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Cele szkoleniowe

Konczac kurs bedziesz w stanie dokonac analizy statystyk rynku pracy i przyszitych
tendencji rozwojowych dot. sytuacji osob w wieku 50+, w celu dopasowania ich do
potrzeb kapitatu ludzkiego w organizacji (np. strategiczne planowanie sity roboczej,
planowanie sukcesji).

Dowiesz si¢ jak:

Zrozumiec€ kluczowe relacje i procesy na rynku pracy oraz ich potencjalny wptyw
na poziom organizacyjny.

Rozpoznawac cechy i trendy na rynku pracy w kraju ojczystym, najblizszym
sgsiedztwie i UE.

Analizowac lokalng sytuacje i perspektywy (rynku pracy) w kontekscie obszaru
zawodowego.

Zrozumiec¢ specyfike sytuacji oséb 50+ na rynku pracy.

Poznac miary aktywnych polityk rynku pracy i ich wptyw na pozycje oséb 50+
na rynku pracy.
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Przeglad

1. Aktualne statystyki i tendencje na rynku pracy.
2. Popytipodaz pracy.
3. Pryncypia & teoria agenta.

4. Trendy rynkowe dla HRM:

1. Poszukiwanie pracownikow,
(marka pracodawcy & marketing polecajacy,

2. Przechodzenie pracownikow na emeryture,
3. Planowanie sukcesiji.

5. Cwiczenie koncowe: Analiza struktury wieku lub
analiza SWOT
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1. Aktualne statystyki | tendencj

na rynku pracy

Cwiczenie 1.

Czy Twoja polityka kadrowa jest ukierunkowana na

przysztosc?

Co uwazasz za wazne w przysztej polityce

personalnej?

Rozwaz elementy z podrecznika.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM
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1. Aktualne statystyki | tendencje na rynku pracy
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_ Procent dystrybucji pomiedzy
" wiek 80+ . .
. wiek 65-79 grupami wiekowymi w UE
= wiek 15-64 (w odstepach 10 lat)
o Wiek 014 Eurostat 2017
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1. Aktualne statystyki i tendencje na rynku pracy

M ceoeFop

Rozwdoj potencjatu
sity roboczej w
Europie do 2025 .

Cedefop, 2016

]
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1. Aktualne statystyki i tendencje na rynku pracy

« Cele UE:
- Podniesienie wieku emerytalnego do 67 lat,

o Zapewnienie minimalnej stopy zatrudnienia 55+ na
poziomie 50%,

- Zapewnienie wydajnosci ekonomicznej,

- Brak wsparcia politykdw dla koncepcji, np. wczesnej
emerytury.

Rodrigues, 2002
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1. Aktualne statystyki i tendencje na rynku pracy

Populacja i zmiany demograficzne

(2014) 2015 Niemcy Chorwacja Polska
Liczba ludnosci 81.197.537 4.225.316 38.005.614
Wspétczynnik dzietnosci (1,47) 1,50 (1,46) 1,40 (1,32) 1,32
Procent — wiek 50-64 lata | 22 % 21,4 % 21,1 %
Procent — wiek 65-79 lat 15,4 % 14,2 % 11,4 %

Eurostat, 2017b
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1. Aktualne statystyki | tendencje na rynku pracy

Dtugosc zycia

Dtugos¢ zycia urodzonych | 81,2 lat 77,9 lat 77,8 lat
2014
Dtugos¢ zycia w wieku 65 | 19,9 lat 17,5 lat 18,4 lat

lat 2014

Dtugosc¢ zycia w zdrowiu

Mezczyzni: 65,3

Kobiety: 67,5

Mezczyzni: 55,3

Kobiety: 56,8

Mezczyzni: 60,1

Kobiety: 63,2

Dtugos¢ zycia w zdrowiu

w wieku 65 lat

Mezczyzni: 11,4

Kobiety: 12,3

Mezczyzni: 4,7

Kobiety: 4,5

Mezczyzni: 7,6

Kobiety: 8,4

Eurostat, 2017a & Eurostat, 2017c
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1. Aktualne statystyki | tendencje na rynku pracy

Potencjat sity roboczej 50+

Niemcy Chorwacja Polska
Aktywna populacja ogolnie 39.175.900 1.563.700 15.811.600
(20-65)
Procent aktywnej populacji z | 78 % 60,5 % 67,8 %
ogolnej populacji
% 55-65 aktywna populacja | 66,2 % 39 % 44,3 %
% 55-65 nieaktywna | 4,6 % 16,3 % 7,5 %

populacja
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1. Aktualne statystyki | tendencje na rynku pracy

