizowaé, ze w latach 2005-2015 publiczne stuzby zatrudnienia
korzystaty z Monitoringu Zawodow Deficytowych i Nadwyzkowych — obecnie jego
odpowiednikiem jest Barometr Zawodow. Wzgledem stosowanej w publicznych
stuzbach metodologii badan rynku pracy (ktéra jest narzucona przez ustawodaw-
ce) mozna sformutowac oczywiscie pewne uwagi o charakterze krytycznym
(por. np. Muster, 2013b, 2018a), jednak wskazywanie stabych stron metodologii
gromadzenia informacji o podazy zasobdw pracy i popycie na okreslone kwalifi-
kacje nie jest celem niniejszej publikacji.

Mimo to nalezy doceni¢ ogromng prace wykonywang przez pracownikéw
publicznych stuzb zatrudnienia, ktérzy gromadza i analizujg informacje o rynku
pracy. Tym bardziej ze metodologia Barometru Zawodoéw, stosowana na poziomie
kazdego powiatu, pozwala dokonywac stosownych poréwnan w zakresie zapo-
trzebowania na kwalifikacje zasobdw ludzkich. Wyniki Barometru przedstawiane
sg bardzo czytelnie w formie opracowan graficznych.

Waznym badaniem prowadzonym za posrednictwem publicznych stuzb zatrud-
nienia byta ewaluacja efektywnosci realizowanych projektéw z zakresu aktywiza-
cji zawodowej dokonana w 2010 roku na poziomie wszystkich powiatow
i w oparciu o te same zatozenia metodologiczne (por. Muster, 2013a). Co ciekawe,
czesc¢ jednostek publicznych stuzb zatrudnienia — m.in. Powiatowy Urzad Pracy
w Rudzie Slgskiej —inicjuje i skutecznie realizuje wiele projektéw badawczych, ktére
tematycznie znaczgco wykraczajg poza analizy wymagane obowigzujgcymi prze-
pisami prawa. Dzieki tym ponadstandardowym, czesto innowacyjnym dziataniom
pracownicy urzedu odpowiedzialni za ksztattowanie zatozerh aktywnej polityki
rynku pracy otrzymuja petniejszg wiedze o strukturze i procesach zachodzacych
na rynku pracy.

Przy okazji mozna zaznaczy¢, ze w strukturach powiatowych urzedéw pracy
nie funkcjonuja wydzielone komdrki organizacyjne, ktérych pracownicy byliby
odpowiedzialni wytgcznie za realizacje badan rynku pracy. Tym bardziej nalezy
docenié¢ dodatkowe inicjatywy podejmowane przez pracownikéw powiatowych
urzedéw pracy, ktére majg na celu gromadzenie informacji o rynku pracy.
Tego typu wydziaty, w ktdrych pracujg osoby zajmujgce sie przede wszystkim
analizami rynku pracy, znajduja sie w strukturach wojewdédzkich urzedéw pracy.
Mozna postulowaé utworzenie takich komérek organizacyjnych takze na pozio-
mie powiatowych urzedéw pracy, co wptynetoby na profesjonalizacje realizowa-
nych badan.
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ROZDZIAL 3.

Bezrobocie w Rudzie Slaskiej
na tle proceséw demograficznych

3.1. Ruda Slgska — portret demograficzny miasta

W niniejszym rozdziale opisano problemy demograficzne Rudy Slaskiej na
podstawie danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego (GUS). Pierwszym istotnym
trendem, ktéry w perspektywie najblizszych lat bedzie w coraz wiekszym stopniu
wptywat m.in. na lokalny rynek pracy w Rudzie Slaskiej, jest systematycznie zmniej-
szajgca sie liczba mieszkarncdw miasta. Szczegdétowe dane w tym zakresie przed-
stawiono ponizej (por. tab. 1).

Tabela 1. Liczba mieszkaricdw Rudy Slaskiej

Ptec
Rok Ogdtem kobiety mezczyzni
2019 137 360 71044 66 316
2018 138 000 71343 66 657
2017 138578 71580 66 998
2016 139125 71804 67 321
2015 139 844 72 159 67 685
2014 140 669 72 562 68 107
2013 141 521 72983 68 538
2012 142 346 73 304 69 042
2011 143 024 73 540 69 484
2010 143 566 73 840 69 726
2009 143 394 73591 69 803
2008 143 930 73 851 70079
2007 144 584 74 168 70416
2006 145471 74 611 70 860
2005 146 582 75093 71489
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2004

147 403

75 448

71955

2003

148 361

75921

72 440

Zrédto: dane GUS.

O ile w roku 2003 w Rudzie Slgskiej mieszkato 148 361 0séb, o tyle 16 lat pdzniej,
w 2019 roku, liczba ta zmniejszyta sie do 137 360 0s6b, czyli o 11 001 oséb (o 7,4%).
Przy czym, biorgc pod uwage pte¢, to wiekszg dynamike zmniejszania sie liczby
mieszkaricéw Rudy Slaskiej obserwujemy wéréd mezczyzn. W analogicznym okresie
(2003-2019) liczba mezczyzn w Rudzie Slgskiej zmniejszyta sie 0 6124 osdb (o 8,5%),
liczba kobiet zmniejszyta sie natomiast 0 4877 oséb (o 6,4%).

Zmniejszajaca sie liczba mieszkaricdw Rudy Slaskiej zwigzana jest m.in. z utrzymu-
jacym sie od wielu lat bardzo niepokojgcym zjawiskiem, czyli ujemnym przyrostem
demograficznym (por. tab. 2). Swiadczy to o tym, ze w Rudzie Slaskiej mamy do czynie-
nia ze zjawiskiem ubytku naturalnego ludnosci—liczba zgondw przewyzsza liczbe urodzin.

Tabela 2. Przyrost naturalny w Rudzie Slaskiej na

1000 ludnosci

Rok Wspdtczynnik przyrostu naturalnego
2019 -1,80
2018 -1,00
2017 -1,60
2016 -1,74
2015 -2,70
2014 -1,01
2013 -1,04
2012 -0,78
2011 -0,82
2010 -0,27
2009 -0,50
2008 -0,12
2007 -1,40
2006 -1,63
2005 -1,69
2004 -1,04
2003 -1,47
2002 -1,52

Zrédto: dane GUS.
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Jednoczesnie, co warto podkresli¢, w zasadniczy sposdb zmienia sie struktura
wiekowa mieszkaricéw Rudy Slaskiej —zmniejsza sie udziat ludnoéci w wieku przed-
produkcyjnym (ponizej 18 roku zycia) i produkcyjnym (kobiety od 18 do 59 roku
zycia i mezczyzni od 18 do 64 roku zycia), a zwieksza sie udziat ludnosci w wieku
poprodukcyjnym (kobiety w wieku 60 lat i wiecej, mezczyzni w wieku 65 lat
i wiecej). Ponizej (por. wyk. 1) przedstawiono zmiany, jakie nastgpity w tym zakre-
sie w ostatnich kilkunastu latach w Rudzie Slaskiej.

Wykres 1. Udziat ludnosci w wieku przedprodukcyjnym, produkcyjnym i poprodukcyjnym w struk-
turze ludnosci (w proc.)
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Zrédto: dane GUS.

Udziat ludnosci w wieku produkcyjnym w latach 2002—-2019 zmniejszyt sie
265% do 60%. W analogicznym okresie zmniejszyt sie takze udziat ludnosci w wieku
przedprodukcyjnym —z 21,4% do 18% — oraz znacznie zwiekszyt sie udziat ludno-
$ci w wieku poprodukcyjnym — z 13,6% do 22%. Zatem aktualnie juz co pigty
mieszkaniec Rudy Slaskiej osiggnat wiek poprodukcyjny. Wnioskuje sie, ze udziat
0sob w wieku poprodukcyjnym bedzie sie zwiekszat systematycznie. Zgodnie
z szacunkami GUS, w perspektywie najblizszych 30 lat co trzeci mieszkaniec
wojewddztwa slgskiego bedzie miat wiecej niz 65 lat.

Przedstawiajgc szczegdtowe dane statystyczne dotyczgce zmieniajgcej sie liczby
ludnosci oséb w wieku powyzej 45 lat, mozna stwierdzi¢, ze szybko zwieksza sie
ich udziat w strukturze mieszkancéw. Szczegétowe dane przedstawiono w zesta-
wieniach ponizej (por. tab. 3 i wyk. 2).

W latach 2003-2016 liczba mieszkaricéw Rudy Slaskiej, ktérzy przekroczyli
45 rok zycia, zwiekszyta sie 0 4889 osdb — z 56 994 do 61 883, czyli o0 8,6%, przy
czym wiekszg dynamike przyrostu oséb w tym przedziale wiekowym odnotowano
wsrod kobiet (wzrost 0 9,4%) niz mezczyzn (wzrost o 7,6%).
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Tabela 3. Liczba mieszkaricéw Rudy Slaskiej powy-
zej 45 roku zycia

Ptec
Rok Ogdtem kobiety mezczyzni
2016 61 883 33897 27 986
2015 61 865 33899 27 966
2014 61937 33916 28 021
2013 61951 33 862 28 089
2012 61925 33780 28 145
2011 61784 33648 28 136
2010 61518 33468 28 050
2009 60 151 32 800 27 351
2008 59922 32583 27 339
2007 59575 32393 27182
2006 59176 32114 27 062
2005 58 811 31907 26 904
2004 57 945 31476 26 469
2003 56 994 30973 26021

Zrédto: dane GUS.

Wykres 2. Udziat oséb powyzej 45 roku zycia w ogdlnej strukturze ludnoséci w Rudzie Slaskiej
(w proc.)
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Zrédto: dane GUS.
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Z kolei w catosciowej strukturze udziat ludnosci w wieku powyzej 45 lat zwiek-
szyt sie w Rudzie Slaskiej z 38,4% do 44,5%. Zmiany, ktére zachodza w strukturze
wiekowej mieszkaricow Rudy Slaskiej, beda bezposérednio wptywac na sytuacje na
lokalnym rynku pracy —szczegdlnie w zakresie dostepnosci podazy oséb do pracy.
Zmniejszajgcy sie na rynku udziat oséb w wieku produkcyjnym wptynie na wzrost
liczby ofert pracy na rynku i zmniejszenie sie poziomu bezrobocia. Jednak w zwigzku
z ograniczong dostepnoscig osdb do pracy, czes¢ pracodawcdéw moze ograniczac
SwWojg dziatalnos$¢ biznesowa.

Opisujac sytuacje demograficzng w Rudzie Slaskiej, odwotano sie takze do
wskaznikow obcigzenia demograficznego. W pierwszej kolejnos$ci zwrdcono uwage
na udziat ludnosci w wieku poprodukcyjnym na 100 oséb w wieku przedproduk-
cyjnym (por. tab. 4), a nastepnie — na udziat ludnosci w wieku poprodukcyjnym na
100 os6b w wieku produkcyjnym (por. tab. 5).

Tabela 4. Wskaznik obcigzenia demograficznego —
ludno$¢ w wieku poprodukcyjnym na 100 oséb
w wieku przedprodukcyjnym

Rok Ludnos$¢ w wieku poprodukcyjnym na
100 oséb w wieku przedprodukcyjnym
2019 122,8
2018 120,7
2017 117,8
2016 115,8
2015 111,9
2014 108,5
2013 104,5
2012 100,9
2011 97,6
2010 94,5
2009 90,0
2008 87,1
2007 84,0
2006 79,9
2005 76,4
2004 72,3
2003 68,0
2002 63,5

Zrédto: dane GUS.
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Tabela 5. Wskaznik obcigzenia demograficznego —
ludnos¢ w wieku poprodukcyjnym na 100 oséb
w wieku produkcyjnym

Rok Ludnos$¢ w wieku poprodukecyjnym na
100 oséb w wieku produkcyjnym
2019 36,7
2018 35,3
2017 33,9
2016 32,5
2015 31,2
2014 29,9
2013 28,5
2012 27,4
2011 26,4
2010 25,7
2009 25,0
2008 24,4
2007 23,7
2006 23,2
2005 22,6
2004 22,1
2003 21,5
2002 20,9

Zrédto: dane GUS.

Nastepujace zmiany demograficzne w Rudzie Slgskiej dynamicznie wptywaja
na ksztatt wskaznikdw obcigzenia demograficznego. Stosunek ludnosci w wieku
poprodukcyjnym na 100 oséb w wieku przedprodukcyjnym w 2002 roku ksztatto-
wat sie na poziomie 63,5, by w 2019 roku wzrosng¢ do 122,8, zatem w okresie
17 lat — a7 0 93,4%. W duzym stopniu w Rudzie Slgskiej zwiekszyt sie udziat ludno-
$ci w wieku poprodukcyjnym na kazde 100 oséb w wieku produkcyjnym —z 20,9%
w 2002 roku do 36,7% w 2019 roku (wzrost o 75,6%).

3.2. Bezrobocie jako problem spoteczny w Rudzie Slaskiej
Poréwnujac problem bezrobocia na lokalnym rynku pracy w Rudzie Slaskiej do

skali zjawiska w wojewddztwie $lgskim i kraju, mozna zauwazy¢ nizsze wskazniki
stopy bezrobocia w tym miescie przemystowym (por. tab. 6). Analizujgc problem
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bezrobocia w Rudzie Slgskiej w odniesieniu do wojewddztwa oraz kraju, wzieto pod
uwage okres od 2008 roku do konca 2019. Okazato sie, ze w latach 2008—2013
wyraznie wzrosty wskazniki bezrobocia dla kazdego z tych obszaréw. Dla Rudy Slaskiej
wskaznik rejestrowanego bezrobocia wynidst wéwczas 9,4%, dla wojewddztwa
$laskiego — 11,3%, a dla Polski — 13,4%. Swiadczy to wyraznie o coraz silniejszych
zwigzkach gospodarki rodzimej z gospodarkg europejskg i Swiatowa. Relacje te
w szczegblnosci zaczety sie zaciesniac po wejsciu Polski do Unii Europejskiej. W glo-
balizujgcym sie Swiecie w coraz wiekszym stopniu bedzie sie to przektadac na uza-
leznienie sytuacji na rodzimym rynku pracy od kondycji gospodarczej najbardziej
rozwinietych krajow. Po istotnym wzroscie wskaznikow rejestrowanego bezrobocia
w latach 2008-2013 nastgpita dynamiczna poprawa sytuacji na rynku pracy. Pod
koniec 2019 roku Ruda Slgska miata bardzo niska stope rejestrowanego bezrobocia,
ktéra wynosita jedynie 2,6%. W wojewddztwie $laskim i dla catego kraju wskazniki
te byty na wyzszym poziomie i wynosity odpowiednio 3,6% i 5,2%.

Tabela 6. Stopa bezrobocia — Ruda Slaska na tle
wojewddztwa $lgskiego i kraju (w proc.)?

Obszar

Rok ;

Ruda Slgska woj. $lgskie kraj
2019 2,6 3,6 5,2
2018 3,0 4,3 5,8
2017 3,9 5,2 6,6
2016 5,3 6,6 8,2
2015 6,7 8,2 9,8
2014 7,8 9,6 11,5
2013 9,4 11,3 13,4
2012 9,0 11,1 13,4
2011 8,2 10,1 12,5
2010 8,1 9,9 12,3
2009 7,1 9,2 11,9
2008 5,0 6,9 9,5

Zrédto: dane PUP Ruda Slaska.

Nawigzujgc do $wiatowego kryzysu gospodarczego w latach 2008—2009, mozna
sie spodziewa¢ zaréwno w Rudzie Slgskiej, jak i catej Polsce wzrostu wskaznikéw
rejestrowanego bezrobocia, tym razem — w wyniku kryzysu gospodarczego wy-
wotanego pandemiag COVID-19. Ponadto, w najblizszych latach Ruda Slaska bedzie

2 Dane wedtug stanu na koniec grudnia.
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mierzyc sie ze skutkami procesow restrukturyzacji przemystu wydobywczego, ktére
dotkng bezposrednio gdrnikéw zatrudnionych w rudzkich kopalniach, ale takze
osoby pracujgce w firmach kooperujgcych z gérnictwem. Szacuje sie, ze jedno
miejsce pracy w gérnictwie generuje trzy miejsca pracy w przedsiebiorstwach
kooperujacych z tg branzg. W zwigzku z tym — w przypadku wszczecia projektéow
restrukturyzacji gérnictwa — mozna oczekiwaé istotnego przyrostu liczby bezro-
botnych w Rudzie Slaskiej.

Wedtug oficjalnych statystyk zamieszczonych na stronie Banku Danych Lokal-
nych (BDL) — w liczbach bezwzglednych — bez pracy pod koniec 2019 roku byto
1151 mieszkaricéw Rudy Slaskiej, w tym 683 kobiet. Przemystowy charakter
lokalnego rynku pracy wptywa na wysoki udziat kobiet w strukturze lokalnego
bezrobocia, ktéry od lat ksztattuje sie na poziomie ok. 60%. Ponizej (por. tab. 7)
przedstawiono, jak w strukturze bezrobotnych ksztattuje sie udziat oséb do
30i powyzej 50 roku zycia. Te dwie kategorie wiekowe, ktére mozna wyodrebnic¢
w oparciu o dane statystyki publicznej, w najwiekszym stopniu sg zblizone
do przedstawicieli pokolen Baby Boomers i Z. Jednocze$nie warto podkresli¢,
biorgc pod uwage polityke aktywizacji zasobdéw ludzkich, ze bezrobotni do 30
i powyzej 50 roku zycia zaliczani sg do kategorii oséb w szczegdlnej sytuacji na
rynku pracy, co wptywa na mozliwos¢ korzystania z dodatkowych instrumentow
aktywizujacych.

Tabela 7. Udziat kobiet oraz oséb do 30 i powyzej 50 roku zycia w strukturze bezrobocia w Rudzie
Slaskiej (w proc.)

Liczba i udziat w strukturze bezrobocia
| g | | | Vo | e | wome |
roku zycia roku zycia roku zycia roku zycia
2019 1151 683 59,3 301 26,2 317 27,5
2018 1275 779 61,1 379 29,7 339 26,6
2017 1743 1139 65,3 476 27,3 444 25,5
2016 2335 1462 62,6 679 29,1 643 27,5
2015 3077 1935 62,9 970 31,5 751 24,4

Zrédto: dane BDL.

Analiza danych statystycznych wykazata, ze w ostatnich latach zmniejsza sie
udziat oséb z mtodszego pokolenia (z 31,5% w 2015 roku do 26,2% w 2019 roku)
w strukturze bezrobotnych. Rosnie natomiast udziat oséb, ktore ukonczyty
50 lat. Warto podkresli¢, ze pomimo zmniejszenia sie liczby bezrobotnych
z tych dwdch kategorii wiekowych, odnotowano — odnoszac sie do catosciowej
struktury wiekowej bezrobotnych — pogarszajgca sie sytuacje oséb po 50 roku
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zycia, ktdérych udziat systematycznie sie powieksza. Na tej podstawie mozna
whnioskowac, ze wskaznik pogarszania sie sytuacji na rynku pracy oséb po
50 roku zycia bedzie wykazywaé statg tendencje wzrostowa. Réwniez badania
wskazujg na wiekszg chec zatrudnienia przez pracodawcéw osdéb mtodszych
(por. np. Muster, 2010a). Pomimo prawnego zakazu dyskryminacji kandydatéw
na pracownikéw, m.in. ze wzgledu na kryterium wieku, pracodawcy chetniej
oferujg miejsca pracy osobom mtodym.

Analizujgc poziom wyksztatcenia oséb bezrobotnych z Rudy Slaskiej, mozna
zauwazyé, ze 57,1% sposrdd nich legitymuje sie wyksztatceniem co najwyzej
zasadniczym zawodowym. Co dziesigty badany (10,3%) ma wyksztatcenie ogdl-
noksztatcgce, a co pigty (20,7%) — policealne badz srednie zawodowe. Z kolei 11,9%
bezrobotnych z Rudy Slaskiej ma dyplom ukorczenia szkoty wyzszej.

W ostatnich latach w Rudzie Slaskiej zaobserwowano zmieniajaca sie strukture
bezrobotnych, m.in. ze wzgledu na poziom ich wyksztatcenia (por. tab. 8), przy
istotnym ogdlnym spadku ich liczby. Okazuje sie, ze w latach 2015-2019 zmniejszyt
sie udziat bezrobotnych z wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym oraz z wyksztat-
ceniem zasadniczym zawodowym. Zwiekszyt sie natomiast udziat bezrobotnych
legitymujacych sie wyksztatceniem wyzszym, sSrednim ogdlnym oraz policealnym
i Srednim zawodowym (por. tab. 8).

Tabela 8. Struktura wyksztatcenia 0séb bezrobotnych z Rudy Slaskiej (w proc.)

Poziom wyksztatcenia
Rok wyisze ) pf)licealne, ) srednie zasadnicze gifnnaz.j.alr\e
Srednie zawodowe ogolnoksztatcace zawodowe i ponizej
2019 | 11,9 20,7 10,3 25,5 31,6
2018 | 11,5 22,4 10,0 22,8 33,3
2017 | 12,0 20,3 9,3 24,2 34,1
2016 | 11,6 18,9 9,0 25,3 35,2
2015 | 10,4 20,0 8,4 26,9 34,2

Zrédto: dane BDL.

Okres ostatnich lat charakteryzuje sie w Rudzie Slgskiej bardzo pozytywnym
trendem zmniejszania — nie tylko w liczbach bezwzglednych, ale takze w catoscio-
wej strukturze lokalnego bezrobocia — liczby i udziatu oséb bezrobotnych pozo-
stajacych bez pracy przynajmniej rok (por. tab. 9). O ile jeszcze w 2015 roku bez
pracy co najmniej 12 miesiecy pozostawato 715 mieszkaricéw Rudy Slaskiej, o tyle
w 2019 roku — juz tylko 122. Ich udziat w strukturze bezrobotnych zmniejszyt sie
2 23,2% do 10,6%.
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Tabela 9. Bezrobotni z Rudy Slaskiej zarejestrowani wedtug czasu pozostawania bez pracy

Czas pozostawania bez pracy i udziat w strukturze bezrobocia (w proc.)
Rok do 6 udziat 6-12 udziat powyzej udziat
. w strukturze - w strukturze 12 w strukturze
miesigcy bezrobotnych miesigcy bezrobotnych miesiecy bezrobotnych
2019 884 76,8 145 12,6 122 10,6
2018 899 70,5 133 10,4 243 19,1
2017 1056 60,6 264 15,1 423 24,2
2016 1380 59,1 386 16,5 569 24,4
2015 1830 59,5 533 17,3 715 23,2

Zrédto: dane BDL.

Na podstawie analizy ogdlnodostepnych danych statystycznych mozna
zauwazy¢ dominacje bezrobotnych legitymujgcych sie niewielkim stazem pracy
(por. tab. 10). Ot6z 42,4% sposréd bezrobotnych ma staz pracy wynoszacy nie
wiecej niz 5 lat. Udziat bezrobotnych majgcych udokumentowany staz pracy od 5
do 10 lat, od 10 do 20 lat lub powyzej 20 lat ksztattowat sie natomiast dla kazdego
przedziatu wiekowego na podobnym poziomie, wynoszgc ok. 15%.

Tabela 10. Bezrobotni z Rudy Slaskiej wedtug stazu pracy

Staz pracy i udziat w strukturze bezrobocia (w proc.)
Rok SdIZt w s:rizklz rze 5;1tO w srr(iz:ttrze 10|;t20 w s::JZI::: rze p(i’:}/ ! w s:rizlfltrze
bezrobotnych bezrobotnych bezrobotnych | 20 lat | bezrobotnych
2019 488 42,4 183 15,9 177 15,4 161 14,0
2018 557 43,7 175 13,7 168 13,2 178 14,0
2017 763 43,8 256 14,7 240 13,8 220 12,6
2016 | 1019 43,6 356 15,2 284 12,2 354 15,2
2015 | 1322 43,0 425 13,8 428 13,9 434 14,1

Zrédto: dane BDL.

Ponizej przekrojowo przedstawiono (por. tab. 11), jak ksztattowat sie udziat
bezrobotnych z Rudy Slaskiej w odniesieniu do ogdlnej liczby ludnosci miasta
w réznych przedziatach wiekowych. Dane statystyczne przedstawiono dla lat: 2010,
2013, 2016 i 2019.



Bezrobocie jako problem spoteczny w Rudzie Slgskiej

Tabela 11. Udziat 0séb bezrobotnych z Rudy Slaskiej zarejestrowanych wedtug grup wieku w liczbie
ludnosci w tym wieku (w proc.)

Grupy wiekowe
od 18 do 24 roku | od 25 do 34 roku | od 35 do 44 roku | od 45 do 54 roku od 55 do 59/64*
Rok zycia w liczbie zycia w liczbie 2ycia w liczbie zycia w liczbie roku zycia
ludnosci w tym ludnosci w tym ludnosci w tym ludnosci w tym | w liczbie ludnosci
wieku wieku wieku wieku w tym wieku
2019 1,6 1,6 1,3 1,2 1,4
2016 3,1 3,2 2,4 2,2 2,6
2013 6,6 6,0 4,4 4,3 3,3
2010 7,3 5,2 3,4 3,3 1,9

* Dotyczy kobiet pomiedzy 45 a 59 rokiem zycia oraz mezczyzn pomiedzy 59 a 64 rokiem zycia.
Zrédto: dane BDL.

