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Egzemplarz bezptatny

Publikacja wspétfinansowana ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Krajowego Planu
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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Informacja o badaniu

Opracowanie zostato przygotowane w oparciu o wyniki badania ankietowego
przeprowadzonego na zlecenie Matopolskiego Obserwatorium Rozwoju Regionalnego
(MORR)*. Badanie zrealizowano na przetomie czerwca i lipca 2025 roku. Jego celem byta
diagnoza postrzegania pracownikéw w wieku okotoemerytalnym na regionalnym rynku pracy
oraz identyfikacja kluczowych czynnikéw i dziatan sprzyjajacych wydtuzaniu aktywnosci
zawodowej Matopolan. W ramach badania przeprowadzono 1200 wywiadéw telefonicznych
wspomaganych komputerowo (CATI) z przedstawicielami matopolskich podmiotow gospodarki
narodowej. Dobdr préoby zostat zaplanowany tak, aby odzwierciedlat zréznicowanie
przedsiebiorstw pod wzgledem rodzaju dziatalnosci, wielkosci i lokalizacji. Uwzgledniono sekcje
Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci (PKD)?, cztery klasy wielkosci firm (przedsiebiorstwa mikro,
mate, Srednie i duze) oraz szes¢ podregionéw wojewddztwa matopolskiego zgodnie z podziatem
Gtéwnego Urzedu Statystycznego (GUS) - m. Krakéw, podregiony: krakowski, o$wiecimski,
nowotarski, tarnowski oraz nowosadecki.

Charakterystyka badanych przedsiebiorcow

Respondentami badania byli przedstawiciele matopolskich podmiotéw gospodarki narodowej.

Siedziba firmy

Pod wzgledem lokalizacji siedziby firmy, najwiekszg liczbe ankiet (33%) przeprowadzono
wsrdd przedsiebiorstw z Krakowa. Kolejne pod wzgledem liczebnosci byty firmy z podregionu
nowosadeckiego (19%) oraz z podregiondw krakowskiego i tarnowskiego - po 15%. Mniejszy
udziat miaty przedsiebiorstwa z podregionu oswiecimskiego (12%) oraz nowotarskiego (6%).

1Raport podsumowujacy opracowany przez MORR: Matopolskie przedsiebiorstwa w obliczu wydtuzania
aktywnosci zawodowej pracownikéw, Wojewddztwo Matopolskie, Urzad Marszatkowski Wojewddztwa
Matopolskiego, Krakéw, 2025.

2Z wyjatkiem sekcji T - gospodarstwa domowe zatrudniajgce pracownikéw; gospodarstwa domowe produkujace
wyroby i Swiadczace ustugi na wtasne potrzeby i U - organizacje i zespoty eksterytorialne.
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https://www.obserwatorium.malopolska.pl/publikacje/malopolskie-przedsiebiorstwa-w-obliczu-wydluzania-aktywnosci-zawodowej-pracownikow

Mapa 1. Struktura badanej proby wedtug lokalizacji siedziby przedsiebiorstwa (n=1200)
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Wielkos$¢ przedsiebiorstwa

Analiza struktury wielkosci przedsiebiorstw pokazuje, ze najwieksza grupe stanowity
firmy mikro, zatrudniajace od 2 do 9 pracownikow (50%). Kolejng grupe tworzyty mate
przedsiebiorstwa (10-49 pracujacych), ktore stanowity 33%. Udziat firm $rednich (50-249
pracujacych) wynidst 13%, natomiast najmniej liczng kategorig byty przedsiebiorstwa duze,
zatrudniajgce 250 i wiecej pracownikéw - ich udziat wyniést 4%.

Woykres 1. Struktura badanej préoby wedtug wielkosci przedsiebiorstwa (n=1200)
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Zrodto: opracowanie wiasne

Rodzaj dziatalnosci przedsiebiorstwa

Najwieksza grupe stanowity przedsiebiorstwa z sekcji G, obejmujacej handel hurtowy

i detaliczny oraz naprawe pojazdéw samochodowych i motocykli (16%). Istotny udziat
miaty réwniez podmioty z sekcji C - przetwodrstwo przemystowe (13%), a takze z sekcji F -
budownictwo i P - edukacja (po 12%).
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Tabela 1. Struktura przedsiebiorstw wedtug sekcji PKD (n=1200)

Sekcja PKD Wartos¢
G - handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdéw samochodowych, wtaczajac 16%
motocykle

C - przetworstwo przemystowe 13%
P - edukacja 12%
F - budownictwo 12%
M - dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 7%
Q - opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 6%
S - pozostata dziatalno$¢ ustugowa 6%
J - informacja i komunikacja 5%
N - dziatalnos¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca 4%
H - transport i gospodarka magazynowa 4%
| - dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 4%
L - dziatalnos¢ zwigzana z obstuga rynku nieruchomosci 4%
O - administracja publiczna i obrona narodowa, obowigzkowe zabezpieczenia 2%
spoteczne

R - dziatalnos$¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja 2%
K - dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa 2%
E - dostawa wody, gospodarowanie sciekami i odpadami oraz dziatalnos¢ zwigzana 1%
z rekultywacja

A - rolnictwo, le$nictwo, towiectwo i rybactwo 1%
D - wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna, gaz, pare wodng, goraca 0%
wode i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych

B - gérnictwo i wydobywanie 0%
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Czas obecnosci na rynku

Najwiecej badanych przedsiebiorstw to przedsiebiorstwa dziatajgce na rynku od 11 do 25 lat
(37%). Niewiele mniejszy odsetek obejmowat podmioty obecne na rynku od 26 do 50 lat (34%).
Przedsiebiorstwa o najdtuzszym stazu, wynoszacym ponad 51, stanowity 12%, natomiast
najmtodsze firmy (funkcjonujace do 10 lat) - 14%.

Wykres 2. Struktura badanej préby wedtug okresu prowadzenia dziatalnosci gospodarczej
(n=1200)
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Zrédto: opracowanie wiasne
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Zatrudnianie pracownikow
w wieku 50+

Y
|

\\°( o\/_ ’ Zdecydowana wiekszos$¢ badanych przedsiebiorstw
N—

v Zz wojewaddztwa matopolskiego (77%) deklaruje
Ay zatrudnianie os6b w wieku powyzej 50 lat.

/

Ponad potowa z nich (55%) deklaruje zatrudnianie zaréwno oséb w wieku przedemerytalnym
(kobiety 50-60 lat, mezczyzni 50-65 lat), jak i w wieku emerytalnym (kobiety powyzej 60.

roku zycia, mezczyzni powyzej 65. roku zycia). Pracodawcy czesciej zatrudniajg osoby w wieku
przedemerytalnym niz emerytalnym - 73% firm wskazuje na zatrudnianie pracownikéw w wieku
przedemerytalnym, natomiast 47% - pracownikéw w wieku emerytalnym.

Wykres 3. Czy w Paninstwa firmie sg aktualnie zatrudnione osoby powyzej 50 roku zycia?
(n=1200)

osoby powyzej 50r.z.

w wieku przedemerytalnym
(kobiety 50-60 lat / mezczyzni 50-65 lat)

w wieku emerytalnym
(kobiety powyzej 60r.z. / mezczyzni powyzej 65 r.2.)

Zrédto: opracowanie wtasne
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Zdecydowanie najwyzszy odsetek firm zatrudniajgcych osoby 50+
odnotowano w sekcjach P - edukacja (96%) oraz Q - opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna (96%).

Nieco mniej zatrudnionych jest w sekcji C - przetwoérstwo przemystowe (89%) oraz L - obstuga
rynku nieruchomosci (87%). Najnizszy odsetek firm zatrudniajgcych osoby 50+ wystepuje
w sekgji J - informacja i komunikacja (47%).

Tabela 2. Czy w Panstwa firmie sg aktualnie zatrudnione osoby powyzej 50. roku zycia a
wybrane sekcje PKD (n=1200)

Sekcja PKD Odsetek
C - przetwodrstwo przemystowe 89%
F - budownictwo 74%
G - handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdéw samochodowych, 76%
wtaczajagc motocykle

H - transport i gospodarka magazynowa 74%
| - dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 72%
J - informacja i komunikacja 47%
L - dziatalno$¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci 87%
M - dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 64%
N - dziatalnos¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnos¢ wspierajaca 67%
P - edukacja 96%
Q - opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 96%
S - pozostata dziatalnos¢ ustugowa 71%
inne 83%

Zrédto: opracowanie wtasne

Zatrudnianie oséb powyzej 50. roku zycia jest czestsze w firmach $rednich i duzych niz

w mikroprzedsiebiorstwach - podczas gdy pracownikéw 50+ zatrudnia 63% mikro podmiotéw,
w firmach matych odsetek ten wynosi 94%, w Srednich 99%, a w duzych 96%. Podobna
tendencja widoczna jest w przypadku zatrudniania pracownikéw w wieku przedemerytalnym
- zatrudnia ich 56% firm mikro, 88% firm matych, 97% $rednich i 96% duzych. Jeszcze wieksze
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réznice mozna zaobserwowacé w przypadku zatrudniania oséb w wieku emerytalnym -
zatrudnianie takich oséb deklaruje 27% mikroprzedsiebiorstw, 60% firm matych, 83% firm
srednich oraz 76% firm duzych.

Stanowiska zajmowane przez osoby 50+

Zatrudnione w przedsiebiorstwach osoby w wieku 50+ najczesciej wykonuja prace na
stanowiskach umystowych (37%). Niewiele mniejszy odsetek stanowig osoby pracujace na
stanowiskach fizycznych (33%). Niecata jedna trzecia (29%) firm wskazata, ze zatrudnieni 50+
realizujg obowigzki zaréwno na stanowiskach umystowych, jak i fizycznych (,p6t na pét”).

Wykres 4. Rodzaj wykonywanej pracy przez osoby 50+ (n=947)

1%

29%

po6t na pot

37%

pracownicy fizyczni

N

pracownicy umystowi

trudno powiedzie¢

33%

Zrédto: opracowanie wiasne
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Zmiany w strukturze
zatrudnienia

W ostatnich trzech latach ponad potowa badanych przedsiebiorstw (55%) wskazata, ze
poziom zatrudnienia pozostat bez zmian. Spadek liczby pracownikéw zadeklarowato 23%
firm, natomiast wzrost zatrudnienia - 22% badanych podmiotow.

Wykres 5. Jak na przestrzeni ostatnich 3 lat zmienita sie liczba pracujacych w Panstwa firmie?
(n=1200)

22%
[ nie zmienitasie
X BZ] spadta
\: 559 NY wzrosta
23%
l_!l!!

