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Odbudowy i Zwiekszenia Odpornosci, inwestycja A3.1.1 Wsparcie rozwoju nowoczesnego
ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz uczenia sie przez cate zycie.

Projekt: Zbudowanie systemu koordynacji i monitorowania regionalnych dziatan na rzecz
ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz uczenia sie przez cate zycie, w tym uczenia

sie dorostych.
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Tytutem wstepu — okreslenie

ma znaczenie

Wedtug portalu Flexi.pl dla oséb 50+ pojecia ,senior” i ,0soba starsza” s mato akceptowalne,
wrecz stygmatyzujace i wskazuja na niemoc, niezaradnos$¢, brak sprawczosci. Dlatego pojawia
sie coraz wiecej alternatyw dla tych niezbyt lubianych okreslen: srebrna generacja, pokolenie
flexi, silver generation, best agers, power generation, yolds (young-olds, czyli mtodzi-starzy),
perennials albo wolni od metryki®.

W raportach z badania warunkéw wydtuzania aktywnosci zawodowej w Matopolsce uzywamy
okreslen: silversi, srebrni pracownicy, dojrzali pracownicy, osoby dojrzate, osoby 50+, osoby

w wieku okotoemerytalnym (jako najbardziej adekwatny opis uczestnikéw i uczestniczek Badania
Opinii Mieszkancow). Okreslenie ,starsi pracownicy” czy ,0soby starsze” pojawia sie wytgcznie

w przypadku poréwnan z mtodszymi pracownikami/osobami i odnosi sie do réznicy wieku.

Biologiczne starzenie sie jest widoczne od 45. roku zycia, jednak ,staro$¢” ma nie

tylko wymiar biologiczny, ale tez np. spoteczny. Stad pewnie spotkane powigzanie ,starosci”

z osiggnieciem wieku emerytalnego, z ktorym czesto wigza sie zmiany statusu spotecznego. Ta
arbitralnie przyjmowana granica merytorycznie jest sztuczna, a w praktyce nierzadko przynosi
niekorzystne konsekwencje dla wielu osob.

Nauki spoteczne wigzg starzenie sie i staros¢ ze spadkiem uzytecznosci spotecznej oraz
zdolnosci do petnienia rél spotecznych.

W wielu przypadkach wraz z wydtuzeniem sie zycia cztowieka, wydtuza sie
rowniez okres jego funkcjonowania bez cech przypisywanych starosci. Stad
koncepcja tzw. wieku funkcjonalnego, wedtug ktérej starosc jest mierzona
nie liczba przezytych lat, ale parametrami zdrowia fizycznego, cechami
fizjologicznymi, aktywnoscia i sprawnoscia psychiczna.

Wedtug tych kryteridéw, u jednych staro$¢ moze zaczynac sie po 65. roku zycia, ale moze tez mie¢
poczatek dopiero w 75. roku zycia, czy juz w wieku 40 lat.

1Kryzys wieku okotoemerytalnego. Depresja, wypalenie, samobdjstwa w grupie oséb 50+, D. Sowinska w: Analiza
tematyczna. Osoby 50+ na rynku pracy, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa, 2024.
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O raportach z badania
warunkow aktywnosci
zawodowe] w Matopolsce

Badanie warunkéw wydtuzania aktywnosci zawodowej w Matopolsce zrealizowano w ramach
projektu ,Zbudowanie systemu koordynacji i monitorowania regionalnych dziatan na rzecz
ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz uczenia sie przez cate zycie, w tym
uczenia sie dorostych”, dofinansowanego ze $rodkéw Krajowego Planu Odbudowy i Zwiekszania
Odpornosci (KPO). Liderem projektu byt Departament Edukacji Urzad Marszatkowski
Wojewddztwa Matopolskiego, a Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie byt jednym z jego
realizatoréw.

W ramach badania powstat raport gtéwny ,Silversi. Na wage ztota” oraz pie¢ tematycznych
raportow czgstkowych:

=

,Starzenie sie a zdolno$¢ do pracy”

»~Aktywnos¢ zawodowa silverséw”,

,Silversi w rejestrach matopolskich PUP”,

LAktywny silvers - synonim czy oksymoron? Opinie mieszkarncow Matopolski”,

GEENEAN

»Srebrni pracownicy w opinii matopolskich przedsiebiorcéw”.

Raport gtéwny, oprocz gtéwnych danych i wnioskéw z raportéw czastkowych, zawiera
podstawowe dane demograficzne dla Matopolski oraz dane dotyczace oséb 50+ na matopolskim
rynku pracy; wyniki testu CV; charakterystyke proceséw decyzyjnych silverséw; a takze
rekomendacje i uwagi metodologiczne do badania.
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Sytuacja demograficzna
Matopolski

Zmiany demograficzne, w tym spadek liczby ludnosci i proces starzenia sie spoteczenstwa
sprawiajg, ze coraz wieksze znaczenie zyskuje zarowno liczba mieszkancow, jak i struktura wieku
oraz ptci populacji. Szczegélnie widoczny jest rosngcy udziat oséb w wieku poprodukcyjnym

w ogodle ludnosci.

Wojewddztwo matopolskie zajmuje czwarte miejsce w kraju pod wzgledem liczby ludnosci.

Na koniec 2024 roku liczba ludnosci wojewodztwa matopolskiego wyniosta 3 429,1 tys. oséb,
co stanowito 9,1% populacji Polski. Struktura wieku ludnosci wskazuje, ze Matopolska jest
jednym z mtodszych demograficznie regionéw - udziat oséb w wieku przedprodukcyjnym (0-17
lat) i produkcyjnym (18-59/64 lata) jest wyzszy niz w kraju - o 1 punkt procentowy (p. proc.),
natomiast w wieku poprodukcyjnym (60/65 lat i wiecej) - nizszy o0 1,9 p. proc.

Na przestrzeni dekady (2015-2024) obserwuije sie spadek udziatu oséb w wieku produkcyjnym
oraz wzrost udziatu ludnosci w wieku poprodukcyjnym. W poréwnaniu do 2015 roku, widac ze
odsetek mieszkancow:

& w wieku produkcyjnym zmniejszyt sie z 62,5% do 59,2%, tj. o 3,3 p. proc.,
& w wieku poprodukcyjnym zwiekszyt sie z 18,6% do 21,8%, tj. 0 3,2 p. proc.,
& wwieku przedprodukcyjnym zwiekszyt sie z 18,9% do 19,0%, tj. 0 0,1 p. proc.
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Wykres 1. Udziat oséb w wieku poprodukcyjnym, produkcyjnym, przedprodukcyjnym w 2015
i 2024 roku w Matopolsce (%)

|
O 21,8

wiek poprodukcyjny 18.6

59,2

wiek produkcyjny 62.4

19,0

wiek przedprodukcyjny 189

—

B 2015 [N 2024

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego (GUS), Bank Danych
Lokalnych (BDL)

Wartos$¢ wspdtczynnika obcigzenia demograficznego, okreslajgcego liczbe oséb w wieku
nieprodukcyjnym przypadajacg na 100 oséb w wieku produkcyjnym, rosnie systematycznie

z roku na rok. W 2024 roku wynidst on 69 oséb. Dla poréwnania, w 2015 roku wskaznik wynidst
60 oséb.

W 2024 roku w wojewddztwie matopolskim mieszkato 1 263 447 osob w wieku 50 lat
i wiecej, co stanowito 36,8% ogolnej populacji regionu. Odsetek ten sukcesywnie rosnie,
aw porownaniu do 2015 roku wzrdst on o 2,5 p. proc.
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Worykres 2. Udziat oséb w wieku 50 lat i wiecej w ogdlnej liczbie ludnosci w latach 2015-2024 (%)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, BDL

W populacji oséb w wieku 50 lat i wiecej zauwazalna jest przewaga kobiet, ktore stanowig
55,2%, podczas gdy odsetek mezczyzn wynosi 44,8%.
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Wykres 3. Struktura ludnosci wojewddztwa matopolskiego wedtug wieku i ptci w 2024 roku
(tys. osob)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, BDL

W $wietle prognozy ludnosci opracowanej przez Gtéwny Urzad Statystyczny?, zmiany
demograficzne obserwowane w ostatniej dekadzie bedg sie pogtebiac. Zgodnie z prognoza,
populacja regionu bedzie sie zmniejszac¢?. Do 2060 roku populacja Matopolski zmniejszy

sie 0 2,7% w stosunku do poziomu z 2022 roku. Prognoza wskazuje na dalszy dynamiczny
wzrost udziatu oséb w wieku poprodukcyjnym - do 2060 roku udziat mieszkancéw w wieku
poprodukcyjnym moze wynies¢ 28% ogdtu ludnosci regionu. Jednoczesnie znaczaco zmniejszy
sie udziat oséb w wieku produkcyjnym, ktory moze wyniesé 53%.

2Prognoza ludnosci rezydujacej 20.12.2023 r. dla Polski na lata 2023-2060, Gtéwny Urzad Statystyczny.

3Spadek ludnosci bedzie wynikiem utrzymujacej sie niskiej dzietnosci, wzrostu liczby zgondéw w zwigzku
z przechodzeniem licznych rocznikéw wyzu demograficznego do starszych grup wieku oraz ograniczonego
naptywu ludnosci w ramach migracji.
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Wykres 4. Prognozowana liczba ludnosci rezydujacej wedtug ekonomicznych grup wieku
w latach 2023-2060 w Matopolsce
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, BDL

Wzrastac bedzie liczba oséb w wieku 50 lat i wiecej. Zaktada sie, ze w 2060 roku oséb 50+
bedzie wiecej o prawie 300 tys. w poréwnaniu do 2022 roku (wzrost o 24,1%). Udziat oséb
w wieku 50+ w ogélnej liczbie ludnosci moze wynies¢ 46%, co oznacza, ze niemal co drugi
mieszkaniec Matopolski bedzie miat 50 lat lub wiecej.

Wykres 5. Prognozowany udziat oséb w wieku 50 lat i wiecej w ogodlnej liczbie ludnosci
w latach 2023-2060 w Matopolsce (%)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, BDL
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Osoby 50+ na matopolskim
rynku pracy w liczbach

Wskaznik zatrudnienia

Na koniec 2024 roku w Matopolsce zatrudnionych byto okoto 415 tys. osob w wieku

50 lat i wiecej, co stanowito prawie 30% ogétu pracujacych mieszkancoéow regionu.
Udziat tej grupy na rynku pracy sukcesywnie rosnie. W ciggu ostatnich dziesieciu lat wskaznik
zatrudnienia® os6b 50+ w Matopolsce zwiekszyt sie z 28,9% w 2015 roku do 35% w 2024 roku,

tj.0 6,1 p. proc. Wzrost wskaznika zatrudnienia potwierdza rosngce znaczenie oséb 50+ na
rynku pracy w Matopolsce.

Wykres 6. Zmiany wskaznika zatrudnienia oséb w wieku 50-89 lat w Matopolsce w latach
2015-2024 (%)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, BDL

4Qdsetek ludnosci w danej grupie wiekowej, ktory wykonuje prace zarobkowsa.
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Analiza zmian wskaznika zatrudnienia osob w wieku 50+ w podziale na pte¢ wskazuje, ze wzrost
tego wskaznika byt wyzszy wsréd mezczyzn niz wsrdd kobiet. Wskaznik ten wzrést o 7,1 p. proc.
w przypadku mezczyznio 5,5 p. proc. w przypadku kobiet w poréwnaniu do 2015 roku. W 2024
roku wyniést on odpowiednio 42,6 % dla mezczyzn oraz 28,9 % dla kobiet.

Wykres 7. Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 50 lat i wiecej w Matopolsce w latach 2015-
2024 wedtug ptci (%)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, BDL

W ciggu ostatnich dziesieciu lat wskaznik zatrudnienia osob w wieku 55-64, obejmujacy
grupe oséb przed osiggnieciem wieku emerytalnego (60 lat dla kobiet i 65 lat dla mezczyzn), dla
ktorej utrzymanie aktywnosci zawodowej jest szczegdlnie istotne, zwiekszyt sie o 20,2 p.
proc. wéréod mezczyzn oraz o 15,2 p. proc. wsrdd kobiet.

W analizowanym okresie tempo wzrostu zatrudnienia byto wyzsze wsréd mezczyzn niz wsréd
kobiet, zaréwno w grupie 50+, jak i 55-64 lata. Zjawisko to przyczynito sie do utrwalenia,
a nawet pogtebienia réznic w zatrudnieniu miedzy ptciami.
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Wykres 8. Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata w Matopolsce w latach 2015-2024
wedtug ptci (%)
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Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, BDL

Wspotczynnik aktywnosci zawodowej

W 2024 roku wspétczynnik aktywnosci zawodowej° oséb w wieku 55-64 lata

w Matopolsce wyniost 56,7%. Cho¢ byt nizszy niz w catej populacji w wieku 15-64 lata
(73,2%), réznica ta nie byta az tak widoczna jak w latach wczesniejszych. Oznacza to, ze roznice
w poziomie aktywnosci zawodowej oséb w wieku 55-64 lata wobec catej populacji w wieku
produkcyjnym maleja. W poréwnaniu do 2015 roku, wspdtczynnik aktywnosci zawodowej

w grupie 0séb 55-64 lat zwiekszyt sie 0 11 p. proc.

5 Odsetek ludnosci w danej grupie wiekowej, ktéry jest aktywny zawodowo. Do grupy aktywnych zawodowo
wchodza zaréwno osoby pracujace jak i bezrobotne.
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Wykres 9. Wspotczynnik aktywnosci zawodowej ludnosci w wieku 55-64 lata oraz 15-64 lata
w Matopolsce w latach 2015-2024 (%)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu

Pomimo ogolnego wzrostu aktywnosci zawodowej, w 2024 roku kobiety w wieku 55-64 lata
pozostawaty znacznie mniej aktywne niz mezczyzni - wspotczynnik aktywnosci zawodowej dla
kobiet wynidst 47,4%, czyli prawie o 19 p. proc. mniej niz w przypadku mezczyzn (66,3%).

Jakos¢ zatrudnienia i formy pracy

Rynek pracy w Polsce, jak i Matopolsce, charakteryzuje sie duza stabilnoscig zatrudnienia

0s6b w wieku 55-64 lata. W Matopolsce, podobnie jak w catej Polsce, dominujaca forma
zatrudnienia dla oséb w wieku 55-64 lata jest praca w petnym wymiarze czasu -

w 2024 roku 91% pracujacych w tej grupie wiekowej byto zatrudnionych na peten etat, a jedynie
9% na czesc¢ etatu. W poréwnaniu do 2015 roku udziat zatrudnienia w petnym wymiarze wzrést
0 1 p. proc., podczas gdy udziat pracy w niepetnym wymiarze zmalat o 1 p. proc. Dla poréwnania,
w krajach Europy Zachodniej odsetek osob zatrudnionych na czesc etatu jest znacznie wyzszy
np. w Szwajcarii wynosi 46%, w Holandii 40%, w Belgii i Niemczech 32%. W rezultacie, cho¢
struktura zatrudnienia w Polsce zapewnia wieksza stabilno$¢, jednoczes$nie ogranicza
mozliwosc¢ stopniowego wycofywania sie z rynku pracy, co w innych krajach sprzyja
wydtuzaniu czasu pozostawania na rynku pracy.
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Wyniki testu CV

Przebieg badania

Test CV przeprowadzono na wzér badania zrealizowanego przez Polski Instytut Ekonomiczny

i opisanego w publikacji ,Ageizm w Polsce - podsumowanie eksperymentalnego badania
terenowego?”. Celem przeprowadzenia testu CV byta weryfikacja rzeczywistych preferencji
matopolskich pracodawcéw poszukujacych oséb do pracy w konfrontacji mtodszego i starszego
kandydata/mtodszej i starszej kandydatki. Do przeprowadzenia badania wybrano wykonawce,
ktéry w odpowiedzi na wybrane oferty pracy, wysytat pary fikcyjnych CV. W parze byto CV
osoby w wieku 28 i 52 lata. Wiek zostat dobrany w sposéb zapewniajacy, ze:

&> osoba mtodsza bedzie juz miata za soba co najmniej kilkuletnie doswiadczenie zawodowe,
&> osoba starsza bedzie miata jeszcze w miare odlegta perspektywe przejscia na emeryture.

Pary CV byty zenskie i meskie. Miaty by¢ wysytane na dwa rodzaje stanowisk - podstawowe
wymagajace minimalnego doswiadczenia, nie wigzace sie z wyspecjalizowanymi umiejetnosciami
oraz na stanowiska Sredniego szczebla, wymagajace kilkuletniego doswiadczenia w branzy

i konkretnych, specjalistycznych umiejetnosci. Do jednego pracodawcy wykonawca mogt
wystac tylko jedng pare CV. Oferty pracy miaty by¢ wyselekcjonowane w ten sposéb, by
kandydaci i kandydatki spetniali wymagania pracodawcow i zeby nie byto koniecznosci
zataczenia spersonalizowanych dokumentéw (jak np. orzeczenia czy certyfikaty) lub zdjecia.
Para CV miata by¢ przygotowana przez wykonawce’ w sposéb podporzadkowany zapewnieniu
mozliwie jak najwiekszej poréwnywalnosci kandydatéw/kandydatek. Osoby w parze miaty

sie wydawac rownie wyksztatcone, kompetentne, doswiadczone i sympatyczne po to, by
zminimalizowac¢ prawdopodobienstwo odrzucenia ich przez pracodawce ze wzgledu na te
cechy. Zapewnienie porownywalnosci doswiadczenia w branzy, w ktérej pary szukaja pracy
(mimo dtuzszego catkowitego stazu zawodowego osoby 52-letniej), osiggano najczesciej
poprzez pokazanie dtugiego doswiadczenia starszej osoby w parze w innej branzy lub innych
branzach i poréwnywalnego do osoby mtodszej doswiadczenia w branzy, do ktérej aplikuje oraz
stosownego uzupetnienia wiedzy i umiejetnosci. W odpowiedzi na oferty pracy wymagajace
minimalnego wczesniejszego doswiadczenia wskazywano krétkie doswiadczenia kandydatow/
kandydatek w danej branzy. W odpowiedzi na bardziej wyspecjalizowane oferty, wymagajacych

6 Ageizm w Polsce - podsumowanie eksperymentalnego badania terenowego, Baszczak t., MokrzyckiR.,
Trojanowska M., Wincewicz-Price A., Zyzik R., Working Paper, nr 4, Polski Instytut Ekonomiczny, Warszawa, 2021.