Okazato sie, ze w najwiekszym stopniu udziat bezrobotnych w liczbie ludnosci
zmniejszyt sie wérdd oséb najmtodszych — u nich dynamika spadku udziatu bezro-
botnych w ogdlnej liczbie ludnosci w 2010 roku wynosita 7,3%, a w 2019 roku — 1,6%.
Z kolei najmniejszg dynamike spadku tego wskaznika odnotowano wsréd osdéb
z najstarszego przedziatu wiekowego.

Zgodnie z danymi Powiatowego Urzedu Pracy w Rudzie Slaskiej (por. Ranking
zawodoéw deficytowych i nadwyzkowych w Rudzie Slgskiej w 2019 roku), pod
koniec 2019 roku najwiecej bezrobotnych byto zarejestrowanych w nastepujgcych
zawodach: sprzedawcy sklepowi (ekspedienci) (N = 136), gérnicy podziemnej i od-
krywkowej eksploatacji zt6z i pokrewni (N = 33), kucharze (N = 28), pracownicy
obstugi biurowej (N = 25), sredni personel do spraw statystyki i dziedzin pokrew-
nych (N = 24), Slusarze i pokrewni (N = 23), pomoce i sprzataczki biurowe, hotelowe
i pokrewne (N = 23), fryzjerzy (N = 22), elektromechanicy i elektromonterzy (N = 20),
mechanicy maszyn i urzadzen rolniczych i przemystowych (N = 18), mechanicy
pojazdéw samochodowych (N = 16), kierownicy do spraw innych typdw ustug gdzie
indziej niesklasyfikowani (N = 15), magazynierzy i pokrewni (N = 14), pracownicy
sprzedazy i pokrewni gdzie indziej niesklasyfikowani (N = 14), krawcy, kusnierze,
kapelusznicy i pokrewni (N = 13), robotnicy wykonujgcy prace proste w przemysle
gdzie indziej niesklasyfikowani (N = 13), malarze budowlani i pokrewni (N = 12),
ustawiacze i operatorzy obrabiarek do metali i pokrewni (N = 12), piekarze, cu-
kiernicy i pokrewni (N = 12) oraz pracownicy wykonujgcy prace proste gdzie indziej
niesklasyfikowani (N = 12).
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ROZDZIAL 4.

Rdznice generactjne a gotowos¢ oséb bezrobotnych
z pokolen Baby Boomers i Z do funkcjonowania
w realiach zmieniajgcego sie rynku pracy
w Rudzie Slaskiej

4.1. Zatozenia metodologiczne oraz cele zrealizowanych badan wsréd
0s6b bezrobotnych

Podczas wieloptaszczyznowych badan nad problematyka funkcjonowania
i kooperacji przedstawicieli réznych pokolen na rynku pracy starano sie uzyskac
odpowiedzZ na szereg pytan badawczych. Badania zostaty przeprowadzone
w okresie od sierpnia do wrzesnia 2017 roku zaréwno wsrdd osdb bezrobotnych,
jak i pracujacych, a takze pracodawcéw z Rudy Slaskiej. Jak juz wspomniano we
Wstepie, projekt badawczy zainicjowat Powiatowy Urzad Pracy w Rudzie Slaskiej.
W niniejszej publikacji zaprezentowano czgstkowe wyniki tych badan, ktére
obejmowaty wytacznie osoby bezrobotne zarejestrowane w Powiatowym Urze-
dzie Pracy w Rudzie Slaskiej. Grupa ta stanowi istotny rezerwuar potencjalnych
pracownikéw, majgcych okreslone oczekiwania, aspiracje — czesto zréznicowane
ze wzgledu na kryterium wieku. Badania wsrdéd pozostajgcych bez pracy respon-
dentéw zasadniczo ogniskowaty sie wokdt problemdéw aktywizacji zawodowej —
w ten sposdb starano sie ukazac zréznicowanie generacyjne oséb bezrobotnych.
Badaniami objeto tacznie 430 mieszkaricéw Rudy Slgskiej, ktérzy w momencie
realizacji badan mieli status oséb bezrobotnych. Warto podkresli¢, ze liczba
respondentéw stanowita az 22,2% ogo6tu oséb bezrobotnych zarejestrowanych
w Powiatowym Urzedzie Pracy w Rudzie Slgskiej w momencie realizacji badan.
Wyniki uzyskanych badan wséréd oséb bezrobotnych byty agregowane ze wzgledu
na kryterium wieku respondentdéw, co pozwolito na ukazanie pokoleniowego
zrdéznicowania 0sob bezrobotnych.

Na etapie doboru préby dokonano zréznicowania wiekowego osdb bezrobot-
nych ze wzgledu na cztery zasadnicze kategorie wiekowe, tj. urodzeni przed
1965 rokiem (pokolenie Baby Boomers, N = 99), urodzeni w latach 1965-1979
(pokolenie X, N = 110), urodzeni w latach 19801989 (pokolenie Y, N = 129), uro-
dzeni po 1989 roku (pokolenie Z, N = 92). Warto podkreslié, ze préba badawcza
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miata charakter reprezentatywny i zostata dobrana w sposéb kwotowy — osobno
dla kazdej z czterech kategorii wiekowych, z uwzglednieniem (oprocz wieku) takich
zmiennych jak pte¢, poziom wyksztatcenia i czas pozostawania bez pracy. Dlatego
uzasadnione bedzie postawienie tezy, ze wyniki tych badan mozna ekstrapolowa¢d
na szerszg populacje oséb bezrobotnych.

W badaniach wykorzystano standaryzowany kwestionariusz wywiadu, ktory
sktadat sie z 37 pytan i metryczki (por. Aneks). Wiekszos¢ pytan miata charakter
zamkniety i pototwarty, w dwdch przypadkach zastosowano pytania macierzowe
jednokrotne. Bezrobotni udzielali odpowiedzi na pytania kwestionariuszowe pod-
czas wizyty w siedzibie Powiatowego Urzedu Pracy w Rudzie Slaskiej. Osoby prze-
prowadzajgce wywiady zostaty wczesniej szczegdétowo poinstruowane odnosnie
do zasad realizacji wywiaddéw standaryzowanych.

W monografii skoncentrowano sie na prébie ukazania réznic pomiedzy dwiema
skrajnymi kategoriami wiekowymi — pokoleniem Baby Boomers (N = 99) i poko-
leniem Z (N = 92), dokonujgc jednoczesnie rangowania uzyskiwanych odpowiedzi.
Analiza catosciowego materiatu empirycznego wykazata, ze w przypadku tych
dwéch kohort wiekowych réznice w udzielanych odpowiedziach byty najwieksze.
Diagnoza zrdznicowan jest o tyle istotna, ze reprezentanci dwéch wspomnianych,
ale znaczaco rdznigcych sie pokolen coraz czesciej — z uwagi na postepujgce
procesy demograficzne (starzenie sie spoteczenstwa, nizszy wskaznik dzietnosci,
a w zwigzku z tym mniejszy naptyw na rynek pracy oséb mtodych) — bedg zobo-
wigzani do wspodtpracy.

Gtéwnym celem badan byta préba ukazania zréznicowania oséb bezrobotnych
z tych dwéch pokolen pod katem aktywizacji zawodowej. Uwzgledniajgc specyfike
pokoleniowego zrdznicowania, starano sie wykaza¢ podobienstwa i rdznice po-
miedzy najstarszg (pokolenie Baby Boomers) i najmtodszg (pokolenie Z) czescig
respondentdéw. Pomocne w realizacji celu okazaty sie odpowiedzi na nastepujace
pytania badawcze:

a) Jakie sg gtdwne motywy rejestrowania sie oséb bezrobotnych w Powiatowym

Urzedzie Pracy w Rudzie Slaskiej?

b) Jakie sg powody rezygnacji z pracy przez osoby bezrobotne?

c) Ktore wartosci sg szczegdlnie istotne dla oséb bezrobotnych? Jakg role w ich
systemie wartosci petni praca?

d) W jakisposobizjaka czestotliwoscig badane osoby bezrobotne poszukujg pracy?

e) Jaka jest wiedza oséb bezrobotnych na temat oczekiwan pracodawcéw wobec
kandydatow do pracy?

f) Jakie sg plany oséb bezrobotnych odnosnie do podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych?

g) Jaka jest gotowos$¢ oséb bezrobotnych odnosnie do mozliwosci rozpoczecia
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej?

h) Jaki jest poziom kompetencji cywilizacyjnych oséb bezrobotnych?
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i) Jakie jest poziom mobilnosci przestrzennej oséb bezrobotnych?
j) Jakie sg opinie osdb bezrobotnych na temat swoich atutéw na rynku pracy?
k) Jakie sg oczekiwania osdb bezrobotnych wobec pracodawcow?
[) Jakie dziatania pracodawcow wptynetyby na wzrost poziomu lojalnosci oséb
bezrobotnych wobec pracodawcéw?
m) Jak osoby bezrobotne postrzegajg perspektywe funkcjonowania w pokoleniowo
zréznicowanych zespotach?

Warto dodac, ze znajomosc¢ oczekiwan, aspiracji, mocnych i stabych stron oséb
bezrobotnych znaczgco rdznigcych sie wiekiem moze wptynaé na wyzsze wskazniki
skutecznej aktywizacji zawodowej oraz efektywniejsze wykorzystanie potencjatu
tych oséb przez pracodawcédw. Wyniki badan majg zatem wymiar aplikacyjny
i mogg zosta¢ wykorzystane w praktyce gospodarowania czynnikiem ludzkim
w organizacji — takze w aspekcie budowy systemow motywacyjnych dedykowanych
réoznym kategoriom wiekowym.

4.2. Analiza wynikéw badan przeprowadzonych wsrod oséb
bezrobotnych z pokolen Baby Boomers i Z

4.2.1. Cechy spoteczno-demograficzne badanych oséb bezrobotnych

Analize cech spoteczno-demograficznych oséb bezrobotnych, ktdre uczestni-
czyty w badaniach zrealizowanych przez publiczne stuzby zatrudnienia z Rudy
Slaskiej, przeprowadzono na podstawie wspomnianych juz zmiennych, tj. roku
urodzenia, pfci, poziomu wyksztatcenia i czasu pozostawania bez pracy.

Biorgc pod uwage kryterium wieku, 23% ogdtu badanych za posrednic-
twem standaryzowanego kwestionariusza wywiadu stanowity osoby urodzone
przed 1965 rokiem (pokolenie Baby Boomers), 25,6% — osoby urodzone w latach
1965-1979 (pokolenie X), 30% — osoby urodzone w latach 1980-1989 (pokolenie
Y), a 21,4% — osoby najmtodsze, urodzone po 1989 roku (pokolenie Z). Ze wzgledu
na najwieksze rdznice pomiedzy poszczegdlnymi kategoriami wiekowymi w pracy
skoncentrowano sie na ukazaniu zréznicowania pomiedzy reprezentantami dwéch
najbardziej wiekowo oddalonych pokolen, czyli Baby Boomers i Z.

Uwzgledniajgc pte¢ badanych (por. tab. 12), mozna zaobserwowa¢ pewng
nadreprezentacje kobiet — wynika to z dobranej préby badawczej, ktéra odzwier-
ciedla rzeczywistg strukture oséb bezrobotnych w analizowanych przedziatach
wiekowych. Udziat kobiet wsréd badanych przedstawicieli pokolenia Baby Boomers
ksztattowat sie na poziomie 52,5%, a wsréd bezrobotnych z pokolenia Z — na po-
ziomie 66,3%. Nadreprezentacja kobiet w strukturze bezrobotnych w Rudzie Sla-
skiej jest pochodng przemystowego charakteru miasta, co generuje okreslong
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strukture branzowg gospodarki lokalnej. Przektada sie to na zwiekszenie liczby
,meskich” miejsc pracy, zwigzanych z wykonywaniem pracy fizycznej3. Ten czynnik
oraz —choc juz w zdecydowanie mniejszym zakresie — ciggle obecny w niektdérych
$lgskich srodowiskach tradycyjny model rodziny, w ktdrych mezczyzna pracuje
i utrzymuje gospodarstwo domowe, przektadajg sie na nizsze wskazniki aktywno-
$ci zawodowej wsréd kobiet.

Tabela 12. Pte¢ badanych oséb bezrobotnych z pokolers Baby Boomers i Z

Pokolenie
Ptec Baby Boomers z
N % N %
Kobieta 52 52,5 61 66,3
Mezczyzna 45 45,5 31 33,7
Brak wskazania 2 2,0 0 0,0
Suma 99 100,0 92 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari PUP Ruda Slaska.

Dalej (por. tab. 13) przedstawiono strukture badanych oséb bezrobotnych ze
wzgledu na kryterium wyksztatcenia. Wiekszos¢ respondentow, reprezentujgcych
zaréwno pokolenie Baby Boomers, jak i pokolenie Z, legitymuje sie wyksztatceniem
co najwyzej zasadniczym zawodowym, co stanowi 69,7% przedstawicieli pokolenia
Baby Boomers i 52,2% przedstawicieli pokolenia Z. Udziat badanych z wyksztatce-
niem srednim ogdlnym, srednim zawodowym i policealnym wyniést odpowiednio
26,3% — w przypadku reprezentantéw pokolenia Baby Boomers i 36,9% — w przy-
padku oséb z pokolenia Z. Wyksztatceniem wyzszym natomiast legitymowato sie
4% 0s8b z pokolenia Baby Boomers i niemal 11% badanych z pokolenia Z.

W kolejnym zestawieniu (por. tab. 14) przedstawiono wskazania respondentow
dotyczgce faktycznego czasu pozostawania bez pracy. Warto zaznaczyc, ze czesto
rdznig sie one od czasu przebywania w rejestrach bezrobotnych prowadzonych
przez powiatowe urzedy pracy. Okres pozostawania bez pracy wskazywany przez
bezrobotnych podczas badan trafniej oddaje realny czas pozostawania poza struk-
turg zatrudnienia — jest to zwigzane m.in. z tym, ze nie zawsze osoby pozostajgce
bez pracy (szczegdlnie jezeli nie majg ustanowionego prawa do zasitku dla bezro-
botnych) w catym tym okresie w sposéb ciggty sg zarejestrowane w powiatowym
urzedzie pracy jako bezrobotne.

3 Zgodnie z obowigzujgcymi regulacjami prawnymi nie mozna dyskryminowac kandydatéw do

pracy m.in. ze wzgledu na kryterium ptci. Jednoznacznie mdéwig o tym krajowe i miedzynarodowe
akty prawne (por. Bodnar, red., 2020). Nie zmienia to jednak faktu, ze na przemystowych rynkach
pracy mezczyzni majg wieksze szanse na uzyskanie zatrudnienia (por. np. Muster 2008a).
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Tabela 13. Poziom wyksztatcenia badanych oséb bezrobotnych z pokolen Baby Boomers i Z

Pokolenie
Poziom wyksztatcenia Baby Boomers z
N % N %
Niepetne podstawowe / niepetne gimnazjalne 4 4,0 8 8,7
Podstawowe/gimnazjalne 22 22,2 26 28,3
Zasadnicze zawodowe 43 43,5 14 15,2
Srednie ogdlne 8 8,1 11 12,0
Srednie zawodowe 15 15,2 21 22,7
Policealne 3 3,0 2 2,2
Wyisze zawodowe 2 2,0 3 3,3
Wyzsze magisterskie 2 2,0 7 7,6
Nie podano 0 0,0 0 0,0
Suma 99 100,0 92 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari PUP Ruda Slaska.

Tabela 14. Czas pozostawania bez pracy badanych oséb bezrobotnych z pokolen Baby Boomers i Z

Pokolenie
Czas pozostawania bez pracy Baby Boomers z
N % N %
Krécej niz 3 miesigce 12 12,1 31 33,8
Od 3 do 6 miesiecy 23 23,2 20 21,8
Od 7 do 12 miesiecy 10 10,1 7 7,6
Od roku do dwadch lat 13 13,1 14 15,3
Od trzech do czterech lat 7 7,1 6 6,5
Powyzej czterech lat 33 33,4 13 14,1
Nie podano 1 1,0 1 0,9
Suma 99 100,0 92 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari PUP Ruda Slaska.

Na podstawie zaprezentowanego zestawienia mozna zaobserwowac istotng
zaleznos$¢é — bezrobotni respondenci mtodsi wiekiem zdecydowanie rzadziej wska-
zywali, ze pozostajg bez pracy dtuzej niz 12 miesiecy. W mniejszym stopniu —w po-
réwnaniu z respondentami starszymi wiekiem — dotyka ich problem dtugotrwatego
bezrobocia. W przypadku przedstawicieli pokolenia Z udziat oséb, ktére w mo-
mencie realizacji badan nie pozostawaty w stosunku pracy co najmniej rok, ksztat-
towat sie na poziomie 35,9%. Jesli zas mowa o respondentach z pokolenia Baby
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Boomers, to udziat tych oséb wyraznie wzrést — do poziomu 53,6%. Moze to by¢
wskaznikiem wiekszych problemdéw zwigzanych z reintegracjg z rynkiem pracy
przez starszg czes¢ badanych.

4.2.2. Motywy rejestrowania sie osob bezrobotnych w powiatowym
urzedzie pracy

Osoby bezrobotne wskazywaty takze gtéwne czynniki, ktére wptynety na
decyzje o zarejestrowaniu sie w Powiatowym Urzedzie Pracy w Rudzie Slgskiej.
Analiza materiatu empirycznego wykazata, ze dla respondentéw z pokolenia
Baby Boomers najczestszym powodem rejestracji byta chec uzyskania prawa
do ubezpieczenia zdrowotnego oraz otrzymanie pomocy w znalezieniu odpo-
wiedniego zatrudnienia. Mtodsza czes$¢ respondentéw rowniez jako najwaz-
niejsze wymieniata te same dwie przestanki nabycia statusu bezrobotnego —ale
w odwrotne] kolejnosci. Na pierwszym miejscu podawano mozliwos$¢ skorzy-
stania z pomocy pracownikéw publicznych stuzb zatrudnienia w zakresie po-
$rednictwa pracy, na drugim — objecie ubezpieczeniem zdrowotnym. Zatem
okazuje sie, ze te dwa motywy miaty dominujgce znacznie przy nabywaniu
statusu bezrobotnego.

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze zgodnie z aktualnymi przepisami prawa
obowigzkiem osdb bezrobotnych jest poszukiwanie pracy. Bezrobotni sg zobli-
gowani do zgtaszania sie do powiatowego urzedu pracy w wyznaczonym przez
urzad terminie w celu przyjecia propozycji odpowiedniej pracy lub innej formy
pomocy proponowanej przez urzad (por. art. 33, ust. 3 Ustawy o promogji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy). Jednak, co warto odnotowac, czes¢
0s6b bezrobotnych nie jest zainteresowana podjeciem pracy lub udziatem
w réznych formach aktywizacji zawodowej. Szacunki wskazuja, ze udziat bez-
robotnych, ktdrzy nie poszukujg zatrudnienia, ksztattuje sie na poziomie ok.
50%. Innymi stowy, mozna przyja¢, ze co drugi bezrobotny nie jest zaintereso-
wany aktywizacjg zawodowga. Motywy rejestrowania sie tych oséb w urzedzie
pracy zwigzane sg przede wszystkim z potrzebg uzyskania ubezpieczenia zdro-
wotnego czy korzystaniem z réznych transferéw spotecznych. Taka postawa —
o charakterze biernym i roszczeniowym wobec instytucji publicznych — nie
sprzyja stosowaniu dziatan z zakresu aktywizacji zawodowej. Osoby te konse-
kwentnie, pomimo mozliwych administracyjnych reperkusji w postaci utraty
statusu bezrobotnego, bedga uchylac sie od podjecia pracy. Mozna przypuszczac,
ze gdyby sktadka na ubezpieczenie zdrowotne u 0séb pozostajgcych bez pracy
nie byta powigzana m.in. z koniecznoscig posiadania statusu bezrobotnego,
wowczas znaczgco obnizytyby sie wskazniki rejestrowanego bezrobocia nie
tylko w Rudzie Slaskiej, ale takze w wymiarze regionalnym czy ogélnopolskim.
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Wodwczas w urzedach pracy rejestrowatby sie tylko te osoby, ktére faktycznie
poszukujg pracy oraz mozliwosci uczestnictwa w dziataniach z zakresu aktywi-
zacji zawodowej.

Badania zrealizowane w Rudzie Slaskiej wykazaty, ze osoby najmtodsze, czyli
przedstawiciele pokolenia Z, chetniej korzystaty z dziatan wpisujacych sie
w aktywng polityke rynku pracy. Osoby te, rejestrujgc sie w urzedzie pracy,
czesciej niz respondenci z pokolenia Baby Boomers, kierowaty sie motywami
zwigzanymi z aktywng politykg rynku pracy (posrednictwo pracy, szkolenia,
pomoc urzedu w znalezieniu pracy subsydiowanej czy uzyskanie dotacji na
dziatalno$¢ gospodarczg). Szczegdétowy rozktad odpowiedzi przedstawiono
ponizej (por. tab. 15).

Tabela 15. Gtéwne powody rejestrowania sie oséb bezrobotnych z pokolen Baby Boomers i Z
w Powiatowym Urzedzie Pracy w Rudzie Slaskiej*

Rok urodzenia
przed 1965 po 1989
Wskazania i
Ba’;?/kgleorxers pokolenie 2
N %* R N % R
Objecie ubezpieczeniem zdrowotnym 62 | 62,6 1 55 [59,8 2
Pomoc urzedu w znalezieniu pracy 51 |51,5 2 57 |62,0 1
Prawo do zasitku dla 0séb bezrobotnych 16 | 16,2 3 8 8,7 6
Korzystanie z ustug doradcéw zawodowych 16 | 16,2 4 14 | 15,2 5
Korzystanie ze Swiadczen z pomocy spotecznej 15 | 15,2 5 6 6,5 7
Chec uczestnictwa w szkoleniu 10 (10,1 6 16 (17,4 3
Pomoc urzedu w znalezieniu stazu / 5 5,0 7 16 | 17,4 3
pracy subsydiowane;j
Uzyskanie dotacji na rozpoczecie dziatalnosci 1 1,0 8 3 3,3 8
gospodarczej

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari PUP Ruda Slaska.

Jednym z celéw realizowanych badan byta préba diagnozy czynnikéw, ktére
w opiniach samych osdb bezrobotnych wptywajg na pozostawanie bez pracy. To
swojego rodzaju préba autorefleksji nad przyczynami pozostawania bez pracy.
Odpowiedzi badanych w odniesieniu do dwdéch analizowanych kategorii wiekowych
przedstawiono w kolejnym zestawieniu (por. tab. 16).

4 Wartosci procentowe przedstawione w tabeli nie sumuja sie do 100, poniewaz respondenci

mogli wskaza¢ maksymalnie trzy odpowiedzi.
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Tabela 16. Czynniki, ktdre w opiniach oséb bezrobotnych z pokolen Baby Boomers i Z w zasadniczy
sposdb wptywaja na pozostawanie bez pracy®

Rok urodzenia
przed 1965 po 1989
eterantz Baiikglzriirs pokolenie Z

N % R N % R
Zbyt zaawansowany wiek 60 60,6 1 0 0,0 8
Zty stan zdrowia 40 40,1 2 4 4,3 7
Brak odpowiedniego wyksztatcenia 20 20,1 3 19 20,7 4
Zbyt dtuga przerwa w pracy 15 15,1 4 6 6,5 5
Brak odpowiednich ofert pracy 14 14,1 5 36 39,1 1
Brak doswiadczenia zawodowego 8 8,1 6 28 30,4 3
Brak dyspozycyjnosci 5 51 7 5 5,4 6
Opieka nad dzie¢mi 2 2,0 8 29 31,5 2

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badarn PUP Ruda Slaska.

W tym przypadku udato sie zwrdcié¢ uwage na istotne réznice pomiedzy wska-
zaniami respondentdéw z poszczegdlnych kategorii wiekowych. Najstarsze osoby
bezrobotne z kategorii wiekowej Baby Boomers, identyfikujgc kluczowe powody
pozostawania bez pracy, podkreslaty przede wszystkim zbyt zaawansowany wiek
(60,6%), zty stan zdrowia (40,1%) i brak odpowiedniego wyksztatcenia (20,1%).
Z kolei w opiniach przedstawicieli pokolenia Z najwazniejszymi czynnikami deter-
minujgcymi fakt pozostawania bez pracy byty brak odpowiednich ofert pracy
(39,1%), opieka nad dzie¢mi (31,5%) oraz brak doswiadczenia zawodowego (30,4%).
Taki rozktad odpowiedzi moze byé podstawg budowy strategii aktywizacji zawo-
dowej i integracji z rynkiem pracy oséb bezrobotnych w réznych przedziatach
wiekowych. Uzyskane odpowiedzi mogg takze przyczynic sie do tworzenia kam-
panii spotecznych adresowanych rowniez do pracodawcéw. Szczegdlnie bytoby to
zasadne w kontekscie wskazan bezrobotnych z pokolenia Baby Boomers — wedtug
tych oséb ich wiek jest kluczowym czynnikiem ograniczajgcym mozliwos¢ podijecia
pracy, zatem przede wszystkim nalezatoby informowa¢ pracodawcéw, ze zgodnie
z obowigzujacymi aktami prawnymi kandydatéw do pracy nie mozna dyskrymi-
nowacé np. ze wzgledu na kryterium wieku. Ponadto w tym przekazie mozna by
przedstawiac szereg zalet reprezentantow tego pokolenia z perspektywy ich po-
tencjalnego funkcjonowania w przestrzeni rynku pracy.

