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Uwagi wstepne. Metodologia badania

Niniejszy raport stanowi prébe diagnozy problemu
niedoboru kadr w polskiej branzy budowlanej, jego
gtownych przyczyn, a takie oceny S$rodka
zaradczego w postaci lepszego wykorzystania
potencjatu zatrudniania w branzy oséb starszych (w
wieku 50+) oraz 0s6b z orzeczong niepetno-
sprawnoscig. Hipoteza badawcza zaktadata, iz
branza, angazujac wiekszg liczbe pracownikéw w
wieku 50+ i/lub z niepetnosprawnosciami oraz
odpowiednio reorganizujgc swoje procesy, mogtaby
przynajmniej czesciowo ograniczy¢ ten ucigzliwy,
strukturalny problem. Wtasciwa identyfikacja barier
towarzyszacych zatrudnianiu osdb ze wspomnia-
nych grup w sektorze budowlanym oraz ich
odpowiednie ,zaadresowanie” poprzez wdrozenie
stosownych  $rodkéw  zaradczych / narzedzi
wsparcia mogtyby uwolni¢ przynajmniej czesé
potencjatu dodatkowej sity roboczej, tak potrzebnej
firmom z analizowanej branzy.

Prace badawcze sktadaty sie z dwdch etapow. W

pierwszym, w ramach tzw. desk research
przeprowadzono gruntowng analize  danych
zastanych  obrazujagcych  zjawisko  niedoboru

pracownikéw budowlanych, zwigzane z nim
niedogodnosci dla krajowych firm, a w oparciu o
dane krajowe i europejskie dokonano rdéwniez
préby oceny potencjatu  zatrudniania  0sdb
starszych i niepetnosprawnych w omawianym
sektorze. W tej czesci analizy wykorzystano w
pierwszej kolejnosci statystyke krajowa (Gtéwny
Urzad Statystyczny), w szczegdlnosci:
= publikacje poswiecone specyficznie sytuacji na
rynku pracy z uwzglednieniem sektora budo-
wlanego (m.in. ,Zapotrzebowanie rynku pracy
na pracownikéw wedtug zawoddéw 2021 r.”,
»Aktywnos¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski”);
= publikacje o tematyce ogdlnoekonomicznej
stuzagce przedstawieniu biezacej sytuacji i
trenddéw w branzy, a takze percepcji problemu
wsréd firm budowlanych na tle innych sektoréw
gospodarki  (m.in. ,Biuletyn statystyczny”,
,Koniunktura w przetwdrstwie przemystowym,
budownictwie, handlu i ustugach 2000-2021",
,Wyniki finansowe przedsiebiorstw niefinanso-
wych |-XI1 2020”).

W analizie desk research wykorzystano rowniez
szereg publikacji Eurostatu, ktore postuzyty przede
wszystkim  do  rdznego rodzaju  pordwnan
europejskich w tematyce zZwigzanej z
zatrudnianiem oséb w starszym wieku oraz
niepetnosprawnych. Wykorzystanie w odniesieniu
do Polski danych statystycznych tej instytucji miato
na celu przede wszystkim zachowanie petnej
porownywalnosci wzgledem podobnych informacji
dla innych krajow cztonkowskich. W niektérych
przypadkach dostepnos$¢ danych europejskich
wymuszata ograniczenie analizy danego
zagadnienia do nieco wezszych grup wiekowych od
tych bedagcych przedmiotem gtéwnym analizy, co
nie powinno mie¢ jednak istotnego wptywu dla
prawidtowosci wycigganych z nich wnioskdw.
Jednoczes$nie przeanalizowano literature naukowa
oraz inne publicznie dostepne informacje dotyczace
zarowno barier i korzysci ptyngcych z zatrudniania
takich pracownikdéw, rekomendowanych dziatan,
jak i rzeczywiscie funkcjonujgcych narzedzi
wsparcia  zatrudniania  wspomnianych  grup
pracownikdéw w wybranych krajach europejskich.
Czes$¢ przeanalizowanych publikacji odnosi sie
specyficznie do rozwigzan i doswiadczen z rynku
brytyjskiego, ktéry — jak pokazuja pordwnania
europejskie — dos¢ umiejetnie absorbuje zwtaszcza
pracownikdow w wieku 50+, cze$¢ za$ porusza
analizowane problemy przekrojowo (rézne kraje
Unii Europejskiej).

Uzupetnienie etapu desk research stanowito
badanie jakosciowe, ktére umozliwito pozyskanie
wiedzy bezposrednio od przedstawicieli polskiego
sektora budowlanego, jak i innych ekspertow
reprezentujacych ten sektor. Celem badania byto
zdiagnozowanie barier w zatrudnianiu oraz
rozpoznanie, na ile dane grupy potencjalnych
pracownikdéw — osoby w wieku 50+ oraz z niepetno-
sprawnosciami - sg w stanie zrekompensowac
obecne braki kadrowe w sektorze budowlanym.
Badanie miato na celu wskazanie, jakie sg gtéwne
wyzwania zwigzane z zatrudnianiem i aktywizacjg
zawodowg wskazanych dwdch potencjalnych grup
pracownikéw oraz jakie rozwigzania systemowe
mogtyby ten proces utatwiac.
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Badanie jakosciowe zrealizowano w okresie od
13.10 do 8.11.2021 r. Przypisane do niego byty 4
szczegbtowe cele badawcze:

1. Zdiagnozowanie, na ile mozliwe jest
zatrudnianie osob w wieku 50+ oraz
niepetnosprawnych w sektorze budowlanym;

2. Wskazanie, na ile wspomniane grupy
pracownikdw s3 w stanie rekompensowad
aktualny i przyszty deficyt kadrowy w sektorze
budowlanym;

3. Wskazanie wyzwan, barier i korzysci
zwigzanych z zatrudnianiem wspomnianych
dwoch grup pracownikow;

4. Wypracowanie rekomendacji dotyczacych
mozliwych rozwigzan systemowych wspiera-
jacych aktywizacje dwoch omawianych grup
pracownikéw w polskim sektorze
budowlanym.

Punktem wyjscia dla badania jakosciowego byta
przeprowadzona analiza desk research. Sktadato
sie ono z 15 pogtebionych wywiadéw eksperckich,
przeprowadzonych w 4 lokalizacjach: Warszawa,
Poznan, todz i Krakdw. Wywiady zrealizowano
wsréd oséb blisko zwigzanych z krajowg branzg
budowlang, w tym wiascicieli firm lub osdb
decyzyjnych w zakresie rekrutacji pracownikéw.
Charakterystyka ekspertow, z ktorymi przepro-
wadzone zostaty pogtebione wywiady, byta
nastepujgca:
= 12 wywiaddw z przedstawicielami firm budo-
wlanych, w podziale na klasy wielkosci -
mikrofirmy (do 9 pracownikéw), mate (10-49),
$rednie (50-249) oraz duze (250 i wiecej);
= 3 wywiady z ekspertami reprezentujgcymi
organizacje i stowarzyszenia branzowe, w tym
ekspertami  zajmujacymi  sie  aktywizacja
zawodowg  0sO6b  niepetnosprawnych i
dotacjami w tym zakresie.
Efektami zrealizowanego badania desk research,
opartego o analize publicznie dostepnych danych
statystycznych (GUS, Eurostat) oraz zagranicznych
raportéw poruszajgcych omawiang tematyke, jak
réwniez wywiadéw przeprowadzonych z przedsta-
wicielami firm budowlanych oraz ekspertami tego
sektora, sg rozbudowane wnioski i synteza wiedzy
w zakresie:
= natury i skali strukturalnego problemu
niedoboru kadr w polskim sektorze
budowlanym (rozdziat 1);
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potencjatu wypetnienia wspomnianej luki w
drodze zatrudniania oséb w wieku 50+ oraz
niepetnosprawnych (rozdziat 2);
doswiadczenn i rozwigzan miedzynarodo-
wych wspierajgcych retencje oraz
przycigganie do branzy budowlanej oséb w
wieku 50+ i/lub  niepetnosprawnych
(rozdziat 3);

postrzegania  problemu i  rozwigzan
proponowanych  przez  praktykdéw -
przedstawicieli firm budowlanych oraz
ekspertdw tego sektora (rozdziat 4);
stanowigcych podsumowanie  raportu
sugerowanych mozliwych dziatan systemo-
wych sprzyjajacych zatrudnianiu oséb w
wieku 50+ oraz z niepetnosprawnosciami w
polskim sektorze budowlanym (rozdziat 5).



Firmy budowlane zaliczaja sie do

ﬁ] najczesciej zgfaszajacych problemy
brakdw kadrowych i rosnacej presji

ptacowej

Chroniczny niedobdr pracownikéw (zwtaszcza tych
wykwalifikowanych) oraz zwigzane z tym problemy
z zatrudnianiem i rosngca presja ptacowa zaliczaja
sie do najpowazniejszych wyzwan, a zarazem
barier rozwojowych polskiej branzy budowlanej.
Whniosek  taki ptynie zaréwno z  glosow
podnoszonych przez przedstawicieli tego sektora
(badanie nastrojow w firmach), jak i z analizy
Ltwardych” danych statystycznych.

Sektor  budowlany nalezy do cyklicznych,
podatnych na zmiany koniunktury sektorow
polskiej gospodarki. Z tego powodu w okresach
wzmozonej aktywnosci zgtasza on  ponad-
przecietne zapotrzebowanie na dostepne na rynku
zasoby pracy. Te drugie sg jednak ograniczone, a w
ostatnich latach ulegajg wrecz kurczeniu z uwagi
na zachodzgce procesy demograficzne (niski
przyrost naturalny, starzenie sie spoteczenstwa,
czy tzw. emigracja zarobkowa). W obecnym
stuleciu polski sektor budowlany po raz pierwszy
doswiadczyt skutkow ,,rynku pracownika” w latach
2006-2008, kiedy to boomowi mieszkaniowemu
towarzyszyto uruchomienie wielkich projektow
infrastrukturalnych zwigzanych z organizacjg EURO
2012. Ponowna kumulacja problemdéw kadrowych
w branzy miata zas miejsce od 2017 roku, co byto
efektem bardzo dobrej koniunktury gospodarczej,
a co za tym idzie zdecydowanej poprawy sytuacji
na krajowym rynku pracy. Stopa bezrobocia spadta
do rekordowo niskich pozioméw, a dynamiczne
tempo wzrostu notowaty realne ptace, wskutek
czego wzrosta atrakcyjnos¢ pracy w branzach
charakteryzujagcych  sie  nizszym  poziomem
wymagan (pod wzgledem fizycznym, jak i
kwalifikacji zawodowych) niz budownictwo.

Problem chronicznego niedoboru kadr
w sektorze budowlanym

Zwigzang z tym presje na spotki budowlane dobrze
odzwierciedlajg badania koniunktury GUS (rysunek
1). W szczytowych okresach na bariere niedoboru
wykwalifikowanych  pracownikdéw  wskazywata
nawet pofowa badanych firm. Skale problemu
tylko na moment ograniczyta pandemia COVID-19.
Poczawszy od drugiego kwartatu biezgcego roku
odsetek firm doswiadczajgcych trudnosci z
zatrudnianiem  wykazuje bowiem  ponowng
tendencje wzrostowg (w badaniu listopadowym
wyniést on nieco ponad 42% wobec 32% w
marcu), czego kontynuacji — w $wietle wyraznego
ozywienia koniunktury, w tym inwestycji — mozna
oczekiwac w kolejnych miesigcach.

Konsekwencjg niewystarczajacej podazy pracy w
sektorze  budowlanym i innych  trenddw
zachodzacych na  polskim  rynku (w tym

dynamicznego wzrostu przecietnych pfac) jest
bardzo wysoki odsetek (ponad 65%) firm z tego
sektora zgtaszajacych bariere wysokich kosztow
zatrudnienia. Wskaznik ten praktycznie nie ulegt
zmianie w okresie pandemii i znajduje sie blisko
poziomow przedkryzysowych. Jest on obecnie
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Problem niedoboru kadr i presji ptacowej w oczach firm budowlanych

% firm budowlanych wskazujgcych jako bariere dziatalnosci niedobér wykwalifikowanej
kadry oraz wysokie koszty zatrudnienia, 2003-2021
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https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/koniunktura/koniunktura/koniunktura-w-przetworstwie-przemyslowym-budownictwie-handlu-i-
uslugach-2000-2021-listopad-2021,4,55.html
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barierg dziatalnosci najczesciej wskazywang przez
polskie firmy budowlane, obok problemu
rosngcych kosztow materiatéw (64% wskazan oraz
ogéblnej niepewnosci gospodarczej w warunkach
pandemii (60%).

Sytuacja wykazuje pewne zrdinicowanie w
zaleznosci od klasy wielkosci firmy budowlanej.
Omawiane negatywne zjawiska z najwiekszg
intensywnoscia wydajg sie odczuwaé mate
podmioty  (zatrudniajgce od 10 do 49
pracownikéw) — na  problem  niedoboru
fachowcow wskazywato w listopadzie 2021 roku
blisko 44% z nich, podczas gdy niemal 70%
uwazato, iz napotyka na bariere wysokich kosztow
zatrudnienia. Mate firmy budowlane znajdujg sie
w istocie w szczegdlnie trudnym potozeniu -
konkurowa¢ o dobrych pracownikéw musza one
bowiem nie tylko z przedstawicielami innych
sektoréw, ale tez z dysponujgcymi wiekszymi
mozliwosciami finansowymi S$rednimi i duzymi
spétkami z analizowanej branzy. Te wprawdzie
nieco lepiej oceniajg sytuacje, jesli chodzi o presje
kosztow zatrudnienia, lecz generalnie
potwierdzajg opinie mniejszych firm budowlanych
odnosnie wystepujgcego na rynku niedoboru
wykwalifikowanych kadr. Stosunkowo najmniej-
szy problem omawiane zjawiska stanowig dla
najmniejszych podmiotow (firmy mikro). Na
ograniczong dostepnos¢ fachowcdéw wskazywato
w listopadzie b.r. 36% z nich, z kolei mniej niz

Powszechny brak fachowcow
i zwiqzana z tym koniecznos¢
walki o pracownika to szcze-
godlnie duze wyzwanie dla
matych spotek budowlanych —
dysponujgcych znacznie
bardziej ograniczonym
yinstrumentarium” dziatan

od ich wiekszych i silniejszych
kapitatowo konkurentow

potowa firm z tej grupy twierdzi, iz napotyka na
bariere wysokich kosztéw zatrudnienia. Nie
oznacza to jednak, iz posiadajg one ,skuteczne
lekarstwo” na omawiane strukturalne wyzwania
branzy, ile raczej sg one generalnie mnigj
uzaleznione od zatrudnianych pracownikéow (wiele
z nich to de facto dziatalnosci jednoosobowe).

Spore réznice w postrzeganiu omawianych barier
przez spotki budowlane mozna dostrzec rowniez w
ujeciu regionalnym, co wynika  najpewniej z
lokalnych uwarunkowan tamtejszego rynku pracy.
W listopadowym badaniu GUS najwyzszy odsetek
firm odczuwajacych niedobdr wykwalifikowanych
kadr cechowat wojewddztwa Polski potudniowo-
zachodniej (zwtaszcza opolskie —az 70%), ale takze
m.in. Podlaskie czy pomorskie (w obu 52%).
Wzorzec odpowiedzi dotyczacych problemu
kosztéw zatrudnienia byt dos$¢ podobny, z ta
rdéznicg ze jako bariere dziatalnosci postrzega je
réowniez spora czes$¢ firm budowlanych z Polski
wschodniej (zdecydowanie najwyzszy odsetek
wskazan az 79% odnotowano wsrdod podmiotéw z
wojewddztwa podlaskiego).

Poréwnania pomiedzy gtéwnymi sekcjami polskiej
gospodarki  (rysunek 2) sugerujg, iz firmy

budowlane szczegdlnie mocno odczuwajg obecne
napiecia wystepujace na krajowym rynku pracy.
Pod wzgledem odsetka firm wskazujgcych na
bariere braku fachowcdw na rynku sektor

PARP Grupa PFR Sektorowa Rada ds. Kompetencji Budownictwo 7



budowlany zajmuje pierwsze miejsce (z dos¢ wy-
razng przewaga nad branzg transportowo-logis-
tyczng). Z kolei wyzszy niz w budownictwie udziat
odpowiedzi wskazujgcych na bariere wysokich
kosztéw zatrudnienia odnotowano w listopadzie

gospodarki (perspektywa firm)

b.r. jedynie w sekcji N — Ustugi administrowania i
dziat. wspierajaca. Ptynie stad zatem wniosek, iz
powszechny problem rosngcych nieréwnowag na
krajowym rynku pracy uderza w dziatalnos¢
przedsiebiorstw budowlanych ze szczegdlng sita.

Problem niedoboru kadr i presji ptacowej w budownictwie na tle innych gtéwnych sekcji polskiej

% przedsiebiorstw wskazujgcych jako bariere dziatalnosci (listopad 2021):

Niedobdr wykwalifikowanych
pracownikéw

BUdownitho - 42'3

Wysokie koszty
zatrudnienia

N Administrowanie 673
i dziat. wspierajaca !

Transport _
H l IogIStyka 3718 BUdownItho - 65’3

c Przetworstwo 349
przemystowe 4
Informacja
J ) . 34,5
i komunikacja
Kultura, rozrywka
R Y 33,5

i rekreacja

Administrowanie
N S Lo 32,8
i dziat. wspierajaca

Zakwaterowanie

) . 31,0
i gastronomia
Dziat. profesjonalna,
M ) ) 30,4
naukowa i techniczna
Poz. dziatalnos¢
S 27,7
ustugowa
G Handel i naprawy* 23,7

Dziat. finansowa
K . ) ; 20,1
i ubezpieczeniowa

Obstuga rynku

: L 14,8
nieruchomosci

* Dotyczy czesci detalicznej sektora (z pominieciem handlu hurtowego)

G Handel i naprawy* 60,3

Kultura, rozrywka

R . . 60,2
i rekreacja
Poz. dziatalnos¢
S 60,0
ustugowa
Transport
H |ransp 58,0
i logistyka
Zakwaterowanie
. ) 58,0
i gastronomia
Dziat. profesjonal
M ziat. profesjonaina, 55,2
naukowa i techniczna
Informacja
J . o 53,9
i komunikacja
Przetworstwo
C 52,8
przemystowe
Obstuga rynku
L gary 49,1

nieruchomosci

Dziat. finansowa
K . ) ) 45,7
i ubezpieczeniowa

Zrédto: GUS, ,Koniunktura w przetworstwie przemystowym, budownictwie, handlu i ustugach 2000-2021”,
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/koniunktura/koniunktura/koniunktura-w-przetworstwie-przemyslowym-budownictwie-handlu-

i-uslugach-2000-2021-listopad-2021,4,55.html
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Ponadprzecietne zapotrzebowanie sektora budo-
wlanego na dodatkowe zasoby pracy (na tle
innych sekcji polskiej gospodarki) potwierdzajg
statystyki GUS dotyczgce liczby poszukiwanych
pracownikdw w pierwszym kwartale 2021 roku.
Wedtug nich liczba ta wynosita w przypadku
budownictwa okoto 57 tysiecy osdb (rysunek 3), co

Wedtug badania jeszcze wieksza (opiewajgca na
77 tys. oséb) byta w analizowanym sektorze liczba
planowanych przyje¢ pracownikdow w kolejnych
kwartatach roku przy nieporéwnywalnie mniejszej
liczbie planowanych zwolnien (okoto 11 tys.),
generalnie potwierdzajgc strukturalny charakter
problemu luki zatrudnienia w tym sektorze.

stawiato analizowang branze na trzecim miejscu
wsréd duzych grupowan polskiej gospodarki (za
znacznie  wiekszymi  sekcjami  przetwdrstwa
przemystowego oraz handlu i napraw). Udziat
budownictwa w facznej liczbie pracownikéw
poszukiwanych przez krajowe podmioty
przekraczat tym samym na poczatku biezgcego
roku poziom 13% i byt o kilka punktéw
procentowych wyzszy anizeli jego udziat w tacznej
liczbie zatrudnionych w sektorze przedsiebiorstw.

Szczegblnie duze  zapotrzebowanie  dotyczy
pracownikéw fizycznych — liczba poszukiwanych
pracownikébw z umownej kategorii robotnicy
budowlani i pokrewni wyniosta az blisko 54 tys.
0s6b. Inng grupg zawodowg bardzo poszukiwang
gtéwnie witasnie przez firmy budowlane sg
elektrycy budowlani, elektromechanicy i
elektromonterzy (facznie ponad 11 tys. oséb
wykazanych w omawianym badaniu).

Liczba poszukiwanych pracownikdéw w budownictwie (na tle innych sektoréw gospodarki)
w pierwszym kwartale 2021 roku (tys. oséb)

Rys. 3

L. poszukiwanych Udziat w tgcznej liczbie

Sekcja PKD pracownikéw (*000) poszukiwanych pracownikéw
C Przetwdrstwo przemystowe 89,6 21%
G Handel i naprawy* 68,8 16%
Budownictwo _ 57,0 13%
N Administrowanie i dziatalno$¢ wspierajgca 37,2 9%
H Transport i logistyka 32,5 8%
Q Opieka zdrowotna i pomoc spot. 25,9 6%
M Dziat. profesjonalna, naukowa i techniczna 24,8 6%
J Informacja i komunikacja 18,6 4%
| Zakwaterowanie i gastronomia 13,6 3%
p Edukacja 12,9 3%
0] Admin. publ. i obrona narodowa 11,9 3%
K Dziat. finansowa i ubezpieczeniowa 10,2 2%
S Poz. dziatalnos¢ ustugowa 5,6 1%
L Obstuga rynku nieruchomosci 3,5 1%
R Kultura, rozrywka i rekreacja 2,3 1%

* Dotyczy czesci detalicznej sektora (z pominieciem handlu hurtowego)

Zrédto: GUS, , Zapotrzebowanie rynku pracy na pracownikéw wedtug zawoddw 2021 r.”
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/zapotrzebowanie-rynku-
pracy-na-pracownikow-wedlug-zawodow-2021-r-,24,1.html
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Problem chronicznego niedoboru kadr w sektorze budowlanym
— perspektywa przedstawicieli branzy

Obserwacje z przeprowadzonych wywiadéw (1/4)

» Badani przedsiebiorcy wskazywali podczas wywiadéw na

: . . e i Standard jest taki, ze po
wyrazng tendencje postepujgcego rozdrobnienia polskiego

2 latach dwie najbar-

sektora budowlanego. dziej ,ogarniete” osoby
; > Jak przyznaje wiekszoé¢ badanych, nowe firmy otwierane QOEEG: L eaindg Woasng
Postepujaca Riizvaidie s v y dzistalposs

sg czesto przez pracownikéw, ktdrzy
krai . po zdobyciu kilku lat doswiadczenia decyduja sie na
rajowej el o e . . 2 a5
bran: zatozenie wtasnej dziatalnosci gospodarczej. Najczesciej
anzy realizujg oni zlecenia remontowe i ogélnobudowlane. e

budowlanej \/

atomizacja
Warszawa, mata firma

Niedobdr kadr strukturalnym problemem spétek budowlanych

» Niezaleznie od klasy wielkosci firmy, badani wskazywali na stale utrzymujace sie
(nasilajace sie) problemy niedoboru kadr, zwtaszcza wéréd pracownikéw fizycznych.

> By im zapobiega¢ firmy stosuja rézne metody pozyskiwania pracownikéw. Srednie i duze podmioty korzystaja
z ustug agencji pracy, urzedéw pracy, mniejsze czesto bazujg jedynie
na poleceniach pracownikdéw.

» Gtownym kryterium wyboru jest to, czy dany pracownik jest ,,dobrym fachowcem”. Problemu nie rozwigzuja
kadry zwykle stabiej wykwalifikowanych pracownikéw budowlanych dostarczanych przez firmy posrednictwa
pracy (dotyczy m.in. pracownikéw pochodzgcych z Ukrainy). Z takich zasobdw korzystajg gtownie srednie
i duze firmy, a jedna z zalet takiego rozwigzania sg nizsze koszty pracy w poréwnaniu z wtasnymi zasobami
kadrowymi.

» Zdaniem wiekszosci badanych, braki kadrowe w sektorze budowlanym wynikajg m.in. z duzej ilosci inwestycji
realizowanych w tym samym czasie (co wynika czesciowo z sezonowosci prac)

Jesli chodzi o pracownikdéw fizycznych niewykwalifikowanych, to sie nie optaca Kiedys wspodtpracowalismy duzo z urze-
mie¢ swoich pracownikdw na umowie o prace. Sq firmy jednoosobowe, ktdre dem pracy, ale jakosciowo byta ona
oferujg site ludzkq na rynku budowlanym. Sqg wykonawcy generalni, sq ponizej  Sredniej. Liczba 0s6b
podwykonawcy specjalistyczni, ktdrzy majq wysoko wykwalifikowanqg kadre i sq kierowanych z urzedu byta znikoma.
firmy, ktore majq gfownie pracownikéw zagranicznych, sq tam tez liderujqcy Teraz juz nie wspotpracujemy tak duzo.

pracownicy z Polski i majg takich osob 200 i ja im ptace za nich za kazdg
godzine. To zawsze jest tansze niz wtasny pracownik na zlecenie. Mndstwo
brygad, ktére mam to nie sq moi pracownicy.

£ddz, duzafirma W
. /
» W opinii czesci badanych firm, Tak, mam caly czas niedobory. To czesto zalezy od
najmniej pracownikéw sektora regionu Polski. W Szczecinie budowalismy to niko-

go tam nie byto, bo wszyscy pracujg w Niemczech.
W duzych miastach jest prosciej, bo ludzie szukajg
zatrudnienia bardziej na miejscu niz w delegacji.

budowalnego dostepnych jest na
terenach przygranicznych, tj.

gtéwnie przy granicy z Czechami
i z Niemcami. Warszawa, mata firma

Zrdéznicowanie
regionalne
problemu
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Dlaczego dostep do  fachowcdow
i rosngce koszty pracy to tak duze
wyzwanie /  bariera dla firm
z branzy budowlanej ?

By odpowiedzie¢ na to pytanie warto postuzy¢ sie
analizg kilku dtugookresowych trendéw oraz
poréwnan miedzysektorowych. Istote problemu
dos¢ dobrze oddaje juz samo zestawienie wartosci
produkcji budowlano-montazowej oraz tacznej
liczby pracownikdw w analizowanym sektorze na
przestrzeni ubiegtej dekady (rysunek 4). Oba
agregaty sg ze sobg dos$¢ dobrze skorelowane i
nacechowane cyklicznoscia. O ile jednak kierunek
ich zmian byt w poprzednich latach dos¢ zblizony,
o tyle poziomy na ktérych ksztattowaty sie one pod
koniec omawianego okresu wskazujg na mozliwos¢é

Rys. 4

94
89

80 78 81 81

69
510

501

wystepowania swoistej luki zatrudnienia w branzy
budowlanej. Jej produkcja w obecnym cyklu
osiggneta znaczaco wyzsze wartosci niz w poprze-
dnim szczycie, ktéry przypadt na rok 2011. Liczba
pracownikéw sektora, cho¢ wieksza niz w dotku z
potowy dekady, ksztattuje sie natomiast na
poziomie wyraznie nizszym anizeli w poprzednim
okresie wzmozonej aktywnosci branzy.

Zjawisko to mozna oczywiscie ttumaczyé rosnaca
produktywnoscig (wydajnoscig pracy) branzy, lecz
de facto mozliwosci optymalizacji na tym polu w
specyficznie uwarunkowanym sektorze
budowlanym  (wysoki udziat trudnych do
automatyzacji prac  manualnych) sg dos¢
ograniczone. Statystyki te wspierajg raczej teze, iz
polskie  budownictwo natrafia na rosngce
problemy z pozyskiwaniem zasobdéw pracy
niezbednych do realizacji zwiekszonej produkcji.

Zatrudnienie w sektorze budowlanym na tle produkcji budowlano-montazowej*, 2010-2020

104 103 Produkcja
97 budowlano-
montazowa
(mld ztotych)

Przecietna

r— liczba
pracujacych

(tys. osob)

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

173 +13% 195

* Dotyczy firm o liczbie pracujacych 10 i wiecej oséb

2017 2018 2019 2020

Produkcja na
1 pracujacego
(tys. ztotych)

Zrédto: Atena Research & Consulting na bazie danych GUS (Biuletyn Statystyczny, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/inne-
opracowania/informacje-o-sytuacji-spoleczno-gospodarczej/biuletyn-statystyczny-nr-102021,4,117.html)
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Dane te dos¢ dobrze pokrywaja sie z powszechnie
znanymi szacunkami ekspertow branzy
budowlanej, wedle ktérych obecna luka
zatrudnienia w tym sektorze moze wynosi¢ nawet
150 tys. pracownikdéw. Jest to wytgcznie wymiar
ilosSciowy, pomijajgcy aspekty jakoSciowe (poziom
kwalifikacji pracownikéw branzy), ktory stanowi

dodatkowy problem i istotne zrédto
nieefektywnosci.
W  warunkach utrudnionego dostepu do

wykwalifikowanych kadr sektor od kilku lat ,ratuje
sie” wychodzac naprzeciw szybko rosngcym
oczekiwaniom ptacowym pracownikéow budo-

Rys. 5

pomiedzy 2010 a 2020 rokiem

Administrowanie

wlanych. Przez pewien czas skala problemu
tagodzona byta przez naptyw sity roboczej z krajow
Europy Wschodniej (gtdownie Ukrainy, w mniejszym
stopniu Biatorusi), lecz silna presja ptacowa w
branzy jest zjawiskiem powszechnie znanym i
znajdujgcym potwierdzenie w publicznie
dostepnych statystykach. Na przestrzeni catej
minionej dekady przecietne wynagrodzenie w
branzy wzrosto tacznie o ponad 50%, z czego
wieksza czes$¢ przypadta na ostatnie lata (po 2016
roku). Takiej skali wzrost nie byt w przekroju catej
gospodarki bynajmniej zjawiskiem odosobnionym.
Co wiecej, w wielu branzach (zwtaszcza tych z
duzym udziatem pracownikdéw wynagradzanych

Zmiana $redniego wynagrodzenia w gtdwnych sekcjach gospodarki

Srednie wynagrodzenie*
w 2020 roku (ztotych)

N S 4 S 91% 4095
i dziatalnos¢ wspierajaca

c Przetworstwo 64% 5 155
przemystowe

G  Handel 63% 5076
i naprawy

L Obsfuga rynku 60% 5681
nieruchomosci

> Ogotem gospodarka 57% 5400

Zak'waterowam'e 6% 3724
i gastronomia

5 Energetykg, 'gazownfctwo 559 8200
i cieptownictwo

J  Informacja 50% 9255
i komunikacja

B ~ Gornictwo 46% 8566
i wydobywanie

£ Gospodarka wodno- 45% 4974

Sciekowa i odpadowa

* Wynagrodzenie brutto. Dotyczy firm o liczbie pracujacych 10 i wiecej oséb
Zrédto: Atena Research & Consulting na bazie danych GUS (Biuletyn Statystyczny, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/inne-
opracowania/informacje-o-sytuacji-spoleczno-gospodarczej/biuletyn-statystyczny-nr-102021,4,117.html)
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ptacg minimalng) progres w zakresie $rednich
zarobkow byt nawet jeszcze wiekszy, a w catym
sektorze przedsiebiorstw wyniést on w tym czasie
az 57% (rysunek 5). Branza budowlana nie
wyrdznia sie rowniez szczegdlnie  wysokim
poziomem wynagrodzen — pod tym wzgledem
plasuje sie ona blisko $redniej dla gospodarki.