”Wykonawca konsultowat z zamawiajgcym pierwsze 10 par unikalnych CV, nie mogty one zosta¢ wystane bez
uzyskania wczesniejszej akceptacji zamawiajacego.
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doswiadczenia na podobnym stanowisku pracy, wydtuzano staz pracy w branzy, doktadniej
opisywano umiejetnosci i zamieszczano opis osiggnie¢ zawodowych. Kazde CV zawierato
informacje na temat doswiadczenia, zdolnosci i motywacji kandydata/kandydatki®. CV byty
opracowywane w réznych stylach graficznych.

W sytuaciji, kiedy jakie$ CV zainteresowato pracodawce na tyle, ze chciat zaprosi¢ kandydata
lub kandydatke na rozmowe/dalszy etap rekrutacji, wykonawca miat uprzejmie i przekonujgco
odmowié, a kontakt ze strony pracodawcy odnotowac w bazie. Mierzonym w badaniu
wskaznikiem byta proporcja miedzy iloscig zaproszen do dalszego etapu rekrutacji a liczba
wystanych par CV ( tzw. ,callback rate”) w zatozonych przekrojach: pte¢, rodzaj oferty pracy,
sekcja Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci (PKD) pracodawcy, siedziba pracodawcy wedtug
podregiondw wojewddztwa matopolskiego.

W sumie wystano 1001 par CV (=1001 CV osoby 28-letniej + 1001 CV osoby 52-letniej). Liczbe
wystanych par CV w poszczegdlnych przekrojach przedstawia ponizszy rysunek.

87 badan nad dyskryminacja statystyczng wynika, ze im wiecej informacji, szczegdtow jest podanych w aplikacji
kandydata/kandydatki, tym mniejszy wptyw na decyzje o zatrudnieniu ma jego/jej wiek. Dyskryminacja
statystyczna polega na ocenianiu jednostki nie przez jej indywidualne cechy, lecz przez pryzmat charakterystyki
grupy, do ktérej nalezy.
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Rysunek 1. Liczba wystanych par CV wedtug ptci, rodzaju stanowiska pracy, podregionu

i sekcji PKD
473 528
% 379 622
miasto podregion podregion podregion podregion podregion tarnowski
Krakéw krakowski nowosadecki | nowotarski os$wiecimski
129 115 195 204 185 173
? o L[] _@
|
N ¢ 9) ==
Transport
Budownictwo | Dziatalno$¢ | Przetwérstwo | Dziatalnos¢ Informacja i gospodarka
(F) profesjonalna, | przemystowe |zwiazana i komunikacja | Magazynowa ®
naukowa (C) z zakwaterowaniem | (J) (H)
i techniczna i ustugami :fl
(M) gastronomicznymi
Ee
Handel (G),
Pozostata
dziatalnos¢
ustugowa (S),
Dziatalnos¢
w zakresie ustug
administrowania
(N)
104 108 143 111 105 103 327

Zrédto: opracowanie wtasne
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Ograniczenia i watpliwosci zwigzane
z realizacja badania

Opisane wyzej badanie ma swoje ograniczenia. Nie sposéb w petni kontrolowac zachowania
badanych (oséb podejmujacych decyzje, ktdrg osobe zaprosi¢ na kolejny etap rekrutacji). Nie
wiemy, ile czasu zajeto podjecie decyzji o zakwalifikowaniu lub braku zakwalifikowania do
dalszego udziatu w rekrutacji oraz co przesadzito o takiej a nie innej decyzji. Znamy tylko efekt
koncowy - rozpatrzenie aplikacji pozytywnie lub negatywnie. Z drugiej strony to, ze badani nie
sg Swiadomi swojego udziatu w badaniu minimalizuje ryzyko znieksztatconych wynikéw.

Na wynik testu CV miata tez zapewne wptyw aktualna sytuacja na lokalnych rynkach pracy
Matopolski oraz kondycja sekcji PKD objetych badaniem. Wielko$¢ podazy pracy (liczba

0s0b starajacych sie o prace w danym zawodzie czy branzy) miata kluczowy wptyw na wynik
testu CV. Na 1001 wystanych par CV zareagowato pozytywnie 1527 pracodawcow, co
oznacza responsywnosé na poziomie 15%. Badanie zostato zrealizowane miedzy czerwcem
awrzes$niem 2025 roku. Okres ten charakteryzowat sie do$¢ dynamicznym wzrostem liczby
0s0Ob zarejestrowanych jako bezrobotne pomiedzy czerwcem a sierpniem, a nastepnie dalszym,
choc juz znacznie wolniejszym, wzrostem. Warto podkresli¢, ze oznacza to wyjscie poza
typowy trend, ktéry charakteryzuje wyrazna tendencja spadkowa liczby zarejestrowanych
bezrobotnych w okresie wiosennym oraz wyptaszczenie spadku w letnio-jesiennym.

Czas realizacji badania poszerzyt nasza perspektywe o kolejne kwestie:

&> aktualnosé oferty, na ktérg wysytane byty pary CV - na ile oferta pracy udostepniona na
portalu pracy tydzien czy dwa tygodnie temu jest nadal aktualna (mimo posiadania takiego
,statusu”)? Czy nie jest tak, ze w czesci (wiekszosci?) przypadkéw wybor kandydatow/
kandydatek zapraszanych na kolejny etap rekrutacji odbywa sie w ciggu pierwszych 3 dni od
momentu pojawienia sie ogtoszenia o wolnym etacie?

&> kto pierwszy ten lepszy? - naile kolejno$¢ wysytania CV w parze ma znaczenie i czy
zawazyta na wyniku badania? Jednym z warunkéw stawianym wykonawcy badania byta
zasada wysytania CV w pewnym odstepie (1-2 dni). Zwracalismy tez uwage wykonawcy,
zeby zmieniat schemat wysytki i przez jakis czas wysytat jako pierwsze CV starszej osoby,
a potem CV osoby mtodszej itd. az do zakonczenia realizacji badania.

&> roézne osoby podejmujace decyzje o zaproszeniu (lub braku zaproszenia) danej osoby na
kolejny etap rekrutacji - brak mozliwosci zapewnienia, ze wystane aplikacje beda oceniane
przez homogeniczng grupe np. rekruteréw reprezentujacych dziat kadr danej firmy lub
wytacznie wiascicieli firmy.

? Otrzymano 210 pozytywnych odpowiedzi od 152 pracodawcow - czes$¢ firm zaprosito na dalszy etap rekrutacji
obie osoby w parze.
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&> jakos¢ wystanych par CV - konsultacji pierwszych 10 par unikalnych CV 1°poswieciliémy
duzo czasu. Jednak w masie 1 wystanych CV zdarzaty sie takie, ktore nie spetniaty w 100%
wymogow okreslonych dla CV bedacych odpowiedzig na stanowisko podstawowe
lub stanowisko specjalistyczne sredniego szczebla (np. nie zawieraty opisu osiggniec
zawodowych osoby aplikujacej na stanowisko $redniego szczebla).

&> poréwnywalnosé vs 2 odrebnos$¢ oséb w parze - stanowita duze wyzwanie proporcjonalne
do tego, jak bardzo szczegétowo sformutowano wymogi wobec kandydata/kandydatki
na dane stanowisko. Podstawowe zatozenie byto bowiem takie, ze CV powinno by¢
skonstruowane tak, by oceniajgca go osoba nie miata watpliwosci, ze kandydat/kandydatka
spetnia wymagania przedsiebiorcy. Chodzito przeciez o to, by wybor sprowadzi¢ do
sytuacji, w ktorej osoba rekrutujgca musi wybraé miedzy osobg starszg i mtodsza
(naturalnie moze tez zaprosi¢ do dalszych etapow rekrutacji jedna i druga). Trzymanie
balansu miedzy mozliwie najwiekszg poréwnywalnoscig (mierzong wyksztatceniem,
specjalistycznymi umiejetnosciami i doswiadczeniem na stanowisku pracy) obu kandydatow
lub kandydatek przy zachowaniu ich odrebnosci (pokazaniu dwdch réznigcych sie historii
zawodowych) okazato sie trudne, zwtaszcza w przypadku ogtoszen pracy na stanowiskach
specjalistycznych $sredniego szczebla.

&> wiarygodnosé kandydatow i kandydatek opisanych w fikcyjnych CV - poswieciliSmy jej
we wspotpracy z wykonawca wiele uwagi. Fikcyjni kandydaci i kandydatki legitymowaty
sie (w przypadku stanowisk specjalistycznych) wyksztatceniem wyzszym, w przypadku
stanowisk z minimalnymi wymaganiami takze wyksztatceniem srednim lub zawodowym,
co wydtuzato okres, w ktérym nalezato wykazac doswiadczenie zawodowe. Zatozenie
poréwnywalnosci doswiadczenia osoby starszej z mtodszg (wyréwnanie okresu ich
doswiadczenia w branzy, w ktérej aplikujg o prace) wymuszato pokazania w zyciu
zawodowym osoby starszej pewnego ,,zwrotu”. Poza tym opisana historia zawodowa miata
by¢ spdjna, bez niewyjasnionych przerw miedzy okresami zatrudnienia. Jesli pokazywana
byta przerwa w zatrudnieniu, byta ona odpowiednio opisywana (np. jako urlop macierzynski
albo prace dorywcze). Zastanawialismy sie jednak, na ile ta wiarygodna, dopracowana
historia nie szkodzi naszym fikcyjnym 52-letnim kandydatom i kandydatkom - czy nie
traca oni na wiarygodnosci (wtasnie jako kandydaci do pracy, nie same osoby) przez ten
wspomniany wyzej ,zwrot”?

&> kwestig powigzang z wiarygodnoscig kandydatéw i kandydatek byt stopien pozadanej
starannosci (graficznej i jezykowej) przygotowanych CV - i w tej kwestii nie
wypracowalismy jednolitego stanowiska, ze wzgledu na podzielone zdania profesjonalnych

10 Nie byto wymogu przygotowywania odrebnej, niepowtarzalnej pary CV dla kazdego z ogtoszen o prace z
osobna. Dana para CV mogta zosta¢ wykorzystana wielokrotnie, o ile pasowata do innej lub innych ofert pracy.

11 W ramach badania wykonawca wystat 2002 CV (1001 par).

12 Skrot od ,versus”, z taciny.
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rekruterow/rekruterek, ktérych/ktére poprosiliSmy o opinie. Jedna z tych oséb powiedziata,
ze CV niedopracowanych graficznie czy zawierajacych drobne btedy (np. literéwki)

w ogoéle nie bierze pod uwage. Kolejna akcentowata obserwowany przez siebie wieloletni
trend otrzymywania CV coraz mniej starannie przygotowanych. Nastepna twierdzita, ze
bezbtedne, dopracowane graficznie i jezykowo CV mogg sie nawet wydawac ,nienaturalne”,
wrecz ,fake’owe” (fatszywe).

Kluczowe wyniki i wnioski

W trakcie realizacji testu CV:

&> wystano 1001 par CV,
&> otrzymano 210 pozytywnych reakcji od pracodawcéw, w tym 116 zaproszen do

dalszego etapu rekrutacji dla 28-latkow i 94 dla 52-latkéw. 133 na 210 odpowiedzi
dotyczyto stanowisk z minimalnym doswiadczeniem, co odzwierciedla zapotrzebowanie

w wojewddztwie na wykonywanie prac prostych. Pracodawcy byli w przypadku takich
ofert pracy najbardziej responsywni wobec 28-letnich mezczyzn, a najmniej responsywni
wzgledem 52-letnich kobiet. 52-letni mezczyzni otrzymali niewiele mniej pozytywnych
odpowiedzi od ich mtodszych kontrkandydatéw. W podziale terytorialnym najwieksza
responsywnos¢ odnotowano w Nowym Saczu, Krakowie i powiecie krakowskim, co wigze
sie z rozktadem przedsiebiorstw produkcyjnych w Matopolsce.

zaproszenia dla fikcyjnych kandydatéw i kandydatek wystosowato 152 pracodawcéw, czesé
Z nich byto zainteresowanych kandydaturg obu oséb w parze. Tak byto w przypadku 58
ofert pracy ktore dotyczyty sekcji: C (przetworstwo przemystowe) - 15 zaproszen zaréwno
dla osoby starszej jak i mtodszej, sekcji G (handel) - 14 zaproszen, sekcji | (zakwaterowanie

i gastronomia) - 9 oraz sekgji F (budownictwo) - 6. S3 to sekcje, ktére majg najwieksze
znaczenie w wojewodztwie matopolskim.
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Woykres 10. Liczba zaproszen na kolejny etap rekrutacji w podziale na: tylko dla osoby
mtodszej, tylko dla osoby starszej, dla obu oséb

58

58
B obie osoby w parze [ tylko dla osoby mtodszej K tylko dla osoby starszej

Zrédto: opracowanie wtasne

Podstawowe wartosci callback rate uzyskane w badaniu - w przekroju pftci, rodzaju stanowiska
pracy, podregionu, sekcji PKD oraz wieku - przedstawione zostaty na ponizszych wykresach.

Wykres 11. Callback rate dla kobiet i mezczyzn
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Kobieta Mezczyzna

Zrodto: opracowanie wiasne
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Mezczyzni otrzymali 1,8 razy wiecej pozytywnych odpowiedzi od kobiet.

Poréwnanie mezczyzn i kobiet wedtug wieku (28- i 52-letnich) wskazuje, ze réznica miedzy
ptciami pogtebia sie wraz z wiekiem. 28-letni mezczyzni dostali 1,6 razy wiecej zaproszen na
kolejny etap rekrutacji niz ich réwnolatki. Dla 52-latkdbw przewaga mezczyzn wzrosta do 2 razy.

Wykres 12. Callback rate dla os6b mtodszych i starszych w parze zenskiej i meskiej
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14,2%

14,0%

12,3%
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Zrodto: opracowanie wiasne

Zestawienie liczby pozytywnych odpowiedzi w parach zenskich wskazuje
na znaczacg réznice miedzy kandydatka w wieku 28 i 52 lat - mtodsza byta
zapraszana 1,41 razy czesciej niz starsza.

W przypadku pary meskiej byto to tylko 1,15 razy czesciej na korzys¢ mtodszego kandydata.
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Wykres 13. Callback rate dla oséb mtodszych i starszych wedtug rodzaju oferty pracy
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Zrédto: opracowanie wiasne

Osoby mtode otrzymaty wiecej pozytywnych odpowiedzi od potencjalnych pracodawcéw
zaréwno w przypadku ofert pracy wymagajacej minimalnego doswiadczenia jak i ofert

pracy wymagajacych kilkuletniego doswiadczenia w branzy i konkretnych, specjalistycznych
umiejetnosci na stanowisku $redniego szczebla. Roznica polega na tym, ze w przypadku

ofert dla specjalistow sSredniego szczebla przewaga mtodych kandydatéw byta
znaczna (28-letni kandydaci_tki otrzymali 1,41 razy wiecej zaproszen niz ich 52-letni
kontrkandydaci_tki), a dla ofert na stanowiska z minimalnym do$wiadczeniem niewielka (1,15
razy wiecej zaproszen dla oséb mtodszych).

Wykres 14. Callback rate dla oséb mtodszych i starszych wedtug sekcji PKD
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Zrédto: opracowanie wiasne
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Wykres 15. Liczba zaproszen dla 28-latkéw do liczby zaproszen dla oséb w wieku 52 lat
wedtug sekcji PKD
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Zrédto: opracowanie wiasne

Najbardziej preferujaca osoby mtode sekcjg PKD jest przetwérstwo
przemystowe (sekcja C), w ktorej 28-latkow zapraszano na dalszy etap
rekrutacji 1,67 razy czesciej niz osoby w wieku 52 lat. W sekcjach transport
i gospodarka magazynowa (H) oraz informacja i komunikacja (J) relacja ta
wyniosta 1,5 razy wiecej pozytywnych odpowiedzi dla os6b mtodszych.

Na uwage zastuguje tez sekcja dziatalnosc¢ profesjonalna, naukowa i techniczna (M), w ktorej
liczba zaproszen dla oséb starszych i mtodszych byta identyczna.
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Woykres 16. Callback rate dla oséb mtodszych i starszych wedtug podregionéw
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Zrédto: opracowanie wiasne

Woykres 17. Liczba zaproszen dla 28-latkéw do liczby zaproszen dla oséb w wieku 52 lat
wedtug podregiondw (dla podregionu tarnowskiego pokazano iloraz liczby zaproszen dla oséb
w wieku 52 lat do liczby zaproszen dla ich mtodszych kontrkandydatéw_ek)
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Zrodto: opracowanie wiasne
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-

~

Sposrod podregionéw Matopolski najwiekszag dominacje pozytywnych
reakcji pracodawcow na CV osob mtodych odnotowano w Krakowie. Osoby

yy -/

mtodsze dostawaty zaproszenia 1,55 razy czesciej niz starsze.

Wsréd pozostatych regiondw wyrdzniajg sie podregiony nowosadecki i nowotarski (z przewagg
zaproszen na rozmowe kwalifikacyjng dla oséb mtodych na poziomie odpowiednio 1,33 1,29)
oraz region tarnowski, gdzie mamy do czynienia w niewielkiej skali, ale sytuacjg odwrotng -
liczba zaproszen dla 52-latkow byta tam nieco wyzsza niz dla oséb w wieku 28 lat.