5 Wartosci procentowe przedstawione w tabeli nie sumuja sie do 100, poniewaz respondenci
mogli wskaza¢ maksymalnie trzy odpowiedzi.
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4.2.3. Powody rezygnacji z pracy

Jak wykazata przeprowadzona analiza empiryczna, cze$¢ osdb ankietowanych
miata w swojej biografii zawodowej epizod zwigzany z rezygnacjg z mozliwosci
Swiadczenia pracy. Szczegétowe wskazania badanych przedstawiono ponizej
(por. tab. 17).

Tabela 17. Powody rezygnacji z pracy wskazywane przez osoby bezrobotne z pokolern Baby
Boomers i Z°

Rok urodzenia
przed 1965 po 1989
Wskazania i
Bapb?/k;cl)?):\irs pokolenie Z

N % R N % R
Oferowano za mate zarobki 17 | 17,2 1 27 29,3 2
Praca byta za ciezka 15 | 15,2 2 14 | 15,2 4
Dojazd do pracy byt zbyt dtugi/kosztowny 11 (111 3 34 |37,0 1
Nieodpowiednie godziny pracy (praca w weekendy, 7 7,1 4 17 | 18,5 3

na zmiany)

Zfa opinia o pracodawcy 7 7,1 4 9 9,8 6
Praca bez perspektyw rozwoju 6 6,1 6 10 6,5 7
Praca dorazna, bez perspektyw stabilizacji 5 51 7 6 6,5 7
Czas pracy byt za dtugi 4 4,0 8 11 | 12,0 5

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badarn PUP Ruda Slaska.

Badania nad tym obszarem problemowym wykazaty pewne istotne rdznice
pomiedzy wskazaniami respondentéw z poszczegdlnych kategorii wiekowych,
ktdrzy identyfikowali czynniki rezygnacji z pracy. Na tej podstawie mozna stwier-
dzi¢, ze badani urodzeni przed 1965 rokiem jako kluczowe powody rezygnacji’
z pracy podawali niski poziom zarobkéw (17,2%), zbyt ciezka prace (15,2%) oraz
zbyt dtugi/kosztowny dojazd do pracy (11,1%). Z kolei osoby bezrobotne urodzone
po 1989 roku o wiele czes$ciej wskazywaty, ze zdarzyto sie im zrezygnowac z pracy.
Wsrdd kluczowych powodow takiej decyzji wymieniano zbyt dtugi/kosztowny

& W tabeli przedstawiono odpowiedzi tylko tych respondentdw, ktérzy wskazali, ze kiedykolwiek
sami zrezygnowali z pracy. Respondenci mogli zaznaczy¢ kilka odpowiedzi.

7 0O przyczynach rezygnacji z podejmowania pracy przez przedstawicieli czterech réznych pokolen
bezrobotnych (tj. Baby Boomers, X, Y, Z) — przy uwzglednieniu agregacji danych takze ze wzgledu
na inne cechy spoteczno-demograficzne respondentéw — mozna przeczyta¢ w jednym z artykutéow
autora niniejszej monografii (por. Muster, 2020c).
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dojazd do pracy (37%), zbyt niskie zarobki (29,3%), a takze nieodpowiednie godzi-
ny pracy, np. praca w weekendy, praca na zmiany (18,5%).

Na uwage zastuguje dos¢ czeste wskazywanie jako kluczowego powodu rezy-
gnacji z pracy zbyt dtugiego/kosztownego codziennego dojazdu do pracy przez
najmtodszg cze$é respondentdw decydujgcych sie na rezygnacje z pracy. Moze to
by¢ wskaznikiem istotnego znaczenia zycia pozazawodowego u mtodego pokolenia
na rynku pracy. Dla tych oséb wazng role odgrywa mozliwos¢ realizacji swoich
pasji i zainteresowan — powinni to uwzglednia¢ pracodawcy w swoich strategiach
rozwoju zasoboéw ludzkich. Pracodawcy muszg wzig¢ pod uwage koncepcje work
life balance, ktéra zaktada réwnowage pomiedzy zyciem zawodowym a zyciem
osobistym pracownika. Brak poszanowania znaczenia czasu wolnego u mtodszej
czesci pracownikow bedzie skutkowat niezadowoleniem z pracy, a w konsekwen-
Cji —zmiang miejsca pracy.

4.2.4. System wartosci osob bezrobotnych

Jedno z pytan skierowanych do oséb bezrobotnych zwigzane byto z préba
diagnozy ich systemu wartosci, a w szczegdlnosci — z okresleniem roli i miejsca
pracy w tym systemie. Na podstawie analizy materiatu empirycznego mozna za-
uwazyg, ze dla wszystkich respondentéw — niezaleznie od wieku — najwazniejsze
wartosci to zdrowie oraz dobre relacje z ludzmi (por. tab. 18). Nalezy podkresli¢,
ze zdrowie czy szczescie rodzinne majg na ogot istotne znaczenie w systemie war-
tosci —jednoznacznie potwierdzajg to wyniki badan, ktdre sg realizowane w ramach
badan ogdlnopolskich (por. np. Boguszewski, oprac., 2019).

Bioragc pod uwage system wartosci tych dwdch tak bardzo wiekowo zréznico-
wanych pokolen, obserwuje sie wysoki poziom zbieznosci w udzielonych odpo-
wiedziach. Oprécz duzego znaczenia przypisywanemu zdrowiu i dobrym relacjom
zinnymi ludZzmi badani wyraznie podkreslali role interesujacej i dajacej satysfakcje
pracy oraz zadowolenia z zycia rodzinnego.

Jak mozna zauwazy¢, zdrowie, dobre relacje z innymi ludZmi, interesujaca
i dajgca satysfakcje praca oraz zadowolenie z zycia to wartosci, ktére majg istotne
znaczenie dla wszystkich badanych bezrobotnych, niezaleznie od metryki urodze-
nia. Taka informacja moze by¢ wazna dla pracodawcow, ktorzy szczegdlnie powinni
zdawad sobie sprawe z faktu, ze wiekszg wartosc bezrobotni przypisujg dobremu
zdrowiu czy poprawnym relacjom z ludZzmi niz pracy. Z kolei od samego posiadania
stabilnego miejsca pracy, zaréwno dla przedstawicieli pokolenia Baby Boomers,
jak i pokolenia Z, wazniejsze jest wykonywanie pracy, ktdra jest interesujaca i daje
poczucie satysfakgji.
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Tabela 18. Wartosci, ktére zdaniem badanych oséb bezrobotnych z pokolen Baby Boomers i Z, sg
szczegdlnie cenne w zyciu cztowieka®

Rok urodzenia
przed 1965 po 1989

N % R N % R
Zdrowie 66 | 66,7 1 60 | 65,2 1
Dobre relacje z ludZmi 48 | 48,4 2 47 51,1 2
Interesujgca i dajaca satysfakcje praca 40 (40,4 3 27 |29,3 4
Zadowolenie z zycia rodzinnego 31 |31,3 4 36 |39,1 3
Dobrobyt materialny 22 | 22,2 5 15 | 16,3 6
Posiadanie pracy i jej bezpieczenstwo 17 (17,2 6 16 | 17,4 5
Mita atmosfera w pracy 12 | 12,1 7 10 9,0 8
Postepowanie zgodne z Dekalogiem 4 4,0 8 1 0,9 9
Mozliwos$¢ rozwoju zawodowego 3 3,0 9 13 (14,1 7

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badarn PUP Ruda Slaska.

4.2.5. Przedstawiciele pokolerr Baby Boomers i Z w sytuacji
poszukiwania pracy

Jednym z wazniejszych zadan realizowanego badania byta préba diagnozy, jaki
rodzaj pracy bytby najbardziej odpowiedni dla oséb bezrobotnych. W tym celu
w pierwszej kolejnosci zadano pytanie dotyczgce tego, czy osoby bezrobotne
w ogole poszukujg pracy, co jest ich ustawowym obowigzkiem. Odpowiedzi bada-
nych przedstawiono ponizej (por. tab. 19).

Jak wykazata analiza zgromadzonego materiatu badawczego, mtodsza czes¢
respondentéw, tzw. Zetdw, zdecydowanie czesciej (70,7%) — wobec 52,6% bada-
nych z pokolenia Baby Boomers — deklarowata poszukiwanie pracy. Do respon-
dentdw, ktérzy wskazali, ze nie poszukujg pracy, skierowano pytanie o podanie
powodow tego stanu rzeczy. Starsi respondenci w gtéwnej mierze wskazywali na
zty stan zdrowia i zbyt zaawansowany wiek jako na czynniki determinujgce brak
aktywnosci w zakresie poszukiwania pracy. W przypadku mtodszych respondentéw
zdecydowanie dominowata opieka nad dzie¢mi, ktéra jest czynnikiem w zasadni-
czy sposdb wptywajgcym na brak aktywnosci przy poszukiwaniu pracy.

8 Wartosci procentowe przedstawione w tabeli nie sumuja sie do 100, poniewaz respondenci
mogli wskaza¢ maksymalnie trzy odpowiedzi.
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Tabela 19. Podziat badanych oséb bezrobotnych z pokolerh Baby Boomers i Z
ze wzgledu na to, czy poszukujg pracy

Pokolenie
Wskazania Baby Boomers z
N % N %
Tak 52 52,6 65 70,7
Nie 43 43,4 27 29,3
Brak wskazan 4 4,0 0 0,0
Suma 99 100,0 92 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari PUP Ruda Slaska.

Zrealizowane badania pozwolity takze na diagnoze poziomu aktywnosci oséb
bezrobotnych w zakresie poszukiwania pracy (por. tab. 20). Analiza materiatu
badawczego wykazata wyzszg czestotliwos¢ poszukiwania pracy przez przedsta-
wicieli mtodszego pokolenia —67,7% badanych reprezentantdw pokolenia Z, ktorzy
sg zainteresowani podjeciem pracy, poszukuje jej codziennie lub kilka razy w ty-
godniu. W przypadku reprezentantéw pokolenia Baby Boomers odsetek ten byt
nizszy i ksztattowat sie na poziomie 59,6%.

Tabela 20. Czestotliwos¢ poszukiwania pracy przez badane osoby bezro-
botne z pokolen Baby Boomers i Z°

Pokolenie
Wskazania Baby Boomers z
N % N %

Codzienne 9 17,3 26 40,0
Kilka razy w tygodniu 22 42,3 18 27,7
Raz w tygodniu 11 21,2 7 10,8
Raz na dwa tygodnie 4 7,7 6 9,2
Mniej wiecej raz 5 9,6 6 9,2

w miesigcu
Rzadziej niz raz 1 1,9 2 3,1

w miesigcu

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari PUP Ruda Slaska.

° W tabeli przedstawiono odpowiedzi tylko tych respondentdw, ktérzy wczesniej wskazali, ze
poszukujg pracy.
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Co wazne, respondenci wskazywali nie tylko czestotliwos¢, ale takze sposoby
poszukiwania pracy. Szczegétowy rozktad uzyskanych odpowiedzi przedstawiono
ponizej (por. tab. 21).

Tabela 21. Sposoby poszukiwania pracy przez badane osoby bezrobotne z pokolen Baby Boomers
i Z10

Pokolenie
Wskazania Baby Boomers z

N % R N % R
Za posrednictwem internetu 22 42,3 1 57 |87,7 1
Poprzez ogtoszenia prasowe 20 | 38,5 2 17 | 26,2 5
Sprawdzanie ofert w powiatowym urzedzie pracy 17 | 32,7 3 20 |[30,8 3
Pozyskiwanie informacji od znajomych 17 | 32,7 4 18 | 27,7 4
Odwiedzanie potencjalnych pracodawcéw 16 |30,8 5 13 | 20,0 6
Wysytanie CV do potencjalnych pracodawcéw 15 | 28,8 6 25 | 38,5 2
Sprawdzanie ofert w prywatnych agencjach zatrud- 2 3,8 7 0 0,0 7

nienia

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badarn PUP Ruda Slaska.

Analiza zgromadzonego materiatu badawczego wykazata, ze badani najchetniej
poszukujg pracy za posrednictwem internetu, przy czym przedstawiciele mtod-
szego pokolenia — jako podstawowy sposéb poszukiwania pracy — wskazywali
wirtualng przestrzen dwukrotnie czesciej niz reprezentanci starszego pokolenia.
Dynamiczny rozwdj internetu i narzedzi zdalnej komunikacji (takze metod pracy)
implikuje coraz powszechniejsze wykorzystywanie wirtualnej przestrzeni przez
pracodawcéw podczas proceséw rekrutacji i selekcji na wakujgce miejsca pracy.
Brak kompetencji w zakresie korzystania z internetu — takze podczas poszukiwa-
nia pracy —w istotny sposdb ogranicza mozliwosci podjecia i wykonywania pracy.
Deficyt tych konkretnych kompetencji cywilizacyjnych jest czynnikiem margina-
lizacji jednostek na wspotczesnym rynku pracy. Przedstawiciele pokolenia Baby
Boomers czesciej niz reprezentanci pokolenia Z wskazywali na bardziej tradycyjne
sposoby poszukiwania pracy, np. poprzez ogtoszenia prasowe czy odwiedzanie
potencjalnych pracodawcow.

Jak wykazata analiza empiryczna, badane osoby bezrobotne (w kazdej grupie
wiekowej) zdecydowanie najrzadziej mowity o poszukiwaniu pracy za posrednic-
twem prywatnych agencji zatrudnienia.

° W tabeli przedstawiono odpowiedzi tylko tych respondentdw, ktérzy wczesniej wskazali, ze
poszukujg pracy.
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4.2.6. Czynniki istotne dla pracodawcéw — opinie oséb bezrobotnych

Interesujgco przedstawiajg sie réznice pomiedzy wskazaniami ankietowanych
0s6b bezrobotnych z réznych grup wiekowych odnosnie do percepcji czynnikdw,

na ktére wedtug nich przede wszystkim zwracajg uwage pracodawcy przy podej-

mowaniu decyzji o zatrudnieniu nowego pracownika. Szczegdétowe dane dotyczgce
tej problematyki przedstawiono na kolejnych dwdch zestawieniach (por. wyk. 3 i 4).

W opiniach respondentéw z pokolenia Baby Boomers, oprécz kwalifikacji za-
wodowych, dla pracodawcéw w szczegdlnosci liczg sie wiek kandydata na pracow-

nika, dyspozycyjnosc¢ i poziom wyksztatcenia. Okazato sie, ze po raz kolejny
najstarsza cze$¢ respondentdw akcentowata znaczenie dla pracodawcéw takiego
kryterium jak wiek kandydata na pracownika. W $wiadomosci tych oséb ich wiek

jest czynnikiem, ktory w wyrazny sposéb ogranicza mozliwos$¢ podjecia pracy.

Wykres 3. Czynniki, na ktére zwracajg uwage pracodawcy, przyjmujgc nowych pracownikéw — opi-
nie badanych os6b bezrobotnych z pokolenia Baby Boomers (w proc.)"

kwalifikacje zawodowe

wiek kandydata na pracownika

dyspozycyjnosé

poziom wyksztatcenia

doswiadczenie zawodowe

staz pracy

wyglad zewnetrzny

sposob prezentacji
swojej kandydatury

dtugosc¢ okresu pozostawania
bez pracy

znajomosci
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badar PUP Ruda Slaska.
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™ Wartos$ci procentowe przedstawione na wykresie nie sumujg sie do 100, poniewaz respondenci
mogli wskaza¢ maksymalnie trzy odpowiedzi.
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Wykres 4. Czynniki, na ktére zwracajg uwage pracodawcy, przyjmujgc nowych pracownikéw — opi-
nie badanych oséb bezrobotnych z pokolenia Z (w proc.)™

kwalifikacje zawodowe

poziom wyksztatcenia

dyspozycyjnosé

doswiadczenie zawodowe

staz pracy

sposob prezentacji
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dtugos¢ okresu pozostawania
bez pracy
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badarn PUP Ruda Slaska.

Z kolei przedstawiciele pokolenia Z, oprocz kwalifikacji zawodowych, wskazy-
wali poziom wyksztatcenia, dyspozycyjnosé i doswiadczenie zawodowe jako czyn-
niki o zasadniczym znaczeniu dla pracodawcéw poszukujgcych nowych pracow-
nikéw.

4.2.7. Plany oséb bezrobotnych dotyczgce podnoszenia kwalifikacji
zawodowych

Istotnym zagadnieniem poruszanym podczas realizowanych badan byta préba
diagnozy, w jakim stopniu osoby bezrobotne sg zainteresowane podnoszeniem
kwalifikacji zawodowych. Okazato sie, ze jedynie 13,1% badanych z pokolenia Baby
Boomers planuje podnies¢ swoje kwalifikacje zawodowe w ciggu kolejnych

2 Wartosci procentowe przedstawione na wykresie nie sumujg sie do 100, poniewaz respondenci
mogli wskazaé¢ maksymalnie trzy odpowiedzi.
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12 miesiecy. W przypadku bezrobotnych z pokolenia Z odsetek ten byt zdecydo-
wanie wyzszy i ksztattowat sie na poziomie 48,9%.

Respondenci jednoczesnie wskazywali, w jaki sposdb planujg podnies¢ swoje
kwalifikacje zawodowe. Dzieki temu udato sie zdiagnozowac potrzeby szkoleniowe
zarejestrowanych oséb bezrobotnych w Powiatowym Urzedzie Pracy w Rudzie
Slaskiej. Wykazano, ze respondenci z pokolenia Baby Boomers chcg uczestniczy¢
w szkoleniach zwigzanych z technikami sprzedazy, obstugg kasy fiskalnej, kompu-
tera, uzyskaniem réznych kategorii prawa jazdy czy naukg jezykow obcych. Z kolei
reprezentanci pokolenia Z podkreslali gotowos¢ uczestnictwa w kursach z zakresu
technik spawania, ustug elektrycznych, obstugi kasy fiskalnej, ustug kosmetycznych,
wizazu i stylizacji oraz grafiki komputerowej. Ponadto wyrazano takze chec
do uczestnictwa w szkoleniach jezykowych, z zakresu dietetyki czy treningu
personalnego. Jednoczesnie warto zwrdéci¢ uwage na pewng rdznice pomiedzy
przedstawicielami dwdch badanych pokolen — mtodsi bezrobotni byli takze zain-
teresowani nabywaniem kwalifikacji w zawodach bardziej nowoczesnych, ktére
stosunkowo niedawno pojawity sie na krajowym rynku pracy.

Do os6b, ktdre stwierdzity, ze nie zamierzajg podnies¢ swoich kwalifikacji za-
wodowych, skierowano pytanie z prosbg o podanie przyczyn tego stanu rzeczy.
Okazato sie, ze wsrdd powodow braku zainteresowania podnoszeniem kwalifika-
cji zawodowych bezrobotni z pokolenia Baby Boomers wymieniali: deficyty srod-
kow finansowych; brak informacji o tym, jakie kwalifikacje sg potrzebne na rynku;
przekonanie, ze podniesienie kwalifikacji zawodowych nie pomoze w znalezieniu
pracy; brak czasu; przekonanie, ze wtasne kwalifikacje sg wystarczajgco wysokie.
Osoby z pokolenia Z, ktdre nie planujg podnies¢ kwalifikacji zawodowych, argu-
mentowali swojg decyzje nastepujgcymi powodami: brak czasu; brak srodkow
finansowych; przekonanie, ze wtasne kwalifikacje sg wystarczajgco wysokie; brak
motywacji do dziatania.

4.2.8. Mozliwos¢ rozpoczecia prowadzenia dziatalnosci gospodarczej

Jednym ze sposobdéw aktywizacji zawodowej osdb bezrobotnych jest skorzy-
stanie z instrumentu udzielania bezzwrotnej dotacji na rozpoczecie prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej. Wysokos¢ dotacji nie moze przekroczy¢ szesciokrotno-
Sci przecietnego wynagrodzenia w sektorze przedsiebiorstw (art. 46, ust. 1, pkt 2
Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy). W momencie realiza-
cji badan (2017 rok) wysokos¢ udzielanej dotacji ksztattowata sie na poziomie
ok. 27 tys. zt. Dlatego tez osoby bezrobotne zarejestrowane w Powiatowym Urze-
dzie Pracy w Rudzie Slgskiej wskazywaty takze, czy w ogéle rozwazajg mozliwosé
rozpoczecia prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Analiza materiatu empirycz-
nego wykazata, ze jedynie 3% sposréd respondentdéw z pokolenia Baby Boomers
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wskazuje na potencjalng chec rozpoczecia dziatalnosci gospodarczej. Wsrdd osdb
bezrobotnych z pokolenia Z odsetek zainteresowanych wtasng dziatalnoscia
gospodarczg byt znaczgco wyzszy i wynidst 20,7%.

Do wszystkich oséb bezrobotnych, ktére wskazaty, ze nie sg zainteresowane
prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej, skierowano pytanie z prosbg o podanie
gtéwnych powodéw takiej decyzji. Respondenci urodzeni przed rokiem 1965 zwra-
cali uwage na brak srodkéw finansowych, zty stan zdrowia i brak odpowiedniej
wiedzy. Z kolei respondenci urodzeni po 1989 roku akcentowali przede wszystkim
nadmierne ryzyko, duzg odpowiedzialnosc i to, ze prowadezili juz dziatalnos¢, dlatego
nie sg zainteresowani ponownym otwieraniem wtasnej firmy.

4.2.9. Kompetencje cywilizacyjne osob bezrobotnych

Waznym elementem zrealizowanego badania byta préba diagnozy poziomu
kompetencji cywilizacyjnych u oséb bezrobotnych (por. Muster, 2019b). Do tych
kompetencji zalicza sie m.in. umiejetnos¢ obstugi komputera, korzystanie z zaso-
bow internetu, znajomos¢ co najmniej jednego jezyka obcego — najlepiej angiel-
skiego, posiadanie prawa jazdy kategorii B i umiejetnos¢ poruszania sie samo-
chodem w ruchu miejskim.

Zasadniczo nalezy podkreslié, ze posiadanie kompetencji cywilizacyjnych na
odpowiednim poziomie znacznie pomaga w skutecznym znalezieniu odpowied-
niego miejsca pracy. Z kolei ich brak utrudnia odnalezienie sie jednostki na rynku
pracy i moze powodowac marginalizacje w przestrzeni rynku pracy. Deficyt kom-
petencji cywilizacyjnych sprzyja takze pauperyzacji oséb aktywnych zawodowo,
a takze utrudnia funkcjonowanie jednostki we wspdtczesnym spoteczenstwie —
szczegolnie jezeli weZmie sie pod uwage dynamiczny rozwoj e-ustug (np. zakupy,
rejestracja do lekarza, administracja).

Analiza zgromadzonego materiatu empirycznego wykazata, ze zdecydowana
wiekszos¢ badanych oséb bezrobotnych nie potrafi w sposéb komunikatywny
postugiwac sie jezykiem obcym, przy czym najwieksze deficyty w tym zakresie
majg osoby z pokolenia Baby Boomers. W przypadku tej kohorty wiekowej
az 84,8% respondentdéw wskazato, ze nie zna zadnego jezyka obcego. U przedsta-
wicieli pokolenia Z odsetek badanych, ktérzy nie potrafig postugiwaé sie jezy-
kiem obcym, ksztattowat sie zas na nieco nizszym poziomie, tj. 60,9%. Jednak
mozna przypuszczac, ze wsrdod respondentdw udziat oséb, ktdre nie potrafig
komunikowac sie w jezyku obcym, jest na wyzszym poziomie. Wynika to z faktu,
ze opinie bezrobotnych dotyczyty ich subiektywnej oceny posiadanych kompeten-
cji w tym zakresie.

Osoby bezrobotne z pokolenia Baby Boomers podawaty, ze znajg nastepujgce
jezyki obce: rosyjski (N = 6), angielski (N = 1), niemiecki (N = 1). Z kolei bezrobotni
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z pokolenia Z wskazywali, ze w sposéb komunikatywny potrafig postugiwac sie
takimi jezykami obcymi jak: angielski (N = 24), niemiecki (N = 2), holenderski (N = 1).

Kluczowe znaczenie w diagnozie poziomu kompetencji cywilizacyjnych odgrywata
analiza udziatu badanych z réznych grup wiekowych, ktérzy posiadajg kompetencje
dotyczace obstugi komputera oraz korzystania z internetu. W pismiennictwie anglo-
jezycznym przyjeto sie nawet okreslenie digital literacy (piSmiennosc¢ cyfrowa). Termin
ten oznacza umiejetnos¢ postugiwania sie tym, co nazywamy narzedziami i ustugami
spoteczenstwa informacyjnego (por. MNII, 2005). W literaturze przedmiotu dla okre-
$lenia osdb majgcych kompetencje pozwalajgce na prace z komputerem, internetem
oraz nowoczesnymi mediami uzywa sie pojecia , pokolenie N”. Jego nazwa pochodzi
od angielskiego stowa Network (sie€). ,N-ki” majg by¢ efektem rewolucji informa-
tycznej, rozwoju infostrad i sieci informacyjnych. Przedstawiciele pokolenia N sg
najczesciej dobrze wyksztatceni i Swiadomi tego, ze informacja oraz wiedza stanowig
dzi$ najcenniejsze wartosci — przeliczane ekonomicznie i prestizowo. Komputer jest
zas symbolem technicznego nosnika tych wartosci (Szczepariski, 2004: 7).

