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Wykaz skrotow

BDL - Bank Danych Lokalnych
BHP - Bezpieczenstwo i higiena pracy
CATI - wspomagany komputerowo wywiad telefoniczny (ang. Computer Assisted Telephone Inteviewing)
CAWI - wspomagany komputerowo wywiad przy pomocy strony WWW (ang. Computer Assisted Web Interviewing)
CBOS - Centrum Badania Opinii Spotecznej
FGI - zogniskowany wywiad grupowy (ang. Focus Group Interview)
GUS - Gtéwny Urzad Statystyczny
HR - zasoby ludzkie (ang. Human Resources)
IDI - Indywidulany wywiad pogtebiony (ang. Individual In-depth Interview)
IMP - Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera w todzi
ISO — Miedzynarodowa Organizacja Normalizacyjna (ang. International Organization for Standarization)
IT - technologia informacyjna (ang. information technology)
KZiS - Klasyfikacja Zawodéw i Specjalnosci
MORR - Matopolskie Obserwatorium Rozwoju Regionalnego
NEETSs — grupa spoteczna obejmujaca mtodziez, ktéra sie nie uczy, nie pracuje
i nie przygotowuje do zawodu (ang. Neither in employment nor in education or training)
p-p- — punkt procentowy
PIT — podatek dochodowy od 0séb fizycznych (ang. Personal Income Tax)
PKD - Polska Klasyfikacja Dziatalnosci
SRWM - Strategia Rozwoju Wojewoédztwa ,,Matopolska 2030”
UMWM - Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Matopolskiego
ZUS - Zaktad Ubezpieczen Spotecznych

ZUS ZSWA - zgtoszenie danych o pracy w szczegélnych warunkach lub o szczegélnym charakterze

Zarzgdzanie wiekiem stosowane przez matopolskich pracodawcéw



Niski poziom aktywnosci zawodowej Matopolan stanowi jedng z wiekszych barier aktualnie wystepujacych na rynku
pracy. Pracodawcy, mimo tego, ze s3 gotowi zatrudni¢ nowych pracownikéw, natrafiaja na brak rak do pracy. W ostatnich
latach dynamicznie spada bezrobocie oraz rosnie zatrudnienie na skutek nieustajgcego zapotrzebowania pracodawcéw
na pracownikéw. Jednym z niewykorzystanych zasobéw na rynku pracy jest grupa biernych zawodowo — 0séb, ktére z r6znych
przyczyn nie pracuj3 i nie zabiegaja o zatrudnienie. W latach 2013-2020 stopa bezrobocia spadta z 10,8% do 3,2% o0si3gajac
jeden z najnizszych w Europie wskaznikéw (zwtaszcza obecnie w dobie kryzysu zatrudnienia wywotanego pandemia COVID-19).
W samej Matopolsce stopa bezrobocia wynosi jeszcze mniej, tj. 2,7%. Wskaznik zatrudnienia wzrést w Polsce 2 50,2% do 54,3%
(w Matopolsce z 49,7% do 55,1%), podczas gdy wskaznik aktywnosci zawodowej pozostat niemal na tym samym poziomie
- nieznacznie wzrést z 55,9% do 56,1% (w Matopolsce z 55,8% do 56,6%).

W 2020 roku, liczba biernych zawodowo w wojewédztwie matopolskim liczyta 1 mln 123 tys. oséb. W Polsce ogélna liczba
biernych zawodowo siegata 13 mln 56 tys. Najczestsza przyczyna biernosci zawodowej byta emerytura, ktéra wptyneta
na biernos¢ 7 mln 538 tys. oséb w Polsce oraz 627 tys. w Matopolsce, co oznacza, ze powéd ten dotyczy ponad 55% biernych
zawodowo (Tabela 1). Drugg najczestsza przyczyne stanowito uzupetnienie kwalifikacji badZ nauka, sytuacja ta dotyczyta
2 mln 174 Polakéw, w tym 211 tys. mieszkancow Matopolski (odpowiednio 16,6% i 18,8%). Trzecim w kolejnosci powodem
biernosci zawodowej byty obowigzki rodzinne i te zwigzane z prowadzeniem domu (13,2% w Polsce i 15,4% w Matopolsce).
Ostatnig istotng przyczyng biernosci w 2020 roku byty choroba lub niepetnosprawnos$é — 11,1% mieszkaficéw Polski w tym
10% mieszkancow Matopolski®.

Bierni zawodowo wedtug przyczyn w 2020 roku

" POLSKA MALOPOLSKA
PRZYCZYNA BIERNOSCI ZAWODOWE]

ms1 | oo g

emerytura 7538 57,7 627 55,8
nauka, uzupetnianie kwalifikagji 2174 166 211 188
obowigzki rodzinne i zwigzane z prowadzeniem domu 1729 132 173 154
choroba, niepetnosprawnosc 1450 11 112 10,0
przekonanie o niemoznosci znalezienia pracy 107 08 0 00
wyczerpane wszystkie znane mozliwosci poszukiwania pracy 75 06 0 00

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BDL GUS

*BDL GUS, Bierni zawodowo wg przyczyn, stan na dziei 14.04.2021.
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Zagadnienia zwigzane ze wspieraniem biernych zawodowo znalazty odzwierciedlenie w ramach realizowanych i projektowanych
polityk publicznych. Strategia Rozwoju Wojewédztwa ,,Matopolska 2030" wspieranie aktywnosci zawodowej wyré6znita jako
jeden z kluczowych obszaréw. W ramach tej polityki gtéwnym adresatem dziatan [...] staja sie osoby bierne zawodowo, w tym
zwtaszcza: kobiety (czesto sprawujace opieke nad niesamodzielnymi cztonkami rodziny), osoby z niepetnosprawnosciami, osoby
w wieku 50+, mtodzi (szczeg6lnie NEETs) oraz dtugotrwale bezrobotni. Wobec problemu bezrobocia ukrytego na obszarach
wiejskich [...], obszarem szczeg6lnej uwagi bedzie réwniez aktywizacja zawodowa 0s6b odchodzacych z rolnictwa?.

Strategia rozwoju wojewddztwa ,Matopolska 2030" wskazuje szereg obszaréw wsparcia, wsréd ktérych wymienié nalezy:
poprawe mobilnosci zawodowej,

przeciwdziatanie wczesnemu opuszczaniu rynku pracy przez osoby pracujace,

poprawe dostepnosci i kompleksowosci wsparcia Swiadczonego na rzecz os6b zagrozonych wykluczeniem,

promowanie i upowszechnianie elastycznych form swiadczenia pracy,

integracje spoteczno-zawodowa imigrantéw,

SRR R

wdrazanie przez pracodawcoéw rozwiazan z zakresu zarzgdzania wiekiem i kompetencjami pracownikéw.

Sposobem na uwolnienie duzych rezerw zasobéw ludzkich jest wspieranie biernych zawodowo poprzez niwelowanie
czynnikéw wytaczajacych ich z rynku pracy lub uniemozliwiajgcych tgczenie dotychczasowej aktywnosci z zyciem zawodowym.
Na poziomie firm stuzy temu polityka zarzadzania personelem w ramach szeroko pojetego zarzadzania réznorodnoscig
(tj. zarzadzanie: wiekiem, kompetencjami, ptcig, czynnikami zwigzanymi z pochodzeniem etnicznym, zréznicowana sprawnoscia,
etc.). By pracownicy mogli jak najdtuzej pracowaé¢ w dobrym zdrowiu, wdrazane s3 polityki z obszaru zarzadzania wiekiem
pracownikéw oraz ich zdrowiem, stad badania beda skoncentrowane zaréwno na identyfikacji czynnikéw zdrowotnych
wptywajacych na biernos¢ zawodowg, jak réwniez na innych czynnikach warunkujgcych dtuga aktywnos¢ zawodowa.

Drugim znaczacym problemem rynku pracy jest stosunkowo wczesna dezaktywizacja oséb pracujacych, przejawiajaca
sie szybkim opuszczaniem rynku pracy przez osoby, ktére zblizaja sie do wieku przedemerytalnego lub osiggaja wiek emerytalny.
Wedtug badan GUS w Polsce aktywna zawodowo jest jedynie co trzecia osoba w wieku powyzej 50 lat®. Wedtug sondazu CBOS
wsrod oséb w wieku 60 lat i wiecej, jedynie 15% jest jeszcze aktywnych zawodowo, z czego 12% pracuje w petnym wymiarze
czasu, 2% w niepetnym i 1% dorywczo*. Stad réwnie istotne jak pozyskiwanie nowych zasobéw do pracy jest jak najdtuzsze
utrzymanie obecnych pracownikéw. Obrazuj3 to dane demograficzne potwierdzajace procesy starzejgcego sie spoteczenstwa
i zmniejszania populacji oséb w wieku produkcyjnym.

Wedtug prognozy ludnosci do 2050 roku, w wojewédztwie matopolskim liczba ludnosci w wieku 65+ wzrosnie do poziomu ok.
41% (obecnie jest to ok. 22%). Problem ten réwniez zostat uwzgledniony w projekcie SRWM. Dziatania wojewédztwa sg réwnie
mocno ukierunkowane na utrzymanie pracownikéw i wydtuzanie aktywnosci zawodowej Matopolan, co wtaczania na rynek
pracy nowych grup.

|
|
V!

2, gia Rozwoju Wojewédztwa ,Matop 2030" - projekt do konsultacji spotecznych, Krakéw 2019, https://bip.malopolska.pl/umwm,a,1659237,uchwala-nr-161219-zarzadu-wojewodztwa-malopolskiego-z-dnia-29-
sierpnia-2019-r-w-sprawie-przyjecia-pr.html%20 (dostep: 10.03.2020).

3GUS, Osoby powyzej 50. roku zycia na rynku pracy w 2018r., 2019, https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5821/19/3/1/osoby_powyzej_50._roku_zycia_na_rynku_pracy_w_2018.pdf (dostep:
14.06.2021).

“CBOS, Sytuacja spoteczno-ekonomiczna senioréw — komunikat z badan, 2019, nr 129. https://cbos.pl/SPISKOM.POL/2019/K_129_19.PDF (dostep: 14.06.2021).
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Cele badania

Celem badania pod nazwa Zarzgdzanie wiekiem stosowane przez matopolskich pracodawcéw jest sprawdzenie jak pracodawcy
odpowiadaja na wyzwanie kurczgcych sie zasobéw pracy oraz identyfikacja i opis skutecznych elementéw strategii zarzadzania
réznorodnoscig w firmach—w tym narzedzi zarzgdzania wiekiem niwelujgcych problem odptywu kadr ze wzgledu na stan zdrowia.
Przeprowadzone badanie ma na celu miedzy innymi identyfikacje réznych czynnikéw wptywajacych na aktywnos¢ zawodowa
i poznanie sposob6w reagowania na negatywne skutki tych czynnikéw (np. rezygnacje z podejmowania lub kontynuowania
pracy). Badaniem objete s3 dziatania zwigzane z obszarem ochrony i promocji zdrowia, ktére stuzy¢é maja jak najdtuzszej
aktywnosci zawodowej pracownikéw.

Zarzadzanie wiekiem jest jednym z wielu narzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi mieszczacych sie w szeroko definiowanym
pojeciu zarzadzania r6znorodnoscig, ktére bedzie stanowito tto dla analiz dziatan adresowanych do pracownikéw. Zarzadzanie
réznorodnoscia (diversity management) ma na celu jak najlepsze spozytkowanie kapitatu ludzkiego, poprzez wykorzystanie
na rzecz organizacji odmiennosci kazdego z pracownikéw. Poszanowanie ré6znorodnosci wymaga od pracodawcy stworzenia
takiej kultury organizacyjnej, w ktérej kazda zatrudniona osoba czuje sie szanowana i doceniana, co pozytywnie wptywa
na motywacje do pracy. Oprécz tego organizacja zyskuje na tym, ze r6znorodny potencjat kazdego pracownika jest jak najlepiej
wykorzystywany®.

Badaniem objeto praktyki, ktére dotyczg catego personelu bez wzgledu na wiek pracownikéw. Wynika to z faktu, ze w badaniu
szczegblny nacisk potozono na dziatania w obszarze ochrony i promocji zdrowia, ktére co do zasady powinny by¢ skierowane
do wszystkich pracownikéw firmy. Wspomniane dziatania majg charakter zaréwno zapobiegawczy (profilaktyczny) jak i zaradczy
(zwigzany z radzeniem sobie z wystapieniem konkretnych trudnosci).

W ramach realizacji badania postawiono 3 gtéwne cele oraz kilkanascie precyzujacych je celéw szczegétowych:

1

Uzyskanie informacji na temat sytuacji pracownikéw zagrozonych wczesniejsza dezaktywizacjg zawodowg miedzy innymi
z powodu ztego stanu zdrowia:

— wytonienie gtéwnych grup czynnikéw powodujacych wczesniejsza dezaktywizacje zawodowa w podziale na fizyczne

i psychiczne,
C7> opracowanie profilu osoby narazonej na wczesniejsza dezaktywizacje zawodowa w podziale na pte¢ i gtéwne gru

p p y q Y € qwp p g grupy

wiekowe,
7>  opis wystepujacych szkodliwych stanowisk pracy oraz towarzyszacych im negatywnych czynnikéw zdrowotnych,
> okreslenie i opis sposobu zarzadzania pracownikami w ramach szkodliwych stanowisk,

pissp q p y

<>  ustalenie w ramach jakich stanowisk pracy, najczesciej wystepuje dezaktywizacja zawodowa z powodéw zdrowotnych,
>  identyfikacja sposobow przeciwdziatania zjawisku utraty zdrowia przez pracownikéw.

5GUS, Prognoza ludnosci na lata 2014-2050 - aneks, 2014, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ludnosc/prognoza-ludnosci/prognoza-ludnosci-na-lata-2014-2050-opracowana-2014-r-,1,5.html (dostep: 14.06.2021).
$E. Bombiak, Zarzgdzanie réznorodnosciq — wyzwaniem dla wspotczesnych menedzerow, .Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach, Seria: Administracja i Zarzadzanie” 2014, nr 29 (102), s.

109-122.
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2

Identyfikacja stosowanych w firmach strategii i narzedzi zarzgdzania wiekiem (oraz innych strategii i narzedzi wspierajacych
zarzadzanie wiekiem stosowanych w ramach zarzgdzania r6znorodnoscia):

=
>

3

wystepowanie i $wiadomos¢ wagi probleméw zwigzanych z zarzadzaniem wiekiem,

ustalenie, czy firma prowadzi polityke zarzagdzania personelem z punktu widzenia wieku, zdrowia, wiedzy oraz innych
czynnikéw mieszczacych sie w ramach zarzgdzania réznorodnoscia, majacych wptyw na przeciwdziatanie dezaktywizacji
zawodowej (sktonnos$¢ pracodawcy do: przekwalifikowania pracownikéw, reorganizacji stanowiska pracy, zmiany czasu
pracy, zmiany wymiaru etatu pracy, przesuniecia na inne stanowisko pracy etc.),

ustalenie czy firma podejmuje dziatania przeciwdziatajace dezaktywizacji zawodowej miedzy innymi na skutek utraty
zdrowia przez pracownikow,

opracowanie profilu firmy Swiadomej koniecznosci zarzgdzania r6znorodnoscia, w tym zarzadzania wiekiem.

Identyfikacja dobrych praktyk zwigzanych z zarzagdzaniem wiekiem — dla firm stosujacych taka polityke lub ustalenie zakresu
wsparcia dla firm w obszarze zarzadzania wiekiem oraz ustalenie warunkéw stosowania wsparcia w firmach (testowanie zachet,
identyfikacja czynnikéw sktaniajgcych do stosowania narzedzi zarzadzania wiekiem) — dla firm niestosujgcych zarzadzania
wiekiem:

¢ 8 3843

identyfikacji oraz opis dobrych praktyk zwigzanych z zarzgdzaniem wiekiem,
wystepowanie i Swiadomos¢ korzysci zwigzanych z zarzadzaniem wiekiem,
ocena skutecznosci poszczegblnych narzedzi zarzadzania r6znorodnoscig w firmie,

ustalenie poziomu zainteresowania wsparciem w obszarze zarzadzania wiekiem dla firm, ktére nie stosuja praktyk
w obszarze zarzadzania wiekiem,

ustalenie warunkéw stosowania wsparcia w obszarze zarzadzania wiekiem (testowanie zachet, oczekiwany zakres
wsparcia, identyfikacja czynnikéw sktaniajacych do stosowania narzedzi zarzgdzania wiekiem etc.),

ustalenie barier stosowania narzedzi/praktyk zwigzanych z zarzgdzaniem wiekiem.

(O —
=1
o——— °© 0
N E—
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Sposob realizacji badania

Czes¢ empiryczna badan przeprowadzona zostata na matopolskich przedsiebiorcach i sktadata sie z 3 elementéw: badania
ankietowego (CAWI), zogniskowanych wywiadéw grupowych (FGI) i indywidualnych wywiadéw pogtebionych (IDI). Badanie
byto realizowane od listopada do grudnia 2020 roku. Ze wzgledu na trwajacy wéwczas stan epidemii COVID-19, wszystkie
badania zostaty zrealizowane w trybie zdalnym (niewymagajacym bezposredniego kontaktu z przedstawicielami firm). Firmy,
ktére badano, byty reprezentowane przez osoby z najwiekszg wiedza na temat spraw kadrowych oraz strategicznych decyzji
personalnych, dlatego do udziatu w badaniu zostali zaproszeni przedstawiciele kadry zarzadzajgcej gtéwnie z dziatu zarzagdzania
personelem, a w przypadku mniejszych podmiotéw wspotwtasciciele firm, dyrektorzy lub prezesi.

Badanie ankietowe CAWI (Computer Assisted Web Interviewing) objeto 1 000 respondentéw. Wykonawca zastosowat dobér
losowo-warstwowy. Warstwy stanowity wielko$¢ przedsiebiorstwa oraz rodzaj prowadzonej dziatalnosci wedtug klasyfikacji
dziatalnosci gospodarczej PKD. Wielko$¢ poszczegblnych firm zostata okreslona za pomoca liczby zatrudnionych pracownikéw.
Liczebnos¢ poszczeg6lnych firm przedstawia sie nastepujaco: duze (zatrudniajace wiecej niz 250 pracownikéw) n=50, Srednie
(mniej niz 250 pracownikéw) n=200, mate (mniej niz 50 pracownikéw) n=250 oraz mikro (mniej niz 10 pracownikéw?) n=500.
Zastosowanie doboru warstwowego miato na celu unikniecie nadreprezentatywnosci mikroprzedsiebiorstw, ktére wedtug GUS
stanowig ponad 95% wszystkich przedsiebiorstw (aczkolwiek w statystykach ujete s3 takze firmy jednoosobowe, wytgczone
z niniejszego badania). Badanie poprzedzono pilotazem przeprowadzonym na 20 przedsiebiorstwach.

W celu pozyskania petniejszego obrazu sytuacji drugim elementem przeprowadzonych badan empirycznych byty zogniskowane
wywiady grupowe (FGI) przeprowadzone na dwéch 6-osobowych grupach. Ze wzgledu na ograniczenia zwigzane z epidemia
COVID-19 zdecydowano sie na tak zwane mini FGI - krétsze spotkania w trybie wideokonferencji, z mniejsz3 liczbg uczestnikéw.
Respondentéw do tego badania zwerbowali ankieterzy podczas przeprowadzanych badain CATI. W badaniu uczestniczyty
podmioty, ktére nie prowadzg polityki zarzadzania wiekiem. Temat do dyskusji stanowity problemy ujete w celu 3. niniejszego
badania:

> ustalenie poziomu zainteresowania wsparciem w obszarze zarzadzania wiekiem dla firm, ktére nie stosujg praktyk
w obszarze zarzadzania wiekiem,

: ustalenie warunkéw stosowania wsparcia w obszarze zarzadzania wiekiem (testowanie zachet, oczekiwany zakres
wsparcia, identyfikacja czynnikéw sktaniajacych do stosowania narzedzi zarzadzania wiekiem etc.).

Kolejnym elementem byto przeprowadzenie 12 indywidualnych wywiadéw pogtebionych (IDI) zaréwno z przedstawicielami firm
realizujacych polityke zarzadzania wiekiem (6 podmiotdéw), jak rowniez tymi, ktore nie prowadz3 takiej polityki (6 podmiotow).
Podobnie jak w przypadku badania FGI zastosowano tryb wideokonferencji, ktéry nie wymagat kontaktu osobistego. Tematyka
przeprowadzonych wywiadéw poruszata pozostate kwestie ujete w celu 3. badania:

T3> identyfikacja oraz opis dobrych praktyk zwigzanych z zarzadzaniem wiekiem,
> ocena skutecznosci poszczeg6lnych narzedzi zarzadzania réznorodnoscia w firmie,

> ustalenie barier stosowania narzedzi/praktyk zwigzanych z zarzagdzaniem wiekiem.

7Z badania wytgczono firmy jednoosobowe.
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Okres pandemii COVID-19 miat wptyw nie tylko na techniki realizacji badania, ale réwniez mocno oddziatywat na jego kontekst.
Zjawisko to byto niemozliwe do unikniecia, ze wzgledu na wage zmian, ktére ta wyjatkowa sytuacja wymusita w sposobie
funkcjonowania podmiotéw. Odpowiedzi respondentéw niejednokrotnie wprost odnosity sie do pandemii i jej wptywu
na biezaca sytuacje firmy (na przyktad w pytaniach o sposoby zabezpieczenia pracownikéw przed szkodliwymi czynnikami pracy;,
powszechnie pojawiaty sie maseczki, rekawiczki, przytbice ochronne, preparaty dezynfekujace etc., a w pytaniu o wdrozone
narzedzia zarzadzania personelem zorientowane na wsparcie godzenia zycia zawodowego z prywatnym, wskazywano
na rozwigzania umozliwiajgce pracownikom taczenie pracy z opiekg nad dzie¢mi, ktére nie uczeszczaty do ztobkéw, przedszkoli
i szkot). Prawdopodobnie, wiele pojawiajgcych sie odpowiedzi zostato udzielonych pod wptywem biezacej sytuacji, lecz
wydzielenie tego efektu z badania nie byto mozliwe. Dlatego $ledzac opisywane w raporcie wyniki, nalezy mie¢ na uwadze
czas, w ktérym realizowane byto badanie oraz ewentualny wptyw wywierany na udzielane odpowiedzi.