-

~

Wyniki badania wskazuja na istniejacag w Matopolsce dyskryminacje ze
wzgledu na ptec¢ (réznica w callback rate miedzy kobietami i mezczyznami:
11,72 p. proc.). Szczegdlnie trudna sytuacja na rynku pracy dotyczy

kobiet 50+. Najwieksze natezenie dyskryminacji ze wzgledu na wiek
zaobserwowano w przypadku ofert dla specjalistow sredniego szczebla,
sekcjach C (przetwérstwo przemystowe), H (transport i gospodarka
magazynowa) i J (informacja i komunikacja) oraz w Krakowie, przy czym
istotna statystycznie réznica dotyczy sekcji C (r6znica w callback rate
miedzy mtodsz3 i starsza osoba w parze: 11,19 p. proc.).

yy -/
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Komentarze do wyniku badania

Przeprowadzona analiza wynikow testu CV wskazuje, ze w duzej mierze
odzwierciedlajg one rzeczywista sytuacje obserwowang na lokalnym rynku
pracy w regionie tarnowskim. Przedstawione wyniki badania sg spéjne

z charakterystyka popytu na prace oraz wymaganiami stawianymi kandydatom
przez pracodawcow dziatajacych na obszarze miasta Tarnowa i powiatu
tarnowskiego. Zaobserwowang réznice polegajaca na przewadze zaproszen

na rozmowe kwalifikacyjna dla 52-latkéw w stosunku do oséb w wieku 28 lat
mozna ttumaczy¢ przede wszystkim wiekszym doswiadczeniem zawodowym
kandydatow w wieku powyzej 50 lat oraz specyfika lokalnego rynku pracy
regionu tarnowskiego, ktéry sprzyja zatrudnianiu bardziej doswiadczonych
pracownikéw. Coraz wiecej firm docenia atuty jakie niesie za soba zatrudnianie
0s6b z doswiadczeniem zawodowym. W ciagu ostatnich pieciu lat w regionie
tarnowskim mozna zaobserwowac stopniowa zmiane postaw pracodawcéw
wobec kandydatéw starszych wiekiem, w szczegélnosci oséb w wieku 50+.
Zmiany te sa widoczne i polegaja na wiekszej otwartosci na zatrudnianie
pracownikéw z dtuzszym stazem zawodowym. Zjawisko to moze wynikac
zrosnacych niedoboréw kadrowych, starzenia sie lokalnej sity roboczej oraz
zwiekszonego zapotrzebowania na doswiadczonych i stabilnych pracownikow.

Angelika Bilska-Gradzi
Dyrektor Powiatowego Urzedu Pracy w Tarnowie

Doswiadczenie w pracy z osobami bezrobotnymi pozwala na postawienie tezy,
ze w przypadku Krakowa osoby mtode szybciej i tatwiej docieraja do ofert pracy.
Jesli wykazuja sie odpowiednia motywacja do podjecia pracy (co jest bardzo
waznym czynnikiem), za ich zatrudnieniem przemawia posiadanie kompetenc;ji
(niezaleznie od stanowiska), ktorych brakuje osobom po 50 . z. S3 to przede
wszystkim kompetencje cyfrowe (przydatne na wielu stanowiskach, poczawszy
od prac w branzy IT, prac biurowych, po kurieréw, pracownikéw obstugujacych
maszyny i urzadzenia, sprzedawcow potrafiacych obstugiwac terminale ptatnicze
itd.), znajomos¢ jezykow obcych, posiadanie prawa jazdy. Przez pracodawcow
mtodzi postrzegani sa rowniez jako pracownicy bardziej perspektywiczni,

w ktorych mozna i czesto warto inwestowac, z korzyscia dla firmy (szybciej sie
ucza, sa bardziej mobilni, rzadziej uskarzajg sie na stan zdrowia itp.).
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Generalnie kobiety po 50 roku zycia maja duze problemy ze znalezieniem
pracy, nawet te ktére dysponuja sporym doswiadczeniem i umiejetnosciami
wyhniesionymi z branz wymagajacych wysokich kwalifikacji. Tak naprawde
kobiety po 50 r. z. moga szybko znalez¢ prace jedynie w handlu i w ustugach
sprzatajacych. Inne stanowiska (nawet te kojarzone z szeroko rozumianymi
pracami biurowymi albo opieka nad dzie¢mi) s dla nich trudno dostepne. Co
wiecej, bardzo ograniczona jest dla nich réwniez oferta szkoleniowa. W tym
obszarze mezczyzni po 50r. z., ze wzgledu na mozliwos¢ podjecia pracy

w branzach zwigzanych z obstuga maszyn i urzadzen, tatwej i szybciej, przy
odpowiednio wysokim poziomie motywacji, docierajg do potencjalnych miejsc
pracy w takich zawodach jak np. mechanicy, spawacze, kierowcy, operatorzy
sprzetu budowlanego itd.

Widoczna jest zmiana w postawie pracodawcéw. Wynika ona przede wszystkim
z kwestii motywacji do podjecia pracy. Od kilku lat nasi doradcy zawodowi
dostrzegaja zjawisko niecheci, a czasem wrecz awersji do pracy u czesci ludzi
mtodych (oczywiscie nie wszystkich, nie nalezy generalizowac). Dlatego tez
niektdrzy pracodawcy czesciej siegaja po osoby po 50r. z. (niezaleznie od

ptci), wychowane w zdecydowanie innej kulturze pracy, w ktorej lojalnos¢,
obowigzkowos¢, terminowosc, doktadnosé, precyzja byty czyms oczywistym.
Ogodlnie rzecz ujmujac za zatrudnianiem 28-latkéw przemawiajg otwartosc na
zmiany, wieksza dyspozycyjnosé, nizsza absencja chorobowa oraz szybkos¢

i wieksza wydajnosc¢ pracy (zaleta bycia mtodym), za 52-latkami z kolei wieksze
doswiadczenie, a - co za tym idzie - przede wszystkim zdecydowanie lepiej
rozwiniete umiejetnosci radzenia sobie w sytuacjach kryzysowych.

Jacek Solarz
kierownik Referatu Poradnictwa Zawodowego
Grodzkiego Urzedu Pracy w Krakowie

Z perspektywy osoby prowadzacej rekrutacje dla firm z catej Polski, w réznych
branzach i na stanowiska od szczebla sredniego po kadre zarzadzajaca, nie
obserwuje bezposrednio dyskryminacji kandydatéow ze wzgledu na wiek czy
ptec. W procesach, za ktére odpowiadam, kluczowymi kryteriami sg dla mnie
kompetencje, doswiadczenie wymagane na danym stanowisku oraz dopasowanie
do potrzeb biznesowych firmy/klienta.
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Jednoczesnie wyniki testu CV traktuje jako wazny sygnat pokazujacy, ze zjawisko
dyskryminacji moze wystepowac systemowo i selektywnie, zwtaszcza na
wczesnym etapie rekrutacji oraz w organizacjach, w ktérych procesy HR nie s3
wystandaryzowane (np. nie maja jasno okreslonych, obiektywnych zasad selekcji
kandydatow).

Wyniki wskazujace na szczegdlnie trudng sytuacje kobiet 50+ s3 spoéjne z moimi
obserwacjami rynkowymi dotyczacymi funkcjonowania stereotypoéw, ktére
czesto dziatajg automatycznie i nie zawsze sg w petni uswiadamiane przez
pracodawcéw. W praktyce nie chodzi o sam wiek czy pte¢, ale o przypisywane
im cechy, takie jak dyspozycyjnosé, elastycznosé czy potencjat dalszego rozwoju,
ktore bywaja oceniane przez pryzmat wieku ,na skroty”.

Moja uwage zwrdcit rowniez fakt, ze wieksza skala dyskryminacji dotyczy
stanowisk wymagajacych kilkuletniego, specjalistycznego doswiadczenia.

Co wskazuje, ze tam gdzie kompetencje powinny miec najwieksze znaczenie,
pojawia sie wieksza ostroznosc¢ wobec starszych kandydatéw. Jednak jak sadze
moze to wynika¢ z obaw dotyczacych dopasowania do dynamicznych zespotéw,
technologii lub stylu zarzadzania, a nie z realnej oceny kompetencji.

Jesli chodzi o réznice branzowe i lokalizacyjne, tak jak wspomniatam w mojej
codziennej praktyce nie obserwuje dyskryminacji, a zatem nie moge oceni¢
zaleznosci miedzy sektorem czy miastem, a poziomem dyskryminacji. Z mojego
doswiadczenia wynika, ze sposdb prowadzenia rekrutacji i podejscie do
kandydatow sa przede wszystkim powiazane z kultura organizacyjng firmy oraz
wartosciami i etyka oséb odpowiedzialnych za proces rekrutaciji.

Badanie pokazuje, ze zjawisko dyskryminacji nadal jest obecne oraz pokazuje
réznice miedzy deklaracjami a rzeczywistymi decyzjami rekrutacyjnymi. Wiele
firm mowi o réwnosci i roznorodnosci, a przeprowadzony test CV ujawnia, jak te
wybory wygladajg w praktyce i przesuwa dyskusje z poziomu deklaracji i dobrych
intencji do realnych dziatan i decyzji rekrutacyjnych.

Dlatego warto podkreslié, ze wiek kandydata sam w sobie nie powinien by¢
kryterium wyboru. Znacznie wazniejsze jest to, jakie doswiadczenie kandydat
faktycznie zdobyt, jakie kompetencje rozwinat i czy potrafi je wykorzystac na
konkretnym stanowisku.
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W ciagu ostatnich 2-3 lat obserwujemy wyrazne zmiany w postawach zaréwno
pracodawcéw, jak i kandydatow. W przypadku kandydatéw w ostatnim roku,
widoczny jest znaczacy wzrost liczby aplikacji na publikowane oferty pracy.

Jest to efekt wiekszej konkurencji na rynku oraz zmieniajacej sie sytuacji
gospodarczej. W konsekwencji procesy selekcyjne staty sie bardziej wymagajace,
ale jednoczes$nie coraz czesciej opieraja sie na jasnych, twardych kryteriach.

Rownolegle warto dodac, ze sami kandydaci, zwtaszcza osoby z wiekszym
doswiadczeniem, coraz czesciej anonimizujg swoje CV, usuwajac dane, ktére
mogtyby sugerowac wiek i potencjalnie prowadzi¢ do wykluczenia z procesu
rekrutacyjnego.

W przypadku pracodawcéow réwniez widac¢ zmiany. Coraz wiecej firm jest
swiadomych ryzyk zwigzanych z dyskryminacja i aktywnie porzadkuje
oraz standaryzuje swoje procesy rekrutacyjne. W organizacjach dojrzatych
rekrutacyjnie wiek i pte¢ nie s3 traktowane jako wyznaczniki wartosci
kandydata, a decyzje opieraja sie na analizie faktéw, kompetencji oraz
dopasowania do zespotu i kultury organizacyjne;.

Warto réwniez zwroci¢ uwage na kwestie oceny samego CV. Stopien
szczegotowosci i forma dokumentéw aplikacyjnych sg analizowane w réznym
zakresie, w zaleznosci od stanowiska. Nie kazda rola wymaga umiejetnosci
edytorskich, graficznych czy jezykowych, dlatego nadmierne przywigzywanie
wagi do formy CV moze prowadzi¢ do niezamierzonego wykluczenia
wartosciowych kandydatow. Jednak jesli o rekomendacje dla oséb szukajacych
prace warto zadba¢ o jego estetyke i poprawnos¢ jezykowa.

Aleksandra Manjak
Specjalista ds. rekrutacji Passion HR

Przedstawione badanie stanowi bardzo wartosciowy i rzetelnie zaprojektowany
gtos w dyskusiji o rzeczywistych preferencjach pracodawcéw na rynku pracy,

a w szczegolnosci o zjawisku ageizmu w procesach rekrutacyjnych. Jako firma
specjalizujaca sie w rekrutacjach - zaréwno na stanowiska podstawowe, jak

i specjalistyczne - dostrzegamy w zaprezentowanych wynikach wiele obserwaciji,
ktére potwierdzajg nasze codzienne doswiadczenia operacyjne.
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Na szczegodlne uznanie zastuguje zastosowanie metody testu CV, ktéra pozwala
wyjsé poza deklaracje pracodawcoéw i dotrzeé do faktycznych zachowan
decyzyjnych. Fakt, Ze osoby oceniajace aplikacje nie byty Swiadome udziatu

w badaniu, znaczaco zwieksza wiarygodnosc¢ wynikéw. Jednoczesnie autorzy
badania trafnie identyfikuja ograniczenia tej metody, co S$wiadczy o wysokiej
swiadomosci metodologicznej i uczciwym podejsciu do interpretacji danych.

Z perspektywy praktyka rynku pracy nie jest zaskoczeniem, ze mtodsi
kandydaci uzyskali wyzszy ,callback rate”, zwtaszcza w przypadku stanowisk
specjalistycznych sredniego szczebla. W praktyce rekrutacyjnej czesto
obserwujemy, ze pracodawcy - szczegolnie w sektorach takich jak przetwoérstwo
przemystowe, logistyka czy branze technologiczne - kieruja sie nie tylko
formalnym doswiadczeniem, ale rowniez obawami dotyczacymi elastycznosci,
adaptacji do zmian, gotowosci do pracy zmianowej czy dtugofalowej
»optacalnosci” zatrudnienia. Choc¢ kryteria te rzadko s3 wypowiadane wprost,
znajduja swoje odzwierciedlenie wtasnie na etapie selekcji CV. Jednoczesnie
wyniki badania pokazuja istotne zréznicowanie branzowe. Sekcja M (dziatalnos¢
profesjonalna, naukowa i techniczna), w ktérej liczba zaproszen dla oséb
mtodszych i starszych byta identyczna, potwierdza, ze tam, gdzie kluczowe

sg wiedza ekspercka, doswiadczenie i kompetencje merytoryczne, wiek traci

na znaczeniu. To bardzo wazny wniosek, ktéry powinien by¢ impulsem dla
pracodawcéw z innych sektoréw do rewizji swoich praktyk rekrutacyjnych.

Na uwage zastuguje réwniez silne natozenie sie dyskryminacji ze wzgledu na wiek
i pte¢. Wyniki jasno wskazuja, ze sytuacja kobiet pogarsza sie wraz z wiekiem,

co w naszej ocenie jest jednym z najbardziej niepokojacych aspektow badania.

W praktyce rekrutacyjnej starsze kandydatki czesto spotykaja sie z podwojna
bariera - stereotypami dotyczacymi zaréwno wieku, jak i rél ptciowych, co
znaczaco zaweza ich realne szanse na zaproszenie do procesu.

Warto takze podkreslic, ze relatywnie niewielka réznica w responsywnosci przy
stanowiskach z minimalnym doswiadczeniem pokazuje potencjat do aktywizacji
zawodowej os6b 50+, zwtaszcza w sektorach borykajacych sie z niedoborem rak
do pracy. Z naszego doswiadczenia wynika, ze w takich rolach pracownicy starsi
czesto wykazuja sie wysoka stabilnoscia, lojalnoscia i mniejsza rotacjg - cechami
coraz bardziej pozadanymi przez pracodawcow.
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Podsumowujac, badanie trafnie diagnozuje realne mechanizmy selekgcji
kandydatow i potwierdza istnienie ageizmu, szczegélnie na etapie preselekcji CV.
Dla firm rekrutacyjnych jest to jednocze$nie wyrazny sygnat, jak istotna jest rola
profesjonalnego posrednika - ktéry nie tylko dostarcza kandydatéw, ale takze
edukuje pracodawcéw, obiektywizuje procesy rekrutacyjne i pomaga dostrzec
wartosc¢ kompetencji niezaleznie od wieku. W dtugiej perspektywie to wtasnie
takie podejscie bedzie kluczowe dla budowania zréwnowazonego, inkluzywnego
i efektywnego rynku pracy.

Aleksandra Ciszkowicz
Kierownik Regionu, Synergie Poland

Z perspektywy osoby na co dzien realizujacej rekrutacje specjalistyczne

i menedzerskie, wyniki badania w duzej mierze koresponduja z obserwacjami
zrynku, cho¢ wymagaja szerszego kontekstu interpretacyjnego. W wiekszych
miastach, takich jak Krakéw, firmy sg zazwyczaj bardziej otwarte na
réznorodnosé¢ kandydatow i rzadziej kieruja sie sztywnymi uprzedzeniami
dotyczacymi wieku czy ptci. W mniejszych miejscowosciach czes$ciej pojawiaja
sie okreslone oczekiwania wobec profilu kandydata, jednak w duzej mierze
zaleza one od branzy oraz specyfiki stanowiska. Przyktadowo w rekrutacjach do
dziatow ksiegowosci wiek kandydata zwykle nie stanowi bariery - kluczowe sa
doswiadczenie, kompetencje merytoryczne oraz samodzielnos¢.

Warto podkresli¢, ze wieksze organizacje i korporacje coraz czesciej funkcjonuja
w oparciu o standardy rownosciowe i przy rekrutacjach specjalistéow koncentruja
sie przede wszystkim na kompetencjach. Preferencje wobec mtodszych
kandydatow pojawiaja sie gtownie w przypadku stanowisk niewymagajacych
doswiadczenia, gdzie pracodawcy zaktadajg wieksza elastycznosc, tatwiejsza
adaptacje do zmian oraz mozliwos¢ uksztattowania pracownika zgodnie z kultura
i procesami organizacji. Interpretujac poziom responsywnosci pracodawcow,
nalezy pamietac¢ o dynamice procesow rekrutacyjnych. Czesto juz na poczatku
sptywu aplikacji pojawiaja sie bardzo dobrze dopasowane profile, na podstawie
ktérych budowana jest lista kandydatow zapraszanych do rozméw. W efekcie
kolejne CV, mimo aktywnego ogtoszenia, moga nie by¢ juz analizowane

z taka samga intensywnoscia, co nie zawsze oznacza swiadoma selekcje czy
dyskryminacje.
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Istotne jest takze to, ze bez szczegétowej wiedzy o rodzaju stanowisk objetych
badaniem trudno jednoznacznie ocenic¢ skale selekcji pod katem wieku czy

ptci. Na rynku pracy istniejg obszary, w ktorych zdecydowang wiekszos¢
zatrudnionych stanowig kobiety (np. finanse, kadry, administracja), jak i takie,
gdzie dominujg mezczyzni (np. transport, produkcja, mechanika). Taka struktura
moze wptywac na rozktad odpowiedzi i koncowe wyniki.