Na wspdtczesnym rynku pracy kompetencje te nabierajg szczegdlnego znacze-
nia. Osoby nimi dysponujgce i systematycznie je uzupetniajgce majg szanse na to,
ze nie wypadng z toréw pedzacej Swiattowodami wspodtczesnosci (Gawron, Muster,
2008: 30). Z jednej strony jest to zwigzane z dynamicznymi zmianami technolo-
gicznymi, rewolucyjnym rozwojem internetu, a co za tym idzie — zmieniajgcym sie
modelem pracy. Rola i znaczenie nowoczesnych technologii informatycznych
w procesie pracy wzrosty szczegdlnie w wyniku swiatowej pandemii COVID-19.
Z drugiej strony rynek ofert pracy na state przenidst sie do przestrzeni wirtualnej.
Pracodawcy, publiczne i komercyjne stuzby zatrudnienia, podczas poszukiwania
pracownikéw na wakujgce miejsca pracy, powszechnie korzystajg z internetu,
dlatego deficyt tych kompetencji jest czynnikiem marginalizujgcym i wykluczajacym
osoby na wspodtczesnym rynku pracy. Ponadto jest on powigzany z problemem
pauperyzacji pracownikéw (por. Muster, 2012). Warto podkresli¢, ze zgodnie
z prawem sformutowanym przez Ernesta J. Wilsona spotfeczny koszt wykluczenia
0s6b, ktdére nie korzystajg z internetu, rosnie proporcjonalnie do intensywnosci
korzystania z wirtualnej przestrzeni przez osoby wtgczone do niej. Oznacza to, ze
im wieksza cyfrowa luka, tym wiecej ptacimy za ten stan jako cate spoteczenstwo.
Problem cyfrowej rozpadliny (digital gap) nie ma zatem wymiaru czysto technicz-
nego, lecz miesci sie w kategoriach spoteczno-politycznych (Bendyk, 2007: 210).

Badania zrealizowane wsrdd oséb bezrobotnych wykazaty bardzo silng zalez-
nos$¢ —im wyzszy wiek respondentdw, tym mniejszy odsetek sposréd nich potrafi
obstugiwac komputer. W przypadku oséb bezrobotnych urodzonych po roku 1989
odsetek oséb, ktére deklarujg znajomos¢ obstugi komputera, ksztattowat sie na
poziomie 81,5%. Wsrdd respondentdw urodzonych przed 1965 rokiem udziat oséb
majgcych kompetencje do pracy z komputerem zmniejszyt sie natomiast do po-
ziomu 32,3% (por. wyk. 5).
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Wykres 5. Udziat badanych oséb bezrobotnych z pokolers Baby Boomers i Z, ktére deklarujg umie-
jetnos¢ obstugi komputera, np. znajomos¢ programéw Word, Excel (w proc.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badar PUP Ruda Slaska.

Podobng zaleznos¢ zaobserwowano wsrdd badanych oséb bezrobotnych w kon-
tekscie korzystania przez nich z internetu. Przedstawiciele pokolenia Baby Boomers
najrzadziej wskazywali (36,4%), ze uzytkujg wirtualng przestrzen. Udziat oséb
z pokolenia Z korzystajgcych z internetu osiggnat natomiast poziom 94,4%
(por. wyk. 6).

Wykres 6. Udziat badanych oséb bezrobotnych z pokolert Baby Boomers i Z, korzystajgcych z inter-
netu (w proc.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badarn PUP Ruda Slaska.
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Umiejetnosc obstugi komputera, a w szczegdlnosci korzystanie z internetu
aktualnie jest jedng z kluczowych kompetencji cywilizacyjnych. Deficyt tych kom-
petencji przyczynia sie do marginalizacji jednostki na rynku pracy, jest czynnikiem
utrudniajgcym znalezienie pracy, a takze jej ewentualng zmiane.

Na kolejnej grafice (por. wyk. 7) przedstawiono udziat badanych ze wzgledu
na posiadanie prawa jazdy kategorii B oraz deklarowang czynng umiejetnos¢ pro-
wadzenia samochodu.

Wykres 7. Udziat badanych oséb bezrobotnych z pokolern Baby Boomers i Z, ktére majg prawo jazdy
kategorii B oraz deklarujg czynng umiejetnos¢ prowadzenia samochodu (w proc.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badarn PUP Ruda Slaska.

Podobnie jak w przypadku innych kompetencji cywilizacyjnych, mniejszy udziat
0s0b majgcych prawo jazdy kategorii B odnotowano wsrdd przedstawicieli naj-
starszych wiekiem. Okazato sig, ze jedynie co czwarty respondent z pokolenia Baby
Boomers (25,3%) ma formalne uprawnienia do kierowania samochodem. Udziat
bezrobotnych z pokolenia Z, ktérzy w momencie badania posiadali prawo jazdy
kategorii B, ksztattowat sie za$ na poziomie 39,1%. Ograniczone mozliwosci mo-
bilnosci przestrzennej jednostki we wspdtczesnych realiach rynku pracy to takze
czynnik utrudniajacy podjecie pracy. Tym bardziej ze pracodawcy — szczegdlnie
reprezentujgcy mniejsze podmioty — wymagaja od pracownikédw wykonywania
licznych, zréznicowanych zawodowo obowigzkdw, czesto zwigzanych takze z ko-
niecznoscig przemieszczania sie samochodem.
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4.2.10. Mobilnos¢ przestrzenna oséb bezrobotnych

Podczas przeprowadzania badan ankietowych wsréd oséb bezrobotnych po-
ruszano takze zagadnienia dotyczgce mobilnosci przestrzennej. W tym celu prze-
analizowano, ile czasu bezrobotni mogg potencjalnie przeznaczy¢ na codzienny,
wahadtowy dojazd do pracy. Okazuje sie bowiem, ze ,, migracje wahadtowe s3
najbardziej masowg forma przemieszczen przestrzennych; polegajg one na regu-
larnym i powtarzalnym przenoszeniu sie z miejscowosci zamieszkania do miejsco-
wosci lezacej w innej jednostce administracyjnej w zwigzku z pracg lub nauka”
(Rajkiewicz, red., 2007: 304). Jak dodaje Rafat Wisniewski:

Dostowne znaczenie terminu dojazdy oznacza regularne, tj. powtarzalne w cza-
sie z pewng czestotliwoscig, przemieszczanie sie do jakiego$ miejsca. Dojezdza-
jacym jest wiec kazda osoba, ktdra przemieszcza sie z jednego punktu do drugiego,
np. na trasie dom—praca—dom lub dom-szkota—dom, wykorzystujac przy tym
rézne srodki transportu, w tym réwniez osoby przemieszczajace sie pieszo (Wi-
$niewski, 2013: 32).

Dojazdy do pracy niewatpliwie przyczyniajg sie do réwnowazenia rynku pracy —
z miejscowosci, w ktdrych jest mniejsza podaz miejsc pracy, do miejscowosci
z wieksza podazg miejsc pracy (Kaczmarek, Mikuta, 2010). Te same procesy mozna
takze zaobserwowaé na obszarze jednej gminy. Wskazuje sie réwniez na po-
wszechng prawidtowos¢, tzn. ,,gotowosc do codziennych dojazddw do pracy poza
miejscowos¢ zamieszkania zwieksza sie wraz ze wzrostem wyksztatcenia i pozio-
mem kompetencji zawodowych pracownikéw” (Muster, 2018b: 86). Sledzac eko-
nomiczne i przestrzenne skutki migracji wahadtowych, nalezy zaznaczyé¢, ze rosngcy
poziom koncentracji obszaréw, do ktdrych coraz liczniej dojezdza sie codziennie
do pracy, z jednej strony powoduje

wzrost cen nieruchomosci, czyli eroduje mozliwosci statych migracji (koszty
mieszkania), z drugiej strony rosngca specyfikacja i efektywnosc wigze sie z wyz-
szym poziomem wynagrodzen, czyli wzrostem atrakcyjnosci dojazdéw nawet
z wiekszych odlegtosci. Coraz wieksza skala dojazdéw na danym kierunku wigze
sie z poprawa zakresu i jakosci transportu publicznego. Dzieki inwestycjom in-
frastrukturalnym poprawia sie réwniez dostepnosé drogowa. Wszystko to utatwia
przemieszczenia i generuje zwiekszenie ich skali (Guzik, 2011: 6).

W literaturze przedmiotu podkresla sie takze negatywne skutki wahadtowych
dojazdow do pracy, do ktérych mozna zaliczy¢ czasochtonnos¢, wypadki komuni-
kacyjne i zwigzane z nimi pdzniejsze koszty leczenia oraz likwidacji szkdd komunika-
cyjnych, a takze zanieczyszczenie srodowiska naturalnego (por. Muster, 2018b: 86).
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Radostaw Bul prognozuje, ze ,dalsze zwiekszanie sie dtugosci trwania dojazdow
moze skutkowa¢ wzrostem niezadowolenia spotecznego i jeszcze wiekszym
wykorzystaniem transportu indywidualnego w migracjach wahadtowych”
(Bul, 2014: 190). Implikacja tego zjawiska bedzie nasilanie sie zatoréw na drogach
w okreslonych porach dnia, tym bardziej ze w najblizszych latach mozna spodzie-
wac sie intensyfikacji wahadtowych dojazdéw do pracy. Ma to zwigzek z suburba-
nizacjg zatrudnienia. W literaturze anglosaskiej zjawisko to okreslane jest jako
suburbanisation of jobs (suburbanizacja miejsc pracy), decentralisation of employ-
ment (decentralizacja zatrudnienia) czy job sprawl (rozlewanie sie zatrudnienia) —
wigze sie ono z koncentracjg miejsc pracy w okreslonych dzielnicach, majgcych
charakter przemystowy czy ustugowo-administracyjny (Rakowska, 2014: 49).

Mozna spodziewac sie postepujgcych proceséw suburbanizacji zatrudnienia w na-
szym kraju, poniewaz ,rozwdj gospodarczy i funkcjonalny miasta sprawia, ze dynamicz-
nie rozwijajg sie takze jego przedmiescia, ktére mogg by¢ celem dojazdéw do pracy”
(Wisniewski, 2013: 150). Niewatpliwie jednym z probleméw majgcych swe zrédto
w procesach suburbanizacji zatrudnienia jest utrudniony dojazd komunikacjg publiczng
do generowanych, nowych miejsc pracy na przedmiesciach. Dlatego szanse na znale-
zienie odpowiedniej pracy z pewnoscig bedg wzrasta¢ wsrdd tych oséb bezrobotnych,
ktdre reprezentujg wysoki poziom mobilnosci przestrzennej, wyrazajacy sie gotowoscig
do codziennego dojazdu do miejsca zatrudnienia. Przy czym mozna zatozy¢, ze wraz
ze wzrostem akceptowalnego czasu przeznaczanego na codzienny dojazd do pracy
wzrosng szanse na znalezienie przez osoby bezrobotne odpowiedniego miejsca pracy.

Na podstawie analizy materiatu badawczego mozna stwierdzi¢, ze zdecydowana
wiekszos¢ ankietowanych oséb bezrobotnych deklaruje mozliwosé codziennego,
wahadtowego dojezdzania do pracy. Jednak czas, jaki osoby te mogg przeznaczy¢
na dojazd z miejsca zamieszkania do pracy, jest — zgodnie ze wskazaniami — krétki
i nie powinien przekracza¢ 20 minut (por. tab. 22).

Badania wykazaty relatywnie nieduzy poziom mobilnosci przestrzennej oséb
bezrobotnych, co moze stanowic istotng bariere w skutecznej aktywizacji zawodowe;.
Niezaleznie od kryterium wieku, bezrobotni najczesciej wskazywali, ze mogg po-
Swiecic nie wiecej niz 20 minut na codzienny dojazd do pracodawcy. Ponadto zale-
dwie 21,1% deklarujgcych poszukiwanie pracy respondentéw z pokolenia Baby
Boomers i 12,3% bezrobotnych z pokolenia Z wyrazito gotowos¢ do codziennego
dojazdu do miejsca zatrudnienia, jesli czas dojazdu wynositby wiecej niz 40 minut.

Kolejne pytanie skierowane do respondentéw miato na celu poznanie opinii
na temat ewentualnej przeprowadzki do innego miasta w kraju w zwigzku z pod-
jeciem tam pracy (por. tab. 23). Osoby bezrobotne w niewielkim stopniu s3 zain-
teresowane przeprowadzkg do innego miasta, jesli miatyby mozliwos¢ podjecia
tam pracy. Przeprowadzona analiza wykazata, ze nie ma istotnych réznic pomiedzy
kategoriami wiekowymi oséb bezrobotnych dotyczacych ewentualnej przepro-
wadzki do innego miasta w kraju w celu $wiadczenia pracy.
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Tabela 22. Podziat badanych oséb bezrobotnych z pokolen Baby Boomers i Z, uwzgledniajgc czasu,
jaki moga przeznaczy¢ na codzienny dojazd do pracy™

Rok urodzenia
przed 1965 po 1989
Wskazania i

Bai?/k;clzrr‘;zrs pokolenie 2

N % N %
Do 20 minut 21 40,5 27 41,6
21-40 minut 15 28,8 22 33,8
41-60 minut 6 11,5 6 9,2
Powyzej 60 minut 5 9,6 2 3,1
Brak mozliwosci codziennego dojazdu do pracy 4 7,7 3 4,6
Trudno powiedzie¢ 1 1,9 5 7,7
Suma 52 100,0 65 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari PUP Ruda Slaska.

Tabela 23. Podziat badanych oséb bezrobotnych z pokolen Baby Boomers i Z ze wzgle-
du na deklarowang mozliwos¢é przeprowadzki do innego miasta w kraju w celu pod-
jecia pracy™

Rok urodzenia
Wskazania przed 1965 po 1989
pokolenie Baby Boomers pokolenie Z
N % N %
Tak 10 19,2 12 18,5
Nie 36 69,3 41 63,0
Trudno powiedzie¢ 6 11,5 12 18,5
Suma 52 100,0 65 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badar PUP Ruda Slaska.

Na podstawie badan przeanalizowano takze gotowos¢ osdb bezrobotnych
z réznych kategorii wiekowych do $wiadczenia pracy poza granicami kraju. Okazato
sie, ze niezaleznie od kryterium wieku zdecydowana wiekszos¢ oséb bezrobotnych
nie jest zainteresowana wyjazdem do pracy poza granice kraju. Sposréd badanych

3 W tabeli przedstawiono odpowiedzi tylko tych respondentdw, ktérzy wczesniej wskazali, ze
poszukujg pracy. Respondenci, ktdrzy nie byli zainteresowani swiadczeniem pracy, jezeli wigzatoby
sie to z codziennymi dojazdami, jako powody takiego stanu rzeczy wskazywali brak samochodu oraz
opieke nad dzie¢mi.

4 W tabeli przedstawiono odpowiedzi tylko tych respondentdw, ktérzy wczesniej wskazali, ze
poszukujg pracy.
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przedstawicieli pokolenia Baby Boomers tylko 6,1% stwierdzito, ze mogtoby pod-
jac prace poza granicami Polski — gtdwnie w Niemczech i Holandii. Z kolei w przy-
padku respondentdéw z pokolenia Z jedynie 3,3% rozwaza mozliwos¢ podjecia pracy
poza granicami kraju — przede wszystkim w Niemczech i Wielkiej Brytanii.

4.2.11. Opinie os6b bezrobotnych o swoich atutach na rynku pracy

Osoby bezrobotne, uczestniczgce w badaniach, poproszono takze o wskazanie
swoich gtéwnych atutow, ktére definiowaty w kategoriach zalet na rynku pracy. Przed-
stawiciele pokolenia Baby Boomers, zacheceni niejako do autorefleksji, wsréd swoich
mocnych stron, ktére mogtyby stanowic¢ warto$¢ dla potencjalnych pracodawcéw,
wymieniali przede wszystkim doswiadczenie zawodowe, pracowito$é, punktualnosé,
terminowos¢, rzetelnosé, doktadnosé, komunikatywnosé, dyspozycyjnosc i kwalifika-
cje zawodowe. Respondenci z pokolenia Z zwracali natomiast uwage na komunika-
tywnos¢, zorientowanie na osiggniecie celu, determinacje oraz umiejetnosc szybkiego
reagowania na zmiany. Takie wskazania reprezentantéw dwdch wiekowo zréznicowa-
nych pokolen mogg $wiadczy¢ o duzym potencjale do zagospodarowania przez ewen-
tualnych pracodawcéw. Mozna przypuszczaé, ze zdefiniowane atuty wptyng na
stworzenie przestrzeni do kooperacji miedzy osobami réznigcymi sie wiekiem.

W badaniach zwrdécono takze uwage na jeden z istotnych atutéw pracownikdéw
na wspotczesnym, dynamicznie zmieniajgcym sie rynku pracy, jakim jest umiejet-
nos$¢ realizacji wielu zadan w krétkim czasie. W literaturze przedmiotu definiuje
sie jg jako multitasking (wielozadaniowos$¢). Jak wykazata przeprowadzona analiza
(por. tab. 24), wiekszo$¢ pozostajgcych bez pracy respondentow stwierdzita, ze
potrafi realizowac wiele zadan jednoczesnie.

Tabela 24. Podziat badanych oséb bezrobotnych z pokoler Baby Boomers i Z ze wzgle-
du na opinie, czy potrafig realizowac wiele zadan jednoczesnie

Rok urodzenia
przed 1965 po 1989
Wskazania
pokolenie Baby Boomers pokolenie Z
N % N %
Tak 61 61,6 74 80,4
Nie 35 35,4 17 18,5
Brak wskazan 3 3,0 1 1,1
Suma 99 100,0 92 100,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari PUP Ruda Slaska.
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Uzyskane odpowiedzi wyraznie pokazujg, ze mtodsza czes¢ bezrobotnych lepiej
moze sobie radzi¢ z wielozadaniowoscia. Konkretyzujgc — 61,6% badanych z po-
kolenia Baby Boomers wskazato, ze potrafi wykonywac wiele zadan jednoczesnie.
W przypadku przedstawicieli z pokolenia Z odsetek oséb, ktdre cechuje multitasking,
okazat sie znaczgco wyzszy i wynidst 80,4%.

4.2.12. Aprobata i dezaprobata wybranych sytuacji w pracy

Podczas badan respondenci ustosunkowywali sie takze do hipotetycznych
sytuacji zwigzanych z wykonywaniem pracy — poprzez aprobate badz potepienie
okreslonych zachowan.

Przedstawiciele pokolenia Baby Boomers, sposréd wskazanych sytuacji, ktére
mogag wystgpi¢ w miejscu pracy, w najwiekszym stopniu potepiajg spéznianie sie
do pracy, zatatwianie prywatnych spraw w godzinach pracy oraz korzystanie
w godzinach pracy z internetu w celach niezwigzanych z pracg (por. tab. 25). Taka
postawa badanych moze swiadczyé o duzej dyscyplinie oséb ze starszego pokole-
nia, co — z perspektywy funkcjonowania na rynku pracy — jest ich duzg zalets.
Wymienione wartosci i zachowania z pewnoscig sg wysoce cenione przez praco-
dawcow. Co wazne, w przypadku reintegracji z rynkiem pracy, mogg one by¢
przekazywane mtodszym wspotpracownikom.

Tabela 25. Opinie badanych oséb bezrobotnych z pokolenia Baby Boomers dotyczgce ustosunkowa-
nia sie wobec okreslonych sytuacji w pracy

Skala ocen

jest mi to

obojetne potepiam

Opis sytuacji akceptuje

N % N % N %

Odmowa wykonania zadan przez pracownika, ktére 40 | 40,4 35 (35,4 | 23 | 23,2
nie nalezg do jego obowigzkdw, ale pracownik ma
kompetencje, by je wykona¢

Rezygnacja z przerw przystugujgcych w czasie pracy, 22 | 22,2 24 24,2 | 53 | 53,5
by wykazac¢ sie wiekszg efektywnoscig

Korzystanie w godzinach pracy z internetu w celach 8 81| 19 (18,2 | 71 | 71,7
niezwigzanych z praca

Spoznianie sie do pracy 1 1,0 4 40 | 93 | 93,9

Zatatwianie prywatnych spraw w godzinach pracy 2 2,0 5 50| 90 | 90,9

Praca w domu ,,po godzinach” pomimo braku 12 | 12,1 21 | 21,2 | 66 | 66,7

dodatkowego wynagrodzenia

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari PUP Ruda Slaska.
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Reprezentanci pokolenia Z, podobnie jak osoby starsze, wyraznie nie apro-
bujg spdzniania sie do pracy. Jednak jako drugg — w przeciwienstwie do przed-
stawicieli pokolenia Baby Boomers —wymieniajg i potepiajg prace w domu ,,po
godzinach” bez dodatkowego wynagrodzenia. Zdecydowanie rzadziej mtodsi
respondenci nie akceptowali natomiast korzystania w godzinach pracy z inter-
netu w celach niezwigzanych z wykonywaniem obowigzkéw zawodowych
(por. tab. 26).

Tabela 26. Opinie badanych oséb bezrobotnych z pokolenia Z dotyczace ustosunkowania sie wobec
okreslonych sytuacji w pracy

Skala ocen

jest mi to
obojetne

N % N % N %

Opis sytuacji akceptuje potepiam

Odmowa wykonania zadan przez pracownika, ktore 25 (27,2 | 48 |52,2 | 19 | 20,7
nie nalezg do jego obowigzkdw, ale pracownik ma
kompetencje, by je wykona¢

Rezygnacja z przerw przystugujgcych w czasie pracy, 20 | 21,7 | 30 (32,6 | 42 | 45,7
by wykazaé sie wieksza efektywnosciag

Korzystanie w godzinach pracy z internetu w celach 13 (14,1 | 38 (41,3 | 41 | 44,6
niezwigzanych z praca

Spdznianie sie do pracy 3 3,3 7 7,6 | 82 | 89,1

Zatatwianie prywatnych spraw w godzinach pracy 11 | 12,0 | 30 |32,6 | 51 |554

Praca w domu ,,po godzinach” pomimo braku 10 | 10,9 24 |26,1 | 58 | 63,0

dodatkowego wynagrodzenia

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badar PUP Ruda Slaska.

4.2.13. Dualnos¢ rynku pracy a oczekiwania oséb bezrobotnych wobec
pracodawcow

Jedng z istotniejszych czesci realizowanego badania wsrdd oséb bezrobotnych
z pokolen Baby Boomers i Z byta préba empirycznej diagnozy oczekiwan przed-
stawicieli tych grup wiekowych wobec pracodawcéw. Jest to o tyle wazne, ze realne
partnerstwo pomiedzy pracodawcami a pracownikami powinno polegaé na
uwzglednianiu wzajemnym oczekiwan — wéwczas pojawi sie realna szansa na
petniejszg integracje pracownikdéw z organizacja.

W zwigzku z tym do uczestniczacych w badaniach oséb bezrobotnych skiero-
wano szereg pytan dotyczacych ich oczekiwan w stosunku do pracodawcéw. Po-
zostajgcy bez pracy respondenci (niezaleznie od kryterium wieku) bardzo wyraznie
podkreslali swoje oczekiwania odnosnie do potrzeby uzyskania stabilnosci na rynku
pracy. Analiza zgromadzonego materiatu badawczego jednoznacznie wykazata, ze
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wiekszos¢ z nich chciataby pracowac w ramach stabilnej umowy — najlepiej zawar-
tej na czas nieokreslony (por. tab. 27).

Tabela 27. Oczekiwania badanych oséb bezrobotnych z pokolert Baby Boomers odnosnie do formy
prawnej dotyczgcej $wiadczenia pracy™

Pokolenie
Wskazania Baby Boomers z
N % N %
Stabilna umowa — najlepiej na czas nieokreslony 38 73,1 50 76,9
Czasowy kontrakt 2 3,8 2 3,1
Nie ma to dla mnie znaczenia 12 23,1 13 20,0
Suma 52 100,0 65 100,0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badar PUP Ruda Slaska.

Niewielka gotowos¢ do podjecia pracy w ramach elastycznych form zatrudnie-
nia moze by¢ czynnikiem utrudniajgcym skuteczng aktywizacje zawodowg osdb
bezrobotnych. Kryzys gospodarczy i niepewnos¢ pracodawcéw odnosnie do sytu-
acji ekonomicznej mogg skutkowac powrotem do czestszego korzystania z ela-
stycznych form zatrudniania personelu. Taki model rynku pracy pozwala
pracodawcom na szybsze dostosowywanie podazy zasobdw pracy do popytu na
ich prace. W dobie panujgcego kryzysu gospodarczego mozna spodziewac sie
niecheci pracodawcéw do oferowania nowym pracownikom nie tylko Swiadczenia
pracy w ramach umowy zawartej na czas nieokreslony, ale w ogdle w ramach
umowy o prace.

Na podstawie zrealizowanych badan mozna stwierdzié, ze osoby bezrobotne
wyraznie oczekujg mozliwosci wykonywania pracy w ramach rynku pierwotnego
(tzw. rdzeniowego). Respondenci, niezaleznie od kryterium wieku, w zasadzie nie
sg zainteresowani poszukiwaniem i pdzniejszym podjeciem pracy w oparciu
o oferty z rynku wtérnego (tzw. peryferyjnego). Podziat na rdzen i peryferia odnosi
sie do teorii dualnego rynku pracy. Koncepcje te powstaty w Stanach Zjednoczo-
nych na przetomie lat 60. i 70. XX wieku, a samg teorie dualnosci rynku pracy
przypisuje sie autorstwu Michaela J. Piore’a i Petera B. Doeringera. Pierwotnie
prace tych badaczy byty prébg wyjasnienia przyczyn ubdstwa pracownikéw za-
mieszkujgcych biedne dzielnice wielkich metropolii. W pdzniejszym okresie teorie
te rozszerzono o analizy poswiecone innym grupom defaworyzowanym w prze-
strzeni rynku pracy (por. Zwiech, 2013: 142). Jednoczesnie Wiestawa Kozek zazna-
cza, ze teorie te krytykowano z uwagi na jej uproszczony charakter: ,,Modelowi

5 W tabeli przedstawiono odpowiedzi tylko tych respondentdw, ktérzy wczesniej wskazali, ze
poszukujg pracy.
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dualnego rynku pracy zarzucano powierzchowny deskryptywizm i znaczng nie-
spojnosc poszczegdlnych elementéw” (Kozek, 2014: 113).