Zrédto: opracowanie wtasne

Odsetek przedsiebiorstw deklarujgcych brak zmian kadrowych w ostatnich trzech latach wahat
sie od 44% w firmach duzych (250 i wiecej pracujacych) do 57% w przedsiebiorstwach mikro
(2-9 pracujacych). Wzrost zatrudnienia najczesciej deklarowaty firmy srednie - 33% z nich
wskazato na zwiekszenie liczby pracownikéw; w firmach duzych odsetek ten wynidst 28%,

w matych - 24%, natomiast w mikroprzedsiebiorstwach - 17%. Spadek zatrudnienia najczesciej
dotyczyt firm duzych (28%) oraz mikroprzedsiebiorstw (26%).
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Wykres 6. Zmiany w liczbie zatrudnionych w ostatnich 3 latach a wielko$¢ przedsiebiorstwa

(n=1200)
120%
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L 24% §337 28%
80% ° \ I
26%
60% [ n s 20% 0000 B 0 2
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Zrédto: opracowanie wiasne

Przedsiebiorstwa, w ktorych w ciggu ostatnich trzech lat odnotowano zmiane poziomu
zatrudnienia - zaréwno jego wzrost, jak i spadek - wskazaty gtéwne przyczyny tych zmian.
Wsrod firm deklarujacych redukcje liczby pracownikéw najczesciej wymienianym
powodem byt spadek liczby zamowien (38%), co wskazuje na dominujaca role czynnikéw
rynkowych i koniunkturalnych w decyzjach kadrowych przedsiebiorstw.

Co trzecie przedsiebiorstwo (33%) doswiadczajace spadku zatrudnienia
miato trudnosci zwigzane z odejsciem pracownikéw oraz brakiem
mozliwosci pozyskania nowych oséb na ich miejsce.

yy -/

Znacznie rzadziej zmniejszenie zatrudnienia byto konsekwencja rezygnacji z czesci dziatalnosci
(12%), zmian technologicznych (7%) oraz zmiany profilu dziatalnosci firmy (6%). Najrzadziej
wskazywano wycofanie sie z czesci rynkow zbytu (4%). Zmniejszenie zatrudnienia jest przede
wszystkim reakcja na pogorszenie warunkow ekonomicznych oraz trudnosci kadrowe,

aw mniejszym stopniu efektem dtugofalowych zmian strategicznych lub technologicznych.
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Wykres 7. Przyczyny zmniejszenia zatrudnienia (n=294)
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i trudnos¢ z rekrutacjg nowych

rezygnacja z czesci dziatalnosci

zmiana technologii/
wprowadzenie nowych technologii

zmiana profilu dziatalnosci firmy

wycofanie sie z czesci rynkéw zbytu

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zrédto: opracowanie wtasne

Znaczacy odsetek badanych przedsiebiorstw (19%) wskazat takze inne przyczyny spadku
zatrudnienia. Wsréd nich najczesciej wymieniano przejscia pracownikéw na emeryture,
dobrowolna rotacje kadry, sytuacje finansowa przedsiebiorstwa, wzrost kosztow pracy

i kosztéw operacyjnych, a takze ograniczenie zakresu prowadzonej dziatalnosci.

Wsraéd przedsiebiorstw, ktdre w ostatnich trzech latach odnotowaty wzrost
zatrudnienia, najczesciej wskazywano, ze byt on efektem zwiekszonej liczby

yy -/

Znacznie rzadziej zwiekszenie zatrudnienia byto zwigzane z wejsciem na nowe rynki zbytu

zamowien (43%) oraz rozszerzenia zakresu dziatalnosci (42%).

(10%), zmianami technologicznymi lub wprowadzaniem nowych technologii (3%) czy zmiang
profilu dziatalnosci firmy (2%). Wzrost zatrudnienia byt gtéwnie odpowiedzig na rosnacy popyt
oraz rozwoj dotychczasowej dziatalnosci przedsiebiorstw.
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Woykres 8. Przyczyny zwiekszenia zatrudnienia (n=291)

warost liczby zamowief M

rozszerzenie dziatalnosci 42%

wejscie na nowe rynki zbytu 10%

zmiana technologii/

(o)
wprowadzenie nowych technologii &
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Zrédto: opracowanie wtasne

Wsréd innych przyczyn respondenci wymieniali m.in. konieczno$¢ zatrudnienia specjalistéw,
zmiany kadrowe generujace wieksze zapotrzebowanie na pracownikéw oraz zmiany
w regulacjach prawnych.
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Rekrutacja pracownikow,
w tym osob 50+

Liczba rekrutacji przeprowadzona w ostatnich 12 miesigcach

Wiekszosc¢ badanych firm (62%, tj. 747 z 1200 firm) prowadzita rekrutacje w ciggu ostatnich

12 miesiecy. Wérdd nich zdecydowana wiekszosc przeprowadzita kilka rekrutacji - ponad
potowa respondentéw (52%) zadeklarowata przeprowadzenie od jednej do dziesieciu rekrutac;ji
w ciggu ostatniego roku.

Dane wyraznie wskazuja na silny zwigzek miedzy wielkoscig przedsiebiorstwa a skalg
prowadzonych rekrutacji. Im wieksza firma, tym czesciej i w wiekszym zakresie realizowane byty
procesy rekrutacyjne. Okoto jedna czwarta duzych przedsiebiorstw (zatrudniajgcych 250 oséb

i wiecej) prowadzita co najmniej kilkanascie (tj. od 11 do 20) rekrutacji, a niewiele mniej (18%) -
kilkadziesiat rekrutacji (tj. od 21 do 99).

Ponad potowa mikroprzedsiebiorstw (56%) nie prowadzita w ciggu ostatnich 12 miesiecy
zadnych rekrutacji. Firmy mate (10-49 pracujacych) i Srednie (50-249 pracujacych) najczesciej
realizowaty kilka rekrutac;ji.

Tabela 3. Liczba rekrutacji w ostatnich 12 miesigcach wedtug wielkosci przedsiebiorstwa
(n=747)

Wielkos$¢ ani jednej kilka (1-10) kilkanascie | kilkadziesiat | ponad 100
przedsiebiorstwa (11-20) (21-99)

mikro (2-9 56% 40% 3% 1% 0,2%
pracujacych)

mate (10-49 23% 67% 8% 2% 0,3%
pracujacych)

Srednie (50-249 15% 59% 21% 4% 0,7%
pracujacych)

duze (250i wiecej | 10% 46% 24% 18% 2,0%
pracujacych)
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Zachecanie oséb 50+ do udziatu w rekrutacji

Wsrdd przedsiebiorstw, ktére prowadzity rekrutacje w ciggu ostatnich 12 miesiecy, jedynie
20% deklarowato podejmowanie dziatann majacych na celu zachecanie osob powyzej
50. roku zycia do aplikowania. Dziatania te obejmowaty m.in. wyrazne wskazanie tej grupy
wiekowej w tresci ogtoszen rekrutacyjnych oraz informowanie o dodatkowych benefitach

lub udogodnieniach adresowanych do pracownikéw 50+. Najczesciej takie dziatania
deklarowaty firmy duze (20%) i srednie (19%), a takze firmy w sekcjach N - dziatalno$¢

w zakresie ustug administrowania i dziatalnos¢ wspierajaca i S pozostata dziatalnosé¢ ustugowa
(odpowiednio 33% i 32%), a takze w sekcjach J - informacja i komunikacja i Q - opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna (po 25%).

Rekrutacja na stanowiska umystowe i fizyczne

Nieznacznie czesciej przedsiebiorstwa prowadzity nabory na stanowiska umystowe (64%) niz na
stanowiska fizyczne (62%).

( )

Wsraéd przedsiebiorstw prowadzacych rekrutacje na stanowiska umystowe,

42% firm odnotowato aplikacje sktadane przez osoby w wieku 50 lat
i wiecej, natomiast jedynie 25% zadeklarowato, ze rekrutacje te zakonczyty
sie faktycznym zatrudnieniem pracownikow z tej grupy wiekowe;.

\_ ,,J

W przypadku rekrutacji na stanowiska fizyczne aplikacje osob w wieku 50 lat i wiecej
byty odnotowywane czesciej - wskazato na nie 52% przedsiebiorstw. Rowniez odsetek
firm, ktore ostatecznie zatrudnity osoby powyzej 50. roku zycia na stanowisku
fizycznym byt wyzszy i wynidst 38%.

Istnieje wyrazna zalezno$¢ pomiedzy wielkoScig przedsiebiorstwa a odsetkiem firm, w ktérych
w odpowiedzi na prowadzone rekrutacje zgtosity sie osoby w wieku 50+. W przypadku
stanowisk umystowych zgtoszenia kandydatow 50+ deklarowato 34% firm mikro, 37% firm
matych, 55% firm srednich oraz 69% firm duzych. Analogiczna tendencja widoczna jest

w rekrutacjach na stanowiska fizyczne, przy czym poziom deklaracji jest wyzszy - od 34%

w firmach mikro, przez 49% w firmach matych, 80% w firmach srednich, do 82% w firmach
duzych.
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Wraz ze wzrostem wielkosci przedsiebiorstwa zwieksza sie
prawdopodobienstwo pojawienia sie aplikacji osob 50+, przy czym
zjawisko to jest szczegélnie widoczne w przypadku rekrutacji na

stanowiska fizyczne.

yy -/

Zatrudnianie oséb w wieku 50+ w wyniku prowadzonych rekrutacji réwniez koreluje

z wielkoscig przedsiebiorstwa. W przypadku stanowisk umystowych odsetek firm, ktére
faktycznie zatrudnity osoby 50+, wzrasta od 13% w firmach mikro, przez 22% w firmach matych
i 35% w firmach $rednich, do 59% w przedsiebiorstwach duzych. Jeszcze wyraZniej tendencje
mozna zaobserwowac w odniesieniu do stanowisk fizycznych - zatrudnienie kandydatéw 50+
deklarowato 19% firm mikro, 33% firm matych, 65% firm srednich oraz 74% firm duzych.

~

Wraz ze wzrostem wielkosci firmy rosnie nie tylko czestotliwos¢
zgtoszen kandydatéow 50+, ale takze realna sktonnos¢ do ich zatrudniania,
szczegolnie na stanowiskach fizycznych.

\_ ,,J

Przedsiebiorstwa, ktére zdecydowaty sie na zatrudnienie oséb w wieku 50+, wskazaty na

rézne czynniki decydujace o podjeciu tej decyzji. Najczesciej byto to duze doswiadczenie
zawodowe kandydatéw (30%) oraz fakt, ze byli oni najlepszymi kandydatami sposrod wszystkich
ubiegajacych sie o dane stanowisko (21%). Istotng role w decyzjach rekrutacyjnych odgrywaty
réwniez unikalne kompetencje (14%) oraz dyspozycyjnosc kandydatéw (13%). Znacznie rzadziej
zatrudnienie oséb 50+ byto uzasadniane brakiem innych kandydatéw (10%). Wsrod odpowiedzi
zaklasyfikowanych jako ,inne” (4%) najczesciej wskazywano motywy zwigzane z posiadaniem
odpowiednich kwalifikacji oraz motywacja i gotowoscia do podjecia pracy.
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Zatrudnianie osé6b w wieku 50+ wynikato przede &

wszystkim z ich wysokich kompetencji, doswiadczenia <§
i dopasowania do wymagan stanowiska.