Jednoczesnie obserwuje rosnaca Swiadomosé pracodawcéw w zakresie
réznorodnosci i inkluzywnosci. Coraz wiecej firm dostrzega wartosé zespotéw
zroznicowanych wiekowo i Swiadomie odchodzi od oceniania kandydatow
przez pryzmat metryki. Poza kompetencjami twardymi ogromnego znaczenia
nabieraja dzis kompetencje miekkie oraz osobowos¢ - pracodawcom zalezy
na tym, aby kandydat dobrze dopasowat sie do kultury organizacyjnej, potrafit
wspotpracowac z zespotem i odnalez¢ sie w strukturach firmy.

Magdalena Tettak
S&You Division Manager, Synergie Poland

Bardzo cenie inicjatywe badawcza WUP w Krakowie. W narracji wielu organizacji
regularnie styszymy, jak istotna jest dla nich r6znorodnosé, inkluzywnos¢

oraz otwartosc na pracownikéw w réznym wieku - niezaleznie od ptci. Urzad
postanowit jednak zweryfikowac te deklaracje i powiedziec¢ ,sprawdzam”.

Wyniki badania pokazuja rzeczywisto$¢ znacznie mniej optymistyczna niz ta,
ktéra znamy z komunikacji employer brandingowej. Zastosowana metodologia,
obejmujaca szeroka i zréznicowang prébe badawcza, pozwala uzna¢ wnioski za
miarodajne. Oczywiscie mozna wskazac potencjalne zmienne wptywajace na
btad statystyczny, jednak nawet przy ich uwzglednieniu skala zjawiska pozostaje
wyrazna i niepokojaca.

To kolejne badanie, z ktérym sie spotykam, potwierdzajgce systemowe
wypychanie oséb po 50. roku zycia - a w szczegdlnosci kobiet - na najstabsze
pozycje na rynku pracy. Mimo deklarowanej réwnosci i otwartosci, to osoby
mtode, zwtaszcza mezczyzni, sg najlepiej postrzegane przez pracodawcéw
praktycznie we wszystkich branzach. W przypadku kobiet 50+ réznice

w postrzeganiu sg wrecz drastyczne i jednoznacznie wskazuja na podwaéjne
wykluczenie: ze wzgledu na wiek i ptec.
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Co nam to méwi? Wyniki te potwierdzaja wnioski z innych badan, ktére
pokazuja, Ze kobiety 50+ rzadziej sq zapraszane na rozmowy rekrutacyjne,

a w konsekwencji rzadziej zatrudniane. U podstaw tych decyzji leza najczesciej
obawy pracodawcow. Dotycza one przede wszystkim efektywnosci pracy -
panuje przekonanie, Ze osoby mtodsze pracujg szybciej i s bardziej elastyczne
w podejsciu do obowigzkéw. Czesto pojawia sie rowniez stereotyp, ze
pracownicy 50+ maja trudnosci z adaptacja do zespotu, budowaniem relacji oraz
funkcjonowaniem w dynamicznym srodowisku pracy. Inne badania wskazuja
takze na obawy zwigzane z kompetencjami technologicznymi, tempem uczenia
sie czy znajomoscia jezykéw obcych. W przypadku kobiet dochodza dodatkowo
stereotypy dotyczace zdrowia i potencjalnej absencji chorobowej. Badania WUP
wprost odzwierciedlaja te obawy i uprzedzenia.

Co dalej? Dziatania powinny by¢ podejmowane zaré6wno na poziomie
krajowym, jak i regionalnym. Pracodawcy potrzebuja realnych zachet do
zatrudniania osob 50+, ale réwnolegle konieczna jest intensywna praca nad
swiadomoscia - w pierwszej kolejnosci demograficzna. Polska, podobnie jak
wiele krajow europejskich, szybko sie starzeje. Mamy do czynienia z kryzysem
demograficznym: wedtug prognoz populacja Polski w ciggu najblizszych 25 lat
zmniejszy sie o okoto 5 min oséb, a do 2080 roku o kolejne 5 min. Juz dzi$ osoby
50+ stanowig blisko 38% spoteczenstwa, a udziat oséb 60+ systematycznie
ros$nie i do 2050 roku moze siegna¢ nawet 40%. Oznacza to jedno - oséb
starszych na rynku pracy bedzie coraz wiece;j.

Osoby 50+ juz teraz stanowig istotng site dla gospodarki, a w obliczu
narastajacego niedoboru pracownikéw ich znaczenie bedzie tylko rosto.
Zatrudnianie tej grupy realnie moze tagodzic¢ problemy kadrowe. Drugim
kluczowym obszarem jest uswiadamianie korzysci, jakie osoby 50+ wnosza

do organizacji. To pracownicy z unikalnym doswiadczeniem, gteboka wiedza
branzowa, wysoka lojalnoscig i silnym etosem pracy. Najczesciej s obowigzkowi,
rzetelni i efektywni, chetnie angazuja sie w ztozone projekty oraz petnia role
liderow i mentoréw, wspierajac rozwéj mtodszych zespotéw i transfer wiedzy.

Jesli nie zmienimy sposobu postrzegania oséb 50+ jako petnowartosciowych
i potrzebnych pracownikéw, rynek pracy bardzo szybko zweryfikuje te
uprzedzenia - w sposéb bolesny dla pracodawcow i catej gospodarki.
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Jako agencja pracy i doradztwa personalnego nie chcemy jedynie obserwowac
tych zjawisk - chcemy aktywnie na nie odpowiadac. Nasz3 rolg jest wspieranie
klientow w podejmowaniu swiadomych decyzji rekrutacyjnych oraz
przetamywaniu stereotypéw dotyczacych wieku. Nieustajgce podnoszenie
swiadomosci w tym obszarze traktujemy jako istotny element odpowiedzialnego
doradztwa HR oraz dtugofalowego budowania stabilnego rynku pracy.

Katarzyna Newald
HR Manager, Synergie Poland
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Procesy decyzy|ne silversow
Z perspektywy nauk
behawioralnych

Wglad w czynniki odpowiadajace za procesy decyzyjne silverséw dajg nauki behawioralne.
Autorzy raportu Polskiego Instytutu Ekonomicznego ,Srebrzaca sie gospodarka. Jak uwolni¢
potencjat senioréw?” 13 wskazujg, co warto wiedzie¢ o procesach decyzyjnych tych osob.

«? Q\) Osoby dojrzate czesciej korzystaja
)
A

\ » Z proceséw automatycznego myslenia.
-
W

Osoby starsze czesciej niz mtodsze opieraja swoje decyzje na procesach niewymagajacych
wysitku, automatycznych, emocjonalnych, czesciej wykorzystujg heurystyki (uproszczone
sposoby rozumowania), przeczucie, reguty kciuka'*. Moze to prowadzi¢ do czestszej
rezygnacji z myslenia refleksyjnego i uwaznego. To z kolei moze powodowac m.in. btedny
szacunek prawdopodobienstwa przy podejmowaniu decyzji lub dokonywaniu ocen, np.
przeszacowywanie zdarzen o niskim prawdopodobienstwie lub niedoszacowywanie zdarzen
o duzym prawdopodobienstwie.

Mimo czestszego polegania na uproszczonych mechanizmach decydowania silversi utrzymuja
wysoki standard podejmowania decyzji, jesli sg odpowiednio zmotywowane oraz zapewni sie im
czas na przyswojenie nowych informacji.

13Srebrzaca sie gospodarka. Jak uwolnié potencjat senioréw?, Policy Paper 3/2021, Polski Instytut Ekonomiczny,
Warszawa.

14Reguta kciuka to praktyczna zasada, ktora ma na celu okreslenie wartosci lub poziomu czegos$ w oparciu

o doswiadczenia i obserwacje. Reguta kciuka jest czesto stosowana w celu szybkiej oceny sytuacji lub wartosci, co
pozwala na efektywne podejmowanie decyzji.
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%)
‘; Osoby dojrzate charakteryzuje niechec do duzej
< liczby opcji w sytuacji decyzyjnej.

Choc przeciagzenie wyborem jest zjawiskiem, ktore dotyka osoby we wszystkich grupach
wiekowych, to w przypadku silverséw moze ono prowadzi¢ do niepozadanych rezultatow.
Osoby starsze mniej cenig bogactwo mozliwosci wyboru niz osoby mtodsze i maja tendencje
do odwlekania momentu podjecia decyzji, jesli liczba opcji, z ktérych musza wybierad, jest zbyt
duza. Wiekszy wybor moze prowadzi¢ do zmniejszenia odczuwanej satysfakcji i w rezultacie do
wyboru mniej korzystnych rozwiagzan czy zaniechania jakiegokolwiek wyboru.

Potrzebne jest wiec projektowanie mozliwie przyjaznych i uproszczonych formalnych procedur
w programach adresowanych do oséb dojrzatych oraz ogélnie dostepnych ustugach publicznych.

7o)

Silversi majg wieksza sktonnosé do poszukiwania, >

3

identyfikowania i zapamietywania doswiadczen
pozytywnych.

Zjawisko to przektada sie réwniez na sposéb segregacji informaciji. Informacje pozytywne

sg uznawane za istotniejsze zas negatywne ignorowane lub w ogéle niezauwazane.

W ksztattowaniu preferencji w czasie u 0séb dojrzatych wazng role odgrywa nadwrazliwosé na
nagrode, ktéra jest napedzana przez che¢ maksymalizacji pozytywnych emocji (niekoniecznie
zysku). Wyniki badan eksperymentalnych pokazaty zwiekszajaca sie wraz z wiekiem wrazliwos¢
na perspektywe przysztej nagrody, nawet w obliczu natychmiastowej straty. Przeprowadzono
tez eksperymenty zwracajace uwage na wiekszg popularnos$¢ decyzji gwarantujgcych
natychmiastowe zyski, kosztem dtugoterminowych negatywnych konsekwencji wéréd osob
starszych wzgledem osob mtodszych.

Zachecanie silverséw do dtuzszej aktywnosci zawodowej powinno opierac sie na pozytywnych
argumentach i potencjalnych korzysciach, a nie negatywnych konsekwencjach biernosci.
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Mimo stosunkowo duzej ogélnej podatnosci na efekt ramowania®°, silversi wykazuja sie
relatywnie wysoka odpornoscig na ramowanie procesu decyzyjnego w odniesieniu do
ryzykownych decyzji. Wyniki badan eksperymentalnych wskazuja na wieksza podatnosc
osob starszych zaré6wno na pozytywne, jak i negatywne ramowanie w poréwnaniu
z mtodszymi uczestnikami badania. Badacze wykazali, ze wykonujac zadania o relatywnie
niskim stopniu zaawansowania osoby dojrzate kierujg sie heurystykami (uproszczeniami)

i regutami wynikajacymi z praktyki, w celu zachowania zasobéw mentalnych na bardziej
wymagajace zadania.

Waznym czynnikiem wptywajacym na zachowania silversow jest autopercepcija,

a zwtaszcza internalizacja stereotypow funkcjonujacych w spoteczenstwie.
Krzywdzacy i niemajacy oparcia w danych stereotypowy wizerunek srebrnego pracownika,
utrudnia lub uniemozliwia aktywnos$¢ zawodowa oséb dojrzatych. Internalizacja stereotypow
zmniejsza poczucie przynaleznosci do wtasnej firmy i grupy wspétpracownikéw. Konsekwencja
jest mniejsza motywacja do poszukiwania kontaktéw spotecznych w miejscu pracy. Tzw.
metastereotypizacja to zjawisko kierowania sie przez starszych stereotypami wyznawanymi
wobec nich przez mtodszych wspotpracownikéw. Sposrdd badanych szesciu podstawowych
uprzedzen sugerujacych, ze osoby dojrzate s3: mniej zmotywowane, mniej chetne do udziatu

w szkoleniach i rozwoju kariery, bardziej oporne i mniej sktonne do zmian, mniej ufne, mniej
zdrowe oraz bardziej podatne na brak rownowagi miedzy praca a rodzing, udokumentowano
jedynie ten dotyczacy mniejszej sktonnosci do uczestnictwa w szkoleniach i dziataniach
zwigzanych z rozwojem kariery. Ponadto wyniki badan pokazuja, ze zespoty zdywersyfikowane
pod wzgledem wieku lepiej radza sobie z wyzwaniami procesu wdrazania rozwigzan
technologiczno-informacyjnych.

Charakterystyczne dla silverséw jest przewidywanie wtasnych emocji i nastrojéw w odpowiedzi
na przyszte wydarzenia, ktére moga, ale nie muszg nastapié. Przewidywanie emocjonalnej
reakcji na konsekwencje przysztych decyzji jest niezwykle trudne i jak dowodzag wyniki badan -
czesto obarczone powaznymi btedami jak m.in.:

&> przekonanie, ze przyszte wydarzenie bedzie miato duze znaczenie (np. przejscie na
emeryture nas uszczesliwi) czy

15 Efekt ramowania jest btedem poznawczym. Polega na wptywaniu na ludzkie zachowanie poprzez swiadome
manipulowanie przedstawianymi informacjami, tak, by odbiorca skupit sie na konkretnym aspekcie danego
zagadnienia. Efekt ramowania ilustruje, jak rézne sposoby przedstawienia informacji moga wptynac¢ na nasze
postrzeganie tej samej rzeczywistosci. Gdy informacje sg zaprezentowane w jednej formie, nasza reakcja moze
by¢ zupetnie inna, niz gdy zostang przedstawione inaczej. Przyktadowo, produkt opisany jako ,95% skuteczny”
brzmi bardziej zachecajaco niz ,,5% nieskuteczny”, mimo ze obydwa twierdzenia méwig o tym samym. Sposéb
przedstawiania danych potrafi znaczaco zmieni¢ nasze podejscie i decyzje.
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&> preferowanie korzysci, ktére osigga sie szybciej niz pdzniej (podobnie koszty decyzji
oddalone w czasie wydaja sie nizsze niz te, ktére trzeba ponies¢ w momencie jej
podejmowania).

Podsumowujac, silverséw charakteryzuje:

czestsze korzystanie z proceséw automatycznego myslenia,

przecigzenie wyborem - nieche¢ do duzej liczby opcji w sytuacji decyzyjnej,
wieksza koncentracja na pozytywnych aspektach rzeczywistosci,

wieksza podatnosé na efekt ramowania,

autopercepcja,

TTTTTY

prognozowanie afektywne ¢,

16Srebrzaca sie gospodarka. Jak uwolni¢ potencjat senioréw?, Policy Paper 3/2021, Polski Instytut Ekonomiczny,
Warszawa.
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/miany zdolnosci do pracy
nastepujace wraz z wiekiem —
orowne dane | wnioski

Wraz z wiekiem zmieniajg sie mozliwosci wykonywania pracy. Obnizaja sie:

wydolnos¢ i sprawnosc fizyczna,

niektore sprawnosci psychofizyczne jak np. spostrzegawczosé, szybkos¢é reakcji,
sprawnos¢ czynnosci zmystowych (wzrok, stuch, réwnowaga),
koordynacja wzrokowo-ruchowa,

szybkos¢ reakcji motorycznej (doktadnos$é ruchu, tempo ruchu),
widzenie zmierzchowe,

zakres ruchu w stawach,

kontrola chwytu,

percepcja szybkosci ruchu,

pamie¢,

orientacja przestrzenna,

szybkosé przeprowadzania operacji umystowych,

zdolnos¢ koncentracji,

TTTTTTITITITTY

zdolnos$¢ uczenia sie nowych faktow

Sa tez umiejetnosci, ktdre utrzymuja sie na statym poziomie, pomimo starzenia sie, takie jak
zdolnos¢ do uczenia sie.

Wraz z wiekiem wzrasta natomiast: stownictwo, refleksyjnos¢ i uwaznosc¢ w odbiorze otoczenia,
wptywajace na rozwoj kreatywnosci, doswiadczenie i odpornos¢ emocjonalna.

Nalezy pamietad, ze starzenie sie dotyczy kazdego, lecz jego przebieg wykazuje duze
réznice indywidualne.

Zdolnos¢ do pracy zmienia sie wraz z wiekiem. Niezmienne pozostaja
natomiast wymagania, jakie stawia wykonywana praca. To sprawia, ze wraz
z wiekiem moze wzrastac rzeczywiste obciazenie praca.
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Funkcjonujace w medycynie pracy pojecie ,zatamania sie sprawnosci” u pracownikéw w wieku
powyzej 48 lat ma miejsce wtedy, gdy istnieje znaczna dysproporcja miedzy wymaganiami

w pracy a wydolnoscig pracownika, ktéra w ciggu dtuzszego czasu pracy musiata by¢
wyrownana kosztem duzego wysitku i zaangazowania pracownika.

Trudne warunki pracy a starzenie sie
pracujacych
Do warunkoéw szczegdlnie obcigzajgcych zdrowie pracownikéw dojrzatych naleza:

praca zmianowa,

ciezka praca fizyczna,

praca fizyczna w mikroklimacie goracym,
praca fizyczna w mikroklimacie zimnym,
duzy stres zawodowy,

czynnosci powtarzalne,

czynnosci wymagajace duzej szybkosci ruchéw,
prace precyzyjne,

praca w godzinach nadliczbowych,
ekspozycja na pyt mineralny,

ekspozycja na wibracje miejscowa,
ekspozycja na hatas,

ekspozycja na czynniki chemiczne,
nieréwnomierne tempo pracy,

TTTTTTTTTTTTTTY

praca dodatkowa w innym miejscu pracy.