Jednak, pomimo krytyki, koncepcja ta w czytelny sposéb przedstawia réznice
pomiedzy lepszg i gorszg — dla pracownikdw — czescig rynku pracy i stosunkowo
czesto jest przywotywana w pracach badaczy zajmujacych sie problematyka dys-
kryminacji i uprzywilejowania oséb w obszarze zatrudnienia. Jak pisze Marek
Leszczynski: ,,Podstawowg hipotezg koncepcji dualnego rynku pracy jest twierdze-
nie, ze rynek pracy jest podzielony na dwie czesci, w ktérych pracobiorcy i praco-
dawcy dziatajg na podstawie odmiennych zasad postepowania i ktére charak-
teryzujg sie réznymi, mozliwymi do okreslenia cechami” (Leszczynski, 2007: 24).
Fundamentalne zatozenia dualnego rynku pracy odnoszg sie do jego — swojego
rodzaju symbolicznego — funkcjonowania w aspekcie dwdch réznych predkosci.
Mamy do czynienia z lepszym i gorszym rynkiem pracy w kontekscie nie tylko
mozliwosci realizacji kariery zawodowej, ale w ogdle w aspekcie funkcjonowania
jednostki w organizacji. Rdzeniowg czes¢ rynku tworzg firmy i instytucje sektora
publicznego, spotki gietdowe, wieksze firmy, podmioty w dobrej kondycji finanso-
wej. Do sektora peryferyjnego zaliczamy zas niewielkie podmioty o niestabilnej
sytuacji rynkowej, czesto uzaleznionej od sezonowosci wytwarzanych débr i ustug.
W przypadku tych podmiotéw czesto mowi sie o braku w nich zwigzkéw zawodo-
wych badz o niewystarczajgcej ich ochronie. Kozek, powotujgc sie na badania
amerykanskich socjologdéw i ekonomistdw, uszczegdtawia dualnos¢ rynku pracy,
podkreslajac, ze ,,do sektora centralnego nalezy przypisaé gérnictwo, wydobywa-
nie ropy i gazu, handel hurtowy, przemyst metalurgiczny, samochodowy, budow-
nictwo, natomiast do sektora peryferyjnego — przemyst tekstylny, wtékienniczy,
skérzany, meblowy” (Kozek, 2013: 116).

Uogdlniajgc, mozna stwierdzi¢, ze tzw. pracownicy rdzeniowi majg uprzywile-
jowana sytuacje na rynku pracy w poréwnaniu do tzw. pracownikéw peryferyjnych,
dlatego badane osoby bezrobotne poszukujg ofert szczegdlnie na rynku rdzenio-
wym. Jak zauwazajg Agnieszka Kaminska, Piotr Lewandowski i Karol Pogorzelski,
z pojeciem wtdrnego, peryferyjnego rynku pracy koresponduje szereg niekorzyst-
nych rozwigzan dla strony podazowej, czyli dla pracownikéw —to przede wszystkim
ten personel uzyskuje nizsze wynagrodzenie w poréwnaniu do pracownikéw ma-
jacych umowy o prace na czas nieokreslony. Taki charakter pracy nie daje poczu-
cia stabilnosci, co ma takze wiele implikacji spotecznych. Brak stabilizacji
zatrudnienia ,,moze wptyngé na inne aspekty zycia, takie, jak decyzje o zaktadaniu
rodziny i posiadaniu dzieci” (Kaminska, Lewandowski, Pogorzelski, 2014: 5). To za$
z kolei przektada sie na niskie wskazniki dzietnosci i jest powigzane z problemem
depopulacji. Ponadto, osoby funkcjonujgce na obrzezach rynku pracy oraz wyko-
nujgce niskoptatne i niedajgce stabilizacji zawodowej zajecia, a takze perspektyw
rozwoju zawodowego w szczegdlnosci narazone sg na argumentacje réznych
ugrupowan populistycznych. Zwraca na to uwage Elzbieta Krynska, piszac, ze
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prekariusze podatni sg na retoryke namawiajgcg do zmian naruszajgcych istniejgcy
porzadek w kierunku niepozgdanym (por. Krynska, 2017: 18). Pracujgcy w ramach
form elastycznych majg mniejszy dostep do réznego rodzaju Swiadczen (por. Ka-
minska, Lewandowski, Pogorzelski, 2014: 5-6). Jako przyktad mozna wskazaé np.
Swiadczenia socjalne (m.in. dodatki $wigteczne, refundacja czesci kosztow urlopu),
nagrody jubileuszowe czy dodatkowe wynagrodzenie roczne. Niewatpliwie brak
takich Swiadczen wptywa na postrzeganie tego typu pracy jako mniej atrakcyjnej.
Z kolei w przypadku pracownikéw rdzeniowych obserwuje sie sytuacje odwrotng —
osoby te osiggajg wyzsze zarobki, otrzymujg szereg Swiadczen socjalnych, odczu-
wajg wieksze poczucie stabilizacji zawodowej i czesto przystuguje im ochrona
zwigzkowa. Pracownicy ci majg lepsze perspektywy rozwoju zawodowego w po-
rownaniu do pracownikéw peryferyjnych — zaréwno poprzez podnoszenie kwali-
fikacji zawodowych, jak i zmiane stanowiska na wyzsze w strukturze organizacji.
Mozliwo$¢ rozwoju i awansu jest szczegdlnie pozgdana przez mtodszy, wchodzacy
na rynek pracy personel, dlatego tez ta grupa wyraznie nie akceptuje peryferyjnych
miejsc pracy.

Badania rynku pracy w Rudzie Slaskiej wykazaty, ze — wbrew obiegowym opi-
niom — osoby mtode, nawet pozostajgce bez pracy, w niewielkim stopniu sg zain-
teresowane pracg w ramach elastycznych form zatrudnienia, poniewaz oczekuja
szybkiej stabilizacji i umowy o prace. Warto jednak podkresli¢, ze osoby starsze
wiekiem, majgce status bezrobotnych, rdwniez nie sg zainteresowane ofertami
pracy peryferyjnej. Realia rynku pracy w zakresie dostepnosci ofert pracy — w po-
rownaniu do oczekiwan bezrobotnych niezaleznie od ich przynaleznosci pokole-
niowej — sg natomiast rozbiezne. Mamy do czynienia ze zdecydowanie wiekszg
dostepnoscia do ofert z wtérnego niz pierwotnego rynku pracy. Implikuje to po-
tencjalnie szybszg mozliwos¢ podjecia pracy peryferyjnej przez osoby bezrobotne.
Jednak badani bezrobotni, na ogdét niezaleznie od wieku, w niewielkim stopniu s3
zainteresowani ofertami pracy z rynku wtérnego. Dotyczy to takze oséb o rela-
tywnie niskich kwalifikacjach zawodowych. Tym samym zachodzi niebezpieczen-
stwo wystgpienia zjawiska tzw. bezrobocia oczekujgcego. Bezrobocie to jest
efektem oczekiwania przez czes¢ pozostajgcych bez pracy na oferty zatrudnienia
w sektorze pierwotnym (rdzeniowym). Pomimo mozliwosci podjecia pracy w sek-
torze wtérnym (peryferyjnym) bezrobotni nie s tym zainteresowani (por. Krynska,
1998: 43). Jak podkresla sie w literaturze przedmiotu: ,Oczekiwanie na podjecie
lepiej ptatnej pracy, pracobiorcy traktujg jako inwestycje, ktorej kosztem jest
poswiecenie wynagrodzenia, jakie mogliby otrzymywaé w sektorze wtérnym na
rzecz wysoko ptatnego miejsca pracy” (Sewastianowicz, 2004: 20). To zjawisko
nalezy rozpatrywac co najmniej w dwdch wymiarach. Z jednej strony brak aktyw-
nosci zawodowej bedzie wptywaé na dezaktualizacje posiadanych kwalifikacji
zawodowych. Z drugiej strony, na co warto zwrdci¢ uwage, jezeli bezrobotny
podejmie prace w oparciu o oferte z rynku peryferyjnego, moze pdzniej
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doswiadczac problemow z przejsciem do zatrudnienia rdzeniowego. Niewatpliwie
migracja z sektora gorszego do lepszego jest pozgdana przez podaz zasobow pracy,
ale — co istotne — w duzym stopniu utrudniona. Jest to zwigzane m.in. z mniejszg
dostepnoscig miejsc pracy w sektorze pierwotnym, ale takze z faktem, ze proce-
dury formalnego wejscia w struktury tych podmiotéw s3g rozbudowane, czasem
kilkuetapowe. Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze podjecie pracy w podmiotach
rdzeniowych lub w ramach miejsc pracy rdzeniowych niejednokrotnie wynika nie
tyle z okreslonego poziomu posiadanych kompetencji zawodowych, ile z kapitatu
spotecznego kandydata — jego znajomosci i ewentualnych rekomendacji.

Badane osoby bezrobotne ustosunkowywaty sie takze do znaczenia wybranych
sktadnikéw pracy (por. tab. 28). Szczegétowa analiza materiatu badawczego
wykazata pewne rdznice pomiedzy wskazaniami przedstawicieli z pokolen Baby
Boomers i Z. Do sktadnikéw pracy, ktére majg najwieksze znaczenie, starsi
respondenci zaliczyli: prace blisko miejsca zamieszkania, satysfakcje z wykony-
wanej pracy, dobre relacje ze wspoétpracownikami, dobre relacje z przetozonymi,
zadowalajgce zarobki, szybko zauwazalne efekty wykonywanej pracy. Z kolei
mtodsi respondenci jako najwazniejsze sktadniki pracy wymienili: zadowalajgce
zarobki, dobre relacje ze wspdtpracownikami, dobre relacje z przetozonymi,
satysfakcje z wykonywanej pracy, odpowiednie godziny pracy oraz poczucie
stabilnosci zatrudnienia.

Tabela 28. Opinie badanych oséb bezrobotnych z pokolern Baby Boomers i Z na temat znaczenia
wybranych sktadnikéw pracy (suma odpowiedzi ,wazne” i ,bardzo wazne”)

Pokolenie
Wskazania Baby Boomers z
N % R N % R

Praca blisko miejsca zamieszkania 96 | 97,0 1 83 | 90,2 7
Satysfakcja z wykonywanej pracy 92 | 929 2 87 | 94,6 4
Dobre relacje ze wspotpracownikami 91 |919 3 90 | 97,8 2
Dobre relacje z przetozonymi 91 | 919 3 89 | 96,7 3
Zadowalajgce zarobki 91 |[919 3 91 | 98,9 1
Szybko zauwazalne efekty wykonanej pracy 91 |919 3 82 |89,1| 10
Poczucie stabilnosci zatrudnienia 90 | 90,9 7 85 | 92,4 6
Samodzielnos$¢ w podejmowaniu decyzji w pracy 86 | 86,8 8 80 | 87,0 11
Odpowiednie godziny pracy 85 | 85,8 9 87 | 94,6 4
Czeste otrzymywanie informacji zwrotnej od 81 | 818 10 83 | 90,2

przetozonego odnosnie do efektow pracy
Mozliwosc¢ taczenia pracy zawodowej z zyciem 77 (77,8 | 11 72 (783 | 15

osobistym




Analiza wynikéw badan przeprowadzonych wsrdod oséb bezrobotnych...

Osiggniecie sukcesu na rynku pracy 73 [ 73,8 12 80 | 87,0 11
Wykonywanie odpowiedzialnej pracy 77 (719 | 13 83 | 90,2 7
Uczestnictwo w szkoleniach 65 | 657 | 14 78 | 84,8 | 14
Mozliwos$¢ podnoszenia kwalifikacji zawodowych 65 | 65,7 | 14 80 | 87,0 11
Praca na sprzecie wysokiej jakosci 59 | 59,6 | 16 61 | 66,4 | 17
Awans w pracy 60 | 56,1 17 66 | 71,8 | 16
Uczestnictwo w naradach, zebraniach w pracy 55 | 556 | 18 52 | 56,6 | 18
Rywalizacja w miejscu pracy ze wspotpracownikami 48 | 48,5 | 19 40 | 43,5| 19
o jak najlepsze efekty w pracy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari PUP Ruda Slaska.

Zestawiajgc odpowiedzi przedstawicieli pokolenia Baby Boomers i pokolenia
Z, mozna zaobserwowac, ze mtodsza generacja czesSciej niz dojrzalsi wiekiem re-
spondenci zwracata uwage na znaczenie takich sktadnikéw pracy jak: osiggniecie
sukcesu na rynku pracy, wykonywanie odpowiedzialnej pracy, uczestnictwo w szko-
leniach, mozliwos¢ podniesienia kwalifikacji zawodowych czy awans w pracy.

Reprezentanci mtodego pokolenia bezrobotnych wyraznie akcentowali cheé
rozwoju zawodowego w strukturach organizacji, w ktérej rozpoczng prace, dlatego
brak takiej mozliwosci wptynie na niezadowolenie z pracy, a w efekcie — na che¢
zmiany pracodawcy. Powinni to uwzglednia¢ pracodawcy podczas kreowania zasad
polityki zatrudniania i rozwoju personelu. Wéwczas mozna spodziewac sie nizszych
wskaznikéw fluktuacji mtodszych pracownikéw oraz wiekszej dyscypliny i efek-
tywnosci ich pracy.

4.2.14. Preferowane czynniki motywacji

Podczas realizacji badan respondentdéw pytano takze o czynniki materialne i po-
zamaterialne, ktdre w ich odczuciu majg kluczowe znaczenie przy motywowaniu
pracownika do efektywniejszej pracy. Wskazania respondentéw dla potencjalnych
pracodawcow mogg mieé¢ wymiar aplikacyjny. Praktyczna uzytecznos$¢ wynikow tych
badan moze pomadc przy tworzeniu réznych systeméw motywacyjnych (w wymiarze
materialnym i pozamaterialnym), dedykowanych zréznicowanym grupom wiekowym
pracownikow i uwzgledniajacych ich oczekiwania. Ponadto, w przypadku zmniejsza-
nia sie podazy zasobow pracy, informacje o preferowanych czynnikach materialnej
i pozamaterialnej motywacji mogg zostac¢ rowniez wykorzystane przez pracodawcéw
przy formutowaniu ofert pracy. Z jednej strony bedzie to przejaw humanizacji sto-
sunkdéw pracy, w ktérych pracownik traktowany jest przedmiotowo, z drugiej za$
docelowo przetozy sie na wzrost wskaznikow efektywnosci pracownikdéw. Takie
podejscie do pracownikdw powinno takze wptyngé na wzrost satysfakcji z pracy.
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W kolejnym zestawieniu (por. tab. 29) przedstawiono opinie badanych osdb
bezrobotnych dotyczgce materialnych czynnikdw motywacji, ktore ich zdaniem maja
najwazniejsze znaczenie. Jak wykazaty badania, najstarsi respondenci do najwazniej-
szych czynnikdw materialnej motywacji zaliczyli: przyznanie wyzszej stawki zasad-
niczej (75,8%), przyznanie wyzszych premii uznaniowych (39,4%), finansowanie
systemu ubezpieczen i programow emerytalnych (37,4%), finansowanie opieki me-
dycznej (34,4%), finansowanie wczasow (9,1%). Miodsi respondenci wymieniali na-
tomiast: przyznanie wyzszej stawki zasadniczej (68,5%), przyznanie wyzszych premii
uznaniowych (45,7%), organizowanie pracownikom szkolen i konferencji (26,1%),
finansowanie opieki medycznej (25%), finansowanie wczaséw (17,8%).

Tabela 29. Czynniki motywacji, ktdre sg szczegdlnie istotne w opiniach badanych oséb bezrobot-
nych z pokoler Baby Boomers i Z'®

Rok urodzenia
przed 1965 po 1989
Wskazania .
Bazzkgcls:;zrs pokolenie Z
N % R N % R
Przyznanie wyzszej stawki zasadniczej 75 | 75,8 1 63 | 68,5 1
Przyznanie wyzszych premii uznaniowych 39 (394 2 42 | 45,7 2
Finansowanie systemu ubezpieczen i programu 37 |37,4 3 15 | 16,3 6
emerytalnego
Finansowanie opieki medycznej 36 | 34,4 4 23 | 25,0 4
Finansowanie wczaséw 9 9,1 5 23 | 17,8
Fundowanie stypendiéw dla dzieci najlepszych 5 51 6 10 | 10,9 8
pracownikéw
Udzielanie preferencyjnych kredytow 5 51 6 4 43 9
Udziat w zyskach firmy 5 5,1 6 3,3 | 10
Mozliwos¢ korzystania z samochodu stuzbowego 4 4,0 9 11 | 12,0 7
Organizowanie szkolen i konferencji dla pracownikéw 4 4,0 9 24 | 26,1 3
Nieodptatne udostepnianie czesci akcji firmy 3 3,0 11 2 2,2 | 11

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari PUP Ruda Slaska.

Nie powinno wzbudzaé zaskoczenia, ze respondenci — zaréwno z pokolenia
Baby Boomers, jak i Z, wskazujgc preferowane czynniki materialnej motywacji,
w pierwszej kolejnosci oczekiwaliby wzrostu stawki zasadniczej oraz wyzszych

6 Wartosci procentowe przedstawione w tabeli nie sumuja sie do 100, poniewaz respondenci
mogli wskaza¢ maksymalnie trzy odpowiedzi.
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premii uznaniowych. Przy czym dla bezrobotnych (niezaleznie od przynaleznosci
pokoleniowej) kluczowym bodZzcem materialnym jest przede wszystkim wyzsza
stawka zasadnicza. Wynika to z faktu pdZniejszego comiesiecznego otrzymywa-
nia podwyzszonego wynagrodzenia. Podwyzka pensji wptywa na wzrost poczu-
cia wlasnej wartosci. Tymczasem istota premiowania finansowego polega na
fakultatywnosci — pracownik moze otrzymac dodatkowg gratyfikacje.

Badania wykazaty rowniez, ze bezrobotni starsi wiekiem czesSciej oczekiwaliby
finansowania systemu ubezpieczen i programu emerytalnego, spodziewaliby sie
takze mozliwosci korzystania z dodatkowej opieki medycznej finansowanej przez
pracodawcow. Z kolei mtodsza cze$¢ bezrobotnych respondentéw zdecydowanie
czesciej niz reprezentanci pokolenia starszego oczekuje mozliwosci uczestnictwa
w konferencjach i szkoleniach. Ponadto bezrobotna mtodziez chetniej wskazywata
na takie czynniki motywujace jak finansowanie wczaséw czy fundowanie przez
pracodawcéw specjalnych stypendiéw dla dzieci najlepszych pracownikow.

Do 0s6b bezrobotnych, ktéore deklarowaty poszukiwanie pracy, skierowano
rowniez pytanie o oczekiwane wynagrodzenie netto, za ktére zdecydowaliby
sie podjg¢ prace w wymiarze petnego etatu (por. wyk. 8 i 9). Badania byty reali-
zowane w okresie, kiedy najnizsze wynagrodzenie wynosito 2000 zt brutto (ok.
1550 zt netto). Szczegdtowa analiza materiatu empirycznego wykazata, ze dla
0s0b starszych wynagrodzenie satysfakcjonujace, za ktére bytyby w stanie pod-
ja¢ prace, mogtoby nie przekraczaé¢ kwoty 1600 zt netto. Najprawdopodobniej
wynikato to z wiekszej Swiadomosci realiow ptacowych u oséb starszych wiekiem.
Okazato sie, ze w przypadku przedstawicieli pokolenia Baby Boomers odsetek
respondentdéw zainteresowanych podjeciem pracy za takie wynagrodzenie ksztat-
towat sie na poziomie 38,5%. W przypadku respondentéw z pokolenia Z udziat
tych oséb wynidst 30,8%. Osoby mtodsze czesciej oczekiwatyby jednak na po-
czatek wynagrodzenia powyzej 2400 zt netto (por. Muster, 2019c: 49).

Zrealizowane badania empiryczne wsrdd oséb bezrobotnych byty takze
podstawg do formutowania wnioskdw odnos$nie do pozadanych czynnikéw
pozamaterialnej motywacji — rowniez w podziale na rézne kategorie wiekowe
respondentéw (por. tab. 30). Analiza zgromadzonego materiatu pokazata, ze
z zaproponowanej listy kafeteryjnej respondenci (niezaleznie od kryterium
wieku), wskazujgc najwazniejsze czynniki pozamaterialnej motywacji, w szcze-
golnosci zwrdcili uwage na nastepujgce motywatory: traktowanie pracownikow
w sposo6b kulturalny i z szacunkiem, umozliwienie pracownikom awansu, czeste
chwalenie i docenianie wiedzy pracownikéw, pozwolenie pracownikom na
wtasng organizacje pracy. Z tg jednak rdéznicg, ze mtodsze osoby bezrobotne
wyraznie wskazywaty na znaczenie mozliwosci awansu jako pozadanego czyn-
nika motywacji pozamaterialnej. Przedstawiciele starszej grupy respondentow
czesciej natomiast podkreslali koniecznosé pozwolenia pracownikom na wtasng
organizacje pracy.
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Wykres 8. Oczekiwane minimalne wynagrodzenie netto, za ktére osoby bezrobotne z pokolenia Baby
Boomers zdecydowatyby sie podjaé prace w petnym wymiarze czasu pracy (w proc.)”

powyzej 2400 zt

9,6
N\

2001-2400 zt

15,4
N\

1200-1600 zt
38,5

Ve

1601-2000 zt

36,5 /

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badarn PUP Ruda Slaska.

Wykres 9. Oczekiwane minimalne wynagrodzenie netto, za ktére osoby bezrobotne z pokolenia Z
zdecydowatyby sie podjgé prace w petnym wymiarze czasu pracy (w proc.)'®

powyzej 2400 zt
13,8

1200-1600 zt

2001-2400 zt 30,8

10,8
N

1601-2000 zt

44,6 /

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan PUP Ruda Slaska.

7 Na wykresie przedstawiono odpowiedzi tylko tych respondentdw z pokolenia Baby Boomers,
ktérzy wezesniej wskazali, ze poszukujg pracy.

8 Na wykresie przedstawiono odpowiedzi tylko tych respondentéw z pokolenia Z, kt6rzy wezes-
niej wskazali, ze poszukujg pracy.
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Tabela 30. Czynniki pozamaterialnej motywacji, ktére sg szczegdlnie istotne w opiniach badanych
0s6b bezrobotnych z pokoler Baby Boomers i Z'®

Rok urodzenia

przed 1965 po 1989
Wskazania i
Bapb?/k;cl)f)rr(ers pokolenie 2
N % R N % R
Traktowanie pracownikéw w sposéb kulturalny 75 | 75,8 1 64 | 69,6 1
i z szacunkiem
Umozliwienie pracownikom awansu 36 |36,4 2 60 | 65,2 2

Czeste chwalenie i docenianie wiedzy pracownikéw 36 |364 2 40 | 43,5

Pozwolenie pracownikom na wtasng organizacje 31 | 31,3 4 21 | 22,8 4
pracy

Udzielanie upomnien i nagan Zle pracujgcym osobom 9 9,1 5 13 | 141 5

Zapewnianie pracownikom poczucia statosci 7 7,1 6 11 [ 12,0 6
zatrudnienia

Umozliwienie pracownikom komunikowania sie 6 6,1 7 3 3,3 8
z kierownictwem w sposéb bezproblemowy

Przydzielanie pracownikom trudniejszych zadan do 4 4,0 8 2 2,2 9
wykonania

Systematyczne ocenianie efektow pracy 3 3,0 9 6 6,5 7

Zwiekszenie udziatu pracownikéw w zarzadzaniu 2 2,0 | 10 0 0,0 | 10
firma

Budowanie przeswiadczenia, ze pracuje sie w firmie 1 1,0 | 11 0 0,0 | 10

o duzej renomie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari PUP Ruda Slaska.

Wskazania badanych bezrobotnych diagnozujgce pozgdane czynniki pozama-
terialnej motywacji stanowig cenng wskazowke dla pracodawcéw w zakresie
budowy systemow i strategii motywowania do efektywniejszej pracy. Uwzgled-
nienie pokoleniowego zrdznicowania i dedykowanie okreslonym kategoriom wie-
kowym pracownikdéw rozmaitych czynnikéw motywacji powinno wptyngé na wzrost
ich efektywnosci i lojalnosci, a takze satysfakcji z pracy.

' Wartosci procentowe przedstawione w tabeli nie sumuja sie do 100, poniewaz respondenci
mogli wskaza¢ maksymalnie trzy odpowiedzi
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4.2.15. Preferowane sposoby komunikacji

Jedno z pytan skierowanych do respondentéw podczas badan dotyczyto row-
niez najbardziej preferowanych sposobdw komunikacji (por. tab. 31). Starsza cze$¢
0s6b bezrobotnych wymienita w pierwszej kolejnosci rozmowe osobista. Popular-
noscig cieszyty sie rowniez rozmowa telefoniczna i kontakt za posrednictwem
SMS-6w. Badani z mtodszego pokolenia jako najwazniejszy sposéb komunikacji
podawali natomiast rozmowe telefoniczng. Na kolejnych miejscach znalazty sie
rozmowa osobista i kontakt za posrednictwem SMS-6w. Analiza wykazata istotng
korelacje —im nizszy wiek respondenta, tym czesciej osoby bezrobotne komunikujg
sie za pomocg SMS-6w oraz poczty elektronicznej.