Tym, co w obliczu dynamicznie rosngcych pfac
stawia omawiany sektor w ponadprzecietnie
trudnym potozeniu jest fakt, iz specyfika tej
dziatalnosci mocno ogranicza mozliwosci tagodzenia
skutkédw tego procesu poprzez optymalizacje
dziatalnosci (w drodze mechanizacji, automa-

Rys. 6

B Budownictwo Ogodtem gospodarka

tyzacji czy robotyzacji), ktérymi dysponuje wiele
innych branz gospodarki (chociazby przemyst).
Branze budowlang cechuje réwniez ponad-
przecietnie wysoka relacja kosztéw pracy do
generowanych przychoddéw (co poteguje wptyw
omawianych trendéw na wyniki finansowe
sektora), a réznica wzgledem sredniej dla sektora
przedsiebiorstw jest tym wyrazniejsza im wieksza
jest skala dziatalnosci firmy (rysunek 6). To ostatnie
tylko potwierdza ograniczony potencjat
automatyzacji produkcji budowlanej, ktéry jest
nieporownywalnie  mniejszy  niz  np. W
wielkoskalowej produkcji wielu gatezi przetwor-
stwa przemystowego.

NN ~° T % _ )
Branza posiada ograniczone
mozliwosci reagowania na
biezgce wyzwania rynku pracy
np. poprzez automatyzacje
produkcji

Relacja kosztéw pracy do przychodéw* — sektor budowlany na tle catej gospodarki, 2020

+2pp +2 pp +4 pp
16%
14% 14% 1% 1o
12% 0 () o
l ] :
Ogétem firmy W tym: Srednie Duze
z 10-49 0s6b 50-249 0séb 250+ 0s6b

* Koszty pracy rozumiane szeroko (wraz z ubezpieczeniami spotecznymi). Nie uwzglednia firm mikro (ponizej 10 pracujacych)
Zrodto: Atena Research & Consulting na bazie danych GUS (, Wyniki finansowe przedsiebiorstw niefinansowych I-XIl 20207,
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/przedsiebiorstwa-niefinansowe/wyniki-finansowe-

przedsiebiorstw-niefinansowych-i-xii-2020,11,24.html)
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Efektem powyzszego jest fakt, iz postep dokonany
w ostatnich latach w zakresie produktywnosci
branzy budowlanej (warto$¢ produkcji  w
przeliczeniu na 1 pracownika wzrosta pomiedzy
2010 a 2020 rokiem tacznie o 29%) byt wyraznie
stabszy anizeli odnotowany w tej branzy wzrost
przecietnych wynagrodzen (rysunek 7). Co warto
podkresli¢, wzrost wydajnosci pracy w sektorze
dotrzymywat tempa rosngcym ptacom do 2015
roku, a rozwarcie sie ,,nozyc” kosztow i wydajnosci
pracy byto w catosci efektem trendéw
zachodzacych w branzy w ostatnich latach.

Dla poréwnania zmiana analogicznego wskaznika
produktywnosci w przetwdérstwie przemystowym
wyniosta na przestrzeni ostatnich 10 lat okoto
40%. Warto przy tym zaznaczy¢ odmienne realia
funkcjonowania obu branz — sektor budowlany,
jako branza stabiej wystawiona na konkurencje
miedzynarodowg, dysponuje znacznie wiekszymi
mozliwosciami przerzucania rosngcych kosztow
(poprzez podnoszenie cen ustug) na swoich
odbiorcéw (co wptywa na wartos¢ produkc;ji
budowlano-montazowe;j, stanowigca licznik
omawianego wskaznika). Ograniczone mozliwosci
reagowania branzy w inny sposéb (np. poprzez
optymalizacje dziatalnosci operacyjnej) na rosnaca
presje ptacowa mogg zatem posrednio przyczyniaé
sie do potegowania zachodzgcych w polskiej
gospodarce proceséw inflacyjnych.

Jedng z recept na obecne problemy moze
by¢ lepsze wykorzystanie potencjatu dotad @
nieco ,,uspionych” zasobdw pracy

Problemu niedoboru wykwalifikowanych kadr,
ktéry w najblizszych latach bedzie tylko narastac (z
uwagi na niekorzystng demografie), branza
budowlana nie rozwigze poprzez automatyzacje
swojej dziatalnosci. W takich okolicznosciach
wskazane wydajg sie dziatania zmierzajgce do
efektywniejszego wykorzystania obecnego
potencjatu rynku pracy. Wydaje sie, iz moze on
tkwi¢ m.in. w grupach spotecznych do tej pory
mocno pomijanych (poniekad ze zrozumiatych
powoddw) przez sektor budowlany — takich jak
osoby w starszym wieku czy z ograniczong
niepetnosprawnoscia. Sg to zasoby pracy, ktoére
mogtyby byé w wiekszym niz dotad stopniu
wykorzystane w niektérych obszarach jego
dziatalnosci (zwtaszcza tych mniej wymagajacych
pod wzgledem fizycznym, wiaczajagc  zadania
administracyjne). Z ich zaangazowaniem w branzy
budowlanej wiazg sie jednak bariery i wyzwania,
ktérych pokonanie wymaga nie  tylko
przemyslanych  dziatan ze strony samych
przedstawicieli sektora, lecz réwniez stworzenia
odpowiednich warunkéw ku temu przez ucze-
stnikdw i organizatordéw zycia gospodarczego.

Wynagrodzenia na tle wydajnosci pracy w sektorze budowlanym

Indeks rok 2010 = 100

O Przecigtne
¢ 152 wynagrodzenia

7 Wydajnoéé prac
o 120 Jarp Wydanoscpracy

(produkcja / pracujacy)

-

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

* Dotyczy firm o liczbie pracujacych 10 i wiecej oséb

Zrédto: Atena Research & Consulting na bazie danych GUS (Biuletyn Statystyczny, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/inne-
opracowania/informacje-o-sytuacji-spoleczno-gospodarczej/biuletyn-statystyczny-nr-102021,4,117.html)
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Problem chronicznego niedoboru kadr w sektorze budowlanym
— perspektywa przedstawicieli branzy

Obserwacje z przeprowadzonych wywiadéw (2/4)

KLUCZOWE PRZYCZYNY NIEDOBORU PRACOWNIKOW
W OPINII FIRM BUDOWLANYCH

Rynek pracownika — presja ptacowa, silna rotacja
Niskie zainteresowanie pracg w sektorze budowlanym
Niedostateczny system ksztatcenia zawodowego
Migracje zarobkowe pracownikéw

Nieumiejetnos¢ dotarcia do odpowiedniego pracownika

.

i zwigzany z nig przejsciowy odptyw pracownikéw zagranicznych (gtéwnie z Ukrainy)

;%ﬁ:fg Na czynniki strukturalne natozyta sie wskazywana przez czes$¢ badanych pandemia
09°

Rynek pracownika — presja ptacowa, silna rotacja

LXK ALK b

» Problem wysokich kosztéw zatrudnienia odczuwany jest przez zdecydowang wiekszo$é
badanych firm (niezaleznie od klasy wielkosci)
» Presje kosztowa wywierajg zwtaszcza:
= pracownicy powracajacy z zatrudnienia za granicy (oczekujacy
podobnych stawek)
= pracownicy czesto migrujgcy od firmy do firmy w celu uzyskiwania korzysci
finansowych
= budowlancy opuszczajacy firmy i zaktadajacy wtasne dziatalnosci gospodarcze (stajac
sie partnerami B2B, zwykle po wyzszych stawkach) — zjawisko dotyczace zaréwno
pracownikéw wykwalifikowanych (,fachowcow”), ale tez coraz czesciej stabo
wykwalifikowanych, ktérzy po krétkim okresie zdobywania doswiadczenia, decyduja
sie na prace ,,na wtasng reke”
> Rotacja obserwowana jest gtéwnie wsréd miodych pracownikéw, z tatwoscia
przenoszacych sie po 2-3 latach pracy u jednego pracodawcy. Starsi pozostajg
w jednej firmie znacznie dtuzej (dot. zwtaszcza najwiekszych firm, skuteczniej dbajacych o
ich retencje) i rzadko rezygnujg z pracy z pobudek finansowych
Najwiekszy problem jest z tymi pracownikami mniej Pracownicy miedzy sobg wiedzqg gdzie Pracownik  jest
wykwalifikowanymi — nastepuje rotacja i wzajemne uderzac, wiedzq jaka firma jest stabilna. teraz bardzo
podbieranie sobie pracownikow. Z jednej strony wtasnie ta ,Metodg szeptang” przekazujg sobie roszczeniowy —
ograniczona dostepnosc, z drugiej strony mozna sie informacje. Jest walka o pracownika, ale Jest teraz rynek
,sparzy¢”. Moze sie zdarzyc, ze ktos nauczy sie czegos w wszystko oscyluje wokot wynagrodzenia. pracownika.
trzy miesigce, a potem zrezygnuje z pracy i zafozy cos
swojego albo pdjdzie do konkurencji Warszawa, ¢rednia firma Wars;awa,
2 mata firma

Krakoéw, $rednia firma



Problem chronicznego niedoboru kadr w sektorze budowlanym
— perspektywa przedstawicieli branzy

Obserwacje z przeprowadzonych wywiadéw (3/4)

Niskie zainteresowanie pracg w sektorze budowlanym

» Mtodzi ludzie coraz czesciej decyduja sie na wybdr innej Sciezki zawodowej niz
praca w sektorze budowlanym, zwtaszcza ta najbardziej wymagajaca, czyli na
placu budowy. Jest ona postrzegana jako praca w trudnych warunkach i ciezka
fizycznie - co tylko czeSciowo oddaje specyfike branzy, ktéra jest mocno
zréznicowana pod wzgledem swiadczonych ustug (i charakteru pracy).

» Atrakcyjno$¢ omawianej profesji obniza réwniez konieczno$¢ pracy w rdznych
lokalizacjach - pracownicy budowlani niechetnie decyduja sie na prace daleko od
miejsca swojego zamieszkania. Czynnik ten wymieniany jest jako przyczyna,
ktéra mocno zniecheca do pracy w sektorze, co dotyczy zaréwno mtodych, jak i
starszych pracownikéw.

» Pracownicy niewykwalifikowani podejmuja prace w innych branzach, np. w
dyskontach, magazynach, itp., ktére znajduja sie blisko ich miejsca zamieszkania,
co nie wymaga wyjazdow i przemieszczania sie pomiedzy budowami.
Alternatywa sa takze prace w przemysle, transporcie.

W budowlance wazng kwestiq jest to,
ze pracownik musi by¢ przyzwy-
czajony do ciezkiej pracy fizycznej, do
nadgodzin, w nocy i na zmiany. To
kwestia dyspozycyjnosci i odpornosci
— nie ma zmituj

Jest fatalnie, ciezko znalez¢ pracownika, ktory zostanie na state i mozna na nim

polegac. Krakéw, srednia firma

Warszawa, mata firma

Luka w polskim systemie ksztatcenia zawodowego postrzegana jest jako dtugofalowa
przyczyna niedoboréw kadrowych w budownictwie. Skutkuje ona odcieciem
naturalnego doptywu wykwalifikowanych kadr do branzy.

» Wiekszos¢ badanych przedsiebiorcow dostrzega niekorzystny wptyw braku szkét
zawodowych. Ich zdaniem likwidacja wielu z nich sprzyja nawarstwiajgcym sie
problemom sektora, w tym malejgcemu zainteresowaniu budownictwem wsréd
mtodziezy. Z ich obserwacji wynika, iz z roku na rok coraz mniej oséb wybiera droge

Likwidacja szkot zawodowych
to najwiekszy problem. Przygo-
towywaty ludzi do pracy

Warszawa, mikro firma

Zdolnosci  manualne  mozna
nabyc, chodzi o che¢ do nauki i
do pracy. (..) W tej chwili
szczegolnie ci najmfodsi praco-
wnicy majq wieksze roszczenia
na starcie

Krakéw, Srednia firma

System edukacji  mfodego
pokolenia podupadt — byto mato
placowek, ktore ksztafcity pod
tym kqgtem

Poznan, mikro firma
L

zawodowa w sektorze budowlanym.

» Zdaniem badanych ekspertéw jedynie 30% pracownikéw na placu budowy posiada
formalne wyksztafcenie (do grupy tej zaliczajg sie réwniez inzynierowie czy kierownicy
budowy posiadajacy wyzsze wyksztatcenie). Pracownicy przyuczani sg czesto dopiero
na placu budowy, co jest rozwigzaniem wymagajacym czasu, a takze generujgcym
dodatkowe koszty

» Niedorozwdj systemu edukacji zawodowej generuje cigg problemoéw kadrowych w
sektorze:

= przektada sie on na stosunkowo niewielkie mozliwosci zdobywania
doswiadczenia przez mfodych pracownikéw. Zdaniem pracodawcéw mtode
pokolenie jest w duzym stopniu nieprzygotowane do pracy w zawodzie (a przy
tym cechuje sie czesto duzg roszczeniowoscig, matymi checiami do nauki oraz
brakiem przywigzania do miejsca pracy;

= mtode osoby wcigz poszukujace tego, co chciatyby robi¢ w przysztosci, najszybciej
rezygnuja z pracy w budownictwie. Poszukujg ofert z wyzszymi wynagro-
dzeniami i pracg o lzejszym charakterze.

Wieloletnie zaniedbania w obszarze szkolnictwa sa zauwazane przez
pracodawcdw, ktérzy chetnie angazowaliby sie w przygotowanie
mtodego pokolenia do pracy w sektorze, np. poprzez uregulowany
system praktyk zawodowych, wspétprace z instytucjami szkolnictwa
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Problem chronicznego niedoboru kadr w sektorze budowlanym
— perspektywa przedstawicieli branzy

Obserwacje z przeprowadzonych wywiadéw (4/4)

Migracje zarobkowe pracownikéw

» W sektorze budowlanym obserwuje sie wzmozong emigracje zarobkowa polskich

pracownikéw. Wyjezdzajg oni do pracy za granica — gtownie do krajow europejskich (Belgia,
Francja, Niemcy, Skandynawia), gdzie moga liczy¢ na zdecydowanie lepsze warunki
finansowe.

Cze$¢ pracownikéw migruje na stafte, a cze$¢ pracuje zadaniowo, biorac udziat w
konkretnych projektach w okresach wzmozonej koniunktury (kiedy zapotrzebowanie na
pracownikow jest najwyzsze). Odbija to sie na dostepnosci kadr w Polsce.

Problem dotyczy przede wszystkim pracownikdw wykwalifikowanych: murarzy, blacharzy,
itp., ktoérzy posiadajg duze doswiadczenie, a takze zajmuja kluczowe stanowiska
dowodzace w brygadach budowlanych. Powoduje to liczne trudnosci w zarzadzaniu
projektami.

»> W opinii firm migracja pracownikdw zza wschodniej granicy (w zdecydowane]j wiekszosci z
Ukrainy) stanowi znaczace zasilenie kadr w sektorze, cho¢ nie przektada sie na petne
rozwigzanie problemu. Polski rynek pracy od lat jest dla pracownikéw ukrainskich atrakcyjny
pod wzgledem ptac. Z perspektywy pracodawcow wazng zaletg pracownikow z tego kraju
jest tatwosc¢ asymilacji, brak dystansu kulturowego, a zwtaszcza niewielka bariera jezykowa.
Czes¢ firm opiera sie wtasnie gtéwnie na nich, zapewniajac im wymagane pozwolenia i lokale
mieszkalne.

» Badane firmy wskazywaty réwniez na pewne trudnosci zwigzane z zatrudnianiem
obcokrajowcow:

dosc czeste rotacje i okresowe powroty do kraju macierzystego;

restrykcje dla przyjezdnych, ostatnio spotegowane przez pandemie COVID-19 (problemy
z powrotem do Polski przektadajgce sie na braki kadrowe - zwtfaszcza wsrod
pracownikéw niewykwalifikowanych);

rosngca roszczeniowos¢ - dotyczy zwifaszcza pracownikéw nisko wykwalifikowanych,
ktérzy dosé szybko zaczynajg mie¢ wygdérowane oczekiwania odnosnie ptac czy swoich
obowigzkéw. Utrudnia to zaréwno zarzadzanie takimi pracownikami, jak i powoduje
napiecia wewnatrz zespotéw miedzy rodzimymi i przyjezdnymi pracownikami. Z tego
wzgledu czes$é pracodawcdw Swiadomie rezygnuje z zatrudniania pracownikéw z innych
krajow;

traktowanie Polski przez cze$¢ przyjezdnych jako kraj tranzytowy, w ktérym - zdobywajac
doswiadczenie i potrzebne zasoby ekonomiczne — przygotowuja sobie grunt pod dalszy
wyjazd do krajow oferujacych lepsze wynagrodzenia.

Niby jestesmy w Unii,
ale nie mozemy
zaproponowac  tych
samych zarobkow.

Poznan, mikro firma

ChodZzi jednak o to, Ze
oni w pewnym mo-
mencie wracajg do
domu i pdzniej czesto
nie wracajg do nas do
pracy

Warszawa,

mata firma B

Pracownicy z Ukrainy
5 lat temu zanizyli
stawki, a w tej chwili
domagajg sie wyz-
szych  stawek  niz
Polacy

Krakdéw, mata firma

Nieumiejetno$¢ dotarcia do odpowiedniego pracownika

Przydaliby  sie
pomagaliby nam w prostych
czynnosciach, ale nie umiejq zbyt
duzo na ogdt (posiadajg np.
maksymalnie dwie umiejetnosci
zwigzane z branzqg budowlang lub
nie chcq sie rozwijac).

Poznar, mikrofirma

ludzie,  ktdrzy

Y

» Niezaleznie od klasy wielkosci firmy budowlane dosc¢ aktywnie poszukujg pracownikéw
poprzez: a) polecenia - przekazywane przez pracownikéw i od innych firm (szukanie
na wtasng reke, gtéwnie mate firmy); b) social media (np. Facebook); c) portale
ogtoszeniowe (np. OLX); d) rzadziej urzedy pracy i agencje posrednictwa pracy.

» Przedstawiciele badanych firm budowlanych deklarowali jednak, ze dotychczasowe
metody poszukiwania nie sg skuteczne i nie rozwigzuja problemu deficytéw
kadrowych. Obserwuje sie coraz mniej odpowiedzi na ogtoszenia o prace - nawet w
wiekszych firmach, oferujgcych stabilne warunki zatrudnienia (umowy o prace).

Im wiekszy podmiot, tym wiekszg uwage przywigzuje sie do formalnie potwierdzonych
kwalifikacji czy wymaganych zezwolen. Jest to wazne m.in. ze wzgledu na surowsze
wymogi w tym zakresie przy okazji ubiegania sie o zlecenia publiczne (przetargi).
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Czy polska branza budowlana moze by¢
atrakcyjnym miejscem pracy dla oséb
starszych?

Wozrost liczby 0séb pracujgcych w wieku powyzej
50 lat jest trendem charakteryzujgcym niemal cate
starzejgce sie spoteczenstwo europejskie. Sitg
rzeczy w wiekszosci krajéw UE rosnie rowniez
udziat takich pracownikow w tgcznym zatrudnieniu
sektora budowlanego. Dla branzy realizujacej
zadania wymagajace czesto dobrej kondycji i / lub
tezyzny fizycznej jest to z pewnoscig rosngce
wyzwanie. Statystyki pokazujg jednak, iz wiekszos¢
krajow dos¢ dobrze sobie z nim radzi,

Rys. 8
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Potencjat zatrudnienia oséb starszych
i niepetnosprawnych w budownictwie

a tamtejszy sektor budowlany potrafi dobrze
absorbowac takze osoby w sile wieku.

Pod tym wzgledem Polska wypada jednak dos¢
nietypowo. Liczba pracownikéw budowlanych w
wieku powyzej 50 lat wykazywata wprawdzie w
minionej dekadzie delikatng tendencje wzro-
stowg, jednak tempo to ulegto wyraznemu
spowolnieniu w ostatnich latach (rysunek 8). W
efekcie rosngcy do 2015 roku udziat pracownikow
w wieku 50+ w catkowitym zatrudnieniu sektora
budowlanego zaczat stopniowo male¢ — do konca
dekady obnizyt sie on 0 1,3 punktu procentowego.
Dla pordwnania, udziat wspomnianej grupy
wiekowej w liczbie pracujacych w polskim sektorze
przedsiebiorstw odnotowat za$ w tym okresie
minimalny wzrost.

Liczba oséb w wieku 50+ pracujacych w polskim sektorze budowlanym, 2010-2020

@D ~ .
tempo Wzrost/ Liczba

322 321 pracujacych
313 w wieku 50+*
(tys. osob)

% tacznej
liczby
pracujacych
w sektorze

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

2017 2018 2019 2020

Zrédto: Eurostat, ,, Employment by sex, age and economic activity (from 2008 onwards, NACE Rev. 2)”,
https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=Ifsa_egan2&lang=en
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Omawiane trendy mogg sugerowal, iz w
warunkach bardzo dobrej koniunktury na rynku
pracy sektor budowlany zaczyna przegrywac
rywalizacje o doswiadczonych pracownikow z
innymi branzami, ktére z ich punktu widzenia
jawig sie jako atrakcyjniejsze lub po prostu
tatwiejsze Zrodto zarobkdw. Jesli tak jest w istocie,
to z pewnoscig nalezy uzna¢ to za zjawisko
alarmujgce — zwtfaszcza biorgc pod uwage
nieuchronne trendy demograficzne i ograniczong
podaz nowych rocznikdw wkraczajgcych na polski
rynek pracy. Czynnikiem, ktéry prawdopodobnie
dodatkowo hamowat wzrost tgcznego zatrudnienia
0s6b starszych w sektorze budowlanym w tym
czasie byto rdéwniez uchwalone przez rzad
obnizenie ustawowego wieku emerytalnego, ktore
mogto skfania¢ do wczesniejszego opuszczenia
rynku pracy osoby zatrudnione m.in. witasnie w
takich wymagajacych pod wzgledem fizycznym
jego obszarach jak budownictwo.

Szczegdlnie wymowne s3g w tym wzgledzie

pordéwnania europejskie (rysunek 9):

= Polske charakteryzuje najnizszy udziat oséb w
wieku 50+ w fgcznej liczbie pracownikéw
sektora budowlanego w catej UE (o 8 punktdw
procentowych ponizej sredniej dla Wspdlnoty i
az 0 15 pkt vs w Niemczech);

= wzrost tacznej liczby pracownikow
budowlanych w wieku 50+ byt w ostatnich 5
latach  niemal najstabszy na  Starym
Kontynencie ($rednio o 1% rocznie vs +3% na
poziomie catej Unii);

= analizowany udziat grupy wiekowej 50+ w
tgcznym zatrudnieniu sektora budowlanego
jest az o blisko 4 punkty procentowe nizszy od
analogicznego wskaznika na poziomie catej
gospodarki naszego kraju — odchylenie to jest
jednym z wiekszym w gronie wszystkich panstw
cztonkowskich (na poziomie catej UE wynosi
ono niecate 2 pkt).

Na przekor trendom demogra-
ficznym udziat pracownikow 50+
w polskim sektorze budowlanym
notowat w ostatnich latach dos¢
wyraznq tendencje spadkowgq. Jest
on obecnie najnizszy w catej Unii
Europejskiej
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Rys. 9

UE i Wielka Brytania, 2020

Udziat oséb w wieku 50+ w tacznej liczbie pracujgcych w sektorze budowlanym — wybrane kraje

Liczba pracownikow Réznica udziatu

budowlanych 50+ 0s6b 50+ vs srednia
CAGR po 2015 roku dla gospodarki

e Niemcy 39% i% +1 pp

@ Portugalia 38% 5% +2pp
BN Wiochy 37% 2 pp
B litwa 36% -1pp
==  Holandia 35% +1pp
St=  W.Brytania 35% 5% B W
=  Grecja 34% -
Hiszpania 34% 9% i\X +1 pp
Szwecja 33% 5% -1pp
e Czechy 33% +1 pp
Dania 32% -2pp
= 200
EE Finlandia 32% -3 pp
== Butgaria 31% -5pp
BE rranga 29% -3pp
E Irlandia 29% 5% -
— Wegry 27% 7% -4 pp
il Belgia 27% -4 pp
= Austria 27% -5 pp
BR  rumunia 26% 7% -4pp
B Sowada 26% -4pp
— -4pp

Zrédto: Eurostat, ,Employment by sex, age and economic activity (from 2008 onwards, NACE Rev. 2)”,
https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=Ifsa_egan2&lang=en

O ile pierwsze dwie obserwacje mozna ttumaczyé
wczesniejszg fazg oraz stabszym tempem procesu
starzenia sie spoteczenstwa (w porownaniu np. do
krajow Europy Zachodniej), o tyle spore
odchylenie (na niekorzys¢ branzy budowlanej)
udziatu osdb starszych od struktury zatrudnienia w
catej gospodarce wydaje sie potwierdza¢ fakt
relatywnie stabego wykorzystania przez ana-
lizowang branze potencjatu  zatrudniania
fachowcow w ,sile  wieku”. W kontekscie

zgtaszanego przez jej przedstawicieli problemu
rosngcego niedoboru wykwalifikowanych kadr
nalezy uznad to za utracong szanse.

Dos¢ tatwo  zobrazowa¢ to liczbami —
zredukowanie wspomnianej luki zatrudnienia oséb
starszych w ,budowlance” jedynie do poziomu
Sredniej UE (-1,7 punktu procentowego vs cata
gospodarka) oznaczatoby naptyw do niej okoto 25
tys. dodatkowych pracownikéw. Powielenie
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wzorca niemieckiego (gdzie udziat oséb 50+ w
zatrudnieniu branzy budowlanej jest o okoto 1
punkt procentowy wyzszy niz w catym sektorze
przedsiebiorstw) zwiekszytoby zas zasoby pracy w
sektorze o ponad 60 tys. oséb. Z kolei osiggniecie
relacji wykazywanych przez Wielkg Brytanie (kraj
od lat podejmujacy zorganizowane inicjatywy
majgce na celu powstrzymanie odptywu czy wrecz
absorpcje starszych pracownikéw przez tamtejszg
branze budowlang) oznaczatoby wzrost podazy
pracy w krajowym sektorze az o ok. 85 tys. 0séb.

Skuteczniejsza retencja oraz przycigganie
pracownikéw w dojrzatej fazie zycia z pewnoscig
przyczynityby sie zatem do ograniczenia istniejgcej
luki zasobow pracy w polskim  sektorze
budowlanym. Dziatania te wymagajag jednak

stworzenia dla nich atrakcyjniejszego niz dotad
srodowiska pracy w analizowanej branzy.

S [~
L2 [N

Brytyjski sektor budowlany
zatrudnia relatywnie duzo
pracownikéw ze starszych
\ grup wiekowych, ktorych
— udziat byt w 2019 roku o

E okotfo 3 punkty procentowe ==
—

e

P

wyzszy niz $redniow catej & .
gospodarce. Powielenie -
takich relacji w polskim
budownictwie wymagafoby
naptywu do niego az 85

tysiecy nowych pracowni-

kow w wieku 50+

Krajowa branza budowlana niemal ~

w ogdle nie wykorzystuje pracy kobiet B

w wieku 50+ —
Dodatkowych spostrzezen na temat wyko-

rzystania sity roboczej w wieku 50+ w krajowym
sektorze budowlanym dostarczajg dane w podziale
na pte¢. Branza budowlana ze wzgledu na swdj
charakter jest jedng z najbardziej zmasku-
linizowanych w catej gospodarce. W Unii
Europejskiej srednio co dziesigty pracownik branzy
budowlanej to kobieta. W Polsce relacja ta jest
jeszcze nizsza - plci zeriskiej jest ok. 7% wszystkich
pracujgcych w niej oséb. Przyczyny tego zjawiska
leze¢ mogg zaréwno w czynnikach kulturowych,
jak i w sposobie organizacji pracy w krajowym
sektorze budowlanym.

Szczegdlnie znikomy odsetek pracujgcych  w
polskim sektorze budowlanym stanowig kobiety w
wieku 50+. Wynosi on niewiele ponad 1% tacznej
kadry analizowanej branzy, podczas gdy w UE
relacja ta przekracza srednio 3% (rysunek 10). W
Niemczech, ktore wykazuja najwyzszy stopien
zaangazowania w budownictwie kobiet w wieku
50+ analizowany wskaznik wynosi za$ az 6,6%, tj.
ponad 5-krotnie wiecej niz w Polsce. W polskich
realiach oznacza to luke zatrudnienia kobiet w
wieku 50+ w sektorze budowlanym na poziomie
okoto 25 tys. oséb w stosunku do $redniej unijnej
oraz nawet 70 tys. oséb w stosunku do lidera w
tym obszarze (Niemcy). Z duzym prawdopo-
dobiedstwem mozna zatozy¢, iz osoby te
zatrudnione sg w omawianym sektorze gtéwnie do
realizowania nie wymagajacych kondycji i tezyzny
fizycznej zadann administracyjnych. Mozliwosci
wykorzystania potencjatu kobiet w wieku 50+ w
krajowym sektorze budowlanym wymagatyby
zatem pogtebionej analizy struktury wiekowej i pfci
0séb zaangazowanych w takie prace na dzien
dzisiejszy. Niewykluczone, ze silniejsze zaanga-
zowanie w nie wtasnie tej grupy oséb pozwolitoby
na uwolnienie czesci kadr, ktére po odpowiednim
przeszkoleniu mogtyby zosta¢ oddelegowane (w
réoznym  charakterze) do  typowych  prac
budowlanych, ewentualnie za$ na odcigzenie
0sob, ktdre taczg na co dzien prace budowlane z
czynnosciami administracyjnymi.
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Potencjat zatrudnienia oséb 50+ oraz niepetnosprawnych
w budownictwie — perspektywa firm budowlanych

Obserwacje z przeprowadzonych wywiadéw (1/5)

(,@D OSOBY W WIEKU 50+ TO WBREW POZOROM AKTYWNA | POZADANA PRZEZ POLSKIE

FIRMY GRUPA PRACOWNIKOW BUDOWLANYCH

» Z przeprowadzonego badania wynika, iz osoby w wieku 50 + sg aktywnymi pracownikami sektora
budowlanego, zaangazowanymi w réznych obszarach dziatalnosci krajowych firm (tj. zaréwno w
pionach administracyjnych, jak i w pionach wykonawczych, tj. na placach budowy). Dojrzali
pracownicy funkcjonujg takie na rdéinych szczeblach hierarchii tych przedsiebiorstw — od
szeregowych robotnikéw, poprzez kierownikéw brygad na budowach, po kierownikéw budowy i
projektantow (kadra z wyzszym wyksztatceniem).

» W opinii badanych pracodawcéw i ekspertéow
osoby po 50 roku zycia postrzegani s3 jako
pracownicy ,w sile wieku”. Ich zdaniem problemy
zdrowotne takich oséb nie odbiegajg statystycznie
od mtodszych kategorii wiekowych.

» Obserwacje pracodawcow sugeruja, iz
odchodzenie starszych pracownikdéw ma raczej
miejsce ws$réd osob w  wieku 60+. Zgodnie
wskazujg oni, iz 65 lat mozna uzna¢ za wiek
faktycznie graniczny dla zdecydowane] wiekszosci
pracownikdw budowlanych. Dotyczy to w
szczegolnosci pracownikéw o} niskich
kwalifikacjach. Inzynierowie, kadry zarzadzajace
czy zespoty projektowe czesto pozostajg aktywni
nawet w starszym wieku (nawet do 70-tego czy
80-tego roku zycia, w przypadku sprawnosci
umystowej).