Czynniki te powinny by¢ eliminowane ze stanowisk pracy, na ktérych zatrudniani sg pracownicy
dojrzali. Przyczyni sie to do utrzymania ich zdolnosci do pracy, mimo uptywu lat zycia i pracy.

Wykonywanie przez osoby dojrzate pracy w trudnych warunkach
przyspiesza procesy starzenia sie i zwieksza ryzyko wypadkow w pracy.
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Optymalizacja psychospotecznych warunkow
pracy silversow

Optymalizacja psychospotecznych warunkéw pracy oséb dojrzatych obejmuje powierzanie
im obowigzkéw odwotujacych sie do ich doswiadczenia, zapewnienie swobody dziatania
(elastycznosci pracy) oraz redukcje presji czasu i wielozadaniowosci (jednoczesnego
wykonywania wielu zadan).

Elastycznos¢ pracy odgrywa kluczowa role w procesie angazowania
silversow w aktywnos¢ zawodowa.

Najwazniejsze aspekty elastycznosci pracy to:

&> czas pracy - elastyczne godziny rozpoczynania i konczenia pracy, a takze mozliwos¢
zrobienia sobie przerwy na sprawy prywatne podczas dnia pracy, pod warunkiem ze
zostanie zachowany 40 godzinny tydzien pracy (jesli pracownik jest zatrudniony na caty
etat); inne mozliwosci to np. praca na czes$¢ etatu czy praca przez czesc¢ roku (np. praca
sezonowa);

&> miejsce pracy - taka forma elastycznosci jest mozliwa, gdy osoba moze pracowac poza
fizyczna siedzibg organizacji, np. w domu (praca zdalna) i moze dotyczy¢ wszystkich badz
wybranych dni w tygodniu pracy;

&> sposob pracy - mozliwos¢ wyboru przerw w pracy, kolejnosci wykonywanych zadan, metod
i tempa pracy.

Wiecej informacji na temat warunkow pracy w kontekscie kondycji zdrowotnej osdb dojrzatych
zawarto w raporcie czgstkowym ,Starzenie sie a zdolno$¢ do pracy”.
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Aktywnosc zawodowa
silversow - gtowne dane
| WNIOSKI

W rankingu PwC ,Golden Age Index 2023” Polska znalazta sie na 33. miejscu wsrod 35
przebadanych krajéw Organizacji Wspoétpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD). Golden Age
Index (GAI) ocenia poziom wykorzystania potencjatu oséb 55+ na rynku pracy. GAl przyjmuje
wartosci w przedziale 0-100, wartos¢ polskiego GAl wyniosta 55,4 przy sredniej OECD na
poziomie 68,1. Miejsce w koricéwce zestawienia to efekt nizszej stopy zatrudnienia oséb

w wieku okotoemerytalnym, nieréwnego wieku emerytalnego dla kobiet i mezczyzn oraz
stosunkowo niskiego sredniego wieku wyjscia z rynku pracy.

Aktywnosc¢ zawodowa osob 50+ w Polsce

W grupie oséb 50+, najwyzszy wskaznik zatrudnienia notuje sie w grupie wiekowej 50-54 lata
(81,4%), najnizszy dla osdb w wieku powyzej 65 lat (6,2%). Wskaznik zatrudnienia jest wyzszy dla
mezczyzn w kazdej grupie wiekowej. Najwieksza réznica wystepuje dla oséb w wieku 60-64 lata,
co zrozumiate biorgc pod uwage fakt, ze w wieku 60. lat kobiety osiggajg wiek emerytalny.

Analiza rozktadu pracujacych wedtug pojedynczych rocznikéw oraz ptci pokazuje, ze

w zbiorowosci pracujacych w wieku 50+ z kazdym rocznikiem liczba pracujacych
jest coraz mniejsza. Najwiekszy ubytek liczby pracujacych jest widoczny po
przekroczeniu wieku emerytalnego - odpowiednio 60 lat dla kobiet i 65 lat dla mezczyzn.
Sredni wiek 0séb przechodzacych na emeryture, ktérym $wiadczenie wyptaca Zaktad
Ubezpieczen Spotecznych (ZUS), w 2023 roku wynidst dla mezczyzn - 65,0, a dla kobiet - 60,7.
Od 2015 roku $redni wiek mezczyzn, ktérym przyznano emeryture, wzrést o 2,2 lata. W tym
samym czasie Sredni wiek kobiet pozostat identyczny.
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Aktywnosc¢ zawodowa osob 50+ w Matopolsce

W Matopolsce pracujace osoby 50+ stanowity niespetna 30% wszystkich pracujacych
Matopolan i Matopolanek. Wskaznik zatrudnienia oséb 50+, okreslajacy jaki odsetek tej

grupy wiekowej pracuje zawodowo, wzrdst w Matopolsce w ciggu ostatniej dekady 0 6,1 p.
proc. z 28,9% w 2015 roku do 35% w 2024 roku. Analiza zmian wskaznika zatrudnienia grupy
wiekowej 55-64 lata w podziale na pte¢ pokazuje znacznie dynamiczniejsze wzrosty niz dla
populacji os6b 50+ ogbétem. Wskaznik ten wzrdst w przeciggu ostatnich 10 lat 0 20,2 p. proc. dla
mezczyzni 15,2 p. proc. dla kobiet. Poniewaz wzrost wskazZnika zatrudnienia dla mezczyzn byt
w tym okresie wyzszy niz dla kobiet, roznica miedzy ptciami sie pogtebita. WskazZnik zatrudnienia
w grupie oséb 65+, kiedy i kobiety i mezczyzni sa juz w wieku emerytalnym, wzrdst stosunkowo
najmniej - 0 2,5 p. proc. w okresie 2019-2024 (brak danych dla dtuzszego szeregu czasowego).
Na koniec 2024 roku wskaznik ten osiggnat wartos¢ 14,4%.

Przedsiebiorczosc osob 50+ w Polsce

Prawie 1/4 Polakow 50+ (23%) aktywnych zawodowo prowadzi dziatalnos$¢ gospodarcza. Udziat
prowadzacych dziatalnosé rosnie wraz z wiekiem (az 44% aktywnych zawodowo w grupie 75+ to
osoby samozatrudnione).

Analiza sekcji PKD, w ktérej osoby 50+ prowadzg dziatalnos$é, wykazuje w Polsce znaczng
dominacje rolnictwa - na te branze przypada az 42% samozatrudnionych powyzej 50. roku
zycia. Nieco inaczej przedstawia sie struktura branzowa, jezeli wytaczymy z analizy rolnictwo.
W Polsce wsrdd samozatrudnionych 50+ na czoto wysuwa sie handel (22%; przede wszystkim
handel detaliczny) i budownictwo (17%; gtéwnie specjalistyczne roboty budowlane).

Aktywnos¢ zawodowa osob 60+ w Polsce

W grupie pracujacych emerytow w wieku 60 lat i wiecej (czyli osob majacych ustalone
prawo do emerytury) ponad 90% to osoby, ktore nie przekroczyty 75. roku zycia.
Zaréwno mezczyzni, jak i kobiety z ustalonym prawem do emerytury, najbardziej aktywni
zawodowo sg w pierwszych latach po osiggnieciu powszechnego wieku emerytalnego.

Osoby bierne zawodowo stanowia 84,6% populacji w wieku 60-89 lat.
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Biernos¢ w wiekszym stopniu dotyczy kobiet. Odsetek biernych kobiet 60+ ksztattuje sie na
poziomie 91,1% wobec 75,7% w grupie mezczyzn. Przewaga biernych kobiet wynika przede
wszystkim z réznego wieku uprawniajgcego do przechodzenia na emeryture. Pobieranie
emerytury jest dominujacym powodem biernosci kobiet. Z kolei choroba lub niepetnosprawnos¢
wykluczaja z rynku pracy mezczyzn ponad 4-krotnie czesciej niz kobiety.

Aktywnosc edukacyjna osob 60+ w Polsce

Odsetek osob uczestniczacych w edukacji formalnej, pozaformalnej oraz uczeniu
sie nieformalnym wsrod osob w wieku 60-69 lat uksztattowat sie w 2022 roku na
poziomie 31,7%, co wskazuje na zainteresowanie edukacjg takze w pdzniejszym okresie zycia.
W poréwnaniu z rokiem 2016, w grupie wieku 60-64 lata odsetek oséb uczestniczacych

w jakiekolwiek formie ksztatcenia wzrdst w 2022 roku o 5,8 p. proc. (i osiggnat wartos¢ 33,9%),
natomiast wsrdd oséb w wieku 65-69 lat nastgpit wzrost o 7,2 p. proc. (do 29,6% w 2022 roku).

Ciekawe, ze aktywnosc¢ edukacyjna mezczyzn wyraznie spada po osiggnieciu wieku
emerytalnego, a aktywnos¢ kobiet po przekroczeniu 60. roku zycia utrzymuje sie w zasadzie na
tym samym poziomie, niezaleznie od grupy wiekowej. Moze to oznaczac, ze motywacje obu pftci
sg odmienne.

Wsréd osob 60+ najpopularniejszg forma zdobywania wiedzy jest uczenie sie nieformalne,
ktére polega na zdobywaniu wiedzy od wspotpracownikow, kolegdéw, cztonkdéw rodziny lub
samodzielnej nauce. Zdecydowanie mniejsze znaczenie ma edukacja pozaformalna realizowana
na kursach, szkoleniach oraz w podobnych formach. Natomiast edukacja formalna, w systemie
szkolnym lub na studiach wyzszych, odgrywa marginalne znaczenie.

W przypadku oséb dojrzatych, podobnie jak w pozostatych grupach wieku, najczesciej
wybierang metoda uczenia sie nieformalnego byto korzystanie z ré6znego rodzaju urzadzen
elektronicznych i internetu.

Znajomosc¢ jezykow obcych osob 60+ w Polsce

W 2022 roku ponad potowa oséb w wieku 60-69 lat potrafita postugiwac sie co najmniej
jednym jezykiem obcym. Im wyzszy wiek respondentow, tym nizszy odsetek oséb deklarujacych
znajomosci jezykéw obcych.

Najwiecej silversow zadeklarowato znajomos¢ tylko jednego jezyka obcego - 40,0% osob
w wieku 60-64 lata oraz 35,7% oséb w wieku 65-69 lat. Zdecydowanie najwiecej silverséw
deklarowato, ze zna i potrafi postugiwac sie jezykiem rosyjskim. Na drugim miejscu znalazt sie
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jezyk angielski, trzeci w kolejnosci byt jezyk niemiecki. Wsréd oséb 60+ znajacych jeden jezyk
obcy odsetek osob, ktére zadeklarowaty jego biegta znajomosc¢, nie przekroczyt 5%.

Udziat oséb, ktore nie znaty zadnego jezyka obcego wynidst 42,9% w grupie 60-64 lata oraz
44.9% w grupie 65-69 lat.

Sytuacja finansowa gospodarstw domowych
osob 60+ w Polsce

Gospodarstwa wytacznie z osobami 60+ to gtdéwnie gospodarstwa 1- lub 2-osobowe. W ich
przypadku obserwuje sie wyzsze przecietne miesieczne wydatki na jedng osobe w poréwnaniu
do gospodarstw bez oséb w tym wieku. W 2023 roku przecietne wydatki na jedng osobe

w gospodarstwach ztozonych wytacznie z oséb w wieku 60 lat i wiecej byty 0 20,7% wyzsze niz
w tych bez oséb 60+.

W 2023 roku przecietny miesieczny dochdd rozporzadzalny ¥ przypadajacy na jedng osobe
w gospodarstwach domowych ztozonych wytacznie z oséb 60+ wynidst 3010 zt. Udziat
przecietnych miesiecznych wydatkéw w dochodzie rozporzadzalnym w gospodarstwach osob
60+ uksztattowat sie na poziomie 69,0%. Zdecydowanie wyzszy od przecietnego wskaznik
udziatu wydatkéw w dochodach zauwazalny jest w przypadku gospodarstw 1-osobowych.

W 2023 roku w gospodarstwach tych wydatki stanowity 77,4% przecietnego dochodu.

Podstawowym Zrédtem utrzymania gospodarstw domowych sktadajacych sie wytacznie z oséb
60+ sg dochody ze $wiadczen spotecznych, z ktérych najwyzszy udziat majg emerytury i renty.
W analizowanym roku stanowity 81,5% ogétu dochodu rozporzadzalnego.

Na sytuacje finansowg silverséw istotnie wptywa poziom ich zadtuzenia. Z danych Biura
Informacji Kredytowej wynika, ze osoby 60+ od lat w najwiekszym stopniu korzystajg

z kredytéw konsumpcyjnych. W 2023 roku $rednie zadtuzenie kredytobiorcy w wieku 60 lat

i wiecej z tytutu posiadanego kredytu konsumpcyjnego uksztattowato sie na poziomie 20,8 tys.
zt. Przecietne zadtuzenie z tytutu kredytéw hipotecznych wynosito w tym samym czasie 90,9
tys. zt na jednego kredytobiorce. Z kolei przecietne zadtuzenie posiadajgcych karty kredytowe
i limity debetowe to 1,4 tys. zt.

7Zgodnie z definicja GUS dochéd rozporzadzalny to suma biezacych dochodéw gospodarstw domowych

z poszczegolnych zrddet, pomniejszona o podatek dochodowy od oséb fizycznych, o podatki od dochodéw

z wtasnosci oraz o podatki ptacone przez osoby pracujace na wtasny rachunek oraz o sktadki na ubezpieczenie
spoteczne i zdrowotne. W sktad dochodu rozporzadzalnego wchodza dochody pieniezne i niepieniezne oraz
towary i ustugi otrzymane bezptatnie.
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Pracujacy emeryci w Polsce

W okresie 2015-2023 lat liczba pracujacych emerytow (oséb z ustalonym prawem do
emerytury podlegajgcych ubezpieczeniu zdrowotnemu z tytutu innego niz bycie emerytem)
wzrosta o0 48,4%.

Wsrdd pracujacych emerytédw przewazaty kobiety - stanowity 57,8% tej populacji. Sredni wiek
pracujacych emerytéw wynidst w 2023 roku 67,3 roku, dla mezczyzn byto to 68,9 roku, dla
kobiet - 66,1 roku.

Pod wzgledem grupy wieku wsrod pracujacych emerytow przewazajg
osoby, ktore dopiero co weszty w wiek emerytalny.

W 2023 roku byto to 53,1% mezczyzn (w wieku 65-69 lat) i 48,9% kobiet (w wieku 60-64 lata).
Co czwarty pracujacy emeryt w grupie mezczyzn to osoba w wieku 70-74 lata. Z kolei wsréd
kobiet - co trzecia pracujgca emerytka jest w wieku 65-69 lat.

Najwiecej pracujgcych emerytéw € pracuje u ptatnikéw zaliczajgcych sie do sekcji PKD Q
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna - 15,6% ogdtu pracujacych emerytow. To takze sekcja,
w ktorej pracuje najwiecej emerytek - 23,2%. Z kolei najwiekszy odsetek mezczyzn pracowat
u ptatnikéw z sekcji C - Przetwoérstwo przemystowe (15,2%).

Srednio w Polsce na 1000 oséb pracujacych w gospodarce narodowej przypada 62
emerytow podlegajacych ubezpieczeniu zdrowotnemu z tytutu pracy zarobkowe;.

Pracujacy emeryci w Matopolsce

Pracujacych w wieku emerytalnym jest w Matopolsce (wedtug stanu na grudzien 2024 roku) 73
tys. 0séb; 2 na 3 takie osoby to kobiety. Kobiety w wieku 60+ stanowig 7% ogdétu pracujacych
w wojewoddztwie kobiet, mezczyzni w wieku 65+ - 3%.

Pod wzgledem liczby oséb z ustalonym prawem do emerytury podlegajgcych ubezpieczeniu
zdrowotnemu ¥ w przeliczeniu na 1000 oséb pracujgcych w gospodarce narodowej w 2023
roku Matopolska zajmuje 13. miejsce w rankingu wojewddztw. Wartosc tego wskaznika dla
wojewodztwa matopolskiego wynosi 57 i jest nizsza niz wartos¢ dla Polski (62).

8 Podlegajacych ubezpieczeniu zdrowotnemu z tytutu innego niz bycie emerytem.

197 tytutu innego niz bycie emerytem.
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Lepiej Matopolska wypada pod wzgledem liczby oséb z ustalonym prawem do emerytury
podlegajacych ubezpieczeniu zdrowotnemu2° w przeliczeniu na 1000 emerytéow. W 2023 roku
wynik Matopolski wynidst 139. Wartos¢ wskaznika dla Polski to 136.

W 2024 roku przecietna miesieczna emerytura brutto z ZUS wynosita w Matopolsce 3777

zt brutto. Przecietna emerytura brutto rolnikéw indywidualnych byta ponad 1,8 razy nizsza

i wynosita 2045 zt brutto. Na przestrzeni ostatniej dekady widoczna jest tendencja spadkowa
relacji emerytury brutto z pozarolniczego systemu ubezpieczen spotecznych do przecietnego
miesiecznego wynagrodzenia brutto (tzw. stopy zastgpienia), pomimo wzrostu wysokosci same;j
emerytury (o 162% w okresie 2015-2023).

Pracujacy rencisci w Polsce

W latach 2015-2023 liczba pracujacych rencistow podlegajacych ubezpieczeniu
zdrowotnemu z tytutu innego niz bycie rencistag zmalata o ponad 19%. Wsrod pracujacych
rencistow nieznacznie przewazaty kobiety - stanowity 52,9% tej populacji. Prawie potowa (48%)
pracujacych rencistéw to osoby w wieku 55 lat i wiecej. Sredni wiek pracujacych rencistéw
wyniost 51,6 lat, dla mezczyzn byto to 50,4 lat, dla kobiet - 52,7 roku.

