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. WSTEP

Badanie empiryczne zostato przeprowadzone na prébie 1516 respondentéw, wsrdd 1216
pracownikéw i 300 pracodawcéw. Przedziat wiekowy obejmowat osoby 50-70 lat. Pracodawcéw
reprezentowaty podmioty réznej wielkosci, od mikroprzedsiebiorstw po duze firmy zatrudniajgce
powyzej 250 pracownikdw. Badanie miato charakter ilosciowy. W grupie pracownikdw zostato ono
zrealizowane technikg CAWI. Ta metoda polega na przestaniu respondentom linku do kwestiona-
riusza ankiety wraz z instrukcjg jego wypetniania. Po udzieleniu odpowiedzi formularze zapisujg sie
bezposrednio w bazie danych, gdzie podlegajg zagregowaniu. Dobdr préby byt losowo-warstwowy
i uwzgledniat podziat na pte¢, wiek, wielkos¢ miejsca zamieszkania i region (wojewddztwo), wy-

ksztafcenie, niepetnosprawnos$é, staz pracy, sytuacje zawodowa, gtéwny sektor dziatalnosci firmy.

W odniesieniu do pracodawcéw zostata wykorzystana technika CATI. Sg to badania ilo-
Sciowe polegajgce na zaangazowaniu ankieterow do kontaktowania sie z respondentami drogg
telefoniczng wspieranych oprogramowaniem komputerowym. Formuta wywiadu wyrdzniata sie
sposobem realizacji. Podczas kontaktu ankieter odczytywat respondentowi pytania zamieszczone
w elektronicznej wersji kwestionariusza, w ktérym umieszczat rowniez uzyskane odpowiedzi. Do
przeprowadzenia badania zostato zastosowane oprogramowanie CADAS, ktére umozliwiato nie
tylko jego wykonanie, ale takze zapewniato staty nadzor i biezgcg kontrole nad realizacjg badania.

Dobor préby byt losowo-warstwowy.
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. PIERWSZA CZESC

1. Charakterystyka respondentow bedgacych pracownikami

W badaniu wzieto udziat ogétem 1216 pracownikow. Wiekszos¢ stanowili mezczyzni —
54,0%. Kobiet byto 46,0% (wykres 1).

Wykres 1. Udziat kobiet i mezczyzn (%).
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Najwiecej byto oséb w przedziale wieku 55-64 lata, gdyz stanowity one ponad potowe
badanych. Najmniejszg populacje reprezentowali pracownicy majacy 65 lat i wiecej — zaledwie
12,0% (wykres 2).

Wykres 2. Udziat osob wedtug wieku (%).
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Ze wzgledu na ogdlnopolski zasieg badania, osoby pochodzity z réznych czesci kraju, gtéwnie byt

to region centralny (wojewddztwa: mazowieckie - 15,7%, tédzkie - 6,3%) i potudniowy (wojewddz-

twa: matopolskie - 7,6%, $laskie - 12,4%). Zamieszkiwane miasta, to przede wszystkim Warszawa

- 20,8%, a potem tddz - 7,8%, Poznan i Wroctaw - po 6,5%. Na inne miejscowosci niz wymienione

w tabeli 1 wskazywato 29,6% badanych.

Tabela 1. Udziat oséb ze wzgledu na miejsce zamieszkania (%).

Regiony Miasta

Region potnocny - wojewddztwa: warminsko-mazurskie, pomorskie, 150 Bydgoszcz 4.7
kujawsko-pomorskie ! Gdarisk 51
Region pdétnocno-zachodni - wojewddztwa: zachodniopomorskie, lu- 16.0 Poznan 6,5
buskie, wielkopolskie ! Szczecin 36
Region pofudniowo-zachodni - wojewddztwa: dolnoslaskie, opolskie 10,0 Wroctaw 6,5
Katowice 3,7

Region pofudniowy - wojewddztwa: matopolskie, $lgskie 20,0
Krakéw 5,0
. Co . s : ) Biatystok 3,8

Region wschodni - wojewddztwa: podkarpackie, swietokrzyskie, lubel 170
skie, podlaskie ! Rzes7OW 31
tédz 7,8

Region centralny - wojewddztwa: mazowieckie, tédzkie 22,0
Warszawa 20,8

Biorgc pod uwage wielko$¢ miejscowosci, to badani pochodzili najczesciej z miast liczagcych

od 10 001 do 50 000 os6b - 14,4%. Wies reprezentowato 40,0% populacji (wykres 3).

Wykres 3. Udziat os6b w podziale na wies i wielko$¢ miasta (%).
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Sposrod ogdétu badanych wyrézniaty sie dwie grupy pod wzgledem wyksztatcenia - osoby
majgce studia wyzsze magisterskie - 34,7% oraz ukoriczong szkote $rednig lub policealng - 31,0%.

Najmniejszy odsetek stanowili badani z wyksztatceniem podstawowym - 1,5% (wykres 4).

Wykres 4. Udziat os6b ze wzgledu na wyksztatcenie (%).
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Jesli chodzi o sytuacje zawodowa, to byta ona dos¢ jednorodna. Niemal 3/4 populacji pra-
cowato na caty etat. Natomiast pozostali badani w znikomym stopniu wykazywali inny status lub
forme zatrudnienia (wykres 5).

Wykres 5. Sytuacja zawodowa badanych (%).
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Najwiecej oséb legitymowato sie dtugim stazem pracy co swiadczy, ze w badaniach uczest-
niczyli pracownicy majgcy doswiadczenie i rozeznanie w realiach prowadzenia dziatalnosci bizne-

sowej (wykres 6).

Wykres 6. Staz pracy badanych (%).
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Wiekszos¢ stanowity osoby sprawne —86,7%. Natomiast 12,5% to byli pracownicy z niepet-

nosprawnoscia. Reszta nie udzielita odpowiedzi (wykres 7).

Wykres 7. Niepetnosprawnos$¢ badanych (%).
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Badani zajmowali gtdownie stanowiska umystowe liczgc 63,4% ogdtu. Na stanowiskach
fizycznych byto 36,6%. Pochodzili oni z réznych branz stanowigc szeroki zakres reprezentaciji.
Najwiecej osdb pracowato w sekcji zwigzanej z pozostatag dziatalnoscig ustugowg — 17,8%, potem

byta edukacja — 13,2% oraz przetwérstwo przemystowe — 10,7% (tabela 2).
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Tabela 2. Udziat oséb ze wzgledu na gtéwny sektor dziatalnosci firmy (%).

Sekcja A - Rolnictwo, lesnictwo, fowiectwo i rybactwo 3,1
Sekcja B - Gérnictwo i wydobywanie 1,0
Sekcja C - Przetwdrstwo przemystowe 10,7
Sgkcja D - Wytwa’rzani.e i zaopat.rywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng, goraca wode i po- 14
wietrze do uktadéw klimatyzacyjnych !
Sekgja E - Dostawa wody; gospodarowanie Sciekami i odpadami oraz dziatalnos¢ zwigzana z rekulty- 0,7
wacja
Sekcja F - Budownictwo 6,7
Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, wtgczajgc motocykle 8,0
Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa 6,0
Sekcja | - Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 1,7
Sekcja J - Informacja i komunikacja 1,8
Sekcja K - Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa 4,4
Sekcja L - Dziatalno$¢ zwigzana z obstugga rynku nieruchomosci 1,2
Sekcja M - Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 2,8
Sekcja N - Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnos¢ wspierajaca 1,6
Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne 7,1
Sekcja P - Edukacja 13,2
Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 7,7
Sekcja R - Dziatalnos$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja 2,0
Sekcja S - Pozostata dziatalnos¢ ustugowa 17,8
Sekcja T.-IGgspodarstwa dpmowe zatrudniajgce pracownikéw; gospodarstwa domowe produkujace 06
wyroby i Swiadczgce ustugi na wtasne potrzeby !
Sekcja U - Organizacje i zespoty eksterytorialne 0,5

100,0
Ogoétem

(5 1216)

2. Rodzaj i organizacja zatrudnienia

Respondenci nie potwierdzili, ze zmianie ulegt rodzaj ich zatrudnienia w okresie przed
i po pandemii COVID-19. Przeszto 3/4 posiadato umowe o prace. Nieznaczny odsetek prowadzit
wiasng dziatalnos¢ gospodarczg i wykonywat prace na podstawie umdw cywilnoprawnych. To po-
zwala przyjagé, ze kondycja przedsiebiorstw byta dos¢ dobra, skoro nie pogorszyty sie warunki za-
trudnienia. Znikoma czes$¢ wskazywata, ze nie pracowata przed pandemia i w czasie jej trwania

(tabela 3).




Tabela 3. Rodzaj zatrudnienia bada

nych (%).

Przed pandemig W czasie pandemii Po pandemii
COVID-19 COVID-19 COVID-19

Umowa o prace (podlegajgca przepisom pra- 76,6 75,4 76,6
wa pracy)
Umowa cywilna, np.: zlecenie, o dzieto (podle- 9,0 9,3 9,6
gajgca przepisom prawa cywilnego)
Prowadzenie wtasnej dziatalnosci gospodar- 13,6 13,8 13,3
czej

0,8 1,5 0,5

Inny (jaki?) praca na czarno, dorywcza badz brak pracy

Sytuacja byta stabilna w zakresie wymiaru czasu pracy. Zdecydowana wiekszos$¢ pracow-

nikdw miata petny etat. Nieznaczny spadek wystgpit w czasie pandemii, ale po ustaniu stanu zagro-

zenia ich wielko$¢ wzrosta do 85,2%. Odwrotna tendencja zarysowata sie u pracujgcych na cze$é

etatu, gdyz po niewielkim wzroscie w okresie pandemicznym nastgpit spadek do 13,2%. W zniko-

mym stopniu badani podawali, ze majg nienormowane godziny pracy i wykonujg dorywczo rézne

zlecenia. Dominowat system jednozmianowy. Okoto 1/3 badanych potwierdzata, ze pracuje na

zmiany, o dowolnie wyznaczanej porze i w elastycznych godzinach, zaleznie od potrzeb i specyfiki

pracy (tabela 4). Zatem mozna stwierdzi¢, ze pracownicy nie mieli ograniczonego wymiaru czasu

pracy, co mogtoby przektadac sie na obnizenie wysokos$ci ich wynagrodzenia, tylko dostosowywali

sie do wymagan pracodawcy w zakresie swobodnego (efektywnego) organizowania pracy.

Tabela 4. Wymiar czasu pracy i jej o

rganizacja (%).

Przed pandemia W czasie pandemii Po pandemii
COVID-19 COVID-19 COVID-19
Petny etat 87,4 82,4 85,2
Niepetny etat 10,4 15,0 13,2
2,2 2,5 1,6

Inny (jaki?)

nienormowane godziny, zadaniowos$¢ (zaleznie od

dorywcze zlecenia

popytu klientdw),

System jednozmianowy

(np. godz. 08-16) 69,1 68,4 70,0

System wielozmianowy
(np. godz.: 08-16; 16-24; 24-08) 22,8 22,3 22,0
81 9,3 7,9

Inny (jaki?)

zmienny, elastyczny, dostosowany do potrzeb, wedtug wtasnego
uznania, praca weekendowa




W odniesieniu do miejsca pracy zachodzity zmiany, ktére mozna ttumaczy¢ wptywem
pandemii COVID-19. Liczba wykonujacych prace w siedzibie pracodawcy spadfa z 88,5% przed
pandemia do 65,5% w czasie jej trwania, po czym ponownie wzrosta do 83,1%. Natomiast wzrosfa
w okresie pandemicznym skala swiadczonej pracy hybrydowej i pracy zdalnej odpowiednio do
21,4%i11,4% (tabela 5). Izolowanie pracownikdw wynikato z wprowadzanych odgdrnie obostrzen

dotyczacych zachowania dystansu spotecznego w celu ograniczenia transmisji koronawirusa.

Tabela 5. Miejsce $wiadczenia pracy (%).

Przed pandemia W czasie pandemii Po pandemii
COVID-19 COVID-19 COVID-19
Praca w siedzibie pracodawcy 88,5 65,5 83,1
Praca hybrydowa (przemiennie:  u pracodaw- 6,4 21,4 11,4
cy i zdalna)
Praca zdalna (w domu) 5,1 13,1 5,5

Pandemia COVID-19 mogta spowodowaé¢ modyfikacje w rozktadzie godzin pracy, albo-
wiem mniej oséb pracowato w systemie podstawowym — 60,6%, ktory wyrdznia sie statoscig
grafikdw (rozpoczynanie i kofnczenie pracy), a wiecej przeszto na ruchomy rozktad — 24,3%, co
mozna ttumaczyc¢ zasadnoscig stosowania rotacyjnej (naprzemiennej) pracy, zeby zminimalizowac
czestotliwos¢ kontaktdw miedzy ludzmi i tym samym zadbac¢ o wiekszg higiene oraz bezpieczen-
stwo pracy. Poréwnujac okresy sprzed i po pandemii nie odnotowano zmian w skali pracujgcych
w systemie zadaniowym i rdwnowaznym oraz w ramach skréconego tygodnia pracy. Responden-
ci dodatkowo wskazywali, ze podczas pandemii COVID-19 byta wdrazana nietypowa organizacja
pracy, gdyz pracowano krdcej, z dodatkowymi przerwami, co drugi (kolejny) dziei. Pracodawcy
stosowali przestoje, kierowali na zalegte urlopy wypoczynkowe. Cze$¢ zatogi w ogdle nie wykony-
wata pracy badz zostata zwolniona albo rozpoczynata wtasng dziatalnos¢ gospodarcza. Jesli chodzi

o system czasu pracy, to badani powtarzali, ze jest on nienormowany (tabela 6).

Tabela 6. System czasu pracy (%).