» Badani pracodawcy podkreslajg liczne zalety pracownikédw w starszym wieku: s3 to osoby
zaangazowane w prace, czesto o wyzszych kompetencjach zawodowych i duzym doswiadczeniu, a
do tego bardziej dyspozycyjne (m.in. z uwagi na mniejsze zobowigzania rodzinne), a przy tym
lojalne i znacznie mniej sktonne do zmiany pracodawcy. Osoby w wieku 50+ zwykle zatrudnione sg
w firmach budowlanych od dtuzszego czasu, sg cenieni sg jako dobrzy fachowcy (szerzej na ten
temat w rozdziale 4). W omawianej grupie wiekowej nie ma wysokiego naturalnego bezrobocia, a
motywem ich odejscia takich osdb z pracy w sektorze budowlanym s3 najczesciej: osiggniecie
wieku emerytalnego lub wzmozone problemy ze zdrowiem.

Cenimy osoby 50+ Mi bardzo Do tej pory  mielismy  starszych
brakuje tych pracownikdw, ktdrzy pracownikow, miedzy 50 a 60 lat, to byli
przeszli na emerytury, mieli tak pracownicy, ktérzy byli zatrudnieni od

Mam takie wrazenie,
ze osoby mfodsze,
miedzy 20 a 40 r.z. sq

bardziej skfonne do
zmiany pracy. Starsi
pracownicy sq pod
tym wzgledem duzo
bardziej stabilni.

Krakéw, mata firma

\,

ogromnq wiedze o budowlance, ale
tez o naszej spofce — pamietali
kontrakty, ktore byty realizowanie,
jak przychodzito wezwanie doty-
czqgce roboty sprzed lat to wszystko
pamietali.

t6dz, duza firma

poczqgtku istnienia firmy. Mielismy bardzo
wykwalifikowanych  pracownikéw.  Nie
czulismy potrzeby zmiany tych ludzi. Na
naszq niekorzysc przeszli na emeryture.

Warszawa, $rednia firma




Potencjat zatrudnienia oséb 50+ oraz niepetnosprawnych
w budownictwie — perspektywa firm budowlanych

Obserwacje z przeprowadzonych wywiadéw (2/5)

JAK POWSZECHNYM PROBLEMEM JEST PRZEDWCZESNE ODCHODZENIE

PRACOWNIKOW 50+ Z BRANZY BUDOWLANEJ?

Odchodzenie starszych pracownikéw budowlanych do innych branz jest zdaniem badanych
zjawiskiem rzadkim i niezbyt ucigzliwym dla firm z krajowego sektora

» 7 przeprowadzonego badania jakosciowego wynika, ze
zjawisko odchodzenia oséb starszych — nie bezposrednio po
50 roku zycia, ale blizej wieku emerytalnego - do innych prac
lub sektoréw, pracodawcy sektora budowlanego odnotowuja S
w niewielkiej skali. |t i o

Tak naprawde to w budowlance pracuje
sie do momentu, gdy ma sie site.

» Zmiany zatrudnienia, wyjscie poza sektor budowlany,
dotycza gtéwnie pracownikéw fizycznych, a nie kadry

Budowlaricy majq tak szerokie korzenie,

inzynierskiej. W opinii badanych firm starsi pracownicy se jak zacznie pracowac w wieku 20 lat
budowlani (gtéwnie wykwalifikowani) rezygnujg z pracy w to on dozywocie ma tutaj, nie ma tak,
sektorze budowlanym przede wszystkim z uwagi na e odchodzi do innej branzy.

niemozno$¢ dalszego wykonywania ciezkiej pracy fizycznej. W
takim przypadku czesciej przechodzg oni jednak na rente lub
emeryture.

Krakéw, mata firma G
B

Dla czesci pracownikéw 50+, zwtaszcza tych zblizajgcych sie do wieku emerytalnego, coraz bardziej
atrakcyjne stajg sie jednak rézne alternatywne obszary zatrudnienia

» Starsi pracownicy fizyczni — zwtaszcza ci o nizszych
kwalifikacjach i zblizajgcy sie do wieku emerytalnego (60
— 65 lat) za coraz bardziej atrakcyjne uwazajg m.in.:

= prace okotobudowlane — generalnie Izejsze, np. prace
wykonczeniowe, remontowe, wykonywane czesto na
wtasng reke, na zasadzie dorabiania;

= prace poza sektorem budowlanym — w rzadkich
przypadkach pracownicy podejmujg prace w
podmiotach uznawanych za stabilne, gtéwnie
panstwowych, tj. np. w szkotach (praca jako

Jak juz sq po 50-tce to szukajg intendent, serwisant) lub w innych firmach (np. jako
paristwowej roboty, bo majg zwolnienia i magazynier, ochroniarz, itp.)

bonusy do emerytury. W wieku 55+ nie

majq tyle sity, idq na lzejsze posady > Nieliczni starsi fachowcy decyduja sie réwniez na

emigracje zarobkowg, liczagc na wyzsze wynagrodzenia.
Zdecydowana wiekszos¢ preferuje jednak pozostanie w

Krakéw, mata fi . X e .
e kraju — jest co do zasady mniej mobilna
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Potencjat zatrudnienia oséb 50+ oraz niepetnosprawnych
w budownictwie — perspektywa firm budowlanych

Obserwacje z przeprowadzonych wywiadéw (3/5)

DLACZEGO KRAJOWE FIRMY BUDOWLANE RZADKO REKRUTUJA

OSOBY W WIEKU 50+ Z INNYCH SEKTOROW GOSPODARKI?

: : Zdaniem badanych pracodawcow niski udziat osob w wieku 50+ w
Brak zainteresowania tacznej liczbie pracownikéw sektora budowlanego moze wynikaé z
ze strony starszych faktu, iz osoby w tym wieku z reguty nie funkcjonujg w obszarze
pracownikéw innych rekrutacyjnym dziatéw HR. Osoby spoza sektora nie zgtaszajq sie do

branz pracy w branzy budowlanej. Pracodawcy nie odnotowujg obecnosci
takich osdb w odpowiedziach na ogtoszenia o prace.

Badani przyznajg jednoczesnie, iz zdecydowanie preferujg fachowcow
Nieche¢ pracodawcéw w wieku 50+ o odpowiednio wysokich kwalifikacjach. Zatrudnianie
oséb w tym wieku bez doswiadczenia rodzi spore obawy. Jest to
trudne i zniechecajgce zarowno z perspektywy pracownika (musi on
przejs¢ tg sama sciezke co mtody pracownik na tym samym
stanowisku), jak i pracodawcy (koszty wdrazania pracownika vs
potencjalny okresu jego pracy).

do zatrudniania
starszych oséb
z niskimi kwalifikacjami

Pracodawcy nie podejmujg staran, aby pozyskac osoby bez
doswiadczenia w wieku 50+, poniewaz zdajg sobie sprawe, ze trudno
; bedzie ich zaadoptowa¢ do sektora - na pewnym etapie zycia
do nowych warunkow przyswajanie wiedzy (takze tej praktycznej) przychodzi bowiem z
wieksza trudnoscig i wymaga czasu.

Trudnosci z adaptacja

Powyzsze wnioski pochodzg z badania przeprowadzonego wsréd pracodawcow,

przedstawiajgc punkt widzenia tylko jednej ze stron. Aby nakreslic petny zakres
I zagadnienia niskiego udziatu pracownikéw w wieku 50+ w sektorze budowlanym
. rekomendowane jest przeprowadzenie pogtebionych badan wsrod pracownikéow 50+ z
innych sektoréw - w celu oceny ich zainteresowania pracg w budownictwie (jak rowniez
ewentualnych przyczyn ich braku).

MieliSmy takich pracownikéw [50+], ktorzy przyszli z
czystqg  kartg, bez  jakichkolwiek  umiejetnosci,
doswiadczenia. Jezeli taki pracownik chce i dopusci do
Swiadomosci  pomyst, ze musi popracowac jako
pomocnik, nauczyc sie i potem bedzie Izej pracowat, to
Jest dla niego szansa. W przeciwnym razie alternatywgq
dla niego jest praca w zaopatrzeniu. Taka osoba musi
przejsc taki sam proces jak dwudziestolatek, ktory nigdy
nie miat nic wspdlnego z pracq na budowie. Tego w
kazdej pracy ciezko unikngc.

Warszawa, $rednia firma
e

24



Potencjat zatrudnienia oséb 50+ oraz niepetnosprawnych
w budownictwie — perspektywa firm budowlanych

Obserwacje z przeprowadzonych wywiadéw (4/5)

[@] KOBIETY 50+ W KRAJOWYM SEKTORZE BUDOWLANYM

Kobiety, zwtaszcza te w wieku 50+, sg wcigz rzadkoscig w krajowej branzy budowlanej

Byt kiedys pracownik — jedna Pani, ktéra
dawata rade dobrze na murarce i
tynkowaniu.  Teraz  wyjechata  bo
skoriczyty sie im papiery, to Ukrainka.
Mato jest kobiet w budowlance.

» Badani pracodawcy deklaruja, iz kobiety po 50 roku zycia
z wyzszym wyksztatceniem zazwyczaj pracuja w nadzorze
budowalnym lub jako kierownicy buddw.

> Kobiety zatrudniane s3 takze w administracji (obstuga

kadrowo-ksiegowa, prawna, przy zamowieniach i Poznan, duza firma
kosztorysowaniu). \/

» W$rdd pracownikow fizycznych (na placu budowy)
kobiety sg rzadkoscig (takze te mtode). Nieliczne pracuja
przy remontach i pracach wykonczeniowych.

U nas kobiety sq i na budowie, i w
biurze. Kobiety sq bardziej skrupulatne,
doktadne. Na budowie Pan inzynier jest

> Za.trudni.ar?ie kobigt do_ prac stricte t_)udov_vlanych tak, jak na uczelni, np. 20% kobiet | 80%
(niezaleznie od wieku) jest z punktu widzenia firm ke s
budowlanych problematyczne - wymagatoby bowiem, kSR e
m.in.  stworzenia odrebnej (nie koedukacyjnej) e ek e i babier
infrastruktury — bazy hotelowej, szatni, itp. Wigze sie To jest za ciezka praca. To bylby tes
ono réwniez z koniecznoscig zaadoptowania kobiet do problem socjalny.

pracy w trudnym Srodowisku, jakim jest plac budowy. i
W
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Udziat kobiet w wieku 50+ w tacznej
liczbie pracujgcych w branzy
budowlanej, 2020

Zmiana
vs 2015
(pp)
Niemcy 6,6%
W.Brytania 4,5%
Dania 3,8%
Holandia 3,6%
Litwa 3,5% +0,1
Austria 3,5%
Francja 3,3% +0,4
Srednia UE [ 3.2% +0,4
Czechy 3,1%
Szwecja 3,1% +0,4
Whochy 2,6%
Butgaria 2,5%
Belgia 2,4% +0,4
Stowacja 2,4%
Chorwacja 2,4%
Estonia 2,3% +0,1
Finlandia 2,3% +0,1
Hiszpania 2,1%
Stowenia 1,8% +0,3
Wegry 1,8% +0,4
Grecja 1,4% +0,1
Rumunia 1,3% -0,1
Polska - 1,2%

Zrodto: Eurostat, ,Employment by sex, age and economic activity
(from 2008 onwards, NACE Rev. 2)”,
https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=Ifsa_e
gan2&lang=en

Polska gospodarka generalnie stabo
zagospodarowuje potencjat pracy oséb w
starszym wieku

Nalezy podkresli¢, ze niskie zatrudnienie osodb
starszych  w  krajowym budownictwie, chod
szczegblnie widoczne wiasnie w tym sektorze, nie
jest bynajmniej zjawiskiem odosobnionym w

przekroju catej krajowej gospodarki. Generalnym
problemem jest bowiem zasadniczo niski poziom
aktywnosci zawodowej Polakéw ze starszych grup
wiekowych.

Ponownie dobrze odzwierciedlajg to poréwnania
europejskie. Tzw. stopa zatrudnienia (odsetek
populacji posiadajacej prace) wsrdd osdb w wieku
20-64 lat jest w naszym kraju nieco wyzsza od
Sredniej unijnej —w 2020 roku wyniosta ona 73,6%
vs. 72,5% w catej Wspdlnocie (rysunek 11).
Tymczasem specyficznie w grupie wiekowej 55-64
lat odsetek ten jest az o 8 punktéw procentowych
nizszy niz przecietnie w Unii Europejskiej, a réznica
w stosunku do liderow zestawienia (Szwecja,
Estonia, Niemcy, Dania, Holandia) jest bliska lub
nawet wieksza niz 20 punktéw procentowych. Pod
tym wzgledem Polska zajmuje odlegte, 22. miejsce
wsrod wszystkich krajow cztonkowskich.

Przytoczone dane wyraznie sugeruja, iz polska
gospodarka  stabo  wykorzystuje  potencjat
zawodowy oséb w wieku przedemerytalnym.
Sytuacja w tym zakresie ulega wprawdzie dos¢
szybkiej poprawie (od 2010 roku stopa
zatrudnienia w omawianej grupie wiekowej
wzrosta o blisko 18 punktéw procentowych -
niemal najmocniej w Europie), ale wcigz wskazuje
ona na relatywnie stabe zaangazowanie starszych
pracownikdbw w warunkach bardzo napietej
sytuacji popytowo-podazowej na rynku pracy.
Niezaleznie od tego co jest przyczyna takiego
stanu  rzeczy (nieche¢ pracodawcéw do
zatrudniania osob w starszym wieku, czy tez tych
drugich do podejmowania pracy zarobkowej)
wspomniane statystyki obrazujg wcigz duzg
przestrzen do zagospodarowania przez firmy
odczuwajgce  deficyt sity  roboczej.  Luke
zatrudnienia w polskiej gospodarce oséb tylko w
wieku 55-64 lat mozna bowiem szacowaé na ok.
400 tysiecy, jesli jako punkt odniesienia
przyjmiemy przecietng stope zatrudnienia w Unii
Europejskiej oraz na az blisko milion, gdy bedzie
nim omawiany wskaznik dla Niemiec. Konkluzja
jest zatem dos$¢ mato optymistyczna — krajowy
sektor budowlany stabo korzysta z pracy osdb
starszych na tle innych sektoréw polskigj
gospodarki, ktora i tak - jak pokazujg analizowane
dane - jest w tym obszarze relatywnie mato
efektywna.
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Stopa zatrudnienia oséb

Rys. 11 w wieku 55-64 lat w krajach Unii
Europejskiej (%), 2020
Zmiana
vs 2010
(pp)
Szwecja 77,6 +7
Estonia 72,0
Niemcy 71,7 +14
Dania 71,4
Holandia 71,0
totwa 68,6 +21
Czechy 68,2
Litwa 67,6
Finlandia 67,5 +11
Butgaria 64,2 +19
Irlandia 61,8
Portugalia 60,7
Srednia UE | HNEGN -0 +15
Wegry 59,6
Stowacja 58,3
Francja 55,2 +14
Hiszpania 54,7
Austria 54,7
Witochy 54,2 +18
Belgia 53,3 +16
poiska [N 513
Stowenia 50,5 +16
Rumunia 48,5 +8
Chorwacja 45,5 +6
Grecja 44,6 +2

Zrédto: Eurostat, ,Employment by sex and age”,
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsi_emp_a/defa
ult/table?lang=en

Sektor budowlany w niewielkim stopniu
angazowat dotychczas réwniez osoby
niepetnosprawne

Gt

Innym dziataniem rozwigzujgcym czes¢ problemdéw
kadrowych sektora budowlanego moze by¢
potencjalnie  zatrudnianie o0s6b z orzeczong
niepetnosprawnoscia. Zwigzane z nim bariery, w

wymagajacych pod wzgledem fizycznym pracach
budowlanych, sg wprawdzie jeszcze wieksze niz w
przypadku oséb w sile wieku, lecz mozliwe wydaje sie
ich angazowanie w pracach o charakterze
administracyjnym lub innych nie wymagajacych
szczegblnie duzej sprawnosci (np. obstuga niektérych
maszyn). Zwiaszcza zatrudnianie oséb niepetno-
sprawnych w pracach biurowych moze przyczyniac
sie do uwalniania potencjatu pracy czesci osob
wielozadaniowych - dziatajgcych w  przedsie-
biorstwach budowlanych na pograniczu dziatan
operacyjnych charakterystycznych dla tej branzy oraz
prac niezwigzanych bezposrednio z robotami
budowlanymi (tzw. back office).

Potencjalnej sity roboczej sektora budowlanego
wsrdd osoéb niepetnosprawnych poszukiwa¢ mozna
zaréwno w grupie aktywnych, jak i czesci biernych
zawodowo. Wedtug danych GUS w Polsce pierwszy
status posiadato na koniec 2020 roku 541 tys.
sposréd nieco ponad 3 min oséb (niecate 18%) z
orzeczong niepetnosprawnoscig  (rysunek  12).
Zdecydowana wiekszos¢ z nich (az 95%) posiadata w
momencie badania zatrudnienie, najczesciej w
petnym wymiarze pracy (403 tys. oséb). Grupa oséb
bezrobotnych z niepetnosprawnoscia (zapewne
poszukujgcych pracy, a przez to tatwiej dostepnych)
byta zatem dos¢ mato liczna i wynosita okoto 25 tys.
0séb, co stanowito mniej niz 5% wszystkich
aktywnych zawodowo osdb z niepetnosprawnoscia.
Jednoczesnie az ponad 90% aktywnych zawodowo
0séb z omawianej grupy miato orzeczong niepet-
nosprawnos$¢ w stopniu lekkim lub umiarkowanym,
co uzasadniato ich mozliwosci oraz checi podej-
mowania pracy zarobkowej. Szczegdlnie godna uwagi
firm budowlanych grupa oséb z lekkim stopniem
niepetnosprawnosci wynosi niecate 200 tys., a wiec
okoto 36% wszystkich oséb niepetnosprawnych
aktywnych zawodowo. W ich przypadku stopien
aktywnosci zawodowej jest najwyzszy i wynosi nieco
ponad 27% (wobec blisko 23% w przypadku oséb
niepetnosprawnych w stopniu umiarkowanym oraz
5% ze znaczng niepetnosprawnoscig). Niemal rowno
rozktadajg sie przy tym proporcje ptci, przy nieco
wyzszym stopniu aktywnosci zawodowej wykazy-
wanej przez niepetnosprawnych mezczyzn (19% vs
17% wsrod kobiet). Wiekszg obecnosé na rynku pracy
(wskaznik aktywnosci zawodowej na poziomie 18%)
przejawiajg mieszkancy miast, ktorzy odpowiadajg za
blisko 2/3 wszystkich aktywnych zawodowo o0séb
niepetnosprawnych.
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Rys. 12 Osoby niepetnosprawne w Polsce* - ich charakterystyka i aktywnos¢ zawodowa, 2020

Osoby . T
. . . W wieku W wieku nie-
niepetnosprawne Mezczyzni Kobiety R )
S 1456 48% P S 1574 produkcyjnym I3 produkcyjnym
S 3030tys. tys. WS- 5 15481tys. 5 1506 tys.
Pracujacy Pracujacy
Status (petny (niepetny Bezrobotni
zawodowy wymiar) wymiar) > 25tys.
> 403 tys. S 113 tys.
Aktywni
zawodowo Urniark
Znaczny miarko- Lekki
0 wany
% Stopien > 47 tys. S 297 > 198 tys.
) niepetno-
SpPrawnosci 22,6% 27,4%
> 541tys. | 7 DN @420 - ———— -
Stopien aktywnosci zawodowej
(17,9%)
Meiczyzni Kobiety Miasto e s Wies
tys. tys. tys W > 196 tys.
Pte¢/ s 271 5 270 S 345
miejsce
zamiesz-
kania 86% | | | 17,8% | _______ 15,9%
Stopien aktywnosci zawodowej

kania

* Osoby w wieku 16 i wiecej lat (bez gérnego limitu)  ** 18-59/64 lata

Zrédto: GUS, L#Aktywnos¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski”,
bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-polski-ii-kwartal-2021-roku,4,42.html
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® Ao ; _
é §top:{en Znaczny 44% \l,JVr:rsrko Lekki
niepetno-
847 tys. 546
Ssprawnosci 2 ¥s > 1097 2
Bierni
zawodowo
2 2489tys. Pte¢/
miejsce Mezczyzni Kobiety Miasto Wies
48% BYXZ: 39%
(82,1%) zamiesz- S 1185tys. \ Ml 5 1304tys. S 1506 tys. i 5 933tys.

", https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-
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Nalezy podkresli¢, iz potencjat zatrudniania oséb
niepetnosprawnych w sektorze budowlanym byt
dotad dosc¢ stabo wykorzystywany. Wg danych GUS
na koniec 2020 roku, sposrdd 516 tys. pracujgcych
0s6b z niepetnosprawnosciami, w budownictwie
zatrudnionych byto zaledwie ok. 20 tys. osdb, a
wiec mniej niz 4% ogoétu (rysunek 13). Dla
poréwnania udziat budownictwa w tgcznej liczbie
pracujacych w sektorze przedsiebiorstw jest ponad
dwukrotnie wyzszy (8,1%). Wyraing wiekszosé
omawianych pracownikdw stanowig przy tym
mezczyzni, co moze sugerowac, iz sg to raczej oso-
by zatrudniane do typowych prac budowlanych.

Pracujace osoby z
niepetnosprawnosciami
wedtug sekcji PKD, 2020

Udziat sekcji w ogéle

Liczba pracujacych oséb pracujacych
niepetnosprawnych ~  ------------------
(tys. 0s6b) niepetno-  wszystkich
sprawnych grup

Przetworstwo
przemyst. (C)

01 :>
.« @
.Y

W tym przede wszystkim:

= Ustugi administrowania (N),
= Administracja publiczna (O),
= Edukacja (P) oraz

= Transport i logistyka (H)

Handel
i naprawy (G)

Opieka
zdrowotna (Q)

Rolnictwo,
lesnictwo (A)

Budownictwo o
(F)

Pozostate

Zrédto: GUS, L#Aktywnos¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski”,
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-
bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-
ludnosci-polski-ii-kwartal-2021-roku,4,42.html

Co nie powinno dziwi¢, najwieksza czes¢ oséb
niepetnosprawnych zatrudniona jest w sektorach
realizujgcych ustugi o charakterze administra-
cyjnym  (gtéwnie sekcja PKD N — Ustugi
administrowania i dziat. wspierajgca, w mniejszym
stopniu O — Administracja publiczna). Jest to grupa
okoto 200 tys. aktywnych zawodowo o0séb
specjalizujgcych sie gtdéwnie w pracach biurowych.
Jest to wiec pula niezle  wyszkolonych
pracownikéw, ktérzy przy spetnieniu pewnych
warunkéw mogtyby zostaé pozyskane przez firmy
budowlane do pracy na administracyjnym
zapleczu ich dziatalnosci.

Szczegdlng uwage warto przywigza¢ do grupy okoto
100 tys. oséb niepetnosprawnych zatrudnionych w
sektorze przetworstwa przemystowego oraz
dalszych ponad 40 tys. takich oséb pracujacych w
sektorze rolniczym. Charakter pracy we wspo-
mnianych obszarach gospodarki (duzy udziat prac
fizycznych) moze swiadczy¢ o tym, iz duza czesc¢
sposrod zatrudnianych w nich osdb charakteryzuje
sie lekkim lub ograniczonym stopniem niepetno-
sprawnosci. Potencjalnie jest wiec w stanie
realizowa¢ bardziej wymagajace zadania (typowe
dla sektora budowlanego), a prawdopodobnie
rowniez posiada doswiadczenie w obstudze
maszyn i urzadzen lub inne zdolnosci manualne,
ktére mogg by¢ przydatne w budownictwie.

O tym, ze wykorzystanie potencjatu zatrudnienia
aktywnych zawodowo 0sdb niepetnosprawnych w
polskim sektorze budowlanym jest relatywnie
niskie swiadczg poréwnania europejskie. Najswiez-
sze dostepne dane Eurostatu dotyczace tego
zagadnienia pochodza wprawdzie z poczatku
ubiegtej dekady, lecz mozna zatozy¢ iz w
wiekszosci  krajow proporcje te nie ulegly
diametralnym zmianom (tak jest np. w przypadku
Polski). Okazuje sie tymczasem, ze udziat
budownictwa w tgcznej liczbie pracujgcych osdb z
ograniczeniami wywotanymi chorobga lub z trud-
nosciami w wykonywaniu podstawowych czynno-
Sci ksztattowat sie w momencie badania na jednym
z najnizszych poziomoéw w catej UE (rysunek 14).
Wieksza niz w innych krajach UE byta w tym
zakresie rowniez réznica wzgledem udziatu tego
sektora w tgcznym zatrudnieniu w gospodarce
(okoto 3 punkty procentowe). Zaktadajgc zatem,
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Udziat budownictwa w tacznej liczbie pracujacych oséb z ograniczeniami chorobowymi lub
trudnosciami w wykonywaniu podstawowych czynnosci*

Rys. 14

Réznica vs. udziat w tacznej liczbie
10% pracujgcych w sektorze przedsiebiorstw
°10%
8% 8%
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11% 9% 8% 9% 7% 8% 7% 8% 7% 8% 7% 8% 5% 6%

Udziat budownictwa w tgcznej liczbie pracujacych w sektorze przedsiebiorstw**

* Dane za rok 2011 (najSwiezsze dostepne) ** Dla porownywalnosci danych wykorzystano rowniez statystykiza 2011 rok
Zrédto: Opracowanie Atena Research & Consulting na bazie danych Eurostat, ,,,,Employment by type of disability, sex, age and economic
activity”, https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/hlth_dlm120/default/table?lang=en, ,Employment by sex, age and economic

activity (from 2008 onwards, NACE Rev. 2)”, https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=Ifsa_egan2&Ilang=en

iz dane te sg bliskie obecnemu stanowi
faktycznemu, mozna moéwi¢ w tym przypadku o
pewnych utraconych przez polski sektor
budowlany szansach w tym zakresie.

Niewykorzystany potencjat wydaje sie
@ tkwi¢ takze w ewentualnej aktywizacji
0s6b  niepetnosprawnych  biernych

zawodowo

Bierni zawodowo stanowig zdecydowang wiek-
sz0$¢ 0s0b niepetnosprawnych w naszym kraju —
jest ich blisko 2,5 min, tj. okoto 82% ogétu. ,Pod
lupe” nalezatoby wzigé przede wszystkim osoby z
orzeczonym lekkim stopniem niepetnospraw-
nosci, ktére stanowig relatywnie duzg cze$¢ ogdtu
(22%, tj. blisko 550 tys.). W ich przypadku
ewentualna decyzja o powrocie na rynek pracy
wydaje sie by¢ bowiem najbardziej prawdo-
podobna. Dalsze blisko 1,1 miliona osdb biernych
zawodowo (44%) to z kolei osoby o
umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci.

Blizsze spojrzenie na przyczyny pozostawania
biernymi zawodowo w grupie osdb z lekkim i
umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci,
pokazuje, iz przekonanie ich do powrotu na rynek
pracy moze nie by¢ fatwym zadaniem. Niemal
wszyscy (99,7%) deklaruja iz nie poszukuja w
obecnym momencie pracy zarobkowej.
Naktonienie ich do jej podjecia wymagatoby z
pewnoscig stworzenia dla nich dodatkowych
zachet (w postaci np. atrakcyjnego wynagrodzenia
i/lub pakietow socjalnych). Z przyczyn ekono-
micznych zapewnienie takich zachet przez same
firmy budowlane moze by¢ tymczasem mato
atrakcyjne ekonomicznie czy wrecz nieoptacalne.
Ich dostawcg, przynajmniej czesciowo, powinno
by¢ zatem takze panstwo, kierujgce sie w tym
przypadku  ogdlnym  interesem  spoteczno-
gospodarczym.

Nawet zapewnienie odpowiednich bodzcow dla
aktywizacji zawodowe] oséb niepetnosprawnych
nie musi by¢ jednak gwarancjg sukcesu na tym
polu. Swiadcza o tym przyczyny pozostawania
biernymi zawodowo wskazane w przytoczonym
badaniu GUS (rysunek 15). W grupie osob z
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orzeczong lekkg niepetnosprawnoscig choroba lub
niepetnosprawnos¢ wskazana jest jako gtéwny
powdd przez okoto 1/3 ogdtu (180 tys.), podczas
gdy wsrdd osoéb niepetnosprawnych w stopniu
umiarkowanym odsetek ten wynosi okoto 45%
(blisko 500 tys. osdb). W ich przypadku mozna
domniemywaé, iz dolegliwosci zwigzane z
niepetnosprawnoscia sg na tyle powazne, iz de
facto uniemozliwiajg one aktywizacje zawodowa.
Jest to zatem grupa oséb, w przypadku ktdérych
wykorzystanie potencjatu pracy wydaje sie
najmniej prawdopodobne.

Odpowiednio 60% i 51% biernych zawodowo osdb
niepetnosprawnych w stopniu lekkim i umiarko-
wanym to z kolei jednoczesni emeryci. Nalezy
zatozy¢, iz o ile bariery zwigzane z zatrudnianiem
w sektorze budowlanym oséb w wieku emery-
talnym sg generalnie wysokie, to tym bardziej
utrudnione jest ich wykorzystanie w tej branzy w
przypadku wystepowania dodatkowego obcigze-
nia, jakim jest inwalidztwo. Skorzystanie z ich ustug
wymagatoby nie tylko umiejetnego dotarcia do
takich oséb z ofertg pracy (co niekoniecznie musi
by¢ zadaniem tatwym), ale tez spetnienia wielu
innych przestanek, w tym przydatnosci takich osdb
do chocéby najprostszych zadan realizowanych
przez firmy z sektora budowlanego.

Rys. 15

umiarkowanym¥®, 2020

Osoby niepetnosprawne w stopniu lekkim

Na zwiekszong uwage zastuguje pozostata, liczaca
ponad 80 tys. oséb grupa lekko lub umiarkowanie
niepetnosprawnych,  ktérzy  jako  przyczyne
biernosci zawodowej wskazujg inne czynniki (w
tym  obowigzki  rodzinne i zwigzane @z
prowadzeniem domu). Sg to bowiem osoby w
wieku produkcyjnym, ktdére raczej nie postrzegaja
siebie jako niezdolnych do pracy z powodu
inwalidztwa. To gtéwnie do nich skierowana
mogtaby by¢ potencjalna oferta zatrudnienia /
powrotu na rynek pracy.