Najwiecej rencistek pracuje u ptatnikéw z sekcji G Handel hurtowy i detaliczny; naprawa
pojazdow samochodowych, wtaczajac motocykle - 15,7%. Najwiekszy odsetek mezczyzn
pracowat u ptatnikéw z sekcji N Dziatalnos¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnos¢
wspierajaca (26%).

Srednio w Polsce na 1000 oséb pracujacych w gospodarce narodowej przypadato
w 2023 roku 21 rencistow podlegajacych ubezpieczeniu zdrowotnemu z tytutu pracy
zarobkowej.

Pracujacy rencisci w Matopolsce

Pod wzgledem liczby oséb z ustalonym prawem do renty podlegajacych ubezpieczeniu
zdrowotnemu (z tytutu innego niz bycie rencistg) w przeliczeniu na 1000 osdb pracujacych
w gospodarce narodowej Matopolska zajmuje (wraz z Mazowszem) ostatnie miejsce
w rankingu z wartoscig na poziomie 17 oséb (na 1000 pracujacych w gospodarce
narodowe;j).

Nie lepiej przedstawia sie sytuacja pod wzgledem liczby oséb z ustalonym prawem do renty
podlegajacych ubezpieczeniu zdrowotnemu w przeliczeniu na 1000 rencistéw. Matopolska,

207 tytutu innego niz bycie emerytem.
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zwartoscig 129 pracujacych rencistéw na 1000 rencistow, zajmuje przedostatnie miejsce
w rankingu wojewddztw.

Praca czy emerytura - co lepsze z punktu
widzenia dobrego samopoczucia?

Poréwnanie pracujacych emerytoéw z emerytami pokazato, ze statystycznie to ci pierwsi
(niezaleznie od tego, czy pracujg w petnym czy niepetnym wymiarze etatu, kluczowe jest to,
ze dobrowolnie w danym wymiarze godzin) charakteryzujg sie wyzszym poziomem dobrego
samopoczucia i zdrowia oraz nizszym poziomem stresu i drazliwosci.

Premia za dobrostan w przypadku dojrzatych oséb pracujacych lub
samozatrudnionych w zestawieniu z byciem na emeryturze nie wystepuije,

jesli pracuja one z przymusu.

Wyniki badan potwierdzajg korzysci dla samopoczucia
wyhnikajace z dobrowolnego zatrudnienia w niepetnym wn
wymiarze godzin, a takze z pozostania na rynku pracy
po osiggnieciu wieku emerytalnego.

Podwaza to tradycyjny model pracy, obejmujacy prace w petnym wymiarze godzin i terminowe
przechodzenie na emeryture oraz dowodzi, ze elastyczne warunki pracy (w petnym lub
niepetnym wymiarze godzin) w pozniejszym okresie zycia mogg przynosi¢ znaczne korzysci dla
dobrostanu pracujacych.
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Aktywny silvers — synonim
czy oksymoron? Opinie
mieszkancow Matopolski -
orowne dane 1 wnioski

Kondycja fizyczna i psychiczna osob w wieku
okotoemerytalnym

Ocena zdrowia fizycznego i psychicznego wyraznie koreluje z poziomem
wyksztatcenia badanych - im wyzszy poziom wyksztatcenia, tym wiekszy odsetek ocen
dobrych i bardzo dobrych.

Im wiecej interakcji ze wspétpracownikami czy
klientami, tym respondenci lepiej oceniaja swojg
kondycje psychiczna.

Wyniki badania pokazuja tez, ze w grupie najbardziej zadowolonych pracownikéw
(zadowolonych z pracy w duzym lub bardzo duzym stopniu) znajduje sie najwiecej oséb
oceniajacych dobrze lub bardzo dobrze swoje zdrowie psychofizyczne. Z kolei w grupie
pracujacych oséb w wieku emerytalnym widoczna jest zaleznos¢ miedzy
samostanowieniem i poczuciem kontroli a samoocena zdrowia psychicznego.
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Pracujacy - czynniki sprzyjajace wydtuzaniu
aktywnosci zawodowej

Naturalnie sprzyjajgcymi wydtuzaniu aktywnosci zawodowej czynnikami sa:

P

T ¥ T 9

prowadzenie dziatalnosci gospodarczej (wsréd przedsiebiorcéw przewazaja mezczyzni,
osoby ze Srednim i wyzszym wyksztatceniem, mieszkajacy na obszarach miejskich),

poziom wyksztatcenia (im wyzszy tym generalnie wieksza szansa na dtuzszg aktywnos$¢
zawodowa),

wykonywanie pracy umystowej (prace taka cze$ciej wykonuja kobiety niz mezczyzni,
osoby ze Srednim i wyzszym wyksztatceniem, mieszkajacy na obszarach miejskich),

stopien zadowolenia z pracy (im wieksze zadowolenie z pracy, tym wieksza gotowo$¢ do
kontynuacji pracy po osiggnieciu wieku emerytalnego),

skala kontaktow z innymi ludzZmi, jaka zapewnia praca (im wiecej mozliwosci interakcji
tym wieksza szansa na wydtuzenie aktywnosci zawodowe;j).

Nie bez wptywu na mozliwosci wydtuzania aktywnosci zawodowej pozostaje tez chtonnos¢

lokalnego rynku pracy.

Deklaracje dotyczace mozliwosci wydtuzenia
pracy zawodowej poza granice wieku
emerytalnego

Wydtuzaniu aktywnosci zawodowej poza granice wieku emerytalnego sprzyja:

P

T

kontynuacja pracy po osiagnieciu wieku emerytalnego (najwicksza liczba
respondentéw byta gotowa wydtuzy¢ swojg aktywnos¢ zawodowa do 5 lat po osiggnieciu
wieku emerytalnego + tatwiej ,nie wypas¢” z rynku pracy niz na niego wrocic),

wyzszy poziom wyksztatcenia - osoby z nizszym wyksztatceniem (podstawowym lub
gimnazjalnym oraz zasadniczym zawodowym) wskazywaty jako granice swojej aktywnosci
zawodowej ustawowy wiek emerytalny - 60 i 65 lat; osoby z wyksztatceniem Srednim lub
policealnym oraz wyzszym typowaty z kolei 65. i 70. rok zycia,

zamieszkanie na obszarach miejskich - dla kontynuowania zatrudnienia do 70. roku
Zycia,

wysokos¢ wynagrodzenia - dla kontynuowania pracy miedzy 66. a 70. rokiem zycia,
pozytywna samoocena kondycji fizycznej i psychicznej - dla kontynuowania
zatrudnienia w wieku 66-70 lat i 71-75 lat.
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Motywacje osob kontynuujacych prace
w wieku emerytalnym

Wsrod pracujacych oséb w wieku emerytalnym przewazaja ci, ktorzy zdecydowali sie na
to z wtasnych checi bycia aktywnym zawodowo. 8 na 10 kontynuujacych zatrudnienie
wskazato ze ched pozostania aktywnym byta za to odpowiedzialna w duzym i bardzo duzym
stopniu. 5 na 10 ankietowanych wskazato jednoczesnie, ze w duzym i bardzo duzym stopniu
na decyzje o dalszej pracy wptyneta koniecznosc posiadania dodatkowego zrodta
utrzymania.

Podnoszenie kompetencji zawodowych przez
pracujacych w wieku okotoemerytalnym

Pracujace osoby w wieku okotoemerytalnym sg aktywne edukacyjnie - 31% z nich
w ostatnich 12 miesigcach rozwijato swoje kompetencje zawodowe z wtasnej inicjatywy, 19%
wzieto udziat w szkoleniach obowigzkowych?! organizowanych przez pracodawce a 12%
dobrowolnie skorzystato z mozliwosci doksztatcania inicjowanych przez pracodawce.

21Chodzi o szkolenia inne niz kursy z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy (BHP) i ochrony przeciwpozarowej
(ppoz.)
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Srebrni pracownicy

W opinii matopolskich
przedsieblorcow — gtowne
dane 1 wnioski

Ponad % przedsiebiorstw w Matopolsce deklaruje zatrudnianie pracownikéw

w wieku 50+, przy czym wiecej firm zatrudnia osoby w wieku przedemerytalnym (73%), niz
emerytalnym (47%). Zatrudnione w przedsiebiorstwach osoby w wieku 50+ czesciej wykonuja
prace na stanowiskach umystowych (37%), niz na stanowiskach fizycznych (33%).

W ostatnich trzech latach w wiekszosci badanych przedsiebiorstw poziom zatrudnienia
pozostawat stabilny - brak zmian w zatrudnieniu zadeklarowata ponad potowa firm (55%).
Spadek zatrudnienia odnotowato 23% podmiotow, natomiast wzrost liczby pracownikow
wskazato 22% badanych. Zmiany poziomu zatrudnienia w przedsiebiorstwach wynikaja gtéwnie
z uwarunkowan rynkowych - wzrost liczby pracownikéw jest zwigzany ze wzrostem liczby
zamowien oraz rozwojem dziatalnosci, natomiast najczestszym powodem spadku zatrudnienia
jest spadek liczby zaméwien.

Wiekszosc¢ badanych firm (62%) prowadzita rekrutacje w ostatnich 12 miesigcach, przy czym
ponad potowa z nich (52%) zrealizowata od jednego do dziesieciu procesow rekrutacyjnych.
Dziatania rekrutacyjne firm sg skorelowane z wielkoscig przedsiebiorstwa - duze i srednie firmy
rekrutujg czesciej i na wiekszg skale.

Wraz ze wzrostem wielkosci przedsiebiorstwa zwieksza sie réwniez
prawdopodobienstwo pojawienia sie aplikacji osob 50+, a takze realna
sktonnos¢ do ich zatrudniania (szczegélnie na stanowiskach fizycznych).
Jednoczesnie niewielka czes¢ pracodawcow (20%) podejmuje celowe
dziatania zachecajace osoby 50+ do udziatu w rekrutacjach.
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W rekrutacjach na stanowiska fizyczne czesciej niz w rekrutacjach na stanowiska umystowe
pojawiaja sie aplikacje oséb w wieku 50+ (52% vs 42%), a takze czesciej dochodzi doich
faktycznego zatrudnienia (38% vs 25%). Decyzje o zatrudnianiu oséb w wieku 50+ byty
podejmowane gtownie ze wzgledu na ich wysokie kompetencje, doswiadczenie oraz dobre
dopasowanie do wymagan stanowiska.

Ponad jedna trzecia badanych przedsiebiorstw (36%) deklaruje, Zze oferuje
pracownikom udogodnienia wykraczajace poza wymogi prawa pracy.
Najczesciej oferowanym udogodnieniem jest elastyczny czas pracy.

Dostepnosc udogodnien jest wyraznie wieksza w duzych przedsiebiorstwach.

Wsréd najczesciej wykorzystywanych przez osoby
w wieku 50+ udogodnien jest elastyczny czas pracy,
prywatna opieka medyczna oraz praca zdalna.

Matopolscy pracodawcy w wiekszosci pozytywnie oceniajg pracownikéw 50+, doceniajacich
doswiadczenie, kompetencje interpersonalne i efektywnosc. Negatywne stereotypy dotyczace
niskiej motywacji, braku checi rozwoju czy niedostosowania do zmian technologicznych sg
relatywnie rzadkie.

Decyzje o zakonczeniu aktywnosci zawodowej po osiaggnieciu wieku emerytalnego sg
uzaleznione od rodzaju pracy.

Pracownicy umystowi czesciej tacza emeryture z dalsza praca (30%),
natomiast wsréd pracownikow fizycznych dominuje catkowite odejscie
z rynku pracy (22%).
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Kluczowymi czynnikami fizycznymi wptywajacymi na decyzje o rezygnacji z pracy s czynnosci
wymagajace duzej koncentracji wzroku, wysitek fizyczny zwigzany z przemieszczaniem ciezkich
tadunkow oraz szybkie tempo pracy. Gtéwnymi czynnikami psychicznymi determinujgcymi
rezygnacje z pracy jest wypalenie zawodowe, duzy zakres odpowiedzialnosci i dtugotrwaty

stres.

Przedsiebiorstwa stosunkowo rzadko (27%) wprowadzaja zmiany
w warunkach zatrudnienia po osiggnieciu przez pracownikéw wieku
emerytalnego, a jesli sie pojawiaja, najczesciej dotycza one zmniejszenia

wymiaru etatu.
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Silversi w rejestrach
matopolskich PUP - gtowne
dane 1 wnioski

Na koniec 2024 roku w rejestrach matopolskich Powiatowych Urzedéw Pracy (PUP)
pozostawato 15,5 tys. bezrobotnych oséb w wieku 50 lat i wiecej, co oznacza, ze 1 na 4
zarejestrowane osoby bezrobotne byta w tym wieku.

Profil bezrobotnej osoby 50+

Dominujacymi grupami pod koniec 2024 roku byty:

osoby w wieku 55-59 lat (39,0% ogotu),

mezczyzni (61,7%)

osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (35,9%),
dtugotrwale bezrobotni (57,4%),

posiadajacy staz pracy do 5 lat (14,9%),

TTTTTY

mieszkajacy w miastach (52,7%).

W latach 2016-2024 zmienita sie charakterystyka bezrobotnych 50+ pod wzgledem stazu
pracy. W 2016 roku najbardziej liczng grupa byty osoby o stazu pracy miedzy 21 a 25 lat (15,9%),
podczas gdy pod koniec 2024 roku najwiekszy udziat miaty osoby ze stazem do 5 lat (14,9%).

Udziat dtugotrwale bezrobotnych 50+ w grupie oséb dtugotrwale bezrobotnych ogétem
w pozostat w 2024 roku w zestawieniu z 2016 rokiem na podobnym poziomie (co trzeci
dtugotrwale bezrobotny jest w wieku 50+).

Pod wzgledem poziomu wyksztatcenia wérdd bezrobotnych 50+ niezmiennie przewazaja
osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (35,9% w 2024 roku). W dalszej kolejnosci
najwiecej z nich legitymuje sie wyksztatceniem podstawowym lub gimnazjalnym (24,1%) oraz
$rednim zawodowym (15,6%).
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Udziat oséb z niepetnosprawnosciami w zbiorowosci
=
“‘ S bezrobotnych 50+ jest prawie 2-krotnie wyzszy niz
\\/j\ a w liczbie bezrobotnych ogétem.
A

Pod koniec 2024 roku oséb z niepetnosprawnosciami wsréd oséb 50+ byto 11,4%, podczas gdy
w ogodle bezrobotnych stanowili 6,0%.

Porownanie profilu bezrobotnej osoby 50+ z profilem osoby bezrobotnej
pokazuje, ze jedynym wspdélnym mianownikiem jest dominacja grupy oséb
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym oraz oséb ze stazem pracy od
roku do 5 lat.

Osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym stanowity pod koniec 2024 roku 25,9% oséb
bezrobotnych i 35,9% bezrobotnych oséb 50+. Udziat oséb ze stazem pracy do 5 lat wynosit
31,5% o0s6b bezrobotnych i 16,8% bezrobotnych oséb 50+. Pozostate charakterystyki sie réznig
- w catej zbiorowosci bezrobotnych dominujg kobiety (52,7% ogdtu), zamieszkate na wsi (53,0%)
oraz osoby w wieku 18-29 lat (26,8%).

Naptywy i odptywy do rejestru osob
bezrobotnych

Z perspektywy okresu 2016-2024 typowa sytuacja oznacza nadwyzke odptywu (liczba

0s6b, ktore sie wyrejestrowujg w ciggu roku) nad naptywem (liczbe oséb, ktore sie rejestrujg
jako bezrobotne)?2. Na tym tle relacja miedzy odptywem i naptywem bezrobotnych

50+ w 2024 roku ma odmienng charakterystyke, bo w ich przypadku to naptyw
przewyzsza odptyw (0 0,5 tys. osob). Grupe te cechuje ponadto zdecydowanie wieksza
sinercja”. Oile dla ogdtu oséb bezrobotnych typowa jest znaczna przewaga kazdego ze strumieni
(odptywu i naptywu) nad stanem oséb zarejestrowanych jako bezrobotne na koniec roku,

w grupie bezrobotnych 50+ jest odwrotnie - to stan przewaza lekko nad kazdym ze strumieni.

22 Jedyne zaktécenie w trendzie stanowit rok 2020, kiedy obowigzywaty najbardziej restrykcyjne obostrzenia
zwigzane z pandemig COVID-19.
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Dtugotrwate bezrobocie wsrod osob 50+

Wiek osoby bezrobotnej koreluje z dtugoscia pozostawania w rejestrze oséb bezrobotnych.
Generalnie im starsza grupa wiekowa, tym dtuzszy taczny czas pozostawania

w rejestrach PUP. Okresy pozostawania w rejestrach w 2024 roku w zestawieniu z rokiem
2016 skrocity sie dla wszystkich grup wiekowych ponizej 50. roku zycia, najbardziej w dla

0s6b bezrobotnych w wieku 40-49 lat (o 7 miesiecy) oraz 30-39 lat (0 6 miesiecy). Temu
pozytywnemu zjawisku towarzyszyto wydtuzenie czasu pozostawania w rejestrach oséb 50+,
zwtaszcza grupy wiekowej 55-59 lat, ktérej taczny okres pozostawania w bezrobociu wydtuzyt
sieo 1,5 roku.

Chroniczny charakter bezrobocia w grupie osdb 50+ potwierdza tez fakt, ze tylko 12,4%
osob w tym wieku, ktore byty w rejestrze bezrobotnych na koniec 2024 roku,
zarejestrowaty sie w PUP po raz pierwszy 2. Pozostate weszty do rejestru kolejny raz.