Opis podmiotow bioracych udziat w badaniu

Jak zostato wspomniane wczesniej, zastosowano dobér celowy respondentéw. Potowe ankietowanych stanowili
mikroprzedsiebiorcy, jedng czwarta przedstawiciele matych przedsiebiorstw, jedna pigta przedstawiciele $rednich
przedsiebiorstw, a co 20. ankietowany reprezentowat duze przedsiebiorstwo (Wykres 1.).

Wielko$¢ badanych firm wedtug liczby zatrudnionych

mikroprzedsiebiorstwo 500

mate przedsiebiorstwo 250

$rednie przedsiebiorstwo 200

duze przedsiebiorstwo 50

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw
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W badaniu wziety udziat podmioty reprezentujace wszystkie rodzaje dziatalnoscié, bez sekcji A, na poziomie grup sekgji. Przez

grupy sekcji rozumiany jest uktad stosowany przez Gtéwny Urzad Statystyczny:
> przemyst (sekcje: B, C, D, E),
> budownictwo (sekcja F),
> handel, naprawa pojazdéw samochodowych, transport i gospodarka magazynowa,
zakwaterowanie i gastronomia, informacja i komunikacja (sekcje G,H,1,3),
C7>  dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa, obstuga rynku nieruchomosci (sekcje K,L),

7> pozostate ustugi (sekcje M,N,0,P.Q,R,S,T).

Najwieksza grupa respondentéw reprezentowata takie branze jak, handel, transport, turystyka i komunikacja oraz pozostate
ustugi (te dwie grupy sekcji stanowity tacznie 67%; Wykres 2.). We wszystkich sektorach najwiekszy odsetek stanowity
mikroprzedsiebiorstwa, natomiast w dalszej kolejnosci mate, a nastepnie srednie przedsiebiorstwa (z wyjatkiem pozostatych

ustug, gdzie srednie przedsiebiorstwa stanowia nieco wiekszy odsetek).

Sekcja gospodarki i wielko$¢ badanych firm

0 50 100 150 200 250 300 350
handel, transport, turystyka i komunikacja _
finanse, ubezpieczenia i nieruchomosci _
W mikroprzedsiebiorstwo B mate przedsiebiorstwo M Srednie przedsiebiorstwo duze przedsiebiorstwo

400

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw

8Zgodnie z Polska Klasyfikacja Dziatalnosci 2007.
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Najwiekszy odsetek badanych firm dziata na skale lokalng (34%; Wykres 3.). Statystyke te mozna oczywiscie taczy¢ z tym,
ze potowa badanych to reprezentanci mikroprzedsiebiorstw. Druga najliczniejszg grupa s3 firmy dziatajgce w skali ogélnokrajowej
(28%). Co piata z badanych firm dziata w skali globalnej lub europejskiej.

Firmy dziatajace na skale

B lokalng

m regionalng

m ogdélnokrajowg
europejska

globalng

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw

Obok cech firm takich jak rodzaj i skala dziatalnosci gospodarczej oraz wielkos¢ firmy, do analiz w raporcie wykorzystane byty
réwniez cechy firm zwigzane z charakterystyka zatrudnionych pracownikéw, to jest udziat kobiet oraz udziat oséb powyzej 60.

roku zycia.

Zarzadzanie wiekiem stosowane przez matopolskich pracodawcéw



Najwiecej, 37% firm, cechuje udziat kobiet w liczbie zatrudnionych na poziomie miedzy 26% a 50%. W jednej czwartej
badanych podmiotéw kobiety stanowig maksymalnie jedna czwartg pracownikéw. Oznacza to, ze w wiekszosci przebadanych
firm (62%), dominujaca grupa pracownikéw sg mezczyzni. Kobiety stanowig wiekszo$¢ od 50% do 75% w 21% firm, natomiast
zdecydowang wiekszos¢ (wiecej niz 75%) w 17% podmiotow.

Udziat kobiet w liczbie zatrudnionych w przedsigbiorstwie

mdo25% m26% -50% 51% - 75% powyzej 75%

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw
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W 46% firm nie pracuje zadna osoba powyzej 60. roku zycia. Odsetek ten specjalnie nie dziwi, wzigwszy pod uwage bardzo niska
aktywnos¢ zawodowa oséb w tym wieku (jedynie 15%, poréwnaj wstep, str. 2). Jest to oczywiscie spowodowane rezygnacja
z pracy, ktérej przyczyne stanowi najczesciej osiggniecie wieku emerytalnego lub problemy zdrowotne. Brak pracownikéw
powyzej 60. roku zycia najczesciej wystepowat w najmniejszych podmiotach (mikroprzedsiebiorstwa — 57%) oraz firmach
dziatajacych w finansach i ubezpieczeniach, obstudze rynku nieruchomosci (52%) oraz budownictwie (50%). Istniejg jednak
przedsiebiorstwa (13% wszystkich badanych firm), gdzie osoby starsze stanowig nawet wiecej niz 10% (Wykres 5.). Dotyczy
to przede wszystkim firm zaklasyfikowanych do grona matych i srednich podmiotéw dziatajacych w budownictwie (16%),
w handlu, transporcie, turystyce i komunikacji (13%) oraz pozostatych ustugach (13%).

Udziat pracownikéw powyzej 60. roku zycia w strukturze zatrudnionych

W brak
mdo 5%
m6%-10%

powyzej 10%

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw

\
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Rezygnacja z pracy
z powodow zdrowotnych

Zdrowie a aktywnos¢ zawodowa

Problem rezygnacji z pracy z powod6w zdrowotnych jest czestym tematem badan w kontekscie wydtuzania wieku aktywnosci
zawodowej 0s6b starszych®!°*!, Priorytetem dziatan rzagdéw wobec wyzwan demograficznych jest zachecanie spoteczenstwa
do wydtuzania aktywnosci zawodowej. Problem ten znany jest nie tylko w Polsce, na co wskazujg Szubert i Sobala (2006)
W krajach wysoko rozwinietych spada gwattownie odsetek mezczyzn czynnych zawodowo w wieku 60-64 lata, co jest efektem
coraz czestszego podejmowania decyzji o przejsciu na emeryture przez osoby, ktére nie osiggnely jeszcze ustawowego wieku
emerytalnego. Sredni wiek 0séb odchodzqcych z zatrudnienia obnizyt sie i miesci sie w zakresie wieku 50-54 lata®.

Waznym czynnikiem decydujagcym o dtugosci aktywnosci zawodowej pracownikéw jest ich stan zdrowia. Wedtug badan
Wiktorowicz!®* wsréd oséb po 45. roku zycia prawie potowa respondentéw odznaczajacych sie dobrym (jak na swoéj wiek)
stanem zdrowia nie chce przejs¢ na emeryture gdy tylko bedzie to mozliwe. W przypadku os6b oceniajgcych swoje zdrowie
jako zte, taka decyzje deklaruje jedynie 7%. Z licznych badan wynika, ze wraz z wiekiem zmieniajq sie mozliwosci wykonywania
pracy przez cztowieka, co jest spowodowane gtéwnie obnizaniem sie wydolnosci i sprawnosci fizycznej oraz niektérych elementéw
sprawnosci psychofizycznej (np. spostrzegawczosci, szybkosci reakcji, sprawnosci narzgdéw zmystow). Jednoczesnie u oséb
starszych wieksza jest czestos¢ wystepowania choréb uktadu krgzenia, oddechowego i miesniowo-szkieletowego, a takze zaburzen
hormonalnych i przemiany materii. Z kolei wymagania, jakie stawia wykonywana praca zawodowa, o ile nie nastepuje zmiana
stanowiska, najczesciej pozostajq takie same bez wzgledu na wiek pracownika. To sprawia, ze wraz z wiekiem moze wzrastac¢
rzeczywiste obcigzenie pracg*‘.

Zaleznosci miedzy stanem zdrowia pracownikéw a ich aktywnoscig zawodow3a sg dosc ztozone i obejmuja wiele kwestii, miedzy
innymi niepetnosprawnos¢ i orzecznictwo ZUS prowadzone w kategoriach catkowitej, czeSciowej niezdolnosci do pracy,
absencje chorobowa (czasowa niezdolnos¢ do pracy z powodu choroby, badz opieki nad osobga zaleznga - najczesciej dzieckiem),
wypadki w pracy i orzecznictwo rentowe z tytutu wypadkéw oraz dezaktywizacje zawodowa wynikajaca z osiggniecia wieku
emerytalnego (gdzie wyznaczenie danego wieku przechodzenia na emeryture réwniez zwigzane jest z pogarszajgcym sie stanem
zdrowia).

Problematyka wyzej wymienionych zagadniern w raporcie zostata jedynie zasygnalizowana, wiecej uwagi poswiecono

szkodliwym czynnikom psychicznym i fizycznym wystepujagcym w pracy oraz dziataniom firm majgcym ogranicza¢ wptyw
wspomnianych szkodliwych czynnikéw i ogélnie przeciwdziata¢ przedwczesnej rezygnacji z pracy.

?21. Adamiec, Polityka przedtuzania aktywnosci zawodowej 0s6b starszych, Studia BAS 2012, nr 2, s. 151-168.

A, Marcinkiewicz, J. Walusiak-Skorupa, M. Wiszniewska, M. Rybacki, W. Hanke, K. Rydzynski, Wyzwania medycyny pracy wobec problemu choréb zwigzanych z pracq oraz starzenia sie populacji osob pracujgcych. Dalszy kierunek
rozwoju i celowe zmiany w opiece profilaktycznej nad pracujgcymi w Polsce, ,Medycyna Pracy”, 2016, nr 67(5), s. 691-700.

1]. Wiktorowicz, Wydtuzenie aktywnosci

dowej czy przejscie na emeryture? Studium mikroekonomiczne, ,Studia demograficzne” 2014, nr 2 (166), s. 7-36.
127, Szubert, W. Sobala, Wptyw czynnikéw zawodowych na ryzyko odejscia z pracy przed osiggnieciem wieku emerytalnego, ,Medycyna Pracy”, 2006, nr 57(4), s. 326.
3], Wiktorowicz, op. cit.

4 ]. Bugajska, T. Makowiec-Dabrowska, E. Wagrowska-Koski, Zarzgdzanie wiekiem w przedsigbiorstwach jako element ochrony zdrowia starszych pracownikéw, ,Medycyna Pracy” 2014, nr 61(1), s. 55.
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Niezdolnos¢ do pracy

Niezdolng do pracy jest osoba, ktéra catkowicie lub czesciowo utracita zdolnos¢ do pracy zarobkowej z powodu naruszenia
sprawnosci organizmu i nie rokuje odzyskania zdolnosci do pracy po przekwalifikowaniu*>. Co roku Zaktad Ubezpieczen
Spotecznych prezentuje raport pt. Orzeczenia lekarzy orzecznikéw ZUS o niezdolnosci do pracy. Wedtug raportu z 2019 roku,
w skali Polski, wsréd orzeczen przyznawanych pierwszy raz, zdecydowana wiekszos¢ wynikata ze ztego ogélnego stanu
zdrowia pracownikéw 96,5% (36 567). Pozostate orzeczenia pierwszorazowe wydane byty w zwigzku z wypadkami przy pracy,
z wypadkami w szczeg6lnych okolicznosciach 2,6% (970) i chorobami zawodowymi 0,9% (352). Orzeczenia pierwszorazowe
wydane dla celéw rentowych znacznie czesciej (niemal dwukrotnie) dotyczyty mezczyzn (24 393) niz kobiet (12 781).
Szczegblna dysproporcja zaznacza sie w statystykach dotyczacych wypadkéw - sytuacja taka dotyczyta w 2019 roku 796
mezczyzn i 167 kobiet. Dysproporcja ta zaznacza sie takze w przypadku orzeczen dla celéw rentowych wydanych ponownie
(92 713 w przypadku mezczyzn i 44 861 w przypadku kobiet).

Wedtug danych ZUS*¢ chorobami, ktére najczesciej dotykaty osoby objete orzeczeniem o niezdolnosci do pracy (wsrod
ubiegajacych sie o orzeczenia ponowne, wydane bezterminowo) byty:

choroby uktadu krazenia—21,7%,

zaburzenia psychiczne - 19,1%,

choroby uktadu kostno-stawowego - 15,1%,

choroby uktadu nerwowego — 9,9%,

nowotwory — 8,5%,

$3 88890

urazy kosci, stawoéw i tkanek miekkich — 6,9%.

r

=
wn
O

d orzeczen przyznawanych dla celéw rentowych po raz pierwszy struktura wygladata nieco inaczej:
nowotwory —23,3%,

choroby uktadu krazenia - 19,3%,

choroby uktadu kostno-stawowego, miesniowego — 16,2%,

zaburzenia psychiczne - 10,8%,

choroby uktadu nerwowego - 7,8%,

urazy kosci, stawoéw i tkanek miekkich — 7,7%.

$3880 9

Wedtug statystyk ZUS sredni wiek os6b, ktérym orzeczono niezdolnos¢ do pracy w celu przyznania renty, wynosit 52,2 lat. Nieco
wyzszy byt w przypadku mezczyzn - 53,7 lat, w stosunku do kobiet - 49,4 lat. Najliczniej reprezentowang grupe stanowity osoby
z przedziatu wiekowego 50-59 lat (43,5%)"7.

1 https://www.zus.pl/lekarze/orzekanie-o-niezdolnosci-do-pracy/pojecie-niezdolnosci-do-pracy/definicje (dostep: 21.04.2021).

6 ZUS, Orzeczenia lekarzy orzecznikéw ZUS o niezdolnosci do pracy wydane w 2019 roku, Orzeczenia lekarzy orzecznikéw ZUS o niezdolnosci do pracy wydane w 2019 roku, Departament Statystyki i Prognoz Aktuarialnych,
Warszawa 2020, https://www.zus.pl/documents/10182/39599/0rzeczenia+lekarzy+orzecznik%C3%B3w+ZUS+o+niezdolno%C5%9Bci+do+pracy+wydane+w+2019+roku.pdf/7c9ddff1-9eaf-c104-c689-0dac226aa17c
(dostep: 21.04.2021).

*7 Ibidem.
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Absencja chorobowa pracownikéw

Innym rodzajem statystyk, pomocnych przy ocenie kondycji zdrowotnej pracownikéw, jest analiza danych na temat absencji
chorobowej pracownikéw. Absencja chorobowa z powodu choroby wtasnej lub koniecznosci osobistego sprawowania przez
pracownika opieki nad chorym cztonkiem rodziny dokumentowana jest zaswiadczeniem lekarskim o czasowej niezdolnosci
do pracy*® . Wedtug danych ZUS, w 2018 roku najwieksza taczna liczba dni absencji z tytutu choroby przypada na zwolnienia
chorobowe przyznane z powodu cigzy, porodu i potogu (Wykres 1.). W dalszej kolejnosci gtéwnymi powodami zwolnien
s3 choroby uktadu kostno-stawowego, a dalej choroby uktadu oddechowego i urazy, zatrucia i inne skutki dziatania czynnikéw

zewnetrznych.

Struktura dtugosci absencji z tytutu choroby wtasnej os6b ubezpieczonych w ZUS w 2018 roku wedtug grup chorobowych

(% catkowitej sumy dni absencji)

Ma*opogka 4’7 28’4 5'3 - 11’7 17,1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
W nowotwory zaburzenia psychiczne i zaburzenia zachowania
m choroby uktadu nerwowego B choroby ukfadu krazenia
choroby uktadu oddechowego choroby uktadu trawiennego
m choroby ukfadu kostno-stawowego, cigza, porod i potdg
W urazy, zatrucia i inne okreslone skutki dziatania czynnikéw zewnetrznych pozostate

Zrédto: £. Adamkiewicz, M. Filiks, M. Wegrzyn, Wptyw zanieczyszczenia powietrza na dziatalnos¢ gospodarcza w Matopolsce, UMWM, Krakéw 2020

18 ZUS, Absencja chorobowa w 2019 roku, Departament Statystyki i Prognoz Aktuarialnych, Warszawa 2020, https://www.zus.pl/documents/10182/39590/Absencja+chorobowa+w+2019+roku.pdf/4762f68e-4d35-8479-1c6f-

9cf7180f3757 (dostep: 21.04.2021).
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Jak zauwaza jeden z respondentéw, dtuzsza absencja chorobowa dotkng¢ moze kazdego pracownika.

Ja prowadze dziatalnos¢ od 12 lat i patrzqc przez ten czas, to zdarzajq sie takie rzeczy u kazdego

— . . . . . .
- pracownika, dtuzsze urlopy, dtuzsze chorobowe, bo cos stato sie z kregostupem i byt problem. [FGI 1]

Wypadki przy pracy i choroby zawodowe

Jak wspomniano we wczesniejszym podrozdziale, wypadki przy pracy w 2019 roku byty przyczyng 2,6% przyznanych orzeczen
o niezdolnosci do pracy wydanych do celéw rentowych. Dla poréwnania choroby zawodowe byty przyczyna znacznie mniejszej
ilosci orzeczen - okoto 0,9%.

Rozporzgdzenie Rady Ministréw z 30 czerwca 2009 roku®® zawiera liste 26 choréb zawodowych. Przyznanie Swiadczenia z tytutu
posiadania takiej choroby nastepuje na podstawie decyzji wydanej przez inspektora sanitarnego, ktéry ocenia czy warunki
pracy bezspornie lub z wysokim prawdopodobieristwem spowodowaty wystapienie choroby. W tym celu wykorzystywane sg:
materiat dowodowy, ocena narazenia zawodowego pracownika oraz orzeczenie lekarza orzecznika°.

Zapadalnos¢ na choroby zawodowe znacznie spadta. Patrzac z perspektywy ostatnich 50 lat, wyrazny (kilkukrotny) spadek
miat miejsce zwtaszcza pod koniec lat 90., w wyniku restrukturyzacji przemystu?*. Szczytowym rokiem byt rok 1998, kiedy
stwierdzono 12 017 choréb zawodowych. Po 2004 roku liczba stwierdzonych choréb zawodowych z reguty ksztattowata
sie na poziomie okoto 3 tys.?, natomiast od roku 2015 na poziomie ok. 2 tys. przypadkow?.

W 2019 roku najczestszymi chorobami, za ktére przyznawano renty z tytutu niezdolnosci do pracy byty: choroby narzadu gtosu
(39,1%), pylice ptuc (17,2%), uszkodzenie stuchu (11,5%), przewlekte choroby uktadu nerwowego (6,7%). Wsrdd kobiet az
70,6% rent spowodowanych byto chorobami narzadu gtosu. W przypadku mezczyzn dominowaty pylice ptuc (30,6%), a takze
uszkodzenia stuchu (21,8%)?*. Powyzsze statystyki dotycza choréb, za ktére przyznano renty, biorac jednak pod uwage
najczesciej stwierdzone choroby zawodowe, najpopularniejszymi schorzeniami byty choroby zakazne lub pasozytnicze,
ktore stanowity okoto jedna trzecig wszystkich przypadkéow.

Wedtug danych Instytutu Medycyny Pracy, Matopolska odznacza sie na tle kraju nizszymi wspétczynnikami dotyczacymi
liczby przypadkéw choréb zawodowych na 100 tys. pracujgcych lub zatrudnionych (IMP rozréznia te dwie grupy, ze wzgledu
na specyfike takich dziatalnosci jak rolnictwo, gdzie istnieje dos¢ duza rozbieznos¢ miedzy liczbg zatrudnionych a liczba
pracujacych). W skali kraju istnieje dos¢ duze zr6znicowanie w tym zakresie. Najwieksze wspotczynniki cechuja wojewédztwa
warminsko-mazurskie (wspétczynnik na 100 tys. pracujgcych na poziomie 31,8, a na 100 tys. zatrudnionych 44), podlaskie,
dolnoslaskie i lubelskie. Na przeciwnym biegunie plasujg sie wojewddztwa tédzkie (wspdtczynnik na 100 tys. pracujgcych
na poziomie 4,5, na 100 tys. zatrudnionych 6,5), podkarpackie oraz opolskie. Wojewédztwo matopolskie plasuje sie w Srodku
stawki, cho¢ blizej mu do wojew6dztw o niskim wspoétczynniku.

9 Rozporzqdzenie Rady Ministréw z dnia 30 czerwca 2009 r. w sprawie choréb zawodowych (Dz.U. z 2013 r. poz. 1367), http://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20130001367 (dostep: 14.06.2021).

20 ZUS, Renty z tytutu niezdolnosci do pracy oraz renty rodzinne przyznane w 2019 roku z powodu wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych, Departament Statystyki i Prognoz Aktuarialnych, Warszawa 2020.

21 Pracownia Badan i Doradztwa Re-soururce Korczynski Sarapata sp.j., Analiza poréwnawcza dotyczqca przyczyn choréb zawodowych majgca na celu okreslenie dynamiki zmian w tym zakresie wraz z okresleniem rekomendacji
dotyczqcych dziatar prewencyjnych, Poznan 2012.

22 |bidem.