Przed pandemia W czasie pandemii Po pandemii
COVID-19 COVID-19 COVID-19

State godziny pracy (system podstawowy) 69,8 60,6 68,2
Ruchome (elastyczne) godziny pracy 17,0 24,3 18,3
Zadaniowy czas pracy 7,2 7,9 7,9
Réwnowazny czas pracy (krétsze i dtuzsze 47 45 16
dni pracy (do 12 godz.), w niedziele i Swieta) ’ ’ ’
Skrécony tydzien pracy (przez 4 dni po 12 0,2 0,4 0,2
godz.)

1,2 2,4 0,9

Inny (jaki?)
nienormowany




3. Sytuacja materialna i zawodowa pracownikow 50+ w aspek-
cie pandemii COVID-19

W odpowiedzi na pojawiajgce sie niedobory pracownikdéw i problemy z utrzymaniem ich
w zatrudnieniu — chociazby z przekonaniem o nieprzechodzeniu na emeryture — pracodawcy
zaczeli coraz czesciej oferowaé swojej zatodze réznego rodzaju benefity. Tym sposobem chcieli
uatrakcyjni¢ prace i zwiekszy¢ wtasng konkurencyjnos¢ na rynku. Spowolnienie gospodarcze w na-
stepstwie COVID-19 wymusito zmiane podejscia do przywilejéw pracowniczych. Konieczne staty
sie oszczednosci, w tym redukcja kosztow pracy. Z przeprowadzonych badan wynika, ze praco-
dawcy rezygnowali z wyptaty dodatkowych swiadczen, gtéwnie zapewniania pracownikom kart
sportowo-rekreacyjnych oraz szkolen, kursdw i innych form podnoszenia kwalifikacji zawodowych.
Chociaz nie gwarantowali benefitéw zbyt wielu pracownikom, to i tak uszczuplali ich dostepnosé.
Najpowszechniejsze byty Srodki wsparcia z zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych, gdyz ko-
rzystat z nich co czwarty badany. W czasie zagrozenia COVID-19 skala $wiadczeniobiorcéw obnizyta
sie zaledwie o0 1,8% wzgledem okresu poprzedzajacego (tabela 7). Mozna sadzi¢, ze pracodawcy
przyjmowali strategie przeczekania niepewnego dla nich stanu pandemicznego. W wielu branzach
sektora ustugowego, objetego restrykcjami w celu zabezpieczenia obywateli przed zachorowal-
noscig, dochodzito bowiem do gwattownych zmian podazowo-popytowych, zaktécen logistyki,
wstrzymywania inwestycji i handlu, ograniczania konsumpcji. Ryzyko utraty stabilnosci ekono-

micznej byto duze i dlatego sprawg najwazniejszg stawato sie utrzymanie biznesu, bez generowa-

nia dodatkowych obcigzen.




Tabela 7. Benefity (%).

Przed pandemig W czasie pandemii Po pandemii
COVID-19 COVID-19 COVID-19

TAK NIE TAK NIE TAK NIE
Dodatkowe ubezpieczenie zdrowotne,
na 2ycie 12,3 87,7 12,0 88,0 12,0 88,0
Karty (karnety): do klubu fitness/na za- 39 911 54 96 34 916
jecia sportowe ! ! ! ! ! !
Dofinansowanie do positkow 7,1 92,9 6,4 93,6 7,7 92,3
Bezptatne napoje (woda, kawa/herba-
ta) lub przekaski 29,3 70,7 26,7 73,3 29,7 70,3
Dodatkowe ptatne dni wolne od pra-
cy (z okazji: imienin, rozpoczecia roku 2,1 97,9 1,9 98,1 2,7 97,3
szkolnego dla rodzicow)
Zapewnienie stuzbowego sprzetu (lap- 231 76.9 239 76.1 224 776
top, telefon komorkowy) ! ’ ’ ’ ! ’
Dojazdy do pracy (dofinansowanie lub
zapewnienie stuzbowego pojazdu) 8, 91,5 7,8 92,2 7,8 92,2
Finansowanie  dziatalnosci  socjal-
nej w ramach zaktadowego funduszu
Swiadczen socjalnych (np. wypoczynek 258 742 240 76.0 753 747
,wczasy pod gruszg”; rekreacja (bilety ! ! ! ! ! !
do kina); pomoc materialno-rzeczowa;
nieoprocentowane pozyczki)
Dofinansowanie lub oferta bezptatna
szkolen, studiéw, kursow 12,1 87,3 8, oL 11,3 88,7

0,9 99,1 1,1 98,9 0,6 99,4

Inne (jakie?) darmowe wyzywienie - .
- . wyposazenie stanowiska pracy w domu
i mieszkanie

Zadne 41,1 58,9 41,4 58,6 40,8 59,2

Odnoszac sie do kwestii ptacowych nalezy zauwazyé, ze kwota wynagrodzenia nie ulegata
zmianom w czasie pandemii COVID-19. Takiej odpowiedzi udzielito az 73,0% respondentéw. Po-
zostali w potowie wskazali zarowno na wzrost, jak i spadek pensji. Natomiast po zakorczeniu stanu
zagrozenia sytuacja wygladata inaczej. Ponad 2/5 badanej populacji potwierdzito podwyzszenie
kwoty wynagrodzenia za prace, a niemal potowa uznata, ze zmiany nie nastgpity (wykres 8). Na tej

podstawie mozna wnioskowac, ze kondycja ekonomiczna pracodawcow nie byta na tyle niepoko-

jaca, ze zmuszata do obnizki ptac i pogorszenia statusu materialnego pracownikdw.
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Wykres 8. Kwota wynagrodzenia netto (,,na reke”) w czasie pandemii COVID-19 i po jej
odwotaniu (%).
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Potowa badanych stwierdzita, ze pracodawca wyptacat przed pandemig COVID-19 rézne
sSwiadczenia pieniezne z tytutu zatrudnienia, jak: premie, nagrody (regulaminowe, jubileuszowe),
dodatki (stazowe, funkcyjne). Sposrdd nich az 86,9% osbéb uznato, ze zostaty one nadal utrzyma-
ne, mimo napiec i niepewnos$ci wywofanej rozprzestrzenianiem sie koronawirusa. Natomiast po-
towa z tych, co stwierdzali wstrzymanie wyptaty Swiadczen pienieznych oznajmita, ze pracodawcy

powrdcili do realizacji tych nalezno$ci po ustaniu pandemii (tabela 8).

Tabela 8. Swiadczenia pieniezne z tytutu zatrudnienia: premie, nagrody, dodatki (%)

TAK NIE
Przed pandemia Wyptacanie swiadczen pieniez- 50,4 49,6
COVID-19 nych
W czasie pandemii Utrzymanie wyptaty swiadczen ‘
COVID-19 pienieznych 86,9 13,1
Po pandemii COVID-19 Przywrécenie wyptaty Swiadczen TAK NIE
pienieznych
51,7 48,3

14—



O stabilnosci w zatrudnieniu swiadczy korzystna sytuacja zawodowa, na ktérg wskazy-
wato 84,9% badanych. Ich zdaniem nic sie nie zmienito, mimo pandemii COVID-19. Odmiennego
zdania byto 15,1% oséb. Wymieniaty one przede wszystkim negatywne dziatania (41,3%), ale tez
pozytywne i negatywne (44,4%). Nieznaczny odsetek doswiadczyt wytacznie pozytywnych zmian
(8,8%), a reszta sie nie okreslita (5,5%). Sposréd rozbudowanego katalogu korzysci najczesciej po-
dawano: zdobywanie nowych umiejetnosci zawodowych, wiekszg dbatos¢ o bezpieczenstwo i hi-
giene pracy, korzystanie z elastycznej organizacji pracy, przejscie na prace zdalng lub hybrydowg
(tabela 9).

Tabela 9. Zmiany pozytywne w sytuacji zawodowej badanych (%).

TAK NIE
(298)

Podniesienie kwalifikacji zawodowych 12,8 87,2
Zdobycie nowych umiejetnosci zawodowych 31,5 68,5
Przejscie na prace zdalng 25,2 74,8
Przejscie na prace hybrydowa 24,4 75,6
Korzystanie z elastycznej organizacji pracy: rozne godziny pracy, system zadaniowy, 26,1 73,9
system zmianowy, mozliwos$¢ wyjscia z pracy i pdzniejsze odpracowanie
Awans 4,3 95,7
Podwyzka 16,9 83,1
Wieksza dbatos¢ pracodawcy o bezpieczenstwo i higiene pracy 27,8 72,2
Mozliwos¢ korzystania z doradztwa, porad psychologa, rozmoéw (konsultacji) z pra- 4,0 96,0
codawcg
Przejscie z niepetnego etatu do petnego bgdz odwrotnie 3,2 96,8
Przej$cie na umowe o prace 4,5 95,5
Przejscie z umowy terminowej na umowe zawartg na czas nieokreslony 5,9 94,1
Zmiana pracy (przejscie do innej firmy) 19,4 80,6
Otrzymanie benefitéw od pracodawcy 0,0 100,0

inne (akie?) | PO e o smana dziatu stanowiska w fimie | 99 90,1

Suma odsetkéw przekracza 100%, poniewaz respondenci mogli wybraé wiecej niz jedng odpowiedz.

Do zmian negatywnych, ktére wptynety na sytuacje zawodowg zaliczano gtéwnie stres,
brak stabilnosci i niepewnos¢ zatrudnienia. Na te niedogodnos¢ wskazato przeszto 3/5 populacji,
ktéra wypowiadata sie krytycznie o wptywie pandemii COVID-19 na sprawy zawodowe. Innymi
zmianami negatywnymi byty: obnizenie wynagrodzenia za prace, zwiekszenie zakresu obowigz-

kéw (nadmiar pracy), utrata pracy w poprzedniej firmie (tabela 10).



Tabela 10. Zmiany negatywne w sytuacji zawodowej badanych (%).

TAK NIE
(2 157)

Utrata pracy w poprzedniej firmie 22,1 77,9
Redukcja wymiaru czasu pracy (przejscie z petnego na niepetny etat) 15,3 84,7
Przejscie na prace zdalng 10,4 89,6
Zmiana stanowiska pracy na nizsze (degradacja zawodowa) 8,6 91,4
Zwiekszenie zakresu obowigzkéw (nadmiar pracy) 23,0 77,0
Niemoznos¢ korzystania z dofinansowania szkolen, kursow, studiow 11,8 88,2
Obnizenie wynagrodzenia za prace 38,1 61,9
Pozbawienie dodatkowych swiadczen pienieznych: nagrdéd, premii, dodatkéw do pen- 20,9 79,1
sji
Odebranie przez pracodawce benefitow 11,7 88,3
Pogorszenie warunkdw bezpieczenstwa i higieny pracy 14,4 85,6
Stres, brak stabilnosci i niepewno$¢ zatrudnienia 60,8 39,2
Inne (jakie?) narazenie na zachorowanie z powodu COVID-19, zmiana miejsca

pracy w obrebie firmy, zmniejszenie zyskéw firmy wptywajace na 5,5 94,5

wyptate nizszej dywidendy, przestoje w pracy

Suma odsetkéw przekracza 100%, poniewaz respondenci mogli wybra¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

Oceniajgc warunki zatrudnienia i sytuacje zawodowa, osoby w pojedynczych przypadkach
zaznaczaly, ze nie pracowaty w okresie pandemii COVID-19 albo prowadzity wtasng dziatalnos¢
gospodarczg i nie osiggaty dochoddw.

Warto podkresli¢, ze nie nastgpity szczegolne przeobrazenia w sytuacji zawodowej bada-
nych po ustaniu zagrozenia pandemicznego. Az 62,8% potwierdzito niezmiennos¢, a tylko 13,7%

0s6b uznato ogdlne pogorszenie, zas 23,5% poprawienie swojej sytuacji zawodowej (wykres 9).

Wykres 9. Sytuacja zawodowa po ustaniu pandemii COVID-19 (%).

oo 28 || L

17,7
62,8
= zdecydowanie sie poprawita = raczej sie poprawita
m nie ulegta zmianie raczej sie pogorszyta

m zdecydowanie sie pogorszylta



Na poprawe sytuacji zawodowej po ustaniu pandemii COVID-19 miata wptyw przede
wszystkim podwyzka pensji. Najwiecej osob docenito jej role w zatrudnieniu —57,7%. Na dalszej
pozycji znalazta sie wieksza dbatos¢ pracodawcy o bezpieczeristwo i higiene pracy — tak uwazat co
czwarty badany. Niewiele mniejsze znaczenie miato zdobycie nowych umiejetnosci zawodowych —
22,0% (tabela 11). Z pewnoscia te czynniki mogty w wiekszym stopniu motywowac pracownikéw

do wydajniejszej pracy i zwiekszaé poziom ich zadowolenia.

Tabela 11. Czynniki wptywajace na poprawe sytuacji zawodowej po ustaniu pandemii
COVID-19 (%).

TAK | NE
(2 286)
Podniesienie kwalifikacji zawodowych 12,4 87,6
Zdobycie nowych umiejetnosci zawodowych 22,0 78,0
Przejscie na prace zdalng 5,4 94,6
Przejscie na prace hybrydowg 8,9 91,1
Korzystanie z elastycznej organizacji pracy: rézne godziny pracy, system zadaniowy, 13,4 86,6
system zmianowy, mozliwos$¢ wyjscia z pracy i pdzniejsze odpracowanie
Awans 10,5 89,5
Podwyzka 57,7 42,3
Wieksza dbatos$¢ pracodawcy o bezpieczenstwo i higiene pracy 24,8 75,2
Mozliwos¢ korzystania z doradztwa, porad psychologa, rozméw (konsultacji) z praco- 43 95,7
dawcy
Przejscie z niepetnego etatu do petnego badz odwrotnie 4,7 95,3
Przejscie na umowe o prace 3,9 96,1
Przejscie z umowy terminowej na umowe zawartg na czas nieokreslony 5,2 94,8
Zmiana pracy (przejscie do innej firmy) 15,2 84,8
Otrzymanie benefitéw od pracodawcy (jakich?): bezptatne napoje, przekaski, szkole- 1,8 98,2
nia, dojazdy do pracy, premia
powrdt do pracy, rozpoczecie (kontynuowanie) oraz zmiana profi-
e i) |4 Winess bnesy pomvanie owych entow | yGu Iy | g5 e
psychiczny (mniej stresu), przejscie na emeryture

Suma odsetkow przekracza 100%, poniewaz respondenci mogli wybraé wiecej niz jedng odpowiedz.