Poszukujacy pracy

Poszukujace pracy osoby 50+ stanowity pod koniec 2024 roku 37,3% ogotu
poszukujacych pracy i byto ich w rejestrach matopolskich PUP 0,8 tys. Profil poszukujacej
pracy osoby 50+ w 2024 roku tworzg dominujgce w tej zbiorowosci grupy:

mezczyzn (59,2% poszukujacych pracy w wieku 50+),
0sO0b w wieku 50-54 lata (32,9%),

0s6b z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (25,6%),
mieszkancow miast (61,0%),

obywateli i obywatelek Polski (93,0%).

TTTT Y

Z 0,8 tys. 0sdb zarejestrowanych w matopolskich PUP jako poszukujgce pracy osoby 50+, 0,3
tys. z nich (38,4%) pozostaje w ewidencji Grodzkiego Urzedu Pracy w Krakowie, a kolejne 0,1
tys.w PUP w Tarnowie.

Wiecej informacji na temat oséb 50+ zarejestrowanych w powiatowych urzedach pracy
w Matopolsce znajduje sie w raporcie czagstkowym ,Silversi w rejestrach matopolskich PUP”,

2W grupie bezrobotnych ponizej 50. roku zycia udziat oséb, ktére wedtug stanu na koniec 2024 roku
zarejestrowaty sie po raz pierwszy, byt dwukrotnie wyzszy niz w grupie bezrobotnych 50+ i wynosit 25,8%.
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Rekomendacje

Dziatania sprzyjajace wydtuzaniu okresu aktywnosci zawodowej poza granice wieku
emerytalnego powinny obejmowac réwnolegle rézne ptaszczyzny i wiele podmiotéw 24,

Do 0s6b pracujacych nalezatoby skierowac postulaty utrzymywania aktywnosci edukacyjnej
(upskilling i reskilling) oraz mozliwie najlepszego stanu zdrowia (w trakcie wykonywania
obowigzkéw zawodowych - poprzez stosowanie zasad ergonomii pracy). To warunki
zachowania atrakcyjnosci dla pracodawcy i mozliwosci bycia aktywnym zawodowo.

Po stronie pracodawcéw lezg z kolei dziatania prewencyjne i dostosowawcze. Te pierwsze
obejmuja np. upowszechnianie wsréd zatrudnionych wiedzy na temat czynnikéw
obciazajacych zdrowie w pracy i zasad ergonomii pracy czy oferowanie benefitéw
zwigzanych z dostepem do ustug zdrowotnych i rekreacyjnych. Te drugie to jak najszerzej

pojete dostosowywanie warunkow pracy do mozliwosci dojrzatych pracownikow
(uelastycznianie warunkow pracy w zakresie czasu, miejsca i sposobu pracy, ograniczanie lub
eliminacja ekspozycji dojrzatych pracujacych na trudne dla nich warunki pracy, dostosowywanie
organizacji i tempa pracy, optymalizacja psychospotecznych warunkéw pracy dla pokolenia 50+).
Wielu pracodawcéw juz teraz wychodzi ponad wymogi prawne zapewniajac ponadstandardowe
rozwiazania ergonomiczne dla swoich pracownikéw jak np. biurka zapewniajace mozliwosé pracy
siedzacej i stojacej dla zatrudnionych na stanowiskach umystowych. Przydatne bytyby dziatania
wzmacniajace ten trend tak by dostosowane do mozliwosci pokolenia silvers warunki pracy staty
sie elementem konkurowania przedsiebiorstw na rynku pracy o te grupe pracownikéw.

Wiele do zdziatania w kwestii wydtuzania aktywnosci zawodowej maja publiczne stuzby
zatrudnienia. Rekomenduje sie wrazliwo$¢ w uzywaniu okreslen dotyczacych silverséw i nazw
programow ich wsparcia, by nie sugerowaty starosci czy marginalizacji tej grupy, a propagowaty
obraz silversow jako oséb aktywnych, kompetentnych i zdolnych do rozwoju. Do podjecia
najbardziej skutecznych dziatan niezbedne jest gromadzenie wysokiej jakosci, uzytecznych
danych np. monitoring kompetenciji.

Niezbedne jest tworzenie programoéw przygotowania do emerytury, obejmujacych
doradztwo psychologiczne, zdrowotne, finansowe i zawodowe, umozliwiajacych
dojrzatym pracownikom planowanie jak najpézniejszego wyjscia z rynku pracy lub

taczenia emerytury z aktywnoscig zawodowa. Dziatania nalezy skoncentrowac na

24W zestawieniu uwzgledniono wyniki dyskusji z dyrektorami matopolskich powiatowych urzedéw pracy
(6.11.2025) oraz spotkania Matopolskiego Think Tanku na rzecz rozwoju kadr gospodarki (13.11.2025),
podsumowanego w opracowaniu moderatora spotkania, dr. Seweryna Krupnika.
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zatrzymaniu na rynku pracy aktywnych silversow, poniewaz ich ,reaktywizacja”

jest bardzo trudna, a bezrobocie wsrdd oséb 50+ ma charakter chroniczny. Im starsza

grupa wiekowa oséb bezrobotnych, tym dtuzszy taczny czas jej pozostawania w rejestrach
matopolskich powiatowych urzedach pracy. Niskie wartosci stopy bezrobocia dla grupy 50+
najprawdopodobniej oznaczaja, ze dla tracacej zatrudnienie osoby w tym wieku bardziej
»naturalng” $ciezka jest wycofanie sie z rynku pracy/przejscie do biernosci niz pozostanie
aktywnym zawodowo i poszukiwanie kolejnej pracy. Szczegolne wsparcie nalezy kierowac
do kobiet w wieku okotoemerytalnym, ktére sg w trudniejszej sytuacji na rynku pracy
niz mezczyzni, czego dowodzg wyniki przeprowadzonego w Matopolsce testu CV. Przydatne
mog3 sie okazac programy skoncentrowane na kompetencjach i potrzebach, a nie na wieku
(50+) czy pilotaze programéw mentoringowych w réznych branzach. Bardzo potrzebne jest
kreowanie przestrzeni dialogu miedzy pracodawcami a zatrudnionymi w wieku
przedemerytalnym na temat kontynuowania przez nich pracy po osiagnieciu wieku
emerytalnego. Zaakceptowane przez obie strony ustalenia w tym zakresie mogtyby by¢
spisywane w swego rodzaju ,kontrakcie”, ktéry podlegatby w razie potrzeby aktualizacji

W ciggu czasu, jaki pozostat danej osobie do osiggniecia wieku uprawniajgcego do Swiadczen
emerytalnych.

Projektowanie programéw wsparcia aktywnosci zawodowe;j silverséw powinno obejmowacé
mozliwie najbardziej przyjazne i uproszczone formalne procedury oraz oparcie ich promocji na
pozytywnych argumentach i potencjalnych korzysciach, a nie negatywnych konsekwencjach
biernosci.

Osoby 50+ potrzebuja zindywidualizowanego wsparcia publicznych stuzb
zatrudnienia i dedykowanych im doradcow zawodowych.

Mozliwe, ze najlepszym dtugofalowym rozwigzaniem bytoby opracowanie standardu pracy
publicznych stuzb zatrudnienia z pokoleniem silvers. Rozwigzaniem do zastosowania w krotkiej
perspektywie jest wyznaczenie w matopolskich PUP doradcéw do spraw oséb 50+. Gdanski
Urzad Pracy obstuguje osoby 50+ w osobnym, przeznaczonym dla nich punkcie. Rozwigzanie to
mozna propagowac jako dobra praktyke.

Wyzej wymienione dziatania niewatpliwie wymagajg uzupetnienia o dziatania uswiadamiajace
i upowszechniajgce. Wedtug ekspertéw Matopolskiego Think Tanku na rzecz rozwoju kadr
gospodarki powinny one modelowac zmiane narracji o osobach dojrzatych na rynku
pracy np. komunikaty kierowane do pracodawcéw powinny akcentowac lojalnos¢, stabilnosé,
doswiadczenie, odpornosc na stres i mniejszg rotacje pokolenia silver. Potrzebna jest zmiana
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optyki w postrzeganiu tej zbiorowosci z ,potrzebujacej pomocy” na ,przynoszaca korzysé
biznesow3q”, z ,problemowej grupy” na ,wartosciowy zaséb”.

Niezbedne jest przeciwdziatanie utrwalaniu krzywdzacych osoby dojrzate stereotypdw.
Przystuzy sie temu upowszechnianie wiedzy na temat starzenia sie w kontekscie
pracy oraz koncepcji wieku funkcjonalnego®, a takze wiedzy o heterogenicznosci grupy
oso6b dojrzatych i zmianach zachodzacych w pokoleniu wspétczesnych silversow,
rézniacych sie swoimi potrzebami i cechami od poprzednich pokolen. Poniewaz
pokolenie 50+ ma sktonnos¢ do internalizacji funkcjonujgcych w spoteczenstwie stereotypéw
na swoj temat, co wielu z nich utrudnia lub uniemozliwia aktywnos¢ zawodowa, pozytywny
komunikat odnosnie jak najdtuzszej aktywnosci zawodowej silverséw powinien by¢ kierowany
takze do nich samych.

W obszarze zdrowia potrzebne s3 z jednej strony dziatania zachecajace do profilaktyki

pierwotnej (zdrowy styl zycia) i wtornej (uczestnictwo w programach profilaktycznych),

z drugiej - upowszechniajace wsrod pracodawcow praktyki, dzieki ktorym zaktad
pracy staje sie srodowiskiem wspierajagcym zdrowie oséb zatrudnionych.

Wydtuzaniu aktywnosci zawodowej przystuzy sie propagowanie wprowadzania narzedzi
zarzadzania wiekiem wsréd pracodawcéw. Ponadto nalezy kontynuowad dziatania
upowszechniajace idee ksztatcenia sie przez cate zycie. Nie mozna tez pomina¢
promowania (juz wsrod oséb mtodych) zdolnosci do pracy jako jednej z wazniejszych wartosci
charakteryzujacych ludzi zdrowych, aktywnych i realizujacych sie we wszystkich sferach zycia.

Jednym z rozwigzan, ktére mogtoby wspomaoc wydtuzanie aktywnosci zawodowej, jest
wprowadzenie mechanizmu ,umowy senioralnej” do Kodeksu Pracy, umozliwiajacej elastyczne
formy zatrudnienia oséb w wieku emerytalnym (w tym tatwe zatrudnianie i zwalnianie),

z czeSciowym odcigzeniem sktadkowym dla pracodawcy (po przeprowadzeniu analizy skutkow
ekonomicznych dla finanséw publicznych).

Che¢ kontynuowania pracy po osiggnieciu wieku emerytalnego zalezy od wielu czynnikéw -
indywidualnych i organizacyjnych. Wsréd czynnikéw indywidualnych mozna wymieni¢:

&> wiek - zwiekiem wzrasta ched przejscia na emeryture i jednoczesnie obniza sie che¢
kontynuowania pracy; zaréwno kobiety jak i mezczyzni z ustalonym prawem do emerytury
najbardziej aktywni zawodowo sg w pierwszych latach po osiaggnieciu wieku emerytalnego,

&> wyksztatcenie - wyzszy poziom wyksztatcenia jest pozytywnie zwigzany z checig pracy
w wieku emerytalnym; aktywnymi zawodowo w wieku emerytalnym czesciej s pracownicy
majacy wyzsze kwalifikacje,

25Wedtug ktorej starosc jest mierzona nie liczbg przezytych lat, ale parametrami zdrowia fizycznego, cechami
fizjologicznymi, aktywnoscia i sprawnosci psychiczna.
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sytuacja materialna - sytuacja finansowa jest waznym czynnikiem sktaniajgcym
pracownikéw do podjecia decyzji o kontynuowaniu pracy; gtéwna przyczyna odejscia

z pracy os6b dojrzatych z relatywnie niskimi dochodami lezy przewaznie po stronie
problemoéw zdrowotnych (utrata zdolnosci do pracy),

sytuacja rodzinna - pracownicy, ktorzy w wiekszym stopniu doswiadczaja konfliktu praca-
dom (a wiec trudniej godzg obowiazki rodzinne z zawodowymi), czesciej chca przejsc na
emeryture/wczesniejszg emeryture,

stan zdrowia i zdolnos$¢ do pracy - pracownicy, ktorzy doswiadczajg powaznych problemoéw,
czy w zakresie zdrowia fizycznego czy psychicznego, czesciej rozwazajg przejscie na
emeryture; zty stan zdrowia jest najczesciej wymieniang przyczyna zakonczenia aktywnosci
zawodowej,

czynniki psychologiczne - praca umozliwia zaspokajanie wielu potrzeb, sposrdd ktérych
szczegblng role odgrywaja: potrzeba osiggniec (potrzeba osiggania sukceséw w zadaniach
wymagajacych uzdolnien i wysitku, a takze konkurowania z innymi), potrzeba afiliacji
(potrzeba bycia akceptowanym przez inne osoby i integrowania sie z grupami spotecznymi),
potrzeba autonomii (potrzeba niezaleznosci w podejmowaniu decyzji, swobody dziatania),
potrzeba dominacji (potrzeba posiadania wtadzy i kierowania, takze pracg innych); osoby
chcace odejs¢ na emeryture charakteryzuje generalnie nizsze natezenie wymienionych
potrzeb i odwrotnie - osoby, ktére chca by¢ aktywne zawodowo, takze po osiggnieciu wieku
emerytalnego, charakteryzuje wyzsze natezenie tych potrzeb,

pasja do pracy i uczenia sie, zaangazowanie w prace.

Z kolei wéréd czynnikéw organizacyjnych znajduja sie:

P

P

T ¥

mozliwosé rozwoju - dojrzali pracownicy, ktorzy nie majg okazji do rozwoju, czuja sie
wykluczeni z zespotu pracowniczego, daza do szybszego zakoriczenia pracy,

wymagania - zarowno zbyt duze obcigzenie praca, jak i brak wyzwan w pracy moga
stanowi¢

istotny czynnik zniechecajacy silversow do kontynuowania pracy; do determinantéw
sktaniajacych pracownikéw do przechodzenia na emeryture naleza: zbyt duze zmeczenie
praca w petnym wymiarze czasu i niemoznos¢ znalezienia pracy w krotszym wymiarze,
wyczerpujacy charakter pracy, niemoznos$¢ znalezienia lzejszej pracy,

bardzo dtugie dojazdy do pracy i niemoznosc znalezienia pracy w blizszej odlegtosci,
réoznorodnosc pracy - roznorodnos¢ wymaganych w pracy umiejetnosci pozytywnie
koreluje z wewnetrzng motywacja do pracy, silversi czesciej chca kontynuowac prace, jesli
nie jest ona zbyt monotonna,
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kontrola nad praca - autonomia pracownikéw zwigzana z mozliwoscig samodzielnego
organizowania swojej pracy tagodzi negatywne skutki nadmiernego obcigzenia praca

i zwigzanego z tym stresu,

wsparcie spoteczne - wsparcie (ze strony przetozonego, wspotpracownikéw) otrzymywane
w pracy ma bardzo duze znaczenie dla checi kontynuowaniu pracy w wieku emerytalnym;
dobre relacje ze wspétpracownikami istotnie wptywajg na motywacje do pracy i che¢
wydtuzenia zatrudnienia poza granice wieku emerytalnego,

niepewnosc pracy - wsrod powoddw decyzji o przejsciu na emeryture znajduja sie grozba
utraty pracy i jednoczesnie brak mozliwosci lub mate szanse znalezienia innej pracy oraz
trudna sytuacja firmy/pracodawcy (likwidacja, upadtos¢, redukcje zatrudnienia) i brak
mozliwosci dalszej pracy w tym miejscu; oba te powody wyrazaja réwniez lek przed
zmianami, przed stanem niepewnosci i napieé, wigzace sie z utratg pracy i koniecznoscia
znalezienia nowej,

zadowolenie z pracy - istnieje istotny zwigzek miedzy zadowoleniem z pracy a checia jej
kontynuowania.
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O badaniu

Badanie warunkéw wydtuzania aktywnosci zawodowej w Matopolsce oparto o 3 komponenty:

1. badaniailosciowe - Badanie Opinii Mieszkancow (BOM) + Badanie Opinii Przedsiebiorcow
(BOP);

2. badaniajakosciowe - FGI (wywiady fokusowe) z osobami w wieku okotoemerytalnym + IDI
(wywiady indywidualne) z pracodawcami + test CV;

3. deskresearch.

Badania ilosciowe

BOM i BOP, na prosbe Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie, zrealizowato Matopolskie
Obserwatorium Rozwoju Regionalnego (MORR) Urzedu Marszatkowskiego Wojewddztwa
Matopolskiego. Raporty czastkowe ,Aktywny silvers — synonim czy oksymoron? Opinie
mieszkancéw Matopolski” i ,Srebrni pracownicy w opinii matopolskich przedsiebiorcow”
powstaty w duzej czesci na podstawie przekazanych przez MORR baz danych

z przeprowadzonych badan.

BOM zrealizowano na przetomie listopada i grudnia 2024 roku. Dane zbierane byty za pomoca
wywiadéw telefonicznych wspomaganych komputerowo (CATI). Wzieto w nich udziat 1210
0s0b, kobiety w wieku 55-64 lata i mezczyzni w wieku 60-69 lat.

Respondentami BOM byli mieszkajacy w Matopolsce mezczyzni (46% zbiorowosci badanych,
liczacej 1210 oséb) i kobiety (54%). Wsrod mezczyzn udziat mtodszej grupy wiekowej (wiek
przedemerytalny: 60-64 lata) wynidst 51%, a starszej (wiek emerytalny: 65-69 lat) 49%.

W grupie kobiet 47% byto w wieku przedemerytalnym (55-59 lat) i 53% w wieku emerytalnym
(60-64 lata). W kazdym z szesciu matopolskich podregionéw?¢ przebadano minimum 200 osdb.