25 B. Swigtkowska, W. Hanke, N. Szeszczenia-Dabrowska, Choroby zawodowe w Polsce w 2019 roku, Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera, £6dZ 2020.

24ZUS, Renty z tytutu niezdolnosci..., op. cit. s. 14.
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Analizujac liczbe przypadkéw choréb zawodowych z perspektywy sekcji PKD, wedtug danych IMP?*> zdecydowanie najbardziej
narazong sekcja jest gérnictwo, gdzie wspétczynnik choréb zawodowych na 100 tys. pracujacych wynosit w 2019 roku az 216, 4.
Kolejne sekcje wyr6zniajace sie na tle innych (cho¢ nie tak zdecydowanie, jak gérnictwo) to rolnictwo, lesnictwo, towiectwo
i rybactwo (27,9 przypadkéw na 100 tys. pracujacych), edukacja (22,9) oraz przetwérstwo przemystowe (19.7). W pozostatych
sekcjach wspoétczynnik wynosit mniej niz 10, a czesto nawet mniej niz 2 przypadki na 10 tys. pracujacych.

Liczba przypadkéw choréb zawodowych w Polsce i w Matopolsce

; WSPOLCZYNNIK WSPOLCZYNNIK
JEDNOSTKA LICZB’A PRZYPADKOW NA 100 TYS. NA 100 TYS.
PRZESTRZENNA CHOROB ZAWODOWYCH PRACUJACYCH ZATRUDNIONYCH
Polska 2 065 12,9 12,9
Matopolska 141 10,0 10,0

Zrédto: B. Swigtkowska, W. Hanke, N. Szeszczenia-Dabrowska, Choroby zawodowe w Polsce w 2019 roku, Instytut Medycyny Pracy
im. prof. J. Nofera, £6dZ 2020

Podobnie jak w przypadku choréb zawodowych, jesli chodzi o wypadki przy pracy, gatezig gospodarki generujaca najwiecej
probleméw zdrowotnych jest gérnictwo. Biorac pod uwage wskaznik wypadkowosci?6, najczesciej do wypadkéw dochodzi
w takich dziatach gospodarki jak: goérnictwo (15,7 wypadkéw na 1 000 pracujacych), dostawa wody, gospodarowanie $ciekami
i odpadami, rekultywacja (13,8), opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (10), przetworstwo przemystowe (9,7)?.

Zawypadek przy pracy uwaza sie nagte zdarzenie wywotane przyczynq zewnetrzng, ktére spowodowato uraz lub smierc i nastgpito
w zwiqzku z pracq: podczas lub w zwigzku z wykonywaniem zwyktych czynnosci albo polecen przetozonych, podczas lub w zwigzku
z wykonywaniem czynnosci na rzecz pracodawcy nawet bez polecenia, w czasie, w ktérym dana osoba pozostawata do dyspozycji
pracodawcy w drodze miedzy siedzibq pracodawcy a miejscem obowiqzku wynikajgcego ze stosunku pracy?®.

5 B, Swig W. Hanke, N. Szeszczenia-Dabrowska, Choroby zawodowe w Polsce..., op. cit.

26 Liczba wypadkéw na 1 000 pracujacych.
27 GUS, Wypadki przy pracy w 2019 r., Informacje sygnalne, Departament Badan Demograficznych i Rynku Pracy 2020, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/warunki-pracy-wypadki-przy-pracy/wypadki-przy-pracy-
W-2019-roku-dane-wstepne,3,38.html (dostep: 14.06.2021).

28 https://www.zus.pl/swiadczenia/swiadczenia-z-tytulu-wypadkow-oraz-chorob-zawodowych/pojecie-wypadku-przy-pracy (dostep: 14.06.2021).
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Wedtug ZUS najczesciej wypadki przy pracy powstajg przy zaistnieniu niestandardowych sytuacji, takich jak poslizgniecie sie,
upadek lub tez uszkodzenie, rozerwanie, pekniecie, zeslizgniecie, upadek, zatamanie sie czynnika materialnego®. Z 83 205
wypadkéw w Polsce, 184 miato skutek Smiertelny, a 390 zostato zakwalifikowanych jako ciezkie3°. Co ciekawe w wojewédztwie
matopolskim odnotowano drugi najnizszy (po mazowieckim) wskaznik wypadkowosci (4,64)%t. Najwyzszy wskaznik
wypadkowosci odnotowano w wojewédztwach: dolnoslaskim (7,55), wielopolskim (7,26) oraz $laskim (7,21).

Ogoélna liczba wypadkéw przy pracy, jaka miata miejsce w wojewddztwie matopolskim w 2019 roku, wyniosta 5 486, co stanowi
6,6% wszystkich wypadkéw w Polsce. W 2019 roku w Matopolsce miato miejsce 10 wypadkéw o skutku $miertelnym. Stanowito
to 5% wszystkich wypadkéw z takim skutkiem w Polsce. Oprécz tego w wojewoddztwie doszto takze do 25 wypadkdw ze skutkiem
ciezkim. Wojewddztwo matopolskie cechuje tez minimalnie krétszy Sredni czas absencji w wyniku niezdolnosci do pracy po
wypadku (35,4 dnia w stosunku do 36,2 ogétem w Polsce). Wiekszos¢ poszkodowanych stanowig mezczyzni.

Warto jednak zwréci¢ uwage, ze udziat kobiet w wypadkach, byt w wojewo6dztwie matopolskim wyraznie wyzszy niz Srednia

ogolnopolska, co prawdopodobnie wynika ze specyfiki struktury zatrudnienia w wojewédztwie matopolskim. W wojewodztwie
matopolskim kobiety byty ofiarami w 43% wypadkéw, natomiast ogétem w Polsce ten odsetek prezentuje sie na poziomie 38%.

Wypadki przy pracy w Polsce i w wojewddztwie Matopolskim

DNI NIEZDOLNOSCI
WYSZCZEGOLNIENIE ) POSZKODOWANI W WYPADKACH ZLICZBY DO PRACY
A-OGOLEM OGOLEM OGOLEM ™
B-NA 1000 PRACUJACYCH EMIERTELNYCH a ZINNYM Ll POSZKODO-
SKUTKIEM WANEGO

EZKICH
a 83205 184 390 82 631 31727 3010009 3672
Polska
b 6,15 0,01 0,03 6,11 X 222,50 X
. a 5486 10 25 5 451 2394 194 105 354
Matopolskie
b 4,64 0,01 0,02 4,67 X 164,31 X

Zrédto: GUS, 2020, Wypadki przy pracy w 2019 r, Informacje sygnalne, Departament Badan Demograficznych i Rynku Pracy, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/
warunki-pracy-wypadki-przy-pracy/wypadki-przy-pracy-w-2019-roku-dane-wstepne,3,38.html (dostep: 14.06.2021)

29 Pracownia Badar i Doradztwa Re-soururce Korczyriski Sarapata sp.j, Choroby zawodowe w Polsce...,op. cit.
30 ZUS, Renty z tytutu niezdolnosci do pracy..., op. cit., s. 9.

31 GUS, Wypadki przy pracy..., op. cit., s. 1.
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Osiggniecie wieku emerytalnego

System emerytalny ma na celu zapewnienie jego uczestnikom dochodu w okresie po zakoriczeniu ich aktywnosci zawodowej32.
Przechodzenie na emeryture po czesci wiaze sie tez ze stanem zdrowia. Wedtug polskiego ustawodawstwa, prawo do emerytury,
od 2016 roku maja kobiety w wieku 60 lat i mezczyzni w wieku 65 lat. Na tle Europy jest to dos¢ niski wiek (zwtaszcza jesli
chodzi o kobiety). Nizszy wiek emerytalny dla kobiet posiadajg jedynie takie kraje jak Rosja (55,5 lat), Biatorus (57,5 lat,
w 2022 roku bedzie to 58 lat)®3, Czechy (zaleznie od liczby dzieci miedzy 59 lat a 62 lata)** oraz Motdawia (59 lat). Taki samy wiek
emerytalny (co ciekawe zaréwno dla kobiet, jak i mezczyzn) obowiazuje w Austrii i Czarnogdrze, a od niedawna takze w Rosji?*
i na Ukrainie3®¢. Warto takze zaznaczy¢, ze Polska, jako jeden z niewielu krajow (jedyny w UE), zdecydowata sie w ostatnich latach
obnizy¢ wiek emerytalny — w pozostatych krajach Unii Europejskiej wiek ten podnoszono .

W wiekszosci krajow podniesienie wieku emerytalnego wigze sie z gorgca debata publiczna.

Warto réwniez przypomnie¢, ze w 2012 roku w Polsce wprowadzono ustawe podnoszacg stopniowo wiek emerytalny
dla obu ptci do 67 lat (stopniowo o 1 miesigc co 3 miesigce, co oznacza, ze docelowy prog emerytalny mezczyzni osiggneliby
w 2020 roku, natomiast kobiety w 2040 roku). W 2016 roku dokonano jednak zmiany prawa. Znaczna réznica wieku emerytalnego
pomiedzy ptciami, nie znajduje uzasadnienia, zwtaszcza biorac pod uwage fakt, ze kobiety zyja dtuzej, a okres sktadkowy jest
dla nich krétszy. W wiekszosci krajow istnieje rowny wiek emerytalny dla obu ptci.

Wedtug ZUS, przecietny wiek emerytéw pobierajacych Swiadczenie (w 2019 roku) to 62,1 lat, przy czym wynosi on 64,6 lat
w przypadku mezczyzn i 60,7 lat w przypadku kobiet. Ogétem niemal potowa pobierajacych swiadczenia ma ponad 70 lat
(46,6%)38. Wedtug danych OECD Polska jest jednym z krajéw, gdzie rzeczywiste przechodzenie na emeryture ma miejsce
w zblizonym do ustawowego wieku w przypadku kobiet (nieco wczesniej niz zaktada ustawa). W przypadku mezczyzn faktyczny
sredni wiek przechodzenia na emeryture jest nieco nizszy i wynosit w 2018 roku 62,8 lat (a wiec 2,2 lata wczesniej niz zaktada
ustawa; Wykres 7). Zdecydowanie najdtuzej pracujgcym spoteczenstwem, wirdd krajow OECD, sg mieszkaricy Korei Potudniowej,
gdzie sredni wiek przechodzenia na emeryture wynosi 72,3 lat (zaréwno w przypadku kobiet, jak i mezczyzn).

Co ciekawe, prawo zezwala na przechodzenie na emeryture juz w wieku 61 lat. Wptyw na p6zniejsze podejmowanie decyzji
o przejsciu na emeryture wynika z warunkéw pracy (na przyktad wykonywania pracy nieobcigzajgcej fizycznie), organizacji
pracy, w tym warunkéw i mozliwosci rozwoju, a takze podejscia przetozonych do dojrzatych pracownikéw.

Zakonczenie aktywnosci zawodowej zwigzane jest z osiggnieciem wieku, w ktérym stan zdrowia ogranicza dalsza prace.
Niektére grupy spoteczne, ze wzgledu na prace w szczegélnych warunkach lub o szczegélnym charakterze, maja prawo
do wczesniejszego przejscia na emeryture. W Polsce takimi grupami zawodowymi s3 miedzy innymi nauczyciele, policjanci,
wojskowi, gornicy, hutnicy czy osoby zajmujace sie dziatalnoscig twérczg lub artystyczng. Stad oczywiscie wynikaja rozbieznosci
miedzy teoretycznym wiekiem emerytalnym, a rzeczywistym Srednim wiekiem przejscia na emeryture.

32 M. Géra, System emerytalny, PWE, Warszawa 2003.

33 https://www.belta.by/infographica/view/pensionnyj-vozrast-v-belarusi-2908/ (dostep: 14.06.2021).

34 European Comission, Directorate-General for Employment, Your social security rights in Czech Republic, 2020, https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=13745&langld=en (dostep:15.04.2021).
35 https://ria.ru/20110708/398714861.html (dostep: 14.06.2021).

36 https://ua-times.com/news-en/the-retirement-age-for-women-in-ukraine-has-changed.html?lang=en (dostep: 14.06.2021).

37 https://businessinsider.com.pl/twoje-pieniadze/emerytury/jak-wyglada-wiek-emerytalny-w-europie/0f8xx61 (dostep: 14.06.2021).

38 ZUS, Emerytury i renty nowo przyznane w 2019 roku, 2020, https://www.zus.pl/baza-wiedzy/statystyka/opracowania-tematyczne/emerytury-i-renty-nowo-przyznane (dostep: 14.06.2021).
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Sredni, rzeczywisty wiek przechodzenia na emeryture a wiek ustawowy w krajach OECD
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* rzeczywisty (&) a — $redni rzeczywisty wiek przechodzenia wedtug szacunkéw OECD
** ystawowy b — wiek w ktérym osoba moze przej$¢ na emeryture bez obnizania jej wysokosci, majac petng kariere zawodowa od 22 roku zycia (stan na 2018 rok)

Zrédto: OECD estimates derived from the European and national labour force surveys, OECD Pensions at a Glance (http://oe.cd/pag)
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Biorac pod uwage ostatnie 50 lat, mozemy zaobserwowac, ze na Swiecie (w krajach OECD) rzeczywisty wiek przechodzenia
na emeryture przez lata spadat, az do lat 2000. W Polsce spadek wieku przechodzenia na emeryture przebiegat szybciej,
natomiast odwrécenie tej tendencji nastgpito nieco p6zniej — od roku 2007. O ile w 1970 roku statystyczny Polak przechodzit
na emeryture 4-5 lat p6zniej niz srednio mieszkancy krajow OECD, to w 2018 roku przechodzono na ni3 o 2,6 roku wczesniej

w przypadku mezczyzn, w przypadku kobiet 3,1 roku wczesniej.

Sredni wiek przechodzenia na emeryture w krajach OECD i w Polsce, w latach 1970-2018
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Zrédto: OECD Database on Average Effective Retirement Age, (http://oe.cd/pag)
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Wystepowanie szkodliwych

stanowisk pracy w firmach

Szkodliwe stanowiska pracy

W ramach badania szczegélnym zainteresowaniem objeto te aspekty wykonywanej przez pracownikéw pracy, ktére moga
sie przyczyni¢ do pogorszenia ich zdrowia. Zagadnienia poruszane w badaniu oscylowaty pomiedzy pojeciami choroby
zawodowej oraz pracy w szczegblnych warunkach badz pracy o szczegélnym charakterze. Chcac wyposrodkowaé zakres
badanych poje¢, respondenci ostatecznie zostali poproszeni o wskazanie, badz opis szkodliwych stanowisk pracy, to znaczy
stanowisk pracy, ktére uznaje sie lub mozna uznac za szkodliwe dla zdrowia pracownikéw.

Szkodliwe stanowiska pracy w ujeciu zawodow

2/3 badanych podmiotéw wskazata, ze wystepuja u nich szkodliwe stanowiska pracy. Informacja o miejscach pracy zostata
usystematyzowanawedtug Klasyfikacji Zawodoéw i Specjalnosci*®—kazde stanowisko pracy oraz zawéd zostaty przyporzadkowane
do wielkiej, oraz duzej grupy zawodowej (kody 1 i 2 cyfrowe). Ponizszy wykres prezentuje zidentyfikowane stanowiska wedtug
wielkiej grupy zawodowej, poczynajac od tych, ktére wymagaja najwyzszego poziomu kompetencji oraz poziomu ksztatcenia
(1 - przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy tutaj okresleni jako dyrektorzy i kierownicy), az do tych
0 wymaganym najnizszym poziomie kompetencji i ksztatcenia

(9 — pracownicy wykonujgcy prace proste)“.

W5srdd najbardziej szkodliwych stanowisk najczesciej wskazywana kategorig byli pracownicy biurowi (24%). W grupie tej
wyrézniajg sie sekretarki i pracownicy biurowi (15%) oraz magazynierzy (5%). Wysokie wskazania przedstawicieli firm na t3
kategorie zawodowa nalezy traktowac bardzo ostroznie. Do kategorii tej klasyfikowane byty osoby, ktérych prace okreslano jako
praca biurowa oraz praca przy komputerze, co moze czesciowo ttumaczy¢ wysoka liczebnos¢ wskazan.

* Klasyfikacja zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy z 2014 roku - tekst jednolity (Dz.U. z 2018 r. poz. 227) - wedtug stanu na dzien 25 stycznia 2018 roku.
“ W podobnym uktadzie zaprezentowane sg dane w ujeciu duzych grup zawodéw, ktére oznaczane sa kodem dwucyfrowym, widocznym w tabeli nr 4, w kolumnie kod. Wartosci wahaja sie od 11 - dyrektorzy do 95 — pracownicy
innych prac prostych. Duze grupy zawodowe s3 uszczegétowieniem wielkich grup zawodowych i konstruowane s3 poprzez dodane jednego symbolu cyfrowego. Dla przyktadu pracownicy biurowi (4 wielka grupa zawodowa)

sktada sie z sekretarek i pracownikéw biurowych (41 duza grupa zawodowa), pracownikow obstugi klienta (42) oraz magazynierow (43).
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Powszechne wykorzystanie komputera w pracy na wielu stanowiskach (przyktadowo wiekszo$¢ oséb z zawodem z grupy
specjalisci pracuje na komputerach) oraz skojarzenia ze szkodliwoscia pozycji siedzacej, matej ilosci ruchu oraz zmeczenia
wzroku w zwigzku z pracg przy komputerze, moga byc poktosiem czestych wskazan na te kategorie. Prawdopodobnie
respondenci poproszeni o wskazanie stanowisk szkodliwych wskazywali te stanowiska pracy, ktére wiagza sie z wystepowaniem
czynnikéw niebezpiecznych, szkodliwych dla zdrowia lub czynnikéw ucigzliwych. Jednym z najpopularniejszych czynnikéw
jakim jest praca przy komputerze, ktéry jest monitorowany oraz uwzgledniany u pracownikéw biurowych w ramach okresowych
badan lekarskich potwierdzajgcych zdolnos¢ do pracy*'.

Kolejne grupy pod wzgledem wskazan to: operatorzy i monterzy (18%, gtéwnie to operatorzy maszyn — 10% oraz kierowcy
- 7%), robotnicy wykwalifikowani (17%, a wirdd nich robotnicy budowlani — 5%, robotnicy poligraficzni — 5% oraz robotnicy
przemystowi — 4%); specjalisci (13%, gtéwnie to specjalisci ds. zdrowia - 4%, specjalisci ds. nauczania [nauczyciele] - 3%
oraz specjalisci ds. ekonomicznych — 3%) oraz pracownicy prac prostych (12%, a wsrdd nich pracownicy prac prostych
w przemysle — 6% oraz sprzagtaczki — 4%). Pozostate grupy zawodéw stanowity duzo mniejszy udziat.

Stanowiska pracy uznawane za szkodliwe oraz rezygnacja z pracy z przyczyn zdrowotnych w ujeciu zawodéw (wedtug wielkiej grupy KZiS)

dyrektorzy i kierownicy _3% 6%

Specialisc  p—— 3%

£ i 6%
$redni personel .

. . . 19%
P oW Ny DU oW N 2419

pracownicy ustug i sprzedawcy 0 9%

pracownicy rolni i lesni IR

. o . 19%
robatnicy wykwalifikowani | 1 7%

i 11%
O a0y O S 5%
. 0
Pracownicy prac ProstyCh o 1704 7%
0% 5% 10% 15% 20% 25%

rezygnacja z przyczyn zdrowotnych W szkodliwe stanowiska

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw obliczenia wtasne

“* W ramach badar okresowych pod uwage brane s3 nastepujace grupy czynnikéw: fizyczne (hatas, ultradzwigki, wibracja miejscowa, wibracja ogélna, promieniowanie jonizujace, promieniowanie i pole elektromagnetyczne,

promieniowanie nadfioletowe, promieni lie podczerwone, promieniowanie laserowe, praca przy komputerze, oswietlenie, mikroklimat goracy, mikroklimat zimny, zwigkszone lub obnizone cisnienie atmosferyczne, praca
w stuchawkach nagtownych), pyty, czynniki chemiczne, czynniki biologiczne (wirus zapalenia watroby typ B (HBV), wirus zapalenia watroby typ C (HCV), ludzki wirus niedoboru odpornosci nabytej (HIV), pateczki Brucella abortus
bovis, promieniowce termofilne, grzyby plesniowe i inne o dziataniu uczulajgcym), inne czynniki, w tym niebezpieczne (niekorzystne czynniki psychospoteczne, kierowanie samochodem w ramach obowigzkéw stuzbowych,
kierowca samochodu, kierowca samochodu uprzywilejowanego, praca z bronig, praca przy pulpitach sterowniczych, obstuga wézka widtowego, obstuga ciezkiego sprzetu budowlanego, obstuga suwnic, zurawi samojezdnych,
praca wymagajaca petnej sprawnosci psychoruchowej, praca na wysokosci, praca zmianowa, praca fizyczna, praca w wymuszonej pozycji, praca wymagajgca ruchéw monotypowych koriczyn, praca wymagajaca statego

i dtugotrwatego wysitku gtosowego).
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Druga informacja prezentowana na wykresie dotyczy zawodoéw, w ktérych najczesciej nastepuje rezygnacja z pracy z przyczyn
zdrowotnych. Ze wszystkich stanowisk najczesciej dezaktywizacja zawodowa z powodéw zdrowotnych wystepuje wsrod:
robotnikéw wykwalifikowanych (19%, gtéwnie: robotnicy przemystowi — 9%, robotnicy budowlani - 3%, spawacze i robotnicy
obrobki metali - 5%, robotnicy poligraficzni — 2% oraz elektrycy — 1%), pracownilkéw biurowych (19%, gtéwnie: sekretarki
i pracownicy biurowi — 10%, magazynierzy — 6% oraz obstuga klienta — 3%) oraz pracownikéw przy pracach prostych (14%,
gtownie: prace proste w handlu — 8%, sprzataczki — 5% oraz prace proste w przemysle — 4%).