Warto podkresli¢, ze aktywnos¢ zawodowa osdb
niepetnosprawnych jest w Polsce generalnie niska.
Przyjmujgc za punkt odniesienia stope zatru-
dnienia 0séb niepetnosprawnych w wieku 20-64
lat (a wiec typowo produkcyjnym), nasz kraj dzieli
znaczny dystans (rzedu kilkunastu punktéw
procentowych) do S$redniej UE, a zwtfaszcza do
krajow liderujacych w tym obszarze (rysunek 16).
Swiadczy to o wystepowaniu na polskim rynku
pracy ponadprzecietnie silnych barier zatrudniania
0s6b z ograniczeniami fizycznymi lub psychicz-
nymi. Dodatkowym tego potwierdzeniem jest tzw.
luka  zatrudnienia o0séb  niepetnosprawnych
odzwierciedlajgca réznice w stopie zatrudnienia
pomiedzy osobami zdrowymi oraz ze stwierdzong
niepetnosprawnoscia (rysunek 17). Polska zajmuje

Przyczyny biernosci zawodowej wsréd osdb niepetnosprawnych w stopniu lekkim i

Osoby niepetnosprawne w stopniu umiarkowanym

Emerytura

100% Inne
543 tys. m przyczyny**

33% Choroba,
niepetnosprawnosé

Emerytura

100% Inne
1095 tys. Y przyczyny**
45% Choroba,

niepetnosprawnosé

* nie poszukujacych pracy  ** w tym obowiazki rodzinne i zwigzane z prowadzeniem domu
,Aktywnos¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski”, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-
wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-ludnosci-polski-ii-kwartal-2021-roku,4,42.html
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pod tym wzgledem 4. miejsce od konca w Unii
Europejskiej, a wspomniana luka jest az o 9

punktow procentowych wyzsza od $redniej unijnej Zaledwie 4% wszystkich
pracujgcych w Polsce oséb

oraz ponad dwukrotnie wyzsza niz w krajach o
najmniejszych nieréwnosciach pod tym wzgledem?

(Dania, Wochy). niepetnosprawnych
zatrudnione sq w sektorze

Fakt ten z pewnoscig moze rzutowac na wspo- budowlanym. Sporypotencjaf

mniang wczesniej percepcje wysokiego odsetka BIEs e hEP e

niepetnosprawnych jako osdb niezdolnych do W'y G{E‘SIeje na‘ V'I{IC ;

podjecia pracy zawodowe] (stanowigcg czynnik fOWHIEZWthyWIZGCjI 0sob

skutecznie zniechecajacy do chocby préb jej niepefnosprawnych bie,—nych

po.szukl'wamg). Mozna zatem smla’fg stvwerdzp, |z. zawodowo.
dziatania ukierunkowane na ograniczanie barier i
wzrost zatrudnienia osdb niepetnosprawnych w
sektorze budowlanym poprzez aktywizacje oséb

Stopa zatrudnienia wsréd niepetnosprawnych kobiet i mezczyzn w wieku 20-64 lat
w krajach UE-28, 2018

Rys. 16
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Zrédto: Academic Network of European Disability Experts, , Europe 2020 data & people with disabilities - tables (EU SILC 2018)”,
https://www.disability-europe.net/downloads/1046-ede-task-2-1-statistical-indicators-tables-eu-silc-2018

60% 70%

1) Cho¢ réznice pomiedzy krajami mogg wynikac rowniez z odmiennych (mniej lub bardziej rygorystycznych) zasad kwalifikacji
0s06b jako niepetnosprawnych
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biernych  zawodowo  mogtyby  potencjalnie
przyczyniac¢ sie do ograniczenia skali generalnego
problemu wykluczenia czesci tych osdb z polskiego
rynku pracy. Na wystepowanie takiego problemu
wskazujg m.in. przytoczone pordwnania europej-
skie. W sSwietle napietej sytuacji na krajowym
rynku pracy dziatania takie wydajg sie za$ jak
najbardziej pozgdane i — co wazne — coraz czesciej
maja one miejsce (patrz strona 35). Domkniecie
luki aktywnosci zawodowej oséb niepetno-
sprawnych w polskiej gospodarce (sprowadzenie
stopy zatrudnienia takich osdéb do poziomu
$redniej  unijnej) oznaczatoby zasilenie jej

dodatkowg sitg roboczg w liczbie nawet 150 tys.
oséb.

Luka zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych*, 2019

w punktach procentowych

Irlandia 44,0
Butgaria 34,8
Chorwacja 335
Polska _ 33,4
Belgia 33,1
Hiszpania 30,1
Rumunia 29,2
Gregja 29,0
Wegry 28,6
Niemcy 26,5
Holandia 26,5
Czechy 26,3
Szwecja 24,9
Srednia UE [ 24.4
Portugalia 19,2
totwa 19,0
Francja 18,9
Stowenia 18,5
Wiochy 16,9
Dania 16,6

* Rdéznica w stopie zatrudnienia oséb zdrowych

i niepetnosprawnych

Zrédto: Eurostat, , Disability employment gap by level of activity
limitation and sex (source EU-SILC)”,
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/hlth_dim200/def
ault/table?lang=en
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Dos¢ wymowne sg rowniez inne dane Eurostatu
dotyczgce ogdlnie catej gospodarki. Odsetek oséb
wieku 20-64 lat (a wiec najwiekszej aktywnosci
zawodowej) nie posiadajgcych i nie poszukujgcych
pracy, a wskazujgcych jako gtéwny powdd chorobe
lub niepetnosprawnos¢ jest w Polsce wyraznie
wyzszy od S$redniej europejskiej (rysunek 18).
Dotyczy to przede wszystkim mezczyzn, gdzie
odsetek ten jest blisko dwukrotnie wyzszy niz
przecietnie w krajach Wspdlnoty (az ponad 40%).
Statystyki te mogg S$wiadczy¢ z jednej strony o
ograniczeniach wystepujgcych na krajowym rynku
pracy w zakresie zatrudniania takich oséb, z
drugiej jednak mogg wskazywa¢ na niska
atrakcyjnos$¢ pracy zarobkowej dla takich oséb
(niewielki benefit w stosunku do otrzymywanych
Swiadczen socjalnych). Fakt, iz odsetek ten jest
zdecydowanie wyzszy w przypadku mezczyzn jest
natomiast istotny z punktu widzenia sektora
budowlanego, charakteryzujgcego sie silnym
przesunieciem w ich  kierunku  struktury
zatrudnienia.

Choroba lub inwalidztwo
jako gtéwna przyczyna
biernosci zawodowej

Rys. 18

% niepracujgcych oséb w wieku 20-64 lat wskazujacych
chorobe lub niepetnosprawnos¢ jako gtéwna przyczyne
nieszukania pracy

/ 41,0 Polska
38,2

Mg

Mezczyzni

162 O —~ o
14,4 Polska

2015 2020

L

Kobiety

Zrédto: Eurostat, ,Inactive population by type of disability, sex,
age and the main reason for not seeking employment”,
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/hlth_dIm060/
default/table?lang=en
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Potencjat zatrudnienia oséb 50+ oraz niepetnosprawnych
w budownictwie — perspektywa firm budowlanych

Obserwacje z przeprowadzonych wywiadéw (5/5)

| & / DOSWIADCZENIA FIRM BUDOWLANYCH ZWIAZANE Z ZATRUDNIANIEM OSOB

NIEPELNOSPRAWNYCH

Osoby z orzeczeniami o niepetnosprawnosci s3
sporadycznie zatrudniane w sektorze budowlanym.
Zdarzajg sie nieliczne przypadki zatrudnienia, ale w
przypadku badanych firm okupione byty one niestety
nienajlepszymi doswiadczeniami.

Z badania wynika, iz pracodawcy dos¢ rzadko
spotykaja kandydatéw z orzeczong niepetnospraw-
noscig przy okazji prowadzonych rekrutacji. Wsrod
zatrudnionych pracownikéw zdarzajg sie przypadki

W tej chwili nie, ale zdarzyto mi sie. De
facto, nie mogtem pdzniej zwolni¢ takiej
osoby, musiatem zatrudni¢ drugqg na jej
miejsce. To jest osoba, ktérej nie da sie
zwolni¢ z firmy, nawet jak bedzie Zle
pracowata. Wzielismy takq osobe do pracy
w administracji, mieliSmy jakies bonusy z
urzedu, jakis komputer i biurko za darmo.
Ta osoba nie chciata potem pracowac, bo
wiedziata, ze jej nie zwolnimy. To byty 3
lata udreki, przez rok dawali nam pensje na

nig a potem musielismy 2 lata czekac na
rozwigzanie umowy. Potem  przyszta
kolejna osoba, ktdra nie chciata pracowac.
Rozmawiatem z innymi, ktdrzy mieli
podobne doswiadczenia — zachecity ich
pienigdze z dotacji, a wyszto duzo drozej.

niewielkich schorzen (np. brak palca, utykanie), ale
pracodawcy zezwalajg na prace z takimi dysfunkcjami,
zwtaszcza wysoko wykwalifikowanym pracownikom.

»> Pracodawcy sg przekonani o tym, ze o dopuszczeniu
do pracy zawsze decyduje lekarz, wydajac Co mi po pracowniku, za ktdrego rok nie
odpowiednie zaswiadczenia zezwalajgce na prace na ptacitem a potem musiatem przez 2 lata.
budowie. W $rednich i duzych firmach pracodawcy SEs
deklarujg, ze ich pracownicy powinni mie¢ odpo-
wiednie pozwolenia i uprawnienia.

Krakéw, mata firma

> Badani pracodawcy twierdzg, iz rzadko interesuja sie
pozyskaniem wiedzy dotyczacej mozliwosci zatru-
dnienia niepetnosprawnych, czy tez uzyskania z tego
tytutu dotacji. Nie dostrzegajg w tym istotnych
korzysci dla swojej dziatalnosci

» W wiekszych podmiotach takie zadania delegowane
sg kadrom. W mniejszych przedsiebiorcy musieliby
zaznajamiac sie z przepisami samodzielnie, na co - jak
podkreslajg — nie mogg sobie pozwoli¢ ze wzgledu na
nadmiar codziennych obowigzkéw zwigzanych z
prowadzeniem biznesu

Z przeprowadzonych badan wynika, iz kwestie zatrudniania oséb niepetnosprawnych sg firmom
budowlanym dos$¢ stabo znane. Dotyczy to zardwno mozliwosci i aspektow prawnych zwigzanych z
takim procesem, jak réwniez potencjalnych korzysci ptynacych z tego tytutu. Wydaje sie rowniez,
iz firmy budowlane moga w tym przypadku kierowac sie pewnymi uprzedzeniami, pogtoskami o
ztych doswiadczeniach innych podmiotéow z branzy. By¢ moze jest to efektem stabej polityki
informacyjnej stosownych organdéw administracyjnych, jak réwniez znikomej znajomosci tematu
po stronie samych firm budowlanych. Z pewnosciag nie pomaga rowniez specyfika pracy na
budowie — wymagajgca fizycznie, generalnie stabo dostosowana do mozliwosci o0séb
niepetnosprawnych.
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Okiem eksperta*: tendencje na krajowym rynku pracy w zakresie
0s6b niepetnosprawnych

Obserwacje z przeprowadzonych wywiadéw

ZAUWAZALNY WZROST AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH

Szereg czynnikdw sprawia, iz w ostatnich latach rosnaca liczba 0séb niepetnosprawnych wykazywata
aktywnos¢ zawodowg

» Otoczenie regulacyjne — obserwuje sie rosnace trudnosci w uzyskiwaniu orzeczen o niepetno-
sprawnosci (dtugotrwate procedury, malejgca liczba orzeczen dotyczacych wysokiego stopnia
niepetnosprawnosci); osoby o lekkich schorzeniach coraz czesciej nie otrzymujg w ogdle takich
orzeczen.

» Korzystna sytuacja na rynku pracy

= coraz nizsze bezrobocie wsrdd oséb niepetnosprawnych — poszukuja pracy samodzielnie lub z
pomocg podmiotéw aktywizujgcych - fundacje, Polska Organizacja Pracodawcéw Osob
Niepetnosprawnych (POPON), generalnie rosnaca liczba tego typu podmiotow w Polsce;

= wieksza niz jeszcze kilka lat temu rotacja oséb niepetnosprawnych na rynku pracy - zmieniaja
prace na otwartym rynku, a pracodawcy coraz bardziej otwierajg sie na osoby
niepetnosprawne (w przesztosci ich zatrudnianie ograniczato sie gtdwnie do zaktadéw pracy
chronionej).

> Stopniowe przefamywanie barier - osoby niepetnosprawne coraz mniej obawiajg sie zmian, chca
sie doszkalaé, zdobywaé¢ nowe kompetencje (zarowno ,miekkie”, jak i ,twarde”. Czes¢ z nich (z
uwagi na powage schorzenia) wymaga jednak statego wsparcia przy rekrutacji (wypetnianie
formalnosci, dopasowanie kompetencji / miejsca pracy do rodzaju niepetnosprawnosci).

Pracodawcy staja sie coraz bardziej otwarcina
zatrudnianie oséb niepetnosprawnych

» Pracodawcy majg generalnie bardzo matg wiedze
dotyczaca zatrudniania oséb niepetnosprawnych
(staba znajomos¢ przepiséw, sposobow efektyw-
nego poszukiwania o0so6b niepetnosprawnych na
rynku pracy), ale coraz czesciej zgtaszajg sie do
podmiotéw aktywizujacych, zeby taka wiedze
pozyskac.

> Pracodawcy zgtaszajg sie gtéwnie do fundacji /
podmiotéw NGO - przede wszystkim w celu zdobycia
wiedzy na temat prawnych aspektdéw pozyskiwania
pracownikéw niepetnosprawnych. Dominujg wzgledy
finansowe (che¢ uzyskania dofinansowania do
stanowiska, do wynagrodzenia pracownika lub
korzysci z tytutu zwiekszenia zatrudnienia o0sob
niepetnosprawnych)

* Na podstawie wywiadu z trenerem pracy, przedstawicielem Polskiej Organizacji Pracodawcéw Oséb Niepetnosprawnych
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Do kwestii zatrudniania i retencji oséb
niepetnosprawnych oraz 50+ w sektorze
budowlanym przywigzuje sie od lat
uwage m.in. w krajach Europy Zachodniej

iia

W celu lepszego zrozumienia barier zwigzanych z
zatrudnianiem o0séb w starszym wieku oraz
niepetnosprawnych w branzy budowlanej, jak
réwniez mozliwych dziatann wspierajgcych nie tylko
ten proces, ale tez i retencje takich pracownikéw,
przeprowadzona  zostata analiza literatury
dotyczacej doswiadczed i rozwigzan miedzy-
narodowych w tym zakresie. Uwaga skupita sie na
krajach europejskich (gtéwnie tych najwiekszych) -
ze wzgledu na podobne problemy spoteczne (w
tym niekorzystna demografia: staby / ujemny
przyrost naturalny i proces starzenia sie ludnosci)
czy kulturowe (trendy w zakresie zachowan
ludnosci). Pozwolita ona na wskazanie zestawu
czynnikéw utrudniajacych zatrudnianie / retencje
takich pracownikéw, ale tez dobrych praktyk
regulacyjnych i samych firm budowlanych stuza-
cych przeciwdziataniu istniejgcym przeszkodom w
tym obszarze.

W catej europejskiej branzy budowlanej $wiado-
mos¢ problemu luki zatrudnienia jest bardzo
wysoka, a w czesci krajow (w tym w Polsce) jest to
realny problem cigzgcy na biznesie firm z tego
sektora. Coraz bardziej dostrzegany jest réwniez
problem starzenia sie kadr (w naturalny sposob
zwigzany z procesami demograficznymi), ktéremu
towarzyszy przedwczesne odchodzenie starszych
oséb z pracy w sektorze budowlanym. W
warunkach ,rynku pracownika” otwierajg sie
bowiem przed nimi mozliwosci mniej wymaga-
jacej pracy w innych branzach.
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Osoby 50+ i niepetnosprawne
w budownictwie — doswiadczenia
i rozwigzania europejskie

Programy typowo sektorowe, ukierunkowane na
wzrost zatrudnienia oséb w starszym wieku czy z
orzeczong niepetnosprawnoscig, nalezg raczej do
rzadkosci. Sprawg priorytetowg dla branzy
budowlanej jest zwiekszenie doptywu do niej kadr
0s6b mtodych, ktére zwigza sie z nig na lata. To im
poswiecona jest zdecydowana wiekszos¢ inicjatyw
realizowanych przez instytucje publiczne czy
organizacje branzowe. Niemniej jednak wsparciu
zatrudnienia oséb starszych czy niepetnospraw-
nych poswieca sie w niektérych krajach nieco
wiecej uwagi. Podejmowane sg w nich zorgani-
zowane dziatania majgce na celu przynajmniej
czeSciowe tagodzenie wyzwan zwigzanych z tym
procesem. Réwnolegle co najmniej podobng wage
nadaje sie retencji takich oséb w sektorze
budowlanym (dotyczy zwtaszcza oséb w wieku
50+). Whnioski z tego typu inicjatyw (zwtaszcza
dotyczgce motywacji takich pracownikéw i
mozliwej reakcji na nie ze strony pracodawcéw)
mogg by¢ réwniez pomocne w ksztattowaniu
polityki dotyczacej wspierania naptywu takich
0s0b do analizowanego sektora.

M AN It NEE

il Z problemem niedoboru |
i starzenia sie kadr branzy

budowlanej boryka sie

i obecnie wiele paristw ||

Starego Kontynentu |
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Rynek brytyjski
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Construction Industry Training Board i Go
Construct: centralne instytucje zajmujace
sie zagadnieniami budowlanego rynku

pracy

Jak wczesniej wspomniano, brytyjski sektor
budowlany zalicza sie do tych, ktére zatrudniajg w
relatywnie duzych proporcjach osoby w wieku
50+. Nie oznacza to jednak, iz nie doswiadcza on w
ogéle problemu odptywu starszych  kadr.
Tematowi temu poswiecono zresztg w minionych
latach sporo uwagi tamtejszych agend rzagdowych i
organizacji  branzowych. Podmiotem,  ktéry
bezposrednio zajmuje  sie zagadnieniami
budowlanego rynku pracy na wyspach jest
organizacja Go Construct, dziafajgca zaréwno na
rzecz pracodawcow z tej branzy, jak i wspierajgca
osoby zainteresowane karierg zawodowg w tym
obszarze gospodarki. Jest ona finansowo
wspierana przez agende rzadowa Construction
Industry Training Board (CITB), dziatajgca pod egida
brytyjskiego Ministerstwa Edukacji, ktéra pobiera
specjalng optate (tzw. CITB Levy) od kazdej firmy
dziatajacej w sektorze budowlanym z tytutu
kazdego zatrudnionego pracownika (jej stawka jest
uzalezniona od wysokosci wynagrodzenia tych
0sob).

Cele, na jakie przeznaczane sg $rodki z CITB Levy,
to przede wszystkim wspieranie rozwoju karier w
sektorze budowlanym oraz kwalifikacji
pracowniczych (dotacje, dofinansowanie dziatan
szkoleniowych), promocja branzy jako
atrakcyjnego miejsca pracy i odbywania wysokiej
jakosci  praktyk  zawodowych, identyfikacja
kluczowych kompetencji i potrzeb branzy w tym
zakresie, jak réwniez rozwdj standarddéw
dotyczacych budowlanego rynku pracy. System
instytucjonalnego wsparcia rynku pracy w
brytyjskim sektorze budowlanym dziata wiec z

jednej strony w oparciu o kolektywng,
obowigzkowg zbidrke funduszy od wszystkich
pracodawcow, z drugiej zas o finansowany z nich
Scisle okreslony zestaw ustug wsparcia (gtdwnie
szkolen), z ktérych pracodawcy ci moga korzystac,
jesli zgtaszaja takg potrzebe. Jest to istotny
przyktad z punktu widzenia rozwazan nad
finansowaniem wsparcia systemowego w obszarze
zatrudniania 0s6b starszych i niepetnosprawnych
zawartych w pdézZniejszych czesciach niniejszego
raportu (rozdziat4i5).

Warto podkresli¢, iz fundusze gromadzone z optat
wnoszonych do CITB przez pracodawcéw branzy
budowlanej osiggajg znaczne rozmiary. Wedtug
danych zamieszczonych na stronie tej agendy
rzgdowej, w latach 2017-2018 wynosity one
sredniorocznie nieco ponad 210 min GBP. Jeszcze
wieksze kwoty (tgcznie blisko 250 min GBP) zostaty
w tym okresie przeznaczone na realne wsparcie
dla blisko 17 tys. firm z tej branzy (tabela 1).

Struktura ptatnikow i beneficjentow

Tab. 1 e

Srednia z lat 2017-2018

Platnicy Odbiorcy grantow
Typ firmy
Kwota Kwota # firm
Mikro 45,7 26,2 9159
Mate 50,9 32,5 5162
Srednie 51,1 47,8 1422
Duze 63,4 72,6 265
b.d. - 69,3 907

211,3 2484 16919

Zrédto: CITB, https://www.citb.co.uk/levy-grants-and-
funding/citb-levy/how-we-use-the-levy/
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Starsze osoby odchodzg z sektora
budowlanego gtéwnie z uwagi na
wymagajacy fizycznie charakter pracy.
Firmy mogg jednak wychodzié naprzeciw
ich potrzebom

Kwestii retencji, rekwalifikacji oraz zatrudniania
pracownikdw w starszym wieku w brytyjskim
sektorze budowlanym poswiecono w przesztosci
sporo uwagi. Kwestie tg omawia m.in. dos¢
obszerna analiza Construction Industry Training
Board (CITB) opublikowana w pazdzierniku 2018
roku?. Dokument powstat w odpowiedzi na trend
starzenia sie spoteczenstwa brytyjskiego (w tym
kadry pracowniczej tamtejszej branzy budo-
wlanej), jak roéwniez na obawy zwigzane ze
skutkami Brexitu (odptyw czesci zagranicznych
pracownikédw z  sektora) oraz mozliwym
wczesniejszym  przechodzeniem  pracownikéw
budowlanych na emeryture. W analizowanym
raporcie  przeanalizowano  m.in.  przyczyny
opuszczania branzy budowlanej przez starszych
pracownikdéw jeszcze przed osiggnieciem wieku

Rys. 19

Emerytalnego (rysunek 19). % ankietowanych
pracodawcow wskazata na wymagajacy fizycznie
charakter pracy w tym sektorze, po 14% zas na
nieche¢ do dalszej pracy w budownictwie oraz
osiggniecie statusu finansowego pozwalajgcego
odejscie z sektora budowlanego. Dalsze 18%
odpowiedzi jako przyczyne sugerowato zas
chorobe uniemozliwiajgcg prace w ,budowlance”
lub prace w ogole.

Na jeszcze dtuzszg liste wyzwan zwigzanych z

retencjg i zatrudnianiem starszych pracownikéw w

sektorze budowlanym wskazali autorzy raportu

organizacji the Chartered Institute of Building

(CIOB) z 2015 roku3. Jako najwazniejsze z nich

wymieniajg oni:

= specyfike pracy w budownictwie (wymagajaca
fizycznie i niosgca wiele ryzyk);

= dtugie godziny pracy;

= koniecznos¢  czestych
przebywania poza domem;

= ytrudniony dojazd do miejsca pracy;

= frudnosci w fgczeniu pracy z obowigzkami
rodzinnymi;

= dyskryminacje ze wzgledu na wiek;

= problemy zdrowotne.

podrézy, dtugiego

Gtéwne przyczyny przedwczesnego opuszczania brytyjskiej branzy budowlanej
przez pracownikéw w wieku 50+ (opinia pracodawcéw), 2018*

25% 25%
14% 14%
6%
’ 4%
Zbyt wymagajgca  Niechec do Mam taka Choroba Choroba Wczesniejsze Inne
fizyczna natura  dalszej pracy w mozliwos¢ - wykluczajaca wykluczajaca Swiadczenie
pracy budownictwie finansowo prace w prace w ogéle emerytalne

zabezpieczony

* Wyniki badania ankietowego na prébie 679 respondentéw

budownictwie

Zrédto: CITB, , Fuller Working Lives in Construction”, Pazdziernik 2018, s. 17
https://www.citb.co.uk/media/2bylp3yw/fuller-working-lives-in-construction.pdf

2) Raport ,Fuller Working Lives in Construction”.

3) Raport ,Exploring the impact of the ageing population on the workforce and built environment”, CIOB, 2015
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Czes$¢ respondentéw badania przeprowadzonego
przez  Construction Industry  Training Board
odpowiedziata jednoczesnie na pytanie o potrzeby
zwigzane z pracg zgtaszane przez pracownikow w
wieku 50+ (rysunek 20). Sprostanie im przez
pracodawcow potencjalnie mogto sktania¢ tych
pierwszych do pozostania w branzy na dtuzej. Wsrod
najwazniejszych zgdan wymieniano ograniczenie
liczby godzin pracy lub dni pracujgcych w ciggu
tygodnia (wskazato na nie odpowiednio 33% i 25%
respondentéw). Dalsze 18% respondentéw sugero-
wato zas, iz starsi pracownicy domagali sie
elastycznych godzin pracy. Az % ankietowanych
wskazaty zatem na silne przywigzanie starszych
pracownikéw do aspektdéw zwigzanych z czasem
pracy. Potwierdzajg to réwniez wyniki szerszego
badania przeprowadzonego wsrdd  brytyjskich
pracownikéw w2015 roku®,  wskazujgce iz
preferencje o0sob starszych odnosnie krétszych
godzin pracy s3 w branzy budowlanej silniejsze

Zadania pracownikéw w wieku 50+

Rys. 20 brytyjskiej branzy budowlanej*, 2018
Dzielenie sie
obowigzkami  podatkowe
z innymi szkolenia

pracownikami

6%5% Redukcja
Zmiana roli godzin
14% pracy
18%
Elastyczne
godziny pracy
Redukcja
dni pracy

* Wyniki badania ankietowego na prébie 240 respondentéw
Zrédto: CITB, , Fuller Working Lives in Construction”,

Pazdziernik 2018, s. 18
https://www.citb.co.uk/media/2bylp3yw/fuller-working-lives-in-
construction.pdf

4) ,Statistics on Older Workers by Sector”, DWP, Marzec 2015

niz w wiekszosci sektoréw gospodarki (rysunek 21).

Do innych roszczen pracownikéow 50+ nalezaty
prosby o zmiane roli / stanowiska pracy — z reguty
przesuniecie na pozycje menedzerskie (14%
odpowiedzi), odcigzanie pracownikdw poprzez
przydzielanie im pomocnikéw / partneréow (6%)
oraz wiekszy nacisk na poprawe kwalifikacji dzieki
dodatkowym szkoleniom (5%). W temacie szkolen
pracownicy w wieku 50+ najczesciej wskazywali na
potrzebe podnoszenia swoich  umiejetnosci
technicznych (obstuga urzadzen), projektanckich,
menedzerskich, a takze wiedzy na temat
wspotczesnych  technik  budowlanych, obstugi
komputera / innych urzadzen IT, jak réwniez z
zakresu bezpieczenstwa pracy i ochrony zdrowia.

CITB zapytat réwniez pracodawcoéw sektora
budowlanego o to, co mogtoby skutecznie

% pracownikéw w wieku 50-64

Rys. 21 preferujacych krétsze godziny
pracy — wg sektoréw, 2015
Finanse 50%
Przetwérstwo 50%
Budownictwo _ 48%
Transport 46%
Administracja publ. 44%
Inne 44%
Handel 41%
Edukacja 39%
Opieka zdrowotna 38%
Hotelarstwo 33%

Srednia _ 43%

Zrédto: ,Statistics on Older Workers by Sector”, DWP,
Marzec 2015, 5.9,
file:///C:/Users/kmrow/Downloads/Statistics-on-older-
workers-by-sector%20(1).pdf
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zacheci¢ ich do zatrudniania wiekszej liczby
pracownikdw w wieku 50+. Wskazali oni w tym
przypadku przede wszystkim na bodzce finansowe
— dostepnos¢  réinego  rodzaju  funduszy
publicznych oraz ulgi podatkowe z tego tytutu.
Znacznie mniejszy byt natomiast odsetek firm
budowlanych wskazujacych na potrzeby
edukacyjne w zakresie tego jak efektywnie
zatrudniaé, zarzadzaé i lepiej wykorzystywad
potencjat starszych pracownikow.

Wiekszos¢ analiz tematu potwierdza, ze
7| starsze osoby sg cennymi pracownikami
% budowlanymi. Z raportéw ptyng réwniez

liczne rekomendacje dziatan dla firm

Przytoczony raport CITB wskazuje ponadto na
wysokg produktywnos$¢ pracownikéw  budo-
wlanych w starszym wieku, co przypisywane jest
zwtaszcza ich wiekszemu doswiadczeniu zawodo-
wemu. Potwierdzajg to wyniki badan przedsta-
wione w raporcie CIOB, ktéory wskazywat na
generalnie wieksze uzdolnienia starszych praco-
wnikow budowlanych wzgledem ich mtodszych
kolegdéw, a takze wyzsze umiejetnosci w zakresie
obstugi klienta oraz pracy pod presjg. Wedtug
samych pracodawcow wiek wptywa pozytywnie
nie tylko na szerszy zakres umiejetnosci, ale tez
doswiadczenie i zaangazowanie. Potwierdza to
wysokg przydatno$¢ oséb w starszym wieku w
pracach realizowanych przez firmy budowlane, a
tym samym zasadnos$¢ dziatann zmierzajgcych do
ich skutecznej retencji oraz pozyskiwania z rynku
pracy.

Przedstawione  raporty  zawierajg  rowniez
rekomendacje dziatan — gtéwnie dla samych firm
chcacych  umiejetnie  zatrzymywac u  siebie
doswiadczonych pracownikéw po piecdziesiatce.
Do takich sugerowanych dziatan po stronie
pracodawcow sektora budowlanego zaliczajg one
m.in.:
= modyfikacje rél zawodowych i adaptacje do nich
starszych pracownikdw (lzejsze, ale czesto tez
kluczowe zadania, w wiekszym stopniu w
obszarze kierowniczym). Duzym ograniczeniem

w tym przypadku jest jednak wielkos¢
podmiotu — im jest on mniejszy, tym mniejsze
sg rowniez mozliwosci zmiany rél zawodowych
dla 0séb w podesztym wieku;

wprowadzanie bardziej elastycznych godzin
pracy oraz okreséw urlopowych w celu poprawy
tzw. ,work-life balance”;

angazowanie starszych, doswiadczonych oséb
do mentoringu (wykorzystanie ich umiejetnosci
i do$wiadczenia do lepszego treningu / szkolen
mtodszych pracownikéw). Dziatania takie nie
tylko podnoszg morale starszych pracownikow,
ale tez umozliwiajg lepszy miedzypokoleniowy
transfer know-how w ramach sektora. Badanie
CIOB pokazato, ze praktyke mentoringu ze
strony starszych pracownikéw stosowano w
blisko 2/3 ankietowanych firm budowlanych.
Pozostatg czesc stanowity jednak nie tyle firmy,
w ktérych nie byto woli wprowadzenia takich
praktyk, ile bardziej podmioty w ktdérych
brakowato odpowiedniej jakosci kandydatéw
do roli mentorow;

lepsza adaptacje miejsca pracy (placow
budowy) do potrzeb starszych pracownikéw (w
celu obnizenia fizycznych barier wykonywania
pracy przez takie osoby); inwestycje w wiekszg
cyfryzacje, automatyzacje i mechanizacje
produkcji: redukujgce zapotrzebowanie na
pracownikéw, ale tez stwarzajagce miejsca
pracy o mniejszych wymaganiach fizycznych
oraz odnosnie podrdézowania. Automatyzacja
wymusza  zatrudnianie  wiekszej liczby
technikéw  zdolnych do  obstugiwania
zaawansowanych maszyn i urzadzen. Praca na
takich  urzadzeniach jest z pewnoscig
atrakcyjna dla oséb starszych, cho¢ wymaga
odpowiednich dostosowann — rekwalifikacji
czesci pracownikéw i statego podnoszenia ich
umiejetnosci;

projektowanie i uzywanie specjalistycznego
sprzetu zmniejszajagcego obcigzenia fizyczne
pracy oraz dostosowanego do potrzeb o0séb
starszych;

szkolenia podnoszace kwalifikacje starszych
pracownikdw, czy nawet adaptujgce ich na
nowych stanowiskach (o nizszych wymaganiach
fizycznych, ale wyzszych technicznych). Dla
wielu pracownikdw w starszym wieku szkolenia
sg czynnikiem wydtuzajgcym ich przydatnosc i
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funkcjonowanie ~w  branzy  budowlanej.
Szczegdlnie pozgdane z punktu widzenia
brytyjskich pracownikéw budowlanych w wieku
50+ sg szkolenia z obstugi nowo-czesnych
technologii. Drugim najwazniejszym obszarem
z ich  punktu widzenia sg szkolenia
menedzerskie;

= dziatania uswiadamiajgce / przygotowujace

takie jak seminaria stuzgce planowaniu
emerytury czy kariery na réznych etapach zycia
pracownika;

= szkolenia dla menedzerébw na temat
wtasciwego zarzadzania osobami w starszym
wieku.