BOP zrealizowano na przetomie czerwca i lipca 2025 roku. Badanie opinii przeprowadzono
z 1200 przedstawicielami matopolskich podmiotéw gospodarki narodowej za pomoca
wywiadéw telefonicznych wspomaganych komputerowo (CATI).

26Matopolskie podregiony to: miasto Krakéw, podregion krakowski (powiat bochenski, krakowski, miechowski,
myslenicki, proszowicki, wielicki), podregion nowosadecki (powiat gorlicki, limanowski, nowosadecki, miasto Nowy
Sacz), podregion nowotarski (powiat nowotarski, suski, tatrzanski), podregion oswiecimski (powiat chrzanowski,
olkuski, o$wiecimski, wadowicki), podregion tarnowski (powiat brzeski, dgbrowski, tarnowski, miasto Tarnéw).
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Probe badawczg BOP dobrano pod wzgledem klasy wielkosci firmy (mikro, mata, $rednia, duza)
oraz sekcji PKD (wszystkie rodzaje dziatalnosci, z wytaczeniem sekgji T - gospodarstwa domowe
zatrudniajace pracownikéw; gospodarstwa domowe produkujace wyroby i Swiadczace ustugi

na wtasne potrzeby i U - organizacje i zespoty eksterytorialne). 400 ankiet przeprowadzono

w Krakowie, kolejne 400 w podregionie tarnowskim i nowosadeckim, a ostatnie 400

w podregionie krakowskim, oswiecimskim i nowotarskim.

Badania jakosciowe

Badania jako$ciowe w ramach badania objety:

& FGI z osobamiw wieku emerytalnym i przedemerytalnym,
&> test CV - badanie sktonnosci pracodawcéw do zatrudniania oséb dojrzatych,
&> IDI z pracodawcami.

FGI stuzyty zgtebieniu czynnikow sprzyjajacych i niesprzyjajacych wydtuzaniu aktywizacji
zawodowej z perspektywy Matopolan i Matopolanek. Przeprowadzono 12 FGI zréznicowanych
ze wzgledu na:

&> wiek uczestnikdéw/uczestniczek (przedemerytalny tj. kobiety w wieku 55-59 lat oraz
mezczyzni w wieku 60-64 lata lub emerytalny tj. kobiety w wieku 60-64 lata oraz
mezczyzni w wieku 65-69 lat),

d> ich status na rynku pracy (pracujacy lub bezrobotni/chcacy pracowaé?’),

&> charakter wykonywanej pracy (w przypadku pracujgcych: praca umystowa czyli praca

wykonywana w zawodach przypisanych do 1i 2 wielkiej grupy zgodnie z Klasyfikacja

Zawodow i Specjalnosci lub praca fizyczna czyli wykonywana w zawodach przypisanych do

wielkich grup zawodow od 3 do 9 zgodnie z Klasyfikacjg Zawoddw i Specjalnosci),

&> wyksztatcenie (w przypadku niepracujacych: wyksztatcenie wyzsze - ukonczenie
ksztatcenia co najmniej na poziomie licencjat/inzynier /ISCED %8 5 i wyzej/ lub wyksztatcenie
co najwyzej Srednie - ukonczenie ksztatcenia na poziomie srednim lub nizszym /ISCED 4

i nizej/),

27Chcacy pracowac zostaty zdefiniowane na potrzeby badania jako osoby w wieku emerytalnym, ktore nie maja
pracy, ale chciaty pracowac po osiggnieciu wieku emerytalnego, ale z jakich$ powodéw okazato sie to niemozliwe
oraz osoby, ktére nie majg pracy i jednoczes$nie, mimo osiggniecia wieku emerytalnego, s zainteresowane
podjeciem pracy, aktywnie jej poszukuja i s3 gotowe do jej podjecia.

28Miedzynarodowa Standardowa Klasyfikacja Edukaciji.
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&> miejsce zamieszkania (Krakéw, Matopolska Wschodnia??, Matopolska Zachodnia *°).

Celem przeprowadzenia testu CV byta weryfikacja rzeczywistych preferencji matopolskich
pracodawcow poszukujgcych oséb do pracy w konfrontacji mtodszego i starszego kandydata/
mtodszej i starszej kandydatki, polegajace na wyszukiwaniu i odpowiadaniu na istniejace oferty
pracy zamieszczone na wyspecjalizowanych portalach internetowych.

Oferty pracy, na ktore wysytano fikcyjne pary CV (osoby starszej i mtodszej) zostaty
zréznicowane wedtug nastepujacych kryteriéw:

&> ptec - na potowe ofert nalezato wystac pare zeriska, na drugg potowe - meska,

&> miejsce wykonywania pracy zgodnie z klasyfikacja TERYT 3! - w kazdym z podregionéw
Matopolski (Krakow, podregiony: krakowski, nowosadecki, nowotarski, osSwiecimski,
tarnowski) nalezato wystac¢ po 150 par CV,

&> rodzaj oferowanej pracy - 280 ofert pracy na stanowiska podstawowe wymagajace
minimalnego doswiadczenia, nie wigzace sie z wyspecjalizowanymi umiejetnosciami; 620
ofert pracy na stanowiska $redniego szczebla, wymagajace kilkuletniego do$wiadczenia
w branzy i konkretnych, specjalistycznych umiejetnosci,

&> sekcja PKD pracodawcy - po 105 par CV na stanowiska w sekcji Budownictwo (F),
Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna (M), Przetworstwo przemystowe (C),
Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi (I), Informacja
i komunikacja (J), Transport i gospodarka magazynowa (H); tagcznie 270 par CV na
stanowiska w sekcjach Handel (G), Pozostata dziatalnos¢ ustugowa (S), Dziatalnos$¢
w zakresie ustug administrowania (N).

&> Woykonawca testu CV byt zobowigzany do wystania co najmniej 900 par CV. Ostatecznie (by
zapewnic¢ odpowiednig liczebnos¢ w wymaganych przekrojach) wystat 1001 par.

IDI - przeprowadzono 12 wywiaddéw, w tym:

&> 6z pracodawcami, ktérzy zaprosili fikcyjnego starszego kandydata/fikcyjng starsza
kandydatke do kolejnego etapu rekrutacji, niezaleznie od tego, czy zaproszenie dotyczyto
wytacznie starszej osoby czy tez obu oséb w parze (mtodszej i starszej),

&> 61Dl z pracodawcami, ktérzy zaprosili do kolejnego etapu rekrutacji wytacznie mtodsza
osobe w parze.

Wyniki wywiadoéw grupowych i indywidualnych wykorzystano w raportach czastkowych
obejmujacych dane z badan ilosciowych (BOM i BOP) - , Aktywny silvers - synonim czy

22 Matopolska Wschodnia obejmowata powiaty: gorlicki, limanowski, nowosadecki, brzeski, dgbrowski, tarnowski,
miasto Tarnéw, miasto Nowy Sacz.

30Matopolska Zachodnia zawierata powiaty: chrzanowski, olkuski, o$wiecimski, wadowicki, nowotarski, suski,
tatrzanski, bochenski, krakowski, miechowski, myslenicki, proszowicki i wielicki.

3tKrajowy Rejestr Urzedowy Podziatu Terytorialnego Kraju.
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oksymoron? Opinie mieszkancéw Matopolski” i ,Srebrni pracownicy w opinii matopolskich
przedsiebiorcéw”.

Wyniki testu CV zostaty opisane w raporcie gtdwnym (patrz rozdziat: Wyniki testu CV).

Desk research

Na danych zastanych opierajg sie raporty czastkowe ,Starzenie sie a zdolno$¢ do pracy”

i ,Aktywnos$¢ zawodowa silverséw”. Korzystano z wielu opracowan m.in. Centralnego Instytutu
Ochrony Pracy - Panstwowego Instytutu Badawczego, Instytutu Medycyny Pracy im. prof. J.
Nofera, GUS, ZUS, Polskiego Instytutu Ekonomicznego.

Ze wzgledu na ograniczong dostepnos¢ danych, miedzy innymi rozbiezng czestotliwos¢, z jaka
GUS wydaje rozne opracowania oraz niejednolite grupy wiekowe, dla ktérych opracowywane sa
dane, przyjeto nastepujace zasady:

&> korzystanie z najbardziej aktualnych opracowan,

&> uznanie (jesli to tylko mozliwe) grupy 50+ za podstawowa grupe odniesienia oraz
przywotywanie danych dotyczacych grupy objetej badaniem, obejmujacej kobiety w wieku
55-64 latai mezczyzn w wieku 60-69 lat,

oparcie na danych dla Polski, gdy dane dla wojewddztwa matopolskiego sg nieosiggalne,
najswiezsze dostepne dane dotyczg 2024 roku, stad do poréwnania (jesli dotyczy) przyjeto
rok 2015 by pokaza¢ zmiany na przestrzeni dekady; gdy przywotywane dane dotyczg lat
wczesniejszych, punkt odniesienia pozostaje ten sam (rok 2015),

T

&> wyjatkiem jest raport czagstkowy na temat silverséw w rejestrach PUP, w ktérym dla
poréwnan do 2024 roku przyjeto rok 2016 (a nie 2015) ze wzgledu na skale zaangazowania
srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego w projektach powiatowych urzedéw
pracy, ktéra w 2015 roku byta o okoto 50% nizsza niz w pozostatych latach okresu
programowania 2014-2020. Osoby powyzej 50. roku zycia byty jedna z grup, ktére
w szczegolnosci korzystaty ze wsparcia realizowanego w ramach projektéw PUP w tym
okresie programowania (dziatanie 8.1 Regionalnego Programu Operacyjnego Wojewddztwa
Matopolskiego).

Raport czastkowy ,Silversi w rejestrach matopolskich PUP” opiera sie w catosci na analizie
danych pochodzacych z Centralnego Systemu Analityczno-Raportowego (CeSAR), platformy
analityczno-raportowej Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spoteczne;j.
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Tabele do wykresow

Tabele do: Wykres 1. Udziat oséb w wieku poprodukcyjnym, produkcyjnym,
przedprodukcyjnym w 2015 i 2024 roku w Matopolsce (%)

Rok wiek wiek produkcyjny wiek poprodukcyjny
przedprodukcyjny

2015 18,9 62,4 18,6

2024 19,0 592 21,8

Tabela do: Wykres 2. Udziat osob w wieku 50 lat i wiecej w ogdlnej liczbie ludnosci w latach

2015-2024 (%)

Rok Wartosc
2015 34,6
2016 34,9
2017 351
2018 35,3
2019 35,6
2020 35,3
2021 35,5
2022 35,8
2023 36,3
2024 36,8
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Tabela do: Wykres 3. Struktura ludnosci wojewddztwa matopolskiego wedtug wieku i ptci
w 2024 roku (tys. oséb)

Grupa wieku Mezczyzni Kobiety
0-4 -2,8 3,6
5-9 -3 3,9
10-14 -3,1 4
15-19 -2,9 3,7
20-24 2,7 34
25-29 -3,1 4
30-34 -3,9 4,6
35-39 -4,2 49
40-44 -4,3 51
45-49 -4 4.8
50-54 -3,4 4,2
55-59 -3 4
60-64 -3,1 41
65-69 -3,2 4,3
70-74 -2,6 3,9
75-79 -2 3,2
80-84 -1,3 2,4
85 iwiecej -1 21

Tabela do: Wykres 4. Prognozowana liczba ludnosci rezydujacej wedtug ekonomicznych grup
wieku w latach 2023-2060 w Matopolsce

Rok wiek wiek produkcyjny wiek poprodukcyjny
przedprodukcyjny
2023 749797 2034385 626206
2024 749048 2020914 638655
2025 747523 2010233 649370
2026 745446 2002206 657750
2027 741116 1996947 665290
2028 733291 1996225 671597
2029 724798 1996282 677432
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Rok wiek wiek produkcyjny wiek poprodukcyjny
przedprodukcyjny
2030 716164 1996762 682704
2031 708780 1996407 687035
2032 700823 1996660 690789
2033 693816 1995684 694456
2034 686100 1994706 698571
2035 678768 1997242 703411
2036 670226 2000519 708442
2037 660325 2004487 714148
2038 651295 2006431 720828
2039 643472 2005423 729184
2040 637535 2002210 737803
2041 633480 1996138 747403
2042 633359 1986583 756555
2043 633642 1975519 766973
2044 634260 1963965 777574
2045 635103 1951783 788333
2046 636156 1940251 798137
2047 637394 1926543 809904
2048 638787 1910447 823714
2049 640242 1894695 837133
2050 641691 1879865 849386
2051 643065 1866854 859663
2052 644343 1854711 868636
2053 645407 1842599 877361
2054 646215 1830911 885539
2055 646679 1819074 893798
2056 646665 1806962 902401
2057 646113 1796778 909161
2058 645011 1788678 913738
2059 643324 1781590 917443
2060 641102 1776539 919438
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Tabela do: Wykres 5. Prognozowany udziat oséb w wieku 50 lat i wiecej w ogdlnej liczbie
ludnosci w latach 2023-2060 w Matopolsce (%)

Rok Wartosc Rok Wartosc
2023 36,1 2042 44.6
2024 36,5 2043 44,8
2025 36,9 2044 45
2026 37,3 2045 451
2027 37,8 2046 45,2
2028 38,3 2047 45,2
2029 38,8 2048 45,2
2030 39,3 2049 45,2
2031 39,8 2050 45,2
2032 40,3 2051 45,2
2033 40,9 2052 451
2034 41,5 2053 45
2035 42 2054 45
2036 42,4 2055 45
2037 42,8 2056 45
2038 43,2 2057 45,1
2039 43,6 2058 45,3
2040 43,9 2059 45,5
2041 44.3 2060 46
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Tabela do: Wykres 6. Zmiany wskaznika zatrudnienia oséb w wieku 50-89 lat w Matopolsce
w latach 2015-2024 (%)

Rok Wartosc
2015 28,9
2016 29,3
2017 30,9
2018 30,4
2019 30,6
2020 32,2
2021 34,1
2022 331
2023 34,3
2024 35

Tabela do: Wykres 7. Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 50 lat i wiecej w Matopolsce
w latach 2015-2024 wedtug ptci (%)

Rok Mezczyzni Kobiety
2015 35,5 23,4
2016 36,7 23,3
2017 38,1 25,1
2018 38,7 23,6
2019 38,8 241
2020 39,2 26,2
2021 421 27,8
2022 40,7 27
2023 41,2 28,5
2024 42,6 28,9
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Tabela do: Wykres 8. Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata w Matopolsce w latach
2015-2024 wedtug pftci (%)

Rok Mezczyzni Kobiety
2015 449 31,7
2016 50,2 33,6
2017 56 38,7
2018 54,8 36,9
2019 55,1 35,7
2020 56,9 40,3
2021 62,4 41,3
2022 63,3 41,4
2023 63,6 45,1
2024 65,1 46,9

Tabela do: Wykres 9. Wspétczynnik aktywnosci zawodowej ludnosci w wieku 55-64 lata oraz
15-64 lata w Matopolsce w latach 2015-2024 (%)

Rok 55-64 lata 15-64 lata
2015 45,7 671
2016 46,8 68
2017 492 68,5
2018 48,4 68,8
2019 47,6 69,3
2020 50,2 69,7
2021 499 69,9
2022 498 69,7
2023 52,3 71
2024 56,7 73,2
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Tabela do: Wykres 10. Liczba zaproszen na kolejny etap rekrutacji w podziale na: tylko dla
osoby mtodszej, tylko dla osoby starszej, dla obu oséb

Rodzaj zaproszenia Wartosé
obie osoby w parze 58
tylko dla osoby mtodszej 58
tylko dla osoby starszej 36

Tabela do: Wykres 11. Callback rate dla kobiet i mezczyzn

Pte¢ Wartosc
Kobieta 14,8%
Mezczyzna 26,5%

Tabela do: Wykres 12. Callback rate dla oséb mtodszych i starszych w parze zenskiej i meskiej

Ptec 28 lat 52 lata
Kobieta 8,7% 6,1%
Mezczyzna 14,2% 12,3%

Tabela do: Wykres 13. Callback rate dla oséb mtodszych i starszych wedtug rodzaju oferty

pracy
Rodzaj wymaganego 28 lat 52 lata
doswiadczenia
wymagane minimalne 18,7% 16,4%
doswiadczenie
wymagane doswiadczeniena | 7,2% 5,1%

podobnym stanowisku pracy
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Tabela do: Wykres 14. Callback rate dla oséb mtodszych i starszych wedtug sekcji PKD

Sekcja PKD 28 lat 52 lata
C 28,0% 16,8%
F 8,7% 10,6%
H 8,7% 5,8%
I 15,3% 12,6%
J 2,9% 1,9%
M 8,3% 8,3%
G+N+S 8,9% 8,6%

Tabela do: Wykres 15. Liczba zaproszen dla 28-latkéw do liczby zaproszen dla oséb w wieku
52 lat wedtug sekcji PKD

Sekcja PKD Wartosé
M 1,00
G+N+S 1,04
I 1,21
F 1,22
J 1,50
H 1,50
C 1,67

Tabela do: Wykres 16. Callback rate dla os6b mtodszych i starszych wedtug podregionéw

Podregion 28 lat 52 lata
krakowski 14,78% 12,17%
Krakéw 13,18% 8,53%
nowosadecki 16,41% 12,31%
nowotarski 8,82% 6,86%
oswiecimski 11,35% 10,27%
tarnowski 6,36% 6,94%
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Tabela do: Wykres 17. Liczba zaproszen dla 28-latkéw do liczby zaproszen dla oséb w wieku
52 lat wedtug podregiondw (dla podregionu tarnowskiego pokazano iloraz liczby zaproszen
dla 0os6b w wieku 52 lat do liczby zaproszen dla ich mtodszych kontrkandydatow_ek)

Podregion Wartosé
tarnowski -1,09
oswiecimski 1,11
krakowski 1,21
nowotarski 1,29
nowosadecki 1,33
Krakéw 1,55
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