Lista zawodéw prezentujaca szkodliwe stanowiska pracy rézni sie od listy zawodéw, w ktérych najczesciej wystepuje
dezaktywizacja zawodowa z powodéw zdrowotnych. Mimo stosunkowo rzadkich wskazan méwigcych o tym, ze pracownicy przy
pracach prostych pracuja na szkodliwych stanowiskach pracy, duzo czesciej na stanowiskach tych wystepuje rezygnacja z pracy
z przyczyn zdrowotnych. Wynika¢ to moze z niskiego wymaganego poziomu kwalifikacji pracownikéw na tych stanowiskach
oraz wykonywanego charakteru pracy, ktéry sprowadza sie do réznego rodzaju prac fizycznych, do ktérych wykonywania
konieczne jest dobre zdrowie i odpowiednia sita. Z kolei w przypadku takich grup zawodowych jak: operatorzy i monterzy,
pracownicy biurowi oraz dyrektorzy i kierownicy udziat wskazahn méwigcych o szkodliwosci tych stanowisk jest duzo wyzszy,
niz poziom rezygnacji z przyczyn zdrowotnych. Pozytywna r6znica dla wymienionych grup wynikac¢ moze z faktu, ze niekorzystne
warunki na tych stanowiskach udaje sie zniwelowa¢ (rozwigzania zmniejszajace negatywny wptyw niekorzystnych czynnikéw)
lub w jakis sposéb im przeciwdziatac (na przyktad czynnikami ptacowymi, zwigzanymi z podnoszeniem motywacji czy innymi
zachetami wspierajacymi dtuzsza aktywnos¢ zawodowa).

Praca w szczegdélnych warunkach - ZUS ZSWA

Prezentowane dane w pewnym zakresie korespondujg z wynikami analiz publikowanych przez Zaktad Ubezpieczeh
Spotecznych*? dotyczacych oséb pracujacych w szczegélnych warunkach lub wykonujacych prace o szczegblnym charakterze
i moga czesciowo wyjasnia¢ wskazanie na niektére z kategorii zawodowych. Zgodnie z polskim prawodawstwem prace
w szczegb6lnych warunkach to prace zwigzane z czynnikami ryzyka, ktére z wiekiem moga z duzym prawdopodobienistwem
spowodowac trwate uszkodzenie zdrowia. S3 wykonywane w szczegélnych warunkach srodowiska pracy, determinowanych
sitami natury lub procesami technologicznymi, ktére mimo zastosowania $rodkéw profilaktyki technicznej, organizacyjnej
i medycznej stawiajg przed pracownikami wymagania przekraczajace poziom ich mozliwosci, ograniczony w wyniku procesu
starzenia sie jeszcze przed osiggnieciem wieku emerytalnego*:.

“2 ZUS, Informacja o ubezpieczonych wykonujqcych prace w szczeglnych warunkach lub o szczegélnym charakterze — na podstawie dokumentow ZUS ZSWA ztozonych za 2018 rok, Departament Statystyki i Prognoz Aktuarialnych,
Warszawa 2020, https://www.zus.pl/documents/10182/39617/Informacje+z+ZUS+ZSWA+za+2018.pdf (dostep: 25.12.2020).

“ Ibidem, s. 3.
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Sposrod zgtoszen danych o pracy w szczegélnych warunkach lub o szczegdlnym charakterze (ZUS ZSWA) w Matopolsce
najliczniejsze dotyczyty pracy :

>

>

kierowcéw autobuséw, trolejbuséw oraz motorniczych tramwajéw w transporcie publicznym (13,3% w Matopolsce
-0 1,2 p.p. mniej niz srednio w Polsce, zdecydowana przewaga mezczyzn),

personelu  medycznego w  zespotach  operacyjnych  dyscyplin  zabiegowych i  anestezjologii
w warunkach ostrego dyzuru (10,5% - 0 0,8 p.p. wiecej niz Srednio w Polsce, zdecydowana przewaga kobiet),

personelu sprawujacego opieke nad mieszkancami doméw pomocy spotecznej dla przewlekle
psychicznie chorych, dzieciimtodziezy z niepetnosprawnoscia intelektualng lub dorostych, zgodnie z przepisami ustawy
zdnia 12 marca 2004 roku o pomocy spotecznej (8,6% -0 2,2, p.p. wiecej niz srednio w Polsce, zdecydowana przewaga
kobiet),

personelu medycznego oddziatéw psychiatrycznych i leczenia uzaleznien w bezposrednim kontakcie z pacjentami,
zgodnie z przepisami ustawy z dnia 19 sierpnia 1994 roku o ochronie zdrowia psychicznego (4,8% — 0 0,4 p.p. wiecej
niz srednio w Polsce, zdecydowana przewaga kobiet),

przy ustawianiu drogi przebiegu pociggéw i pojazdéw metra (dyzurny ruchu, nastawniczy, manewrowy, ustawiacz,
zwrotniczy, rewident taboru bezposrednio potwierdzajacy bezpieczenstwo pociagu, dyspozytor ruchu metra, dyzurny
ruchu i stacji metra; 6,9% — 0 0,4 p.p. wiecej niz Srednio w Polsce, nieznaczna przewaga kobiet),

maszynistbw  pojazdéw  trakcyjnych  (maszynista  pojazdéw  trakcyjnych,  maszynista  instruktor,
maszynista zaktadowy, maszynista wieloczynnosciowych i ciezkich maszyn do kolejowych robét budowlanych
i kolejowej sieci trakcyjnej, kierowca lokomotywy spalinowej o mocy do 300 KM, pomocnik maszynisty pojazdéw
trakcyjnych) i kierownikéw pociggéw (5,1% —o0 0,6 p.p. wiecej niz Srednio w Polsce, zdecydowana przewaga mezczyzn).

W badaniu najliczniejsze wskazania na szkodliwe stanowiska pracy dotyczyty pracownikéw biurowych, ktérzy nie znalezli
sie w sprawozdawczosci ZUS ZSWA. Wynika to z r6znego zakresu analizowanych poje¢. Z jednej strony pracodawcy zgtaszajac
prace w szczegblnych warunkach lub o szczegblnym charakterze zobowigzani sg optaca¢ sktadki na Fundusz Emerytur
Pomostowychidotyczy to tylko sytuacji ryzyka trwatej utraty zdrowia pracownikéw, ktéra moze skutkowac niezdolnoscig do pracy
jeszcze przed osiggnieciem wieku emerytalnego. Z drugiej strony respondenci w badaniu poproszeni o wskazanie stanowisk
szkodliwych, prawdopodobnie wskazywali stanowiska pracy, ktére wiazg sie z wystepowaniem czynnikéw niebezpiecznych,
szkodliwych dla zdrowia lub czynnikéw uciazliwych, ktére monitorowane s3 oraz uwzgledniane u pracownikéw, nawet
w ramach okresowych badan lekarskich potwierdzajacych zdolnos¢ do pracy. Jednym z takich czynnikéw fizycznych jest praca
przy komputerze, zwigzana z wiekszoscig stanowisk biurowych.

Wystepowanie szkodliwych stanowisk pracy w firmach
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Problemy powodowane przez prace na szkodliwych stanowiskach

Podmioty, ktére potrafity zidentyfikowac szkodliwe stanowiska pracy, poproszono o wskazanie probleméw generowanych
przez prace na tych stanowiskach. Wsréd najczestszych probleméw respondenci wskazywali problemy w obrebie plecéw (73%),
béle gtowy i/lub przemeczenie oczu (57%) oraz problemy w obrebie szyi, barku, ramion lub rgk (52%). Wszystkie uzyskane
odpowiedzi prezentuje ponizsze zestawienie.

Wykres 10.

Problemy powodowane przez prace na szkodliwych stanowiskach pracy

problemy w obrebie plecow [ N G /3%
béle gtowy i/lub przemeczenie oczu [ NG 57%
problemy w obrebie szyi, barku, ramion lub rak [ NN R 52%
stres, depresja, niepoksj [ NG 41%
wypalenie zawodowe [ NG 37%
problemy w obrebie bioder, nég, stop || INENENENRNGIIGEGEGEGEGEGEEGEG 37%
problemy ze stuchem [N 23%

problemy z oddychaniem lub ptucami [ NI 18%

choroby serca, zawat serca lub inne problemy 0
kragzenia - 12%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw obliczenia wtasne

Trzy najczesciej wystepujace grupy probleméw dotyczyty przeszto potowy zidentyfikowanych szkodliwych stanowisk pracy,
co wynika z faktu, ze doswiadczane trudnosci pojawiajg sie z réznym natezeniem na niemal wszystkich stanowiskach. Wsréd
nich najczesciej wskazywane byty problemy w obrebie plecéw. Dobrze ujat to jeden z respondentéw:

[..]1 Warunki pracy sq komfortowe, wszystkie stanowiska pracy sq ergonomiczne, najwiekszq
niedogodnosciq jest to, ze praca jest siedzgca. [ID] 10]

/
—
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Schorzenie to, okreslane w literaturze mianem zespotéw bélowych kregostupa (zbk), dotyka znacznej czesci spoteczenstwa.
Wedtug réznych badar az 70-85% ludzi, w ktéryms momencie zycia bedzie cierpiato na b6l dolnego odcinka kregostupa.
Najczesciej problem ten dotyka oséb w wieku miedzy 35. a 55. rokiem zycia, a wiec grupy pracujacej. Rdwniez wedtug statystyk
europejskich b6l plecéw jest najczestszym schorzeniem zwigzanym z pracag — cierpi na niego 30% pracownikéw . Wedtug
badania problemy w obrebie plecéw na poziomie wielkich grup zawodowych (Tabela 4*¢) z duzym natezeniem wystepuja
zaréwno wsrod wysoko wykwalifikowanych pracownikéw takich jak w grupie dyrektoréw i kierownikéw (84%), jak i nisko
wykwalifikowanych pracownikéw przy pracach prostych (83%). Na poziomie duzych grup zawodowych (Tabela 5.) skutki te
najczesciej obserwowane s wsrod: robotnikéw przemystowych (92%), elektrykéw (89%) oraz monteréw (89%).

Skutki pracy na szkodliwych stanowiskach pracy w ujeciu zawodéw wedtug wielkiej grupy KZiS

STANOWISKA WG WIELKIEJ GRUPY ZAWODOW

SKUTKI PRACY NA STANOWISKACH SZKODLIWYCH

DYREKTORZY

| KIEROWNICY
SPECJALISCI
PERSONEL
PRACOWNICY
BIUROWI
PRACOWNICY USLUG
| SPRZEDAWCY
ROBOTNICY
WYKWALIFIKOWANI
OPERATORZY

| MONTERZY
PRACOWNICY

PRAC PROSTYCH

75%

58% 60%

problemy w obrebie plecow

66%

béle gtowy i/lub przemeczenie oczu

61%

60%

problemy w obrebie szyi, barku, ramion lub rak

stres, depresja, niepokdj 53%

41% 39% 37% 48%

7 Wy o

34% 43%

problemy w obrebie bioder, nég, stép

wypalenie zawodowe 35% 35% 43%
problemy ze stuchem 24% 22% 17% 13% 28%
problemy z oddychaniem lub ptucami 13% 18% 22% - 13% 27% 21%

14% 17% 14% 12% 17% 14%

choroby serca, zawat serca lub inne problemy krazenia

UWAGA: czerwonym kolorem oznaczono najwyzsze wartosci w wierszach, zielonym najnizsze

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

“6Zaznaczenia zastosowane w Tabelach 3-9 nalezy interpretowa¢ w nastepujacy sposob: w ramach danego negatywnego skutku pracy na stanowisku w ujeciu grup zawodéw (znajdujacego sie w danym wierszu jak w Tabeli 3.

lub kolumnie jak w Tabeli 4.) ciemnym czerwonym kolorem wyréznione sa zawody, dla ktérych dany negatywny skutek wymieniany byt najczesciej, a ciemnym zielonym ten z najrzadszymi wskazaniami. Wartosci pomiedzy

i skrajnymi p: ja kolory posrednie.
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Drugie pod wzgledem czestosci bole gtowy i/lub przemeczenie oczu najczesciej pojawiajg sie wirdd pracownikéw biurowych
(75%), podczas gdy najrzadziej wystepuja wsrdd robotnikéw wykwalifikowanych, operatoréw i monteréw oraz pracownikéw
prac prostych (51%). W3réd pracownikéw biurowych dotyczyty gtéwnie pracownikéw obstugi klienta (89%) oraz sekretarek
i pracownikéw biurowych (80%). Trzecie, najczesciej wymieniane negatywne skutki pracy na stanowiskach szkodliwych
to problemy w obrebie szyi, barku, ramion i rak.

Rozktad negatywnych skutkéw wsréd zawodéw z wielkiej grupy jest wzglednie rownomierny (waha sie od 52% do 61%),
natomiast w ujeciu duzych grup najczesciej wystepuje wsrod specjalistow ds. IT / informatykéw (93%) oraz monteréw (89%).
Szczegbtowy rozktad wystepowania probleméw zdrowotnych na stanowiskach pracy prezentujg Tabele 4 i 5, przy czym bardziej
szczegbtowe informacje zawiera Tabela 5.

Réznice wystepowania probleméw na poszczegélnych stanowiskach pracy wynikajg z réznego poziomu obcigzenia czynnikami
szkodliwymi na tych stanowiskach. Przyktadowo stres, depresja i niepokéj czesciej pojawia sie wsréd specjalistow ds. zdrowia
(77%), elektrykéw (67%), personelu ds. zdrowia (65%) oraz specjalistow ds. nauczania (65%). Kolejne pod wzgledem liczby
wskazan problemy w obrebie bioder, nég i stop najczesciej wskazywane s3 przez sprzgtaczki (65%), ale réwniez specjalistow
ds. zdrowia (58%) i monteroéw (56%). Wypalenie zawodowe czesciej dotyka osoby o wysokich kwalifikacjach. Najczesciej
wskazywani byli specjalisci ds. IT / informatycy (71%), specjalisci ds. biznesu (71%) oraz specjalisci ds. nauczania (65%).
Kraczla definiuje wypalenie zawodowe w nastepujacy sposéb: Syndrom wypalenia stanowi efekt chronicznego wyczerpania
psychicznego i poczucia braku sensu w podejmowanych dziataniach*’. Jak zaznacza Bartkowiak: Istotnym czynnikiem
wptywajacym na poziom wypalenia zawodowego s3 zaréwno stresogenne czynniki warunkéw pracy, jak i indywidualne
wtasciwosci jednostki“. Warto zaznaczy¢, ze wymienione stanowiska, wymagajgce duzych kwalifikacji, s3 jednymi z najbardziej
narazonych na negatywne czynniki psychiczne, w tym stres (oraz czynniki, ktére go tworzg; por. tab. 8 str. 40).

Problemy ze stuchem najpopularniejsze sg wéréd monteréw (67%) oraz robotnikéw poligraficznych (56%), z reszta podobnie
jak problemy z oddychaniem lub ptucami u robotnikéw poligraficznych (63%) i monteréw (44%). Ostatni problem wskazywany
przez zaledwie 12% respondentéw — choroby serca, zawat serca lub inne problemy krazenia — stanowit problem dla prawie
potowy stanowisk elektryk (44%) oraz dyrektor (42%).

“7 M. Kraczla, Wypalenie zawodowe jako efekt dtugotrwatego stresu, ,Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Humanitas. Zarzadzanie” 2013, nr 2, s. 69-81.

“ G. Bartkowiak, Cztowiek w pracy. Od stresu do sukcesu w organizacji, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2005.
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Skutki pracy na szkodliwych stanowiskach pracy w ujeciu zawodéw wedtug duzej grupy KZiS

dyrektorzy
kierownicy
specjalisci ds. zdrowia
specjalisci ds. nauczania
specjalisci ds. ekonomicznych
specjalisci IT / informatycy
personel ds. zdrowia

personel ds. biznesu

sekretarki i pracownicy biurowi
obstuga klienta

magazynierzy

sprzedawcy

robotnicy budowlani

spawacze i robotnicy obrébki metali
robotnicy poligraficzni

elektrycy

robotnicy przemystowi

operatorzy maszyn

monterzy

kierowcy
sprzataczki
prace proste w przemysle

inne prace proste

SKUTKI PRACY NA STANOWISKACH SZKODLIWYCH

PROBLEMY Z ODDYCHANIEM
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CHOROBY SERCA, ZAWAL

PROBLEMY W OBREBIE
PLECOW

BOLE GLOWY I/LUB
PRZEMECZENIE OCZU
PROBLEMY W OBREBIE SZVYI,
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PROBLEMY W OBREBIE
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PROBLEMY ZE SLUCHEM
SERCA LUB INNE

PROBLEMY KRAZENIA

NIEPOKO)

33%

65% - 54%  19%

54%

83% 25%

85%

8%

81% 19% 12%

47% 41% 24% 24%

48% 19%

10%
21% 21%

76% 47% 65% 47% 18% 24% 24%

71% 57% 57%
64% 43%

29%
8%

2% [NERN 21%

13% 19%

81%

34%

79% 58% 37% 42%

37%

81% 50% 50% 44%

73% 53% 60% 40% 13%

37%
31%

53%

50% 33%

75% 63% 44% 19%

59%

81% 34%

44% 31%

33% 22% 22%

58% 50%
54%
67%
81% 63% 60% 53% 51% 42% 23% 12% 28%
81% 62%

38% 19% 12%

84% 57% 57% 57% 27% 14%

44% 11% 22%

UWAGA: czerwonym kolorem oznaczono najwyzsze wartosci w kolumnach, zielonym najnizsze

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne
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Wptyw czynnikoéw fizycznych

Na zdrowie pracownikéw wptyw majg czynniki, ktére spotykaja w pracy. Wptyw poszczegblnych czynnikéw zawodowych
na wczesniejsze odejscie z pracy badali miedzy innymi Szubert i Sobala“’. Wedtug przeprowadzonych przez nich badan na grupie
pracownikéw powyzej 45. roku zycia najwiekszy wptyw maja takie czynniki jak: akordowy system wynagradzania, przenoszenie
ciezkich przedmiotéw, wykonywanie ciezkiej pracy pod wzgledem wydatku energetycznego, narazenie na niska temperature,
narazenie na wibracje ogélng, duze zmeczenie po pracy, brak czasu wolnego po pracy. Podobnej tematyki dotyczyty réwniez
badania dunskie®°, w ktérych stwierdzono, ze rezygnacja z pracy (poprzez zmiane zawodu, bezrobocie, rente lub wczesniejsza
emeryture) jest czesto skutkiem ciezkich warunkéw pracy zaréwno fizycznych, jak i psychicznych. Dlatego w badaniu
zdecydowano sie poprosi¢ pracodawcéw o ocene na skali od 1 do 5 wptywu wybranych czynnikéw fizycznych i psychicznych.

Ocena wptywu poszczegélnych czynnikéw na wczesniejszg rezygnacje z pracy

W ramach badania ankietowego wskazano 13 czynnikéw o charakterze fizycznym mogacych wptynaé na przedwczesna
rezygnacje z pracy i poproszono o oceng wptywu tych czynnikéw w skali 1-5. Najwazniejszym czynnikiem w ocenie pracodawcéw
jest pogarszajacy sie stan zdrowia fizycznego pracownikow (Wykres 11.). Ogotem w opinii przebadanych przedstawicieli
przedsiebiorstw najwazniejszymi czynnikami wptywajgcymi na wczesniejsza rezygnacje z pracy byty (w nawiasie podano
srednig ocen w skali od 1 do 5):

>  czynnosci wymagajace koncentracji wzroku (Srednia 3,33),

7> pogarszajacy sie stan zdrowia pracownikéw (3,32),

2>  wysitek fizyczny zwigzany z przemieszczaniem cigzkich tadunkéw (3,27),
7>  wymuszona, niewygodna pozycja ciata (3,27),

>  szybkie tempo pracy fizycznej (3,25).

W najmniejszym stopniu, w ocenie pracodawcéw, wptyw na decyzje miaty takie czynniki jak ryzyko wystgpienia wypadku
(Srednia 2,98), nieréwne tempo pracy (2,98) oraz praca zmianowa (3,02).

e
e e

)

49 7. Szubert, W. Sobala, Wptyw czynnikéw zawodowych..., op. cit.
5°T.Lund, L. Iversen, K. B. Poulsen, Work environment factors, health, lifestyle and marital status as predictors of job change and early retirement in physically heavy occupations, Am. J. Ind. Med., 2001, nr 40, 5.161-169 [za:] Z. Szubert,

W. Sobala, Wptyw czynnikéw zawodowych na ryzyko odejscia z pracy przed osiqgnieciem wieku emerytalnego, ,Medycyna Pracy” 2006, nr 57(4), s. 326.
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Wykres 11.