Wykres 9. Z jakich powoddw zatrudnili Panstwo osobe 50+4? (n=487)

ze wzgledu na jej duze
doswiadczenie zawodowe

byt to najlepszy kandydat
na tostanowisko

ze wzgledu na jej unikalne kompetencje
ze wzgledu na jej dyspozycyjnosé
nie byto innych kandydatéw

inne

miata nizsze oczekiwania finansowe
od innych kandydatow

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zrédto: opracowanie wiasne

Trudnosci w rekrutacji odpowiednich
pracownikow

Doswiadczenia trudnosci rekrutacyjnych na stanowiska umystowe sg zréznicowane i koreluja

z wielkoscig firmy. Najczesciej problemy z pozyskaniem odpowiednich pracownikéow?
deklarowaty przedsiebiorstwa mate (58%) oraz srednie (52%), a w dalszej kolejnosci firmy mikro
(47%) - przy jednoczesnie najwyzszym udziale odpowiedzi Swiadczacych o braku problemow
rekrutacyjnych (,zdecydowanie nie” - 19%). Najrzadziej trudnosci te zgtaszaty firmy duze, cho¢

3Rozumiane jako tgczne odpowiedzi ,zdecydowanie tak” oraz ,raczej tak”, odwotanie do pytania: ,Czy odczuwali
Panstwo trudnosci w rekrutacji odpowiednich pracownikéw w ostatnich 12 miesigcach?”. Kafeteria odpowiedzi:
,zdecydowanie tak”, ,raczej tak”, ,raczej nie”, ,zdecydowanie nie”, ,trudno powiedzie¢”.
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takze w tej grupie odsetek wskazan pozostaje relatywnie wysoki (47%). Pomimo prowadzenia
rekrutacji na wieksza skale, firmy duze relatywnie lepiej radza sobie z obsadg stanowisk
umystowych, niz firmy mikro, mate i Srednie.

Wykres 10. Czy odczuwali Panstwo trudnosci w rekrutacji odpowiednich pracownikéw na
stanowiska umystowe w ostatnich 12 miesigcach? (n=481 [firmy rekrutujace na stanowiska
umystowe])

* L L/ I —

mikro (2-9 pracujacych) ,/1}9./'/1 33% [ 19% e

e 10-49 pracuzcyh 7//1,’|,7////,
$rednie (50-249 pracujacych) ',/I;OI;OI |////l 40% 6%
duze (250 i wiecej pracujacych) V}lf/j‘ | 44% 6%

I
0% 20% 40% 60% 80% 100%

[ zdecydowanie tak raczejtak [ raczejnie zdecydowanienie [N trudno powiedziec

Zrédto: opracowanie wiasne

W przypadku rekrutacji na stanowiska fizyczne trudnosci w pozyskaniu odpowiednich
pracownikéw sg deklarowane czesciej niz w rekrutacjach na stanowiska umystowe, przy

czym zjawisko to jest szczegdlnie widoczne wsréd mniejszych przedsiebiorstw. Najwyzszy
odsetek firm deklarujgcych wystepowanie trudnosci4 odnotowano wsréd przedsiebiorstw
mikro (69%) oraz matych (57%). W grupie przedsiebiorstw sSrednich trudnosci te wskazato 53%
respondentéw, natomiast wsréd firm duzych - 44%.

4Odpowiedzi ,,zdecydowanie tak” i ,raczej tak”, odwotanie do pytania: ,Czy odczuwali Panistwo trudnosci
w rekrutacji odpowiednich pracownikow w ostatnich 12 miesigcach?”. Kafeteria odpowiedzi: ,zdecydowanie tak”,
,raczej tak”, ,raczej nie”, ,zdecydowanie nie”, ,trudno powiedziec¢”.
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Wykres 11. Czy odczuwali Paistwo trudnosci w rekrutacji odpowiednich pracownikéw na
stanowiska fizyczne w ostatnich 12 miesigcach? (n=461[firmy rekrutujgce na stanowiska

==
|
mate (10-49 pracujacych) 34% W 27% 14%\
|
érednie (50-249 pracujacych) Wm 31% [e1e116% Lot

fizyczne))

mikro (2-9 pracujacych)

duze (250 | wiecei o cveh ny/// — PORnO00008
uze (250 i wiecej pracujacych) m | BB | /| l d l wane 18% elels
0% 20% 40% 60% 80% 100%

[ zdecydowanie tak raczejtak [ raczejnie [ zdecydowanienie [ trudno powiedziec

Zrédto: opracowanie wtasne
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Jdogodnienia dla
Dracownikow

Ponad jedna trzecia badanych przedsiebiorstw (36%) deklaruje, ze oferuje
pracownikom udogodnienia wykraczajace poza wymogi prawa pracy, takie jak praca
zdalna, elastyczny czas pracy, prywatna opieka medyczna czy dodatkowy urlop.

Wsréd dodatkowych udogodnien, najczesciej oferowanych pracownikom, dominuja rozwigzania
zwiekszajace elastycznosc organizacji pracy oraz rozwigzania rozwojowe. Najwiecej firm
wskazuje elastyczny czas pracy (67%), mozliwos¢ nabywania nowych umiejetnosci niezbednych
do utrzymania zatrudnienia niezaleznie od wieku (63%) oraz zmiane godzin pracy (57%). Ponad
potowa przedsiebiorstw deklaruje takze dostosowanie zakresu obowigzkéw do zmieniajacych
sie mozliwosci pracownikéw (55%), oferowanie pracy zdalnej (55%) oraz wprowadzanie
rozwigzan poprawiajacych ergonomie i ograniczajagcych obcigzenia fizyczne na stanowisku
pracy (54%). Stosunkowo czesto wskazywano na zapewnienie prywatnej opieki medycznej oraz
dodatkowe, okazjonalne wolne godziny w ramach czasu pracy (po 40%), a takze zmniejszenie
wymiaru etatu (37%) i ocene stanowisk pracy pod katem potrzeb oséb 50+ (36%). Rzadziej
przedsiebiorstwa oferuja rozwigzania wspierajace godzenie pracy zawodowej z opieka

nad osobg niesamodzielng (31%) oraz instrumenty motywujace do wydtuzania aktywnosci
zawodowej (30%). Najmniej popularne pozostajg udogodnienia zwigzane bezposrednio

z dobrostanem fizycznym i psychicznym pracownikéw, takie jak dodatkowe badania

zdrowotne (27%), dodatkowy urlop (26%), przesuniecie na mniej obcigzajgce stanowiska (mniej
obcigzajace psychicznie - 22%, mniej obcigzajace fizycznie - 21%), dostep do ustug psychologa,
psychoterapeuty lub coacha (18%), rozszerzone pakiety zdrowotne dla oséb 50+ (16%) oraz
mozliwosc¢ skorzystania z ustug fizjoterapeuty (15%). Jako ,inne” udogodnienia, przedsiebiorstwa
najczesciej wskazywaty na benefity pozaptacowe, takie jak pakiety sportowe, ubezpieczenia
oraz benefity zywieniowe, rzadziej Swiadczenia socjalne oraz dziatania integracyjne

i motywacyjne.
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Wykres 12. Dodatkowe udogodnienia oferowane pracownikom (n=431)

elastyczny czas pracy

mozliwos$¢ nabywania nowych umiejetnosci niezbednych
do utrzymania zatrudnienia bez wzgledu na wiek

zmiana godzin pracy

dostosowanie zakresu obowiazkéw
do zmieniajacych sie mozliwosci danej osoby
praca zdalna

dodatkowe udogodnienia na stanowisku pracy zwiekszajace
ergonomie czy minimalizujace obciazenia fizycznego
na stanowisku pracy

prywatna opieka medyczna
dodatkowe, okazjonalne wolne godziny w ramach czasu pracy

zmniejszenie wymiaru etatu

ocena stanowisk i warunkéw pracy pod katem potrzeb
i mozliwosci oséb 50+

rozwiazania utatwiajace godzenie pracy zawodowej z opieka

nad osoba niesamodzielna

motywowanie pracownikéw do wydtuzania aktywnosci zawodowej,
w formie na przyktad premiiza wystuge lat, dodatkowych dni wolnych,
mozliwoscikorzystania z dodatkowych pakietéw zdrowotnych

dodatkowe badania zdrowotne

dodatkowy urlop
przesuniecie na stanowisko powodujace
mniejsze obcigzenie psychiczne

przesuniecie na stanowisko wymagajace
mniejszego wysitku fizycznego

mozliwos¢ skorzystania z ustug psychologa/
psychoterapeuty/coacha

udostepnianie szerszych pakietéw zdrowotnych dla oséb 50+,
uwzgledniajacych na przyktad specjalistéw dotyczacych
chordéb zwigzanych z wiekiem

mozliwosc¢ skorzystania z ustug fizjoterapeuty
inne
0%

Zrédto: opracowanie wtasne
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Preferowane udogodnienia wsérod osob w wieku 50+

Pracownicy w wieku 50+ najczesciej korzystaja z rozwigzan zwiekszajacych
elastycznos¢ organizacji pracy. Najwyzszy odsetek wskazan dotyczy
elastycznego czasu pracy (31%), co potwierdza, ze mozliwos¢ dostosowania
godzin pracy do indywidualnych potrzeb ma kluczowe znaczenie dla tej
grupy wiekowej. Do czesto wykorzystywanych udogodnien nalezg réwniez
prywatna opieka medyczna (22%) oraz praca zdalna (20%).