Ten dos¢ szeroki wachlarz rekomendowanych
dziatan sugeruje, iz wiele w kontekscie retencji i
przyciggania starszych pracownikéw do branzy
budowlanej lezy w gestii samych firm. Dziatania te
koncentrujg sie w trzech gtéwnych obszarach:
organizacji pracy uwzgledniajgcej wiek pracownika
(zmiana rol zawodowych, elastyczne podejscie do
godzin pracy, zaangazowanie w mentoring),
dostosowania miejsca pracy i parku maszynowego,
a takie szkolen podnoszacych kwalifikacje
starszych  pracownikéw i adaptujacych cata
organizacje do nieuchronnego procesu starzenia
sie kadr.

Analizowane raporty zawierajg takze sugestie
dziatann regulacyjnych, ktore potencjalnie moga
zapobiega¢ przedwczesnemu odptywowi star-
szych pracownikéw z budownictwa oraz utatwiac
ich zatrudnianie. Wskazuje sie m.in. na negatywne
efekty dokonanej w przesztosci liberalizacji
przepiséw dotyczgcych wieku emerytalnego, ktéra
zachecita cze$¢ pracownikéw do dezaktywizacji
zawodowej. Jedng z propozycji dziatan byto
wprowadzenie takich rozwigzan podatkowych,
ktére obnizatyby obcigzenia fiskalne dla starszych
grup wiekowych (np. po 55. roku zycia),
zachecajagc  ich tym samym do dtuzszego
pozostawania na rynku pracy. Waznym aspektem
jest réwniez ograniczanie zapisdw prawnych
sprzyjajacych dyskryminacji ze wzgledu na wiek w
procesie  rekrutacji pracownikéow (w  tym
budowlanych) — wiele przepisdéw skutecznie
zniecheca bowiem pracodawcow do zatrudniania
0s6b w wieku przedemerytalnym.

Go Construct przywigzuje sporo uwagi
rowniez do kwestii oséb niepet- | 2
nosprawnych zatrudnionych w sektorze (EP
budowlanym

W ramach prowadzonych dziatan i kampanii
organizacja Go Construct podejmuje réwniez
wysitki na rzecz popularyzacji zatrudniania oséb
niepetnosprawnych w brytyjskim sektorze budo-
wlanym. Jednym z priorytetowych obszaréw tej
aktywnosci jest przeciwdziatanie dyskryminacji
takich  pracownikéw  (zaréwno ze  strony
wspotpracownikéw, jak i pracodawcéw). Duzo
uwagi poswiecone jest réwniez podnoszeniu
Swiadomosci pracodawcdéw branzy budowlanej w
zakresie korzysci z posiadania zrdznicowanej
osobowosciowo kadry pracowniczej oraz wielu
zalet, jakie mogg posiadaé pracownicy z niepet-
nosprawnoscig. Promowane sg pozytywne historie
firm zwigzane 1z zatrudnieniem takich o0sdb.
Organizacja edukuje ponadto przedsiebiorcow
budowlanych ~w  zakresie ich obowigzkdéw
wynikajgcych z zatrudniania oraz praw takich oséb
(objete specjalng ochrong prawng w ramach
ustawy Equality Act z 2010 roku). Organizacja
wspiera takze firmy budowlane w dziataniach
dostosowujgcych miejsca pracy do potrzeb
pracownikdw z niepetnosprawnosciami. Co do
zasady pracodawcy sg zobligowani wytgcznie do
tzw. rozsgdnych dostosowan (reasonable adjust-
ment), ktérych skala uzalezniona jest od takich
czynnikéw jak rozmiar czy specyfika dziatalnosci
firmy. Bardziej szczegdétowego doradztwa w tym
zakresie udziela inna instytucja — Komisja do
Spraw Rownouprawnienia i Praw Cztowieka
(Equality and Human Rights Commission).

Nieodzownym elementem zatrudniania praco-
wnikéw niepetnosprawnych jest réwniez system
wsparcia finansowego z tego tytutu. W Wielkigj
Brytanii funkcjonujg m.in. dotacje w ramach
programu Access to Work. Srodki takie trafiaja
bezposrednio do pracownika z niepetnosprawno-
$cig, nie za$ do jego pracodawcy. Program Access
to Work przewiduje 3 rodzaje wsparcia dla oséb z
niepetnosprawnosciami, ktére jest pomocne
zarébwno W rozpoczeciu pracy, w utrzymaniu
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sie w niej, jak rowniez w przejsciu na

samozatrudnienie lub rozpoczeciu dziatalnosci

gospodarczej. Nalezg do nich:

= granty pokrywajgce koszty wszelkich
praktycznych pomocy osoby niepetnosprawnej
w miejscu pracy (np. zakup specjalistycznego

sprzetu czy koszty zatrudnienia  osoby
wspierajacej),
= pokrycie kosztow  wsparcia  komunikacji

podczas rozméw kwalifikacyjnych (dotyczy np.
0s6b niestyszgcych lub niemych),

= porady w zakresie zdrowia psychicznego
pracownikéw z niepetnosprawnosciami.

Rownolegle o dotacje w ramach programu Access
to Work moga ubiegac sie réwniez pracodawcy

ponoszacy naktady zwigzane z zakupem sprzetu
lub urzadzen majgcych na celu lepsze przysto-
sowanie miejsca pracy do potrzeb pracownikéw z
niepetnosprawnoscig. Aby otrzymaé tego rodzaju
wsparcie dziatania takie muszg jednak wykraczaé
poza zakres rozsgdnych dostosowan (do ktérych
pracodawcy s zobligowani przez prawo).
Wsparcie finansowe zwigzane z  osobami
niepetnosprawnymi w miejscu pracy koncentruje
sie zatem gtéwnie na praktycznych aspektach
poprawiajagcych ich komfort i bezpieczenstwo.
Tym co cechuje omawiany system jest réwniez
fakt, iz dotacje trafiajg bezposrednio do rak
pracownikéw (czesto na zasadzie juz poniesionych
kosztéw), a jedynie w ograniczonych sytuacjach do
pracodawcow takich osdb.

Unia Europejska

Wiele funkcjonujgcych w  Europie
narzedzi wspierajacych  zatrudnianie
0sOb w starszym wieku ma charakter
ponadbranzowy

Problemy zwigzane z rynkiem pracy dla o0sob
starszych sg w Europie dos¢ dobrze znane, co ma
zwigzek m.in. z zachodzgcym procesem starzenia
sie spofeczerstwa i rosngcego udziatu starszych
grup wiekowych w facznej populacji pracujgcych.
Aktywizacja zawodowa o0sob w wieku 50+ jest
waznym wyzwaniem zarowno spotecznym, jak i
gospodarczym, a wiele panstw UE podejmuje
dziatania systemowe, majgce na celu ograniczanie
zjawiska wykluczenia oséb starszych z rynku pracy.

Raport “PES Strategies in Support of an Ageing
Workforce” przygotowany w 2019 roku na
zlecenie unijnej agendy European Network of
Public Employment Services, wymienia zaréowno

gtéwne bariery zwigzane z zatrudnianiem i
retencjg starszych pracownikdw, jak i rdzne
dziatania systemowe podejmowane w krajach
przynalezagcych  do  Europejskiego  Obszaru
Gospodarczego, a  przeciwdziatajgce  tymze
barierom. Z analizy ptynie m.in. dos¢ wyraZna
teza, iz pomimo wyzwan w otoczeniu spotecznym
(trendy demograficzne wptywajgce na malejaca
podaz pracy), zatrudnianie oséb w starszym wieku
wcigz nie nalezy do priorytetéw wiekszosci
pracodawcow. Co najwyzej skupiajg sie oni na
skutecznym zatrzymywaniu pracownikow w wieku
przedemerytalnym (opdznianie ich odejscia), ale w
procesie rekrutacji zdecydowanie preferujg oni
mtodszych kandydatéw. W raporcie wymienione
zostaty naukowo zbadane przyczyny tego zjawiska,
do ktérych zalicza sie przede wszystkim:
= zagrozenia dla  pracodawcow  zwigzane
z zatrudnianiem oséb starszych — chodzi nie
tylko o ryzyka  zdrowotne = (czestsze
przebywanie pracownikbw na zwolnieniu
chorobowym), ale tez te zwigzane z nadmierng
protekcjg takich oséb przez prawo pracy
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(trudnosci  w  zwalnianiu  w  okresach
ochronnych), jak réwniez mniejszg
elastycznoscig pracownikéw powyzej 50 roku
zycia;

= prze$wiadczenie pracodawcédw o diuzszej
»Sciezce uczenia sie” starszych pracownikéw -
wielu z nich  umiejetnos¢  szybkiego
przyswajania wiedzy stawia w hierarchii
wartosci wyzej niz doswiadczenie posiadane
przez osoby z dtugim stazem pracy;

= wysokie koszty zatrudnienia osob starszych —

pochodna wyzszych oczekiwan ptacowych
takich pracownikéw;
= niedopasowanie 0s6b starszych do

wspotczesnych  wymogdéw rynku pracy —
zwtaszcza w obszarze znajomosci i umiejetnosci
obstugi nowych technologii;

= stereotypowe uprzedzenia wzgledem oséb w
starszym wieku (tzw. ageizm).

Raport wskazuje réwniez na czynniki ,podazowe”,

a wiec lezgce bardziej po stronie starszych

pracownikéw. Zalicza sie do nich zwtfaszcza (poza

aspektami zdrowotnymi):

= brak umiejetnosci skutecznego poszukiwania
pracy przez osoby w starszym wieku;

= mato realistyczne oczekiwania ptacowe;

= tzw. putapke swiadczen socjalnych — sytuacje, w
ktérej réznica pomiedzy poziomem Swiadczen
a mozliwg do uzyskania pensjg jest na tyle
mata, ze skutecznie powstrzymuje starsze
osoby przed poszukiwaniem pracy;

= konstrukcje systeméw emerytalnych
penalizujgcg osoby pobierajgce $wiadczenia i
jednoczesnie wykonujgce prace zarobkows;

= ograniczong mobilnosé¢ geograficzng
pracownikéw w starszym wieku.

Waga kazdej z wymienionych barier jest rézna w
zaleznosci od kraju, sektora gospodarki, a nawet
ptci.  Wsréd tych najczesciej wskazywanych
specyficznie w kontekscie zatrudniania osdb w
wieku 55+ w Niemczech (badanie z 2018 roku)
znalazty sie, niezaleznie od ptci: ograniczenia
natury zdrowotnej (problem nr 1 zaréwno wsrod
kobiet, jak i meziczyzn), niedostateczne
umiejetnosci z obszaru IT oraz generalne
uprzedzenia pracodawcow (rysunek 22). Ponadto
w odniesieniu do kobiet czesto wskazywanymi

PARP Grupa PFR

czynnikami utrudniajgcymi aktywno$¢ zawodowa
w starszym wieku okazaty sie ponadto ograniczona
mobilnos¢ oraz obowigzki rodzinne. Z kolei wéréd
mezczyzn z omawianej grupy wiekowej jako
istotng bariere wskazywano rowniez nadmierne
oczekiwania ptacowe.

Wedtug raportu, wiele funkcjonujacych w Europie
rozwigzan systemowych wspierajgcych proces
zatrudniania starszych pracownikéw ma charakter
ustug publicznych realizowanych w ramach
programéw dedykowanych dla wszystkich oséb
poszukujgcych pracy, niezaleznie od sektora
gospodarki. Co wiecej, nie sg to zwykle inicjatywy
skierowane wytgcznie do oséb ze starszych grup
wiekowych, a jedynie nieliczne tzw. publiczne
stuzby zatrudnienia (PES) posiadaty w momencie
tworzenia  raportu (2019 rok) konkretne
strategiczne cele dotyczace zatrudniania starszych
pracownikéw (4 kraje: Austria, Litwa, Belgia oraz
Luksemburg). Pokazuje to, ze kwestia ta nie nalezy
do priorytetdéw dziatania takich stuzb, a wazniejsze
miejsca w ich agendzie zajmujg takie zagadnienia
jak m.in. poprawa sytuacji na rynku pracy dla oséb
mtodych, aktywizacja zawodowa o0sdb niepet-
nosprawnych czy przede wszystkim powrdt na
rynek pracy oséb dtugotrwale bezrobotnych.

Wsréd najwazniejszych instrumentow  wsparcia
zatrudniania konkretnie oséb starszych wspom-
niany dokument wymienia przede wszystkim:
= tymczasowe dotacje dla pracodawcow
zatrudniajgcych osoby w starszym wieku —
najczestsza forma wsparcia w tym obszarze.
Gtéwnym celem tego typu subsydiow jest
che¢  zrekompensowania  pracodawcom
potencjalnie nizszej produktywnosci zatru-
dnianych oséb w starszym wieku. Najczesciej
majg one forme tymczasowych lub statych
obnizek sktadek na ubezpieczenia spoteczne.
Podkresla sie jednak, iz tego rodzaju doptaty
sg czesciej stosowane w odniesieniu do
pracownikédw w wieku 45-55 lat, w mniej-
szym stopniu za$ tych powyzej 55 lat.
Skuteczno$¢ tego rodzaju instrumentow jest
poza tym mimo wszystko dos¢ watpliwa, a za
kluczowy czynnik sukcesu uwaza sie wtasciwe
sprecyzowanie grupy docelowej bene-
ficjentdw. Zbyt luzno okreslone kryteria
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Rys. 22 Gtéwne bariery plasowania oséb w wieku 55+ na niemieckim rynku pracy, 2018*
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Ograniczenia zdrowotne
Niedostateczne umietnosci IT
Uprzedzenia pracodawcow
Ograniczona mobilnosé¢

Obowigzki rodzinne

Wygdrowane oczekiwania ptacowe 44% _ 64%
Nieznajomos¢ jezykdw obcych 52% _ 54%
Niska sktonnos¢ do nauki / szkolen 51% _ 56%
Niskie kwalifikacje zawodowe 52% _ 49%
Ogranicz. inicjatywa pracownikow 44% _ 46%
Brak doswiadczenia 30% 16%

* Percepcja pracownikdw instytucji publicznych wspierajgcych ten proces
Zrédto: European Network of Public Employment Services, “PES Strategies in Support of an Ageing Workforce”, s.38
file:///C:/Users/kmrow/Downloads/PESStrategiesinSupportofanAgeingWorkforce%20(1).pdf

udzielania subsydiow mogg bowiem skutkowac
ich niewtasciwa dystrybucjg i naduzyciami ze
strony firm, z kolei zbyt rygorystyczne moga
zniechecad do korzystania z nich;

dodatki do pensji dla bezrobotnych w starszym
wieku — zachecajagce takie osoby do
podejmowania aktywnosci zawodowej. Stoso-
wane tylko w niektérych krajach (Szwajcaria,
Niemcy), niekiedy jako odpowied? na zjawisko
tzw. ,putapki Swiadczen socjalnych”;

ustugi wspierajgce ,plasowanie” starszych
pracownikbw na rynku pracy — przydatne
zwiaszcza  w  sytuacji, gdy pracownicy
opuszczajg dotychczasowe miejsce pracy po
wielu latach kariery zawodowej, bedac stabo

zaznajomionymi z realiami rynku pracy
(nieumiejetnosc poszukiwania pracy,
nierealistyczne oczekiwania ptacowe);
szkolenia  zawodowe dla  bezrobotnych
dostosowane do potrzeb i charakterystyki oséb
starszych - zazwyczaj kréotsze i/ lub
prowadzone w formie subsydiowanych praktyk
bezposrednio u pracodawcow;

instrumenty wspierajgce samozatrudnienie oséb
starszych — srodki raczej niepreferowane przez
agendy rzgdowe zajmujgce sie tematyka rynku

pracy
kampanie zapobiegajgce dyskryminacji starszych
pracownikbw -  zaréwno ze  strony

pracodawcow, jak i wspotpracownikéw.
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Starzenie sie kadr sektora budowlanego
postrzegane jest jako powazne zagro-
zenie, a zdecydowanym priorytetem jest
przycigganie do branzy ludzi mtodych

W marcu 2020 roku Komisja Europejska (a
konkretnie jej ciato dedykowane dla tego sektora —
European Construction  Sector Obervatory)
opublikowata obszerng analize na temat stanu
kapitatu ludzkiego w unijnej branzy budowlanej®
oraz statusu inicjatyw majacych na celu jego
wzmocnienie. W raporcie wielokrotnie podkre-
Slono problem starzejgcych sie kadr tego sektora
w krajach Wspdlnoty, podkreslajgc iz stanowi ono
duze wyzwanie w kontekscie potrzeby statego
podnoszenia kwalifikacji sity roboczej w tym
sektorze (niezbednego dla poprawy jego
innowacyjnosci, podjscia  ,z duchem czasu”).
Wskazano réwniez na problem szybko rosngcego
deficytu kadr w unijnej branzy — odsetek wakatéw
wzrést tylko pomiedzy 2013 a 2018 rokiem z
relatywnie statego poziomu okoto 1% do blisko
3%. Polska zostata wykazana w raporcie jako jeden
z krajéw cztonkowskich o najwiekszej skali tego
problemu.

W raporcie podkreslono, iz jednym z priorytetéw
branzy jest przycigganie do niej jak najwiekszego
strumienia mtodych specjalistéw (w tym kobiet), a
zarazem powstrzymanie ich odptywu. To na ten
cel oraz generalne podnoszenie kwalifikacji
pracownikéw branzy budowlanej (m.in. w zakresie
umiejetnosci  cyfrowych) ukierunkowana jest
zdecydowanie  najwieksza  liczba  unijnych
inicjatyw. Tematowi retencji czy przyciggania osob
w starszym wieku 50+ nie poswiecono w raporcie
niemal Zadnej uwagi. Pokazuje to, iz kwestia
zatrudniania osdéb w wieku 50+, ale tez oséb
niepetnosprawnych, pozostaje poza kanonem
gtéwnych instrumentéw wsparcia systemowego
dla branzy budowlanej w krajach Unii Europejskie;.
Moze to wynika¢ z faktu, iz zapetnianie luki
zatrudnienia w branzy takimi pracownikami
postrzegane jest co najwyzej jako dziatanie
dorazne, a nie dtugofalowo rozwigzujace ten

problem strukturalny, w dodatku stojagce w pewnej
sprzecznosci z jednym ze strategicznych celdow
Komisji ~ Europejskiej,  jakim  jest  wzrost
nowoczesnych kompetencji pracownikéw
analizowanej branzy.

Niemniej jednak dokument wskazuje nieliczne
przyktady inicjatyw realizowanych w niektorych
krajach cztonkowskich, ktérych celem jest wtasnie
walka z niedoborami zasobdéw pracy w sektorze
budowlanym  poprzez wzmacnianie retencji
doswiadczonych profesjonalistéw, czy nawet
przycigganie ich z innych sektoréw gospodarki:

E w Finlandii funkcjonuje system wsparcia
realizowany przez fundusze emerytalne,
ktéry ma na celu podnoszenie kwalifikacji
pracownikéw sektora budowlanego, umo-
zliwiajagce im przechodzenie na mniej
wymagajace fizycznie (czesto zarzadcze)
stanowiska. Dziatanie to niejednokrotnie
powstrzymuje starzejgcych sie pracowni-
kow przed przedwczesnym opuszczaniem
sektora z przyczyn zdrowotnych;

= w Holandii prowadzony jest podobny
program o nazwie ,Zréwnowazone

zatrudnienie” (Duurzame inzetbaarheid
bouw & infra), dostarczajgcy starszym
pracownikom budowlanym ciekawe alter-
natywy pracy w analizowanej branzy.
Tamtejsze firmy budowlane utworzyty
specjalne centrum doradcze Volandis,
ktore skupia sie na tematyce planowania i
rozwoju karier zawodowych w zgodzie ze
zdrowiem i bezpieczedstwem pracowni-
kow tej branzy. Inny program rodem z
ykraju tulipandw”, realizowany przez
Bouwend Nederland, jest ukierunkowany
na przycigganie do branzy zaréwno
mtodych, jak i starszych pracownikow.
Polega on gtéwnie na zorganizowanych
dziataniach promocyjnych (prezentujgcych
branze jako atrakcyjnego pracodawce),
wzmachianych stosownymi dziataniami
szkoleniowymi (rozwaj kompetencji
sektorowych).

5) Raport ,,Improving the human capital basis”, European Construction Sector Observatory, Marzec 2020
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W ramach
wywiaddw eksperckich zaproszeni przedstawiciele
sektora budowlanego oraz eksperci branzowi

przeprowadzonych  pogtebionych

zostali zapytani o ich postrzeganie szans
zwigzanych z zatrudnianiem osdéb w wieku 50+
oraz niepetnosprawnych (przez pryzmat ich
mocnych stron), jak réwniez kluczowych barier w
angazowaniu takich oséb w branzy budowlanej.
Obserwacje w tym temacie zostaty czesciowo
przedstawione w relacjach z badania zawartych w
rozdziatach 1 i 2. W ponizszej czesci raportu
przedstawiona zostata petna synteza wnioskéw
ptynacych z przeprowadzonych rozméw.

Potencjat zatrudniania w budownictwie
przedstawicieli obu analizowanych grup
spotecznych nalezy ocenia¢ w kontekscie zalet i
kompetencji tych oséb, jak rowniez realnych
mozliwosci i potencjalnych probleméw, ktére
moze ono generowa¢ dla pracodawcéw z
omawianego sektora. W badaniu jakosciowym
pracodawcy wskazali jednoczesnie obszary branzy,
w  ktérych dostrzegajg najbardziej dogodng
przestrzen dla zaangazowania osdéb w wieku 50+ i
niepetnosprawnych.

W dalszej kolejnosci zapytano badanych o
ewentualne rozwigzania systemowe, ktore ich
zdaniem mogtyby pozwolic¢ na lepsze
wykorzystanie potencjatu zatrudniania wskaza-
nych  grup  pracownikéw, celem  chodby
czeSciowego przeciwdziatania problemowi
strukturalnego niedoboru kadr w polskim sektorze
budowlanym. Ogét zebranych obserwacji, w
potaczeniu z doswiadczeniami i rozwigzaniami
stosowanymi w innych krajach, przedstawionymi
w rozdziale 3, postuzyty do skonstruowania
whnioskéw i rekomendacji mozliwych dziatan w
analizowanym obszarze, ktére zostaty zawarte w
koncowym rozdziale raportu.

Perspektywa polskich firm
budowlanych: gtéwne bariery
i pozgdane zmiany systemowe

Pracodawcy z
dostrzegajg  znacznie wiecej szans
zwigzanych z  zatrudnianiem o0séb ﬂ

starszych niz niepetnosprawnych

branzy  budowlanej

Przedstawiciele badanych firm budowlanych
wskazali na liczne zalety pracownikéw w ,sile
wieku”, doceniajgc zaréwno ich kompetencje, jak i
pewne cechy osobowosciowe,  korzystnie
wptywajgce zaréowno na jakos¢, jak i stabilnosé
pracy i zatrudnienia. Pracodawcy znacznie czesciej
wskazywali  na  mocne  strony  starszych
pracownikéw, anizeli na potencjalne bariery w ich
zatrudnianiu (rysunek 23). Wsrdd najwazniejszych
pozytywnych cech oséb w wieku 50+ pracujgcych
w sektorze budowlanym wymieniano nie tylko
wysokie umiejetnosci, wiedze, doswiadczenie i
duzg dostepnosg, ale tez takie ,miekkie” cechy, jak
rzetelnos¢ i sumiennos$é,  lojalnos¢  czy
odpowiedzialnos¢ za innych.

Jak juz wspomniano w rozdziale 2, pracodawcy
doswiadczajg jednak sporych trudnosci w
docieraniu do takich pracownikdéw. Pracownicy z
tej grupy wiekowej s3 juz czesto dobrze
,Zagospodarowani” w ramach rynku pracy, a ze
wzgledu na swdj status zawodowy i rodzinny majg
rowniez  odpowiednio  wysokie  wymagania
ptacowe. Kluczowe bariery w zatrudnianiu
starszych pracownikéw w sektorze budowlanym
wskazane przez pracodawcow zwigzane sg przede
wszystkim z ich wiekiem i wynikajgcymi stad
stabosciami, takimi jak mniejsza wydajnosé,
trudnosci  w  przyswajaniu nowoczesnych
technologii czy wolniejszy czas nauki w przypadku
pracownikéw niewykwalifikowanych (np. przy-
chodzacych z innych branz).
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Rys. 23 krajowej branzy budowlanej

ZALETY ZATRUDNIANIA

Kluczowe zalety i bariery zatrudniania pracownikéw w wieku 50+ w opinii przedstawicieli

% BARIERY ZATRUDNIANIA

v Bogate do$wiadczenie i ,know how”
zarowno w kontekscie umiejetnosci
manualnych, jak i ogdlnie pracy w branzy
budowlanej (starsze osoby bardzo dobrze
znajg jej realia)

v Wysoka kultura pracy

v Sumienno$¢, wysokie poczucie odpo-
wiedzialnosci za wykonywane zadania

v Przywiazanie do miejsca pracy, niska
sktonnos¢ do rotacji zawodowej

v" Mniejsza roszczeniowos$¢  (odnosnie

warunkéw pracy)

v' Aktywne wsparcie miedzypokoleniowego
transferu wiedzy - mentoring w stosunku
do mtodszych pracownikéw

v Wieksza dostepno$é¢ (mniejsze zobowig-
zania rodzinne)

50+ to sq ludzie, ktorzy znajq kult pracy. Wyksztatceni
za komuny, ale nauczeni pracy, Systematycznosc,
wytrwatosc. Mtodzi muszg sie tego nauczyc.

Warszawa, mikro firma

S el o

** Mniejsza wydajno$¢ wynikajgca z gorszej
motoryki i stabngcej sity fizycznej
(niezbednej do pracy na budowie);

+» Silna potrzeba stabilizacji - nieche¢ do
prac wyjazdowych. Poszukiwana praca w
poblizu miejsca zamieszkania

** Sporadyczna awersja do korzystania z
nowych rozwigzann, materiatéw czy
technologii — silne przekonanie do
utrwalonych rozwigzan i schematow,
generalny upor

*» Trudnos¢ w uczeniu sie i korzystaniu z
takich narzedzi vs postepujaca cyfryzacja
proceséw  budowlanych i rosnace
wymagania co do umiejetnosci obstugi
programow (dot. zwfaszcza inzynieréw)

** Wolniejsze  przyswajanie  wiedzy w
przypadku  pracownikédw o  niskich
kwalifikacjach i stabym doswiadczeniu
(np. rekrutowanych z innych branz)

Widze plusy w
tym, Ze sq bardziej
sumienni.  Mogq
zrobi¢ mniej, ale
nie spoznigq sie, nie
narobig mi wstydu
na budowie.

Taki pracownik ma do-
Swiadczenie i dysponuje
rozwinietymi  umiejetno-
sciami  interpersonalnymi
- moze zarzqdzac ludzmi,
wie jak do nich dotrzec,
Jak ich zmotywowac, po-
kazuje jak cos poprawnie
wykonac

Krakéw, mata firma

Krakdw, srednia firma

Mamy tez pracownikéw wiekowych, inzynierdw,
takich zupetnie ,starej daty”, ktdrzy pracujg na
dawnych technologiach. Ofowkiem robig rysunki
techniczne, a informatycy muszq to potem po nich
przektadac na forme cyfrowq.

Krakéw, rednia firma
e /

Jak sie trafi starszy, uparty pracownik, to sie cztowiek

az zastanawia, czy nie lepiej wzig¢ do tej pracy mniej

doswiadczonego. Mtody wystucha i zrobi, tak jak ja go
o to prosze. Mam takiego jednego, najstarszego
wiekiem. Jak czasem sobie pomysle, ze mam z nim
dyskutowac, to sie zastanawiam, czy nie poprosic¢
kogos innego. Ten starszy wie zawsze wszystko
najlepiej i zamiast robic, to sie ktdci.

Warszawa, mata firma
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Firmy budowlane wykazujq
duze checi zatrudniania osob
starszych, widzqc znacznie
wiecej korzysci z tego tytutu
anizeli potencjalnych barier.

|

|

Co do zasady jednak, wskazania tychze barier
pojawiaty sie sporadycznie w wypowiedziach firm,
$wiadczgc generalnie o ich duzej otwartosci na
zatrudnianie oséb starszych. Odpowiedzi nie byty
réwniez jednorodne, a niekiedy wrecz ze sobg
sprzeczne. Przyktadowo cze$¢ rozmdwcodw, jako
zalete osob w wieku 50+, podkreslata wysoka cheé
uczenia sie i poszerzania kompetencji czy tez brak
oporéow przed korzystaniem z powszechnie
dostepnych narzedzi, jak komputer czy smartfon.
Rozbiezne opinie mozna byto ustysze¢ rowniez na

temat fizycznych cech o0séb starszych, ich
zdolnos$ci do wydajnej pracy. Z ich punktu
widzenia wiek nie jest kluczowym tego

wyznacznikiem, a kazdy przypadek musi by¢
rozpatrywany jednostkowo, biorgc pod uwage
predyspozycje danego pracownika. Pojawiaty sie
gtosy, ze przy zadaniach wymagajgcych wieksze-go
naktadu sit osoby po 50 roku zycia ewentualne
braki potrafig nadrabia¢ wiekszym doswiad-
czeniem, dzieki czemu finalnie radza sobie lepigj
niz niejeden mtodszy, bardziej sprawny pracownik.
W opinii wiekszosci badanych wymienione bariery
nie byty ponadto kluczowe w kontekscie
wspotpracy z takimi pracownikami.

Odnosnie zatrudniania oséb z orzeczong
niepetnosprawnoscig pracodawcy branzy
budowlanej podnoszg wiele uwag,
dostrzegaja gtdwnie bariery

Znaczagco odmienne jest postrzeganie o0sdéb
niepetnosprawnych jako potencjalnych praco-
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wnikéw. Czesciowo wynika to zapewne z ich
dotychczasowej, relatywnie stabej obecnosci w
sektorze budowlanym, przez co pracodawcy
niejednokrotnie kierujg sie uprzedzeniami (czesto
nieuzasadnionymi) dotyczgcymi zatrudniania oséb
z niepetnosprawnosciami. Nie bez znaczenia jest
jednak w tym wypadku specyfika pracy w branzy
budowlanej — nie tylko wymagajgca duzej
sprawnosci fizycznej, ale tez niosgca ze sobg liczne
ryzyka zawodowe.