Odnoszac sie do czynnikow pogarszajgcych sytuacje zawodowga po pandemii COVID-19,
to zdaniem 2/5 populacji byty nimi stres, brak stabilnosci i niepewno$¢ zatrudnienia. Mogty one
wynikac z trudnej kondycji gospodarki, zwtaszcza rosngcej inflacji i kosztéw utrzymania biznesu.
Z kolei co trzeci badany niepokoit sie pogorszeniem stanu zdrowia. Dalszym czynnikiem pejoratyw-
nie oddziatujgcym na sytuacje zawodowg byta obnizka wynagrodzenia za prace oraz zwiekszenie
zakresu (nadmiar) obowigzkéw — odpowiednio 27,8% i 25,3% odpowiedzi (tabela 12).



Tabela 12. Czynniki wptywajgce na pogorszenie sytuacji zawodowej po ustaniu pande-
mii COVID-19 (%).

TAK | NIE
(2 166)
Utrata pracy w poprzedniej firmie 17,0 83,0
Redukcja wymiaru czasu pracy (przejscie z petnego na niepetny etat) 7,5 92,5
Przejscie na prace zdalng 3,1 96,9
Zmiana stanowiska pracy na nizsze (degradacja zawodowa) 12,9 87,1
Zwiekszenie zakresu obowigzkéw (nadmiar pracy) 25,3 74,7
Niemoznos¢ korzystania z dofinansowania szkolen, kursow, studiéw 6,3 93,7
Obnizenie wynagrodzenia za prace 27,8 72,2
Pozbawienie dodatkowych swiadczen pienieznych: nagréd, premii, dodatkéow do pen- 14,7 85,3
sji
Odebranie przez pracodawce benefitow 7,4 92,6
Pogorszenie warunkow bezpieczenstwa i higieny pracy 7,4 92,6
Pogorszenie stanu zdrowia 35,1 64,9
Stres, brak stabilnosci i niepewno$¢ zatrudnienia 40,5 59,5
czynniki zewnetrzne makroekonomiczne (inflacja, spadek popytu),
przejscie na emeryture i nizsze dochody, problemy ekonomiczne
i e | ) | scdioss o podstawouwnch poaebech oty | 130 70
nesowego, ograniczenie dziatalnosci firmy (wytgczenie z czesci ryn-
ku), zmiana pracodawcy

Suma odsetkéw przekracza 100%, poniewaz respondenci mogli wybra¢ wiecej niz jedng odpowiedz.




4. Ochrona zdrowia pracownikéw 50+

Na pytanie o wprowadzenie jaki$ dziatan zapewniajacych bezpieczenstwo i zdrowie pra-

cownikow, wiekszos¢ badanych potwierdzita, ze pojawity sie one w firmie. Natomiast niewielka

czes¢ temu zaprzeczyta — 16,3% (wykres 10).

Wykres 10. Wprowadzenie w firmie dziatan zapewniajacych bezpieczenstwo i zdrowie

pracownikow w czasie pandemii COVID-19 (%).

16,3 _

=TAK = NIE = nie wiem,trudno powiedziec

Najczesciej stosowanym w firmie dziataniem zapewniajgcym bezpieczenstwo i zdrowie
pracownikéw w czasie zagrozenia przez COVID-19 byto powszechne udostepnianie srodkéw do
dezynfekcji. Ten rodzaj ochrony wymienito az 92,5% osdb. Niewiele mniejszy, bo liczgcy 85,3% odse-
tek badanych podkreslit dostepnosc srodkdw ochrony osobistej, jak: maseczki, przytbice, rekawiczki

jednorazowe. Na dalszej pozycji znalazty sie: zachowanie dystansu pomiedzy stanowiskami pracy,

_ 68,3

mierzenie temperatury ciata pracownika, mozliwos¢ pracy zdalnej lub hybrydowej (tabela 13).

Tabela 13. Dziatania wprowadzone w firmie zapewniajgce bezpieczenstwo i zdrowie

pracownikow w czasie pandemii COVID-19 (%).

TAK | NE
(2 830)

Dostepnosc¢ srodkéw ochrony osobistej (np. maseczki, rekawiczki jednorazowe) 85,3 14,7
Dostepnosc¢ srodkéw do dezynfekcji 92,5 7,5
Mierzenie temperatury ciata pracownika 42,5 57,5
Zachowanie dystansu pomiedzy stanowiskami pracy 60,6 39,4
Elastyczna organizacja pracy: ruchome godziny pracy, dodatkowe przerwy w pracy, 20,7 79,3
mozliwos¢ wczesniejszego wyjscia z pracy
Niespotykanie sie pracownikéw z réznych zmian 29,7 70,3
Mozliwos$¢ pracy zdalnej lub hybrydowej 39,8 60,2
Szkolenia z zakresu profilaktyki (zapobieganie, przeciwdziatanie, zwalczanie COVID-19 25,6 74,4
i innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych)
Inne (jakie?) ‘ wykonywanie testow 0,2 99,8

Suma odsetkéw przekracza 100%, poniewaz respondenci mogli wybraé wiecej niz jedng odpowiedz.




Niektére z dziatan zapewniajgcych bezpieczenstwo i zdrowie pracownikéw podczas pan-
demii COVID-19 utrzymaty swa wazno$¢, mimo ustania stanu zagrozenia i powrotu do normal-
nosci, jaka funkcjonowata przed pojawieniem sie koronawirusa. Zdaniem 57,2% badanych byty na-
dal udostepniane srodki do dezynfekcji. W mniejszym stopniu dostarczano przedmioty ochrony
osobistej, gtdwnie maseczki i rekawiczki, co potwierdzito 27,8% respondentédw. Niemal co pigty
badany podkreslat utrzymanie pracy zdalnej lub hybrydowej. Inne dziatania okazywaty sie zbedne
w firmie i nie wzbudzaty duzego zainteresowania (tabela 14). Natomiast w ocenie 30,2% populacji

zadne rozwigzania nie byty kontynuowane.

Warto wspomnie¢, ze rozprzestrzenianie sie koronawirusa i ryzyko zachorowalnosci wpty-
neto na zachowanie ludzi pod katem przestrzegania standarddw higieniczno-sanitarnych. Zmusito
do wielu ograniczen i zmiany wczesniejszych nawykéw. Wywotato tez reakcje prospoteczne, ale
uwidocznito zarazem problemy natury psychologicznej. Liczne obawy zwigzane z zarazeniem sie
i jego skutkami oraz nieznane dotad praktyki (instrukcje) postepowania w celu ochrony pracow-
nikdw wzbudzaty ich niepokdj. Z uptywem czasu nastepowato pewne oswojenie spoteczenstwa
z pandemig COVID-19 i mniej asekuracyjne dziatania. Pracodawcy zaczeli zajmowac sie innymi
biezgcymi kwestiami, albowiem w miejsce narzucanych odgérnie specjalnych obostrzen (lockdow-
noéw) pojawiaty sie inne zagrozenia biznesowe — rosngce ceny i koszty, nowe obcigzenia fiskalne,
wojna w Ukrainie i narastajgce napiecia geopolityczne. Rozprezenie w zyciu publicznym nastgpito
po formalnym ogtoszeniu kofca pandemii przez Swiatowa Organizacje Zdrowia (WHO).

Tabela 14. Dziatania zapewniajace bezpieczenstwo i zdrowie pracownikéw stosowane
nadal w firmie po ustaniu pandemii COVID-19 (%).

TAK NIE
(2 830)

Dostepnos¢ srodkéw ochrony osobistej (np. maseczki, rekawiczki jednorazowe) 27,8 72,2
Dostepnosé srodkdw do dezynfekcji 57,2 42,8
Mierzenie temperatury ciata pracownika 2,6 97,4
Zachowanie dystansu pomiedzy stanowiskami pracy 5,6 94,4
Elastyczna organizacja pracy: ruchome godziny pracy, dodatkowe przerwy w pracy, 8,8 91,2
mozliwos¢ wczesniejszego wyjscia z pracy
Niespotykanie sie pracownikéw z réznych zmian 0,7 99,3
Mozliwo$¢ pracy zdalnej lub hybrydowej 19,1 80,9
Szkolenia z zakresu profilaktyki (zapobieganie, przeciwdziatanie, zwalczanie COVID-19 53 94,7
i innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych)
Inne (jakie?) 0,4 99,6
Zadne dziafania 30,2 69,8

Suma odsetkéw przekracza 100%, poniewaz respondenci mogli wybraé wiecej niz jedng odpowiedz.
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Zdaniem badanych wiele dziatan z zakresu ochrony zdrowia byto podejmowanych przez
pracodawcow. Ich realizacja nastepowata niezaleznie od rozwigzan wymuszonych pojawieniem
sie stanu pandemicznego. Najczesciej byty przeprowadzane szkolenia z zakresu bezpieczeristwa
i higieny pracy — 69,2% oraz profilaktyczne badania lekarskie — 45,9% odpowiedzi. Zdecydowanie
mniejszy odsetek, bo 21,9% osdb potwierdzit wykonywanie oceny ryzyka zawodowego zwigzane-
go z praca. Najmniej popularne okazaty sie dziatania na rzecz zdrowia psychicznego, w tym zwal-
czanie stresu — zaledwie 4,1% wskazan respondentdw, co jest o tyle zadziwiajace, ze sporo uwagi
poswieca sie tej tematyce w dyskursie publicznym. Nalezy zauwazyé¢, ze pracodawcy podejmowali
przedsiewziecia bedgace ich obowigzkami wynikajgcymi z przepiséw prawa pracy, a wiec stosowali
sie do istniejgcego ustawodawstwa. Natomiast w nieznacznym stopniu inicjowali dodatkowe (nad-
obowigzkowe) dziatania w celu zagwarantowania lepszej ochrony zdrowia pracownikéw. Co pigty

badany wskazat, ze zadne czynnosci nie byty wdrazane w firmie (tabela 15).

Tabela 15. Dziatania z zakresu ochrony zdrowia pracownikéw realizowane przez pracodaw-
cow (%).

TAK NIE
Szkolenia BHP 69,2 30,8
Profilaktyczne badania lekarskie 45,9 54,1
Zapewnienie ergonomicznych warunkéw na stanowisku pracy 17,8 82,2
Wykonywanie oceny ryzyka zawodowego zwigzanego z praca 21,9 78,1
Zapobieganie wystepowaniu choréb zawodowych 6,6 93,4
Zapewnianie nieodptatnych positkéw i napojéw profilaktycznych 9,5 90,5
Wdrozenie programu promocji zdrowia pracownikéw 5,0 95,0
Realizowanie dziatan na rzecz zdrowia psychicznego, w tym zwalczanie stresu 41 95,9
ngieranie ak.tywnos’.ci sportoyvo-rekreacyjnej pracownikow (np. zapewnianie kart (kar- 116 884
netéw), organizowanie zawodow sportowych) ! ’
Dostarczanie zdrowej zywnosci (np. owocowe dni, $niadania/przekaski firmowe) 6,9 93,1
Sponsorowanie ustug medycznych (np. prywatna opieka zdrowotna) 11,5 88,5
Zapew?ielnie_dOSjat.kc':wego ubezpigczenia na zycie (np. na okolicznos¢ utraty zdolnosci do 176 824
pracy, smierci bliskiej osoby, powaznego zachorowania) ’ ’
Stworzenie pokoju (strefy) odpoczynku w firmie 9,2 90,8
Inne (jakie?) ‘ sporadyczne doptaty do lekéw 0,4 99,6
Zadne dziafania 20,1 79,9

Suma odsetkéw przekracza 100%, poniewaz respondenci mogli wybraé wiecej niz jedng odpowiedz.

Na pytanie o absencje z powoddéw zdrowotnych zdarzajgce sie czesciej niz innym pra-
cownikom zdecydowana wiekszo$¢é respondentéow stwierdzita, ze takowe nie wystepowaty.
Wedtug 87,7% badanych nieobecnosci w pracy niczym szczegdlnym sie nie wyrdzniaty. Przeciw-

nie, miescity sie w normach, jak u pozostatej czesci zatogi (wykres 11).



Wykres 11. Absencje w pracy z powodow zdrowotnych wystepujace czesciej niz u in-

nych pracownikow (%).
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5. Atmosfera w miejscu pracy i postawy pracownikow 50+

Rozpatrujac sytuacje i zasady wspoétzycia w miejscu pracy badani identyfikowali negatyw-
ne zjawiska, jakie mogty ich spotkac. Dla 47,8% osob najwieksze znaczenie miata presja cza-
su, ktora mogta przektadac sie na nadmiar stresu i obcigzenia psychiczne, co z kolei podkreslito
38,9% badanych. Okoto 1/3 populacji byta niezadowolona z przepetnienia zadaniami do wykona-
nia, a niewiele mniejsza grupa krytykowata zbyt duze wymagania (naciski) przetozonych. W naj-
mniejszym stopniu dostrzegalna byta dyskryminacja ze wzgledu na ptec (tabela 16).

Tabela 16. Negatywne zjawiska wystepujgce w firmie (%).