\_ ,,J

Wskazuje to na duze znaczenie zaréwno wsparcia zdrowotnego, jak i rozwigzan ograniczajacych

obcigzenia zwigzane z dojazdami i sprzyjajacych samodzielnej organizacji pracy. W dalszej
kolejnosci popularne sg rozwigzania zwigzane ze zmiang godzin pracy (13%), nabywaniem
nowych umiejetnosci niezbednych do utrzymania zatrudnienia (13%) oraz dostosowaniem
zakresu obowigzkéw do zmieniajgcych sie mozliwosci danej osoby (11%). Pozostate formy
wsparcia, w tym zmniejszenie wymiaru etatu, dodatkowe urlopy i godziny w ramach czasu pracy,
badania zdrowotne, rozwigzania ergonomiczne sg wykorzystywane rzadziej. Najnizszy odsetek
wskazan dotyczy korzystania z ustug psychologicznych i fizjoterapeuty, rozszerzonych pakietéw
zdrowotnych dedykowanych osobom 50+, a takze przesunie¢ na stanowiska wymagajace
mniejszego wysitku psychicznego.
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Wykres 13. Udogodnienia najczesciej wykorzystywane przez pracownikow w wieku 50+

(n=431)

elastyczny czas pracy
prywatna opieka medyczna

praca zdalna

mozliwos¢ nabywania nowych umiejetnosci niezbednych
do utrzymania zatrudnienia bez wzgledu na wiek

zmiana godzin pracy

dostosowanie zakresu obowigzkéw

do zmieniajacych sie mozliwosci danej osoby

dodatkowe udogodnienia na stanowisku pracy zwiekszajace
ergonomie czy minimalizujace obcigzenia fizycznego

na stanowisku pracy

dodatkowe, okazjonalne wolne godziny w ramach czasu pracy

zmniejszenie wymiaru etatu

rozwigzania utatwiajace godzenie pracy zawodowej z opieka
nad osobg niesamodzielng

motywowanie pracownikéw do wydtuzania aktywnosci zawodowej,
w formie na przyktad premiiza wystuge lat, dodatkowych dni wolnych,
mozliwoscikorzystania z dodatkowych pakietéw zdrowotnych

dodatkowy urlop

dodatkowe badania zdrowotne

przesuniecie na stanowisko wymagajace
mniejszego wysitku fizycznego

ocena stanowisk i warunkéw pracy pod katem potrzeb
i mozliwosci oséb 50+

przesuniecie na stanowisko powodujace

mniejsze obciazenie psychiczne

mozliwosc¢ skorzystania z ustug psychologa/
psychoterapeuty/coacha

udostepnianie szerszych pakietéw zdrowotnych dla oséb 50+,
uwzgledniajacych na przyktad specjalistow dotyczacych
chordéb zwigzanych z wiekiem

mozliwosc¢ skorzystania z ustug fizjoterapeuty
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Oferowane udogodnienia a wielkos¢ przedsiebiorstwa i branza

Zakres oferowanych udogodnien rézni sie w zaleznosci od wielkosci przedsiebiorstwa.
Najczesciej dodatkowe rozwiagzania deklarujg duze firmy (56%), natomiast w mikro-

i Srednich przedsiebiorstwach odsetek ten jest istotnie nizszy i wynosi po 38%. Najrzadziej
udogodnienia wykraczajgce poza wymogi prawa pracy oferujg mate firmy (29%).

Wykres 14. Udziat firm oferujgcych udogodnienia wykraczajace poza wymogi prawa pracy
wedtug wielkosci przedsiebiorstwa (n=431)

duze (250 i wiecej pracujacych)

mikro (2-9 pracujacych) 38%

$rednie (50-249 pracujacych) 38%

mate (10-49 pracujacych)

I
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Zrédto: opracowanie wtasne

Oferowanie udogodnien wykraczajacych
poza wymogi prawa pracy jest zréznicowane

branzowo.
A

Najczesciej deklaruja je przedsiebiorstwa z sekcji M - dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa

i techniczna (58%), J - informacja i komunikacja (56%) oraz A - rolnictwo, lesnictwo, towiectwo
i rybactwo (56%), natomiast najrzadziej firmy z sektora edukacji (16%), zakwaterowania

i gastronomii (22%) oraz administracji publicznej (23%). Dodatkowe udogodnienia czesciej
oferowane sg w sektorach rynkowych i specjalistycznych niz w ustugach publicznych oraz

w edukaciji.
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Wykres 15. Oferowane udogodnienia wedtug sekcji PKD (n=1200)

M Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna
J Informacja i komunikacja

A Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo

N Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania
i dziatalnos$¢ wspierajgca

E Dostawa wody, gospodarowanie sciekami i odpadami
oraz dziatalnos$¢ zwigzana z rekultywacja

B Gérnictwo i wydobywanie

L Dziatalno$¢ zwigzana z obstuga rynku nieruchomosci
R Dziatalnos$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja
H Transport i gospodarka magazynowa

K Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa

S Pozostata dziatalno$¢ ustugowa

C Przetwodrstwo przemystowe

F Budownictwo

D Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz,
pare wodng, goracg wode i powietrze do uktaddéw klimatyzacyjnych

G Handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdéw samochodowych,
wtaczajac motocykle

Q Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
O Administracja publiczna i obrona narodowa, obowigzkowe
zabezpieczenia spoteczne

| Dziatalnos$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami
gastronomicznymi

P Edukacja
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Postrzeganie pracownikow
do 30. roku zycia oraz
pracownikow 50+

Opinie pracodawcéw dotyczace odmiennosci miedzy pracownikami do 30. roku zycia

a pracownikami 50+ s3 zréznicowane. Najsilniejsza zgoda® dotyczy stwierdzen odnoszacych
sie do mtodszych pracownikéw. Blisko dwie trzecie respondentéw (65%) zgadza sie z opinia, ze
osoby do 30. roku zycia majg wygérowane i nieadekwatne do kompetencji oczekiwania ptacowe.
Podobnie wysoki odsetek badanych (62%) zgadza sie ze stwierdzeniem, ze mtodsi pracownicy
tatwiej komunikujg sie w jezykach obcych niz osoby 50+. W obu przypadkach odsetek
odpowiedzi nie zgadzajacych sie z tg opinia jest niski (odpowiednio 14 i 12%). Pracownicy

w wieku 50+ s3 postrzegani jako osoby dysponujgce dobrze rozwinietymi kompetencjami
interpersonalnymi - prawie potowa badanych (46%) zgadza sie ze stwierdzeniem, Ze osoby
50+ majg wiekszg tatwos¢ w nawigzywaniu kontaktéw ze wspdtpracownikami i klientami.
Blisko 47% respondentéw nie podziela opinii, ze osoby znajdujace sie kilka lat przed emeryturg
jedynie oczekuja zakonczenia aktywnosci zawodowej. Ponadto 45% badanych nie zgadza sie
ze stwierdzeniem, iz pracownicy 50+ nie nadazajg za zmianami technologicznymi. Z kolei 43%
pracodawcow odrzuca poglad, ze osoby w tej grupie wiekowej wykazujg nieche¢ do rozwijania
swoich kompetencji.

Matopolscy pracodawcy w przewazajacej mierze o

nie zgadzajg sie z negatywnymi stwierdzeniami na v

temat pracownikéw w wieku 50+. : ' \/\\/ /
_m ' 24

5 Analiza zostata przeprowadzona na podstawie odpowiedzi udzielonych w pieciostopniowej skali, gdzie 1
oznaczato ,zdecydowanie sie nie zgadzam”, a 5 - ,zdecydowanie sie zgadzam”. Na potrzeby analizy odpowiedzi
zostaty zagregowane do trzech kategorii: 1i 2 - brak zgody ze stwierdzeniem, 3 - odpowiedz neutralna, 4i5 -
zgoda ze stwierdzeniem.
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Stosunkowo niewielki odsetek respondentéw zgadza sie z twierdzeniami sugerujgcymi

ograniczone kompetencje lub niskg motywacje tej grupy:

P
P

zmianami technologicznymi,

&

czekajg na moment, w ktérym przestang pracowac.

jedynie 27% badanych wskazato, ze osoby 50+ niechetnie rozwijajg swoje kompetencje,
jedna czwarta respondentéw (25%) zgadza sie ze stwierdzeniem, ze nie nadazaja za

24% badanych zgadza sie ze stwierdzeniem, ze osoby bedace kilka lat przed emerytura tylko

Jednocze$nie zdecydowana wiekszos¢ pracodawcow nie potwierdza tezy o wyzszej
wydajnosci mtodszych pracownikow. Tylko 14% ankietowanych jest zdania, ze osoby do

30. roku zycia sg bardziej wydajnymi pracownikami niz osoby 50+, podczas gdy niemal potowa

respondentdw wyraznie sie z tym nie zgadza. Wyniki te wskazuja na relatywnie wysoka ocene

efektywnosci i potencjatu zawodowego pracownikéw w wieku 50+ w oczach matopolskich

pracodawcow.

Woykres 16. Postrzeganie pracownikéw 50+ vs. pracownikéw mtodszych (gdzie: 1 -

decydowanie sie nie zgadzam, 5 - zdecydowanie sie zgadzam) (n=1200)

osoby do 30. roku zycia sa bardziej
wydajnymi pracownikami niz osoby 50+

osoby 50+ nie nadazaja za zmianami
technologicznymi

osoby 50+ majg sktonnos¢ do rutyny
i sg niechetne wobec wprowadzanych zmian,
inaczej niz osoby ponizej 30. roku zycia

osoby bedace kilka lat przed emerytura
tylko czekaja na moment,
w ktérym przestang pracowacd

osoby 50+ niechetnie rozwijaja
swoje kompetencje

osoby 50+ majg wieksza tatwoséw
nawigzywaniu kontaktow

ze wspotpracownikami/klientami
niz osoby ponizej 30. roku zycia

osoby do 30. roku zycia angazujg sie w prace
znacznie mniej od pracownikéw 50+

osoby do 30. roku zycia bez problemu
komunikujasie w jezykach obcych, inaczej
niz osoby 50+

osoby do 30. roku zycia majg wygérowane
i nieadekwatne do swoich kompetencji

B

Zrodto: opracowanie wiasne
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Sciezka zawodowa
pracownika po osiggnieciu
wieku emerytalnego

WSsraéd pracownikéw umystowych najczesciej deklarowang $ciezka po osiggnieciu wieku
emerytalnego jest przejscie na emeryture przy jednoczesnej kontynuacji pracy (30%).

W grupie pracownikéw fizycznych najczestszg praktyka jest przejscie na emeryture potagczone
z zakonczeniem aktywnosci zawodowej (22%). Kontynuacja pracy po przejsciu na emeryture
jest deklarowana rzadziej (20%) niz w przypadku pracownikéw umystowych. Niezaleznie od
rodzaju wykonywanej pracy, najrzadziej wybierang sciezka jest kontynuowanie aktywnosci
zawodowej bez formalnego przejscia na emeryture (4% w przypadku pracownikéw umystowych
i 2% w przypadku pracownikéw fizycznych).

Sciezki przechodzenia na emeryture réznia sie w zaleznosci od rodzaju
wykonywanej pracy - pracownicy umystowi czesciej tacza przejscie
na emeryture z dalsza aktywnoscia zawodowa, natomiast wsrod
pracownikow fizycznych dominuje catkowite zakornczenie pracy.

Kontynuowanie zatrudnienia bez formalnego przejscia na emeryture wystepuje sporadycznie
i ma marginalne znaczenie. Jednoczesnie znaczna czes$¢ przedsiebiorstw (42%) deklaruje, ze
zaden z ich pracownikdéw nie osiggnat jeszcze wieku emerytalnego.
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Tabela 4. Sciezki pracownikéw po osiagnieciu wieku emerytalnego (n=947)

Rodzaj przejsciena | przejsciena | kontynuacja zaden trudno
wykonywanej | emeryture emeryture pracy bez z pracownikéw | powiedzieé
pracy i zakonczenie | i kontynuacja | przechodzenia | firmy nie
pracy pracy naemeryture | osiggnat
jeszcze wieku
emerytalnego
racownic
P < 14% 30% 4% 23% 5%
umystowi
pracownicy
. 22% 20% 2% 19% 14%
fizyczni

Zrodto: opracowanie wiasne

Wsrdéd pracodawcéw, ktérzy wskazali na kontynuacije pracy po osiggnieciu wieku emerytalnego

-zaréwno w przypadku przejscia na emeryture, jak i bez formalnego przechodzenia na

emeryture - najczesciej deklarowane jest utrzymanie dotychczasowych warunkéw zatrudnienia

pracownikéw (32%).