Emerytura
Prawny wiek emerytalny? M & K 65I13m M 65l; K61I3m
Przyszty wiek emerytalny Do 2031 Do 2038
=67
Wczesniejsza emerytura 63 (587?) 60
Okres sktadkowy (dla 35l (35I) 151 (35I)
wczesniejszej emerytury)

M 65I7m; K60I7m

Do K2020/K2040
Odrzucone w
11/2016

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM
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1. Aktualne statystyki | tendencje na rynku pracy

Wskaznik zatrudnienia 55-64 | Niemcy Chorwacja Polska
2006 48,1 34,1 28,1
2011 60,5 38,2 36,9
2016 68,6 38,1 46,2

Eurostat, 2017e
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1. Aktualne statystyki | tendencje na rynku pracy

Podsumowanie

- Podniesienie wieku emerytalnego.

- Bardziej elastyczne harmonogramy pracy i plany kariery.
*  Wieksza mobilnos¢ pracownikow.

« Rosngca réznorodnosc.

*  Mniejsza ilos¢ mtodszych wspotpracownikow.

«  Wieksze zapotrzebowanie na nowe zawody i umiejetnosci
(zwigzane ze spoteczenstwem wiedzy).

- Brak wykwalifikowanej sity roboczej.
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2. Popyt | podaz pracy

Model klasycznego rynku pracy:
Rynek dla jednego zawodu i konkretnej grupy roboczej

Spadek sity roboczej =
P = cena podaz* spadek podazy

podaz -> krzywa podazy
przesuwa sie w lewo

- X == -> wynagrodzenie wzrasta

-> fagodzony przez
mobilnosc¢ sity roboczej |
popyt wyzszy wiek emerytalny

(R (AR x - iosc pracy

Mankiw, 2012
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2. Popyt | podaz pracy

Zatozenia modelu klasycznego rynku pracy:
1. Maksymalizacja zysku
2. ldealna konkurencja

3. Jednorodne towary (= sita robocza)
- wieksza réznorodnos¢ wsrod starszych grup wskutek
wiekszego i roznorodnego doswiadczenia w pracy i zyciu
prywatnym

4. ldealna informacja

- Asymetrie informacyjne pomiedzy pracodawcg a pracownikami,
np. o kondycji fizycznej, stanie zdrowia i rzeczywistych
potrzebach pracownikow 50+, os6b przechodzgcych na
emeryture, oraz osob 50+ poszukujgcych pracy

- Réwniez informacja, ze osoby 50+ chcg cos ukry¢ Mankiw, 2012
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3. Pryncypia | teoria agenta

Definicja: Informacja jest zazwyczaj asymetryczna i nieckompletna.
Niekompletnos¢ informacji sama w sobie nie stanowi problemu.
Asymetria moze powodowac niepowodzenie rynkowe i wystepuje,
gdy dwoch uczestnikow rynku posiada o sobie zbyt rozne

informacje, lub nie posiada ich w %

/P (zatrudnia A) \

A (pracuje dla P)
nie ma informacji | nie ma informacji

_ _ oP, lubo
o Ai/lub jego warunkach pracy
pracy

\ A /

:v: Eisenhardt, 1989
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3. Pryncypia i teoria agenta

Sytuacja taka wystepuje wowczas kiedy przedsiebiorstwa nie
aktualizujg witasnych informacji lub nie pytajg o ewentualng

zmiane pracy, emeryture, itp.

W jaki sposob pracodawca lub przedsiebiorstwo mogg unikngc¢
takich luk informacyjnych?

> wykrycie luk informacyjnych

o usprawnienie komunikacji

o wieksza przejrzystosc informacji dla Ai P

o odkrywanie indywidualnych mozliwosci (indywidualnych dla

przedsiebiorstwa i pracownikow)
-> kontrakt psychologiczny, Learning Nuggets [mikronauka] 9
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4. Zrozumienie trendow rynkowych

Dlaczego wazne jest, aby przedsiebiorstwa i inne
instytucje obserwowaty rynek na wiasng reke?

« Tylko 5% czuje sie wspierane przez politykow,

« Polityka jest zgodna z dwoma europejskimi przepisami:
- Podniesienie wieku emerytalnego do wieku 67 lat
- Zwiekszenie wskaznika zatrudnienia osob 55+,

« Woczesniejsze emerytury itp. stajg sie nieatrakcyjne.

« Wymagana jest proaktywnos¢ firm.

Morschhauser & Sochert, 2006

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 18
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4.1 Zarzadzanie demograficzne

Dlaczego jest wazne?

« Poniewaz w Niemczech i Austrii tylko 7% firm/
instytucji identyfikuje i analizuje obszary ryzyka.