Tabela 31. Wskazania badanych oséb bezrobotnych z pokoler Baby Boomers i Z dotyczgce prefero-
wanych sposobdéw komunikacji

Rok urodzenia
przed 1965 po 1989
Wskazania ;
Bzck))l;oézrg;ers pokolenie 2
N % R N % R
Rozmowa osobista 69 | 69,7 1 51 55,4 2
Rozmowa telefoniczna 63 | 63,6 2 63 | 68,5 1
Za posrednictwem SMS-éw 28 | 28,3 3 41 | 44,6 3
Za posrednictwem poczty e-mail 11 | 111 4 29 | 31,5 4
Za posrednictwem MMS-6w 2 2,0 5 2 2,2 8
Za posrednictwem Messengera 2 2,0 5 14 | 15,2 5
Za posrednictwem medidw spotecznosciowych 2 2,0 5 10 | 10,9 6
(np. Facebooka)

Za posrednictwem Skype’a 1 1,0 8 4 | 4,3 7
Za posrednictwem WhatsAppa 0 0,0 9 2 | 22
Za posrednictwem Gadu-Gadu 0 0,0 9 2 | 22 8

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari PUP Ruda Slaska.

Osoby bezrobotne wskazywaty takze na to, czy korzystajq ze smartfona. Okazato
sie, ze widoczna jest bardzo wyrazna zaleznos¢ — im nizszy wiek badanych oséb
bezrobotnych, tym czesciej korzystajg oni ze smartfona. Otéz o ile w przypadku
respondentdéw z pokolenia Baby Boomers jedynie 28,3% osdb bezrobotnych uzywa
smartfona, o tyle udziat ten rosnie az do 81,5% w przypadku oséb z pokolenia Z.

Badaniach wykazaty rowniez inng istotng zaleznos$¢ — im nizszy wiek respon-
denta, tym dtuzszy okres korzystania ze smartfona. Precyzujac, przedstawiciele
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starszego pokolenia korzystajg ze smartfona srednio od czterech i p6t roku, pod-
czas gdy Sredni okres posiadania smartfona wsrdod przedstawicieli mtodszego
pokolenia to niemal siedem lat.

4.2.16. Lojalno$¢ respondentéw wobec pracodawcow

Podczas realizacji badan wsrdd przedstawicieli pokolen Baby Boomers i Z ana-
lizowano réwniez problematyke lojalnosci 0séb bezrobotnych wobec potencjalnych
pracodawcow. W tym celu zadano respondentom kilka pytan dotyczacych podej-
mowania ewentualnych dziatan w hipotetycznej sytuacji zagrozenia bankructwem
ich pracodawcy (por. tab. 32) oraz zakresu dziatan, jakie powinni podja¢ pracodawcy
w celu zwiekszenia poziomu lojalnosci pracownikow. Pracodawcy powszechnie
narzekajg na wysokie wskazniki fluktuacji — szczegdlnie mtodych osdéb, co generuje
dodatkowe koszty zwigzane z konieczno$cig ponownego uruchomiania procedur
rekrutacji i selekcji, adaptacji nowego pracownika do miejsca pracy i jego prze-
szkolenia. Dlatego tez podczas badan wsréd bezrobotnych dokonano préby analizy
zachowan réznych grup wiekowych w sytuacji zagrozenia bankructwem poten-
cjalnego pracodawcy. Starano sie takze zdiagnozowacé czynniki, ktére mogtyby
wptynacé na wzrost poziomu lojalnosci bezrobotnych wobec potencjalnych praco-
dawcéw, co w efekcie obnizatoby problem fluktuacji.

Uwzgledniajgc mozliwe dziatania oséb bezrobotnych w przypadku zagrozenia
bankructwem firmy, w ktérej potencjalnie bedg pracowa¢, okazuje sie, ze zmienna
niezalezna, jaka jest kryterium wieku, w zasadzie nie wptyneta na zréznicowanie
udzielonych odpowiedzi. Respondenci jednoznacznie wskazali, ze w przypadku
zagrozenia bankructwem potencjalnego przedsiebiorstwa, w ktorym byliby zatrud-
nieni, staraliby sie przede wszystkim wczes$niej zmieni¢ prace, aczkolwiek czesto-
tliwos¢ tych odpowiedzi byta wyraznie wieksza wsréd mtodszych rocznikow niz
starszych. W dalszej kolejnosci badani podkreslali gotowosé do zmniejszenia zarob-
kow, jednak w tych odpowiedziach zaobserwowano pewng korelacje — im mtodsi
badani, tym mniejszy odsetek z nich deklarowat zgode na zmniejszenie zarobkdéw.
Osoby bezrobotne zwracaty takze uwage na pomoc, ktérej oczekiwatyby ze strony
publicznych stuzb zatrudnienia w kontekscie znalezienia nowego miejsca pracy.

Podobnie roztozyty sie odpowiedzi ankietowanych (niezaleznie od wieku) do-
tyczace wskazania dziatan, jakie powinien podejmowa¢ pracodawca wzgledem
pracownikéw w celu zwiekszenia poziomu ich lojalnosci. W zasadzie udzielone
odpowiedzi ogniskowaty sie wokdt zagadnien zwigzanych z potrzebg wspoétpracy
z pracodawcg, ktory jest sprawiedliwy, wyrozumiaty i odnosi sie z szacunkiem do
pracownikdéw. Jednak bardzo wyraznie akcentowano réwniez kwestie finansowe
i oczekiwania terminowej wypfaty wynagrodzenia, ktére bedzie przedstawiato dla
respondentéw okreslong wartosc.
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Tabela 32. Potencjalne dziatania badanych oséb bezrobotnych z pokolen Baby Boomers w przypad-
ku zagrozenia bankructwem firmy, w ktérej bedg w przysztosci pracowacé?°

Rok urodzenia

przed 1965 po 1989

Wskazania pokolenie

Baby Boomers pokolenie Z

N % R N % R

Staratabym/staratbym sie wczesniej zmieni¢ miejsce 46 | 46,5 1 61 | 66,3 1
pracy

Zgodzitabym/zgodzitbym sie na zmniejszenie 28 | 28,3 2 11 | 12,0 2
zarobkéw
Oczekiwatabym/oczekiwatbym pomocy ze strony 13 | 13,1 3 10 | 10,9 3

powiatowego urzedu pracy w znalezieniu nowego
zatrudnienia

Oczekiwatabym/oczekiwatbym wsparcia dla 12 | 12,1 4 4 43 5
przedsiebiorstwa ze strony Ministerstwa Finansow

Domagatabym/domagatbym sie zmiany i rozliczenia 11 | 11,1 5 8 8,7 4
kierownictwa firmy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badarn PUP Ruda Slaska.

Uszczegdtawiajac odpowiedzi udzielone przez osoby bezrobotne dotyczace
wskazania potencjalnych dziatan pracodawcow, ktére zwiekszytby poziom lojal-
nosci wobec nich, badani przedstawiciele z pokolenia Baby Boomers wymieniali:
uczciwosé, szczerosé, obiektywizm i lojalnosé pracodawcy wobec pracownikéw
(N = 44); okazywanie zyczliwosci i szacunku pracownikom (N = 19); motywowanie,
docenianie i chwalenie pracownikéw (N = 7); terminowe wyptacanie godnego
wynagrodzenia (N = 16); zapewnienie dobrych warunkéw pracy (N = 2); wywigzy-
wanie sie ze swoich zobowigzan wobec pracownikéw (N = 3); niewykorzystywanie
pracownikéw ponad ich sity (N = 1). Z kolei respondenci z pokolenia Z, wskazujac
na dziatania pracodawcow, ktére mogtyby wptyngé na wzrost poziomu lojalnosci
wobec ostatnich, zwracali uwage na: uczciwosé, szczeros¢, obiektywizm i lojalnosc
pracodawcy wobec pracownikéw (N = 44); okazywanie zyczliwosci i szacunku
pracownikom (N = 18); motywowanie, docenianie i chwalenie pracownikow
(N = 14); terminowe wyptacanie godnego wynagrodzenia (N = 8); zapewnianie
pracownikom mozliwosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych (N = 5); zapew-
nianie pracownikom stabilnosci zatrudnienia (N = 4); niewyzyskiwanie pracownikéw
(N = 4); dobrze wykonywanie swoich obowigzkéw jako pracodawcow (N = 3); za-
pewnianie dobrej atmosfery w miejscu pracy (N = 3).

20 Wartosci procentowe przedstawione w tabeli nie sumuja sie do 100, poniewaz respondenci
mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
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Na podstawie wskazan bezrobotnych respondentéw wytonit sie obraz poza-
danego pracodawcy, ktory przede wszystkim charakteryzuje sie uczciwoscig i obiek-
tywnoscia. Inne cechy szczegdlnie czesto podkreslane przez badanych, ktére
mogtyby wptyngé na wzrost poziomu ich lojalnosci wobec przysztych pracodawcow,
dotyczg zyczliwosci i okazywania szacunku.

4.2.17. Wzajemne uczenie sie starszych i mtodszych pracownikéw —
perspektywa funkcjonowania bezrobotnych w pokoleniowo
zréznicowanych zespotach pracowniczych

Procesy demograficzne zwigzane ze starzeniem sie spoteczenstwa w coraz
wiekszym stopniu bedg determinowac sytuacje panujacg na rynku pracy — przede
wszystkim w aspekcie dostepnosci pracownikéw. Dotyczy to zasadniczo wszystkich
wysokorozwinietych spoteczenstw, chociaz szczegdlnie intensywne starzenie sie
spoteczeristwa obserwuje sie w krajach Europy Zachodniej i Srodkowo-Wschodniej.
Jednak, jak zauwazajg badacze, proces ten jest fenomenem globalnym, przy czym
np. w naszym kraju bedzie on przebiega¢ dos¢ dynamicznie (Zratek, 2015: 201).
Modele demograficzne, odnoszace sie takze do Polski, jednoznacznie wskazujg na
istotny — w perspektywie najblizszych kilkunastu lat — przyrost ludnosci nie tylko
w wieku poprodukcyjnym, ale takze przedemerytalnym (J6zwiak, 2013). Damian
Puslecki podkresla natomiast, ze podobnie , jak w wielu krajach Europy Zachodniej
sytuacje demograficzng Polski cechuje spadek dzietnosci (wyrazajacy sie niskim
wspotczynnikiem dzietnosci) oraz wzrost przecietnego trwania zycia ludnosci. Oba
te czynniki prowadzg nieuchronnie do zjawiska starzenia sie polskiego spoteczen-
stwa” (Puslecki, 2016: 79). Co wiecej, prognozy Eurostatu wskazujg, ze Polska
bedzie nalezata do tych krajow europejskich, w ktérych wartos¢ mediany wieku
w latach 2050-2060 bedzie najwyzsza (Zasepa, 2015: 96).

Zgodnie z danymi Gtdwnego Urzedu Statystycznego wraz z systematycznym
wzrostem udziatu oséb w wieku niemobilnym oraz poprodukcyjnym rosnie me-
diana wieku. Przywotujgc prognozy GUS, mozna zauwazy¢, ze w 2050 roku
w Polsce udziat oséb w wieku przedprodukcyjnym (ponizej 18 roku zycia) wynie-
sie 13,5%, podczas gdy udziat osob w wieku produkcyjnym mobilnym (osoby
pomiedzy 18 a 44 rokiem zycia) i produkcyjnym niemobilnym (kobiety pomiedzy
45 a 59 rokiem zycia, mezczyzni pomiedzy 59 a 64 rokiem zycia) bedzie sie
ksztattowa¢ odpowiednio na poziomie 25,4% i 27,2%. Biorac pod uwage ekono-
miczne grupy wieku, najliczniej w populacji reprezentowane bedg osoby w wieku
poprodukcyjnym, ktérych udziat w 2050 roku wyniesie az 33,8% (GUS, 2014a: 41).
Mediana wieku populacji zwiekszy sie natomiast z obecnych 39 lat do 52 lat
w 2050 roku (GUS, 2014b: 127). W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze
w najblizszych latach na rodzimym rynku pracy bedziemy mieli do czynienia
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z bezprecedensowym po 1989 roku niedoborem podazy zasobow pracy. Zjawi-
sko to ,moze spowodowac, ze czes¢ pracodawcédw bedzie miata problemy z za-
spokajaniem potrzeb kadrowych i zmuszona bedzie ograniczaé dziatalnos$¢
gospodarczg. W skali catego kraju sytuacja taka ostabi wzrost gospodarczy”
(Sipurzynska-Rudnicka, 2018: 110). Zatem zmiany struktury wiekowej spoteczen-
stwa w sposbb bezposredni bedg wptywaé na rynek pracy oraz na funkcjono-
wanie firm i instytucji (por. Borowiec, 2015). Pogtebiajacy sie proces starzenia
spoteczenstwa i systematyczne ograniczanie mozliwosci przechodzenia na wcze-
$niejsze Swiadczenia emerytalne przedstawicieli réoznych grup zawodowych
przetozy sie na to, ze w organizacjach coraz czesciej pracownicy beda funkcjo-
nowac w zespotach pokoleniowo zréznicowanych (Muster, 2020b).

W tych samych zespotach coraz czes$ciej wspdlnie beda pracowad osoby znacz-
nie réznigce sie wiekiem. Z jednej strony bedzie to mtodziez wchodzaca na rynek
pracy, z drugiej zas — osoby w wieku okotoemerytalnym. Ponadto mozna sie spo-
dziewac, ze czesc¢ oséb pobierajacych $wiadczenia emerytalne nadal bedzie wy-
kazywata aktywnos$é¢ zawodowa. Dzieki tej aktywnosci seniorzy beda mogli
zaspokajaé szereg potrzeb zaréwno o materialnym, jak i pozamaterialnym charak-
terze, o czym wspomina tez Michat Kubiak: ,,Obserwowany w Polsce proces
starzenia sie populacji sprzyja akcentowaniu potrzeb i roli odgrywanej w spote-
czenstwie przez seniorow” (Kubiak, 2018: 101). Jednoczes$nie nalezy podkresli¢, ze
zjawisko starzenia sie populacji wspoétwystepuje z coraz lepszym stanem zdrowia
0s0b starszych i wiekszym poziomem ich aktywnosci, takze w sferze zawodowe;.
Nie tylko bedzie to wptywac na rynek pracy, ale mozna oczekiwac, ze zwiekszy
sie udziat oséb starszych, ktérzy takze po osiggnieciu wieku emerytalnego bedg
wykazywac sie aktywnoscig na rynku pracy.

Niewatpliwie wiek pracownikéw jest jedng z kluczowych determinant rézni-
cujgcych postawy wobec pracy, wartosci, posiadane kompetencje, aspiracje czy
lojalno$¢ wobec wspdtpracownikow i pracodawcy (Muster, 2019a). Inaczej do tych
kwestii podchodzg osoby dwudziestoletnie, inaczej zas osoby szesédziesiecioletnie.
Zasadnicze bedzie postawienie pytania, czy pogtebiajgce sie pokoleniowe zrdzni-
cowanie zespotdw pracowniczych stanie sie szansg na rozwdj organizacji, czy tez
zagrozeniem dla ich sprawnego funkcjonowania. Pytanie to jest o tyle istotne, ze
dla ,, wspodtczesnych organizacji praca zespotowa to wazne zrédfo budowania prze-
wagi konkurencyjnej, a koniecznos¢ ciggtego zwiekszania efektywnosci pracy
sprawia, ze ta forma organizacji pracy spotyka sie z coraz wiekszym zaintereso-
waniem” (Chomatowska, Smolbik-Jeczmien, 2013: 194). Dlatego tez wazng czescig
realizowanych badan byta préba diagnozy ewentualnego funkcjonowania osdéb
bezrobotnych w zréznicowanych wiekowo zespotach pracowniczych. Miedzy in-
nymi pytano respondentdow, czego mogg sie nauczy¢ mtodsi pracownicy od pra-
cownikow starszych (por. tab. 33) i odwrotnie — czego mogg sie nauczy¢ starsi
pracownicy od mtodszych (por. tab. 34).
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Analiza zgromadzonego materiatu empirycznego wykazata, ze wszyscy respon-
denci — niezaleznie od kryterium wieku — podawali odpowiedzialnos$¢ jako ceche,
ktorej moga nauczyd sie mtodsi pracownicy od starszych. Podsumowujgc natomiast
odpowiedzi poszczegdlnych kategorii wiekowych respondentdow, okazuje sie, ze
dla oséb bezrobotnych z pokolenia Baby Boomers najwazniejsze sg odpowiedzial-
nos¢, lojalnos¢ wobec pracodawcy i wspotpracownikéw oraz praca w zespole.
Z kolei przedstawiciele pokolenia Z, oprocz odpowiedzialnosci, wskazywali na prace
w zespole i doktadnos¢ jako na cechy i umiejetnosci, ktorych mogg sie nauczyc¢ od
starszych pracownikéw. Badani najrzadziej zwracali uwage na podejmowanie
ryzyka, optymizm i korzystanie z nowoczesnych technologii.

Tabela 33. Opinie 0séb bezrobotnych z pokolen Baby Boomers i Z dotyczace tego, czego mtodsi
pracownicy moga nauczy¢ sie od starszych pracownikéw?'

Rok urodzenia
przed 1965 po 1989
Wskazania i
Baz(y)/kgtl)zrr‘;irs pokolenie 2
N % R N % R
Odpowiedzialnos¢ 64 | 64,6 1 41 | 44,6 1
Lojalno$¢ wobec pracodawcy i wspotpracownikow 53 | 53,5 2 31 |[33,7 4
Praca w zespole 33 | 33,3 3 33 |[35,9 2
Zaangazowanie w prace 29 | 29,3 4 27 | 29,3 6
Doktadnos¢ 22 | 22,2 5 33 359 2
Radzenie sobie ze stresem 15 | 15,2 6 30 | 32,6 5
Wydajnos¢/efektywnosé 13 13,1 7 24 |26,1 7
Korzystanie z nowoczesnych technologii 13 | 13,1 7 14 | 15,2 8
Optymizm 5| 50| 9| 10 |109| 9
Podejmowanie ryzyka 2 2,0 | 10 3 3,3 10

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badarn PUP Ruda Slaska.

Nie powinno wzbudzaé zaskoczenia, ze na pytanie o to, czego starsi pracownicy
mogg nauczy¢ sie od mtodszych, badani z kazdej kategorii wiekowej najczesciej
wymieniali korzystanie z nowoczesnych technologii. Uczestniczagce w badaniach
osoby bezrobotne z pokolenia Baby Boomers podkreslaty rowniez optymizm i lo-
jalnos¢ wobec pracodawcy i wspétpracownikéw. Respondenci z pokolenia Z wska-
zywali natomiast, ze mtodszy personel moze nauczyc sie od starszych pracownikéw

21 Wartosci procentowe przedstawione w tabeli nie sumuja sie do 100, poniewaz respondenci
mogli wskaza¢ maksymalnie trzy odpowiedzi.
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przede wszystkim odpowiedzialnosci, bardzo czesto zwracano réwniez uwage na
prace w zespole i doktadnos¢.

Tabela 34. Opinie os6b bezrobotnych z pokolerr Baby Boomers i Z dotyczace tego, czego starsi pra-
cownicy moga nauczyc¢ sie od mtodszych pracownikdéw??

Rok urodzenia
przed 1965 po 1989
Wskazania i
Ba’;?/kgtlairxers pokolenie Z

N % R N % R
Korzystanie z nowoczesnych technologii 63 | 63,6 1 61 |66,3 1
Optymizm 29 |29;3 2 37 [40,2 2
Lojalnos¢ wobec pracodawcy i wspotpracownikéw 20 | 20,2 3 9 9,8 9
Podejmowania ryzyka 18 | 18,2 4 26 | 28,3 3
Praca w zespole 18 | 18,2 4 20 | 21,7 4
Odpowiedzialnos¢ 17 | 17,2 6 12 | 13,0 7
Zaangazowanie w prace 13 | 13,1 7 16 | 17,4 6
Radzenie sobie ze stresem 10 | 10,1 8 20 | 21,7 5
Wydajnosé¢/efektywnosé 6 6,1 9 5 5,4 | 10
Doktadnosé 6 6,1 9 11 | 12,0 8

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badari PUP Ruda Slaska.

Pokoleniowe zréznicowanie przedstawicieli zespotéw pracowniczych jest szansg
dla rozwoju firm komercyjnych, instytucji non profit, jednostek budzetowych,
o czym pisze Anna Lubraniska: ,Im bardziej zréznicowane pod wzgledem wiekowym
zasoby pracownicze, tym wieksza elastycznos¢ przedsiebiorstwa wobec potrzeb
rynku pracy, oczekiwan klientéw, lepsza adaptacja do zmian otoczenia, wyzsza
konkurencyjnos¢” (Lubranska, 2016: 75). Starsi pracownicy mogg uczy¢ mtodszy
personel rzetelnego podejscia do obowigzkow zawodowych i sumiennosci w pracy.
Wszystkie kwestie odnoszgce sie do spotecznych aspektéw funkcjonowania jed-
nostki w spotecznym srodowisku pracy, zwigzane z dyscypling, kulturg pracy czy
lojalnoscig — zaréwno wobec wspdtpracownikow, jak i przetozonych oraz praco-
dawcy — z powodzeniem mogg by¢ przekazywane mtodszym osobom przez star-
szych pracownikow (Muster, 2020b).

Z kolei starszy personel moze nabywac od mtodszych pracownikéw — na zasa-
dzie socjalizacji odwrotnej— kompetencje zwigzane z uzytkowaniem nowoczesnych

22 Wartosci procentowe przedstawione w tabeli nie sumujg sie do 100, poniewaz respondenci
mogli wskaza¢ maksymalnie trzy odpowiedzi.
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technologii czy korzystaniem z internetu. Jak stusznie stwierdzita Katarzyna Za-
morska: ,Rozwadj postepu naukowego i technologicznego, zwtaszcza w dziedzinie
informatyki [...] miat wptyw na organizacje pracy i zarzagdzania, przyczyniajac sie
jednoczesnie do zupetnie odmiennego niz dotychczas sposobu wytwarzania i dys-
trybucji débr i ustug” (Zamorska, 2017: 74). Cyfrowy swiat — takze w sytuacji pracy —
jest naturalng ptaszczyzng funkcjonowania mtodego pokolenia. Starsze osoby
mogg natomiast mie¢ problemy z odnalezieniem sie w realiach nowoczesnych
technologii, dlatego mozna i nalezy starac sie stwarza¢ w obszarze organizacji
mozliwo$¢ nauczania starszych pracownikédw przez mtodszy personel kwestii
odnoszgcych sie m.in. do spraw wykorzystania zaawansowanych technologii in-
formatycznych w procesie pracy. Kwestie te omawia z szerszej perspektywy
Magdalena Musiat-Karg:

W zwigzku z dynamicznie rozwijajgcymi sie technologiami IT, powszechnym
dostepem do Internetu, a takze unowoczesnieniem kazdej dziedziny ludzkiego
zycia (e-handel, e-administracja, e-spoteczenstwo, e-bankowosé, e-book itd.)
mozna domniemywac, ze réwniez wyborcy bedg chcieli unowoczesni¢ procedury
demokratyczne w ten sposoéb, by stawaty sie one bardziej dostepne i wygodne
(Musiat-Karg, 2015: 93).

Zatem rola mtodego pokolenia w socjalizacji starszych pracownikdw nie musi
ograniczac sie tylko do kwestii zwigzanych z pracg, lecz ma zdecydowanie szerszy
kontekst spoteczny. Pracownicy rdznigcy sie wiekiem moga sie wzajemnie uzupet-
nia¢ w pracy, w réznych obszarach funkcjonowania, a zespoty wiekowo zréznico-
wane bedg szansg na rozwdj organizacji. Przy czym, w procesie przekazywania
wiedzy réznym grupom wiekowym pracownikow nalezy wzig¢ pod uwage, ze
pokolenie Baby Boomers preferuje tradycyjne metody nauczania, z kolei mtodsi
pracownicy z pokolenia Z majg wysokie kompetencje wirtualne, co mozna takze
wykorzysta¢ w procesie ich szkolenia (por. Hysa, 2016: 393—394).

Zrealizowane badania na lokalnym rynku pracy w Rudzie Slaskiej wykazaty, ze
istotne wiekowe zrdznicowanie pracownikdéw nie wptywa na rdznice w percepgji
tego, czego mogg uczyc¢ sie wzajemnie od siebie pracownicy z réznych grup wie-
kowych. Zespoty wiekowo zréznicowane sg wartoscig dla wspdétczesnych organi-
zacji, a ich cztonkowie — na zasadzie komplementarnosci mogg sie wzajemnie
uzupetniaé¢ w procesie pracy. Tym bardziej, ze taki model zespotéw pracowniczych
jest spéjny z unijnymi dokumentami strategicznymi (Muster, 2020b). Jak konstatuje
Matgorzata Michalewska-Pawlak, Komisja Europejska ,ktadzie szczegdlny nacisk
na rozwaj, ale tez wykorzystanie potencjatu wszystkich grup [wiekowych — R.M.],
ktore dzieki odpowiednio prowadzonej polityce inwestycyjnej mogg by¢ uzyteczne
na rynku pracy i w spoteczenstwie na kazdym etapie swojego zycia” (Michalew-
ska-Pawlak, 2017: 99).
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ROZDZIAL 5.