-

\_

zatrudnienia, przy czym najczesciej wskazywano na zmniejszenie

obowiazkdw (9%) lub inne zmiany warunkéw zatrudnienia (5%).

Jedynie 27% pracodawcow wskazato na wprowadzanie zmian w warunkach

wymiaru etatu (15%) oraz zmiany formy umowy, np. z umowy o prace na
umowe cywilnoprawng (11%). Rzadziej wskazywano na zmiane zakresu
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Czynniki determinujace
rezygnacje z pracy

Obcigzenie fizyczne

Rezygnacja z pracy w badanych przedsiebiorstwach moze by¢ determinowana przez wybrane
czynniki fizyczne, ktore relatywnie czesciej oceniane byty jako istotne lub kluczowe dla decyzji
o zakonczeniu aktywnosci zawodowejé. Najczesciej wskazywanymi czynnikami sa:

&> koniecznos$¢ wykonywania czynnosci wymagajacych duzej koncentracji wzroku (22%),

&> duze obcigzenie fizyczne, w tym praca zwigzana z podnoszeniem lub przenoszeniem
ciezkich przedmiotow (19%),

&> szybkie tempo pracy fizycznej (15%),

&> wymuszona, niewygodna pozycja ciata (13%).

6Odpowiedzi, ktore uzyskaty najwyzszy taczny odsetek ocen na poziomach 4 i 5, gdzie 1 oznacza ,w ogodle nie

wptywaja” a 5 oznacza ,s3 kluczowe”.
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Tabela 5. Czynniki fizyczne determinujace rezygnacje z pracy (n=1200)

Czynniki fizyczne 1 2 3 4 5 nie
dotyczy

czynnosci wymagajace duzej koncentracji 29% | 13% | 19% | 12% | 10% | 17%

wzroku

znaczne obcigzenie fizyczne, w tym wysitek | 23% | 9% 12% | 9% 10% | 38%

fizyczny zwigzany z przemieszczaniem

ciezkich tadunkéw

szybkie tempo pracy fizycznej 28% | 8% 15% | 9% | 5% | 34%

wymuszona, niewygodna pozycja ciata 41% | 8% 12% | 7% | 7% | 26%

hatas lub drgania/wibracje 28% | 9% | 12% | 7% | 5% | 39%

ekspozycja na goraco / zimno 33% | 10% | 11% | 7% | 5% 34%

praca zmianowa 30% | 6% | 9% |6% |5% |44%

ryzyko wystgpienia wypadku 37% | 14% | 13% | 6% 5% 25%

powtarzalne ruchy ciata przy pracy 40% | 11% | 13% | 5% | 6% | 26%

pracanocna 29% | 6% 6% 5% | 4% | 51%

praca w godzinach nadliczbowych 37% | 10% | 10% | 6% |3% | 33%

kontakt z substancjami trujgcymi lub 34% | 6% | 6% |4% | 5% | 45%

zagrazajacymi zdrowiu (np. chemikalia, pyty,

spaliny, dymy, gazy itp.)

nieréwnomierne tempo pracy 35% | 14% | 15% | 6% 2% | 28%

Obcigzenie psychiczne

Wsréd czynnikéw psychicznych wptywajacych na decyzje o rezygnacji z pracy
najwieksze znaczenie’ w badanych przedsiebiorstwach maja te zwiagzane
z dtugotrwatym obciazeniem psychicznym, w szczegolnosci:

wypalenie zawodowe (21%),
duzy zakres odpowiedzialnosci (21%),
wysoki poziom stresu (21%),

TTTY

praca pod presjg czasu (20%).

7 Odpowiedzi, ktore uzyskaty najwyzszy taczny odsetek ocen na poziomach 4 i 5, gdzie 1 oznacza ,w ogole nie

wptywaja” a 5 oznacza ,s3 kluczowe”.
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Tabela 6. Czynniki psychiczne determinujgce rezygnacje z pracy (n=1200)

Czynniki psychiczne 1 2 3 4 5 nie
dotyczy

wypalenie zawodowe 25% | 16% | 23% | 12% | 9% | 15%
duzy zakres odpowiedzialnosci 29% | 17% | 21% | 13% | 8% 13%
wysoki poziom stresu 28% | 18% | 18% | 12% | 9% 15%
praca pod presjg czasu 29% | 17% | 21% | 12% | 8% 13%
koniecznos¢ przenoszenia uwagi z jednej 32% | 16% | 21% | 11% | 5% 15%
czynnosci do drugie;j...

duza ilos¢ nowych, zaskakujgcych zadan 32% | 17% | 17% | 11% | 5% 18%
stagnacja zawodowa 32% | 17% | 22% | 10% | 4% 16%

brak mozliwosci pogodzenia pracy zzyciem | 40% | 14% | 14% | 8% | 6% 18%
rodzinnym

niedopasowanie kompetencji pracownikéw | 38% | 16% | 15% | 7% | 5% | 20%
do stanowiska pracy

brak mozliwosci wykonywania pracy zdalnie | 41% | 8% 9% | 4% 7% | 32%

sztywne godziny pracy 50% | 11% | 10% | 4% 6% 19%
nienadazanie za zmianami technologicznymi | 36% | 20% | 17% | 6% | 4% 17%
konflikty interpersonalne 38% | 17% | 14% | 7% | 3% | 21%
poczucie braku stabilnosci zatrudnienia 44% | 9% 10% | 4% | 4% | 28%
koniecznosc¢ czestych wyjazdéw stuzbowych | 42% 8% | 7% |5% | 3% | 35%
przemoc i zagrozenie przemoca 45% | 5% | 4% | 2% | 5% 39%
niskie poczucie kontroli 44% | 12% | 13% | 3% | 2% | 26%
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Postawy | praktyki
nracodawcow wobec
dojrzatych pracownikow
- podsumowanie badan
Jakosciowych

Definicja , dojrzatego pracownika” w narracjach
pracodawcow nie zatrudniajacych oséb 55+

Pojecie ,dojrzatego pracownika” nie jest definiowane w jednoznaczny sposéb, a jego znaczenie
zalezy od kontekstu organizacyjnego, doswiadczen kadry zarzadzajacej oraz specyfiki branzy.
Respondenci rzadko odwotywali sie wytgcznie do wieku, czesciej taczac dojrzatosc réwniez

z doswiadczeniem zawodowym, postawa wobec pracy oraz etapem zycia zawodowego.
Widoczne sa réznice w sposobach rozumienia tego pojecia.

Dojrzatos¢ definiowana przez wiek

Dojrzatosé czesto byta odnoszona do wieku pracownika, jednak wskazywane granice wiekowe
sie r6znia. Najczesciej pojawiaja sie kategorie ,50+" oraz ,55+", rzadziej wskazywany jest
przedziat 40 - 50+. Respondenci jednoczesnie podkreslali, ze wiek sam w sobie nie oznacza
dojrzatosci, ale czesto sprzyja pojawianiu sie pozadanych cech.

»Stosujac pewne uogolnienie - (dojrzatosc) jest skorelowana z wiekiem.”

W kontekscie definiowania dojrzatych pracownikéw przez pracodawcow, wiek funkcjonuje
raczej jako punkt odniesienia niz jednoznaczne kryterium, a jego znaczenie w duzej mierze jest
zZwigzane z oceng kompetenc;ji i postaw konkretnego pracownika.
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Dojrzatosc jako odpowiedzialnos¢ i rzetelnosé

We wszystkich analizowanych wywiadach dojrzato$¢ pracownika byta niemal automatycznie
taczona z odpowiedzialnoscia. Respondenci definiowali jg jako:

&> rzetelne podejscie do powierzonych zadan,
&> doprowadzanie powierzonych zadan do konca,
&> branie wspétodpowiedzialnosci za efekty pracy - nie tylko wtasnej, ale catego zespotu.

»10, Ze mozna na kims polegac. Jak podejmie sie zadania, to dopilnuje, zeby
zostato wykonane.”

Dojrzaty pracownik to osoba, ,na ktérej mozna polegac”, ktéra nie unika odpowiedzialnosci i nie
wymaga statego nadzoru. Odpowiedzialno$¢ pojawia sie jako gtéwny wyznacznik dojrzatosci.

Dojrzatos¢ jako samodzielnos$¢ i dosSwiadczenie

Drugim kluczowym elementem definicji byta samodzielnos¢, rozumiana jako umiejetnos¢
wykonywania zadan bez ciggtych instrukcji, zdolnos¢ samodzielnego rozwigzywania problemoéw,
brak koniecznosci dtugiego wdrazania czy ,prowadzenia za reke”.

»Nie trzeba im ttumaczy¢, co trzeba robic. Oni s3 dobrze zorganizowani i wiedza,
co maja robic.”

Respondenci podkreslali, ze dojrzaty pracownik posiada juz ,plecak doswiadczen”, ktéry
pozwala na szybkie odnajdowanie sie w zadaniach i ogranicza koszty po stronie pracodawcy
(czas, szkolenia, poprawianie btedéw). Doswiadczenie byto postrzegane jako szczegdlnie cenne
w sytuacjach wymagajacych wiedzy praktycznej lub decyzyjnosci.

»10 s3 osoby z bagazem doswiadczen, ktére potrafig samodzielnie rozwigzywac
problemy.”

Dojrzatos$c¢ jako zaangazowanie i identyfikacja z firma

W czesci wypowiedzi dojrzatos$é byta wigzana z wiekszym zaangazowaniem w sprawy firmy,
poczuciem lojalnosci wobec pracodawcy, traktowaniem pracy jako ,wspdlnej sprawy”, a nie
wytacznie Zrédta dochodu.

Respondenci wskazywali, ze ,dojrzali pracownicy” czesciej raportuja wykonane zadania,
wykazuja inicjatywe, dbajg o porzadek, relacje i atmosfere pracy. W tym przypadku dojrzatos¢
byta rozumiana jako postawa, a nie formalny zakres obowigzkdéw.
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W wielu wypowiedziach dojrzatosc byta rozumiana w sposéb zalezny od sytuacji i wigzana
gtéwnie z podejsciem pracownika do zmian oraz jego gotowoscia do uczenia sie. Pracodawcy
podkreslali, ze sam wiek nie jest dla nich decydujacy, jednak czesto mieli trudnos¢

z jednoznacznym okresleniem, jakie konkretne cechy swiadcza o dojrzatosci pracownika.