Badani  przedstawiciele  firm  budowlanych
dostrzegajg pewne potencjalne korzysci ptynagce z
angazowania do pracy o0sob niepetnosprawnych
(rysunek 24). Podczas wywiadéw podkreslali oni
pewne cechy osobowosciowe omawianej grupy
pracownikéw, ktére moga podnosic¢ ich warto$¢ w
kontekscie pracy w tym sektorze (np.
wytrzymatos¢ psychiczna, lojalnosé i sumiennosé,
duze zaangazowanie). Wskazywano rowniez na
korzysci finansowe, ktére mogg towarzyszyc
zatrudnianiu takich oséb (np. wspétfinansowanie
wynagrodzeni, dofinansowanie naktadéow zwia-
zanych z dostosowaniem miejsca pracy do potrzeb
\pracownikéw z niepetnosprawnosciami), choc¢
mozna odnie$¢ wrazenie, iz $wiadomos¢ mozli-
wosci otrzymania dotacji z tego tytutu jest wsréd
pracodawcow branzy budowlanej wcigz niska.

Cze$¢ badanych pracodawcow podkreslata, iz
niepetnosprawnos¢ co do zasady nie musi
ogranicza¢ przydatnosci takiej osoby w firmie
budowlanej, takze na placu budowy. Po pierwsze,
rézne sg stopnie niepetnosprawnosci - niekiedy
jest ona na tyle niewielka, ze nie wptywa na jakos¢
wykonywanej pracy (nierzadkie sg przypadki, kiedy
niepetnosprawnos¢  jest nabywana przez
pracownika juz w toku pracy). Po drugie, osoby
niepetnosprawne mogg  posiada¢  bogate
doswiadczenie zawodowe, kompetencje branzowe
(np. w zakresie projektowania, kosztorysowania
czy obstugi klienta) lub pozgdane uprawnienia,
ktére w odpowiednich warunkach stanowi¢ moga
duza wartos¢ dla pracodawcédw. Czes¢ badanych
pracodawcow wskazata ponadto na korzysci w
wymiarze spotecznym angazu takich osdb,
twierdzac iz mogg one pozytywnie wptywaé na
atmosfere w zespole, rozwija¢ empatie wsréd
pracownikow.
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Rys. 24

przedstawicieli branzy budowlanej

ZALETY ZATRUDNIANIA

Dojrzatos¢ emocjonalna / wytrzymatosé
psychiczna, uksztattowana przez trudne
doswiadczenia zyciowe

Wieksze zaangazowanie — osobom
niepetnosprawnym trudniej jest znalez¢é
prace, przez co czesto bardziej doceniajg
fakt jej posiadania

Wiedza i doswiadczenie zawodowe -
niepetnosprawnos$¢ nie wyklucza duzej
przydatnosci  pracownika, posiadania
odpowiednich uprawnien czy
kompetencji branzowych

Korzysci finansowe dla pracodawcy —
dotacje pozyskiwane z tytutu zatrudniania
takich oséb

Wieksze zaangazowanie, determinacja i chec
nauki wyrazajq osoby niepetnosprawne. Oni majq
swiadomos¢, ze rynek jest dla nich trudniejszy

Krakéw, srednia firma

Kluczowe zalety i bariery zatrudniania oséb niepetnosprawnych w opinii

% BARIERY ZATRUDNIANIA

Branza wymaga sprawnosci fizycznej. To nie chodzi o to,
ze trzeba cos dzwigac, to chodzi o bycie sprytnym w
ruchach. To chodzi o zagrozenie i kwestie BHP. Jest
przestrzeri na przygotowaniu prac i w wykoriczeniu, ale w
srodkowym momencie to jest kociot. Trudno jest cos
zaplanowac i przewidzie¢. Dodawanie aspektu nieprze-
widywalnego moze byc problemem.

£6dz, duza firma

** Brak realnego zainteresowania ze strony
pracodawcow — opdr i obawy (wynikajace
czesto ze stereotypowego postrzegania
tej grupy spotecznej, koniecznosci
adaptacji miejsca pracy)

+» Brak praktycznych mozliwosci zatrudnienia
0s6b niepetnosprawnych — niewielka
liczba stanowisk, na ktére mozna je
przyjac¢ (wiekszos¢ z nich wymaga petnej
sprawnosci i mobilnosci)

* ZawitoSci prawne zwigzane 1z zatru-
dnianiem o0sd6b z orzeczong niepetno-
sprawnoscig

+» Obawy o bezpieczenstwo w miejscu pracy

** Problemy z akceptacjg w zespole ze strony
innych pracownikow

Nie ma takiej mozliwosci, zeby zatrudnic takq osobe
na budowe. Bardziej mdgtbym do dziatu kadr,
administracyjnego

Warszawa, mata firma

Potrzebuje, aby kadra kierownicza byta w petni
sprawna. Jest to kwestia bezpieczeristwa

Krakoéw, $rednia firma

e s

Jesli niepetnosprawny umystowo, to nie ma takiej
opcji pracy, zeby byt odpowiedzialny. Budownictwo
jest zawodem <z odpowiedzialnoscig publiczng,
nawet z odpowiedzialnosciq karng za popetnione
btedy
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W stosunku do oséb niepetnosprawnych dominuja
jednak obawy i niepewno$¢. Czesto sprowadzaja
sie one do stereotypow (,moze bardziej
przeszkadzac¢ niz pomagac¢ na budowie”, ,bedzie
odstawac od innych pracownikéw pod wzgledem
tempa pracy”, ,bedzie wymaga¢ opieki i
zwiekszonego nadzoru”, itp.). Cze$¢ czynnikdw
powstrzymujgcych  firmy  budowlane  przed
zatrudnianiem osob  niepetnosprawnych ma
jednak charakter bardziej obiektywny. Bariery sg
liczne i powodujg, ze dos¢ trudno jest mysle¢ o
omawianej kategorii pracownikow w kontekscie
potencjalnego redukowania deficytéw kadrowych
w analizowanej branzy. Na wiekszosci stanowisk
brak petnej sprawnosci w praktyce uniemozliwia
zatrudnianie takich oséb - z uwagi na wysokie
wymagania fizyczne, po prostu nie podotatyby one
realizacji zadan. Waznym czynnikiem psycho-
logicznym, ale tez wynikajagcym ze specyfiki pracy
w budownictwie, sg ponadto obawy pracodawcéw
0 bezpieczenstwo o0s6b niepetnosprawnych na
placu budowy. Praca w budownictwie jest w wielu
przypadkach pracg wysokiego ryzyka, wymagajaca
duzej ostroznosci i uwagi, a pracodawcy nie chca
bra¢ dodatkowej odpowiedzialnosci za osoby nie
w petni sprawne ruchowo, czy tym bardziej
umystowo. Inne obawy dotyczg potencjalnego
wptywu zatrudnienia osoby niepetnosprawnej na
atmosfere w zespole — zwitaszcza wsrdd
pracownikéw 0 nizszych kwalifikacjach,
wykazujgcych mniejszg empatie czy tolerancje.

Kwestie zatrudniania osdb niepetnosprawnych w
budownictwie trudno rozpatrywa¢ w oderwaniu
od aspektéw prawnych tego procesu. Budowlarcy
sg dos¢ stabo zaznajomieni z przepisami i nie do
konca ,czujg”, jakie specjalne kryteria muszg
spetnia¢, by moéc zatrudni¢ osobe z orzeczong
niepetnosprawnoscig i otrzymywac z tego tytutu
dotacje. Bojg sie rowniez ewentualnych kontroli i

obostrzenn zwigzanych z posiadaniem takich
pracownikéw. W pojedynczych przypadkach
obawy te poparte byty negatywnymi

doswiadczeniami z przesztosci (patrz s. 36).

Reasumujac, o ile w odniesieniu do pracownikéw
w wieku 50+ firmy budowlane dostrzegajg liczne
szanse i korzysci zwigzane z ich zatrudnianiem, a
gtéwnym problemem jest ograniczona dostepnosé
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takich oséb na rynku pracy, o tyle w przypadku
angazu osob niepetnosprawnych sprawa jest duzo
bardziej ztozona. Ograniczanie luki kadrowej w
sektorze poprzez wzrost zatrudnienia takich oséb
wymaga bowiem przetamania silnego oporu
samych przedstawicieli branzy, czemu stuzyé moze
zaréwno odpowiednia polityka informacyjno-
edukacyjna, jak i wtasciwie ukierunkowany system
zachet dla firm.

W ktérych obszarach branzy budowlanej
wystepuje najbardziej dogodna prze- ?g
strzenn do zagospodarowania oséb 50+ Q

i niepetnosprawnych?

Podczas przeprowadzonych wywiaddéw praco-
dawcy i eksperci sektora budowlanego zostali
zapytani o obszary, w ktérych dostrzegajg oni
przestrzert dla zaangazowania pracownikow w
wieku 50+ oraz niepetnosprawnych. O ile bowiem
nie da sie wspomnianych grup spotecznych w petni
zagospodarowac¢ we wszystkich rodzajach prac, o
tyle wsparcie tego rodzaju sitg robocza niektdérych
proceséw  operacyjnych  firm  budowlanych
mogtoby przynies¢ tym drugim wymierne korzysci,
czy nawet uwolni¢ czes¢ potencjatu obecnych kadr
w innych obszarach.

Znacznie wieksze mozliwosci wskazywane byty w
odniesieniu do pracownikow w wieku powyzej 50.
roku zycia. Jako przyktady obszarow, w ktorych
osoby takie mogtyby znalezé zatrudnienie w
branzy budowlanej, wskazywano przede
wszystkim:
= prace na budowie / wykonawstwo — zaktada
sie, iz pracownicy tacy mogg posiadac
pozadane unikalne  uprawnienia  (np.
budowlane, elektryczne). Nawet jesli w
przypadku czesci z nich pojawiatyby sie
problemy z wytrzymatoscig / sprawnoscig
fizyczng, mozna ten problem rozwigzac
poprzez zmiane zakresu realizowanych zadan
(odcigzenie z czesci prac) lub przydzielenie
mtodszego pomocnika;

Budownictwo



= administracja — zaangazowanie do prac
biurowych (np. kadrowo-ksiegowych, w
dziale zamowien). W tym przypadku barierg
nie bytby brak doswiadczenia danego
pracownika 50+ w branzy budowlanej.
Pytanie jednak na ile zatrudnienie takich
oséb we wskazanym obszarze realnie
poprawiatoby sytuacje firm budowlanych w
zakresie niedoboru kadr (ktéry odczuwany
jest gtébwnie w obszarze pracownikow

fizycznych);

= nadzor budowlany, kadra zarzadzajaca,
kosztorysowanie, projektowanie -
doswiadczenia  pokazujg, iz osoby z

odpowiednim doswiadczeniem zawodowym
(i zyciowym) sg dobrze predestynowane do
pracy we wskazanych specjalizacjach. Inna
rzecz, ze juz teraz czesto zajmujg one wyzsze
stanowiska w wymienionych obszarach.
Pewien potencjat moze tkwi¢ w przycigganiu
wykwalifikowanych, dojrzatych ekspertow z
branz pokrewnych (np. niektérych gatezi
przemystu).

Nalezy podkresli¢, iz w swych wypowiedziach
badani pracodawcy i eksperci koncentrowali sie
— w kontekécie prac typowo budowlanych i
okotobudowlanych - gtéwnie na osobach o
wysokich kwalifikacjach. Znacznie oszczedniej
wypowiadali sie  na temat potencjatu
zatrudniania oséb starszych bez doswiadczenia w
branzy  budowlanej (poza  wspomnianymi
pracami administracyjnymi, gdzie doswiadczenie
branzowe odgrywa mniejsze  znaczenie).
Kluczowg barierg, na ktérg wskazujg w tym
przypadku, sg rosngce z wiekiem trudnosci w
adaptacji w nowym $rodowisku pracy /
przyuczaniem do zawodu (szerzej na ten temat
nas. 25 raportu).

Mowimy o wyspecjalizowanych osobach, z uprawnieniami.
Po egzaminach paristwowych. Majg uprawnienia budowlane,
uprawnienia elektryczne. Cos pod czym ta osoba sie
podpisuje. To sq osoby z tego zakresu. Doswiadczenie i wiek
wiqze sie czesto z formalnymiuprawnieniami.

Krakéw, srednia firma

.

Warto podkresli¢, iz w kontekscie zatrudniania
oséb  starszych  w  budownictwie, badani
pracodawcy wskazywali na preferencie w
zatrudnianiu pracownikdw blizej piecdziesigtki,
anizeli tych w wieku okotoemerytalnym (po
ukonczeniu  60. roku zZycia).  Czynnikiem
determinujgcym takie podejscie jest relatywnie
krotka perspektywa zatrudnienia, a zatem

ograniczony zwrot z ,,inwestycji” w postaci wysitku
i kosztow zwigzanych z przystosowaniem takich
0séb do nowego miejsca pracy (,,0soby takie beda
pracowaty jedynie do pewnego momentu, a hie w
dtuzszym horyzoncie czasowym”).

Firmy budowlane widzg
znacznie wiekszq przestrzen dla
zatrudniania pracownikow w
wieku 50+ niz 0sob niepetno-
sprawnych

3 7_,,);‘. _\

W odniesieniu do pracownikéw z niepetno-
sprawno$ciami zdecydowana wiekszo$¢ badanych
pracodawcow jest zdania, iz zatrudnianie ich
bezposrednio w pracach budowlanych niesie ze
sobg liczne zagrozenia. Praca tych oséb na
budowie rodzi obawy o bezpieczenstwo zaréowno
ich samych, jak i wspdtpracownikéw. O ile
dopuszczajg oni mysl o zatrudnieniu pracownikow
z niewielkim stopniem niepetnosprawnosci
fizycznej, o tyle zdecydowanie wykluczajg prace
0s6b z niepetnosprawnoscig intelektualng. W ich
odczuciu plac budowy jest dla nich miejscem zbyt
niebezpiecznym.

Przestrzenn dla osob niepetnosprawnych widzg

przede wszystkim w pracy biurowe] - w
szczegdlnosci w dziale administracyjnym lub jako
osoby odpowiedzialne za inwestycje,
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projektowanie czy obstuge zamdwien. Praca w tych
obszarach wydaje sie bardziej dogodna dla tych osob
rowniez w wymiarze spotecznym - spodziewana
bytaby w nich wieksza akceptacja, zyczliwo$¢ oraz
otwartos¢ na wspofprace ze strony innych
wspotpracownikow. Ograniczenie przestrzeni dla
0s6b niepetnosprawnych gtéwnie do pracy biurowej
sprowadza de facto mozliwosé ich zatrudniania
gtéwnie do duzych i S$rednich podmiotdw,
posiadajgcych  znacznie  bardziej rozbudowane
struktury organizacyjne. Niemniej jednak wiekszosc
badanych pracodawcéw nie widziata przeciwskazan
dla pracy takich oséb w pionach administracyjnych,
cho¢ wskazywata iz ich zatrudnienie wigze sie z
dodatkowymi kosztami (np. dostosowania biura do
wytycznych  w  zakresie  utatwiania  osobie
niepetnosprawnej funkcjonowania w $rodowisku

pracy).

Duza przestrzern dla takich osob jest w obszarze
projektowym, zwigzanym z zarzqgdzaniem, pracq umystowq
i tam znam akurat takie osoby, ale to nie jest do korica to, co
my robimy. Nie mam zbyt wielu osobistych przyktadow, ale
jak miatem stycznos¢ z takimi osobami to byty bardzo
zaangazowane w  pracy. Jeden chfopak wrecz chciat
udowodnic, Ze jego niepefnosprawnosc¢ nie jest Zadng
przeszkodq, zeby pracowat na réwni z innymi. To zalezy od
konkretnej osoby, ale to byfo bardzo widoczne i to byt duzy
plus.

Warszawa, $rednia firma

sektora

Jeden 2
budowlanego podkreslit, ze sytuacja w zakresie

zaproszonych  ekspertow
mozliwosci zaangazowania w nim 0s0b
niepetnosprawnych jest rozwojowa, a perspektywe w
tym zakresie powinny w najblizszych poszerzaé
zachodzace w nim przemiany technologiczne. Mowa
tu przede wszystkim o postepujacej automatyzacji i
digitalizacji proceséw operacyjnych. Budownictwo w
coraz wiekszym stopniu polega na skomplikowanych
maszynach i urzadzeniach, ktore czesciowo znoszg
obcigzenia fizyczne zwigzane z tradycyjna pracg na
budowie, ale tez wymagajg wykwalifikowanych
operatoréow. Z kolei do prac  biurowych
wykorzystywane jest coraz bardziej zaawansowane
oprogramowanie (np. do projektowania, zarzadzania
procesem budowlanym, do obstugi zamowien).

Czynnikiem poszerzajgcym
spektrum mozliwego
wykorzystania osob 50+

i niepetnosprawnych

w branzy budowlanej jest
zachodzqca w jej obrebie
automatyzacja i cyfryzacja

Ponadto na placach budowy ma miejsce rosnace
zastosowanie  urzadzen  latajgcych  (drondw),
wymagajgcych odpowiednich umiejetnosci obstugi.
W zwigzku z rosnaca $wiadomoscig ekologiczng i
zacie$niajgcymi sie wymogami prawnymi w tym
obszarze wzrasta rdéwniez zapotrzebowanie na
pracownikéw organizujacych i przeprowadzajgcych
audyty srodowiskowe i energetyczne.

Ta grupa wymaga okreslonego profilu ksztatcenia. Tu raczej
chodzi o operatoréw sprzetu, programistow, operatorow i
serwisantow maszyn budowlanych, te maszyny sq coraz
bardziej skomplikowane. To moze by¢ praca adresowana do
0s6b niepetnosprawnych. Coraz wiecej jest 0sob zajmujgcych
sie obstugqg inwestycji, czyli np. architekt, projektant, szef
firmy czy inspektor. Jesli chodzi o duze inwestycje to jest kilku
kierownikéw budowy, kosztorysantéw i specjalistow od
finansowania inwestycji i te kompetencje nie wymagajq
petnosprawnosci fizycznej. Tak zmienia sie rynek.

Ekspert

Przedstawione obserwacje przedstawicieli branzy
budowlanej sugeruja, iz - pomimo sporych
ograniczen zwigzanych zwtaszcza z zatrudnianiem
0sbéb niepetnosprawnych - istniejg rézne mozliwosci
zagospodarowania omawianych grup pracownikow.
Ich spektrum poszerza¢ zas mogg zardéwno procesy
w otoczeniu branzy, jak i proaktywne podejscie
samych firm (ukierunkowana na ten cel reorganizacja
prac).
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Perspektywa polskich firm budowlanych: gtéwne bariery i pozgdane zmiany systemowe

W  efektywniejszym  wykorzystaniu

potencjatu oséb w wieku 50+ oraz
@ niepetnosprawnych przez branze
budowlang mogtyby pomdc rdine
rozwigzania systemowe

W trakcie przeprowadzonych wywiaddéw poruszono
takze zagadnienie potencjalnych rozwigzan systemo-
wych, ktore mogtyby wspomdc proces inkorporacji
dwéch potencjatowych grup pracownikow (w wieku
50+ i z niepetnosprawnosciami) do sektora budo-
wlanego. Jak pokazato badanie, pracodawcy z tej
branzy maja bardzo niskg $wiadomo$é dostepnych
opcji wsparcia publicznego dla tego procesu. Wynika
to z faktu, iz - jak sami twierdzg - nie byli nim do tej
pory szczegdlnie zainteresowani.

Przedstawiciele firm budowlanych rzadko podawali
przyktady takich rozwigzan spontanicznie, co moze
wynika¢ z nieznajomosci przepiséw prawnych
dotyczacych wsparcia przedsiebiorcow w zakresie
rozwoju kadr. Wsparcie systemowe kojarzy sie
pracodawcom w pierwszej kolejnosci z dotacjami na
zatrudnienie 0séb niepetnosprawnych. Mniegjsze
firmy powotywaty sie na brak czasu w rozeznaniu
takich kwestii, wieksze (posiadajgce dziaty HR),
ttumaczyty to gtéwnie brakiem zainteresowania
zatrudnieniem o0séb niepetnosprawnych w ogoéle.
Niektorzy (firmy mikro) wspotpracowali np. z PFRON,

jako wykonawcy prac remontowo-budowlanych na
rzecz osob niepetnosprawnych, ale wspotpraca ta nie
dotyczyta pozyskiwania kadr. Z kolei jedyne
doswiadczenia ze wsparciem zwigzanym z faktem
zatrudniania 0s6b starszych dotyczyty wytacznie
szkolerr pracownikéw, np. z jezyka angielskiego (w
wiekszych firmach) czy z obstugi maszyn (oferowane
zaréwno matym, jak i duzym firmom m. in. przez
dystrybutorow takich urzadzen).

Nieliczni  z  badanych  przedstawicieli ~ firm
budowlanych przejawiali wrecz nieche¢ do wszelkich
rozwigzan  systemowych. Podmiotem,  ktére
przywotywali byty Urzedy Pracy, ktdre proponowaty
osoby niepetnosprawne o} nieadekwatnych
kompetencjach. Wspominano w tym kontekscie m.in.
o pracownikach ,leniwych”, badz ,roszczeniowych”,
a jednoczesnie o naktadaniu kar administracyjnych
na pracodawcéw w momencie checi zwolnienia
pracownika z orzeczong niepetnosprawnoscig, ktéry
nie wywigzywat sie z obowigzku pracy. Negatywne
doswiadczenia tego typu rodzity przekonanie, ze w
przypadku dotacji istnieje ryzyko, iz trzeba bedzie w
przysztosci odda¢ duzo wiecej niz sie otrzymato, przy
generalnie znikomych korzysciach.

Zdaniem pracodawcéw i ekspertow  sektora
budowlanego wsparcie systemowe dla firm zatru-
dniajagcych osoby w wieku 50+ i niepetnosprawne
moze mie¢ miejsce w réznych wymiarach - nie tylko
w sferze finansowej, ale tez regulacyjnej,
merytorycznej czy operacyjnej (rysunek 25).
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Narzedzia wsparcia procesu zatrudniania oséb w wieku 50+ oraz niepetno-
sprawnych proponowane przez pracodawcow i ekspertéow branzy budowlanej

Rys. 25

N\
11

Wsparcie — i/mlra":\xie
finansowe = P
=2V pracy

Wsparcie Pomoc
procesu w zakresie
rekrutacji szkolen

Przyktady proponowanych

rozwigzan
o) L
‘}3; Osoby 50+ Osoby niepetnosprawne
v Dofinansowanie wynagrodzed / ulgi w v’ Rozwigzania zwigzane z dotacjami /
Swiadczeniach spotecznych dofinansowaniem, w tym:
v Elastyczne  formy  zatrudnienia  (np. *  Ulgiwskdadkach ZUS
uwzgledniajgce sezonowos¢ wielu prac = Ulgi blokowe dla  pozostatych
budowlanych) pracownikow

v' Vouchery / doptaty do wypoczynku, " Dopfaty do wynagrodzer

rehabilitacji — refundacja i pokrycie ® Dofinansowanie  na  modernizacje
kosztéw ochrony zdrowia i leczenia e - [praey = d,os_tosowame, do
starszych pracownikéw wymogéw dostepnosci dla oséb z

niepetnosprawnosciami
v’ Szkolenia dla pracownikéw — doszkalanie, -
nauka nowych umiejetnosci, wdrazanie do
pracy od podstaw

Doptaty do pracownika asystujacego
osobie niepetnosprawnej

= Pokrycie kosztéw wsparcia  zdro-
wotnego, wyjazdéw do sanatoriéw

v’ Stworzenie organu posredniczacego miedzy
pracodawcami i pracownikami (wspiera-
jacego proces rekrutacji oséb o wtasciwych
kompetencjach)
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Myslac o rozwigzaniach systemowych firmy w
pierwszej  kolejnosci  wskazuja na  bodzZce
finansowe, ktore w wielu przypadkach moga by¢
elementem decydujgcym o zatrudnieniu oséb w
starszym wieku lub z niepetnosprawnosciami.
Wsparcie finansowe moze miec¢ rdéing postaé —
zaréwno czesciowej refundacji kosztéw pracy, ulg
od rbéinego rodzaju obcigzen publicznych (np.
sktadek na ubezpieczenia spoteczne) jak réowniez
dofinansowania innych kosztéw (np. szkolen) lub
naktadéw inwestycyjnych (np. tych zwigzanych z
niezbedng reorganizacjg miejsca pracy). Jednym z
postulowanych  pomystéw  byto  stworzenie
pakietéw korzysci finansowych (sktadajgcych sie
np. z ulg podatkowych / obnizonych sktadek
ubezpieczen spotecznych) dla firm zatrudniajgcych
osoby niepetnosprawne / po 50 roku zycia. Badane
osoby  wskazywaty réwniez na inny typ
pozadanego instrumentu wsparcia finansowego, w
wiekszym stopniu powigzanego z charakterystyka
starszych i niepetnosprawnych pracownikow.
Chodzi o partycypacje panstwa w kosztach
ochrony zdrowia takich osdb (pakiety medyczne,
refundacja wyjazdéw prozdrowotnych — np. do
sanatoriow).

W kontekscie rozwigzah prawnych potencjalnie
aktywizujgcych firmy budowlane w zatrudnianiu
o0séb 50+, jednym ze zgtoszonych pomystéw byto
wprowadzenie jego bardziej elastycznych form.
Mogtoby ono polega¢ np. na umozliwieniu
czestszego korzystania z  krétkoterminowych
uméw o prace. Zdaniem badanych firm
pozwolitoby to na lepsze uwzglednienie specyfiki
branzy budowlanej (charakteryzujgcej sie duzg
sezonowoscig). Z drugiej strony jednak badani
podkreslali, iz rozwigzanie to niekoniecznie musi
by¢ optymalne w odniesieniu do oséb starszych,
ktére z reguty potrzebujg nieco dtuzszego okresu
adaptacji do nowych warunkdéw pracy. Wydaje sie
ponadto, iz takie rozwigzanie mogtoby by¢
postrzegane jako kontrowersyjne (ustawodawca,
w $lad za organizacjami pracowniczymi, mogtby
obawiaé sie naduzywania tego typu umoéw przez
pracodawcow, ze wszelkimi tego negatywnymi
skutkami dla pracownikow).

Kolejnym sugerowanym w wywiadach obszarem
wsparcia firm  budowlanych  zatrudniajgcych

osoby 50+ i niepetnosprawne jest kompleksowa
pomoc w wyszukiwaniu na rynku pracy
kompetentnych kandydatéw z tych grup spo-
tecznych. Firmy sugerowaty, iz bardzo pozadane
bytoby utworzenie instytucji posredniczacej
pomiedzy firmami budowlanymi a np. osobami
niepetnosprawnymi o kompetencjach przydatnych
i poszukiwanych w analizowanym sektorze. Jak
podkreslali badani, jedng z przyczyn niskiego
zainteresowania firm budowlanych ich zatru-
dnianiem jest problem z dotarciem do takiej
kategorii pracownikdow. Posrednik taki bytby odpo-
wiedzialny za gromadzenie ofert pracy i profili
kandydatéw, a takze pomagatby w nawigzywaniu
wspotpracy pomiedzy obiema stronami (aktywnie
uczestniczac w procesie rekrutacji). Odpowiadatby
on rowniez za nawigzywanie kontaktéw branzy z
uczelniami / biurami karier, jako dodatkowych
kanatow poszukiwania wysoko wykwalifikowanych
0s6b niepetnosprawnych. Jednoczesnie moégtby on
petni¢ funkcje informacyjne w zakresie réznych
aspektéw zatrudniania tej grupy pracownikow (w
tym m.in. prawnych, finansowych). Podmiot taki
mogtby dziataé w ramach partnerstwa publiczno-
prywatnego.

Nie wiem. Staba dostepnos¢ informacji na ten temat
przyczynia sie do tego, Zze nie wiem co bym miat z tego, ze
zatrudnifem osobe niepetnosprawng. Nie ma powszechnej
wiedzy na ten temat.

Warszawa, mata firma

.

Innym narzedziem wsparcia zatrudniania o0sob
starszych i niepetnosprawnych sugerowanym
przez badanych ekspertéw, jest rozwdj systemu
szkolerr podnoszacych kwalifikacje i odpowiednio
przygotowujgcych omawiane grupy spoteczne do
pracy w sektorze budowlanym. Waznym aspektem
wydaje sie wypracowanie rozwigzan utatwiajgcych
wdrazanie pracownikdow spoza sektora budo-
wlanego, cho¢ przedstawiciele badanych firm
wyrazali pewne watpliwosci co do mozliwosci
pozyskania z innych obszarow gospodarki
zwtaszcza osdb w wieku 50+ (jedno to zdolnosé
branzy do adaptacji takich osdb, drugie zas realne
zainteresowanie z ich strony).
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Potencjat zatrudniania oséb w wieku 50+

T“ i niepetnosprawnych ogranicza niewielka

X skala dziatalnosci wiekszosci polskich firm

budowlanych

Czynnikiem obiektywnym, sporadycznie wskazy-
wanym przez badanych, ktdéry moze znaczaco
utrudnia¢ wykorzystanie potencjatu zatrudniania
o0séb w wieku 50+ i niepetnosprawnych, jest silne
rozdrobnienie  krajowej branzy budowlanej.
Dobrze odzwierciedlajg je poréwnania
miedzynarodowe — Polska zalicza sie do krajow, w
ktérych  funkcjonuje  proporcjonalnie  niemal
najwieksza liczba mikrofirm budowlanych (czesto w
formie jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej),
a liczba firm srednich i duzych z tego sektora w
relacji do mikro i matych przedsiebiorstw

Rys. 26

Liczba duzych i $rednich firm**
w przeliczeniu na 1000 firm
mikro i matych***

Austria
Rumunia
Dania 13,7
Niemcy 12,0
Szwecja 9,2
W. Brytania 7,0
Holandia 4,5
Hiszpania 4,4
Wegry 4,4
Polska
Francja 3,8

Czechy 3,0
Witochy 2,6

zalicza sie do najnizszych w catej Europie.
Przyktadowo w Austrii jest ona blisko 5-krotnie
wyzsza, w Niemczech za$ niemal 3-krotnie
(rysunek 26). Silne rozdrobnienie branzy przektada
sie na relatywnie niskie przecietne obroty firm
budowlanych w Polsce, a co za tym idzie
ograniczone zdolnosci finansowe wiekszosci z nich.

Mozliwosci redukowania niedoboréw kadrowych
w kluczowych obszarach, poprzez optymalizacje
dziatalnosci i uwalnianie potencjatu najbardziej
wydajnych i uzdolnionych pracownikéw (w dro-
dze odcigzania ich od wszelkiego nawisu prac nie
zaliczajacych sie do typowo budowlanych) sg zas
tym wieksze im wieksza jest skala dziatalnosci
danego podmiotu. To gtéwnie duze i srednie firmy
posiadajg bowiem na tyle rozbudowane struktury,
ze istnieje w nich rzeczywiste zapotrzebowanie na
pracownikéw tzw. zaplecza administracyjnego, w
ktérych z powodzeniem lokowa¢ mozna osoby w
starszym wieku, a zwfaszcza niepetnosprawne,

Rozdrobnienie krajowej branzy budowlanej na tle wybranych krajéw UE, 2018*

Przecietne obroty
na 1 firme (tys. euro)

P
o
20,9 1475

366
1142
871
826
919
560
396
178
B
655
181
338

* Najswiezsze dostepne dane ** 50 i wiecej pracownikow ** do 49 pracownikow
Zrédto: Eurostat, ,Construction by employment size class (NACE Rev.2, F)”,
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/sbs_sc_con_r2/default/table?lang=en
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Efektywniej wykorzystujgc potencjat i
czas pracownikéw  dziatajgcych na
»pierwszej linii”. W podmiotach takich
prawdopodobnie  wystepujg  rowniez
mozliwosci przekwalifikowywania praco-
wnikdw  bedacych w petni  sit  a
dotychczas zaangazowanych na zapleczu
biurowym i przesuwania ich do prac
kluczowych z punktu widzenia dziatal-
nosci firm budowlanych. Sg to tez czesto
podmioty, w ktérych liczba reali-
zowanych prac jest na tyle duza i
réznorodna, iz mozna wyobrazi¢ sobie
angazowanie do nich oséb o pewnych
ograniczeniach zdrowotnych i/lub
wynikajgcych ze starszego wieku w
charakterze pomocnikéw wspierajacych
miodsze osoby, cechujgce sie bardzo
dobra kondycjg fizyczna.