Podsumowanie i rekomendacje

5.1. Podsumowanie badan empirycznych

Na podstawie zgromadzonego materiatu empirycznego i jego szczegdtowej
analizie przedstawionej w niniejszej pracy sformutowano szereg wnioskdéw, ktére
zaprezentowano ponizej. Co istotne, czes¢ z nich — ze wzgledu na swéj aplikacyjny
charakter — moze stanowié podstawe do podjecia dziatan z zakresu aktywizacji
zawodowe;j

Najwazniejsze wnioski:

a)

b)

d)

Dla respondentéw z pokolenia Baby Boomers (urodzeni przed 1965 rokiem)
najczestszymi czynnikami, ktére wptynety na decyzje o zarejestrowaniu sie
w urzedzie pracy, byty che¢ uzyskania prawa do ubezpieczenia zdrowotnego
oraz otrzymanie pomocy w znalezieniu odpowiedniego zatrudnienia. Przed-
stawiciele pokolenia Z (urodzeni po 1989 roku) réwniez jako najwazniejsze
wymieniali te same dwie przestanki nabycia statusu bezrobotnego — ale
w odwrotnej kolejnosci. Na pierwszym miejscu podawano mozliwos¢ sko-
rzystania z pomocy pracownikéw publicznych stuzb zatrudnienia w zakresie
posrednictwa pracy, na drugim — objecie ubezpieczeniem zdrowotnym.
Czesc oséb bezrobotnych miata w swojej biografii zawodowej epizod zwigzany
z rezygnacjg z mozliwosci swiadczenia pracy. Urodzeni przed 1965 rokiem
jako kluczowe powody rezygnacji z pracy podawali niski poziom zarobkdw,
zbyt ciezka prace oraz zbyt dtugi/kosztowny dojazd do pracy. Z kolei osoby
bezrobotne urodzone po 1989 roku dwukrotnie czesciej wskazywaty, ze
zdarzyto sie im zrezygnowac z pracy. Wsrdd kluczowych powoddw takiej
decyzji wymieniano zbyt dtugi/kosztowny dojazd do pracy, zbyt niskie zarobki
oraz nieodpowiednie godziny pracy, np. praca w weekendy, praca na zmiany.
Dla badanych osdb bezrobotnych istotne znaczenie miaty réwniez zadowo-
lenie z zycia rodzinnego czy interesujgca i dajgca satysfakcje praca, ktora
jest wazniejsza od samego posiadania stabilnego zatrudnienia.
Respondenci z pokolenia Z zdecydowanie czesciej — wobec badanych z po-
kolenia Baby Boomers —deklarowali poszukiwanie pracy. Starsi respondenci
w gtéwnej mierze wskazywali na zty stan zdrowia i zbyt zaawansowany
wiek jako na czynniki determinujgce brak aktywnosci w zakresie poszuki-
wania zatrudnienia. W przypadku mtodszych respondentéw zdecydowanie
dominowata opieka nad dzie¢mi, ktéra jest czynnikiem w zasadniczy sposdb
wptywajacym na brak aktywnosci przy poszukiwaniu pracy.
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d)

e)

f)

8)

h)

Zaobserwowano wyzszg czestotliwos¢ poszukiwania pracy przez przedsta-
wicieli mtodszego pokolenia — 67,7% badanych reprezentantéw pokolenia

Z, ktoérzy sg zainteresowani podjeciem pracy, wskazywato, ze poszukuje

jej codziennie lub kilka razy w tygodniu. W przypadku reprezentantéw
pokolenia Baby Boomers odsetek ten byt nizszy i ksztattowat sie na pozio-
mie 59,6%.

Badani najczesciej poszukiwali pracy za posrednictwem internetu, przy czym

przedstawiciele mtodszego pokolenia wirtualng przestrzen wskazywali

dwukrotnie czesciej niz reprezentanci starszego pokolenia. Zdecydowanie

najrzadziej ankietowane osoby bezrobotne z kazdej grupy wiekowej mowity
o poszukiwaniu pracy za posrednictwem prywatnych agencji zatrudnienia.
W opiniach respondentéw z pokolenia Baby Boomers dla pracodawcow —
oprocz kwalifikacji zawodowych —w szczegdlnosci liczg sie wiek kandydata

na pracownika, dyspozycyjnosc¢ i poziom wyksztatcenia. Z kolei przedsta-
wiciele pokolenia Z, oprdcz kwalifikacji zawodowych, wskazywali na po-
ziom wyksztatcenia, dyspozycyjnosé i doswiadczenie zawodowe jako na

czynniki o zasadniczym znaczeniu dla pracodawcéw poszukujgcych nowych

pracownikéw.

Jedynie 13,1% badanych z pokolenia Baby Boomers planowato podnies¢

swoje kwalifikacje zawodowe w ciggu kolejnych 12 miesiecy. W przypadku

bezrobotnych z pokolenia Z odsetek ten byt znacznie wyzszy i ksztattowat

sie na poziomie 48,9%.

Zdecydowana wiekszos¢ badanych osdb bezrobotnych nie potrafi w sposéb

komunikatywny postugiwac sie jezykiem obcym. Najwieksze deficyty w tym

zakresie majg osoby urodzone przed 1965 rokiem. W przypadku tej kohorty
wiekowej az 84,8% respondentéw wskazato, ze nie zna jezyka obcego. Wsréd

0s6b urodzonych po 1989 roku odsetek badanych, ktérzy nie potrafig po-
stugiwacd sie zadnym jezykiem obcym, ksztattowat sie na nieco nizszym

poziomie, tj. 60,9%.

W badaniach zaobserwowano istotng zaleznos¢ dotyczacg obstugi komputera

—im wyzszy wiek respondentéw, tym mniejszy odsetek sposrdd nich do-
Swiadcza trudnosci w pracy z komputerem. W przypadku bezrobotnych

urodzonych po roku 1989 odsetek osdb, ktére deklarowaty znajomos¢

obstugi komputera, ksztattowat sie na poziomie 81,5%. Wsréd responden-
téw urodzonych przed 1965 rokiem udziat oséb posiadajgcych kompeten-
cje do pracy z komputerem zmniejszyt sie natomiast do poziomu 32,3%.
Podobng zaleznos¢ zaobserwowano wsréd badanych oséb bezrobotnych

w kontekscie korzystania przez nich z internetu. Sposréd przedstawicieli

pokolenia Baby Boomers 36,4% respondentdw wskazywato, ze uzytkuje

wirtualng przestrzen. Udziat oséb z pokolenia Z korzystajgcych z internetu

osiggnat natomiast poziom 94,4%.
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i)

j)

k)

Jedynie co czwarty respondent z pokolenia Baby Boomers, czyli 25,3% ba-
danych z tej kohorty wiekowej, miat formalne uprawnienie do kierowania
samochodem. Udziat bezrobotnych z pokolenia Z, ktérzy w momencie
badania posiadali prawo jazdy kategorii B, ksztattowat sie za$ na poziomie
39,1%.
Niezaleznie od kryterium wieku, bezrobotni najczesciej wskazywali, ze mogg
poswieci¢ nie wiecej niz 20 minut na codzienny dojazd do pracodawcy.
Ponadto, zaledwie 21,1% deklarujacych poszukiwanie pracy respondentéw
z pokolenia Baby Boomers i 12,3% bezrobotnych z pokolenia Z wyrazito
gotowos¢ do codziennego dojazdu do miejsca zatrudnienia, jesli czas do-
jazdu wynositby wiecej niz 40 minut. Warto podkresli¢, ze respondenci
z obu pokolen w niewielkim stopniu byli zainteresowani mozliwoscig pod-
jecia pracy, jesli wigzatoby sie to z przeprowadzkg do innego miasta w kraju
badz za granice.
Przedstawiciele pokolenia Baby Boomers wsrdd swoich mocnych stron, ktére
mogtyby stanowié¢ wartos$¢ dla potencjalnych pracodawcéw, wymieniali
przede wszystkim: doswiadczenie zawodowe, pracowitos¢, punktualnosé,
terminowos¢, rzetelnos¢, doktadnosé, komunikatywnosé, dyspozycyjnosé
i kwalifikacje zawodowe. Respondenci z pokolenia Z zwracali natomiast
uwage na: komunikatywnosé, zorientowanie na osiggniecie celu, determi-
nacje, umiejetnos¢ szybkiego reagowania na zmiany. Takie wskazania re-
prezentantoéw dwdch wiekowo zréznicowanych pokolen swiadczg o duzym
potencjale do zagospodarowania przez ewentualnych pracodawcéw. Mozna
przypuszczaé, ze zdefiniowane atuty wptyng na stworzenie przestrzeni do
kooperacji miedzy osobami réznigcymi sie wiekiem.
Najstarsi respondenci sposrdd wskazanych sytuacji, ktore mogg wystgpic
W miejscu pracy, w najwiekszym stopniu potepiali spdznianie sie do pracy,
zatatwianie spraw prywatnych w godzinach pracy oraz korzystanie w go-
dzinach pracy z internetu w celach niezwigzanych z pracg. Mtodsi repre-
zentanci oséb bezrobotnych, podobnie jak osoby starsze, wyraznie nie
aprobowali spdzniania sie do pracy. Jednak jako drugg hipotetyczng sytuacje
— w przeciwienstwie do przedstawicieli pokolenia Baby Boomers — wymie-
niali i potepiali prace w domu ,,po godzinach” bez dodatkowego wynagro-
dzenia. Zdecydowanie rzadziej mtodsi respondenci nie akceptowali
natomiast korzystania w godzinach pracy z internetu w celach niezwigza-
nych z wykonywaniem obowigzkéw zawodowych.
Pozostajgcy bez pracy respondenci (niezaleznie od kryterium wieku) bardzo
wyraznie podkreslali swoje oczekiwania odnosnie do potrzeby uzyskania
stabilnosci na rynku pracy. Analiza zgromadzonego materiatu badawczego
jednoznacznie wykazata, ze wiekszos¢ z nich chciataby pracowac¢ w ramach
stabilnej umowy — najlepiej zawartej na czas nieokreslony.
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n)

o)

p)

a)

r)

s)

Do sktadnikéw pracy, ktore majg najwieksze znaczenie, starsi respondenci
zaliczyli: prace blisko miejsca zamieszkania, satysfakcje z wykonywanej pracy,
dobre relacje ze wspétpracownikami, dobre relacje z przetozonymi, zado-
walajgce zarobki, szybko zauwazalne efekty wykonywanej pracy. Z kolei
mtodsi respondenci jako najwazniejsze sktadniki pracy wymienili: zadowa-
lajgce zarobki, dobre relacje ze wspétpracownikami, dobre relacje z przeto-
zonymi, satysfakcje z wykonywanej pracy, odpowiednie godziny pracy,
poczucie stabilnosci zatrudnienia.

Najstarsi respondenci do najwazniejszych czynnikdéw materialnej motywacji
zaliczyli: przyznanie wyzszej stawki zasadniczej, przyznanie wyzszych premii
uznaniowych, finansowanie systemu ubezpieczen i programéw emerytal-
nych, finansowanie opieki medycznej, finansowanie wczaséw. Mtodsi re-
spondenci wymieniali natomiast: przyznanie wyzszej stawki zasadniczej,
przyznanie wyzszych premii uznaniowych, organizowanie pracownikom
szkolen i konferenciji, finansowanie opieki medycznej, finansowanie wczasow.
Respondenci (niezaleznie od kryterium wieku), wskazujgc najwazniejsze czyn-
niki pozamaterialnej motywacji, w szczegdlnosci zwrdcili uwage na naste-
pujgce motywatory: traktowanie pracownikéw w sposdb kulturalny
i z szacunkiem, umozliwienie pracownikom awansu, czeste chwalenie i do-
cenianie wiedzy pracownikdéw, pozwolenie pracownikom na wtasng orga-
nizacje pracy. Z tg jednak réznicg, ze mtodsze osoby bezrobotne wyraznie
wskazywaty na znaczenie mozliwos$ci awansu jako pozadanego czynnika
motywacji pozamaterialnej. Przedstawiciele starszej grupy respondentéw
czesciej natomiast podkreslali koniecznosci pozwolenia pracownikom na
witasng organizacje pracy.

WSrdd najbardziej preferowanych sposobdw komunikacji starsza czes$¢ oséb
bezrobotnych wymienita w pierwszej kolejnosci rozmowe osobistg. Popu-
larnoscia cieszyty sie réwniez rozmowa telefoniczna i kontakt za posred-
nictwem SMS-éw. Badani z mtodszego pokolenia jako najwazniejszy sposéb
komunikacji podawali natomiast rozmowe telefonicznga. Na kolejnych miej-
scach znalazty sie rozmowa osobista i kontakt za posrednictwem SMS-éw.
W przypadku pytan o zakres konkretnych dziatan, ktére powinni podjgé
pracodawcy w celu zwiekszenia poziomu lojalnosci pracownikdéw, udzielone
odpowiedzi ogniskowaty sie wokét zagadnien zwigzanych z potrzebg wspot-
pracy z pracodawcy, ktéry jest sprawiedliwy, wyrozumiaty i odnosi sie
z szacunkiem do pracownikéw. Jednak bardzo wyraznie akcentowano réw-
niez kwestie finansowe i oczekiwania terminowej wyptaty wynagrodzenia,
ktore bedzie przedstawiato dla respondentéw okreslong wartosé.
Wszyscy respondenci (niezaleznie od kryterium wieku) podawali odpowie-
dzialnos$¢ jako ceche, ktérej mogg nauczy¢ sie mtodsi pracownicy od star-
szych. Dla oséb bezrobotnych z pokolenia Baby Boomers najwazniejsze sg



Rekomendacje

ponadto lojalnos¢ wobec pracodawcy i wspotpracownikéw oraz praca
w zespole. Przedstawiciele pokolenia Z, oprécz odpowiedzialnosci, wska-
zywali natomiast na prace w zespole i doktadnos¢ jako na cechy i umiejet-
nosci, ktérych mogg sie nauczy¢ od starszych pracownikéw. Z kolei starszy
personel moze nabywac od mtodszych pracownikéw — na zasadzie socja-
lizacji odwrotnej — kompetencje zwigzane z uzytkowaniem nowoczesnych
technologii czy korzystaniem z internetu. Opinie takg wyrazili przedstawi-
ciele obu badanych kohort wiekowych.

5.2. Rekomendacje

Na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych wséréd oséb ponizej
30 i powyzej 50 roku zycia mozna sformutowac szereg rekomendacji, dzieki
czemu zrealizowany projekt bedzie miat wymiar praktycznie uzyteczny. Mozna
zatozyé, ze wdrozenie istotnej czesci tych rekomendacji wptynie na poprawe
sytuacji na rynku pracy tych dwdch grup bezrobotnych. Jednoczesnie nalezy
zaakcentowad, ze odbiorcami proponowanych rekomendacji mogg by¢ ustawo-
dawca, publiczne stuzby zatrudnienia, bezrobotni, pracodawcy oraz jednostki
samorzadu terytorialnego.

Najwazniejsze rekomendacje:

a) Dostosowanie proponowanych szkolen dla oséb bezrobotnych z uwzgled-

d

b

-

—

nieniem, z jednej strony, cyklicznie diagnozowanych potrzeb pracodawcéw,
z drugiej — predyspozycji i oczekiwan bezrobotnych (adresat rekomendacji:
publiczne stuzby zatrudnienia).

Realizacja szkolen i warsztatéw (szczegdlnie dla bezrobotnych z pokolenia
Baby Boomers) zwigzanych z obstugg komputera (np. znajomos¢ programow
Word, Excel), a takze w zakresie korzystania z internetu (obstuga poczty
elektronicznej, umiejetnos¢ wyszukiwania informacji — zwtaszcza na temat
aktualnych ofert pracy); jest to uzasadnione zaréwno postepujacg automa-
tyzacjg, jak i przenoszeniem sie procesu rekrutacji do wirtualnej przestrzeni,
czy tez czestszym korzystaniem pracodawcow ze zdalnej formy wykonywa-
nia pracy (adresat rekomendacji: publiczne stuzby zatrudnienia).
Uswiadamianie (szczegdlnie przedstawicielom pokolenia Baby Boomers)
koniecznosci cyklicznego podnoszenia/uzupetniania kwalifikacji zawodo-
wych, co jest zwigzane z duzg dynamika zmian zachodzgcych w otoczeniu
wewnetrznym i zewnetrznym organizacji (adresat rekomendacji: publiczne
stuzby zatrudnienia).

Rozwdj instrumentdw wspierajacych przemieszczanie sie przestrzenne oséb
bezrobotnych decydujgcych sie na codzienny dojazd do pracy — badania
wykazaty niski poziom mobilnosci przestrzennej bezrobotnych zaréwno
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Podsumowanie i rekomendacje

e)

f)

z pokolenia Z, jak i Baby Boomers (adresat rekomendacji: Ministerstwo
Rodziny i Polityki Spotecznej).

Utworzenie na poziomie powiatu obserwatorium lokalnego rynku pracy i cy-
kliczna realizacja wieloptaszczyznowych badan rynku pracy — szczegélnie
w zakresie diagnozy popytu na prace (adresaci rekomendacji: Ministerstwo
Rodziny i Polityki Spotecznej, jednostki samorzgdu terytorialnego, publiczne
stuzby zatrudnienia).

Oddzielenie nabywania prawa do ubezpieczenia zdrowotnego od statusu
bezrobotnego —wdwczas mozna przypuszczaé, ze w rejestrach bezrobotnych
bedg jedynie te osoby, ktéorym rzeczywiscie zalezy na poszukiwaniu odpo-
wiedniego zatrudnienia i uczestnictwie w dziataniach z zakresu aktywizacji
zawodowej (adresat rekomendacji: Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecz-
nej).

g) Prowadzenie kampanii spotecznych majgcych na celu informowanie praco-

dawcéw o atutach oséb w wieku 50+, a takze o zakazie dyskryminacji kan-
dydatow do pracy m.in. ze wzgledu na kryterium wieku.

h) Zwiekszenie dostepnosci do instytucji opieki nad dzie¢mi (ztobki, przed-

j)

szkola), co powinno wptyngé na wzrost wskaznikéw aktywnosci zawodowej
—szczegblnie wsrdd kobiet z pokolenia Z, ktdre majg mate dzieci, oraz wsrod
kobiet z pokolenia Baby Boomers, ktore opiekujg sie wnukami.
Zachecanie pracodawcéw do tworzenia zespotéw pracowniczych zrdznico-
wanych pokoleniowo (rekrutowanych takze sposrdod oséb bezrobotnych) —
osoby te bedg sie wzajemnie uzupetniaé i uczyé od siebie (adresaci
rekomendacji: pracodawcy, publiczne stuzby zatrudnienia).

Uwzglednienie zréznicowanych motywdéw podejmowania zatrudnienia przez
osoby bezrobotne z pokolen Baby Boomers i Z oraz czynnikéw motywujg-
cych do pracy przedstawicieli tych obu kohort wiekowych (adresat reko-
mendacji: pracodawcy).



Zakonczenie

Uwzglednienie zréznicowania pokoleniowego przez pracodawcédw w odniesie-
niu do wykonywania okreslonych rél zawodowych jest nie tylko przejawem hu-
manizacji stosunkow pracy w organizacji, ale réwniez budowania wiezi i partnerstwa
pomiedzy pracodawcami a pracownikami. Osoby bezrobotne, zainteresowane
podjeciem pracy, stanowig istotny rezerwuar pracownikéw do potencjalnego
wykorzystania na rynku pracy, dlatego jak najbardziej wskazane bedzie zwrdcenie
uwagi na ich aspiracje, oczekiwania, czy tez predyspozycje do wykonywania okre-
Slonej pracy — wynikajace takze z przynaleznosci do danej kategorii wiekowe;j.
Znajomos¢ specyfiki pokoleniowego zréznicowania reprezentantéw strony poda-
zowej na rynku pracy mozna wykorzysta¢ podczas kreowania zasad polityki rozwoju
personelu czy tworzenia systemdéw motywacyjnych dedykowanych réznym grupom
wiekowym pracownikéw.

Miedzygeneracyjny mentoring powinien przynies¢ szereg korzysci — zaréwno
pracownikom, jak i organizacji. Mozna spodziewac sie, ze osoby zaangazowane
w przekaz miedzypokoleniowy bedg sie czuty docenione i dowartosciowane moz-
liwoscig dzielenia sie wiedzg. Jednoczesnie nalezy podkreslié, ze zespoty pracow-
nicze zréznicowane wiekowo w coraz wiekszym stopniu bedg obecne we
wspotczesnych organizacjach, co wynika z kilku zasadniczych przestanek. Po pierw-
sze, ma to zwigzek z demograficznym starzeniem sie spoteczenstwa, po drugie —
z ograniczeniem w istotnym stopniu mozliwosci przechodzenia na wczesniejsze
Swiadczenia emerytalne, co w bezposredni sposdb wptywa na wydtuzenie okresu
aktywnosci zawodowej. Po trzecie — ze wzrostem przecietnej dtugosci zycia, o czym
Swiadczy np. coraz wieksza aktywnosc¢ seniordw, takze na rynku pracy. | po czwarte —
z niskimi Swiadczeniami emerytalnymi. Wszystkie wskazane czynniki niewatpliwie
spowoduja, ze w jednym zespole pracowniczym bedzie mozna spotkac osoby
roznigce sie wiekiem nawet o kilkadziesiat lat.

Jednak owo zréznicowanie wiekowe nalezy postrzegac jako szanse na rozwdj
organizacji. Ze wzgledu na rozmaite kompetencje osoby jg tworzgce mogg sie
uzupetnia¢, dzieli¢ wiedzg i umiejetnosciami. Starsze pokolenia sg niezdolne do
wielozadaniowosci oraz do przetwarzania ogromnych ilosci danych, dlatego beda
wymagaé¢ pomocy mtodszych pracownikéw (por. Mazurek, 2019: 177). Mtodsi
pracownicy z kolei mogg uczy¢ sie od starszych wiekiem pracownikéw dyscypliny,
obowigzkowosci, rzetelnosci. Uwzglednienie zréznicowanych oczekiwan i aspiracji
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Zakonczenie

0s6b bezrobotnych wzgledem pracodawcdéw i ofert pracy wptynie na wzrost
efektywnosci wskaznikéw ich aktywizacji zawodowej, a w przypadku podjecia
pracy, ktéra w wiekszym stopniu bedzie dostosowana do oczekiwan bezrobotnych,
najprawdopodobniej przetozy sie takze na nizsze wskazniki fluktuacji personelu
oraz wiekszg satysfakcje z pracy. Zmniejszajgca sie podaz zasobow pracy powinna
by¢ czynnikiem wptywajgcym na przywigzywanie wiekszej uwagi przez pracodaw-
céw do oczekiwan oséb poszukujgcych zatrudnienia. Jak podkresla sie w literatu-
rze przedmiotu: ,Swiadome ksztattowanie i wdrazanie strategii zarzadzania
wiekiem moze zwiekszac¢ jakos¢ warunkdéw pracy z punktu widzenia pracownika,
jego motywacje do pracy i ostatecznie, poprawiajac jego wydajnos¢, stanowi
pomoc w osigganiu celéw finansowych i pozafinansowych przedsiebiorstwa” (Cit-
kowski, Garwolinska, 2018: 462). Procedurami zarzadzania wiekiem nalezy obej-
mowac wszystkich pracownikéw organizacji, a nie tylko najstarszy personel. Przy
czym ten sam mechanizm — uwzglednienia pokoleniowego zréznicowania — powi-
nien dotyczyc¢ takze oséb bezrobotnych podczas podejmowania préb ich aktywi-
zacji zawodowej.

Zmiany zachodzgce w przestrzeni rynku pracy —szczegdlnie zwigzane z odcho-
dzeniem od przemystu, automatyzacjg proceséw produkcji i rosngcym znaczeniem
ustug — nie beda sprzyjaty aktywizacji zawodowej bezrobotnych ze starszych
rocznikdw. Brak wypracowania modeli reintegracji tych oséb z rynkiem pracy,
ktére bytyby odpowiedzig na oczekiwania przedsiebiorcéw, bedzie skutkowat
postepujacy ich marginalizacjg i pogtebiajgcymi sie problemami w uzyskaniu od-
powiedniego zatrudnienia. Mtodsi bezrobotni, co takze wykazaty badania empi-
ryczne, sg w lepszej sytuacji na rynku pracy i ich szanse na znalezienie
zatrudnienia sg zdecydowanie wieksze w poréwnaniu do starszej czesci pozosta-
jacych bez pracy. Dlatego tez zasadne bedzie przeznaczanie wiekszych naktadow
na instrumenty i programy aktywizacji bezrobotnych z pokolenia Baby Boomers.



Aneks — kwestionariusz wywiadu wykorzystany podczas
badania osdb bezrobotnych

POWIATOWY URZAD PRACY W RUDZIE SLASKIEJ
ul. Ballestremoéw 16
‘- 41-700 Ruda Slaska

Wojowédzk Urzad Pracy  tel- +48 (32) 77159 00, fax +48 (32) 771 59 88
w Katowicach e-mail: karu@praca.gov.pl

Szanowni Panstwo,

Celem badan ankietowych, ktére aktualnie przeprowadza Powiatowy Urzad Pracy w Ru-
dzie Slaskiej, jest poznanie oczekiwan oséb pozostajacych bez pracy wobec pracodawcéw
oraz diagnoza barier utrudniajgcych aktywizacje zawodowa. Poznanie opinii oséb bez-
robotnych m.in. o faktycznych przeszkodach w uzyskaniu pracy pozwoli stuzbom zatrud-
nienia PUP Ruda Slaska na realizacje takich programéw aktywizujacych lokalny rynek pracy,
ktore spetniac¢ bedg Panstwa oczekiwania.

Badania, w ktérych Panstwo biorg udziat, sg czescig analizy lokalnego rynku pracy w Ru-
dzie Slaskiej. Zwracamy sie zatem z proéba o podanie informacji, ktére postuza do opra-
cowania szczeg6towego raportu o tutejszym rynku pracy.