»To zalezy od cztowieka, nie od wieku [...]"

Brak jasno okreslonych kryteridow sprawia, ze postrzeganie dojrzatosci ma czesto charakter
subiektywny i opiera sie na indywidualnych doswiadczeniach pracodawcow.

A

3}:’)

Dojrzaty pracownik w narracjach badanych

pracodawcow to przede wszystkim osoba

3

odpowiedzialna, rzetelna, samodzielna i zaangazowana,
czesto utozsamiana z pracownikami w wieku 50+.

W praktyce oznacza to, ze pracodawcy postrzegaja ,dojrzatych pracownikéw” gtéwnie przez
pryzmat ich wartosci dla organizacji.

Mocne i stabe strony pracownikow 55+ -
perspektywa firm zatrudniajacych osoby 55+

Mocne strony pracownikow 55+

Doswiadczenie zawodowe i wiedza organizacyjna

Najczesciej wskazywang mocna strong pracownikéw 55+ jest ich wieloletnie doswiadczenie
zawodowe oraz bardzo dobra znajomos¢ specyfiki pracy, proceséw i funkcjonowania catej
organizacji. Pracodawcy podkreslaja, ze sg to osoby, ktére ,znaja firme od $rodka”, zwykle
pracujg w tej samej organizacji od kilku/kilkunastu lat.

»~Pracownicy 55+ to sg pracownicy, ktérzy pracuja wiele, wiele lat w firmie.
Oni maja ogromne doswiadczenie, ogromna wiedze (...) o funkcjonowaniu catej
firmy.”
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Doswiadczenie to przektada sie na sprawnos¢ dziatania w sytuacjach trudnych i kryzysowych,
a takze umiejetnos¢ przewidywania konsekwencji podejmowanych decyzji.

»93 W stanie bardzo szybko podejmowac decyzje w sytuacjach kryzysowych, bo
wiedzg, co moze sie stac, jezeli czegos nie dopilnuja.”

Zaangazowanie, lojalnos¢ i myslenie dtugoterminowe

Pracownicy 55+ sg opisywani jako osoby zaangazowane, lojalne wobec pracodawcy i nastawione
na dtugofalowa wspdétprace. W opinii pracodawcéw, rzadziej zmieniajg prace niz mtodsi
pracownicy i czesciej traktujg zatrudnienie jako stabilny element zycia.

»93 zdecydowanie bardziej zaangazowani, lojalni i przede wszystkim mysla
dtugoterminowo na temat pracy.”

Pracodawcy zwracajg uwage na ich rzetelnosc¢ i przewidywalnosé.

»Zgodnie z grafikiem przychodza do pracy, rzadziej biora urlop na zadanie (...) nie
znikaja z dnia na dzien.”

Rola mentoréw i wsparcie mtodszych pracownikow

W czesci firm pracownicy 55+ petnig istotng funkcje we wdrazaniu i szkoleniu mtodszych
pracownikéw. Sg postrzegani jako naturalni mentorzy i nosnicy wiedzy praktycznej.

»Starsi pracownicy 55+ nadzoruja, doradzajg nowym pracownikom (...) uczaich
wszystkiego - jak funkcjonuje firma, systemy, procesy.”

W niektorych organizacjach rola ta zostata dodatkowo sformalizowana poprzez wdrazanie
mentoringu.

~WdrozyliSmy mentoring i ci starsi pracownicy beda petni¢ role mentoréw dla
nowych pracownikéw.”

Identyfikacja z firma i poczucie odpowiedzialnosci
Respondenci podkreslaja silne utozsamianie sie pracownikdéw 55+ z firma oraz poczucie

wspotodpowiedzialnosci za jej funkcjonowanie.

»Ci pracownicy z wieloletnim stazem sa filarem tej firmy. Zalezy im, zeby firma
funkcjonowata dobrze.”
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Stabe strony pracownikéw 55+

Trudnosci w adaptacji do zmian i nowych proceséow

Najczesciej wskazywang stabg strong pracownikéw 55+ jest trudnos$¢ w adaptacji do zmian oraz
w odchodzeniu od utrwalonych schematéw dziatania. Wypowiedzi pracodawcow pokazuja,

ze problem ten pojawia sie przede wszystkim w sytuacjach wprowadzania nowych procedur,
narzedzi pracy oraz zmian organizacyjnych, ktére wymagaja modyfikacji dotychczasowych
sposobow wykonywania obowigzkow.

»Bardzo ciezko jest im przejs¢ z utartych procedur na co$ nowego. Jest opér.”

Respondenci podkreslali, ze opér wobec zmian czesto objawia sie ostroznoscia, niechecig do
testowania nowych rozwigzan lub potrzeba dtuzszego czasu na przystosowanie sie do nowych
wymagan, natomiast trudnosci adaptacyjne wynikaja przede wszystkim z przyzwyczajenia do
znanych i sprawdzonych metod pracy.

Ograniczenia kompetencji cyfrowych i jezykowych

W niektoérych branzach pracodawcy wskazuja na ograniczenia kompetencyjne pracownikéw
55+, w szczegolnosci w zakresie znajomosci jezykow obcych oraz obstugi narzedzi cyfrowych.
Braki kompetencyjne sg postrzegane jako istotne zwtaszcza na stanowiskach, ktére wymagaja
pracy z systemami informatycznymi, kontaktu z klientem zagranicznym lub korzystania

z nowych technologii.

»Problemem pojawia sie znajomosc jezyka angielskiego albo obstugi komputera.”

Pracodawcy podkreslali, ze wskazywane trudnosci nie zawsze wynikaja z catkowitego braku
umiejetnosci, ale czesciej z mniejszej swobody w korzystaniu z technologii oraz ograniczonej
pewnosci siebie w tym zakresie. Kompetencje cyfrowe i jezykowe identyfikowane s3 jako
obszary wymagajgce wiekszego wsparcia niz w grupie mtodszych pracownikow.

Ograniczenia fizyczne i zdrowotne

Pracodawcy zatrudniajacy osoby 55+ na stanowiskach fizycznych postrzegali te grupe
pracownikéw jako mniej odporna na dtugotrwate obcigzenia wynikajace z charakteru pracy.

Z wypowiedzi respondentéw wynika, ze trudnosci te ujawniajg sie czesto juz na etapie
wdrazania do pracy lub w okresie prébnym, kiedy rzeczywiste wymagania stanowiska okazuja
sie zbyt obcigzajace.

»1e osoby nie nadaja sie na prace fizyczng - schorzenia powoduja, ze rezygnuja
w okresie probnym.”
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Jednoczesnie pracodawcy podkreslali, ze ograniczenia zdrowotne nie dotyczg wszystkich
pracownikéw 55+ i sg silnie zwiagzane z charakterem wykonywanej pracy. W przypadku
stanowisk mniej obcigzajacych fizycznie, wiek pracownika nie byt wskazywany jako czynnik
ograniczajagcy mozliwos¢ zatrudnienia lub kontynuowania pracy.

Z perspektywy pracodawcow, pracownicy 55+ sg
postrzegani jako grupa wnoszaca istotng wartosc¢ do
organizacji, przede wszystkim ze wzgledu na wieloletnie
doswiadczenie zawodowe oraz wysoki poziom
zaangazowania i lojalnosci.

Ich obecno$é sprzyja stabilnosci zespotéw oraz wspiera proces wdrazania mtodszych
pracownikéw, m.in. poprzez petnienie rél mentoringowych i przekazywanie wiedzy praktycznej.
Jednoczesnie pracodawcy dostrzegajg ograniczenia tej grupy, zwigzane gtéwnie z dtuzsza
adaptacjg do zmian, nizszymi kompetencjami cyfrowymi i jezykowymi oraz - w przypadku pracy
fizycznej - z obcigzeniami zdrowotnymi. Bariery te s3 silnie uzaleznione od specyfiki stanowiska
i warunkoéw pracy.

Dostosowywanie stanowisk pracy i zakresu
obowiazkow do potrzeb pracownikow 55+

Pracodawcy dostrzegaja, ze wraz z wiekiem zmieniaja sie mozliwosci i potrzeby pracownikéw,
co przektada sie na sposob organizacji ich pracy. Wprowadzanie zmian lub udogodnien na
stanowiskach pracy ma najczesciej charakter dorazny i indywidualny, a nie w ramach jasno
okreslonych procedur czy strategii. Udogodnienia sa wprowadzane w odpowiedzi na konkretne
sytuacje i uzaleznione od biezacych mozliwosci organizacyjnych oraz specyfiki stanowiska.

»T10 nie jest tak, ze mamy jakie$ procedury, raczej reagujemy na biezaco, jak
widzimy, ze ktos sobie gorzej radzi.”

Oferowane udogodnienia dotyczg przede wszystkim organizacji pracy. Najczesciej wskazywane
formy wsparcia obejmuja elastyczny czas pracy oraz mozliwosc¢ pracy zdalnej (tam, gdzie jest

to mozliwe). Udogodnienia majg zazwyczaj charakter uniwersalny i sg dostepne dla wszystkich
pracownikéw, niezaleznie od wieku.
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Pracodawcy wskazywali, ze reaguja przede wszystkim na sygnaty dotyczace pogarszajacej

sie kondycji fizycznej lub trudnosci w realizacji okreslonych zadan. W takich przypadkach
podejmowane sg proby zmiany organizacji pracy lub sposobu wykonywania obowigzkow. Takie
podejscie byto szczegdlnie widoczne w firmach zatrudniajacych osoby 55+ na stanowiskach
fizycznych. Jednoczesnie respondenci podkreslali, ze mozliwosci wprowadzania udogodnien sa
w tych przypadkach istotnie ograniczone ze wzgledu na specyfike wykonywanej pracy.

Doswiadczenia firm z pracownikami
osiagajacymi wiek emerytalny

Doswiadczenia firm zwigzane z pracownikami osiggajgcymi wiek emerytalny sg zréznicowane,
natomiast mozna wyrdznic kilka typowych sciezek zakoniczenia pracy zawodowej:

&> przejscie na emeryture i kontynuacja pracy - dalsza praca jest wykonywana w ograniczonym
wymiarze czasu lub w petnym wymiarze czasu,

&> przejscie na emeryture i zakonczenie pracy,

&> kontynuacja pracy bez przechodzenia na emeryture.

Pracodawcy czesto deklarujg gotowosc do przedtuzenia zatrudnienia osoby,
ktéra weszta w wiek emerytalny, jednak oferowane formy kontynuacji
zatrudnienia maja zazwyczaj ograniczony zakres - najczesciej obejmuja one
ten sam zakres obowiazkéw i zmniejszony wymiar etatu.