* Poniewaz tylko 3% z nich opracowuje i wdraza

metody zarzgdzania demograficznego.

* Odpowiednie przygotowanie / reagowanie na zmiany
demograficzne wymaga:

- kilka lat planowania
- przedtuzenia perspektywy czasowej o 3-5 lat.

o Juz teraz wystepuje potrzeba dziatania.

o Inteligentne potaczenie poszukiwan, emerytur |

rozwoju.

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM
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4.1 Zarzgdzanie demograficzne

Proaktywne podejmowanie dziatan wymaga czasu:

P " : |dentyfikacja Rozwqj
(.)szu IWaILs i analiza i wdrozenie
INforme; ryzyka metod
v / 4

Carbon et al., 2014
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4.2 Planowanie sukcesj

* Niepowodzenie czesto jest przypisywane btedom
w dziataniu strategii organizacyjnej i HR

» Dlatego konieczna jest harmonizacja obu strateqii
| regularnych dostosowan

« Aby pofaczy¢ obie strategie, zasugerowano
nastepujace siedem komponentow:

Rothwell, 2010, str. 122
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4.2 Planowanie sukcesii

Harmonizacja dziatania strategii organizacyjnej i HR

okreslenie
celow

wybor strategi

HR, ktéra moze
wesprzec
strategie

organizacyjng

J

przeglad
srodowiska
zewnetrznego
w celu
identyfikacji
zagrozen
I mozliwosci

-/

wdrazanie
strategii HR
poprzez zmiany
np. szkolenia,
relacje w pracy
itp.

—/

J

ocena: mocne
| stabe strony
organizacji
i HR

okresowa
ocena strategii
HR, w celu
sprawdzenia,
na ile dobrze
wspiera ona
zmiane

—/

organizacyjng p

badanie
rodzajow i

zakresu

strategii
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Rothwell,
2010, str.
122
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4.2 Planowanie sukcesii

RS Erasmus+ 4 >

Cwiczenie 2.

,»W jaki sposob podejmowane sg decyzje o sukcesorach

na stanowiska w Twojej organizacji?” Jaki sposob
wedtug Ciebie jest najbardziej optymalny w celu
wybrania nastepcow?

o Zwykle czekamy, az zwolni sie stanowisko pracy.
- Potajemnie przygotowujemy nastepcow.

o [lekroC zwalnia sie stanowisko pracy, odnosimy sie do
celowosci, aby zidentyfikowac kogos, kto wypetni luke,

majgc nadzieje na najlepsze rozwigzani.e
> |[nne metody

Rothwell,
2010,
str. 109

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM
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4.2 Planowanie sukcesii

Kluczowe aspekty

Sledzenie mozliwych
potrzeb zastepstw
wskutek zwolnien

Systematyczne
podejscie do oceny
poszczegolnych
pracownikow

Systematyczne
podejscie do
zidentyfikowania
pracownikow o duzym
potencjale

Systematyczne
podejscie do wspierania
zidentyfikowanych
pracownikow o duzym
potencjale

Rothwell,
2010

HTTP://WWW.INSOPLUS.COM
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4.2 Planowanie sukcesj

« Zmiana perspektywy:

> Przedsiebiorstwa skupiajg sie na poprawieniu wynikow
> Nie skupiajg sie na wartosci pracownika w przedsiebiorstwie
> Pracownik w dziale rozwoju i badan vs. urzednik

* Generalizacja

pracownikow
(McDonalds)

* Indywidualizacj:

pracownikow
(Starbucks)

anizacyjna

Wartos¢ org

McDonald’s

e
—
—
E
- -

Starbucks

Poziom wynikow

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM

Cascio &
Boudreau,
2010
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4.2 Planowanie sukcesii

Zdarzenie krytyczne (samoksztatcenie)

Biorac pod uwage obecne tendencje na rynku pracy, jak
zareagowatbys w nastepujgcej sytuacji: ,Zatézmy, ze
stracites kluczowego pracownika lub kierownika dziatu w
krotkim czasie. Mozesz wybrac¢ dowolny dziat. Czy bytbys
gotowy obsadzi¢ to stanowisko? Podaj kogokolwiek!”.

Wiecey:
Jak zareagujesz za 4 lub 5 lat?

(Wyobraz sobie swojg firme w niedalekiej przysztosci)

Rothwell, 2010, str. 111
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Cwiczenie 3. Struktura wiekowa

A. Przeanalizuj strukture wieku swoich pracownikow /
klientow!

B. Ocen mocne i stabe strony, szanse i zagrozenia
struktury wieku Twoich pracownikow / klientow!

Morschhauser &
Sochert, 2006

HTTP://WWW.IN50PLUS.COM 27



Rl Frasmus+

Cwiczenie 3. Struktura wiekowa

A. Dla HR: Przeanalizuj strukture wieku swoich pracownikow!

1. a. Liczba pracownikdw w poszczegolnych rocznikach lub sredni wiek
b. wielkos¢ sity roboczej
c. rekrutacja - w jakim zakresie jest potrzebna?
d. rotacja pracownikow
e. liczba srednich emerytur rocznie.