TAK NIE
Brak integracji w zespole, niewtasciwa atmosfera w pracy 26,0 74,0
Otrzymywanie zadan przekraczajgcych posiadane kompetencje 18,3 81,7
Nadmiar powierzanych zadan 32,8 67,2
Nieodpowiednie wyposazenie stanowiska pracy do wykonywania zadan 24,3 75,7
Presja czasu 47,8 52,2
Zbyt duze wymagania (nacisk) przetozonych 30,1 69,9
Powierzanie zadan do wykonania ponizej posiadanych kwalifikacji 19,8 80,2
Zbyt duzo stresu, nadmierne obcigzenie psychiczne 38,9 61,1
Podwazanie kompetencji i umiejetnosci 17,3 82,7
Brak elastycznosci w pracy (problemy z tgczeniem pracy i zycia prywatnego) 20,3 79,7
Dyskryminacja ze wzgledu na wiek (faworyzowanie mtodszych pracownikéw) 11,4 88,6
Dyskryminacja ze wzgledu na ptec (docenianie mezczyzn w pracy) 5,0 95,0
Nadmierna kontrola pracy 16,2 83,8
Niekierowanie na szkolenia, brak wsparcia w poznawaniu nowych rozwigzan (sprzetu, 25,5 74,5
programow, procesow)

Suma odsetkéw przekracza 100%, poniewaz respondenci mogli wybraé wiecej niz jedng odpowiedz.



Jesli chodzi o site oddziatywania negatywnych zjawisk w firmie, abstrahujgc od skali ich
wystepowania, to najsilniej byta odczuwalna nadmierna kontrola pracy i presja czasu. Na dalszej
pozycji znalazt sie stres i duze obcigzenia psychiczne oraz brak elastycznosci w pracy. Inne zjawiska
miaty przecietny wptyw na relacje miedzyludzkie i funkcjonowanie zatogi, a wiec nie stanowity
szczegblnej dolegliwosci dla badanych (tabela 17).

Tabela 17. Stopien oddziatywania negatywnych zjawisk wystepujacych w firmie (%).

Bardzo Raczej Przegetny Raczej Bardzo
mat mat (ani maty, duz duz

Y Y ani duzy) Y v
Brak integracji w zespole, niewfasciwa atmosfera 3,8 9,4 40,7 34,1 11,9
W pracy
Otrzymywanie zadan przekraczajgcych posiadane 5,0 11,7 42,0 33,4 8,0
kompetencje
Nadmiar powierzanych zadan 0,7 6,4 39,1 42,7 10,9
Nieodpowiednie wyposazenie stanowiska pracy do 1,6 11,7 38,4 38,5 9,7
wykonywania zadan
Presja czasu 0,8 5,3 34,3 47,1 12,5
Zbyt duze wymagania (nacisk) przetozonych 0,6 6,0 34,6 46,5 12,4
Powierzanie zadan do wykonania ponizej posiada- 5,9 17,5 43,0 24,5 9,1
nych kwalifikacji
Zbyt duzo stresu, nadmierne obcigzenie psychiczne 0,4 5,2 27,8 46,9 19,8
Podwazanie kompetencji i umiejetnosci 1,3 8,5 35,0 38,9 16,3
Brak elastycznosci w pracy (problemy z tgczeniem 0,0 43 34,9 46,2 14,6
pracy i zycia prywatnego)
Dyskryminacja ze wzgledu na wiek (faworyzowanie 2,1 10,3 27,0 41,4 19,1
mtodszych pracownikéw)
Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ (docenianie 6,6 9,4 32,4 38,0 13,6
mezczyzn w pracy)
Nadmierna kontrola pracy 0,4 3,6 25,3 47,7 23,1
Niekierowanie na szkolenia, brak wsparcia w pozna- 1,0 7,7 32,4 36,3 22,6
waniu nowych rozwigzan (sprzetu, programdw, pro-
cesow)

Wainym aspektem $wiadczacym o potencjale zatogi jest dbatosc¢ o jej zdrowie psychicz-
ne. Wedtug 61,2% badanych ten obszar aktywnosci zostat zaniedbany przez pracodawcéw, albo-
wiem zadne dziatania nie byty podejmowane. Najczestszym rozwigzaniem, na ktory wskazywali
respondenci byto informowanie pracownikdw o decyzjach pracodawcy zwigzanych z zatrudnie-
niem i prowadzong dziatalnoscig firmy — 16,7%. Na dalszej pozycji znalazty sie dodatkowo wpro-
wadzane przerwy w pracy — zaledwie 11,3% oraz wspodfpraca z przedstawicielstwem pracowni-
kdw, najczesciej zwigzkami zawodowymi, w zakresie szeroko rozumianej ochrony pracy — 9,5%.
Warto zauwazy¢, ze pracodawcy nie wdrazali dziatan pozwalajgcych w wiekszym stopniu dbaé



o zdrowie psychiczne zatogi. Dla przyktadu konsultacje z psychologami, psychiatrami czy badanie

poziomu stresu odbywaty sie bardzo rzadko — odpowiednio 3,7% i 2,0% potwierdzen (tabela 18).

Tabela 18. Dbatos$¢ o zdrowie psychiczne pracownikéw (%).

TAK NIE
Konsultacje z psychologami/psychiatrami 3,7 96,3
Badanie poziomu stresu 2,0 98,0
Stworzenie przestrzeni umozliwiajacej wyciszenie badz relaks 8,2 91,8
Organizacja szkolen/webinaréw/spotkan na temat zdrowia psychicznego 8,9 91,1
Dostarczenie materiatéw edukacyjno-szkoleniowych w temacie zdrowia psy- 5,7 94,3
chicznego
Cwiczenia relaksacyjne 4,1 95,9
Wprowadzanie dodatkowych przerw w pracy 11,3 88,7
Stosowanie idei work life balance (réwnowaga miedzy zyciem prywatnym a sfe- 8,4 91,6
rg zawodowg) przez wdrozenie elastycznych godzin pracy, niepowierzanie pracy
w godzinach nadliczbowych, zezwalanie na prace w domu
Informowanie pracownikéw o decyzjach pracodawcy zwigzanych z zatrudnie- 16,7 83,3
niem i prowadzong dziatalnoscig firmy
Wspdtpraca ze zwigzkami zawodowymi lub innym przedstawicielstwem pracow- 9,5 90,5
nikdw w zakresie ochrony pracy, przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi
Inne (jakie?) | dodatkowe dni wolne 03 99,7
Nie s3 podejmowane zadne dziatania w tym obszarze 61,2 38,8

Suma odsetkéw przekracza 100%, poniewaz respondenci mogli wybra¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

Biorgc pod uwage dziatania pomocowe panstwa (programy, polityki rynku pracy, aktywne
formy wspierania zatrudnienia) i jednoczesnie braki kadrowe po stronie pracodawcéw, badani
oceniali swojg pozycje w kontekscie utrzymania sie w najblizszym czasie w pracy jako raczej
dobrg — 38,2% odpowiedzi. Jedynie 2,6% populacji odniosto sie bardzo zZle, zas 29,0% wyrazato
przecietny stosunek do dalszego w niej pozostania (wykres 12). Taka ocena pozwala przyjgé, ze

pracownicy nie odczuwali zagrozenia niestabilnoscig w postaci rychtej utraty pracy.
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Wykres 12. Wtasna ocena sytuacji w zakresie utrzymania sie w zatrudnieniu w najblizszym
czasie (%).

Respondenci podawali wiele atutéw, ktore utatwiaty im wypetnianie roli pracownika.

29
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Bardzo dobrze Raczej dobrze Przecietnie (ani Raczej e Bardzo ile
dobrze, aniile)

Ponad potowa podkreslata duze doswiadczenie. Pozostate cechy nie zyskaty az takiej akceptacji
i nie przekroczyty progu 50,0% odpowiedzi. Jest to dos¢ zaskakujgce, zwazywszy na walory, ktére
powinny by¢ powszechnie doceniane i artykutowane przez obie strony stosunku pracy. Przyktadem
jest chociazby wiedza fachowa (branzowa), pracowitos¢ czy lojalnos¢, ktére uzyskaty tylko 38,5%,
40,7% i 21,8%. Najnizszy odsetek dotyczyt elastycznosci — zaledwie 14,6% badanych, co kompo-

nuje z 0gdlng charakterystykg pokolenia 50+ nielubigcego zmiennosci i niepewnosci (tabela 19).

Tabela 19. Najwieksze atuty jako pracownika (%).

TAK NIE
Duze doswiadczenie 52,8 47,2
Wiedza fachowa (branzowa) 38,5 61,5
Umiejetnosci niezbedne do wykonywania zawodu 27,8 72,2
Sumiennos¢, zaangazowanie w zadania 35,9 64,1
Lojalnos¢ wobec firmy 21,8 78,2
Pracowitos¢ 40,7 59,3
Elastycznos¢ 14,6 85,4
Umiejetnos$¢ dostosowywania sie do zmian 21,9 78,1
Chec nauki i zdobywania nowych umiejetnosci 15,5 84,5
Dyspozycyjnosc 36,5 63,5
Wytrwatosc 17,9 82,1
Rzetelnos¢ 40,3 59,7
Umiejetnos¢ pracy w zespole 30,4 69,6
Kreatywnos$é/innowacyjnosé 16,4 83,6
Odpornosc na stres 16,1 83,9
Uczciwosé 43,6 56,4

Suma odsetkéw przekracza 100%, poniewaz respondenci mogli wybraé wiecej niz jedng odpowiedz.



Respondenci nie wymieniali zbyt wiele stabych stron. Byli do$¢ ostrozni w krytycznych
wypowiedziach, za$ 1/3 populacji stwierdzita, ze nie ma zadnych cech deprecjonujacych jg w roli
pracownika. Najbardziej problematyczne okazywato sie zmeczenie (znuzenie) powtarzalnoscia
zadan. Na monotonie pracy i negatywne do niej podejscie, przektadajgce sie na nizszg efektywnos¢
wskazato 38,5% osob. Na drugim miejscu znalazta sie niska odpornos¢ na stres, ktorg przytaczat co
piaty respondent (tabela 19). Natomiast znikomy odsetek liczacy odpowiednio po 4,7% oraz 3,4%
uznat za swoje sfabe strony trudnosci w nawigzaniu wspodtpracy z mtodszymi pracownikami, brak
dyspozycyjnosci oraz nieelastycznosc¢ (tabela 20).

Tabela 20. Stabe strony jako pracownika (%).

TAK NIE
Braki kompetencyjne w zakresie nowych technologii, cyfryzacji 11,1 88,9
Zmeczenie/znuzenie powtarzalnoscia zadan 38,5 61,5
Niska kreatywnos¢, tradycyjne podejscie do wykonywania zadan 8,1 91,9
Brak potrzeby uczenia sie/zdobywania wiedzy i nowych kompetenc;ji 10,8 89,2
Stan zdrowia (np. absencje z powodu chordb), niepetnosprawnosé 12,4 87,6
Trudnosci w nawigzaniu wspétpracy z mtodszymi pracownikami 4,7 95,3
Niska odpornos¢ na stres 20,8 79,2
Unikanie zmian 16,4 83,6
Brak dyspozycyjnosci 4,7 95,3
Brak elastycznosci 3,4 96,6
brak motywacji spowodowany zenujaca pensjg, brak umiejetnosci 0,6 99,4

Inne (jakie?) pracy w zespole, kier.oyvanie sie za_sadami trudnymi do p_rzyjegia

przez innych pracownikéw, wypalenie zawodowe, starszy wiek, nie-

chec¢ do pracy wskutek niedoceniania przez pracodawce

Zadne 33,3 66,7

Suma odsetkéw przekracza 100%, poniewaz respondenci mogli wybraé wiecej niz jedng odpowiedz.
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6. Kwalifikacje zawodowe pracownikow 50+

Korzystnym zjawiskiem jest dbatos¢ o kwalifikacje i poszerzanie w tym zakresie waloréw
pracowniczych. Na pytanie, czy kiedykolwiek respondenci byli zmuszeni do przekwalifikowania
sig, 34,6% odpowiedziato twierdzgco, za$ pozostali w skali 65,4% zaprzeczyli. Wiekszos¢ czynita
to dosyé dawno, bo ponad 10 lat temu. W ciggu ostatnich lat, kiedy trwata pandemia COVID-19,
co piaty respondent przekwalifikowywat sie (tabela 21).

Tabela 21. Przekwalifikowanie sie pracownikow (%).

W ciggu ostatniego roku 7,0
TAK 34,6 W ciggu ostatnich 2-3 lat 13,5
(£ 421) W ciggu ostatnich 4-10 lat 26,6
Ponad 10 lat temu 52,9
NIE 65,4

Gitowng przyczyng przekwalifikowywania sie byta che¢ zmiany pracy oraz brak mozli-
wosci znalezienia zatrudnienia w swoim zawodzie — odpowiednio 28,3% i 28,1%. Respondenci
wskazywali réwniez na wymagania pracodawcy, a takze pomyst nauczenia sie i sprobowania cze-
gos innego — 22,2% i 20,8%. Dalszg pozycje zajmowaty nieatrakcyjne warunki pracy w ramach
wykonywanego zawodu (tabela 22). Analizujgc powody przekwalifikowania sie warto zaznaczyg,
ze wynikaty one zaréwno z przyczyn zewnetrznych, niezaleznych od pracownikéw, jak i opieraty sie

na indywidualnych ich aspiracjach, przemysleniach.

Tabela 22. Przyczyny przekwalifikowania sie pracownikow (%).