Jednoczesnie udogodnienia adresowane do pracownikéw w wieku emerytalnym rzadko maja
charakter dedykowany wytacznie tej grupie - pracodawcy czesciej wskazujg na stosowanie
rozwigzan uniwersalnych, takich jak elastyczny czas pracy czy poprawa ergonomii stanowisk,
dostepnych dla wszystkich pracownikéw. Pracodawcy rzadko wskazywali na planowanie $ciezek
dalszej wspotpracy z pracownikami osiggajacymi wiek emerytalny. Zatrudnienie tej grupy byto
czesciej postrzegane w perspektywie krétkoterminowej.

Gtéwne obawy przedtuzania zatrudnienia po osiggnieciu wieku emerytalnego wigza sie

z kondycja zdrowotng pracownikéw. Osiggniecie wieku emerytalnego bywa rowniez momentem
zwiekszonej ostroznosci ze strony pracodawcow w zakresie dalszego przedtuzania umow,
zwtaszcza w sytuacjach, gdy wczesniej pojawiaty sie trudnosci w realizacji obowigzkéw
zawodowych.
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Doswiadczenia rekrutacyjne

Pracodawcy najczesciej wykorzystujg ogdlnodostepne kanaty rekrutaciji, takie jak portale
internetowe (p. Pracuj.pl, OLX, LinkedIn). Rzadko pojawiaj3 sie dziatania kierowane do
okreslonych grup wiekowych, w tym praktyki aktywnego docierania do oséb 55+. Pracodawcy
w ograniczonym stopniu dostosowujg procesy rekrutacyjne do potrzeb i specyfiki oséb
starszych.

Pracodawcy deklaruja, ze na etapie rekrutacji, szczegdlng uwage zwracaja na doswiadczenie
zawodowe, samodzielnos$¢, gotowosé do wykonywania zadan, dopasowanie do specyfiki
stanowiska czy sposdb przygotowania CV. W wielu wypowiedziach, pomimo deklaracji, ze wiek
nie jest kryterium formalnym rekrutacji, pojawiaty sie wymagania posrednio zwigzane z wiekiem
kandydata - zwtaszcza w kontekscie sprawnosci fizycznej, elastycznosci oraz gotowosci do

nauki nowych narzedzi. Czes¢ pracodawcéw wprost wskazywata, ze w przypadku stanowisk
fizycznych, stanowisk wymagajacych szybkiego wdrozenia lub wykorzystywania nowych
technologii, czesciej wybierani s mtodsi kandydaci, nawet przy uznaniu doswiadczenia oséb
55+

Wiekszos$¢ pracodawcow wskazywata, ze aplikacje oséb 55+ pojawiajg sie bardzo rzadko i sg
to sporadyczne, pojedyncze przypadki. Respondenci deklarowali, ze zaproszenie osoby 55+ na
rozmowe kwalifikacyjng zalezy gtéwnie od doswiadczenia i dopasowania do stanowiska.

Podnoszenie kompetencji pracownikow 55+

Podnoszenie kompetencji pracownikéw 55+ odbywa sie gtéwnie w ramach uniwersalnych
dziatan szkoleniowych, kierowanych do wszystkich pracownikéw, bez dostosowania do wieku
czy etapu kariery.

»Szkolenie jest obowigzkowe i wszyscy powinni sie na to szkolenie potaczyc.”

Sposoby utrzymywania/podnoszenia motywacji
i produktywnosci

Motywowanie osob 50+ do kontynuowania zatrudnienia polega gtéwnie na zapewnianiu
elastycznych warunkéw pracy. Najczesciej oferowanymi rozwigzaniami sg zmniejszony wymiar
czasu pracy, wieksza swoboda w ustalaniu grafiku oraz mozliwos$¢ dostosowania godzin pracy do
sytuacji zyciowej pracownika.
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»Zazwyczaj jest to przejscie na emeryture i praca w niepetnym wymiarze godzin.”

»~Dajemy takim osobom wieksza ptynnos¢ grafiku, zeby mogty sobie to
dostosowac do swoich potrzeb.”

Jednoczesnie pracodawcy podkreslaja, ze decyzja o kontynuowaniu pracy po osiggnieciu wieku
emerytalnego czesciej zalezy od samych pracownikow, niz od dziatan firmy. Nawet w sytuacjach,
gdy pracodawcy deklarowali gotowos¢ do dalszej wspdtpracy, pracownicy czesto decydowali sie
na zakonczenie aktywnosci zawodowej lub jedynie krotkotrwate taczenie pracy z emerytura.

»Nawet proponowalismy, zeby to byto na kilka godzin, na zlecenie, ale nie byto
takiej checi.”

,Oni juz raczej wolga te stabilnos¢ emerytury i odpoczynek niz dalsza prace.”

Co istotne, pracodawcy rzadko traktuja przedtuzanie aktywnosci zawodowej jako cel
strategiczny, a raczej jako rozwigzanie wyjatkowe, uzaleznione od konkretnej osoby i jej kondycji
zdrowotnej.
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Podsumowanie

&> Postrzeganie pracownikéw 55+ przez pracodawcéw w duzej mierze opiera sie na
utrwalonych schematach myslenia. Z jednej strony wiek i doswiadczenie tej grupy
wzmacniaja ich pozycje jako stabilnych, zaangazowanych i wartosciowych pracownikow,
wspierajacych ciggtos¢ funkcjonowania organizacji oraz rozwoj mtodszych kadr. Z drugiej
strony, te same cechy bywaja interpretowane przez pryzmat stereotypow, prowadzac do
akcentowania ograniczen zwigzanych z adaptacja do zmian, kompetencjami cyfrowymi
i jezykowymi czy wydolnoscig fizyczna, przy czym skala tych barier jest silnie zalezna od
specyfiki stanowiska i warunkéw pracy.

&> Doswiadczenia firm z pracownikami osiggajacymi wiek emerytalny pokazuja, ze dalsza
wspotpraca ma najczesciej charakter dorazny i krotkoterminowy, bez planowania
Sciezek zatrudnienia. Pracodawcy nie posiadajg systemowych rozwigzan w zakresie
dostosowywania stanowisk pracy, a oferowane udogodnienia majg zwykle charakter
uniwersalny. Wprowadzenie jasnych zasad modyfikowania zakresu obowigzkdw i organizacji
pracy sprzyja lepszemu dopasowaniu warunkow zatrudnienia do mozliwosci pracownikéw
55+ i utatwia stopniowe przechodzenie do rél mniej obcigzajacych, szczegdlnie w przypadku
stanowisk fizycznych.

&> Procesy rekrutacyjne prowadzone przez pracodawcéw rzadko sg dostosowywane do
potrzeb kandydatéw 55+ Warto réznicowac zaréwno kanaty rekrutacyjne, jak i formy
kontaktu w procesie rekrutacji, m.in. poprzez prowadzenie spotkan bezposrednich lub
rozmow telefonicznych, co moze zwiekszy¢ dostepnosé procesu dla tej grupy kandydatow.

&> Podnoszenie kompetencji pracownikow 55+ realizowane jest przede wszystkim poprzez
uniwersalne formy szkolen, bez uwzglednienia potrzeb tej grupy wiekowej. Brak
dostosowania tresci, formy i tempa nauki ogranicza skutecznos¢ dziatan rozwojowych
i moze ostabiac ich udziat w procesach podnoszenia kwalifikacji.

&> Utrzymywanie i podnoszenie motywacji oraz produktywnosci oséb 50+ nie ma charakteru
systemowego. W organizacjach brakuje narzedzi motywacyjnych dostosowanych do
potrzeb tej grupy wiekowej, a stosowane rozwigzania maja gtéwnie charakter dorazny
i uniwersalny.

N\ MALOPOLSKA
uczy



45

Tabele do wykresow

Tabela do: Wykres 1. Struktura badanej proby wedtug wielko$ci przedsiebiorstwa (n=1200)

Wielko$¢ przedsiebiorstwa Wartosc
duze (250 i wiecej pracujacych) 4%

mate (10-49 pracujacych) 33%
mikro (2-9 pracujacych) 50%
Srednie (50-249 pracujacych) 13%

Tabela do: Wykres 2. Struktura badanej proby wedtug okresu prowadzenia dziatalnosci

gospodarczej (n=1200)

Okres prowadzenia dziatalnosci gospodarczej | Wartos¢
odmowa podania okresu dziatalnosci 0,3%

nie wiem/trudno powiedziec¢ 3%
powyzej 51 lat 12%

do 10 lat 14%
26-50 lat 34%
11-25 lat 37%

Tabela do: Wykres 3. Czy w Panstwa firmie sg aktualnie zatrudnione osoby powyzej 50 roku

zycia? (n=1200)

Grupa wieku Wartos¢
w wieku emerytalnym (kobiety powyzej 60 47%
r.z./ mezczyzni powyzej 65r.2.)

w wieku przedemerytalnym (kobiety 50-60 73%
lat / mezczyzni 50-65 lat)

osoby powyzej 50r.z. 77%
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Tabela do: Wykres 4. Rodzaj wykonywanej pracy przez osoby 50+ (n=947)

Rodzaj pot na pot pracownicy pracownicy trudno
wykonywanej fizyczni umystowi powiedziec
pracy

Wartos¢ 29% 33% 37% 1%

Tabela do: Wykres 5. Jak na przestrzeni ostatnich 3 lat zmienita sie liczba pracujacych

w Panstwa firmie? (h=1200)

Zmiana liczby pracownikéw Wartos¢
nie zmienita sie 55%
spadta 23%
wzrosta 22%

Tabela do: Wykres 6. Zmiany w liczbie zatrudnionych w ostatnich 3 latach a wielkos¢

przedsiebiorstwa (n=1200)

Wielko$¢ przedsiebiorstwa nie zmienita sie | spadta wzrosta
mikro (2-9 pracujacych) 57% 26% 17%
mate (10-49 pracujacych) 56% 20% 24%
Srednie (50-249 pracujacych) 48% 19% 33%
duze (250 i wiecej pracujacych) 44% 28% 28%

Tabela do: Wykres 7. Przyczyny zmniejszenia zatrudnienia (n=294)

Przyczyny zmniejszenia zatrudnienia Wartos¢
wycofanie sie z czesci rynkow zbytu 4%
zmiana profilu dziatalnosci firmy 6%
zmiana technologii/wprowadzenie nowych technologii | 7%
rezygnacja z czesci dziatalnosci 12%
odejscia pracownikéw i trudnosé z rekrutacjg nowych 33%
spadek liczby zamowien 38%
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Tabela do: Wykres 8. Przyczyny zwiekszenia zatrudnienia (n=291)

Przyczyny zwiekszenia zatrudnienia Wartos¢
zmiana profilu dziatalnosci firmy 2%
zmiana technologii/wprowadzenie nowych 3%
technologii

wejscie na nowe rynki zbytu 10%
rozszerzenie dziatalnosci 42%
wzrost liczby zamowien 43%

Tabela do: Wykres 9. Z jakich powodow zatrudnili Paristwo osobe 50+? (n=487)