2. Jesli przewazajg starsi pracownicy:

a. Kiedy prawdopodobnie przejdg na emeryture?

b. Czy istnieje ryzyko zatorow personelu lub utraty wiedzy
specjalistycznej?

c. Jakie sg procedury systematycznego i wczesnego transferu
wiedzy?

d. Czy wystepujg problemy ze zdrowiem, kwalifikacjami lub
wdrazaniem do pracy osob starszych?

Carbon et al., 2014
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Cwiczenie 3. Struktura wiekowa

A. Dla HR: Przeanalizuj strukture wieku swoich pracownikow!

1. Jezeli przewazajg pracownicy w srednim wieku:
a. Czy oczekuje sig, ze pozostang w firmie?
b. Czy pozniej przejda na emeryture niz dzisiejsze starsze pokolenie?
c. Jak mozna utrzymac i promowac zdolnosc i wydajnosc pracy
(aby zapewni¢ innowacyjnosc¢)?
d. Czy ukrywajg ryzyko zwiekszonej absencji?
e. Jakie dziatania nalezy podjg¢ w dobrych czasach, aby zabezpieczyc¢
know-how?
f. Czy stazySci potrzebni sg do zbilansowania réznic wieku?

2. Oceniaj pojedynczg prace, zespoty lub dziaty, jesli przedsiebiorstwo jest duze.

3. Refleksja dot. proporcji starszych pracownikow
a. Czy wiek starszy jest problemem?
Czy moze to byC przydatne z uwzglednieniem wymagan pracy?
b. Czy mozna wyznaczy¢ priorytety dla odpowiedniego projektowania
dot. wieku w pracy?

Carbon et al.,
2014
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Cwiczenie 3. Struktura wiekowa

A. Dla doradcow: Przeanalizuj strukture wiekowg swoich
Klientow!

1. a. Liczba pracownikéw w podziale na rok urodzenia / grupe / sredni
wiek
b. Liczba klientow
c. llu klientom doradzasz ogodlnie / w tygodniu ?
d. taczna liczba konsultacji oraz w jakim przedziale czasu?

2. Dla starszych klientow:
a. Kiedy najprawdopodobniej przejdg na emeryture?
b. Czy odziedziczg kluczowe zasoby / kluczowe kompetencje? Moze
powinienes rozdzieli¢ ich na sektory lub zawody?
c. Procedury systematycznego i wczesnego przekazywania wiedzy

d. Czy w przypadku oséb starszych sg problemy ze zdrowiem lub
kwalifikacjami?

Carbon et al., 2014
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Cwiczenie 3. Struktura wiekowa

A. Dla doradcow: Przeanalizuj strukture wiekowg swoich klientow!

3. Dla klientow w srednim wieku:

a. Czy oczekiwane jest, ze zostang w firmie / znajda prace?

b. Czy przejdg na emeryture pozniej niz obecne pokolenie osob
starszych?

c. W jaki sposob mozna utrzymac i promowac zdolnos¢ do pracy i
(ponownej) integracji?

d. Czy wydajg sie byc rzetelni (np. aktywnie uczestniczg w
konsultacjach, przychodzg na czas, itp.)?

e. Czy klienci chca sie dzieli¢ wiedzg? W jaki sposob zmotywowatbys
ich do tego?

4. Odzwierciedlenie stosunku osob starszych
a. Czy wyzsza srednia wieku jest problemem?
Co myslisz: z jakimi wymaganiami pracy mierzg sie osoby starsze?
b. Czy mozna ustali¢ priorytety dla projektu pracy odpowiedniej dla
wieku? Co doradzitbys dziatowi HR?

Carbon et al.,
2014
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Cwiczenie 3. Struktura wiekowa

B. Ocen mocne strony, stabe strony, szanse i zagrozenia
zwigzane ze strukturg wiekowg swoich pracownikow/klientow!

naliza wewnetrzna Mocne strony Stabe strony
Analiza
zewnetrzna
Szanse Strategia SO Strategia WO
Zagrozenia Strategia ST Strategia WT

Carbon et al., 2014
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Dyskusja

« Jakich trendow w przysztosci sie spodziewasz?

- Jaki wptyw bedg miaty na zarzgdzanie zasobami
ludzkimi / orientacje w Twoich konsultacjach?
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