TAK NIE
Chec zmiany pracy 28,3 71,7
Wymagania pracodawcy 22,2 77,8
Mozliwos¢ awansu 10,2 89,8
Brak mozliwosci znalezienia zatrudnienia w swoim zawodzie 28,1 71,9
Nieatrakcyjne warunki pracy w swoim zawodzie 17,2 82,8
Chec nauczenia sie i sprébowania czegos innego 20,8 79,2
wzgledy zdrowotne, przeniesienie na inne stanowisko pracy wymu- 7,1 92,9
Inny powdd szajgce nabycie nowej wiedzy (poznanie prawa, obstugi sprzetu), brak
pracy w zawodzie, koniecznos$¢ zmiany pracodawcy, zwolnienie z pracy,
o niskie zarobki, problemy zdrowotne (niezdolnos¢ do pracy), niepetno-
(jaki?) sprawnos¢, sytuacja rodzinna, degradacja zawodowa, wymag zaznajo-
mienia sie z przepisami, wieksze aspiracje

Suma odsetkdw przekracza 100%, poniewaz respondenci mogli wybraé wiecej niz jedng odpowiedz.



Mimo réznych doswiadczen z okresu pandemii COVID-19 badani nie odczuwali potrzeby
podniesienia swoich kompetencji zawodowych. Tylko co pigta osoba zdawata sobie sprawe z ko-
niecznosci ich doskonalenia. Nieco wiekszy odsetek nie miat wtasnego zdania i wstrzymat sie od

wypowiedzi (wykres 13), co moze sie wydawac dos$¢ zaskakujgca postawa.

Wykres 13. Potrzeba podniesienia kompetencji zawodowych po pandemii
COVID-19 (%).
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n TAK MIE = Niewiem, trudno powiedzied



Jesli chodzi o uczestnictwo w dziataniach zwigzanych z podniesieniem kompetencji za-
wodowych i dostosowaniem sie do obecnych przemian (np. wynikajgcych z cyfryzacji), to 65,6%
badanych odpowiedziato twierdzaco. Zatem wyrazili oni swoje checi w przeciwienstwie do 15,4%
0sbb, ktore nie byty zainteresowane i zanegowaty uczestniczenie w tego typu przedsiewzieciach
(wykres 14).

Wykres 14. Uczestnictwo w dziataniach zwigzanych z podniesieniem kompetencji zawodo-

wych (%).
18,9\
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65,6

mTAK = NIE = Niewiem, trudno powiedziec

0O pozytywnym podejsciu do rzeczywistosci po pandemii COVID-19 swiadczg wypowiedzi
41,3% populacji oznajmiajacej, ze obecna sytuacja w miejscu pracy raczej nie wymusza badz
nie bedzie wymuszac wiekszej potrzeby w zakresie podnoszenia kompetencji zawodowych. Jed-
nak tgcznie 36,7% osob potwierdzito zaistnienie takiej powinnosci, wrecz nakazu wynikajgcego
z cyfryzacji, sztucznej inteligencji, zielonej transformacji (wykres 15). Stad zasadna jest teza, ze
postep technologiczny stuzgcy rozwijaniu inwestycji i innowacji stanowi gtéwny czynnik uzupetnia-
nia (wzmacniania) fachowosci pracownikéw w celu trafniejszego dopasowania ich potencjatu do
zapotrzebowania pracodawcow.



Wykres 15. Wymuszanie na pracownikach wiekszej potrzeby podnoszenia kompetencji
zawodowych przez obecng sytuacje w miejscu pracy (%).
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Z przedstawionego katalogu kompetencji, ktére chciatby uzyskac badany lub powinien je
posiadaé, zwazywszy na przemiany kreowane przez nowe realia rynkowe, najczesciej wymienia-
no wiedze fachowa, specjalistyczng. Odsetek odpowiedzi wyniost 53,1%. Kolejng pozycje zajmo-
wata znajomosc¢ jezykdw obcych, a potem przygotowanie cyfrowe — odpowiednio 50,0% i 42,7%
(wykres 16).

Wykres 16. Kompetencje konieczne do osiggniecia (%).
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7. Wczesniejsza emerytura

Na aktywnos$¢ zawodowa niewatpliwie oddziatuje rodzaj profes;ji i warunki, w jakich sie ona
odbywa. Sg one uzaleznione od wielu czynnikéw — nie tylko od sposobu wyposazenia stanowisk,
zastosowanej ergonomii, witasciwej organizacji pracy, ale tez proceséw technologicznych (np.
bardzo ciezka praca fizyczna powodujaca znaczny wydatek energetyczny) bgdz oddziatywania sit
natury (np. praca pod ziemig, w powietrzu, na wodzie). Konkretny dobér obowigzkdw moze nara-
zac pracownikéw na znaczng ucigzliwosc i szkodliwos$é, a takze utrate zdrowia, niekiedy o trwatym
charakterze. Mimo wykorzystywania odpowiednich srodkéw profilaktycznych, gtéwnie organiza-
cyjnych, technicznych, medycznych, wptyw niebezpiecznych czynnikéw moze by¢ tak silny, ze do-
prowadza do negatywnych nastepstw zdrowotnych. Ponadto ryzyko ostabienia kondycji psychofi-
zycznej rod$nie wraz z wiekiem. Z tych wzgledéw stworzono wykaz stanowisk pracy w szczegélnych
warunkach lub o szczegdélnym charakterze, ktérych zajmowanie przez pewien czas daje pracowni-
kom uprawnienia do wczes$niejszych swiadczer emerytalnych. Nie ulega watpliwosci, ze muszg oni
by¢ uprzywilejowani, gdyz sg obarczeni duzg odpowiedzialnoscig, a zarazem ogromnym trudem.
Codzienne zadania zawodowe, jakie wykonujg, wymagajg od nich sporego wysitku, sprawnosci
i wytrwatosci, ktore ulegajg ostabieniu wraz ze starzeniem sie. Pewne czynnosci zaczynajg przekra-
czac¢ ich mozliwosci, co jest zjawiskiem naturalnym. Dlatego majg przyznane prawo do wczesniej-
szej emerytury zwanej pomostowg, po spetnieniu okreslonych wymogoéw. Jednak uzyskanie tego
Swiadczenia nie eliminuje z rynku pracy, albowiem osoby mogg by¢ wcigz aktywne i podejmowad

rézne zadania, adekwatnie do stanu zdrowia, oczekiwan i planéw zyciowych.

W kontekscie oceny efektywnosci tgczenia pracy z emeryturg badani byli pytani o wykony-
wanie zadan w szczegdlnych warunkach lub o szczegélnym charakterze przynajmniej przez 10 lat
w ciggu swojej kariery zawodowej. Co pigta osoba odpowiedziata twierdzgco. Natomiast zaprze-

czyto ponad 3/5 populacji. Pozostali wykonywali takg prace, ale przez okres krétszy (wykres 17).



Wykres 17. Wykonywanie pracy w szczegélnych warunkach lub o szczegélnym charakte-
rze (%).
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®TAK  ® Nig byttokratszy okres = Nie, nigdy takie) pracy nie wykonywatem/am

W celu poznania poglagddw na temat zasadnosci istnienia emerytur pomostowych badani
oceniali, czy uzyskanie wczesniejszego swiadczenia w porownaniu do powszechnej emerytury
(w wieku 60 i 65 lat odpowiednio dla kobiet i mezczyzn) stanowi wystarczajgcg kompensate wielo-
letniej pracy w trudnych, ucigzliwych warunkach. W opinii 42,5% jest to adekwatny srodek, ktéry
chroni pracownikéw. Odmiennego zdania byto 31,7%. Pozostali badani nie mieli wyrobionego
zdania (wykres 18).

Wykres 18. Wczes$niejsze przejscie na emeryture jako srodek kompensujacy

prace w szczegolnych warunkach lub o szczegélnym charakterze (%).
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m TAK NIE = Nie wiem, trudno powiedziec



Na pytanie, czy uprawnienie pracownika do wczes$niejszego przejscia na emeryture z tytutu
zatrudnienia w szczegélnych warunkach powinno by¢ uzaleznione od braku mozliwosci sko-
rzystania z alternatywnych instrumentow (np. przekwalifikowania zawodowego, zmniejszenia
wymiaru czasu pracy czy finansowej kompensaty) ponad 2/5 badanych potwierdzito, ze jest to
wiasciwe powigzanie. Przeszto 1/4 zanegowata, co pozwala sadzié, ze zakres zadan tej grupy
jest wiekszy (wykres 19).

Wykres 19. Uzaleznienie przejscia na emeryture pomostowg od niekorzystania z alternatywnych
rozwigzan zmniejszajgcych dolegliwos¢ pracy w szczegélinych warunkach lub o szczegélnym cha-

rakterze (%).
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8. Charakterystyka respondentow bedacych pracodawcami

Uczestnikami badan byli pracodawcy reprezentujgcy wszystkie kategorie podmiotow wy-
réznione ze wzgledu na wielkos¢. Najwiekszy odsetek stanowili mikroprzedsiebiorcy zatrudniajgcy
do 9 pracownikdéw, gdyz wynosili oni 67,3% ogotu. Co pigtym uczestnikiem byta mata firma liczaca
od 10 do 49 pracownikéw. Niespetna 1/10 przypadata na srednie firmy posiadajgce od 50 do 249
pracownikéw, a tylko 3,0% miaty w udziale duze przedsiebiorstwa wykazujgce stan zatrudnienia na

poziomie 250 i wiecej osdb (wykres 20).

Wykres 20. Wielko$¢ przedsiebiorstw (%).

20
67,3
» Mikroprzedsie biorstwa (do 9 pracownikow) s Mate przedsiebiorstwa (10-49 pracownikow)
s Srednbe prrzedsiebiorstwa (50-249 pracown ikiw) Duze prredsiebiorstwa (250 | wiece | pracownikow)

Jesli chodzi o sektor dziatalnosci, to byt on zréznicowany. Wyrdzniata sie edukacja, albo-
wiem odsetek pracodawcow byt najwiekszy — 16,0%. Kolejng pozycje zajmowata sekcja obejmuja-
ca dostawe wody, gospodarowanie Sciekami i odpadami oraz rekultywacje — 13,7%. W pozostatych
obszarach udziat pracodawcéw wynosit mniej niz 1/10 wahajac sie od 1,0% w przypadku gornic-
twa i wydobywania oraz dziatalnosci zwigzanej z kulturg, rozrywka i rekreacjg do 8,7% w zakresie

opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej (tabela 23).
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Tabela 23. Udziat pracodawcéw ze wzgledu na gtowny sektor dziatalnosci (%).

Sekcja A - Rolnictwo, lesnictwo, fowiectwo i rybactwo 3,3
Sekcja B - Gérnictwo i wydobywanie 1,0
Sekcja C - Przetwdrstwo przemystowe 7,7
Sgkcja D - Wytwa,rzani_e i zaopat_rywanie w energie elektryczna, gaz, pare wodng, goracg wode i po- 63
wietrze do uktadéw klimatyzacyjnych !
Sekgja E - Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalno$¢ zwigzana z rekulty- 13,7
wacja
Sekcja F - Budownictwo 7,7
Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, wtgczajgc motocykle 3,3
Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa 1,3
Sekcja | - Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 3,3
Sekcja J - Informacja i komunikacja 3,0
Sekcja K - Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa 3,7
Sekcja L - Dziatalno$¢ zwigzana z obstuga rynku nieruchomosci 7,3
Sekcja M - Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 4,0
Sekcja N - Dziatalnos$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca 1,3
Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne 4,7
Sekcja P - Edukacja 16,0
Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 8,7
Sekcja R - Dziatalnos$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacjg 1,0
Sekcja S - Pozostata dziatalnos¢ ustugowa 2,7

100,0
Ogétem

(2 300)

U wszystkich uczestnikéw badania byty zatrudnione osoby w przedziale wiekowym 50-70

lat. Zdecydowana wiekszos¢, bo az 95,3% potwierdzita, ze ta grupa pracujgcych ma zawarty sto-

sunek pracy, a wiec jest objeta regulacjami ochronnymi wynikajgcymi z przepiséw prawa pracy.

Jedynie 4,7% pracodawcéw oznajmito, ze niektdre osoby 50+ sg zatrudnione na innej podstawie

prawnej (wykres 21).

1 W celu uproszczenia terminologii pojeciem ,,pracownik” obejmuje sie wszystkie osoby w wieku 50-70 lat,
chyba ze analiza konkretnego zagadnienia wymaga $cistego rozréznienia pod wzgledem podstawy prawnej zatrud-

nienia.



Wykres 21. Podstawa zatrudnienia oséb 50+ u pracodawcow (%).

4,7

Zarudnieni na podstaw e stosunku pracy m Zarudnienina innej podstaw e prawne

Pracodawcy sposrdd 4,7% populacji wskazywali na rézny udziat zatrudnienia niepracow-
niczego w grupie wiekowej 50-70 lat. U przewazajgcej czesci liczacej 35,7% badanych wynosit on
mniej niz 10%. Jednoczes$nie osiggat wiecej niz potowe u 28,6% pracodawcéw. Natomiast przeszto
1/5 badanych nie byta w stanie okresli¢, jaki odsetek zatrudnionych w przedziale 50-70 lat ma inng
podstawe anizeli stosunek pracy (tabela 24).

Tabela 24. Udziat zatrudnienia niepracowniczego oséb 50-70 lat u pracodawcéw wyka-
zujacych taka podstawe prawng (%).

(2 14)
Do 10% 35,7
Okoto 1/3 7,1
Potowa 7.1
Wiecej niz potowa 28,6
Nie wiem, trudno powiedziec 21,4

Skala oséb 50-70 lat byta zréoznicowana w stosunku do ogétu zatogi. Najczesciej stanowita
ona przedziat od 10% do 15% wszystkich pracownikow. Drugg pod wzgledem czestotliwosci poja-
wiania sie byta wielkos$¢ obejmujgca do 5% catosci zatogi. Ta skala wystepowata u 35,0% pracodaw-
cow. Kolejny przedziat dotyczyt 9,0% badanych. Natomiast prég 15% zostat przekroczony u 15,7%

badanych. Wyzszych wartosci zatrudnienia oséb w wieku 50-70 lat nie odnotowano (wykres 22).



Wykres 22. Udziat oséb 50-70 lat do ogotu zatogi u badanych pracodawcéow (%).