Powdd zatrudnienia Wartos¢
ze wzgledu na jej dyspozycyjnosé 13%
ze wzgledu na jej unikalne kompetencje 14%
byt to najlepszy kandydat na to stanowisko 21%
ze wzgledu na jej duze doswiadczenie zawodowe 30%

Tabela do: Wykres 10. Czy odczuwali Painstwo trudnosci w rekrutacji odpowiednich

pracownikéw na stanowiska umystowe w ostatnich 12 miesigcach? (n=481 [firmy rekrutujace

na stanowiska umystowe])

Wielkos¢ zdecydowanie | raczej tak raczej nie zdecydowanie| trudno
przedsiebiorstwa | tak nie powiedzied
duze (250 28% 19% 44% 6% 3%

i wiecej

pracujacych)

Srednie (50-249 | 22% 30% 40% 6% 2%
pracujacych)

mate (10-49 27% 31% 26% 14% 1%
pracujacych)

mikro (2-9 18% 29% 33% 19% 1%
pracujacych)
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Tabela do: Wykres 11. Czy odczuwali Panstwo trudnosci w rekrutacji odpowiednich
pracownikdw na stanowiska fizyczne w ostatnich 12 miesigcach? (n=461[firmy rekrutujace na
stanowiska fizyczne])

Wielkos¢ zdecydowanie | raczej tak raczej nie zdecydowanie| trudno
przedsiebiorstwa | tak nie powiedzied
duze (250 13% 31% 38% 18% 0%

i wiecej

pracujacych)

Srednie (50-249 | 14% 39% 31% 16% 0%
pracujacych)

mate (10-49 34% 23% 27% 14% 2%
pracujacych)

mikro (2-9 36% 33% 21% 10% 0%
pracujacych)
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Tabela do: Wykres 12. Dodatkowe udogodnienia oferowane pracownikom (n=431)

Oferowane udogodnienia Wartos¢
inne 9%
mozliwos¢ skorzystania z ustug fizjoterapeuty 15%
udostepnianie szerszych pakietéw zdrowotnych dla oséb 50+, 16%
uwzgledniajacych na przyktad specjalistéw dotyczacych chordb zwigzanych z
wiekiem

mozliwos¢ skorzystania z ustug psychologa/psychoterapeuty/coacha 18%
przesuniecie na stanowisko wymagajace mniejszego wysitku fizycznego 21%
przesuniecie na stanowisko powodujace mniejsze obcigzenie psychiczne 22%
dodatkowy urlop 26%
dodatkowe badania zdrowotne 27%
motywowanie pracownikéw do wydtuzania aktywnosci zawodowej, w formie | 30%
na przyktad premii za wystuge lat, dodatkowych dni wolnych, mozliwosci
korzystania z dodatkowych pakietéw zdrowotnych

rozwigzania utatwiajgce godzenie pracy zawodowej z opieka nad osoba 31%
niesamodzielng

ocena stanowisk i warunkoéw pracy pod katem potrzeb i mozliwosci oséb 50+ | 36%
zmniejszenie wymiaru etatu 37%
dodatkowe, okazjonalne wolne godziny w ramach czasu pracy 40%
prywatna opieka medyczna 40%
dodatkowe udogodnienia na stanowisku pracy zwiekszajgce ergonomie czy 54%
minimalizujace obcigzenia fizycznego na stanowisku pracy

praca zdalna 55%
dostosowanie zakresu obowigzkéw do zmieniajacych sie mozliwosci danej 55%
osoby

zmiana godzin pracy 57%
mozliwo$¢ nabywania nowych umiejetnosci niezbednych do utrzymania 63%
zatrudnienia bez wzgledu na wiek

elastyczny czas pracy 67%
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Tabela do: Wykres 13. Udogodnienia najczesciej wykorzystywane przez pracownikéw

w wieku 50+ (n=431)

Najczesciej wykorzystywane udogodnienia Wartos¢
mozliwos$¢ skorzystania z ustug fizjoterapeuty 3%
udostepnianie szerszych pakietéw zdrowotnych dla osob 50+, 3%
uwzgledniajacych na przyktad specjalistéw dotyczacych choréb zwigzanych z
wiekiem

mozliwos¢ skorzystania z ustug psychologa/psychoterapeuty/coacha 3%
przesuniecie na stanowisko powodujace mniejsze obcigzenie psychiczne 3%
ocena stanowisk i warunkoéw pracy pod katem potrzeb i mozliwosci oséb 50+ | 5%
przesuniecie na stanowisko wymagajace mniejszego wysitku fizycznego 6%
dodatkowe badania zdrowotne 6%
dodatkowy urlop 7%
motywowanie pracownikéw do wydtuzania aktywnosci zawodowej, w formie | 7%
na przyktad premii za wystuge lat, dodatkowych dni wolnych, mozliwosci
korzystania z dodatkowych pakietéw zdrowotnych

rozwigzania utatwiajgce godzenie pracy zawodowej z opieka nad osoba 7%
niesamodzielng

zmniejszenie wymiaru etatu 8%
dodatkowe, okazjonalne wolne godziny w ramach czasu pracy 10%
dodatkowe udogodnienia na stanowisku pracy zwiekszajgce ergonomie czy 10%
minimalizujace obcigzenia fizycznego na stanowisku pracy

dostosowanie zakresu obowigzkéw do zmieniajacych sie mozliwosci danej 11%
osoby

zmiana godzin pracy 13%
mozliwos¢ nabywania nowych umiejetnosci niezbednych do utrzymania 13%
zatrudnienia bez wzgledu na wiek

praca zdalna 20%
prywatna opieka medyczna 22%
elastyczny czas pracy 31%
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Tabela do: Wykres 14. Udziat firm oferujacych udogodnienia wykraczajace poza wymogi
prawa pracy wedtug wielkosci przedsiebiorstwa (n=431)

Wielkos¢ przedsiebiorstwa Wartos¢
mate (10-49 pracujacych) 29%
Srednie (50-249 pracujacych) 38%
mikro (2-9 pracujacych) 38%
duze (250 i wiecej pracujacych) 56%

Tabela do: Wykres 15. Oferowane udogodnienia wedtug sekcji PKD (n=1200)

Sekcja PKD Wartosé
P Edukacja 16%
| Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 22%

O Administracja publiczna i obrona narodowa, obowigzkowe zabezpieczenia | 23%

spoteczne
Q Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 30%
G Handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdéw samochodowych, 32%

witgaczajac motocykle

D Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodna, 33%
goraca wode i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych

F Budownictwo 34%
C Przetwoérstwo przemystowe 36%
S Pozostata dziatalnos¢ ustugowa 37%
K Dziatalnos$¢ finansowa i ubezpieczeniowa 37%
H Transport i gospodarka magazynowa 42%
R Dziatalnos¢ zwigzana z kultura, rozrywka i rekreacja 42%
L Dziatalnos$¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci 47%
B Gérnictwo i wydobywanie 50%
E Dostawa wody, gospodarowanie sciekami i odpadami oraz dziatalnos¢ 50%

zwiazana z rekultywacja

N Dziatalnos¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnos¢ wspierajaca 52%
A Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo 56%
J Informacja i komunikacja 56%
M Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 58%
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Tabela do: Wykres 16. Postrzeganie pracownikow 50+ vs. pracownikéw mtodszych

(gdzie: 1 - decydowanie sie nie zgadzam, 5 - zdecydowanie sie zgadzam) (n=1200)

Stwierdzenia doytyczace pracownikéw 50+
vs. pracownikéw mtodszych

1

2

3

4

5

trudno
powiedzied

osoby do 30. roku zycia majg wygérowane

i nieadekwatne do swoich kompetencji
oczekiwania ptacowe w poréwnaniu do oséb
50+

7%

7%

17%

24%

41%

4%

osoby do 30. roku zycia bez problemu
komunikuja sie w jezykach obcych, inaczej
niz osoby 50+

4%

7%

21%

27%

35%

5%

osoby do 30. roku zycia angazujg sie w prace
znacznie mniej od pracownikéw 50+

18%

9%

27%

16%

25%

5%

osoby 50+ majg wiekszg tatwos¢

W nawigzywaniu kontaktow ze
wspotpracownikami/klientami niz osoby
ponizej 30. roku zycia

9%

10%

31%

21%

25%

5%

osoby 50+ niechetnie rozwijajg swoje
kompetencje

26%

17%

26%

15%

12%

4%

osoby bedace kilka lat przed emerytura
tylko czekaja na moment, w ktorym
przestang pracowac

25%

22%

24%

14%

10%

6%

osoby 50+ majg sktonnos$é do rutyny i sa
niechetne wobec wprowadzanych zmian,
inaczej niz osoby ponizej 30. roku zycia

13%

15%

33%

26%

10%

3%

osoby 50+ nie nadazajg za zmianami
technologicznymi

25%

20%

27%

17%

8%

3%

osoby do 30. roku zycia sg bardziej
wydajnymi pracownikami niz osoby 50+

22%

25%

36%

9%

5%

4%

N\ MALOPOLSKA

uczy




N\ MALOPOLSKA

Wydawca:

Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie
Plac Na Stawach 1, 30-107 Krakéw
tel. 12 42 87 870, faks 12 42 29 785
e-mail: kancelaria@wup-krakow.pl
www.wup-krakow.pl

ISBN: 978-83-68345-39-1

Publikacja bezptatna.

.l INSTYTUCIA WOJEWODZTWA MALOPOLSKIEGO

), Wojewodzki Urzad Pracy

@ w Krakowie

~@

N\ MALOPOLSKA
uczy



	Okladka
	Spis treści 
	Informacja o badaniu
	Charakterystyka badanych przedsiębiorców

	Zatrudnianie pracowników w wieku 50+
	Stanowiska zajmowane przez osoby 50+

	Zmiany w strukturze zatrudnienia
	Rekrutacja pracowników, w tym osób 50+
	Trudności w rekrutacji odpowiednich pracowników

	Udogodnienia dla pracowników
	Postrzeganie pracowników do 30. roku życia oraz pracowników 50+ 
	Ścieżka zawodowa pracownika po osiągnięciu wieku emerytalnego
	Czynniki determinujące rezygnację z pracy
	Postawy i praktyki pracodawców wobec dojrzałych pracowników – podsumowanie badań jakościowych
	Definicja „dojrzałego pracownika” w narracjach pracodawców nie zatrudniających osób 55+
	Mocne i słabe strony pracowników 55+ - perspektywa firm zatrudniających osoby 55+
	Dostosowywanie stanowisk pracy i zakresu obowiązków do potrzeb pracowników 55+
	Doświadczenia firm z pracownikami osiągającymi wiek emerytalny
	Doświadczenia rekrutacyjne
	Podnoszenie kompetencji pracowników 55+
	Sposoby utrzymywania/podnoszenia motywacji i produktywności 

	Podsumowanie
	Tabele do wykresów