Srednia ocena wptywu czynnikéw fizycznych na wezesniejsza rezygnacje pracownikéw z pracy

czynnosci wymagajace duzej
koncentracji wzroku

34

pogarszajacy sie stan zdrowia

ryzyko wystapienia wypadku fizycznego pracownikéw

wymuszona, niewygodna pozycja

nieréwnomierne tempo pracy ciata

wysitek fizyczny zwigzany
z przemieszczaniem ciezkich
ftadunkéw

praca zmianowa

praca nocna szybkie tempo pracy fizycznej

kontakt z substancjami trujgcymi

lub zagrazajacymi zdrowiu hatas lub drgania

powtarzalne ruchy ciata przy pracy praca w godzinach nadliczbowych

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw obliczenia wtasne

Ocena wptywu czynnikéw szkodliwych w przekroju grup zawodowych

W ramach badania ankietowego poproszono takze o wskazanie, w ramach ktérych stanowisk pracownicy najczesciej rezygnuja
z pracy z powodoéw zdrowotnych. Tabela 6. prezentuje zestawienie odpowiedzi na to pytanie z oceng czynnikéw fizycznych,
mogacych powodowaé wczesniejszg rezygnacje z pracy w ujeciu grup zawodowych'. Czynnosci wymagajace koncentracji
wzroku, jako czynnik o najwyzszym ryzyku wczesniejszej rezygnacji pracownikéw z pracy, w najwiekszej mierze dotyczyt
specjalistow oraz operatoréw i monteréw. Z kolei pogarszajacy sie stan zdrowia pracownikow w najwiekszej mierze generowat
ryzyko dezaktywizacji wsrdd robotnikéw wykwalifikowanych oraz operatoréw i monteréw.

Kolejne pod wzgledem wysokiego ryzyka wczesniejszej rezygnacji pracownikdw z pracy sa wysitek fizyczny zwigzany
z przemieszczaniem ciezkich tadunkéw, ktéry szczegblnie czesto wystepowat wsréd pracownikéw przy pracach prostych
oraz wymuszona, niewygodna pozycja ciata, w opinii respondentéw najczesciej dotykaty operatoréw i monteréw, robotnikéw
wykwalifikowanych oraz specjalistow.

51 Sposréd grup zawodowych z analizy zostata usunigta kategoria dyrektorzy i kierownicy. Zabieg ten podyktowany jest tym, ze pytanie postawione respondentom zaktadato oceng wptywu czynnikéw na stanowiska typowe
dla branzy, podczas gdy stanowiska dyrektoréw i kierownikow nie spetniaja tego kryterium. Istnieje szereg czynnikéw fizycznych powodujacych wczesniejszg rezygnacje pracownikéw z pracy. Na skali od 1 do 5 prosze ocenié¢
na ile ponizsze czynniki Pana/Pani zdaniem wptywaja na wczesniejsza rezygnacje z pracy na stanowiskach typowych dla branzy, w ktérej panstwa firma dziata, gdzie 1 oznacza w ogéle nie wptywajg a 5 oznacza sq kluczowe.
Ponadto, tylko 3% stanowisk zagrozonych wczesniejsza dezaktywizacjg z przyczyn zdrowotnych dotyczy dyrektoréw i kierownikéw, co wskazuje, ze stanowiska te nie powinny by¢ analizowane w tym kontekscie ze wzgledu
na nieliczne przypadki w danych oraz wzglednie wysoka wage poszczegélnych pojedynczych wskazan. Ostatni aspekt przemawiajacy za wytaczeniem kategorii dyrektoréw i kierownikéw z tej czesci analizy wynika stad,
ze pracownicy tych stanowisk byli reprezentantami firm (wtasciwymi respondentami badania) i dokonujac ocen, koncentrowali si¢ w gtéwnej mierze na wtasnych stanowiskach pracy oraz doswiadczeniach, co przektadato
sig na wysokie wartosci ocen wptywu czynnikéw na stanowiska dyrektorskie i kierownicze, widoczne nawet dla czynnikéw fizycznych (wysokie ryzyko dezaktywizacji zawodowej dyrektoréw i kierownikéw z powodu

wystepowania czynnikéw fizycznych).

Wystepowanie szkodliwych stanowisk pracy w firmach
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Najnizsze srednie oceny wptywu czynnikdw na rezygnacje z pracy cechowaty miejsca pracy, gdzie dominujaca grupa narazong
na wczesniejsza rezygnacje sg pracownicy ustug i sprzedawcy oraz pracownicy biurowi. Na nieco wyzszym poziomie znajduj3
sie Srednie oceny czynnikéw dotyczace tak zwanego Sredniego personelu. W przypadku tej grupy zawodowej bardzo wysoka
srednig ocene uzyskat czynnik praca zmianowa oraz nieréwnomierne tempo pracy.

Srednia ocena wptywu czynnikéw fizycznych na wczesniejsza rezygnacje pracownikéw z pracy
w podziale na stanowiska, ktére uznano w firmie za zagrozone wczesniejsza rezygnacjq

CZYNNIK\ STANOWISKO

SPECJALISCI
PERSONEL
PRACOWNICY
BIUROWI
PRACOWNICY USLUG
| SPRZEDAWCY
ROBOTNICY
WYKWALIFIKOWANI
OPERATORZY

I MONTERZY
PRACOWNICY

PRAC PROSTYCH

pogarszajacy sie stan zdrowia fizycznego pracownikéw

czynnosci wymagajace duzej koncentracji wzroku 3,3
wymuszona, niewygodna pozycja ciafa 3,1
wysitek fizyczny zwigzany z przemieszczaniem ciezkich tadunkéw 3,1 3,1

szybkie tempo pracy fizycznej

3,2

praca w godzinach nadliczbowych

kontakt z substancjami trujgcymi lub zagrazajacymi zdrowiu 3,1
powtarzalne ruchy ciata przy pracy
hatas lub drgania

praca nocna

nieréwnomierne tempo pracy

praca zmianowa

ryzyko wystgpienia wypadku

UWAGA: czerwonym kolorem oznaczono najwyzsze wartosci w wierszach, zielonym najnizsze

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

Kolejnymi grupami o znacznym nagromadzeniu wysokich ocen ryzyka wsréd czynnikéw fizycznych sg operatorzy i monterzy,
robotnicy wykwalifikowani oraz pracownicy prac prostych. Wiekszos¢ tych zawodéw wykonuje prace manualne, co wigze
sie mocno z ekspozycjg na oceniane w tej czesci badania czynniki. W grupach tych koncentruja sie najwyzsze srednie ocen
dla takich czynnikéw jak: pogarszajacy sie stan zdrowia fizycznego pracownikéw, wysitek fizyczny zwigzany z przemieszczaniem
ciezkichtadunkéw, szybkie tempo pracy fizycznej, kontakt z substancjami trujgcymi lub zagrazajgcymi zdrowiu, hatas lub drgania,
praca nocna oraz ryzyko wystapienia wypadku.
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Ocena wptywu czynnikéw szkodliwych w przekroju PKD

Biorgc pod uwage klasyfikacje PKD, najbardziej narazong na wptyw czynnikéw fizycznych grupa sekgji jest budownictwo.
Najwazniejszym czynnikiem wptywajgcym na przedwczesna rezygnacje z pracy byt pogarszajacy sie stan zdrowia pracownikéw.
Pracownicy tej grupy sekcji sa rowniez stosunkowo najbardziej narazeni (w poréwnaniu do innych sekcji) na takie czynniki
jak wysitek fizyczny zwigzany z przemieszczaniem ciezkich tadunkéw oraz hatas i drgania, wymuszona, niewygodna pozycja
ciata, ryzyko wystagpienia wypadku oraz kontakt z substancjami trujgcymi lub zagrazajgcymi zdrowiu.

Ostatni wymieniony czynnik w najmniejszym stopniu dotyczy pracownikéw zatrudnionych w pozostatych sektorach
ustugowych. Pracownicy tych sekcji s3 za to w ocenie pracodawcéw najbardziej narazeni na dziatanie czynnika
czynnosci wymagajgce duzej koncentracji wzroku. Ogétem jednak prace w tej grupie sekcji, w opinii pracodawcéw,
cechuje stosunkowo niskie narazenie na analizowane czynniki fizyczne - najnizsze S$rednie grupa uzyskata
az w 6 z 13 wymienionych czynnikéw. Wysokie ryzyka w pozostatych sektorach ustugowych, oprécz czynnosci wymagajacych
duzej koncentracji wzroku dotycza takich czynnikéw jak: wymuszona, niewygodna pozycja ciata, praca w godzinach
nadliczbowych oraz powtarzalne ruchy ciata przy pracy. Dwa ostatnie wymienione czynniki, a takze nieréwnomierne tempo
pracy oraz szybkie tempo pracy fizycznej najczesciej wystepuja w finansach, ubezpieczeniach oraz obstudze nieruchomosci,
co czesciowo moze by¢ zwigzane z zadaniowym oraz niejednokrotnie akordowym trybem pracy.

Dos¢ zréznicowane oceny czynnikéw fizycznych cechuja prace w przemysle. Sektor ten charakteryzuje duze narazenie na takie

czynniki jak szybkie tempo pracy fizycznej, hatas i drgania, czynnosci wymagajace duzej koncentracji wzroku oraz praca nocna
i praca zmianowa.

Srednia ocena wptywu czynnikéw fizycznych na wezesniejsza rezygnacje pracownikéw z pracy w podziale na grupy sekcji PKD

CZYNNIK\GRUPA GOSPODARKI

PRZEMYSt

BUDOWNICTWO

HANDEL, TRANSPORT,
TURYSTYKA | KOMUNIKACJIA
FINANSE, UBEZPIECZENIA

I NIERUCHOMOSCI
POZOSTALE UStUGI

pogarszajacy sie stan zdrowia fizycznego pracownikéw
czynnosci wymagajace duzej koncentradji wzroku
szybkie tempo pracy fizycznej

wysitek fizyczny zwigzany z przemieszczaniem ciezkich fadunkdéw
wymuszona, niewygodna pozycja ciata

hatas lub drgania

powtarzalne ruchy ciata przy pracy
praca w godzinach nadliczbowych
kontakt z substancjami trujgcymi lub zagrazajgcymi zdrowiu

praca nocna

nieréwnomierne tempo pracy
ryzyko wystgpienia wypadku

praca zmianowa

UWAGA: czerwonym kolorem oznaczono najwyzsze wartosci w wierszach, zielonym najnizsze

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne
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Wptyw czynnikéw psychicznych

Podczas realizacji badania skupiono sie réwniez na analizie czynnikéw psychicznych, wptywajgcych na wczesniejszg rezygnacje
z pracy. W tym celu poproszono respondentéw o ocene 18 r6znych wskazan. Przedstawione na Wykresie 12. zestawienie
srednich ocen wptywu poszczegélnych czynnikéw cechuje duzo wieksze zr6znicowanie, niz w przypadku czynnikéw fizycznych
(réznica wynosi ok. 0,8, podczas gdy w przypadku czynnikéw fizycznych rozstep pomiedzy najwyzej i najnizej ocenianym
czynnikiem wynosit 0,3).

Wyraznie najwyzej oceniane okazaty sie by¢ dwa czynniki:

> praca pod presja czasu (Srednia o ocen to 3,43),

> wypalenie zawodowe (3,33).

Najnizsze srednie uzyskaty takie czynniki jak:

> dyskryminacja ze wzgledu na wiek (2,63),

> przemoc i zagrozenie przemoca (2,65),

T3>  koniecznos¢ czestych wyjazdéw stuzbowych (2,67).
Wiekszos¢ ocen oscylowata wokét wartosci 3,1-3,0 (12 na 18 czynnikdw). W gronie czynnikéw ocenianych wyraznie ponizej
tego przedziatu znalazty sie jeszcze:

> sztywne godziny pracy (2,83),

/> niskie poczucie kontroli (2,83),

>  panujace stereotypy postrzegania 0sdb starszych jako mniej wydajnych i gorszych pracownikéw (2,85).

@p s
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Ocena ryzyka wczes$niejszej rezygnacji pracownikéw z pracy wraz z czynnikami psychicznymi, ktére moga je powodowa¢,
znajduje sie na ponizszym zestawieniu.

Wykres 12.

Srednia ocena wptywu czynnikéw psychicznych na wczesniejsza rezygnacjg z pracy

praca pod presja czasu

dyskryminacja ze wzgledu na wiek 3,6 wypalenie zawodowe

34

przemoc i zagrozenie przemocg ponadnormatywny stres zawodowy

konieczno$¢ czestych wyjazdow

stuzbowych duza ilo$¢ nowych, zaskakujgcych zadan

sztywne godziny pracy stagnacja zawodowa

nieadekwatny do zajmowanego stanowiska

niskie poczucie kontroli . o
zakres odpowiedzialnosci

panujace stereotypy postrzegania oséb

nieréwny podziat zadan w zespole
starszych P P

koniecznos¢ przenoszenia uwagi
z jednej czynnosci do drugiej

niski poziom wsparcia w rozwigzywaniu
probleméw

poczucie braku bezpieczerstwa

S konflikty interpersonalne
zatrudnienia Y P

niedopasowanie kompetencji pracownika konieczno$¢ dostosowania tempa pracy
do stanowiska pracy do linii technologicznej

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw obliczenia wtasne

Ocena wptywu czynnikéw szkodliwych w przekroju grup zawodowych

Najwazniejszym czynnikiem psychicznym dotyczacym wtasciwie wszystkich stanowisk pracy okazato sie wypalenie zawodowe.
Czynnik ten okazat sie bardzo istotny zwtaszcza w przypadku firm, ktérych przedstawiciele jako grupe najbardziej zagrozong
wczesniejsza rezygnacjg z pracy wskazali specjalistéws2. W przypadku wymienionej grupy zawodowej drugim najwazniejszym
czynnikiem jest praca pod presjg czasu. Czynnik ten okazat si¢ rowniez istotny jako element przyczyniajacy sie do dezaktywizacji
zawodowej w przypadku takich grup zawodoéw jak sredni personel oraz operatorzy i monterzy.

52W przypadku dyrektoréw i kierownikow ten poziom byt jeszcze wyzszy, lecz ze wzgledéw, o ktérych mowa przy okazji oceny czynnikéw fizycznych grupa ta zostata wytaczona z analizy.
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Srednia ocena wptywu czynnikéw psychicznych na wczesniejsza rezygnacje pracownikéw

CZYNNIK \ STANOWISKO

| SPRZEDAWCY
PRAC PROSTYCH

PRACOWNICY

WYKWALIFIKOWANI
I MONTERZY

SPECIALISCI
PERSONEL
PRACOWNICY
BIUROWI
PRACOWNICY UStUG
ROBOTNICY
OPERATORZY

praca pod presjg czasu

wypalenie zawodowe

ponadnormatywny stres zawodowy

konieczno$¢ przenoszenia uwagi z jednej czynnosci na drugg
duza ilo$¢ nowych, zaskakujgcych zadan

nieréwny podziat zadan w zespole

konflikty interpersonalne

stagnacja zawodowa

nieadekwatny do zajmowanego stanowiska zakres odpowiedzialnosci
poczucie braku bezpieczenstwa zatrudnienia

niedopasowanie kompetencji pracownikéw do stanowiska pracy
konieczno$¢ dostosowania tempa pracy do linii technologicznej

niski poziom wsparcia w rozwigzywaniu probleméw

niskie poczucie kontroli

panujace stereotypy postrzegania oséb starszych

sztywne godziny pracy

konieczno$¢ czestych wyjazddw stuzbowych

dyskryminacja ze wzgledu na wiek

2,7

przemoc i zagrozenie przemocq
UWAGA: czerwonym kolorem oznaczono najwyzsze wartosci w wierszach, zielonym najnizsze

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

Ocena wptywu czynnikéw szkodliwych w przekroju PKD

Zestawiajac oceny wptywu czynnikéw psychicznych na wczesniejsza rezygnacje z pracy z grupa sekcji, widzimy dos¢ podobna
srednia ocen poszczegélnych czynnikéw niezaleznie od branzy, w ktérej dziata firma. Jak wskazuje Tabela 9. oba wspomniane
czynniki, ktére uzyskaty ogétem najwyzsze Srednie, czyli praca pod presjg czasu oraz wypalenie zawodowe s3 najwazniejszymi
czynnikami w praktycznie kazdej grupie sekcji gospodarki. Po drugiej stronie zestawienia znajduje sie dyskryminacja ze wzgledu
na wiek, konieczno$¢ czestych wyjazdéw stuzbowych oraz przemoc i zagrozenie przemocy, ktére uzyskaty wyraznie nizsze
srednie w wiekszosci sekcji. W grupie sekcji przemystowych zwraca uwage wysoka ocena czynnika konieczno$¢ dostosowania
tempa pracy do linii technologicznej wynikajaca z charakteru pracy w tej branzy. Ogétem jednak sekcje przemystowe
charakteryzuja, w poréwnaniu do innych grup sekgji, najnizsze wartosci czynnikéw psychicznych.
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Srednia ocena wptywu czynnikéw psychicznych na wczesniejsza rezygnacig pracownikéw w podziale na grupy sekcji PKD

CZYNNIK\GRUPA GOSPODARKI

PRZEMYSt

BUDOWNICTWO

HANDEL, TRANSPORT,
TURYSTYKA | KOMUNIKACIA
FINANSE, UBEZPIECZENIA

I NIERUCHOMOSCI
POZOSTALE USLUGI

praca pod presjg czasu
wypalenie zawodowe
ponadnormatywny stres zawodowy
stagnacja zawodowa

duza ilo$¢ nowych, zaskakujgcych zadan
nieréwny podziat zadan w zespole

koniecznos$¢ przenoszenia uwagi z jednej czynnosci na druga

koniecznos¢ dostosowania tempa pracy do linii technologicznej
nieadekwatny do zajmowanego stanowiska zakres odpowiedzialnosci
poczucie braku bezpieczenstwa zatrudnienia

niedopasowanie kompetencji pracownikéw do stanowiska pracy

konflikty interpersonalne

2
2
29
2
29

niski poziom wsparcia w rozwigzywaniu problemoéw
panujgce stereotypy postrzegania oséb starszych

niskie poczucie kontroli

sztywne godziny pracy

koniecznos¢ czestych wyjazddw stuzbowych

przemoc i zagrozenie przemocg

dyskryminacja ze wzgledu na wiek

UWAGA: czerwonym kolorem oznaczono najwyzsze wartosci w wierszach, zielonym najnizsze

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

Generalnie najwyzsze wartosci Srednich ocen czynnikéw psychicznych cechujg firmy zajmujgce sie finansami, ubezpieczeniami
i nieruchomosciami. Tuz za nimi plasujg sie firmy z grupy pozostate ustugi, ktére notuja wyzsze srednie w przypadku takich
czynnikéw jak konieczno$¢ przenoszenia uwagi z jednej czynnosci na druga oraz duza ilos¢ nowych, zaskakujacych zadan.
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Firmy zgrupowane w kategorii handel, transport, turystyka i komunikacja plasujg sie w ponizszym zestawieniu w srodku
stawki. Uwage zwracajg 4 czynniki, dla ktérych srednia ocen jest dos¢ wysoka na tle ocen w pozostatych sekcjach: niski poziom
wsparcia w rozwigzywaniu probleméw, nieadekwatny do zajmowanego stanowiska zakres odpowiedzialnosci, niedopasowanie
kompetencji pracownikéw do stanowiska pracy oraz ponadnormatywny stres zawodowy. Podobnie niewyrédzniajaca sie grupa
sekcji jest budownictwo, gdzie jednak warto zwré6ci¢ uwage na dwa czynniki, ktére na tle innych grup sekcji s3 oceniane
wyzej: koniecznos¢ czestych wyjazdéw stuzbowych oraz panujqce stereotypy postrzegania osob starszych jako mniej wydajnych
i gorszych pracownikéw.

Sposoby przeciwdziatania niekorzystnym warunkom
na szkodliwych stanowiskach pracy

Firmy, ktére wziety udziat w badaniu, zostaty poproszone o wskazanie dziatan, ktére podejmuja, by przeciwdziatac niekorzystnym
warunkom na szkodliwych stanowiskach pracy. Pytanie zostato zadane wszystkim podmiotom biorgcym udziat w badaniu
bez wzgledu na wystepowanie szkodliwych stanowisk pracy. 56% badanych podmiotéw podejmowata takie dziatania, przy
czym 32% stanowity firmy, ktére zadeklarowaty wystepowanie szkodliwych stanowisk pracy, a 24% nie.

Wykres 13.

Wystepowanie szkodliwych stanowisk pracy, a podejmowanie dziatari celem niwelowania ich negatywnych skutkéw

B szkodliwe stanowiska wystepujg, a firmy podejmujg dziatania dla niwelowania skutkow
B szkodliwe stanowiska wystepujg, lecz firmy NIE podejmujg dziatan dla niwelowania skutkow
szkodliwe stanowiska NIE wystepuja, a firmy i tak podejmuja dziatania dla niwelowania skutkéw

szkodliwe stanowiska NIE wystepuja i firmy NIE podejmujg dziatan dla niwelowania skutkéw

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw obliczenia wtasne

Zarzgdzanie wiekiem stosowane przez matopolskich pracodawcéw



Co czwarty podmiot podejmujacy sie jakichkolwiek praktyk przeciwdziatajgcych szkodliwym warunkom na stanowiskach pracy,
najczesciej wskazywat zapewnienie odpowiedniego sprzetu oraz zabezpieczen do pracy. Wéréd tych odpowiedzi zazwyczaj
pojawiaty sie:

IR R A

wyposazenie w odziez ochronng,

wyposazenie w ochronne akcesoria (maski, stuchawki ochronne, stopery do uszu, okulary i gogle ochronne, kaski,
rekawice ochronne, pasy wzmacniajace kregostup, kombinezony ochronne, nakolanniki),

stosowanie sprzetu wykrywajgcego ewentualne zagrozenia (mierniki, detektory),

stosowanie lepszych zabezpieczen (w rozumieniu zaréwno lepszej jakosci sprzetu, jak réowniez wykraczajgcego
poza standardy opisane w zasadach BHP),

stosowanie sprzetu minimalizujgcego wptyw szkodliwych warunkéw (odpowiednie wyposazenie stanowisk,
zabezpieczenie przed materiatami zakaznymi),

wykorzystanie ergonomicznych rozwiazan (krzesta, fotele, ekrany ochronne na monitory, myszki, najkorzystniejsze
utozenie sprzetéw, lepsze oswietlenie w laboratorium, zmiana rozwigzan tak, by byty bardziej dostosowane
do wymogoéw pracy oraz wygody i komfortu pracy pracownikow).