= 0 do5% = powyiej 5% do 10% = powyie] 10% do 15% powyze] 15% do 20%

Pracodawcy potwierdzali, ze w analizowanej kategorii 50-70 lat s3 osoby pracujace i jedno-
czesnie pobierajgce emeryture. Stanowig one 45,0%. Wystepuja tez niepetnosprawni oraz kobiety
jako grupy bedace w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy (tabela 25).

Tabela 25. Struktura osob 50-70 lat ze wzgledu na pobieranie emerytury, niepetno-
sprawnos¢ i wiek (%).

TAK NIE
Osoby pracujace i jednoczesnie pobierajgce emeryture 45,0 55,0
Osoby z orzeczong niepetnosprawnoscia 29,0 71,0
0-5% 34,7
powyzej 5% do 10% 7,7
Kobiety powyzej 10% do 15% 14,0
powyzej 15% do 20% 0,0
powyzej 20% 43,6




9. Stan i warunki zatrudnienia w nastepstwie pandemii COVID-19

W opinii pracodawcéw pandemia COVID-19 nie wptyneta zasadniczo na wielkos$¢ zatrud-
nienia osob 50+. Az 87,3% podmiotdw stwierdzito, ze nie nastgpita zadna zmiana w stanie liczbo-
wym tej czesci zatogi. Co dziesigty uczestnik badania dokonat zmniejszenia, za$ znikomy odsetek

wynoszacy 2,3% zwiekszyt wielkos¢ zatrudnienia (wykres 23).

Wykres 23. Zmiany w liczbie pracownikow 50+ w okresie pandemii
COVID-19 (%).

87,3 —

® Tak, zmniejszenie liczhy osob 50+ = Tak, zwiekszenie lizby osob 50+

Mie, zmiana nie nastapita

Jesli chodzi o powody zmniejszenia liczby pracownikéw 50+, to ponad 1/3 badanych po-
twierdzita, ze nastepowato przechodzenie na emerytury wraz z nabyciem uprawnien. Niejedno-
krotnie sami zainteresowani pracownicy rezygnowali z pracy badz odbywata sie redukcja zatogi,
czesto z przyczyn ekonomicznych lub organizacyjnych, bez wzgledu na wiek poszczegdlnych czton-
kéw. Takiej odpowiedzi udzielito odpowiednio 26,2% i 21,4% badanych. Najrzadziej przedstawia-
nymi powodami byty zwolnienia oparte na kryterium wieku (celowy dobdr oséb 50+), niemoznos¢
zapewnienia bezpieczenstwa w zakresie zdrowia, braki kompetencyjne pracownikdw uniemoz-
liwiajgce im wykonywanie obowigzkdw w sytuacji zmiany zakresu dziatalnosci firmy lub formy

$wiadczenia pracy. Te okolicznosci wymieniato po 2,4% badanych (tabela 26).



Tabela 26. Powody zmniejszenia liczby pracownikéw 50+ w okresie pandemii COVID-19 (%).

(242)
Redukcja zatrudnienia w catej firmie (bez wzgledu na wiek pracownika) 21,4
Zwolnienia pracownikéw z powodu wieku (dobor oséb 50+) 2,4
Brak mozliwosci zapewnienia pracownikom bezpieczenstwa w zakresie zdrowia 2,4
Decyzje pracownikow (pracownicy sami zrezygnowali z pracy) 26,2
Przechodzenie na emerytury z powodu nabycia uprawnien 35,7
Braki kompetencyjne pracownikéw uniemozliwiajgce im wykonywanie obowigzkdéw w sytuacji zmia- 2,4
ny zakresu dziatalnosci firmy lub formy swiadczenia pracy (np. przejscie na prace zdalng)
Inny powdd | oszczednosci, wygasniecie umowy o prace, gféwnie wskutek Smierci pracownika 7,1
(jaki?)
Nie wiem, trudno powiedziec 2,4

Nieznaczny wzrost liczby pracownikéw 50+ wynikat z zapotrzebowania na personel
o okreslonych kwalifikacjach (umiejetnosciach). W obliczu deficytu rak do pracy waine jest
pozyskanie fachowcdw zdolnych podja¢ sie realizacji okreslonych zadan, bez wzgledu na posiada-
ne cechy powigzane z wiekiem, ktére mogtyby by¢ brane pod uwage przez pracodawcow w przy-
padku duzej podazy pracownikéw. Zatem dochodzi do nawigzania wspodtpracy z osobami 50+,
ktorych szanse sg stabsze, gdy nastepuje silniejsza konkurencja miedzy kandydatami do pracy
bedacymi w innym (nizszym) przedziale wiekowym. Zgtoszenie zainteresowania pracg, zwtaszcza
w branzach mniej atrakcyjnych pod wzgledem rodzaju zajec lub warunkdéw finansowych skutkuje
szybszym ich zatrudnieniem, nawet w trudnych okolicznosciach, do jakich zalicza sie pandemie
COVID-19 (tabela 27).

Tabela 27. Powody zwiekszenia liczby pracownikow 50+ w okresie pandemii COVID-19 (%).

(27)

Zapotrzebowanie na pracownikéw o okreslonych kwalifikacjach (umiejetnosciach), ktérymi dyspo- 28,6
nuja tylko osoby 50+

Koniecznos¢ zatrudnienia jakichkolwiek pracownikéw i zgtosity sie tylko osoby 50+ 14,3

Skorzystanie z réznych programéw pomocowych w przypadku zatrudnienia oséb 50+ 0,0

Inny powdd rotacja personelu 28,6

(jaki?)
Nie wiem, trudno powiedziec 28,6




Pracodawcy nie odczuli negatywnych nastepstw spowodowanych pandemia COVID-19.
Az 91,0% nie zmieniato na gorsze warunkow zatrudnienia w swojej firmie. Pozostali wprowadzili
modyfikacje zardwno dla ogdétu zatogi, jak i roznych grup pracownikdéw, w zaleznosci od indywidu-

alnych wnioskéw. W obu przypadkach byty uwzgledniane osoby 50+ (wykres 24).

Wykres 24. Zmiana warunkoéw zatrudnienia w firmie z powodu nastepstw pandemii
COVID-19 (%).

2,3 6,7

B I

m TAK, zmiana dla ogotu pracownikow, w tym osob 50+
m TAK, zmiana dla rdinych grup pracownikdw, zalez nie od indywidualnych wnioskdw
MIE, brak zmiany warunkdw zatrudnienia

Szczegdlne okolicznosci wynikajgce z odgdrnych obostrzen i ograniczenn w funkcjonowa-
niu niektdrych branz (handel, ustugi dla ludnosci) majgce na celu zmniejszenie ryzyka zakazenia
koronawirusem przyczyniaty sie do wdrazania rozwigzan uelastyczniajgcych organizacje pracy.
Niekiedy powodowaty tez pogorszenie sytuacji materialnej pracownikéw. W odniesieniu do ba-
danych pracodawcéw nie wystgpily radykalne zmiany w okres$laniu warunkéw zatrudnienia.
W okresie pandemicznym byta najczesciej wprowadzana praca zdalna badz hybrydowa — fgcznie
44,3% stwierdzen. Te formy nie utrzymaty sie po odwotaniu stanu zagrozenia epidemicznego. Byty
kontynuowane tylko u 7,3% podmiotéw. W niewielkiej skali wykorzystywano ruchomy czas pracy
dopuszczajgcy rézne godziny rozpoczynania i kofczenia zajeé¢ — 5,3% odpowiedzi. Wsrdd innych
rozwigzan utatwiajacych wymiennos¢ personelu i ograniczanie bezposrednich kontaktow zdarzaty
sie przejscia z petnego na cze$¢ etatu oraz stosowanie pracy zmianowej. Pozytywnie nalezy ocenié
stabilno$¢ ptacows, gdyz tylko 1,7% pracodawcéw obnizyto wynagrodzenia swoim pracownikom.

Katalog pozostatych zmian warunkdow zatrudnienia zawiera tabela 28.
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Tabela 28. Zmiany w zakresie warunkéw zatrudnienia (organizacyjne, finansowe) w cza-
sie pandemii COVID-19 i po odwotaniu stanu zagrozenia epidemicznego (%).

Zmiany wskutek poja-
wienia sie pandemii

Utrzymanie zmiany, mimo
odwotania stanu zagrozenia
epidemicznego

kie?) stanowiska pracy

Przejscie z petnego etatu na czes¢ etatu 2,3 1,0
Wprowadzenie pracy zdalnej (w domu) 29,0 4,0
Wprowadzenie pracy hybrydowej 15,3 3,3
Przejscie z umowy o prace na umowe cywilng (np. zlecenia) 1,0 0,0
Przejscie na samozatrudnienie (dalsza wspdtpraca B2B) 1,0 0,0
Wprowadzenie pracy zmianowe;j 1,7 0,7
Wprowadzenie ruchomego czasu pracy (rézne godziny 53 1,0
przyjscia do pracy)

Wprowadzenie zadaniowego czasu pracy 0,7 0,7
Obnizenie wysokosci wynagrodzenia 1,7 0,0
Zmiana stanowiska pracy (przesuniecie do innej pracy) 0,3 0,3
Zwiekszenie zakresu obowigzkow (wskutek redukcji zatrud- 2,3 1,3
nienia)

Inne zmiany (ja- | zréznicowane, zalezne od konkretnego 0,3 0,3

Zdaniem przewazajacej czesci pracodawcow ogolna sytuacja zatrudnieniowa pracowni-

kéw 50+ w prowadzonych przez nich przedsiebiorstwach nie ulegta zmianie w okresie pandemii.

Nieznaczny odsetek wskazywat na pewne zmiany negatywne — 2,7% oraz pozytywne — 1,3%. Nie na-

stgpity tez znaczace rdznice w sytuacji zatrudnieniowej miedzy kobietami i mezczyznami. Zatem pteé

pracownikéw 50+ nie miata wptywu na warunki pracy podczas pandemii COVID-19 (wykres 25).
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Wykres 25. Zmiana ogdlnej sytuacji zatrudnieniowej pracownikéw 50+ z uwzglednie-
niem podziatu na kobiety i mezczyzn w okresie pandemii COVID-19 w ocenie praco-
dawcow (%).

Sytuacja ogdlna pracownikéw 50+ Sytuacja kobiet w stosunku do mezczyzn
o3
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Jesli chodzi o absencje pracownikéow 50+
z powodow zdrowotnych podczas pandemii COVID-19 w poréwnaniu do okresu wczesniejszego,
to 1/3 pracodawcédw potwierdzita wyzszy odsetek nieobecnosci w pracy, cho¢ byt on nieznaczny.
Wyrazny wzrost wystgpit tylko u 8,0% pracodawcéw. Ponad potowa badanych nie zauwazyta ta-
kiej tendencji w swojej firmie. Absencje utrzymywaty sie na dotychczasowym poziomie i wigzaty

sie nie tylko z problemami zdrowotnymi (wykres 26).

Wykres 26. Absencja z powodow zdrowotnych pracownikéw 50+ w czasie pandemii
COVID-19 w poréwnaniu do okresu poprzedzajacego (%).

S | B



Skala absencji ogétem nie réinita sie zbytnio miedzy osobami 50-70 lat a miodszymi
pracownikami w okresie pandemicznym. Wedtug 66,7% sposréd populacji wykazujacej nieobec-

nosci starszego personelu nie odnotowano w firmie szczegdlnych réznic miedzy grupami wiekowy-

DN

n Tak, znaczna m Tak, ake nieznaczna n Niezachodzita MNiewiem, trudno powiedzied

mi. Podejscie do stawiennictwa w pracy byto zblizone. Na znacznie wyzszy odsetek absencji oséb

50-70 lat wskazato jedynie 3,3% pracodawcow i tyle samo odpowiedziato przeciwnie (tabela 29).

Tabela 29. Skala absencji os6b 50-70 lat w poréwnaniu do mtodszych pracowni-
kéww czasie pandemii COVID-19 (%).

(2123)
Byta znacznie wyzsza 3,3
Byta nieznacznie wyzsza 22,0
Byta nieznacznie nizsza 3,3
Utrzymywata sie na podobnym poziomie 66,7
Nie wiem, trudno powiedzie¢ 4,7

Badani nie dostrzegali roznic w absencji miedzy kobietami i mezczyznami w grupie 50+
podczas pandemii COVID-19. W ocenie 85,4% pracodawcow wykazujacych nieobecnosci starsze-
go personelu zachodzito podobienstwo w skali zjawiska miedzy tymi dwiema kategoriami pracu-

jacych (tabela 30).

Tabela 30. Rdznica w skali absencji miedzy kobietami i mezczyznami w grupie 50+ pod-
czas pandemii COVID-19 (%).
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Absencja kobiet byta wyzsza niz mezczyzn 49
Absencja kobiet byta nizsza niz mezczyzn 1,6
Absencje kobiet i mezczyzn utrzymywaty sie na podobnym poziomie 85,4
Nie wiem, trudno powiedzie¢ 8,1

Po ustaniu stanu zagrozenia epidemicznego wielkos¢ absencji nie réznita sie miedzy pra-
cownikami 50+ i mtodszym personelem. Takiej odpowiedzi udzielito 82,0% ogdtu badanych (wy-
kres 27).

Wykres 27. Skala absencji oséb 50+ w porownaniu do mtodszych pracownikéw po usta-
niu stanu zagrozenia epidemicznego (%).

10. Ochrona zdrowia pracownikow 50+
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Wraz z uptywem lat stabng mozliwosci wykonywania pracy na skutek obnizania sie wydol-
nosci i sprawnosci psychofizycznej pracownika. Natomiast wymagania, jakie wynikajg z zajmowa-
nego stanowiska pozostajg najczesciej takie same bez wzgledu na wiek co sprawia, ze nastepuje
wzrost rzeczywistego obcigzenia praca. Dlatego bardzo wazne jest zapewnienie odpowiedniego

bezpieczenstwa w zatrudnieniu i utatwienie realizacji powierzonych obowigzkéw.