Jak wspomniano na s. 10 raportu,
zjawisko silnego rozdrobnienia branzy
budowlanej, wbrew powszechnym tren-
dom zachodzgcym w innych obszarach
gospodarki, nie tylko nie stabnie, ale
wrecz przybiera w ostatnich latach na
sile. Jest to efektem bardzo dobrej
koniunktury z punktu widzenia dostaw-
cow sity roboczej na tym rynku, za ktora
idzie powstawanie duzej liczby nowych
podmiotow, zaktadanych przez dotych-
czasowych pracownikéw najemnych.

Specyfike tg nalezy bra¢ pod uwage,
rozwazajgc  mozliwosci ,zasypywania”
luki zatrudnienia w sektorze poprzez
angaz nowych pracownikéw sposréd
grup spotecznych, ktére nie zawsze majg
fizyczne predyspozycje do wykonywania
typowych prac budowlanych, a niekiedy
wrecz (jak w przypadku wiekszosci osdb
niepetnosprawnych) mogg one by¢
zaangazowane wytgcznie do  prac
biurowych. Wydaje sie réwniez, iz silna
fragmentaryzacja sektora powinna deter-
minowac ksztatt ewentualnego wsparcia
systemowego dla tego procesu, a jego
rézne narzedzia powinny by¢ kierowane
do firm réznej wielkosci.
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Lepsze wykorzystanie potencjatu oséb
w wieku 50+ oraz niepetnosprawnych
w budownictwie wymaga dziatan ze
strony zaréwno firm, organizacji
branzowych, jak i instytucji panstwowych

.

W poprzednich rozdziatach dokonano gruntowne;j
analizy problemu strukturalnego niedoboru kadr w
polskim budownictwie, potencjatu sity roboczej w
grupie 0séb w wieku 50+ oraz niepetnosprawnych,
a takze - w oparciu o doswiadczenia krajowe i
zagraniczne - przedstawiono szereg zalet, jak i
barier zwigzanych z zatrudnianiem tych grup
pracownikdw w branzy budowlanej. Analiza
raportdéw zagranicznych oraz przeprowadzone
badanie jakosciowe wsréd pracodawcéw i
ekspertow sektora budowlanego w :Polsce
pozwolita ponadto na ugruntowanie wiedzy w
zakresie mozliwych rozwigzan systemowych, ktére
pozwolityby na rzeczywiste uwolnienie potencjatu
kadrowego, jaki drzemie w starszych i
niepetnosprawnych pracownikach. Na podstawie
catoksztattu  dotychczasowych obserwacji, w
niniejszym rozdziale przedstawione zostaty finalne
rekomendacje dziatan, ktore mogliby podejmowac
przedstawiciele  branzy  budowlane] celem
zwiekszenia  wykorzystania  pracownikéw  z
analizowanych grup spotecznych.

Nalezy podkresli¢, iz na kompleksowe wsparcie

tego procesu mogg sktadaé sie dziatania

realizowane przez trzy grupy podmiotéw:

= samych przedstawicieli branzy budowlanej
(firmy) - m.in. reorganizacja ich struktur,
czynnosci adaptacyjne w miejscu  pracy

Rekomendacje dziatan

aktywizacja na polu poszukiwan kompeten-
tnych pracownikéw z tychze grup, a w wielu
przypadkach  réwniez zmiana  mentalna
(przetamywanie stereotypowego myslenia, czy
nawet uprzedzen);

= organizacje i stowarzyszenia branzowe, ktorych
zadaniem jest lobbowanie na rzecz opty-
malnych rozwigzan systemowych, a takze
koordynacja ich pdZniejszego wdrazania i
funkcjonowania, jak rowniez organizacja
wspolnych inicjatyw firm 2z analizowanego
sektora;

= organy panstwowe - dostarczajgce narzedzia
wsparcia o charakterze nie tylko finansowym,
ale tez prawnym, informacyjnym czy
operacyjnym.

Szczegblng, centralng role w tym procesie mogg
odegra¢ organizacje branzowe — nie tylko jako
podmioty posredniczagce pomiedzy firmami a
regulatorem (niejako ,podpowiadajgce” temu
drugiemu optymalne rozwigzania i promujace ich
implementacje), ale tez koordynujace i ,spinajgce
w cato$¢” rézne inicjatywy, na ktore nie moze
sobie pozwoli¢ wiekszos¢ firm budowlanych w
toku indywidualnym. Jednym z ich kluczowych
zadan powinno by¢ réwniez prowadzenie
efektywnej polityki informacyjnej w zakresie
dostepnych instrumentdw wsparcia systemowego,
uswiadamianie przedsiebiorcéw o przystugujacych
benefitach, ale tez o ich uwarunkowaniach (i
zwigzanych z nimi potencjalnych putapkach).
Organizacje i zrzeszenia branzowe mogga aktywnie
wspierac przedstawicieli sektora rowniez w innych
wymiarach (np. w dziataniach zachecajgcych
omawiane grupy pracownicze do podejmowania
wyzwan zawodowych w branzy budowlanej,
operacyjnym wsparciu procesu rekrutacji takich
oséb czy tez organizacji odpowiadajgcego
potrzebom firm budowlanych systemu szkolen.
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W stymulowaniu
budowlanego rynku
pracy 0oséb w wieku 50+
i niepetnosprawnych
kluczowq role mogq
odegrac organizacje
branzowe

Rekomendowane dziatania zostaty pogrupowane
w 5 gtéwnych kategorii (tabela 2), opisanych

bardziej szczegdtowo na kolejnych stronach
niniejszego rozdziatu (z uwzglednieniem roli, jaka
odgrywac w nich moga wspomniane wczesniej trzy
grupy podmiotéw):

A. Wsparcie finansowe procesu,

B. Wzrost atrakcyjnosci / poprawa wizerunku
branzy budowlanej jako przyjaznego
miejsca pracy,

C. Usprawnienie procesu
kompetentnych oséb w wieku
niepetnosprawnych na rynku pracy,

D. Rozwdj systemu szkolern zawodowych
skierowanych do analizowanych grup
pracownikdw,

E. Zmiany organizacyjne w firmach
budowlanych, umozliwiajagce  uzyskanie
wiekszych korzysci z zatrudniania analizo-
wanych grup pracownikow.

poszukiwania
50+ /

Wymienione kategorie inicjatyw powinny byé
dodatkowo wsparte zintensyfikowang kampania
informacyjng prowadzong wsrdd firm budowla-
nych, zachecajagcg do poszukiwania potencjatu
zatrudniania omawianych grup pracownikéw (jako
srodka zaradczego na obecne, strukturalne
wyzwania na krajowym rynku pracy). Wydaje sie
bowiem, iz przedstawiciele sektora po pierwsze
nie majg petnej Swiadomosci juz funkcjonujacych
rozwigzan systemowych, po drugie zas w
kontekscie pracownikdéw w starszym wieku (w
szczegolnosci zas z niepetnosprawnosciami) kieru-
jg sie oni czesto nieuzasadnionymi stereotypami.

Wsparcie finansowe
procesu

Waznym elementem wsparcia firm budowlanych
w procesie zatrudniania o0séb  starszych i
niepetnosprawnych, ktory funkcjonuje w krajach
europejskich, jest dofinansowanie réznego rodzaju
kosztéw oraz naktadow zwigzanych z tym
procesem. Na jego istotng role wskazata rowniez
wiekszos¢ zbadanych firm budowlanych. Bodziec
finansowy jest czesto tym, ktéry ostatecznie
skfania podmioty do podjecia ryzyka zwigzanego z
zatrudnieniem oséb nie w petni odpowiadajgcych
potrzebom pracodawcéw. Tym co zwraca
szczegdlng uwage, jest relatywnie niska wiedza na
temat obecnie obowigzujacych rozwigzan w tym
zakresie. Takie w dos$¢ szerokim zakresie (co do
zasady pokrywajacym oczekiwania firm
budowlanych) funkcjonujg zas w odniesieniu do
pracownikdw z niepetnosprawnoscig. Podmiotem
udzielajgcym tego typu wsparcia (w drodze
réznego rodzaju dotacji) jest Pafstwowy Fundusz
Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych (PFRON). Na
stronie internetowej tej instytucji mozna
stosunkowo tatwo zapoznaé sie z kompleksowg
ofertg rozwigzan oferowanych pracodawcom
sktonnym  zatrudni¢  osoby z  orzeczong
niepetnosprawnoscia (rysunek 26).

Jednym z podstawowych obszaréw dofinansowa-
nia z PFRON s3 wynagrodzenia dla pracownikéw z
niepetnosprawnoscig, gdzie skala dotacji uzalez-
niona jest m.in. od statusu przedsiebiorcy
(dodatkowe preferencje dla zaktadow pracy
chronionej), a takze stopnia i typu niepetno-
sprawnosci zatrudnianych osdb. PFRON pokrywa
rowniez cze$¢ kosztow sktadek na ubezpieczenia
spoteczne (sktadka emerytalna) oraz kosztow
osobowych pracodawcy. Oprocz tego PFRON
oferuje réwniez m.in. dofinansowanie kosztéw i
naktadéw zwigzanych z adaptacjg stanowisk pracy
(w tym zakupow zwigzanych z ich wifasciwym
wyposazeniem). Mozliwe jest ponadto uzyskanie
dotacji  pokrywajacych  koszty  zatrudnienia
pracownika wspomagajgcego. Dos$¢ powszechne
jest réwniez wsparcie w postaci dofinansowania
kosztéw szkolen zawodowych pracownika z
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Wsparcie
finansowe
procesu

El

Opis dziatan

Wiasciwa promocja i przeptyw
wiedzy na temat dostepnych
rozwiazan (PFRON) w odniesieniu
do oséb niepetnosprawnych
(zwiekszenie swiadomosci firm nt. ich
istnienia, lepsza komunikacja korzysci
i wymogow, dzielenie sie wiedza na
temat ciekawych implementacji)
Lepsze dopasowanie instrumentéw
wsparcia zatrudniania oséb
niepetnosprawnych do specyfiki
sektora budowlanego (modyfikacja
kryteridw, celéw i skali finansowania),
préba stworzenia programu
sektorowego w ramach PFRON

Stworzenie bodzcéw finansowych
zwiekszajacych atrakcyjnos¢ pracy
w budownictwie dla oséb starszych
i / lub zachecajacych firmy do zatru-
dniania oséb w wieku bezposrednio
przedemerytalnym

Rekomendowane rozwigzania utatwiajgce zatrudnianie oséb w wieku 50+
i niepetnosprawnych w sektorze budowlanym (1/2)

Rola poszczegoélnych podmiotow

Firmy
budowlane

Organizacje
branzowe

Instytucje
panstwowe

Wozrost atrakcyjnosci /
poprawa wizerunku
branzy budowlanej

jako przyjaznego
miejsca pracy

®

Kampanie promujace branze
budowlana w Srodowiskach
pracownikéw w wieku 50+ / z
niepetnosprawnosciami

Pogtebione badanie wsrod
pracownikéw w celu identyfikagji
kluczowych czynnikéw motywujacych
do pracy w budownictwie

Dostosowania w samych firmach
budowlanych - np. silniejsze
postawienie na automatyzacje
proceséw (inwestycje), zmniejszanie
(poprzez kierunkowa mechanizacje)
obciazen fizycznych dla pracownikéw
Wzbogacanie oferty dla
pracownikoéw o atrakcyjne i wazne
z punktu widzenia osob 50+ /
niepetnosprawnych benefity

(np. pakiety prozdrowotne,
elastyczne godziny pracy)

Dziatania edukacyjne dla firm
budowlanych w zakresie zwiekszania
wzajemnej tolerancji wsrod
pracownikow

I IS
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Rekomendowane rozwigzania utatwiajgce zatrudnianie oséb w wieku 50+
Tab. 2 o
i niepetnosprawnych w sektorze budowlanym (2/2)

Rola poszczegodlnych podmiotéw
0000 .
. . , N O, 75
Opis dziatan C%J
Firmy Organizacje Instytucje
budowlane branzowe panstwowe

Zacie$nienie wspotpracy z firmami

i instytucjami dziatajacymi na rynku
pracy celem lepszego dotarcia do
potencjalnych kandydatéw z innych
branz (zwiekszenie zakresu i bardziej
zorganizowany charakter poszukiwan)

Usprawnienie ; } } } } }
procesu poszukiwania = Zorganizowane dziatania eduka- ;\7 ;\7 ;\7 2\7 ;\7 2\7
kompetentnych cyjne dla firm budowlanych w tym
pracownikéow zakresie
na rynku pracy

Poprawa dostepu branzy do
kompetentnych pracownikéw z
orzeczona niepetnosprawnoscia

AN (podmiot posredniczacy miedzy

branza a instytucjami panstwowymi,
zaciesnienie wspdtpracy z uczelniami)

)

Zorganizowane podejscie firm
budowlanych do procesu szkolen
i budowy kompetencji zawodowych
wsrdd stabiej wykwalifikowanych
pracownikéw (w tym pracownikéw . ! ! ! !
z innych branz) g/jgj ;/\7;\7 ;/\7
= Bliska wspétpraca z uczelniami,
osrodkami szkolenia zawodowego
oraz profesjonalnymi firmami
szkoleniowymi w tym zakresie

Rozwéj systemu
szkolen zawodowych
skierowanych do
analizowanych grup
pracownikow

Modyfikacja rol zawodowych
w celu wigkszej i adaptacji

E do nich starszych i/lub pracownikéw
Z niepetnosprawnosciami

Dziatania zmierzajace do petnego
. . uwolnienia potencjatu pracownikéw - : - :
organizacyjne . . L (Y Y <
w firmach bedacych w sile zdrowia (od”aazenle /\7/\7/\7 /\7
ich od prac ,niebudowlanych” poprzez
budowlanych S - .
zastgpienie osobami w wieku 50+ /
P niepetnosprawnymi, przekierowanie
o] o] ich w petni do kluczowych obszaréw)

Zmiany

M M
e Dziatania edukujace firmy w tym

zakresie

PARP Grupa PFR Sektorowa Rada ds. Kompetencji Budownictwo 61



niepetnosprawnoscia (do 70% ich tagcznej kwoty). Z
kolei zaktadom pracy chronionej oferowane jest
dodatkowo  m.in.  dofinansowanie  odsetek
kredytow zacigganych na cele zwigzane z
rehabilitacjag zawodowag i spoteczng 0sdb
niepetnosprawnych, jak réwniez refundacja innych
kosztéw (np. z tytutu dodatkowych adaptacyjnych
kosztéw budowy czy przebudowy, kosztow
transportowych czy administracyjnych).

Konstrukcja systemu wsparcia PFRON ogranicza
jednak grono jego beneficjentéw tylko do
okreslonej grupy firm, co powoduje iz teoretycznie
fatwo dostepne dotacje pozostajg poza zasiegiem
wiekszosci spdtek budowlanych. Wiele rozwigzan
kierowanych jest stricte do zaktadéw pracy
chronionej (spetniajgcych dos¢ surowe kryteria,
czesto nieadekwatne do warunkdéw pracy sektora
budowlanego). Z kolei wskazane na poczatku
doptaty do wynagrodzen przystuguja co do zasady
firmom  zatrudniajgcym  co  najmniej 25
pracownikdw (a wiec obowigzkowym ptatnikom
sktadek na PFRON), a jedynie zwolnienie z czesci
sktadek na ubezpieczenia spoteczne i niektérych
kosztéw  osobowych przystuguje  rowniez
mniejszym  podmiotom. Tymczasem krajowa
branza budowlana charakteryzuje sie ponad-
przecietnym rozdrobnieniem — wiecej niz 25
pracownikéw zatrudnia zaledwie okoto 1,5%
dziatajacych w niej podmiotdw. Kryteria udzielania
takich  dotacji sg ponadto czesto dosé
odstraszajagce dla firm budowlanych, ktérych
specyfika dziatalnosci wymaga znacznie wiekszej
elastycznosci. W dodatku wspomniany niski
poziom wiedzy w tym zakresie sprawia, iz firmy
budowlane korzystaja z dotacji dos¢
nieumiejetnie, a wiele z nich nie unika putapek
czyhajacych na nie w omawianym systemie.

Powyzsze obserwacje sktaniajg do twierdzenia, iz
byé moze rozwigzaniem korzystnym z punktu
widzenia firm budowlanych bytoby stworzenie w
ramach PFRON (lub innego podmiotu publicznego)
swego rodzaju programu  sektorowego -
dedykowanego konkretnie dla pracodawcow z

omawianej branzy, uwzgledniajagcego  jej
specyficzne wtasciwosci. Oferowany w jego
ramach pakiet korzysci zwigzanych z

zatrudnianiem o0so0b niepetnosprawnych oraz

towarzyszace im obwarowania bylyby lepiej
dostosowane do mozliwosci i potrzeb firm z tego
sektora (np. zatrudnianie takich pracownikow w
budownictwie moze wymagac szerzej zakrojonych
i bardziej kosztownych dziatan adaptacyjnych, a
warunki udzielania dotacji dotyczace okresu
zatrudnienia powinny by¢ bardziej elastyczne).
Gtownym czynnikiem, ktéry moze sta¢ na
przeszkodzie stworzeniu takiego pakietu sg z
pewnoscig aspekty zwigzane z jego finanso-
waniem. Jak wspomniano, PFRON zasilany jest
przede wszystkim z obowigzkowych sktadek
optacanych przez firmy zatrudniajace 25 i wiecej
pracownikéw. Jego dostosowanie do uwarun-
kowan sektora budowlanego wymagatoby zapew-
ne przekonania decydentdw do przekazania na ten
cel specjalnego strumienia Srodkéw finansowych
(uzasadniajgc go koniecznoscig przeciwdziatania
duzemu strukturalnemu wyzwaniu, jakim jest
rosnacy deficyt kadr w polskim budownictwie),
ewentualnie stworzenie systemu dobrowolnych
sktadek ponoszonych przez firmy budowlane
(i naktonienie do ich regularnego optacania).

Wiedza na temat instrumentow
wsparcia dostepnych w ramach
PFRON jest wsrdd firm budo-
wlanych wciqz bardzo niska.
Inna rzecz, ze wiele kryteriow

jest dosc stabo dopasowanych
do realiow tego sektora

W kontekscie niskiego zainteresowania firm
budowlanych dostepnymi instrumentami
finansowego  wsparcia  zatrudnienia  0sdb
niepetnosprawnych, jak réwniez problemdw dosc
czesto napotykanych przez nie w tym obszarze,
zasadne wydaje sie zwiekszenie przeptywu wiedzy
w omawianym temacie w ramach srodowiska
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Rekomendacje dziatan

Instrumenty wsparcia pracodawcéw zatrudniajgcych osoby niepetnosprawne
oferowane przez Paristwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych

Wptaty Dofinansowanie Pilotazowy Program

Portal informacyjny obowigzkowe wynagrodzen JPraca - Integracja”
Eysternu Obshugi Weparcia ‘WielkoZ zatrudnienia to Kwata dofinarsowania Pilgtaiowy program  PRACA -
firansowanaga e Srodkdw podstawawe kryterium uzaleZnicna jest od stopnia INTEGRACJA" ma na celu

PFRON powstaria chowiaziu wplaty niepeinasprawnodc] zwickszenie zatrudnienia cedb
na Paristagwy Fundusz pracoanika oraz od wyrnian miepeinasprawnych na otwartym

Refundacja
dodatkaowych
kosztow
poniesionych przez
pracodawce
prowadzacego
Dofinansowanie zaktad pracy Szkolenia i staze Adaptacja
kredytdw chronionej Pracownikdw stanowisk pracy
Pamoc polega ra Ewrat koszitw maie byt ‘Whiosek 0 zevot koszidw Planowanie stanowiska pracy
definansowaniu cdsetek przyznany na whiosek srrclenia pracownika dla osoby niepeincoprawne)
leredytéw bankoaych Fracodawcy prow i awnego skiada sie wymaga uwzglecmenia jaj
zaciagnigtych na cele zwigzane zakiad pracy chronionej u da starasty wiascrmego oz szczegdimych potrzeb.

Zatrudnienie

Wyposazenie pracownika
stancwisk pracy Wspomagajacego
Maksymalna wysokast Praca asysterta
pomacy finansawe) nie mode rispeinceprawnego pracawnika
przekraczal pigtnastolroinega moe byt dofmansowana z=
przecicinena wynagrodzenia, Sradkdw Funduszu.

Zrédto: Paristwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych
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branzowego. Dotyczy¢ ono moze zaréwno korzysci
oferowanych przez panstwo, kryteriéw ich
uzyskania, ale tez innych praktycznych aspektéw —
np. wskazania ciekawych pomystéw na zaanga-
zowanie takich oséb w dziatalnosci réznych firm
budowlanych. Role informatora oraz propagatora
tego typu rozwigzan powinny ogrywac organizacje
branzowe, bedace w statym i bliskim kontakcie z
instytucjami odpowiedzialnymi za dystrybucje tego
rodzaju instrumentdéw wsparcia.

Teoretycznie mozna sobie wyobrazi¢ funkcjo-
nowanie podobnych instrumentéw wsparcia
réwniez w odniesieniu do oséb w wieku 50+.
Rzecz jednak w tym, ze w obecnych warunkach
ekonomicznych i demograficznych omawiana
grupa pracownikéw jest dobrze zagospodaro-
wana przez rynek pracy. Stopa bezrobocia w
grupie wiekowej 55-74 wynosita w 2020 roku
zaledwie 2% i byta o ponad potowe nizsza niz
Srednio w UE (rysunek 28). Oznacza to, iz nie ma
obecnie racjonalnych argumentéw za wprowa-
dzaniem  bodzcéw  finansowych dla  firm
zatrudniajacych starszych pracownikéw. Prze-
stankg ku temu mogtoby by¢ jednak wsparcie
stricte samej branzy budowlanej, w ktoérej luka
zatrudnienia jest obecnie wieksza niz w innych
obszarach gospodarki, a ktéra petni role strate-
giczng odpowiadajac za realizacje inwestycji

Stopa bezrobocia wg grup
wiekowych - Polska vs. UE, 2020

Rys. 28

6,6
4,8
2,8
- -
25-54 55-74 25-54 55-74
lat lat lat lat
UE-27 : Polska

Zrédto: Eurostat, »,Unemployment by sex and age —annual data”,
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/une_rt_a/defa
ult/table?lang=en

zaréwno publicznych, jak i prywatnych. W tym
wypadku miatoby ono na celu bardziej zwiekszenie
atrakcyjnosci pracy w tym sektorze z punktu
widzenia o0séb w starszym  wieku anizeli
zapobieganie problemowi wykluczenia takich oséb
z rynku pracy (ktéry jest obecnie marginalny).
Tego rodzaju mechanizm wsparcia jest jednak
mato prawdopodobny z uwagi na fakt, iz mogtby
on by¢ krzywdzacy dla firm innych sektoréw
(wypaczenie konkurencji o pracownika). Z drugiej
strony mozna zaktada¢, iz wsparcie takie bytoby
czesciowo uzasadnione w odniesieniu do 0séb
bedacych w wieku bliskim emerytalnego (np. 60+),
wobec zatrudniania ktérych firmy budowlane
zgtaszajg spore obawy / watpliwosci.

Wzrost atrakcyjnosci /
poprawa wizerunku
branzy budowlanej
jako przyjaznego
miejsca pracy

W toku przeprowadzonych analiz (w tym
poréwnan miedzynarodowych) zidentyfikowano
pewng luke w zatrudnieniu oséb w wieku 50+ oraz
niepetnosprawnych w stosunku do standardow
europejskich. W potgczeniu z faktem bardzo
niskiej stopy bezrobocia w Polsce (charakter-
ryzujacej takze osoby w starszym wieku) oznacza
to, iz pozyskiwanie do branzy oséb z omawianych
grup spotecznych polega¢ musi przede wszystkim
na przycigganiu ich z innych sektoréw gospodarki.
Realizacja tego zadania moze by¢ utrudniona z
uwagi na fakt, iz:
= pracownicy tacy rzadko s3 odpowiednio
wykwalifikowani do pracy w sektorze
budowlanym, co wymaga ich odpowiedniego
przygotowania w postaci kierunkowych szkolen
(szerzej na ten temat w punkcie D),
= osoby takie mogg nie by¢ zainteresowane
pracg w sektorze budowlanym (co sugeruja
m.in. obserwacje z przeprowadzonych wywia-
dow) — hipoteza ta nie byta jednakze
przedmiotem analizy w ramach niniejszego
raportu i z pewnoscia wymaga ona dodatko-
wego, pogtebionego zbadania.
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Na rosnaca konkurencje o pracownika pomiedzy
réznymi branzami, ktéra widoczna jest np. wsrod
0séb w wieku 50+, wskazujg m.in. przytoczone w
rozdziale 3 doswiadczenia z innych krajow (w tym
zwtaszcza z Wielkiej Brytanii). Zjawisko to jest tam
do tego stopnia problematyczne dla firm
budowlanych, ze coraz wiekszym wyzwaniem dla
nich jest nie tylko przycigganie starszych
pracownikéw, ale takze ich retencja -
zapobieganie ich przedwczesnemu odchodzeniu z
branzy budowlanej w poszukiwaniu lzejszej pracy
oferowanej przez inne sektory. Choé w trakcie
przeprowadzonych wywiadéw badani pracodawcy
z krajowego sektora budowlanego raczej
zaprzeczali wystepowaniu takiego zjawiska na
polskim rynku (ich zdaniem ma ono wciaz
charakter incydentalny), to nie mozna wykluczy¢ iz
bedzie ono przybierac na sile w przysztosci.

Wymienione czynniki sprawiajg, iz niezbedne sa
dziatania - zarédwno indywidualne firm
budowlanych, jak i zorganizowane, prowadzone na
poziomie zrzeszen branzowych — majace na celu
zwiekszenie atrakcyjnosci pracy w budownictwie
dla takich oséb czy tez poprawe wizerunku branzy
w tym zakresie wsrdéd pracownikdw innych
sektoréw. Jest to warunkiem koniecznym wzrostu
zainteresowania pracg w ,budowlance” ze strony
tych ostatnich (pracodawcy podczas badania sami
podkreslali, iz naptywajace do nich CV bardzo
rzadko pochodzg od oséb z doswiadczeniem
niebranzowym). Z tego wzgledu zaleca sie rowniez
przeprowadzenie osobnego, pogtebionego bada-
nia na grupie oséb w wieku 50+ i
niepetnosprawnych (zaréwno tych dziatajgcych w
branzy budowlanej, jak i poza nig). Miatoby ono na
celu lepsze zrozumienie problematyki oraz prébe
odpowiedzi na pytania, jak duze jest potencjalne
zainteresowanie 0sob starszych i niepetnospraw-
nych karierg zawodowa w budownictwie oraz jakie
sg kluczowe czynniki, ktore mogtyby osoby te
naktoni¢ do podjecia takiego wyzwania.

Inicjatywy majgce na celu poprawe wizerunku
sektora budowlanego jako pracodawcy przyjaz-
nego dla osdb starszych i niepetnosprawnych
mogg miec rézny charakter i by¢ realizowane na
réznych ptaszczyznach. Jednym z sugerowanych
dziatan jest zwiekszenie aktywnosci organizacji i

zrzeszen branzowych w obszarze promocji pracy w
tym sektorze. Moze by¢é ona ukierunkowana
zarowno na skuteczniejsze przycigganie do niego
0s6b mtodych (co w dalszym ciggu powinno by¢
priorytetem), jak réwniez na wzmacnianie
korzystnej percepcji branzy wsréd pracownikéow
starszych i/lub z niepetnosprawnoscig (ktérych
opor przed pracg w budownictwie jest zapewne
szczegodlnie silny). Wazne w tym kontekscie moze
by¢ podkreslanie zmieniajgcego sie charakteru
branzy (postepujgca automatyzacja, umaszy-
nowienie) oraz coraz bardziej atrakcyjnych
wynagrodzen. Dobrym rozwigzaniem wydaje sie
zaangazowanie do takiej kampanii rzeczywistych
pracownikéw branzy budowlanej z omawianych
grup spotecznych, ktérzy podzieliliby sie swoimi
pozytywnymi doswiadczeniami zawodowymi, jak i
obserwowanymi przez nich przeobrazeniami
branzy.

-/ .

W warunkach rekordowo
niskiego bezrobocia branza
budowlana musi konkurowac o

pracownika z innymi sektorami
gospodarki — konieczne sq statfe
wysitki na rzecz budowy jej
pozytywnego wizerunku

Same dziatania promocyjne nie wydajg sie jednak
wystarczajgce. Pozadane jest bowiem réwnolegte
zwiekszanie wysitkdw na polu realnej poprawy
warunkéw pracy dla oséb starszych oraz
niepetnosprawnych, a takze préba wypracowania
dodatkowych korzysci dla takich pracownikdw,
ktére mogtyby by¢ czynnikiem zachecajgcym do
podjecia przez nich pracy w budownictwie. Wiele
w tym zakresie pozostaje w gestii samych firm
budowlanych. Te, podazajagc za globalnymi
trendami technologicznymi, powinny w kolejnych

PARP Grupa PFR Sektorowa Rada ds. Kompetencji Budownictwo 65



latach stawia¢ na wiekszg automatyzacje i
mechanizacje swoich procesow. Mozna
powiedzie¢, ze zmusza ich do tego sytuacja
rynkowa — niedobdr zasobow pracy oraz ich stale
rosnacy koszt. W tym przypadku mozliwe wydaje
sie jednak skuteczne potgczenie dwodch celdw:
oprocz ogdlnej poprawy wydajnosci inwestycje w
tym obszarze mogg bowiem takze zwiekszac
przestrzen dla zatrudniania w branzy oséb o
mniejszych mozliwosciach fizycznych w stosunku
do tradycyjnych pracownikéw budowlanych. Co
istotne, wiele tego typu naktadéw ma szanse byc¢
ponoszonych  przy  wspodtudziale  srodkow
publicznych, w szczegdlnosci funduszy unijnych.
Pewng barierg w omawianym wzgledzie jest
jednak fakt, iz budownictwo jest obszarem, w
ktérym mozliwosci i korzysci z automatyzacji
procesdw nie sg tak ewidentne jak chocby w
niektorych gateziach przemystu.