W przypadku ergonomii warte podkredlenia jest to, ze zazwyczaj stosowanie tego rodzaju rozwigzah
ma miejsce  w firmach Swiadomych potrzeb pracownikbw oraz  wspierajacych  pracownikéw
w wielu aspektach dotyczacych ochrony przed niekorzystnymi warunkami wykraczajacymi poza standardy i normy
okreslonewzasadach(ergonomicznestanowiskow pracy,robienieprzerw,edukacjazzakresucwiczenfizycznych,zdrowej
diety [...] staramy sie aby stanowiska pracy byty ergonomiczne oraz zapewni¢ dziatania, ktére zmniejsza poziom
stresu). Drugim aspektem jest to, Ze rozwigzania ergonomiczne stosowane przez firmy tgcza sie z indywidualizacja
rozwigzan, ktére dostosowane s3 do konkretnych pracownikéw (wszystkie normy BHP s3 zachowane, staramy
sie analizowac proces pracy i ergonomicznie przystosowac stanowisko do pracownika),

wyposazenie w sprzet, ktéry pozwala na wypoczynek w trakcie pracy (firma kupuje sprzet pozwalajacy
na odcigzenie kregostupa).

W wiekszosci przypadkéw wyposazenie w odpowiedni sprzet NN

oraz zabezpieczenie do pracy wynikato z zasad BHP, aczkolwiek
zdarzaty sie pojedyncze wskazania méwigce, ze firma wykracza
pozate standardyizapewniadodatkowe zabezpieczenia swoim
pracownikom. Wyposazenie w odpowiedni sprzet nieznacznie
czesciej dotyczyto przeciwdziatania niekorzystnym warunkom
na stanowiskach pracy dla takich grup zawodowych jak:
robotnicy wykwalifikowani (46%), operatorzy i monterzy
(42%) oraz pracownicy przy pracach prostych (42%).

Wystepowanie szkodliwych stanowisk pracy w firmach
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Wykres 14.

Sposoby przeciwdziatania niekorzystnym warunkom na szkodliwych stanowiskach pracy

odpowiedni sprzet /zabezpieczenia do pracy [ NN 5%
przestrzeganie i szkolenia BHP [ NG 2%
przerwy | 21%
aktywnos¢ fizyczna [ 4%
badania lekarskie [ 4%
premia [l 3%

urlopy [l 2%

% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw obliczenia wtasne

Kolejny sposéb na przeciwdziatanie niekorzystnym warunkom na szkodliwych stanowiskach pracy to przestrzeganie zasad
BHP i stosowanie szkoler BHP. Te dziatania wskazato 21% respondentéw firm dziatajacych na rzecz niwelowania negatywnych
skutkéw. Niektérzy respondenci, méwiac, ze stosuja odpowiedni sprzet i zabezpieczenia do pracy wskazywali, ze jego
wykorzystanie wprost wynika ze stosowania sie do zasad BHP. Cze$¢ wypowiedzi mozna stresci¢ we wskazaniu, BHP robi to za
mnie. Z racji tego, ze stosowanie sie do zasad BHP jest podstawowym i najwazniejszym sposobem na ochrone pracownikéw,
czesto pojawiato sie rowniez wskazanie na stosowanie szlkolen BHP jako elementu upowszechniania zasad, wzoréw zachowan,
standardéw i sposob6w zabezpieczen przed czynnikami szkodliwymi wprost wynikajacymi z zasad i norm BHP.

Trzecim réwnie czesto wskazywanym sposobem co aplikowanie zasad BHP byto stosowanie przerw (21%). Za tymi
odpowiedziami kryja sie gtéwnie: czestsze przerwy, dtuzsze przerwy, przerwy w pracy przy komputerze. Te trzy stwierdzenia
wskazywane byty najczesciej. Odpowiedzi udzielane przez respondentéw wskazywaty na stosowanie przerw dtuzszych
niz te przewidziane w przepisach BHP. Przerwy stosowane s3 gtéwnie ze wzgledu na monotonie wykonywanych czynnosci.
W niektoérych przypadkach przerwanie monotonii pracy wigze sie z rotacja na kilku stanowiskach pracy w ciggu 8 godzin pracy.
Czasami przerwa wigze sie z poprawg warunkéw na stanowisku pracy, na przyktad wietrzenie pomieszczen. W przypadku os6b
pracujacych na komputerach wskazywane byty przerwy od patrzenia w komputer co 30-45 minut, cho¢ na 5 minut by rozruszac
kosci, czy tez krotka przerwa po godzinnej pracy na komputerze, krétki spacer.

Zarzgdzanie wiekiem stosowane przez matopolskich pracodawcéw



Wszystkie pozostate dziatania obejmowaty mniej niz 5% wskazan. Wsréd nich znalazty sie: aktywnos¢ fizyczna (4%), badania
lekarskie (4%), premia (3%) oraz urlopy (2%). Wszystkie te dziatania byty rzadko wskazywane i odniosty sie raczej do praw
pracowniczych, a nie dodatkowego urlopu, badan lekarskich czy zwiekszania zakresu korzysci pracowniczych poza przewidziany
prawem pracy standard.

Co do zasady firmy wskazujg, ze stosuja sie do przepiséw i to jest gwarantem niwelowania negatywnych skutkéw na szkodliwych
stanowiskach. Z uzyskanych odpowiedzi wynika rowniez, ze niektére podmioty obok zapewnienia wymaganych standardami
BHP warunkéw, wychodza ponad i starajg sie zapewni¢ inne udogodnienia wzmagajgce bezpieczenstwo i komfort pracy
— dodatkowe filtry na stanowisku spawacza, profesjonalne zabezpieczenia dla pracy na wysokosciach, profesjonalne ubranie
zgodne z BHP. Ponadto dato sie zauwazy¢, ze wiele odpowiedzi dotyczyto biezgcej sytuacji zwigzanej z pandemig COVID-19
i wskazywane srodki bezpieczenstwa odnosity sie réwniez do sposobéw zabezpieczenia pracownikéw przed ryzykiem zarazenia

sie.

Co charakterystyczne, wiekszos¢ sposobéw przeciwdziatania koncentruje sie na fizycznych negatywnych czynnikach
szkodliwych na stanowiskach pracy. Sposréd wskazanych przez respondentéw i opisanych w raporcie tylko czes¢ aktywnosci
firm odnosi sie do psychicznych negatywnych czynnikéw — wsréd nich wskaza¢ mozna stosowanie przerw. W miejscu tym
nalezy pamieta¢, ze waga fizycznych i psychicznych czynnikéw ryzyka byta oceniana na zblizonym wysokim poziomie. Stad
rzadkie wskazania méwigce o przeciwdziataniu negatywnym psychicznym czynnikom pokazuje bezradnos¢ firm wobec tego
typu zagrozen. Brak dziatan po stronie firm moze wynika¢ zaréwno z nieuswiadamiania sobie wagi probleméw, nieznajomosci
sposobdéw przeciwdziatania niekorzystnym czynnikom psychicznym, jak réwniez niskiej kultury organizacyjnej. Duza czes¢
metod przeciwdziatajgcych zagrozeniom psychicznym doswiadczanym przez pracownikéw to rozwigzania organizacyjne,
dotykajace komunikacji, podziatu zadan i odpowiedzialnosci.

Dziatania profilaktyczne

Z punktu widzenia obu stron, zaréwno pracodawcy jak i pracownika, przedwczesna rezygnacja z pracy jest zjawiskiem
niekorzystnym. Wsréd badanych przedsiebiorstw 59% deklaruje podejmowanie jakiekolwiek dziatan dotyczacych
przeciwdziataniu przedwczesnej rezygnacji z pracy pracownikéow (Wykres 1.). Wsréd nich 36% podejmuje takie dziatania
dla wszystkich stanowisk, a 23% tylko dla niektérych. Brak dziatar w tym zakresie deklaruje 41% badanych firm.

Wystepowanie szkodliwych stanowisk pracy w firmach
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Wykres 15.

Odsetek firm podejmujacych dziatania przeciwdziatajgce rezygnacji z pracy pracownikéw na skutek utraty zdrowia

41%

W tak, dla wszystkich stanowisk M tak, dla czesci stanowisk nie

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw obliczenia wtasne

Zestawiajac powyzsze dane z informacja na temat skali prowadzonej dziatalnosci, mozna zaobserwowac, ze firmy dziatajgce
na szerszych rynkach wykazujg wieksza dbatos¢ o swoich pracownikéw w analizowanym zakresie. Jedynie 26% przedsiebiorstw
dziatajgcych w skali globalnej nie prowadzi zadnej dziatalnosci przeciwdziatajgcej przedwczesnej rezygnacji pracownikéw
z pracy na skutek utraty zdrowia. W przypadku firm o europejskim zasiegu dziatania odsetek ten jest nieco wiekszy —32%, z tym
Ze az 42% takich przedsiebiorstw prowadzi omawiane dziatania dla wszystkich stanowisk pracy (w przypadku firm dziatajacych
w skali globalnej jest to 38%). Najrzadziej dziatania w tym zakresie prowadzone s3 w firmach o lokalnej skali dziatania, niewiele
lepiej jest w firmach o zasiegu og6lnokrajowym.

Podobna prawidtowos¢ mozna zaobserwowaé gdy na to, czy firmy podejmuja dziatania chronigce przed rezygnacja z pracy
w wyniku utraty zdrowia, spojrzec z perspektywy wielkosci firmy. Im firma wieksza, tym sktonnos¢ do podejmowania zabiegow
przeciwdziatajgcych rezygnacji z pracy z powodéw zdrowotnych jest wyzsza. Potowa duzych firm chroni pracownikéw
na wszystkich stanowiskach, podczas gdy robi to tylko jedna trzecia firm $rednich, matych i mikro. Udziat firm deklarujgcych
brak ochrony wyniést 22% dla duzych, 38% S$rednich, 42% dla matych i dla mikro.

START
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Wykres 16.

Odsetek firm podejmujacych dziatania przeciwdziatajace rezygnacji z pracy pracownikéw na skutek utraty zdrowia a skala ich dziatalnosci

globalna 38% 36% 26%
europejska 42% PAY) 32%
golnokrajowa 35% 22% 43%
regionalna 38% 22% 40%

lokalna 34% 21% 45%

W tak, dla wszystkich stanowisk W tak, dla czesci stanowisk nie

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw obliczenia wtasne

Ciekawie prezentuje sie poréwnanie podejmowanych dziatan przeciwdziatajacych rezygnacji z pracy z dtugoscia prowadzenia
dziatalnosci badanych firm. Najwyzszy odsetek braku takich dziatalnosci cechuje firmy ze stazem ponad 10-letnim (46%)
a w dalszej kolejnosci firmy dziatajace od 5 lat do 10 lat. Co ciekawe, najwiekszy udziat dziatari przeciwdziatajgcych
przedwczesnej rezygnacji wystepuje w firmach o stazu od roku do 2 lat, a w dalszej kolejnosci w firmach dziatajacych od 2 lat
do 5 lat. Prawdopodobnie mozna to ttumaczy¢ tym, Ze s3 to stosunkowo mtode —a wiec nowoczesne przedsiebiorstwa. Podobny
argument mozna by jednak wysnu¢ takze w kierunku firm dziatajacych mniej niz jeden rok. Byé moze jednak w przypadku
firm dziatajgcych mniej niz rok odsetek jest nieco mniejszy, gdyz pewng czes¢ tej grupy stanowia firmy, ktére nie sg obliczone
na dtugotrwatg dziatalnos¢, co ttumaczy oczywiscie brak przysztosciowego myslenia o zasobach kadrowych.
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Wykres 17.

Odsetek firm podejmujacych dziatania przeciwdziatajace rezygnacji z pracy pracownikéw na skutek utraty zdrowia a dtugo$¢ prowadzenia dziatalnosci

powyzej 10 lat 35% 20% 45%
od 5 latdo 10 lat 33% 31% 36%
od 2 latdo 5 lat 42% 28% 30%

od 1 roku do 2 lat 44% 31% 24%

mniej niz 1 rok 39% 27% 34%

B tak, dla wszystkich stanowisk W tak, dla czesci stanowisk nie

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw obliczenia wtasne

W przypadku pozostatych analizowanych w raporcie cech warto nadmieni¢, ze z punktu widzenia rodzaju prowadzonej
dziatalnosci gospodarczej najbardziej chetne do ochrony pracownikéw s3 firmy dziatajagce w branzy budownictwo (46%
roztacza ochrone na wszystkich pracownikéw, a 25% dla czesci stanowisk) oraz firmy przemystowe (kolejno: 38% i 28%).
W przypadku firm dziatajgcych na rynku szeroko pojetych ustug udziat firm podejmujacych dziatania przeciwdziatajace
rezygnacji z pracy pracownikéw na skutek utraty zdrowia jest taki sam dla handlu, napraw pojazdéw samochodowych,
transportu i gospodarki magazynowej, zakwaterowania i gastronomii, informacji i komunikacji, a takze dziatalnosci finansowej
i ubezpieczeniowej, obstugi rynku nieruchomosci oraz pozostatych ustug (34% firm podejmowato dziatania dla wszystkich
stanowisk, 22% dla czesci, a 44% nie podejmowato zadnych dziatan przeciwdziatajgcych rezygnacji z pracy pracownikéw
na skutek utraty zdrowia).

Podejmowanie dziatan ochronnych dla pracownikéw zwigzane jest z wystepowaniem w firmach oséb powyzej 60. roku zycia.
Brak pracownikéw z tej grupy wiekowej w firmie wspétwystepuje z brakiem podejmowanych dziatan przeciwdziatajacych
rezygnacji z pracy pracownikéw na skutek utraty zdrowia — 48%, podczas gdy w firmach, w ktérych pojawiali sie pracownicy
powyzej 60. roku zycia, statystyka oscylowata pomiedzy 30% a 37%.

Z punktu widzenia ptci pracownikéw wida¢, ze w firmach, w ktérych udziat kobiet stanowi ponad 75%, podmioty czesciej

nie podejmuja zadnych dziatan przeciwdziatajacych rezygnacji z pracy pracownikéw na skutek utraty zdrowia — 55%, podczas
gdy w pozostatych podmiotach opisywana miara wahata sie od 35% do 41%.
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Firmy z punktu widzenia wystepowania szkodliwych stanowisk
pracy

Firmy, ktére wziety udziat w badaniu, mozna podzieli¢ z punktu widzenia wystepowania szkodliwych stanowisk pracy
oraz podejmowania dziatan, ktére maja niwelowaé negatywne skutki ich wystepowania. 2/3 firm zidentyfikowato szkodliwe
stanowiska, przy czym tylko potowa z nich podejmuje dziatania majace na celu minimalizowanie szkodliwego oddziatywania
czynnikéw w tych miejscach pracy. W przypadku 1/3 firm, ktére nie zidentyfikowaty szkodliwych stanowisk pracy, wiekszo$¢
nie wskazata zadnych dziatan podejmowanych na rzecz pracownikéw celem wsparcia ich zdrowia w miejscu pracy. 24% og6tu
przebadanych firm, mimo tego, ze nie wskazata stanowisk szkodliwych, podejmowata dziatania majace za zadanie ochroni¢
zdrowie pracownikow.

Uzyskana klasyfikacja przyporzadkowujaca firmy do jednej z czterech wyzej opisanych grup postuzyta do opisu polityki
podmiotow, ktére wziety udziat w badaniu. Wéréd analizowanych cech, znalazty sie¢ PKD firmy, wielkos¢ (mierzona liczba
zatrudnionych osdb), skala dziatania, okres istnienia firmy, udziat pracownikéw powyzej 60. roku zycia oraz udziat pracujacych
w firmie kobiet. Wsr6d wymienionych cech w sposéb najbardziej czytelny réznicowaty podmioty dwie cechy: czas funkcjonowania
firmy oraz PKD, ktére zostang zaprezentowane w dalszej czesci raportu.

Pozostate monitorowane cechy nie réznicowaty badanych podmiotéw w znaczacy sposéb. Srednio szkodliwe stanowiska
wystepowaty wsréd 65% og6tu przebadanych firm. Nieznacznie czeséciej szkodliwe stanowiska zadeklarowaty firmy srednie
i mate (po 71% w obydwu grupach), dziatajgce na globalna skale (73%), z udziatem kobiet w zatodze mniejszym niz 25%
(71%). Rzadziej stanowiska byty identyfikowane wsrdd mikro firm (60%), dziatajacych na lokalng skale (60%), z udziatem
kobiet w zatodze wiekszym niz 75% (62%).

Szkodliwe stanowiska z punktu widzenia okresu funkcjonowania firmy

Pod wzgledem prowadzonej polityki wyrézniaja sie firmy najmtodsze — w podmiotach tych rzadziej identyfikowano szkodliwe
stanowiska pracy. Sytuacja taka moze wynika¢ z braku $wiadomosci wystepowania szkodliwych stanowisk, ktéra wzrasta
wraz z wiekiem firmy. Moze to by¢ réwniez pochodng tego, ze firmy dziatajgce krétko zatrudniajg osoby mtodsze i problemy
zwigzane z wystepowaniem szkodliwych czynnikéw moga narasta¢ wraz z wiekiem pracownikéw. Firmy dziatajace krocej
niz 1 rok oraz dziatajace od 1 roku do 2 lat, duzo rzadziej wraz z identyfikacja szkodliwych stanowisk pracy podejmowaty
sie przeciwdziatania negatywnym skutkom na tych stanowiskach (kolejno: 11% oraz 16%). Firmy funkcjonujace najkroécej,
duzo czesciej nie podejmowaty zadnych dziatan niwelujacych negatywne skutki wystepujace na szkodliwych stanowiskach
pracy. Druga najczestsza sytuacja wsrdd tych firm dotyczyta podejmowania dziatan niwelujgcych mimo stwierdzen méwiacych,
ze stanowiska pracy z czynnikami szkodliwymi nie wystepuja. W przypadku firm funkcjonujacych dtuzej niz 2 lata profil
odpowiedzi byt zblizony do ogétu.
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Wykres 18.

Wystepowanie szkodliwych stanowisk pracy, a podejmowanie dziatari celem niwelowania ich skutkéw w ujeciu czasu funkcjonowania firmy

ogotem 32% 33% 24% 11%

powyzej 10 lat 34% 33% 22% 11%

od 5 lat do 10 lat 36% 33% 20% 11%

od 2 latdo 5 lat 32% 30% 25% 13%

od 1 roku do 2 lat 16% 31% 47% 7%

mniej niz 1 rok 11% 39% 36% 14%

M szkodliwe stanowiska wystepuja, a firmy podejmuja dziatania dla niwelowania skutkow
m szkodliwe stanowiska wystepuja, lecz firmy NIE podejmujg dziatan dla niwelowania skutkow
szkodliwe stanowiska NIE wystepujg, a firmy i tak podejmuja dziatania dla niwelowania skutkéw

szkodliwe stanowiska NIE wystepuja i firmy NIE podejmujg dziatan dla niwelowania skutkéw

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw obliczenia wtasne

Szkodliwe stanowiska w ujeciu sekcji gospodarki PKD

Z punktu widzenia PKD widac¢, ze najwiekszy udziat stanowisk szkodliwych wystepuje w firmach przemystowych (79% wobec
65% wsréd ogotu). Wiekszos¢ podmiotéw identyfikujacych szkodliwe stanowiska pracy stara sie niwelowac negatywne
skutki wystepujgce na tych stanowiskach. Druga wyrézniajaca sie branza jest budownictwo z ponadprzecietng liczba
stanowisk szkodliwych (70%) oraz wieksza aktywnoscig przeciwdziatajaca negatywnym ich skutkom. Sposréd przebadanych
podmiotéw najmniejszy udziat szkodliwych stanowisk zidentyfikowano wsréd firm z branzy finanse, ubezpieczenia
i nieruchomosci (o 12 p.p. mniej niz srednio wsrdéd wszystkich podmiotéw). Podmioty z tej branzy czesciej nie identyfikowaty
szkodliwych stanowisk i nie podejmowaty zadnych dziatan wspierajacych pracownikéw na stanowiskach pracy (24%).

3B OO

Q3
4
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Z kolei firmy zaklasyfikowane do branzy handel, transport, turystyka i komunikacja czesciej niz pozostate firmy, mimo
braku zidentyfikowanych szkodliwych stanowisk pracy, podejmowaty dziatania wspierajace pracownikéw w ochronie przed
niekorzystnym oddziatywaniem czynnikéw szkodliwych (27%). Szczegétowy rozktad firm z punktu widzenia grup PKD
prezentuje ponizszy wykres.

Wykres 19.