Na pytanie, jakie rozwigzania zwigzane z dbaniem o bezpieczenistwo i zdrowie pracowni-
kéw funkcjonowaty w firmie podczas pandemii COVID-19 pracodawcy wymieniali wiele przed-
siewziec. Najczesciej zapewniali srodki do dezynfekcji — 19,2% i srodki ochrony osobistej (np.
maseczki, rekawiczki) — 19,0%. W dalszej kolejnosci dbali o zachowanie dystansu pomiedzy sta-
nowiskami pracy — 16,0%. Najmniej popularne byty dziatania organizacyjne polegajace na tym,
aby pracownicy bedacy na réznych zmianach w ciggu doby nie spotykali sie razem i nie two-
rzyli skupisk — 7,3%. Nieznaczny odsetek pracodawcéw stosowat réwniez lampy bakteriobdjcze,
oczyszczacze i jonizatory powietrza — 0,2%. Po ustaniu okresu pandemicznego 1/3 badanych nadal
udostepniata srodki do dezynfekcji, zas 1/5 dostarczata srodki ochrony osobistej. W jednakowym
stopniu byta wykorzystywana praca zdalna i hybrydowa, zas rezygnowano najczesciej z dziatan
majacych utrzymywac odlegtos¢ miedzy stanowiskami pracy — spadek zainteresowania o 9,9%
wzgledem czasu, gdy trwat stan pandemii (tabela 31).

Tabela 31. Rozwigzania zabezpieczajace zdrowie pracownikow przed pandemia
COVID-19 w czasie jej trwania i po zakonczeniu (%).

W czasie pan- po ustaniu
demii pandemii
COVID-19 COVID-19
Dostepnos¢ srodkéw ochrony osobistej (np. maseczki, rekawiczki jednorazowe) 19,0 20,3
Dostepnos¢ srodkow do dezynfekgji 19,2 33,1
Mierzenie temperatury ciata pracownika 10,4 1,9
Zachowanie dystansu pomiedzy stanowiskami pracy 16,0 6,1
Elastyczna organizacja pracy: ruchome godziny pracy, dodatkowe przerwy 8,6 4,0
w pracy, mozliwos¢ wczesniejszego wyjscia z pracy
Niespotykanie sie pracownikéw z réznych zmian 7,3 0,9
Mozliwo$¢ pracy zdalnej lub hybrydowej 10,7 10,6
Szkolenia z zakresu profilaktyki (zapobieganie, przeciwdziatanie, zwalczanie CO- 8,5 5,5
VID-19 i innych chordb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych)
Inne (jakie?) lampy bakteriobdjcze, oczyszczacze i jonizatory powietrza, 0,2 0,2
klimatyzacje
Nie wprowadzono zadnych rozwigzan 0,1 17,4

Do podstawowych obowigzkéw pracodawcy nalezy zapewnienie bezpiecznych i higie-

nicznych warunkow pracy. Realizacja tej powinnosci jest niezalezna od wystepowania zdarzen
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nadzwyczajnych, jak rozprzestrzenianie sie koronawirusa i wymuszonych sytuacja dziatan osto-
nowych, ktére podlegaty dodatkowemu wdrozeniu. Katalog wymaganych czynnosci z zakresu
ochrony zdrowia pracownikéw jest dos¢ obszerny. Sposréd nich badani pracodawcy podejmowa-
li gtéwnie szkolenia BHP — 19,5% i profilaktyczne badania lekarskie — 16,4%. W mniejszym stop-
niu zapewniali ergonomiczne warunki pracy — 15,6% i przeprowadzali ocene ryzyka zawodowego
—-12,3% (tabela 32).

Tabela 32. Dziatania z zakresu ochrony zdrowia pracownikéw realizowane przez pracodaw-
cow (%).

Szkolenia BHP 19,5
Profilaktyczne badania lekarskie 16,4
Zapewnienie ergonomicznych warunkéw na stanowisku pracy 15,6
Wykonywanie oceny ryzyka zawodowego zwigzanego z pracg 12,3
Zapobieganie wystepowaniu choréb zawodowych 7,0
Zapewnianie nieodptatnych positkéw i napojéw profilaktycznych 6,5
Wdrozenie programu promocji zdrowia pracownikéw 1,9
Realizowanie dziatan na rzecz zdrowia psychicznego, w tym zwalczanie stresu 2,7
Wspieranie aktywnosci sportowo-rekreacyjnej pracownikéw (np. zapewnianie kart (karnetéw), 3,3
organizowanie zawoddéw sportowych)

Dostarczanie zdrowej zywnosci (np. owocowe dni, $niadania/przekaski firmowe) 0,9
Sponsorowanie ustug medycznych (np. prywatna opieka zdrowotna) 3,1
Zapewnienie dodatkowego ubezpieczenia na zycie (np. na okoliczno$¢ utraty zdolnosci do pra- 8,0
cy, Smierci bliskiej osoby, powaznego zachorowania)

Stworzenie pokoju (strefy) odpoczynku w firmie 2,5
Inne (jakie?) szczepienia przeciwko grypie, zapewnianie wody pracownikom, badania sa- 0,2

nitarno-epidemiologiczne

Nie podejmowano zadnych dziatan w tym zakresie 0,1

Wiele problemdw przysparza kondycja psychiczna pracownikéw, ktéra w ostatnim czasie
ulegta pogorszeniu. Permanentny stres, tempo zycia, niepewnos¢ jutra, ktopoty rodzinne i zawo-
dowe to niektére powody negatywnie wptywajace na stan dobrego samopoczucia. Do tego do-
chodzg nastepstwa pandemii czyli masowa zachorowalnos¢ oraz skutki wprowadzanych restrykcji
w sferze spotecznej i gospodarczej. Stad wyzwaniem dla pracodawcéw w post-covidowej rzeczy-
wistosci stata sie wieksza dbatos¢ o zdrowie psychiczne swojej zatogi. Jednak nie wszyscy dostrze-
gajg taka potrzebe. Wiele zalezy od branzy, charakteru pracy i jej warunkdw, sSrodowiska i relacji
miedzyludzkich. Z badan wynika, ze potowa pracodawcéw nie interesowata sie zdrowiem psy-
chicznym pracownikow. Dbato jedynie 36,7% podmiotéow (wykres 28).

Wykres 28. Dbatos¢ o zdrowie psychiczne pracownikéw (%).
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Sposrdd pracodawcow przejawiajgcych troske o psychike pracownikéw najwyiszy odse-

tek stanowili ci, co dostarczali informacji o decyzjach zwigzanych z zatrudnieniem i prowadzong

\’
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m TAK MIE = Niewiem, trudno powiedziet

dziatalnoscig firmy — 18,0%. Tym sposobem zabiegali o tworzenie otwartej, transparentnej i spo-
kojnej atmosfery w miejscu pracy. Nieco mniej pracodawcoéw organizowato szkolenia i spotkania
na temat zdrowia psychicznego — 14,0%. Na uwage zastuguje wspotpraca ze zwigzkami zawodo-
wymi w zakresie ochrony pracy, przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi, ktérg prowadzito
13,7% pracodawcow. Zwazywszy na ztozonos$¢ problematyki zgtaszali oni zbyt mato dziatan w za-

kresie bezposredniej walki z zaburzeniami psychicznymi (tabela 33).

Tabela 33. Sposoby dbania o zdrowie psychiczne pracownikéw (%).

Konsultacje z psychologami/psychiatrami 8,7
Badanie poziomu stresu 2,0
Stworzenie przestrzeni umozliwiajacej wyciszenie badz relaks 9,6
Organizacja szkolen, webinaridow, spotkan na temat zdrowia psychicznego 14,0
Dostarczenie materiatéw edukacyjno-szkoleniowych w temacie zdrowia psychicznego 11,9
Cwiczenia relaksacyjne 2,6
Wprowadzanie dodatkowych przerw w pracy 6,4
Stosowanie idei work-life balance (réwnowaga miedzy zyciem prywatnym a sferg zawodowa) przez 11,3

wdrozenie elastycznych godzin pracy, niepowierzanie pracy w godzinach nadliczbowych, zezwalanie
na prace w domu

Informowanie pracownikéw o decyzjach pracodawcy zwigzanych z zatrudnieniem i prowadzong dzia- 18,0
talnoscig firmy

Wspétpraca ze zwigzkami zawodowymi lub innym przedstawicielstwem pracownikdow w zakresie 13,7
ochrony pracy, przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi

Inne (jakie?) unikanie stresowych sytuacji, spotkania (wyjazdy) integracyjne, brak presji, dofi- 1,7
nansowanie wypoczynku, niestwarzanie niedogodnych warunkéw pracy, pochwaty
dla pracownikdéw, rozmowy z pracodawcg

W stosunku do pracodawcéw, ktorzy nie podejmowali zadnych form wsparcia na rzecz

A7



zdrowia psychicznego zatogi zostato zadane pytanie o przyczyny ich postawy. Wiekszo$¢ odpo-
wiedziata — odpowiednio 33,0% i 31,9%, ze pracownicy nie zgtaszali zapotrzebowania i nie byto
takiej koniecznosci. Mniejszy odsetek powotat sie na brak czasu i nieposiadanie srodkéw finanso-
wych —16,1% i 15,4% badanych (tabela 34).

Tabela 34. Przyczyny niewdrazania dziatan na rzecz zdrowia psychicznego pracownikow (%).

Nie ma takiej potrzeby 31,9
Nie ma na to czasu 16,1
Pracownicy nie zgtaszajg zapotrzebowania 33,0
Nie ma na to srodkéw finansowych 15,4
Takie dziatania nie przynosza korzysci 0,0

Z innego powodu (ja- | brak Swiadomosci, nie ma mozliwosci wdrazania dodatkowych zmian, nie 1,5

kiego?) obowigzujg w tym zakresie regulaminy (odgérne wytyczne, instrukcje)

Nie wiem, trudno powiedziec¢ 2,2

11. Korzysci i ryzyka zatrudniania pracownikéw 50+

Pracodawcy wymieniali wiele korzysci wynikajacych z zatrudniania oséb 50+ uznajac,
Zze stanowig one wartosciowa cze$¢ zatogi przyczyniajgcg sie do rozwoju firmy. Niemal 1/4 ogétu
badanych najbardziej doceniata doswiadczenie zawodowe, duzg wiedze i profesjonalizm. Waz-
ne tez byly umiejetnosci praktyczne, znajomos¢ procedur i zasad zarzgdzania organizacja, a takze
cechy osobowosciowe, jak lojalnos¢, przywigzanie, odpowiedzialnosé (tabela 35)

Tabela 35. Korzysci z zatrudniania pracownikéw 50+ (%).

Bogate doswiadczenie zawodowe 12,4
Umiejetnosci praktyczne, znajomos$¢ procedur i zasad zarzgdzania firma 11,7
Duza wiedza, profesjonalizm 12,1
Lojalnos¢ i przywigzanie do firmy 11,3
Zaangazowanie w realizacje zadan, odpowiedzialnos$¢ 11,0
Mniejsze zagrozenie odejsciem z pracy 10,0
Korzysci finansowe dla pracodawcy (nizsze koszty pracy) 3,3
Szersza oferta pomocowa dla pracodawcy zatrudniajgcego osoby 50+ 2,1
Wieksza dyspozycyjnosc 7,7
Podporzadkowanie, wyrozumiato$¢, posiadanie odpowiedniego systemu wartosci 9,3
Petnienie roli mentora dla mtodszych pracownikéw 8,9
Inne (jakie?) dobra wspodftpraca, mniejsza absencja zwigzana z opieka nad dzie¢mi, pomoc 0,1
innym w awansie zawodowym

Pracownicy 50+ stwarzali pewne utrudnienia w zapewnianiu sprawnego przebiegu pro-
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cesu pracy. Jednak tych zagrozen byto mniej w poréwnaniu do korzysci, jakie przynosili. W oce-
nie ponad 1/4 pracodawcéw ta grupa nie powodowata zadnych probleméw i nie byto ryzyka
zwigzanego z jej zatrudnianiem. Jesli mowa o ujemnych stronach, to czasami pracownicy 50+
wykazywali nieche¢ do podnoszenia kwalifikacji zawodowych i poszerzania swoich umiejetnosci.
Zdaniem 11,6% pracodawcow zwiekszali oni ryzyko wypadkowosci i obnizali jako$¢ pracy ze wzgle-
du na pogarszajaca sie motoryke i stabngca kondycje psychofizyczng. Jednoczesnie tylko 1,9% pra-
codawcow wskazywato na niskg produktywnos¢ pracownikéw 50+. Ta rozbieznos¢ opinii pozwala
sgdzi¢, ze wiele zalezy od rodzaju wykonywanego zawodu, obcigzenia obowigzkami i wymagan
stawianych ogélnie zatodze. Nie sposdb tak samo traktowac prace fizyczng w przetwérstwie prze-
mystowym z zajeciami administracyjno-biurowymi. Z kolei 11,2% badanych podnosito nieade-
kwatnos¢ wiedzy i przygotowania starszej czesci personelu do nowych technologii, mozliwosci

szybkiego dostosowywania sie do przeobrazen zachodzgcych w otoczeniu (tabela 36).

Tabela 36. Ryzyka z zatrudniania pracownikéw 50+ (%).