Wypowiedzi oczywiscie sg w petni anonimowe i bedg stuzyty wytgcznie do celéw nauko-
wo-poznawczych.

Badania koordynuje dr hab. Rafat Muster — socjolog z Uniwersytetu Slgskiego (e-mail:
rafal.muster@us.edu.pl).

Dziekujemy za wspotprace i zrozumienie.
Dyrekcja i pracownicy
PUP Ruda Slaska
Ruda Slaska, sierpieri—wrzesier 2017 .
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Aneks — kwestionariusz wywiadu wykorzystany podczas badania oséb bezrobotnych

Pyt. 1 | Co Pani/Pana zdaniem jest szczegélnie wazne w zyciu cztowieka?

(prosimy zaznaczy¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)

a) dobre relacje z ludzmi

b) interesujgca i dajgca satysfakcje praca
c) dobrobyt materialny

d) zadowolenie z zycia rodzinnego

e) zdrowie

f) postepowanie zgodne z Dekalogiem
g) mita atmosfera w pracy

) posiadanie pracy i jej bezpieczeristwo
i) mozliwos¢ rozwoju zawodowego

) inne (jakie?)

Pyt. 2 | Jakie sg Pani/Pana gtéwne atuty / mocne strony na rynku pracy?

(prosimy krétko opisac)

Pyt. 3 | Jakie s gtéwne przyczyny Pani/Pana rejestracji w PUP Ruda Slaska?

(prosimy zaznaczy¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)

a) objecie ubezpieczeniem zdrowotnym

b) pomoc urzedu w znalezieniu pracy

¢) prawo do zasitku dla 0séb bezrobotnych

d) pomoc urzedu w znalezieniu stazu / pracy subsydiowanej
e) korzystanie ze Swiadczen z pomocy spotecznej

f) chec uczestnictwa w szkoleniu

g) korzystanie z ustug doradcéw zawodowych

h) uzyskanie dotacji na rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej
i) inne (jakie?)




Aneks — kwestionariusz wywiadu wykorzystany podczas badania oséb bezrobotnych

Pyt. 4

Czy poszukuje Pani/Pan pracy?
(prosimy zaznaczy¢ jedng odpowiedz)

a) tak (prosimy przejs¢ do pytan: 5,6, 7,8,9,10, 11, 12,13, 14

nastepnych)

b) nie (prosimy odpowiedzie¢ na ponizsze pytanie, a nastepnie przejs¢ do

pytania 15 i pytan nastepnych)

Dlaczego nie poszukuje Pani/Pan pracy?
(prosimy zaznaczy¢ wtasciwe odpowiedzi)

b1) opieka nad dzie¢mi

b2) posiadam inne zrédto dochodu
b3) zty stan zdrowia

b4) brak dla mnie ofert pracy

b5) planowany wyjazd za granice
b6) pracodawcy mato ptaca

b7) zbyt zaawansowany wiek

D8) INNE (JAKIE?) oo

Pyt.5

Preferuje Pani/Pan $wiadczenie pracy w ramach:
(prosimy zaznaczy¢ jedng odpowiedz)

a) czasowych kontraktow
b) stabilnej umowy — najlepiej na czas nieokreslony
c) nie ma to dla mnie znaczenia

Pyt. 6

Poszukujgc pracy, w szczegélnosci zwraca Pani/Pan uwage na:

(prosimy zaznaczy¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)

a) dobry wizerunek firmy

b) mozliwos$¢ otrzymania umowy o prace

¢) blisko$¢ miejsca zamieszkania

d) korzystne warunki finansowe

e) dodatkowe Swiadczenia socjalne

f) mozliwos¢ rozwoju zawodowego

g) odpowiednie godziny pracy

h) mozliwos¢ otrzymania samochodu stuzbowego

i) INNE (JAKIE?) weeeiieiiie ettt e e
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Pyt. 7 | Jak czesto poszukuje Pani/Pan pracy?
(prosimy zaznaczy¢ jednq odpowiedz)

a) codzienne

b) kilka razy w tygodniu
c) raz w tygodniu

d) raz na dwa tygodnie
e) mniej wiecej raz w miesigcu
f) rzadziej (jak czesto?)

Pyt. 8 | Za jakie minimalne wynagrodzenie netto (,,na reke”) zgodzitaby sie Pani /
zgodzitby sie Pan podja¢ prace w petnym wymiarze czasu pracy?
(prosimy zaznaczy¢ jedng odpowiedz)

a) 1200-1600 zt
b) 1601-2000 zt
c) 2001-2400 zt

Pyt. 9 | W jaki sposéb najczesciej poszukuje Pani/Pan pracy?
(prosimy zaznaczy¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)

a) poprzez ogtoszenia prasowe

b) wysytajgc CV do potencjalnych pracodawcow

¢) odwiedzajac potencjalnych pracodawcéw

d) za posrednictwem internetu

e) pozyskujac informacje od znajomych

f) sprawdzajgc oferty w powiatowym urzedzie pracy

g) sprawdzajac oferty w prywatnych agencjach zatrudnienia

h) iNNe SPOSODY (JAKIE?) .euereieeeeeeeieeee e




Aneks — kwestionariusz wywiadu wykorzystany podczas badania oséb bezrobotnych

Pyt. 10

Jezeli podejmie Pani/Pan prace, prosimy wskazaé, jakie bedg Pani/Pana
najwazniejsze oczekiwania wobec pracodawcy?
(prosimy zaznaczy¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)

a) satysfakcjonujaca pensja

b) mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji zawodowych

c) mozliwos$¢ awansu na wyzsze stanowisko

d) elastyczny czas pracy

e) Swiadczenie pracy w ramach umowy o prace

f) samochdd stuzbowy

g) Swiadczenia socjalne (np. wczasy ,,pod gruszg”, dodatki Swigteczne itp.)
h) pakiet Swiadczen medycznych (np. refundacja wybranych badan)

i) dodatkowe dni ptatnego urlopu

J) INNE (JAKIE?) wreeeiiiie e e

Pyt. 11

Czy bytaby Pani / bytby Pan w stanie podjaé prace, gdyby wigzato sie to
z koniecznoscig codziennego dojazdu do pracy?
(prosimy zaznaczy¢ jednqg odpowiedz)

a) tak (prosimy odpowiedziec¢ na ponizsze pytanie)
lle czasu mogtaby Pani / mégtby Pan poswiecié na codzienny dojazd do
pracy?

al) do 20 minut
a2) 21-40 minut
a3) 41-60 minut
a4) powyzej 60 minut

c) trudno powiedzie¢

Pyt. 12

Czy bytaby Pani/ bytby Pan w stanie podja¢ prace w innej miejscowosci
w kraju, gdyby wiazato sie to z koniecznoscig przeprowadzki?
(prosimy zaznaczy¢ jedng odpowiedz)

a) tak
b) nie
c) trudno powiedziec¢
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Pyt. 13 | Czy bytaby Pani / bytby Pan w stanie podjaé prace poza granicami kraju?
(prosimy zaznaczy¢ jedng odpowiedz)

a) tak (w jakim kraju / w jakich krajach?)
b) nie
c) trudno powiedzie¢

Pyt. 14 | Jak dtugo mogtaby Pani / mégtby Pan pracowaé w ramach uméw innych
niz umowa o prace (np. na zasadach umowy zlecenia)?
(prosimy zaznaczy¢ jedng odpowiedz)

a) krdcej niz miesiagc

b) od 1 do 3 miesiecy

c) od 4 do 6 miesiecy

d) od 7 do 12 miesiecy

e) dtuzej niz rok

f) wogdle nie jestem zainteresowana/zainteresowany $wiadczeniem pracy
w ramach innych umdw niz umowa o prace

Pyt. 15 | Czy rozwazata Pani / rozwazat Pan mozliwos¢ rozpoczecia dziatalnosci
gospodarczej?
(prosimy zaznaczy¢ jednqg odpowiedz)

a) tak (jaka branza?)
b) Nie (dIaCZEEO?) oo
c) trudno powiedziec

Pyt. 16 | Jak Pani/Pan uwaza — dlaczego aktualnie pozostaje Pani/Pan bez pracy?
(prosimy zaznaczy¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)

a) zbyt zaawansowany wiek

b) brak odpowiednich ofert pracy

c) brak odpowiedniego wyksztatcenia
d) brak doswiadczenia zawodowego
e) opieka nad dzie¢mi

f) zty stan zdrowia

g) brak dyspozycyjnosci

h) zbyt dtuga przerwa w pracy

i) inne (jakie?)
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Pyt. 17

Na co Pani/Pana zdaniem zwraca uwage pracodawca, przyjmujac
nowego pracownika?
(prosimy zaznaczy¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)

a) kwalifikacje zawodowe

b) dyspozycyjnosc

c) poziom wyksztatcenia

d) znajomosci

e) staz pracy

f) wiek kandydata na pracownika

g) sposdb prezentacji swojej kandydatury
h) wyglad zewnetrzny

i) dtugos¢ okresu pozostawania bez pracy
j) doswiadczenie zawodowe

K) INNE (JAKIE?) . ouiiii et

Pyt. 18

Czy zamierza Pani/Pan w najblizszym roku podnie$¢ swoje kwalifikacje?
(prosimy zaznaczy¢ jednqg odpowiedz)

a) tak (prosimy przejs¢ do pytan 19, 21 i nastepnych)
b) nie (prosimy przejs¢ do pytania 20 i pytan nastepnych)
c) trudno powiedzie¢ (prosimy przejs¢ do pytania 21 i pytan nastepnych)

Pyt. 19

W jaki sposdb zamierza Pani/Pan w najblizszym roku podnie$é swoje
kwalifikacje zawodowe?
(prosimy zaznaczy¢ wtasciwe odpowiedzi)
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Pyt. 20

Dlaczego nie zamierza Pani/Pan w najblizszym roku podnies¢ swoich
kwalifikacji zawodowych?
(prosimy zaznaczy¢ wtasciwe odpowiedzi)

a) brak czasu

b) podniesienie kwalifikacji i tak mi nie pomoze w znalezieniu pracy

c) brak srodkéw finansowych

d) brak szkolen, ktére mnie interesujg

e) brak checi

f) moje kwalifikacje sg wystarczajgco wysokie

g) nie wiem, jakie kwalifikacje s potrzebne na rynku pracy

h) TNNE (JAKIE?) wereieiiieee e e

Pyt. 21

Czy posiada Pani/Pan prawo jazdy kategorii B i deklaruje czynng
umiejetnosc prowadzenia samochodu?

a) tak
b) nie

Pyt. 22

Czy potrafi Pani/Pan postugiwaé sie w sposob komunikatywny
przynajmniej jednym jezykiem obcym?

a) tak
al) jezyk/jezyKi (JAKIE?) .uveeiiieee et

b) nie

Pyt. 23

Czy potrafi Pani/Pan obstugiwaé komputer (np. programy Word, Excel)?

a) tak
b) nie

Pyt. 24

Czy korzysta Pani/Pan na co dzien z internetu?

a) tak
b) nie
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Pyt. 25

Czy zdarzyto sie, ze mogta Pani / mégt Pan podjaé prace, ale
zrezygnowata Pani / zrezygnowat Pan z oferty pracy?
(prosimy zaznaczy¢ wtasciwe odpowiedzi)

a)

oferowano za mate zarobki

praca byfa za ciezka

czas pracy byt za dtugi

dojazd do pracy byt zbyt dtugi/kosztowny

nieodpowiednie godziny pracy (praca w weekendy, na zmiany)

praca bez perspektyw rozwoju

praca dorazna, bez perspektyw stabilizacji

zta opinia o pracodawcy

INNE (JAKIE?) ettt e e e e e

Pyt. 26

Ponizej znajduje sie lista kilkunastu stwierdzen. Prosimy ocenic kazde
z nich poprzez wstawienie znaku x w odpowiednich miejscach.

Skala ocen
Lp. Tres¢ stwierdzenia bardzo . . . w ogole
. wazne | niewaine | . .
wazne niewazne
1 | Awansowanie w pracy
2 | Wykonywanie odpowie-
dzialnej pracy
3 | Utrzymywanie dobrych
relacji ze wspdtpracowni-
kami, bycie akceptowa-
nym cztonkiem zespotu
pracowniczego
4 | Utrzymywanie dobrych
relacji z przetozonymi
5 | Uzyskiwanie zadowalaja-
cych zarobkow
6 | Praca w odpowiadajacych
mi godzinach
7 | Praca na sprzecie wysokiej
jakosci
8 | Mozliwosc¢ korzystania

z zaawansowanych tech-
nologii informatycznych
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Pyt. 26

Ponizej znajduje sie lista kilkunastu stwierdzen. Prosimy ocenic¢ kazde
z nich poprzez wstawienie znaku x w odpowiednich miejscach.

Skala ocen
Lp. Tres¢ stwierdzenia bardzo . . . w ogéle
. wazne | niewazne | . .
wazne niewazne
9 | Poczucie stabilnosci zatrud-
nienia
10 | Uczestnictwo w naradach,
zebraniach w pracy
11 | Uczestnictwo w szkoleniach
12 | Uzyskiwanie satysfakgji
z wykonywanej pracy
13 | Mozliwos¢ tagczenia pracy
zawodowej z zyciem
osobistym
14 | Praca blisko miejsca
zamieszkania
15 | Osiggniecie sukcesu na
rynku pracy
16 | Rywalizacja w miejscu pracy
ze wspotpracownikami
o jak najlepsze efekty
W pracy
17 | Mozliwo$¢ podnoszenia
kwalifikacji zawodowych
18 | Czeste otrzymywanie
informacji zwrotnej od
mojego przetozonego, czy
moja praca wykonywana
jest poprawnie
19 | Szybko zauwazalne efekty
wykonanej pracy
20 | Samodzielnos¢ w podejmo-
waniu decyzji w pracy
21 | Punktualnos¢ w pracy
22 | Doktadnos¢ w pracy
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Pyt. 27

Jakie wedtug Pani/Pana s3 najlepsze materialne sposoby motywowania
pracownikéw do efektywniejszej pracy?
(prosimy zaznaczy¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)

a)

przyznanie wyzszej stawki zasadniczej

mozliwos¢ korzystania z samochodu stuzbowego

przyznanie wyzszych premii uznaniowych

finansowanie wczasow

fundowanie stypendidw dla dzieci najlepszych pracownikow
udzielanie preferencyjnych kredytow

nieodptatne udostepnianie czesci akcji firmy

udziat w zyskach firmy

finansowanie systemu ubezpieczen i programu emerytalnego
finansowanie opieki medycznej

organizowanie szkolen i konferencji dla pracownikéw

INNE (JAKIE?) ettt e e e e

Pyt. 28

Jakie wedtug Pani/Pana s3 najlepsze pozamaterialne sposoby
motywowania pracownikow do efektywniejszej pracy?
(prosimy zaznaczy¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)

umozliwienie pracownikom awansu

traktowanie pracownikdéw w sposdb kulturalny i z szacunkiem
pozwolenie pracownikom na wtasng organizacje pracy

czeste chwalenie i docenianie wiedzy pracownikow

przydzielanie pracownikom trudniejszych zadan do wykonania
udzielanie upomnien i nagan zle pracujgcym osobom

zwiekszenie udziatu pracownikéw w zarzadzaniu firmg
systematyczne ocenianie efektow pracy

umozliwienie pracownikom komunikowania sie z kierownictwem

W sposob bezproblemowy

budowanie przeswiadczenia, ze pracuje sie w firmie o duzej renomie
zapewnianie pracownikom poczucia statosci zatrudnienia

INNE (JAKIE?) 1ot e e e e et e e e e e e e annnns
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Pyt. 29 | Jaki jest Pani/Pana stosunek do wskazanych ponizej zachowan
pracownikéw?
Skala ocen
Zachowania pracownikéw K | jest mito )
akceptuje obojetne potepiam
1 | Odmowa wykonania zadan przez
pracownika, ktére nie nalezg do
jego obowigzkdw, ale pracownik
ma kompetencje, by je wykonaé
2 | Rezygnacja z przerw przystuguja-
cych w czasie pracy, by wykazac
sie wiekszg efektywnoscig
3 | Korzystanie w godzinach pracy
z internetu w celach niezwigza-
nych z praca
4 | Spdznianie sie do pracy
5 | Zatatwianie prywatnych spraw
w godzinach pracy
6 | Praca w domu ,po godzinach”
pomimo braku dodatkowego
wynagrodzenia
Pyt. 30 | Czego Pani/Pana zdaniem mogg nauczy¢ sie mtodsi pracownicy od

pracownikéw starszych wiekiem?
(prosimy zaznaczy¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)

a) lojalnosci wobec pracodawcy i wspotpracownikéw
) odpowiedzialnosci

) korzystania z nowoczesnych technologii

) podejmowania ryzyka

) optymizmu

) radzenia sobie ze stresem

) zaangazowania w prace

) pracy w zespole

i) wydajnosci/efektywnosci

j) doktadnosci
)

-~ 0O QO n T

> 0Q

A —

INNE (JAKIE?) wereieeeiieee e e
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Pyt. 31

Czego Pani/Pana zdaniem mogg nauczy¢ sie starsi pracownicy od
pracownikéw mtodszych wiekiem?
(prosimy zaznaczy¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)

a) lojalnosci wobec pracodawcy i wspotpracownikéw
b) odpowiedzialnosci

¢) korzystania z nowoczesnych technologii

d) podejmowania ryzyka

e) optymizmu

f) radzenia sobie ze stresem

g) zaangazowania w prace

h) pracy w zespole

i) wydajnosci/efektywnosci

j) doktadnosci
k) inne (jakie?)

Pyt. 32

Czym jest dla Pani/Pana sukces?
(prosimy krotko opisac)

Pyt. 33

Prosze sobie wyobrazi¢ sytuacje, ze firma, w ktérej Pani/Pan pracuje,
przechodzi kryzys i jest na skraju bankructwa. Jak Pani/Pan sie zachowa?
(prosimy zaznaczy¢ jednqg odpowiedZ)

) staratabym/staratbym sie wczesniej zmieni¢ miejsce pracy

) zgodzitabym/zgodzitbym sie na zmniejszenie zarobkow

) domagatabym/domagatbym sie zmiany i rozliczenia kierownictwa firmy

) oczekiwatabym/oczekiwatbym wsparcia dla przedsiebiorstwa ze strony
Ministerstwa Finansow

e) oczekiwatabym/oczekiwatbym pomocy ze strony powiatowego urzedu

pracy w znalezieniu nowego zatrudnienia
f) inne zachowanie (jakie?)

Pyt. 34

Jakie dziatania powinien podejmowac pracodawca, aby pracownik byt
wobec niego lojalny?
(prosimy krétko opisac)
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Pyt. 35 | Czy potrafi Pani/Pan realizowa¢ w pracy wiele zadan jednoczesnie?

a) tak
b) nie

Pyt. 36 | Jaki sposdb komunikacji Pani/Pan preferuje?
(prosimy zaznaczy¢ maksymalnie trzy odpowiedzi)

a) za posrednictwem SMS-6w

b) za posrednictwem MMS-6w

c) rozmowe telefoniczng

d) za posrednictwem Skype’a

e) za posrednictwem poczty e-mail

f) rozmowe osobistg

g) za posrednictwem Messengera

h) za posrednictwem WhatsAppa

i) za posrednictwem Gadu-Gadu

j) za posrednictwem mediow spotecznosciowych (np. Facebooka)
K) INNE (JAKIE?) werreieieeieeeiiieee et e e e e e e e aa e e

Pyt. 37 | Czy korzysta Pani/Pan ze smartfona?

a) tak (jak dtugo? — prosimy podac wartos¢ w latach) ......cccceeevvciniveeenennn.
b) nie
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Na koniec prosimy Panistwa o podanie kilku informacji o sobie, ktére zostang wykorzystane
jedynie w celu statystycznego opracowania zebranych materiatéw badawczych.

METRYCZKA

M1. Rok urodzenia:
Mila) przed 1965r.
M1b) 1965-1979
Mic) 1980-1989 (prosze przejs¢ do pytania M2)
M1d) po 1989r. (prosze przejsc¢ do pytania M2)

M2. Pytanie skierowane do oséb urodzonych w latach 1980-1989 oraz po 1989 roku:
Czy nadal mieszka Pani/Pan z rodzicami?

M2a) tak
M2b) nie
M3. Ptec:

M3a) kobieta
M3b) meziczyzna

M4. Poziom wyksztatcenia:
M4a) niepetne podstawowe / niepetne gimnazjalne
M4b) podstawowe/gimnazjalne
M4c) zasadnicze zawodowe
M4d) Srednie ogdlne
Md4e) Srednie zawodowe
M4f)  policealne
M4g) wyisze zawodowe
M4h) wyzsze magisterskie
MA4i)  INNE (JAKIE?) wereiiiiiieee et et e e et e e et e e e e eara e e e eabeeeeetreeeenans

M5. Czas pozostawania bez pracy:
M5a) krocej niz 3 miesigce
M5b) od 3 do 6 miesiecy
M5c) od 7 do 12 miesiecy
M5d) od roku do dwdch lat
M5e) od trzech do czterech lat
M5f)  powyzej czterech lat

M6. Profil pomocy:

M6a) | profil
M6b) 1l profil
Mé6c) Il profil

M6d) bez profilu

Raz jeszcze bardzo dziekujemy Pani/Panu za poswiecony czas.
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Boomers i Z w Powiatowym Urzedzie Pracy w Rudzie Slaskie]
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bezrobotnych z pokolent Baby BoomersiZ

Czynniki pozamaterialnej motywacji, ktore sg szczegdlnie istotne w opi-
niach badanych oséb bezrobotnych z pokolen Baby BoomersiZ
Wskazania badanych oséb bezrobotnych z pokolert Baby Boomers i Z
dotyczace preferowanych sposobdéw komunikacji

Potencjalne dziatania badanych oséb bezrobotnych z pokoler Baby
Boomers w przypadku zagrozenia bankructwem firmy, w ktérej beda

w przysztosci pracowac

Opinie 0séb bezrobotnych z pokolen Baby Boomers i Z dotyczace tego,
czego mtodsi pracownicy mogg nauczyc¢ sie od starszych pracownikéw
Opinie 0s6b bezrobotnych z pokoler Baby Boomers i Z dotyczace tego,
czego starsi pracownicy mogg nauczy¢ sie od mtodszych pracownikéw

Udziat ludnosci w wieku przedprodukcyjnym, produkcyjnym i poprodukcyj-
nym w strukturze ludnosci (w proc.)

Udziat oséb powyzej 45 roku zycia w ogdlnej strukturze ludnosci w Rudzie
Slgskiej (w proc.)
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Wykres 3.

Wykres 4.

Wykres 5.

Wykres 6.

Wykres 7.

Wykres 8.

Wykres 9.

Czynniki, na ktére zwracajg uwage pracodawcy, przyjmujgc nowych
pracownikow — opinie badanych oséb bezrobotnych z pokolenia Baby
Boomers (w proc.)

Czynniki, na ktére zwracajg uwage pracodawcy, przyjmujgc nowych
pracownikéw — opinie badanych oséb bezrobotnych z pokolenia Z (w proc.)
Udziat badanych oséb bezrobotnych z pokolen Baby Boomers i Z, ktore
deklarujg umiejetnos¢ obstugi komputera, np. znajomosé programow Word,
Excel (w proc.)

Udziat badanych oséb bezrobotnych z pokoler Baby Boomers i Z, korzysta-
jacych z internetu (w proc.)

Udziat badanych oséb bezrobotnych z pokolen Baby Boomers i Z, ktore
majg prawo jazdy kategorii B oraz deklarujg czynng umiejetnos¢ prowadze-
nia samochodu (w proc.)

Oczekiwane minimalne wynagrodzenie netto, za ktdre osoby bezrobotne

z pokolenia Baby Boomers zdecydowatyby sie podjgé prace w petnym
wymiarze czasu pracy (w proc.)

Oczekiwane minimalne wynagrodzenie netto, za ktére osoby bezrobotne

z pokolenia Z zdecydowatyby sie podjac prace w petnym wymiarze czasu
pracy (w proc.)
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W monografii dokonano préby ukazania réznic — na podstawie
badan zrealizowanych w Rudzie Slaskiej — pomiedzy oczekiwa-
niami os6b bezrobotnych z pokolen Baby Boomers (urodzeni
przed 1965 rokiem) i Z (urodzeni po 1989 roku) wobec pracodaw-
céw. Odniesiono sie rowniez do kwestii zwigzanych z problemami
aktywizacji zawodowej bezrobotnych nalezgcych do tych dwéch
kohort wiekowych. Badania empiryczne, przeprowadzone na
reprezentatywnych probach mtodszych i starszych oséb bezro-
botnych, pozwolity na sformutowanie szeregu rekomendac;ji doty-
czacych podejmowania dziatan z zakresu aktywizacji spoteczno-
-zawodowej 0séb pozostajgcych bez pracy oraz na rzecz efektyw-
niejszego wykorzystania ich potencjatu przez pracodawcow.

The monograph attempts to show - on the basis of research
carried out in Ruda Slagska — the differences between the expecta-
tions towards employers and the issues of professional activation
of the unemployed from the Baby Boomers generation (born
before 1965) and the unemployed from the Z generation (born
after 1989). Empirical research was carried out on representative
samples of the unemployed and allowed for the formulation of
a number of recommendations relating to undertaking activities
in the field of professional activation. The differences between
younger and older unemployed have been shown in terms of
expectations towards employers and the labor market, and in
terms of potential participation in activities related to professio-
nal activation.
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