Wystepowanie szkodliwych stanowisk pracy, a podejmowanie dziatar celem niwelowania ich skutkéw w ujeciu grup sekcji PKD

ogotem 32% 33% 24% 11%

globalng 34% 39% 16% 11%

europejska 33% 28% 26% 13%

ogoélnokrajowg 35% 33% 21% 11%

regionalng 32% 34% 26% 8%

lokalng 30% 30% 27% 13%

m szkodliwe stanowiska wystepujg, a firmy podejmujg dziatania dla niwelowania skutkéw
m szkodliwe stanowiska wystepuja, lecz firmy NIE podejmujg dziatan dla niwelowania skutkow
szkodliwe stanowiska NIE wystepuja, a firmy i tak podejmujg dziatania dla niwelowania skutkow

szkodliwe stanowiska NIE wystepujg i firmy NIE podejmujg dziatan dla niwelowania skutkéw

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw obliczenia wtasne

Wynikajgce z badania informacje dotyczace wystepowania szkodliwych stanowisk pracy w firmach w ujeciu sekcji PKD
koresponduja z danymi znajdujacymi sie w rejestrach ZUS, zaréwno tymi dotyczacymi pracy w szczegblnych warunkach
lub o szczeg6lnym charakterze (ZUS ZSWA), jak rdwniez czesciowo z informacjami o liczbie dni absencji chorobowej. Prezentacja
tych danych pozwoli na uzyskanie bardziej szczegbétowego obrazu na temat rodzajow dziatalnosci gospodarczej, w ktérych
skoncentrowane sg rézne ryzyka zwigzane ze szkodliwymi stanowiskami pracy.
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Tabela 10. prezentuje informacje dotyczgce struktury ptatnikéw sktadek oraz pracownikéw ubezpieczonych z tytutu pracy
w szczegblnych warunkach lub o szczegélnym charakterze (ZUS ZSWA) oraz strukture podmiotéw (GUS BDL). Poréwnanie tych
trzech struktur pozwala zidentyfikowaé, w ktorych firmach czesciej wystepuja stanowiska o szczegélnych warunkach (struktura
ptatnikéw jest wieksza, niz struktura podmiotéw) oraz w ktérych firmach liczne sg stanowiska pracy o szczegélnych warunkach
(struktura ubezpieczonych jest wieksza, niz struktura ptatnikéw). Przyktadowo, podmioty z sekcji C — przetwérstwo przemystowe
stanowia 8,6% wszystkich podmiotéw w Polsce, podczas gdy w strukturze ptatnikow ZUS ZSWA udziat jest wiekszy (10,6%)
co Swiadczy o tym, ze w firmach z tej sekcji czesciej wystepuja stanowiska szkodliwe oraz ze s3 one bardzo liczne (udziat
w strukturze ubezpieczonych 14,8%). Potwierdzeniem tej informacji jest wskaznik wyliczany przez ZUS - srednia liczba
ubezpieczonych na 1 ptatnika. Dla ogétu firm warto$¢ wskaznika wynosi 35, dla przetwérstwa przemystowego 49. W miejscu
tym warto wspomnieg, iz wieksza warto$¢ udziatu w strukturze ubezpieczonych, niz w strukturze ptatnikéw moze czesciowo
wynika¢ stad, ze dotyczy bardzo duzych zaktadéw pracy (kopalni, firm produkcyjnych, wytwércow i dostawcéw ciepta, gazu,
pradu oraz wody, a takze placowek medycznych), potegujac wartos¢ wskaznika ubezpieczonych na jednego ptatnika.

Struktura podmiotéw, ptatnikéw i ubezpieczonych ZUS ZSWA wg sekcji PKD w 2018 roku w Polsce

UDZIAt W STRUKTURZE

SYMBOL

@l NAZWA SEKCJI

LICZBA UBEZPIECZONYCH

UBEZPIECZONYCH
NA 1 PEATNIKA

PODMIOTOW
PLATNIKOW

A rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo 1,6% 2,9% 5
B gornictwo i wydobywanie - 0,9% 3,5% 130
C przetwérstwo przemystowe 8,6% 10,6%  14,8% 49
D e e e eorncaes: - (oS0 11%  34% 119
B ™ RSN se%  25% 15
F budownictwo 124%  4,8% 1,5% 11
G handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéwsamochodowych, wiaczajac motocykle - 810% 8
H transport i gospodarka magazynowa 6,2% 37
| dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 3,2% 4
J informacja i komunikacja 3,9% 22
K dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa 2,8% 6
L dziatalnos¢ zwiazana z obstuga rynku nieruchomosci 5,9% 0,6% 9
M dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 10,4% 1,7% 1,0% 21
N dziatalnos$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca 3,2% 1,9% 1,3% 23
0 administracja publiczna i obrona narodowa; obowiazkowe zabezpieczenia spoteczne - 3,4% 0,8% 8
P edukacja 3,4% 2,0% 0,6% 11
Q opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 5,8% 12,4% - 70
R dziatalno$¢ zwigzana z kultura, rozrywka i rekreacja 1,8% 0,6% 0,3% 16
S pozostata dziatalnoé¢ ustugowa 6,7% _ 9

ogstem  100%  100%  100% 35

UWAGA: czerwonym kolorem oznaczono najwyzsze wartosci w kolumnach, zielonym najnizsze

Zrédto: Informacja o ubezpieczonych wykonujacych prace w szczegélnych warunkach lub o szczegélnym charakterze
- na podstawie dokumentéw ZUS ZSWA ztozonych za 2018 rok oraz GUS BDL, obliczenia wtasne
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Najwiekszy udziat ubezpieczonych w ramach ZUS ZSWA jest w podmiotach z sekcji Q — opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
(24,8% ubezpieczonych pochodzi z 5,8% podmiotéw) oraz sekcji H — transport i gospodarka magazynowa (22,4%
ubezpieczonych z 6,2% podmiotéw). Przywotane informacje wspétgraja z wczesniej prezentowanymi danymi o stanowiskach
pracy, ktére najczesciej dotyczyty kierowcéw réznych pojazdéw, operatoréw maszyn oraz os6b odpowiedzialnych za utrzymanie
ruchu, a takze personelu medycznego oraz opiekunéw w domach pomocy spotecznej.

Wsréd firm przemystowych proporcjonalnie czesciej ubezpieczeni sg przedstawiciele niemal wszystkich sekcji — wiekszos¢
odnotowuje wyzsze wartosci w strukturze ubezpieczonych, niz wynikatoby ze struktury ptatnikéw, czy podmiotéw. Najwiekszy
wskaznik ubezpieczonych na jednego ptatnika nalezy do gérnictwa i wydobywania — 130, a nastepnie do wytwarzania
i zaopatrywania w energie elektryczng, gaz, pare wodng, goraca wode i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych — 113. Sposréd
wszystkich sekcji odnotowuja najwyzsze wartosci wskaznika. Powyzej sredniej dla wszystkich podmiotéw plasuje sie réwniez
przetworstwo przemystowe — 49.

Z badania wynika, ze druga grupa pod wzgledem udziatu szkodliwych stanowisk pracy jest budownictwo. Dane z ZUS ZSWA
nie potwierdzajg tej prawidtowosci — wskaznik ubezpieczonych na jednego ptatnika w tej sekcji wynosi tylko 11 i jest trzy razy
nizszy od Sredniej.

Trzecia grupa pod wzgledem udziatu szkodliwych stanowisk — pozostate ustugi — wysoka pozycje zajmuje dzieki opiece
zdrowotnej i pomocy spotecznej z wartoscig wskaznika liczby ubezpieczonych na jednego ptatnika wynoszaca 70.

Absencja chorobowa w ujeciu sekcji gospodarki PKD

Inne Zrédto informacji w ujeciu sekcji PKD, méwigce o wptywie czynnikéw zdrowotnych na prace réwniez pochodzi
z ZUS i dotyczy absencji chorobowej pracownikéw (dane za 2018 rok obejmuja wojewddztwo matopolskie®s).
Dane o nieobecnosci w pracy spowodowanej choroba wtasna poréwnano z ogdélng liczbg pracujgcych obliczong
na podstawie zeznan podatkowych PIT z 2018 roku. Ze wzgledu na brak szczegétowych danych o liczbie pracownikéw
w ujeciu PKD, zdecydowano sie skorzysta¢ z danych o liczbie podatnikéw podatku dochodowego od o0séb fizycznych,
ktére udato sie pozyska¢ z Izby Skarbowej*. Otrzymane zbiory za 2018 rok obejmujq 1 657,1 tys. informacji podatkowych
PIT-11 wydanych podatnikom zamieszkatym na terenie wojewdédztwa matopolskiego, uzyskujqgcych przychody z tytutu stosunku
stuzbowego, stosunku pracy, spétdzielczego stosunku pracy oraz pracy naktadczej**. Analiza ma za zadanie pokaza¢, ktéry rodzaj
dziatalnosci gospodarczej (w ujeciu PKD) generuje wiekszg absencje chorobowg, za ktdra réowniez odpowiedzialne s3 czynniki
chorobotwércze wynikajgce z charakteru stanowisk pracy.

3 Dane dotyczace absencji chorobowej w Matopolsce wykorzystane byty w opracowaniu t. Adamkiewicz, M. Filiks, M. Wegrzyn, Wptyw zanieczyszczenia powietrza na dziatalno$¢ gospodarczq w Matopolsce, UMWM, Krakéw 2020,
https://www.obserwatorium.malopolska.pl/wp-content/uploads/2020/06/Wp%C5%82yw_zanieczyszczenia_powietrza_na_dzia%C5%82alno%C5%9B%C4%87_gospodarcz%C4%85.pdf (dostep: 11.02.2021).

4A.Binda, Podatnicy podatku dochodowego od 0s6b fizycznych w Matopolsce w 2018 roku, UMWM, Krakéw 2019, https://www.obserwatorium.malopolska.pl/wp-content/uploads/2019/08/podatnicy_podatku_dochodowego_2018_
ostateczny.pdf (dostep: 08.04.2020).

55 Ibidem, s. 6.
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Wykres 20.

Udziat sekcji PKD 2007 wedtug liczby podmiotéw, liczby pracownikéw oraz liczby dni absencji chorobowej (wykres lewy) oraz srednia liczba dni
absencji chorobowej przypadajaca na dane sekcje PKD w Matopolsce (wykres prawy)
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Symbole przedstawione na wykresie oznaczaja kolejno:

B - Gérnictwo i wydobywanie

C - Przetwérstwo przemystowe

D - Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng, goragcg wode i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych
E - Dostawa wody; gospodarowanie sciekami i odpadami oraz dziatalnosc¢ zwigzana z rekultywacja
F - Budownictwo

G - Handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdéw samochodowych, wtgczajac motocykle

H - Transport i gospodarka magazynowa

| - Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi

J - Informacja i komunikacja

K - Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa

L — Dziatalno$¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci

M - Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna

N - Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca

0 - Administracja publiczna i obrona narodowa, obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne

P - Edukacja

Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

R - Dziatalno$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja

S - Pozostata dziatalnos¢ ustugowa

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych BDL GUS, ZUS i Izby Skarbowej
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Wykres 20 prezentuje strukture podmiotdw, liczby pracujacych oraz liczby dni absencji w ujeciu sekcji PKD. Wynika
z niego wyraznie, ze udziat poszczegdlnych sekcji w trzech opisywanych obszarach nie jest taki sam. Przyktadowo w sekgji
C - przetwérstwo przemystowe — wystepuje 9,4% podmiotéw gospodarczych. Sekcja daje zatrudnienie 17,7% pracujacym
igeneruje 20,3% dni absencji chorobowej. Wyjasnieniem takiego stanu rzeczy jest to, ze podmioty te pod wzgledem zatrudnienia
s3 wieksze niz przecietnie dziatajgce firmy. Z kolei wieksza liczba dni absencji chorobowej moze wynikaé z wiekszego ryzyka
wypadku oraz czestszego wystepowania czynnikéw chorobotwdrczych na stanowiskach pracy w tego rodzaju podmiotach
gospodarczych. Informacja o tym, w ktérych sekcjach obserwowana jest wyzsza absencja chorobowa wsréd pracownikéw
zawiera Wykres 20. (po prawej stronie). Srednia roczna absencja dla 2018 roku wynosi 11 - kazdy pracownik byt nieobecny przez
11 dni w roku (pionowa linia referencyjna). Z zestawienia wida¢, ktora branza generuje proporcjonalnie wyzszg, a ktéra nizsza
absencje chorobowa. Najdtuzsza nieobecnos$¢ w pracy cechuje takie branze jak: O — administracja publiczna i obrona narodowa,
obowiazkowe zabezpieczenia spoteczne (16,3 dni na pracujacego w tej branzy), B — gérnictwo i wydobywanie (15,4),
Q - opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (14,4), C— przetwérstwo przemystowe (13,3), G — handel hurtowy i detaliczny, naprawa
pojazdéw samochodowych, wtgczajac motocykle (13,3) oraz S — pozostata dziatalnos¢ ustugowa (13,2). Najkrotsza nieobecnos¢
pojawia sie w branzach: J — informacja i komunikacja (5,5), R — dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja (7,2) oraz
M - dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna (7,9).

Przywotane dane o absencji chorobowej w ujeciu PKD w pewnym zakresie pokrywaja sie z informacjami o pracy w szczegélnych
warunkach lub o szczeg6lnym charakterze w analogicznym ujeciu. W obydwu przypadkach sekcjami o najwiekszym zagrozeniu
zdrowotnym wskazane byty: B — gérnictwo i wydobywanie, C — przetwdrstwo przemystowe oraz Q — opieka zdrowotna i pomoc
spoteczna.

Wsréd sekgji, ktére cechuja sie czestszym wystepowaniem szkodliwych stanowisk, przy réwnoczesnym nizszym poziomie
absencji chorobowej znalazty sie D — wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng, gorgcg wode
i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych oraz H - transport i gospodarka magazynowa. Z kolei czestsza absencja przy nizszej,
niz przecietna liczbie ubezpieczonych na 1 ptatnika znalazty sie: O — administracja publiczna i obrona narodowa, obowigzkowe
zabezpieczenia spoteczne, G — handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdéw samochodowych, wtaczajac motocykle oraz
S-—pozostata dziatalno$¢ ustugowa. Rozbieznosci w wartosciach dwéch przywotanych zrédet danych i opartych o nie wskaznikach
wynika zapewne czesciowo z réznego zakresu prezentowanych przez nie zjawisk. Z jednej strony jest to podwyzszone ryzyko
wystepowania choréb zawodowych na stanowiskach pracy zidentyfikowanych jako szkodliwe. Wykryte ryzyka nie musza
sie materializowac i przektada¢ na wczesniejszg dezaktywizacje zawodowa poprzedzong absencja chorobowa. Z drugiej strony
absencja chorobowa wynika nie tylko z wyzszej ekspozycji na czynniki chorobotwércze na poszczegélnych stanowiskach
pracy w poszczegélnych branzach. Przyktadem moze by¢ sekcja O — administracja publiczna i obrona narodowa, obowigzkowe
zabezpieczenia spoteczne, gdzie czestsza absencja chorobowa moze wynika¢ z wiekszego przyzwolenia na korzystanie
z chorobowego w budzetéwce.

z
U
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Profil pracownika najbardziej
zagrozonego przedwczesng
rezygnacja z pracy

Profil pracownika zagrozonego przedwczesng rezygnacjg z pracy
z punktu widzenia ptci

W ramach badania prébowano ustali¢, jaki jest profil pracownika najbardziej zagrozonego dezaktywizacja zawodowg z powodéw
zdrowotnych. Na pytanie ktéra grupa osé6b jest najbardziej zagrozona przedwczesng rezygnacja z pracy w Panstwa branzy 29%
odpowiedziato, ze kobiety, a 24% ze mezczyzni. Wiekszos¢ wskazata, ze pte¢ nie ma znaczenia (47%), co Swiadczy o tym,
ze w prawie potowa respondentéw uwaza, ze czynnik réznicujacy ryzyko dezaktywizacji jest inny niz ptec.

Wykres 21.

Osoby najbardziej zagrozona przedwczesna rezygnacja z pracy w paristwa branzy ze wzgledu na ptec¢

B kobiety m pte¢ nie ma znaczenia mezczyzni

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne
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Nastepnie uszczegétowiono pytanie o to, jakie inne cechy decyduja o wyréznieniu wyzszego zagrozenia dezaktywizacjq
zawodowa tych grup (z punktu widzenia takich cech jak: wyksztatcenie, wiek, wystepowanie niepetnosprawnosci, wymiar czasu
pracy tych oséb, stanowisko, sytuacja rodzinna oraz czestotliwo$¢ zmiany pracy). Dodatkowo, opinie wskazujgce konkretne
grupy os6b zagrozonych wczesniejszg dezaktywizacjg zostaty pokazane z perspektywy wybranych cech firm reprezentowanych
w badaniu. Pozwala to na przyblizenie profilu podmiotéw, w ktérych analizowane grupy pracownikéw zagrozonych przedwczesna
rezygnacjg wystepuja czesciej. Firmy beda opisane z punktu widzenia: PKD podmiotu, wielkosci (mierzonej liczbg zatrudnionych
0s6b), skali dziatania, okresu istnienia firmy, udziatu pracownikéw powyzej 60. roku zycia oraz udziatu pracujacych w firmie
kobiet.

Zaréwno cechy grup zagrozonych dezaktywizacjg, jak réwniez firm, w ktérych wskazania na te grupe wystepuja czesciej beda
prezentowane tylko poprzez pokazanie dominujacej kategorii w danym przekroju.

Sytuacja, gdy kobiety s3 najbardziej zagrozone przedwczesng dezaktywizacj3

Srednio 29% respondentéw wskazato, ze to kobiety sa bardziej zagrozone wczeéniejsza dezaktywizacjy zawodowa.
Wskazaniom tym czesciej towarzyszyty takie cechy jak: wyksztatcenie policealne zawodowe, przynaleznos¢ do grupy w okresie
przedemerytalnym (osoby od 51. do 60. roku zycia) oraz najmtodszej grupy wiekowej (osoby do 25. roku zycia), bycie osoba
z lekkim stopniem niepetnosprawnosci, wymiar czasu pracy od 20 do 39 godzin tygodniowo oraz powyzej 40 godzin tygodniowo,
stanowisko pracy — pracownicy do prac prostych, sytuacja rodzinna — osoby samotne posiadajace osoby zalezne pod opieka
(osoby starsze lub dzieci), bardzo czesto zmieniajgce prace (czesciej niz raz na 6 miesiecy). Badania opublikowane przez PARP
w 2020 roku réowniez wskazujg na silng zalezno$¢ wymienionych powyzej czynnikéw z procesem wczesniejszej dezaktywizacji
zawodowej kobiet3®.

Y

%6 PARP, Analiza luki zatrudnienia oraz wynagrodzeri kobiet i mezczyzn, Warszawa 2020, s.17-25, https://www.parp.gov.pl/component/publications/publication/analiza-luki-zatrudnienia-oraz-wynagrodzen-kobiet-i-mezczyzn

(dostep: 1 czerwca 2021).
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Wykres 22.

Cechy, ktére towarzyszg czestszej dezaktywizacji zawodowej kobiet

ogotem

WYKSZTALCENIE: policealne zawodowe

WIEK: osoby od 51. do 60. roku zycia

WIEK: osoby do 25. roku zycia

NIEPELNOSPRAWNOSC: osoby z lekkim stopniem
niepetnosprawnosci

WYMIAR PRACY: od 20 do 39 godzin tygodniowo

WYMIAR PRACY: powyzej 40 godzin tygodniowo

STANOWISKO: pracownicy do prac prostych,
podstawowych

SYTUACJA RODZINNA: osoby samotne posiadajgce osoby
starsze zalezne pod opieka

SYTUACJA RODZINNA: osoby samotne posiadajgce
dzieci pod opieka

ZMIANA PRACY: czesciej niz raz na 6 miesiecy

B kobiety M pte¢ nie ma znaczenia

47% 24%

40% 29%

45% 19%

50% 14%

27% 33%

47% 20%

41% 26%

40% 23%

18% 32%

26% 25%

48% 13%

mezczyzni

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw obliczenia wtasne

Sposréd wymienionych cech opieka nad osob3a zalezng sprawowana przez samotng kobiete najbardziej wzmacnia ryzyko
przedwczesnej dezaktywizacji zawodowej. Uzyskane wyniki s3 zbiezne z rezultatami innych badan. Z przeprowadzonych
przez firme Deloitte Polska badania na prébie tysigca niepracujacych kobiet w wieku 18-59 lat wynika, ze wsréd kluczowych
powodéw, dla ktérych kobiety zaprzestajg aktywnosci zawodowej, wymieniane s3 miedzy innymi opieka nad dzie¢mi (34%)
oraz inne powody osobiste lub rodzinne (12%). Obowiazki rodzinne i domowe stanowia réwniez bariere przy podejmowaniu
pracy —7 na 10 niepracujacych Polek wskazato te czynniki jako gtéwny pow6d biernosci zawodowej . Z badania wynika rowniez,
ze w przypadku Matopolski trzy kluczowe bariery w podejmowaniu aktywnosci zawodowej przez kobiety stanowia: opieka
nad dzieckiem (51%), zajmowanie sie domem (32%) oraz stan zdrowia (20%)%2=°.

57 Coca-Cola Poland Services, Ukryty potencjat polskiego rynku pracy. Kobiety nieaktywne zawodowo, 2018, https://www.coca-cola.pl/content/dam/one/pl/czyn-dobro/jak-byc-spe%C5%82niona-kobieta/Ukryty-potencjal_

Kobiety-nieaktywne-zawodowo_small.pdf (dostep: 1.06.2021).
%8 Ibidem, s. 21.

59 |bidem, s. 25.
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W miejscu tym warto miec na wzgledzie, Ze wyrdzniajace sie cechy moga wspotwystepowac ze sobg. Opieka nad osobg zalezng
w przypadku starszych kobiet (tutaj od 51 lat do 60 lat) dotyczy zazwyczaj rodzicéw badz wnukéw, natomiast w przypadku
kobiet najmtodszych (do 25. roku zycia) wynikaé moze z tzw. gniazdownictwa, czyli zamieszkiwaniem w jednym gospodarstwie
domowym dorostych dzieci z rodzicami. Analizy GUS méwig, ze najbardziej prawdopodobnymi przyczynami gniazdownictwa
s3 niskie dochody uniemozliwiajgce usamodzielnienie oraz koniecznos¢ opieki nad rodzicami®®.