Nieadekwatna wiedza i umiejetnosci do nowych technologii oraz przeobrazen na rynku 11,2
Niechec¢ do podnoszenia kwalifikacji zawodowych i umiejetnosci 12,6
Brak niezbednych kompetencji (np. cyfrowych) 8,4
Stabngce zaangazowanie w wykonywanie zadan 6,9
Trudnosci z integracjg z mtodszymi pracownikami 4,2
Czeste absencje z powoddéw zdrowotnych 5,0
Niska produktywnos¢ 1,9
Trudnosci w dostosowywaniu sie do zmian 7,4
Brak motywacji, kreatywnosci, postawy tworczej 5,0
Zbyt obcigzajaca praca, ryzyko wypadkowosci, obnizanie jakosSci pracy (gorsza motoryka, stabngca 11,6
sita fizyczna)

Inne (jakie?) sprawy bardziej indywidualne, spersonalizowane 0,2
Brak ryzyka 25,7

Istotnym elementem polityki zatrudnienia jest rekrutacja, gdyz pozwala ona dobrac¢ per-
sonel stosownie do profilu i struktury organizacyjnej firmy, a przede wszystkim typu stanowiska,
na ktdre jest prowadzony nabér. O przyjeciu do pracy decydujg rézne kryteria. Zazwyczaj oczekuje
sie spetnienia wymagan formalnych zwigzanych z edukacjg. Dodatkowo sg brane pod uwage osig-
gniecia (sukcesy), umiejetnosci, uzdolnienia. Niekiedy w trakcie selekcji kandydatow pojawiajg sie
skroty poznawcze, wyobrazenia na temat pewnej kategorii ludzi zwigzane z cechami osobistymi
(wiek, pte¢, pochodzenie), ktére prowadzg czesto do stereotypowego myslenia. W rezultacie moze

dojs¢ do nieréwnego, prawnie niedozwolonego traktowania.

Z badan wynika, ze pracodawcy nie dopuszczali sie dyskryminacji w postepowaniu rekru-
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tacyjnym. Niemal w identycznym stopniu interesowali sie gtdwnie umiejetnosciami praktyczny-
mi oraz doswiadczeniem zawodowym przysztych pracownikéw — odpowiednio 13,9% i 13,7%.
Potem uwzgledniali wyksztatcenie i kwalifikacje zawodowe — przeszio 12% w obu kryteriach. Naj-
mniejsze znaczenie odgrywata sytuacja rodzinna, osobista. Odnoszac sie do wskazan dotyczgcych
wieku, ptci, narodowosci czy innych cech ocenianych z reguty subiektywnie warto zaznaczy¢, ze
nie muszg one przesgdzac o dyskryminacji. Pracodawca moze odméwié zatrudnienia pracownika
z danej przyczyny podlegajgcej ochronie, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powo-
duja, ze ta przyczyna jest rzeczywistym i decydujagcym wymaganiem zawodowym stawianym pra-
cownikowi. Naruszeniem zasady réwnego traktowania nie jest rdwniez czasowe wyréwnywanie
szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikdw wyréznionych ze wzgledu na jedna lub kilka

przyczyn prawnie chronionych poprzez zmniejszenie na korzysé takich pracownikéw faktycznych
nieréwnosci (tabela 37).

Tabela 37. Kryteria stosowane przez pracodawcéw podczas rekrutacji (%).

Wyksztatcenie 12,5
Umiejetnosci praktyczne 13,9
Doswiadczenie zawodowe 13,7
Staz pracy na podobnych stanowiskach pracy 11,6
Kwalifikacje zawodowe (np. uzyskane certyfikaty, dyplomy) 12,4
Znajomos¢ specjalistycznych programow, maszyn i urzadzen 7,9
Oczekiwania finansowe kandydata do pracy 9,5
Dyspozycyjnosé, elastycznosé 9,9
Wiek 1,7
Ptec 1,0
Sytuacja rodzinna, osobista 0,6
Miejsce zamieszkania 1,2
Stan zdrowia, w tym niepetnosprawnos¢ 2,5
Cechy subiektywnie oceniane przez pracodawce (np. narodowos¢, przekonania i system wartosci) 1,3
Inne (jakie?) che¢ do pracy, niekaralno$é, nieposzlakowana opinia, sprawnos¢ fizyczna, wy- 0,4
kazana zdolnos¢ do pracy




Nalezy podkresli¢, ze kryteria brane dotychczas pod uwage w procesie rekrutacyjnym no-
wych pracownikéw nie zmienity sie pod wptywem doswiadczen z okresu pandemii COVID-19.
Tak stwierdzili niemal jednomyslnie badani pracodawcy (wykres 29).

Wykres 29. Zmiana kryteriow rekrutacyjnych pod wptywem doswiadczen z okresu
pandemii COVID-19 (%).
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W pojedynczych przypadkach nastepowaty modyfikacje w okreslaniu wymagan kandy-
datom do pracy podczas postepowania rekrutacyjnego. Niektére kryteria ulegaty ztagodzeniu
(np. doswiadczenie zawodowe, staz pracy), inne za$ zostaty zaostrzone (np. dyspozycyjnosé,
miejsce zamieszkania). Pracodawcy nie dostrzegali wyjatkowej potrzeby, zeby przyjmowac inne
standardy (wyznaczniki) weryfikacji przydatnosci pracownikéw ubiegajacych sie o zatrudnienie.

W szczegdlnosci nie wdrazali nowych zalecen dla poszukujgcych pracy w wieku 50+ (tabela 38).



Tabela 38. Zmiana kryteridw rekrutacyjnych na te same (podobne) stanowiska pracy (%).

Wymagania/mozliwosci Wymagania/mozliwosci Brak
zmniejszyly sie (obnizenie | zwiekszyty sie (zaostrze- zmian
kryteriéw) nie kryteriow)

Wyksztatcenie (2 3) 33,3 33,3 33,3
Umiejetnosci praktyczne (Z 4) 25,0 25,0 50,0
Doswiadczenie zawodowe (2 4) 50,0 0,0 50,0
Staz pracy na podobnych stanowiskach pra- 100,0 0,0 0,0
cy (21)
Kwalifikacje zawodowe (np. uzyskane certy- 50,0 0,0 50,0
fikaty, dyplomy) (2 4)
Oczekiwania finansowe kandydata do pracy 0,0 33,3 66,7
(23)
Dyspozycyjnosé, elastycznosc (2 4) 0,0 50,0 50,0
Wiek (2 2) 0,0 0,0 100,0
Miejsce zamieszkania (2 1) 0,0 100,0 0,0
Stan zdrowia, w tym niepetnosprawnosc (2 2) 0,0 0,0 100,0
Cechy subiektywnie oceniane przez praco- 0,0 100,0 0,0
dawce (np. narodowosé, przekonania i sys-
tem wartosci) (2 1)

12. Przydatnos¢ kompetencyjna pracownikéw 50+

Postep technologiczny, rosngca konkurencja, unowoczesnianie dziatalnosci gospodarczej
i metod zarzadzania firmg powodujg niedobdr pracownikéw wykazujgcych sie odpowiednim
przygotowaniem do pracy. Dodatkowo pandemia COVID-19 uwydatnita rézne braki i potrzeby
kwalifikacyjne. Stad coraz wiecej pracodawcéw zaczeto decydowac sie na inwestowanie w zasoby

ludzkie. Dostrzegali oni w tym szanse i zarazem koniecznos¢ stuzgcg rozwojowi firmy.

Zdaniem badanych zasadne jest systematyczne doksztatcanie sie, albowiem oddziatuje
ono silnie na sfere zawodowg pracownikdw. Generalnie utatwia im odnies¢ sukces, zas w sytu-
acjach nadzwyczajnych pozwala zachowac stabilizacje. Dlatego w 84,7% wyrazili oni poglad, ze
pandemia COVID-19 nie spowodowata wsrdd zatogi nagtego wzrostu zapotrzebowania na pod-
noszenie kompetencji. Pozostaty odsetek pracodawcéw miat inne zapatrywanie, gdyz dostrzegat

niezbednos¢ zwigzang z nabywaniem nowych kompetencji (wykres 30).



Wykres 30. Potrzeba podnoszenia kompetencji pracownikow w okresie pandemii
COVID-19 (%).
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W grupie badanych uzasadniajgcych potrzebe podnoszenia kompetencji pracownikow
byly realizowane szkolenia i inne formy doksztatcania. Tego rodzaju aktywnosci podejmowato
89,1% pracodawcow. Byty one kierowane do ogétu zatogi. Osoby 50+ nie spotkaty sie z wyjatko-
wym traktowaniem i mogty korzystaé z oferty szkoleniowej w poréwnywalnym stopniu jak wszy-
scy zainteresowani. Zadna z nich nie zostata celowo pominieta w typowaniu do ktérejkolwiek

z propozycji (tabela 39).

Tabela 39. Realizacja szkolen i innych form podnoszenia kompetencji
pracownikow (%).

Szkolenia lub inne formy TAK 89,1
(2 46)
NIE 10,9
Dedykowani od- | w wiekszosci osoby 50+ 4,3
biorcy w poréwnywalnym stopniu wszyscy pracownicy 93,5
W mniejszosci osoby 50+ 2,2

Pracownicy 50+ na rownych zasadach mogli podnosi¢ swoje kompetencje i nie czuli, ze
sg dyskryminowani. Wewnatrz ich zbiorowosci nie dochodzito tez do réznicowania ze wzgledu na
pteé. Chec do nabywania nowej wiedzy i umiejetnosci wykazywali zarowno mezczyzni, jak i kobie-
ty — 80,4% (wykres 31).



Wykres 31. Uczestnictwo w podnoszeniu kompetencji przez pracownikow 50+ w po-
dziale na kobiety i mezczyzn (%).
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W ramach organizowanych form edukacji byty doskonalone gtéwnie kompetencje infor-
matyczne (komputerowe, programowe), ale tez branzowe, zwigzane z zajmowanym stanowi-
skiem pracy, powierzong funkcjg. Ponadto odbywaty sie szkolenia z zakresu komunikacji i funk-
cjonowania w srodowisku pracy, poznawcze, projektowe (design thinking), znajomosci nowych
przepiséw, wdrazanych technologii i produktéw, organizacji pracy zdalnej lub hybrydowej, teorii
ograniczen, profilaktyki zdrowia, nauki jezykdow obcych, zarzadzania wiekiem, dobrostanu pracow-
nikdw (wellbeing). Realizowano praktyki (staze) u innych pracodawcow dziatajgcych w tej samej
branzy w ramach wymiany (wypozyczenia). Niektére kursy miaty charakter ciagty, byty prowadzone
na biezgco, w celu szybkiego przyuczenia do pracy. Na uwage zastugujg szkolenia dotyczgce przy-
znawania swiadczen covidowych, postojowych, chorobowych i opiekuniczych z tytutu kwarantanny

lub izolacji oraz korzystania z rozwigzan przyjetych w tak zwanej tarczy antykryzysowej.
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13. Uprawnienia emerytalne a aktywnos$¢ zawodowa

Biorgc pod uwage dziatania pomocowe panstwa (np. programy aktywizacji na rynku pracy)
i braki kadrowe po stronie pracodawcdw, badani zostali spytani o ocene sytuacji oséb 50+ w naj-
blizszym czasie w zakresie utrzymania sie w zatrudnieniu. Przewazajaca cze$¢ odpowiedziata, ze
bedzie zachowana stabilnos¢ — 60,7%. Jesli chodzi o przewidywania polepszenia albo pogorszenia
sytuacji tej grupy pracujacych, to gtosy badanych podzielity sie w jednakowym stopniu —po 11,3%
(wykres 32).

Wykres 32. Przewidywania badanych dotyczace przysztej sytuacji oséb 50+ w zatrud-
nieniu (%).
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W kontekscie aktywizacji zawodowej osob 50+ i jak najdtuzszego pozostania na rynku pra-
cy badani wyrazili poglad, ze nalezy racjonalnie podejs¢ do tematu. Z pewnoscig kontynuacja za-
trudnienia jest pozadana pod warunkiem, ze rodzaj pracy na to pozwala i nie ma przeciwskazan
zdrowotnych, prawnych, organizacyjnych, jak réwniez zachowane sg wtasciwe warunki (standar-
dy) pracy. Uprawnienie do wczesniejszego przejscia na emeryture w zwigzku z wykonywaniem
pracy w szczegdlnych warunkach lub o szczegdlnym charakterze, ktéra skutkuje znaczng szkodli-
woscig dla zdrowia i ucigzliwoscig (np. w goérnictwie, energetyce, hutnictwie i przemysle metalo-
wym), do czego przyczynita sie tez pandemia COVID-19 i jej niekorzystne nastepstwa wptywajgce
na dobrostan pracownika, jest trafnym rozwigzaniem, albowiem kompensuje pracownikom trud

Swiadczenia pracy w tych warunkach (wykres 33).



Wykres 33. Ocena wcze$niejszego przejscia na emeryture w zwiazku z pracg w szczegol-
nych warunkach lub o szczegélnym charakterze (%).
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Wedtug 43,0% badanych uprawnienie pracownika do wczesniejszego przejscia na emery-
ture z tytutu zatrudnienia w szczegdlnych warunkach (tzw. emerytura pomostowa) powinno byé
uzaleznione od braku mozliwosci skorzystania z alternatywnych instrumentdéw (np. przekwalifiko-
wanie zawodowe; zmniejszenie wymiaru czasu pracy z finansowg kompensatg tego zmniejszenia;
zapewnienie kompleksowe] opieki (rehabilitacji) i przeniesienie na inne stanowisko pracy). Jednak
44,3% badanych wyrazito odmienne stanowisko. Zatem ta propozycja nie uzyskata jednomysino-
$ci czy tez wiekszosci gtoséw pracodawcow. Stad wydaje sie, ze koncepcja fgcznego rozpatrywania
prawa do wczesniejszych swiadczen emerytalnych z aktywnymi formami wsparcia w zatrudnieniu

wymaga uszczegdtowienia (wykres 34).

Wykres 34. Ocena propozycji uzaleznienia prawa do wczesniejszej emerytury od braku
mozliwosci skorzystania z alternatywnych instrumentéw wsparcia (%).

12,7

n Tak, powinna byc takazaeinox Nige nie powinno by takiej zaleinosci

n Niewiem, trudno powiedzied
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