Oproécz zwiekszania fizycznej dostepnosci miejsca
pracy (w tym placu budowy) dla oséb starszych i
niepetnosprawnych skutecznym narzedziem ich
przyciggania do branzy moze by¢ ,kuszenie”
réznego rodzaju  benefitami  pracowniczymi.
Watkiem do$¢ czesto poruszanym podczas
przeprowadzonych wywiadéw byta m.in. kwestia
dofinansowania opieki zdrowotnej / wyjazdow
prozdrowotnych (sanatoria) dla takich praco-
wnikow. Wydaje sie, iz w przypadku branzy
budowlanej, badz co badz wymagajacej dobrego
zdrowia, odpowiednie zabezpieczenie tej sfery jest
szczegblnie korzystne zarowno dla pracownikéw,
jak i pracodawcow (obawiajgcych sie dtugich
okreséw nieprzydatnosci takich osdéb do pracy
wiasnie ze wzgleddéw zdrowotnych). O ile w tym
przypadku ponownie trudno jest liczy¢ na
preferencyjne traktowanie budownictwa przez
panstwo, o tyle pewne zorganizowane dziatania w
tym zakresie moze prébowaé podejmowad sam
sektor. Jako przyktad poda¢ mozna negocjowanie
za posrednictwem  organizacji i zrzeszen
branzowych atrakcyjniejszych stawek u dostaw-
cow takich wustug (znaczne zwiekszenie sity
przetargowej wzgledem podobnych dziatan
prowadzonych przez poszczegélne firmy we
wtasnym  zakresie). Ewentualnie  mozliwosci
dofinansowania tego rodzaju dodatkowych
kosztow, majacych na celu generalng poprawe

poftozenia  pracownikéw, firmy budowlane
mogtyby potencjalnie poszukiwaé takze w ramach
niektérych programow unijnych.

Waznym aspektem pracy poruszanym przez osoby
w starszym wieku, wytaniajgcym sie m.in. z analizy
doswiadczen miedzynarodowych, wydaje sie by¢
ponadto czas pracy. Pracodawcy branzy
budowlanej mogliby oddziatywaé zachecajgco na
pracownikéw z omawianych grup spotecznych,
oferujgc im bardziej elastyczne godziny pracy oraz
planowanie urlopéw, zapewniajagce im znacznie
lepszy balans pomiedzy pracg a czasem
prywatnym (docenianym coraz bardziej wraz z
wiekiem). Trzeba jednak podkreslic, ze o
elastycznos¢ taka jest w specyficznych warunkach
sektora budowlanego czesto dos¢ trudno, a
bariery w tym wzgledzie dodatkowo poteguja
generalnie dos$¢ sztywne przepisy krajowego
prawa pracy (jak wspomniano w rozdziale 4
niektérzy z badanych pracodawcow branzy
budowlanej postulowali pewne zmiany

regulacyjne w tym zakresie).
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Z analiz miedzynarodowych wynikato, iz pewnym
problemem spotecznym zwigzanym z zatru-
dnianiem oséb starszych i niepetnosprawnych, jest
niedostateczna akceptacja dla nich / tolerancja ze
strony innych  wspdtpracownikdw. Istnienie
takiego zjawiska, zwtaszcza w odniesieniu do
pracownikdw z niepetnosprawnoscia, sugerowaty
rowniez obawy zgtaszane przez niektorych
badanych pracodawcow  krajowej  branzy
budowlanej. Wydaje sie, iz nie powinno ono by¢
lekcewazone w kontekscie budowy pozytywnego
wizerunku branzy jako miejsca pracy przyjaznego
pracownikom z omawianych grup spotecznych.
By¢ moze uzasadnionym dziataniem bytaby
zorganizowana akcja majaca na celu realizacje
warsztatéw edukacyjnych na temat przeciw-
dziatania  dyskryminacji wewnatrz  zespotéw
budowlanych (takze ze strony menedzeréw takich
zespotow). Jak wynika z analizy przedstawionej w
rozdziale 3, dziatania tego typu sg rozwazane lub
realizowane rowniez przez przedstawicieli sektora
budowlanego w innych krajach europejskich.
Piecze nad takimi szkoleniami mogtyby sprawowacé
stowarzyszenia branzowe we wspodtpracy ze
stosownymi organizacjami pozarzgdowymi.

Zaleca sie, aby sugerowane dziatania w zakresie
poprawy wizerunku branzy i zwiekszania jej
atrakcyjnosci jako miejsca pracy, uzupetniac inicja-
tywami majgcymi na celu zapobieganie jej
przedwczesnemu opuszczaniu przez pracownikow
po 50 roku zycia. Istotne w tym wzgledzie — obok
atrakcyjnej ptacy czy wspomnianych benefitéw
pracowniczych — moze by¢ réwniez odpowiednie
dbanie o morale takich pracownikéw oraz
zapewnienie im poczucia stabilnosci zawodowe;.
Ciekawymi  rozwigzaniami  wskazywanymi w
przytoczonych  opracowaniach  zagranicznych
wydajg sie zwtaszcza nadawanie doswiadczonym
pracownikom roli mentoréw w ramach zespotéw
budowlanych (czego innym pozytywnym efektem
moze by¢ réwniez miedzypokoleniowy transfer
wiedzy w firmie), jak rowniez lepsze planowanie
kariery zawodowe] na przestrzeni catego cyklu
zycia pracownika. To drugie pozwala nakresli¢
starzejgcemu sie pracownikowi wizje jego roli w
firmie na pdzniejszym etapie jego kariery, a takze
zmniejszaé jego obawy co do przydatnosci i
fizycznych mozliwosci pracy w przysztosci.

Usprawnienie
procesu poszukiwania
C kompetentnych
pracownikow

na rynku pracy

Z przeprowadzonego badania jakosciowego dosc¢
wyraznie wytonity sie trudnosci praco-dawcéow
branzy budowlanej ze skutecznym docieraniem do
kandydatéw dostepnych na rynku pracy. Jedng z
przyczyn takiego zjawiska moze by¢ wspomniane
wczesniej  silne  rozdrobnienie  sektora -
przygniatajgca wiekszos¢ funkcjonujacych w nim
firm to mikro lub mate podmioty, nie posiadajace
w ogéble dziatbw HR, w dodatku bardzo silnie
skoncentrowane na  biezgcych  dziataniach
operacyjnych. Firmy budowlane ewidentnie
potrzebujg w tym zakresie zorganizowanego
wsparcia — zwfaszcza na tak stabo poznanym
gruncie,  jakim  jest  zatrudnianie 0s6b
niepetnosprawnych.

Takze w tym zakresie wazna wydaje sie
umiejetnos¢ firm budowlanych do wspdlnego,
zorganizowanego dziatania. Funkcjonujgce w tym

sektorze  zrzeszenia  pracodawcow  powinny
zaciesnia¢ wspotprace z firmami i instytucjami
aktywnie  posredniczgcymi i wspierajgcymi
przeptyw  0séb na rynku pracy. By¢ moze

rozwigzaniem bytoby stworzenie dedykowanej dla
firm budowlanych platformy rynku pracy. Dzieki
niej firmy budowlane moglyby w szybszy i
tatwiejszy sposéb dociera¢ do potencjalnych
zasobdéw pracy, podczas gdy zaangazowane w
proces firmy posrednictwa pracy i instytucje
wspierajgce  mogtyby  by¢  dostarczycielem
dodatkowej puli kandydatéw do pracy w
budownictwie. Wspomniane podmioty wspot-
pracujgce mogtyby rowniez odgrywac role jednego
z kanatdéw komunikowania zalet pracy w
budownictwie wsréd pracownikéw z innych branz.
Ich  zaangazowanie mogtoby by¢ réwniez
wykorzystane do dziatan edukacyjnych wsréd
krajowych  firm  budowlanych ~w  zakresie
skutecznych metod poszukiwania kandydatow do
pracy (ich wiedza na temat nawet podstawowych
narzedzi jest czesto znikoma).
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Jako odrebng nalezy traktowacé kwestie wsparcia
procesu rekrutacji do sektora budowlanego osdb
niepetnosprawnych. Specyfika branzy budowlanej
sprawia, iz do tej pory dziatalno$¢ tego rodzaju
miata raczej marginalny charakter. Zapewne taka
pozostanie rowniez w przysztosci. Wydaje sie
jednak, iz w wielu specjalistycznych obszarach
istnieje przestrzen do silniejszego zaangazowania
takich osdéb, a jedna z barier jest stabe zrozumienie
ich kwalifikacji i przydatnosci do pracy w
analizowanym sektorze. Z tego wzgledu zasadna
wydaje sie sugerowana przez jednego z badanych
ekspertow préba stworzenia podmiotu
(dziatajagcego np. na zasadzie partnerstwa
publiczno-prywatnego), ktéry odgrywatby role
posrednika pomiedzy branzg budowlang a
instytucjami wspierajgcymi aktywnos$¢ zawodowg
0s6b niepetnosprawnych  (zwtaszcza PFRON).
Podmiot taki zajmowatby sie wytanianiem sposrod
puli 0séb z orzeczonymi niepetnosprawnosciami
potencjalnych  kandydatéow do  pracy w
budownictwie (np. oséb posiadajgcych unikatowe
kompetencje czy uprawnienia), a nastepnie ich
kategoryzacjg i przypisaniem do poszczegdlnych
obszaréw pracy w sektorze budowlanym.
Dostarczatby on zatem firmom budowlanym
wstepnie preselekcjonowanych kandydatéw do

pracy, a docelowo posiadatby  rowniez
odpowiednig wiedze w zakresie formalnych
aspektow zatrudniania takich oséb (petnigc

jednoczesnie funkcje doradczg).

Dziatania wspierajgce
napfyw do branzy
kompetentnych osob i
niepetnosprawnych

mogftyby byc¢
prowadzone przez
dedykowany do tego
podmiot

Jednym z zadan proponowanej instytucji mogtoby
by¢ ponadto nawigzanie wspdtpracy w tym
zakresie pomiedzy sektorem budowlanym a
szkolnictwem zawodowym i wyzszym. Wedtug
statystyk  GUS tylko na samych uczelniach
wyzszych edukacje pobiera ponad 20 tys. oséb
niepetnosprawnych, sposréd ktdérych spora czesé
moze by¢ atrakcyjnymi kandydatami do pracy w
sektorze budowlanym.

Korzysci z funkcjonowania takiego podmiotu
bytyby obopdlne. Z punktu widzenia instytucji
wspierajgcych osoby niepetnosprawne utatwiatby
on dostep takich oséb do ciekawych ofert pracy, a
by¢ moze réwniez przyczyniatby sie do wiekszej
aktywizacji zawodowej w tej grupie spotecznej
(powrdt na rynek pracy czesci oséb biernych
zawodowo). Z drugiej strony firmom budowlanym
zaoszczedzatby on  sporo czasu i wysitku
zwigzanego ze wstepng weryfikacjg przydatnosci
takich kandydatow do pracy w analizowanym
sektorze, stanowigc przy tym dodatkowy kanat

poszukiwania zasobdw pracy.

Jedng z barier pozyskiwania oséb w wieku 50+
oraz niepetnosprawnych z innych sektoréw
gospodarki  pracodawcy branzy budowlanej
wskazywali (abstrahujagc od innych czynnikéw
takich jak niskie zainteresowanie samych praco-
wnikéw czy problemy ze skutecznym dotarciem do
nich) koniecznos¢ odpowiedniego wyszko-lenia
kandydatéw, ich wtfasciwego wdrozenia w
dziatalnos¢ firm budowlanych. W opinii badanych
proces ich adaptacji do pracy w sektorze jest
bardziej utrudniony i rozciggniety w czasie anizeli
0séb mtodych i w petni sprawnych fizycznie.
Zaktadajac, ze jednym ze sposobdw radzenia sobie
z deficytem kadr w sektorze jest (w obliczu
niewielkiej liczby alternatyw) wtasnie przycigganie
starszych  pracownikdw z innych obszaréw
gospodarki, konieczne wydaje sie zatem bardziej
systemowe i zorganizowane podejscie do procesu
szkolenia tychze kadr, aktywne wsparcie w nim
firm budowlanych.

Rozwdj systemu
szkolert zawodowych
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Takze w tym obszarze istotng role do odegrania
majg organizacje zrzeszajgce firmy budowlane.
Same spotki, czesto bardzo mate podmioty
(zatrudniajgce maksymalnie po kilka osodb), nie
majg innych mozliwosci praktycznego doszkalania
pracownikéw, anizeli wdrazanie ich na biezgco w
trakcie realizowanych prac. Stworzenie pod egidg
takich zrzeszen systemu szkolen zawodowych w
najpopularniejszych obszarach prac budowlanych,
ukierunkowane na edukacje oséb starszych i / lub
niepetnosprawnych mogtoby istotnie utatwic¢ ich
adaptacje w nowym srodowisku pracy, zdejmujac
jednoczesnie cze$¢ zwigzanego z tym wysitku i
obcigzenia czasowego z firm budowlanych.

W przypadku oséb niepetnosprawnych szkolenia
takie z pewnoscia mogtyby uzyskiwaé dofinan-
sowanie z PFRON, a o dotacje na ten cel w
przypadku oséb w starszym wieku mozna bytoby
prawdopodobnie ubiegac¢ sie w ramach rdznego
rodzaju funduszy unijnych. Uczestnikami tego
rodzaju szkolen mogliby byé nie tylko pracownicy
kierowani przez zainteresowane firmy, ale tez
osoby  rozwazajgce  przekwalifikowanie  sie,
zainteresowane tego rodzaju edukacjg niejako z
wiasnej inicjatywy. Sprzyja¢ temu moze
powszechne przekonanie, iz w budownictwie
panuje obecnie typowy rynek pracownika, z
ponadprzecietnymi mozliwosciami zarobkowymi
wzgledem innych sektoréw. Zasadne z punktu
widzenia poziomu jakosciowego takich programow
edukacyjnych wydaje sie zaangazowanie do nich
profesjonalnych firm z tego obszaru, ale tez
zacie$nienie wspotpracy pomiedzy organizacjami

pracodawcow  a  instytucjami  publicznymi
(szkotami i uczelniami, os$rodkami szkolenia
zawodowego, itp.).
Zmiany organizacyjne .2'/’?%
w firmach budowlanych e

Petne wykorzystanie potencjatu zatrudniania oséb
w wieku 50+ i niepetnosprawnych w branzy
budowlanej (rozumiane rowniez jako uzyskanie
wymiernych korzysci biznesowych z tego tytutu)
wymaga rowniez stosownego przeorganizowania
dziatalnosci  w wielu firmach budowlanych.

Znacznej czesci potencjalnych kandydatéw do
pracy z omawianych grup spotecznych po prostu
nie da sie wpasowaé w obecne struktury
organizacyjne tych podmiotdéw. Niezbedna wydaje
sie pewna modyfikacja dotychczasowych rol
zawodowych w firmie, czesto wrecz stworzenie
nowych stanowisk pracy, dzieki ktérym mozliwe
bedzie petne uwolnienie potencjatu sity roboczej
bedacej w petni sit i zdrowia, zdolnej do realizacji
kluczowych zadarn operacyjnych. Reorganizacja
pracy i struktur firm pod tym katem powinna by¢
przeprowadzana wraz z réwnolegta automaty-
zacjg / mechanizacjg proceséw operacyjnych. Jak
wynika z doswiadczen  miedzynarodowych,
»Cwiczenie” to moze okazac sie istotne zaréwno w
kontekscie zatrudniania, jak i retencji oséb z
omawianych grup spotecznych. Dotyczy to
zwtaszcza 0séb w wieku 50+, ktérych mozliwosci
fizyczne i intelektualne (a co za tym idzie
przydatnos¢ do réznych typdw zadan) ewoluuja na
przestrzeni catego cyklu zycia.

Pracodawcy z branzy budowlanej, chcac chodby
czesciowo ograniczy¢ swoje problemy zwigzane z
deficytem kadr poprzez zatrudnianie oséb w wieku
50+ / niepetnosprawnych, powinni zatem uwaznie
przeanalizowa¢ dotychczasowe obowigzki posz-
czegdélnych pracownikéw, zidentyfikowac istotne
nieefektywnosci w tym zakresie oraz umiejetne
wpasowaé¢ w zmodyfikowane struktury nowa
grupe  pracownikéw,  ktérych  przydatnosé
sprowadza sie czesto jedynie do wybranych
obszaréw dziatalnosci operacyjnej firmy. Wazne w
tym kontekscie wydaje sie szerzenie wiedzy na
ten temat w samych firmach - budowa ich
Swiadomosci w temacie zaréwno rosngcego
problemu deficytu czy starzenia sie kadr, jak i
mozliwych rozwigzan / niezbednych zmian
organizacyjnych / dziatan strategicznych w tym
zakresie.

Trzeba jednak generalnie podkresli¢, iz potencjat
efektywnego wykorzystania pracownikéw w wieku
50+ i z niepetnosprawnoscia w branzy budowlanej
jest mocno powigzany z wielkoscia danego
podmiotu. Im jest on mniejszy tym mniejsze s3
bowiem mozliwosci rzeczywistego zaangazowania
takich oséb i uzyskania z tego tytutu korzysci
biznesowych.

PARP Grupa PFR Sektorowa Rada ds. Kompetencji Budownictwo 69



g )
n Uwagi koricowe

Przedstawione w rozdziale drugim raportu
niektére pordéwnania miedzynarodowe pokazujg,
ze zaangazowanie w polskiej branzy budowlanej
wiekszej liczby osob  w wieku 50+ oraz
niepetnosprawnych jest mozliwe, cho¢ wymaga
zapewne konsekwentnego przetamywania istnie-
jacych barier systemowych czy nawet psycho-
logicznych. Szczegdlnym przyktadem s3 osoby
niepetnosprawne - na dzien dzisiejszy bardzo stabo
obecne w krajowym sektorze budowlanym,
pomimo iz okoto 500-tysieczna grupa takich osdb
jest aktywna zawodowo i zatrudniona w innych
obszarach polskiej gospodarki, a duzo wiekszg
absorpcje pracownikéw z niepetnosprawnosciami
wykazujg jednoczesnie firmy budowlane z wielu
krajow europejskich.

(=

Doswiadczenia innych panistw, a takze opinie
samych przedstawicieli polskiej branzy budowlanej
sugerujg, iz odpowiednio  skoordynowane
dziatania, z ktérych wiele zostato zaproponowane
W niniejszym rozdziale raportu, mogg wspomac
krajowe firmy w tym procesie. Ich wdrozenie jest z
catg pewnoscia mozliwe, cho¢ wymaga odpo-
wiedniego zaplanowania (w tym stworzenia
projektu finansowego) oraz zaangazowania do
niego i wspotdziatania zaréwno $rodowiska
branzowego, jak i panstwa (wystepujgcego tu nie
tylko w roli regulatora czy organizatora niektérych
inicjatyw, ale tez dostarczyciela réznych
niezbednych zasobdéw, w tym ewentualnych
srodkow finansowych). Aktywng role panstwa
zwtaszcza w finansowaniu tego rodzaju dziatan
uzasadnia¢ moégtby rzetelnie skonstruowany i
zaprezentowany bilans korzysci i kosztéw z tego
tytutu. Za ich wsparciem przemawia zwtaszcza rola
sektora budowlanego w rozwoju gospodarczym
Polski ~ (wykonawca  kluczowych  projektow
inwestycyjnych), w potaczeniu z duzym proble-
mem podazowym, wynikajgcym z chronicznych
niedostatkéw dostepnej sity roboczej. Uzupet-
niajgcym, cho¢ rownie waznym elementem
przysztego systemu wsparcia powinny by¢ szeroko
zakrojone dziatania promocyjne (poprawiajgce
wizerunek branzy jako pracodawcy na zewnatrz),
jak rowniez komunikacyjne wewnatrz samej
branzy (podnoszace s$wiadomos¢ firm budowla-
nych w zakresie szans i barier, a takze realnych
mozliwosci zatrudniania osdb w wieku 50+
i niepetnosprawnych).

Sukces niektérych inicjatyw zaleze¢ moze takze od
wtasciwej, dodatkowej diagnozy niektérych
zjawisk, ktéra moze by¢ przydatna w kontekscie
efektywnego zatrudniania oséb w wieku 50+ oraz
niepetnosprawnych w sektorze budowlanym.
Dotyczy to zwilaszcza lepszego zrozumienia
motywacji pracownikow z omawianych grup
spotecznych zatrudnionych w innych obszarach
polskiej gospodarki — zaréowno ich stosunku do
pracy w sektorze budowlanym, jak i kluczowych
cech charakteryzujgcych preferowane przez nich
miejsce pracy. Diagnoze taka moze utatwic
dedykowane badanie zrealizowane na
odpowiedniej probie pracownikéw 50+ / z
orzeczong niepetnosprawnoscia.

PARP Grupa PFR Sektorowa Rada ds. Kompetencji Budownictwo 70



Bibliografia

Literatura

1. Arni, P, ,How to Improve Labor Market Programs for Older Job-Seekers”, ZEW, 2010
2. Barslund, M., ,Extending Working Lives, Best Practice Cases. Work”, MOPACT, 2015
3. Construction Industry Training Board, ,Fuller Working Lives in Construction”, 2018,

4. Chartered Institute of Building, , Exploring the impact of the ageing population on the workforce and
built environment”, 2015,

5. Department for Work and Pensions, , Statistics on older workers by sector”, 2015,

6. European Commission - European Network of Public Employment Services, , PES Strategies in Support
of an Ageing Workforce. Study report”, 2019,

7. European Construction Sector Observatory, ,,Improving the human capital basis”, 2020,

8. Homrighausen, P., Wolf, K., ,Wo Vermittlungsfachkrafte Handlungsbedarf sehen von”,
IAB Kurzbericht 11/2018,

9. llmarinen, J., ,Towards a longer worklife! Ageing and the quality of worklife in the European Union”,
Finnish Institute of Occupational Health, 2005,

10. OECD, ,Ageing and Employment Policies: Netherlands 2014: Working Better with Age, 2014,

11. Scharle, A., ,PES approaches for sustainable activation of people with disabilities. PES to PES
Dialogue”, 2013,

Zrédta danych statystycznych

12. Academic Network of European Disability Experts, ,Europe 2020 data & people with disabilities -
tables (EU SILC 2018)”, https://www.disability-europe.net/downloads/1046-ede-task-2-1-statistical-
indicators-tables-eu-silc-2018

13. Eurostat, ,,Construction by employment size class (NACE Rev.2, F)”,
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/sbs_sc_con_r2/default/table?lang=en

14. Eurostat, ,Disability employment gap by level of activity limitation and sex (source EU-SILC)”,
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/hlth_dIim200/default/table?lang=en

15. Eurostat, ,,Employment by sex, age and economic activity (from 2008 onwards, NACE Rev. 2)”,
https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=Ifsa_egan2&lang=en

16. Eurostat, ,Employment by sex and age”,
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsi_emp_a/default/table?lang=en

17. Eurostat, ,Employment by type of disability, sex, age and economic activity”,
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/hith_dim120/default/table?lang=en

PARP Grupa PFR Sektorowa Rada ds. Kompetencji Budownictwo 71



18. Eurostat, ,Employment rate of people by type of disability, sex and age”,
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/hlth_dIim010/default/table?lang=en

19. Eurostat, ,Inactive population by type of disability, sex, age and the main reason for not seeking
employment”, https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/hlth_dim060/default/table?lang=en

20. Eurostat, ,Unemployment by sex and age —annual data”,
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/une_rt_a/default/table?lang=en

21. Gtowny Urzad Statystyczny, ,Aktywnos¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski”, https://stat.gov.pl/obszary-
tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/aktywnosc-ekonomiczna-
ludnosci-polski-ii-kwartal-2021-roku,4,42.html

22. Gtéwny Urzad Statystyczny, ,Bank danych lokalnych”

23. Gtéwny Urzad Statystyczny, ,Biuletyn Statystyczny”, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/inne-
opracowania/informacje-o-sytuacji-spoleczno-gospodarczej/biuletyn-statystyczny-nr-
102021,4,117.html

24. Gtowny Urzad Statystyczny, ,Koniunktura w przetwdrstwie przemystowym, budownictwie, handlu
i ustugach 2000-2021", https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/koniunktura/koniunktura/koniunktura-
w-przetworstwie-przemyslowym-budownictwie-handlu-i-uslugach-2000-2021-listopad-
2021,4,55.html,

25. Gtowny Urzad Statystyczny, ,Osoby powyzej 50 roku zycia na rynku pracy w 2018 roku”,
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/opracowania/osoby-powyzej-50-roku-zycia-na-
rynku-pracy-w-2018-roku,7,8.html

26. Gtoéwny Urzad Statystyczny, , Wyniki finansowe przedsiebiorstw niefinansowych [-XIl 20207,
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/przedsiebiorstwa-
niefinansowe/wyniki-finansowe-przedsiebiorstw-niefinansowych-i-xii-2020,11,24.html|

27. Gtéwny Urzad Statystyczny, ,Zapotrzebowanie rynku pracy na pracownikéw wedtug zawodow
2021 r.”, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-
koszty-pracy/zapotrzebowanie-rynku-pracy-na-pracownikow-wedlug-zawodow-2021-r-,24,1.html|

Strony internetowe

28. Access to Work programme, https://www.gov.uk/access-to-work
29. Construction Industry Training Board, https://www.citb.co.uk/

30. European Construction Sector Observatory,
https://ec.europa.eu/growth/sectors/construction/observatory_pl

31. Go Construct, https://www.goconstruct.org/

32. Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych, https://www.pfron.org.pl

PARP Grupa PFR Budownictwo



Spis tabel i rysunkdw

Tabele

Tab. 1 - Struktura ptatnikow i beneficjentdw CITB Levy (MIN GBP)......c.cooceieeececeeeeee e 36
Tab. 2 - Rekomendowane rozwigzania utatwiajgce zatrudnianie oséb w wieku 50+

i niepetnosprawnych W sektorze BUdOWIANYML.....c.coi ittt 59
Rysunki

Rys. 1 — Problem niedoboru kadr i presji ptacowej w oczach firm budowlanych ..........cccoveiiiiiiiiicciciee 6

Rys. 2 — Problem niedoboru kadr i presji pfacowej w budownictwie na tle innych gtéwnych sekgji

polskiej gospodarki (PErsPEKLYWE TIrMN) ...uiii ittt ettt ettt et ettt ea et eaeeenseseeean 8
Rys. 3 — Liczba poszukiwanych pracownikéw w budownictwie (na tle innych sektoréw gospodarki)

w pierwszym kwartale 2021 roku (TYS. 0SOD) ...ciiiiiiiiie et ettt 9
Rys. 4 — Zatrudnienie w sektorze budowlanym na tle produkcji budowlano-montazowej, 2010-2020 ........ 11

Rys. 5 —Zmiana $redniego wynagrodzenia w gtdwnych sekcjach gospodarki pomiedzy

20710 @ 2020 FOKIBIM ..cvuv ittt sttt et s okt st et 12
Rys. 6 — Relacja kosztdw pracy do przychoddéw — sektor budowlany na tle catej gospodarki, 2020............... 13
Rys. 7 — Wynagrodzenia na tle wydajnosci pracy w sektorze budowlanym ..o 14
Rys. 8 — Liczba osdb w wieku 50+ pracujgcych w polskim sektorze budowlanym, 2010-2020.........c.cccccuvu.... 18
Rys. 9 — Udziat osob w wieku 50+ w tacznej liczbie pracujgcych w sektorze budowlanym— wybrane

kraje UE i Wielka Brytania, 2020 ..ottt ettt sttt ettt ettt ettt ees s et et ese et saeens s anas 20
Rys. 10 — Udziat kobiet w wieku 50+ w tgcznej liczbie pracujgcych w branzy budowlanej, 2020.................... 26
Rys. 11 — Stopa zatrudnienia osob w wieku 55-64 lat w krajach Unii Europejskiej (%), 2020 ........cccevverrrrrnnnes 27
Rys. 12 — Osoby niepetnosprawne w Polsce - ich charakterystyka i aktywnos$¢ zawodowa, 2020 .................. 28
Rys. 13 — Pracujacy z niepetnosprawnosciami wedtug sekcji PKD, 2020 .....cccovvoveeieeiirieececeerce e 29

Rys. 14 — Udziat budownictwa w tacznej liczbie pracujgcych osdb z ograniczeniami chorobowymi
lub trudnosciami w wykonywaniu podstawWoWyCh CZYNNOSCH ......cvcviieiirieieieiceei e s 30

Rys. 15 — Przyczyny biernosci zawodowej wsrdd osob niepetnosprawnych w stopniu lekkim

I UMIATKOWANYIM, 2020 ...iiitii ittt ettt ettt ettt bt st es et eae s b bt s ebe et e s etese b s e ebens b ane s 31
Rys. 16 — Stopa zatrudnienia wsrdd niepetnosprawnych kobiet i mezczyzn w wieku 20-64 lat

W KFAJACh UE-28, 2018 ..ottt ettt et ettt et ettt ee et e et et s et eae et es et ete et tese s eae e e 32
Rys. 17 — Luka zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych, 2019 ... 33

PARP Grupa PFR Sektorowa Rada ds. Kompetencji Budownictwo 73



Rys. 18 — Choroba lub inwalidztwo jako gtdéwna przyczyna biernosci zawodowej .......ccvvveveiieieiccviieiine, 33

Rys. 19 — Gtowne przyczyny przedwczesnego opuszczania brytyjskiej branzy budowlane;j

przez pracownikdow w wieku 50+ (opinia pracodawcoOw), 2018 ......cccuevvveiieeeiieeee et 38
Rys. 20 — Zadania pracownikéw w wieku 50+ brytyjskiej branzy budowlanej, 2018 .......c.ccccoceveceereeeeenn, 39
Rys. 21 — % pracownikéw w wieku 50-64 preferujgcych krotsze godziny pracy — wg sektorow, 2015 .......... 39
Rys. 22 — Gtowne bariery plasowania 0séb w wieku 55+ na niemieckim rynku pracy, 2018 .......c.ccccceveveene. 44

Rys. 23 — Kluczowe zalety i bariery zatrudniania pracownikéw w wieku 50+ w opinii przedstawicieli
Krajowe] branzy DUAOWIANE] .....c.c.iiiii ettt ettt ettt ettt ettt et eae sttt es v s beveae s 47

Rys. 24 — Kluczowe zalety i bariery zatrudniania oséb niepetnosprawnych w opinii
przedstawicieli Branzy DUAOWIGNE] ..ottt ettt ettt ere e 49

Rys. 25 — Narzedzia wsparcia procesu zatrudniania osob w wieku 50+ oraz niepetnosprawnych

proponowane przez pracodawcow i ekspertdw branzy budowlane].......cccceoe oo 54
Rys. 26 — Rozdrobnienie krajowej branzy budowlanej na tle wybranych krajéw UE, 2018 .......c.ccccevivirinee. 56
Rys. 27 — Instrumenty wsparcia pracodawcow zatrudniajacych osoby niepetnosprawne

oferowane przez Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osdb Niepetnosprawnych.........ccoooeroeiiniecceice e, 63
Rys. 28 — Stopa bezrobocia wg grup wiekowych - Polska vs. UE, 2020 ......cccceiviiiiriieeiie e 64

PARP Grupa PFR Sektorowa Rada ds. Kompetencji Budownictwo 74



Sektorowa Rada KONFEDERACJA
E PARP ds. Kompetencji BUDOWNICTWA |
NIERUCHOMOSCI

Grupa PFR Budownictwo

Sektorowa Rada ds. kompetencji w budownictwie
Grupa robocza ds. monitorowania sektora

Al. Jerozolimskie 29 lok. 3, 00-508 Warszawa Fundusze . f f
! el Rzeczpospolita Unia Europejska
E EMEREE S d ot Europelsk! Fundusz Spoteczny

tel. +48 22 826 31 01, faks +48 22 826 88 55 Wiedza Edukacja Rozwd]
www.srkbud.zzbudowlani.pl