Mniejsze ryzyko dezaktywizacji zawodowej kobiet towarzyszy takim cechom jak: przekroczenie wieku emerytalnego (osoby
powyzej 60. roku zycia — 20%), bycie osobg o znacznym stopniu niepetnosprawnosci (25%), zatrudnienie ponizej potowy etatu
(do 19 godzin tygodniowo — 25%), posiadanie zawodu z grupy robotnikéw wykwalifikowanych (19%), bycie osobg samotng
bezdzietng (27%), rzadka zmiana miejsca pracy (rzadziej niz raz na 3 lata - 27%).

Wykres 23.

Cechy firm, w ktérych istnieje wyzsze ryzyko dezaktywizacji zawodowej kobiet

ogbtem 29% 47% 24%
PKD: pozostate ustugi 36% 50% 14%
PKD: finanse, ubezpieczenia i nieruchomosci 34% 48% 18%
WIELKOSC: mikroprzedsiebiorstwo 32% 43% 24%
SKALA: lokalna szkodliwe stanowiska 35% 43% 21%
OKRES ISTNIENIA: mniej niz rok 52% 34% 14%
NIE wystepujg i firmy NIE podejmujg dziatania 320 49% 19%
dla niwelowania skutkéw
szkodliwe stanowiska wystepuja, a firm:
S . yetep ,Jq . Y 32% 44% 23%
NIE podejmujg dziatania dla niwelowania skutkéw
UDZIAL 60+: powyzej 10% 34% 37% 30%
34% 45% 21%

UDZIAL 60+: 6% - 10%

UDZIAL KOBIET: powyzej 75% 48% 43% 9%
m kobiety m ptec nie ma znaczenia mezczyzni

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

60 GUS, Pokolenie gniazdownikéw w Polsce, Warszawa 2021, https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/6330/6/1/1/pokolenie_gniazdownikow_w_polsce.pdf, (dostep: 06.04.2021).
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Zagrozenie utraty pracy przez kobiety duzo czesciej wystepowato w firmach, ktére: dziataty w branzy pozostate ustugi®
oraz finanse, ubezpieczenia i nieruchomosci, byty firmami najmniejszymi (mikroprzedsiebiorstwa), dziataty na lokalna skale,
istniaty krécej niz rok, czesciej nie podejmowaty dziatan dla niwelowania negatywnych skutkéw szkodliwych stanowisk pracy,
z udziatem pracownikéw powyzej 60. roku zycia wiekszym niz 10% oraz w ktérych kobiety stanowity wiecej niz 75% zatogi. Jak
wynika z Wykresu 22. dotyczy to w najwiekszej mierze stanowisk do spraw prostych oraz podstawowych. Sposrédd wskazanych
cech najwyzszy poziom ryzyka dezaktywizacji towarzyszyt takim charakterystykom firm jak krotszy niz rok okres istnienia
firmy (52%) oraz wiekszy niz 75% udziat kobiet w zatodze firmy (48%).

W przypadku dezaktywizacji zawodowej kobiet nalezy pamietac jeszcze o tym, ze badanie byto realizowane w trakcie pandemii
COVID-19, ktérej towarzyszy ograniczenie dziatalnosci gospodarczej, szczegélnie w branzy ustugowej zdominowanej przez
kobiety. Drugi czynnik ograniczajgcy aktywnos¢ zawodowg kobiet wigze sie z tradycyjnym pojmowaniem i realizacjg rol
spotecznych, ktére obarczaja obowigzkiem sprawowania opieki nad dzie¢mi. W sytuacji zamkniecia placéwek edukacyjno-
opiekuniczych to na nie w wiekszosci spada opieka nad dzie¢mi pozostajagcymi w domu.

Mniejsze prawdopodobienstwo dezaktywizacji zawodowej kobiet wystepuje w firmach ktére: dziataja w branzy budownictwo
(19%), sa firmami najwiekszymi (16%), dziataja na globalng skale (23%), istnieja powyzej 10 lat (25%), z udziatem
pracownikéw powyzej 60. roku zycia nie przekraczajacym 5% (25%) oraz ktérych zatoge w mniej niz 25% stanowig kobiety
(15%). Generalnie mniejsze ryzyko dezaktywizacji kobiet we wskazanych firmach wynika z rzadszego wystepowania kobiet
w podmiotach o wymienionych cechach.

Sytuacja, gdy mezczyini s najbardziej zagrozeni przedwczesng dezaktywizacja

Srednio 24% przedstawicieli firm wskazato, ze mezczyzni sg najbardziej zagrozeni wczeéniejsza dezaktywizacja zawodowa.
Wskazaniom dotyczacym wiekszego ryzyka dezaktywizacji tej grupy towarzyszyty takie cechy jak: wyksztatcenie zasadnicze
zawodowe, wiek od 41. do 50. roku zycia, znaczny stopien niepetnosprawnosci, wymiar pracy do 19 godzin tygodniowo (ponizej
potowy etatu), stanowisko - robotnicy wykwalifikowani, sytuacja rodzinna - osoby pozostajace w zwigzku, bezdzietne oraz osoby
samotne posiadajace osoby starsze zalezne pod opieka, czesto zmieniajgce prace (raz na okres od 6 miesiecy do 1 roku).
Sposrod wymienionych cech wykonywanie pracy na stanowisku robotnika wykwalifikowanego (43%) oraz legitymowanie
sie wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (39%) wzmacnia ryzyko przedwczesnej dezaktywizacji zawodowej. Wynikac
to moze z tego, ze praca robotnikéw wykwalifikowanych w duzej mierze zalezy od wiedzy, umiejetnosci oraz doswiadczenia
potaczonych z dobrym zdrowiem, ktére jest warunkiem koniecznym do Swiadczenia pracy. Utrata zdrowia nie tylko zwieksza
ryzyko znaczacego spadku wydajnosci wykonywanej pracy, ale niejednokrotnie moze by¢ czynnikiem decydujgcym o catkowitej
dezaktywizacji zawodowej.

61tj. sekcje M, N, O, P, Q, R, S, T (M - Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna, N - Dziatalnos¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnos¢ wspierajaca, O — Administracja publiczna i obrona narodowa, obowigzkowe

zabezpieczenia spoteczne, P - Edukacja, Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna, R - Dziatalno$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja, S - Pozostata dziatalnos¢ ustugowa).
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Mniejsze ryzyko dezaktywizacji zawodowej mezczyzn zwijzane jest z wystepowaniem takich cech pracownikéw jak:
wyksztatcenie wyzsze (13%), przekroczenie wieku emerytalnego (osoby powyzej 60. roku zycia — 10%), bycie osoba
z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci (13%), zatrudnienie powyzej potowy etatu (od 20 do 39 godzin tygodniowo
- 20%), wykonywanie zawodu na stanowisku pracownika biurowego (7%), bycie osoba pozostajacg w zwigzku posiadajaca
osoby starsze zalezne pod opieka — 12%, bardzo czesto zmieniajgce miejsce pracy (czesciej niz raz na 6 miesiecy — 13%)).

Wykres 24.

Cechy, ktére towarzyszg czestszej dezaktywizacji zawodowej mezczyzn

ogotem 29% 47% 24%

WYKSZTALCENIE: zasadnicze zawodowe 39%

NIEPELNOSPRAWNOSC: osoby ze znacznym stopniem e
niepetnosprawnosci 0
WYMIAR PRACY: do 19 godzin tygodniowo
gocuIn 8 25% 45% 30%
(ponizej potowy etatu)
STANOWISKO: robotnicy wykwalifikowani 19% 38% 43%
SYTUACJA RODZINNA: osoby pozostajgce w zwgzku, 34% 350 31%
bezdzietne
SYTUACJA RODZINNA: osoby samotne pos'ladaja)ce ospby 50% 18% 32%
starsze zalezne pod opieka
ZMIANA PRACY: raz na okres od 6 miesiecy do 1 roku 37% 35% 28%
W kobiety B pte¢ nie ma znaczenia mezczyzni

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne
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Zagrozenie utraty pracy przez mezczyzn duzo czesciej wystepowato w firmach, ktére: dziatajg w branzy budownictwo
oraz przemyst, s3 duzymi przedsiebiorstwami, dziataja na skale europejska, istniejg od 1 roku do 2 lat, w ktérych szkodliwe
stanowiska wystepuja, a firmy podejmuj3a dziatania dla niwelowania skutkéw, z udziatem oséb powyzej 60. roku zycia
wiekszym niz 10% oraz matym udziatem kobiet (do 25%). Mniejsze prawdopodobienstwo dezaktywizacji zawodowej mezczyzn
wystepuje w firmach, ktére: dziataja w branzy pozostate ustugi (14%), s3 firmami srednimi (21%), dziatajg na lokalna skale
(21%), istniejg krocej niz rok (14%), w ktdrych nie wystepuja pracownicy powyzej 60. roku zycia lub z udziatem pracownikéw
powyzej 60. roku zycia pomiedzy 5% a 10% (21%) oraz ktérych zatoge stanowi wiecej niz 75% kobiet (9%). Generalnie
nizsze ryzyko dezaktywizacji zawodowej mezczyzn we wskazanych podmiotach wynika z rzadszego wystepowania tej grupy
pracownikéw w firmach o wymienionych cechach.

Wykres 25.

Cechy firm, w ktérych istnieje wyzsze ryzyko dezaktywizacji zawodowej mezczyzn

ogotem 29% 47% 24%

PKD: budownictwo 19% 41% 41%

PKD: przemyst 23% 38% 39%

WIELKOSC: duze przedsiebiorstwo 16% 54% 30%

SKALA: europejska 29% 41% 29%

OKRES ISTNIENIA: od 1 roku do 2 lat 38% 20% 42%

szkodliwe stanowiska wystepuja, a firmy podejmuja

) g ‘ ) i 25% 47% 28%
dziatania dla niwelowania skutkéw

UDZIAL 60+: powyzej 10% 34% 37% 30%

UDZIAL KOBIET: do 25% 15% 36% 49%

H kobiety m pte¢ nie ma znaczenia mezczyzni

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne
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Sytuacja, gdy ptec nie ma znaczenia przy ocenie zagrozenia przedwczesng dezaktywizacja

Najwiekszy udziat wskazan (47%) méwi o tym, ze pte¢ nie ma znaczenia przy prébie okreslenia ktora grupa oséb [...] jest
najbardziej zagrozona przedwczesng rezygnacjg z pracy w Panstwa branzy. Opisywana sytuacja pozwala na przyjrzenie sig,
jakie inne czynniki w pierwszej kolejnosci odpowiedzialne s3 za wczesniejszg dezaktywizacje zawodowa. Wsréd nich wskazano
prace na stanowiskach biurowych (64%) oraz najnizszy poziom wyksztatcenia (to jest gimnazjalne — 63% oraz podstawowe
- 62%). W przypadku pracownikéw na stanowiskach biurowych® nie jest wymagane wyksztatcenie wyzsze (jak w przypadku
specjalistow), dlatego niski poziom wyksztatcenia (nizszy niz $redni) moze by¢ czynnikiem, ktéry szczegdlnie wystawia
na ryzyko przedwczesnej dezaktywizacji zawodowej. W przypadku pozostatych wymiaréw ryzyka wczeéniejszej utraty pracy
byty to nastepujace cechy: praca na petny etat (50%), bycie osoba bez niepetnosprawnosci (49%), bycie osobg samotna
i bezdzietna (53%) oraz bardzo rzadkie zmienianie pracy (rzadziej niz raz na 3 lata — 50%).

Wykres 26.

Cechy, ktére towarzyszg wskazaniom, méwigcym, ze pte¢ nie ma znaczenia dla czgstszej dezaktywizacji zawodowej

ogoétem 29% 47% 24%
WYKSZTALCENIE: podstawowe 29% 62% 10%
WYKSZTALCENIE: gimnazjalne 25% 63% 13%
NIEPELNOSPRAWNOSC: nie 28% 49% 23%

WYMIAR PRACY: 40 godzin tygodniowo (caty etat) 27% 50% 22%

STANOWISKO: pracownicy biurowi 28% 64% 7%

SYTUACJA RODZINNA: osoby samotne bezdzietne 27% 53% 20%

ZMIANA PRACY: rzadziej niz raz na 3 lata 27% 50% 24%

m kobiety m pte¢ nie ma znaczenia mezczyzni

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

2 Pracownicy biurowi to wielka grupa zawodowa, w sktad ktérej wchodza: sekretarki i pracownicy biurowi, pracownicy obstugi klienta oraz magazynierzy.
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Deklaracje dotyczace tego, ze pte¢ nie ma znaczenia dla wczesniejszej dezaktywizacji zawodowej, czestsze s3 w podmiotach:
dziatajgcych w sekcji pozostate ustugi, duzych, dziatajgcych w skali ogélnokrajowej, funkcjonujacych dtuzej niz 10 lat, w ktérych
brak jest os6b powyzej 60. roku zycia, z udziatem kobiet stanowigcym od 50% do 75%. Firmy te réwniez czesciej deklarowaty
podejmowanie dziatah majgcych na celu ochrone zdrowia pracownikéw, mimo braku szkodliwych stanowisk.

Stwierdzenia méwiace o tym, ze pte¢ nie ma znaczenia dla wczesniejszej dezaktywizacji zawodowej, duzo rzadziej padaty
w podmiotach z sektora przemystowego (38%), najmniejszych (43%), dziatajgcych na skale europejska (41%) oraz lokalng
(43%), dziatajace od 1 roku do 2 lat (20%), z udziatem o0séb powyzej 60. roku zycia przekraczajgcym 10% (przedziat
z najwiekszym udziatem starszych pracownikéw) — 37% oraz najnizszym udziatem kobiet — do 25% sktadu zatogi (36%). We
wszystkich wymienionych podgrupach wzgledna przewage we wskazaniach na grupe najbardziej zagrozong przedwczesna
dezaktywizacja mieli mezczyzni lub kobiety.

Wykres 27.

Cechy firm, w ktérych ptec nie odgrywa znaczenia dla wyzszego ryzyka dezaktywizacji zawodowej

ogbtem 24%

PKD: pozostate ustugi 14%
WIELKOSC: duze przedsiebiorstwo
SKALA: ogélnokrajowa 26% 52% 22%
OKRES ISTNIENIA: powyzej 10 lat 25% 52% 23%
Szkodliw.e stfanOV\./iskavNIE Wy?stepujq, a.firmy i t,ak 31% 50% 20%
podejmuja dziatania dla niwelowania skutkow
UDZIAL 60+: brak 21%
UDZIAL KOBIET: 51% - 75% 34% 55% 1%
m kobiety m ptec nie ma znaczenia mezczyzni

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne
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Narzedzia wykorzystywane w polityce
zarzadzania wiekiem

Polityka personalna firm, a polityka zarzadzania wiekiem

Sposobem na przeciwdziatanie biernosci zawodowej jest niwelowanie czynnikéw wytaczajacych pracownikéw z rynku pracy
lub uniemozliwiajacych taczenie pracy z zyciem prywatnym. Na poziomie firm stuzy temu polityka zarzadzania personelem
w ramach szeroko pojetego zarzadzania r6znorodnoscia (to jest zarzadzanie: wiekiem, zdrowiem, wiedzg, kompetencjami, ptcia,
czynnikami zwigzanymi z pochodzeniem etnicznym, zréznicowang sprawnoscig etc.). Kluczowym pojeciem jest zarzgdzanie
wiekiem rozumiane jako element zarzqdzania zasobami ludzkimi, a doktadniej: element zarzqdzania réznorodnosciq. Polega
ono na realizacji réznorodnych dziatan, ktére pozwalajg na bardziej racjonalne i efektywne wykorzystanie zasobéw ludzkich
w przedsiebiorstwach dzieki uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci pracownikéw w réinym wieku®®. By pracownicy mogli
jak najdtuzej pracowaé w dobrym zdrowiu, wdrazane s3 polityki z obszaru zarzadzania wiekiem pracownikéw, ich zdrowiem
oraz innymi czynnikami warunkujgcymi dtuga aktywnos$¢ zawodowa. Stuzy temu wtasciwa organizacja warunkéw pracy
sprzyjajaca pracownikom, uwzgledniajgca rézne potrzeby i mozliwosci wynikajgce ze zréznicowanych cech zatrudnionych
w firmie oséb. Kluczem do zrozumienia koncepcji zarzagdzania réznorodnoscia jest przyjecie zatozenia, ze zréznicowana kadra
moze by¢ atutem firmy. Potrzebne do tego jest opracowanie polityki wykorzystania w efektywny sposéb réznic cechujgcych
poszczeg6lnych pracownikéw, tak aby jak najlepiej wykorzystac ich potencjaté-.

Przedstawiciele firm bioracy udziat w wywiadach indywidualnych, ktére stosuja polityki zarzadzania personelem
z uwzglednieniem wieku, najczesciej wskazywaty na jeden wybrany aspekt ograniczajacy sie do monitorowania wieku
pracownikéw oraz przygotowania odpowiednio wczesnie procesu rekrutacyjnego na stanowisko zajmowane przez osobe
w wieku przedemerytalnym.

Z ewidencji pracownikéw wiemy, kiedy osoba osiggnie wiek emerytalny i wczesniej szukamy kolejnych

/
= 0s6b w zastepstwie. [ID] 11]

Sposrod firm zaproszonych do dyskusji to narzedzie wykorzystywane byto najczesciej.

Posiadanie zréznicowanejwiekowo kadry jest szansg na transfer wiedzy miedzy pokoleniami, zwtaszczajesli w firmie prowadzony
jest program mentoringu. Jak przewiduja autorzy opracowania Zarzqdzanie wiekiem w przedsiebiorstwie — J. Litwininski
i U. Sztanderska, sytuacja demograficzna Polski moze skutkowa¢ niedoborem rak do pracy totez warto skupi¢ sie na szansach,
jakie daje zatrudnienie oséb starszych. W poréwnaniu do zachodniej Europy w Polsce istnieje dos¢ niski udziat oséb starszych
wsréd pracownikéw®®, spowodowany nisky aktywnoscia zawodowg starszego pokolenia. W tej sytuacji firmy nie powinny
kierowac sie wiekiem przy selekcji nowych pracownikéw.

63 ], Litwninski, U. Sztanderska, ie wiekiem w p iebiorstwie, PARP, Warszawa 2010, s. 3.

4 t. Waligora, Zarzqdzanie réznorodnosciq w izacjach. Pr cja wybranych praktyk, ,Studia Ekonomiczne”, 2018, nr 348, 26-43.

65 . Litwninski, U. Sztanderska, Zarzqdzanie wiekiem..., op. cit. s. 3.
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Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek oznacza dla pracodawcéw miedzy innymi wieksza r6znorodnos¢ pracownikéw,
utrzymanie kompetencji na wysokim poziomie (co zapewniaja starsi, zazwyczaj bardziej doswiadczeni pracownicy).

By sprawdzi¢, czy firmy w Matopolsce wykorzystuja elementy polityki personalnej, w pierwszej kolejnosci przedstawiciele
zostali poproszeni o wskazanie, ktére czynniki s uwzgledniane w polityce personalnej [...] firmy. Z uzyskanych danych
wynika, ze 83% podmiotéw uwzglednia w polityce personalnej firmy przynajmniej jeden z wymienionych nizej czynnikéw
(17% respondentéw powiedziato, ze nie uwzglednia Zzadnego z zaproponowanych w badaniu czynnikéw). Przedstawiciele 53%
firm wskazali, ze w polityce personalnej firmy wykorzystywane s3 kompetencje pracownikéw, a 48% powiedzieli, ze wiedza
pracownikéw (sposrdd tych, ktorzy wskazali kompetencje, 70% wskazata rownoczesnie na wiedze, jako element uwzgledniany
w polityce personalnej firmy). Kolejne pod wzgledem wskazan byto zdrowie fizyczne pracownikéw (38%), wiek pracownikéw
(27%) oraz zdrowie psychiczne pracownikéw (22%). Wszystkie wymienione wskazania byty bardzo czesto ze sobg taczone
(w réznych konstelacjach). Srednio jeden respondent wskazat 3 czynniki uwzgledniane w polityce personalnej firmy.

Wykres 28.

Czynniki uwzgledniane w polityce personalnej firmy

kompetencje pracownikéw I 53%
wiedza pracownikéw I 49%
zdrowie fizyczne pracownikow IS 33%
wiek pracownikéw GGG 27%
zdrowie psychiczne pracownikéw (well-being) I 22%
sytuacja rodzinna pracownikow I 18%
pte¢ I 12%
(nie)petnosprawnos¢ pracownikéw I 12%
wyznanie pracownikow Il 4%
pochodzenie etniczne/kulturowe pracownikéw Il 4%
orientacja seksualna pracownikow Wl 3%

nie uwzgledniamy zadnego czynnika GGG 17%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw obliczenia wtasne

Sposréd wszystkich przebadanych firm wida¢ wiekszg aktywnos$¢ w stosowaniu polityk zarzadzania personelem wsréd
duzych podmiotéw, dziatajacych na skale globalng, ktérych profil dziatalnosci miesci sie w grupie finanse, ubezpieczenia
i nieruchomosci (sekcje K, L). Swiadczy¢ to moze o tym, ze w gronie tych podmiotéw zarzadzanie zasobami ludzkimi jest
najbardziej zaawansowane. We wszystkich podmiotach z przywotanych grup, kazdy z ocenianych czynnikéw cechowat
sie wyzszym wskazaniem, niejednokrotnie o kilka lub nawet kilkanascie punktéw procentowych przekraczajgcym przecietna.
Pozostate cechy podmiotéw zostang zaprezentowane przy okazji oméwienia najczesciej wykorzystywanych przez firmy
elementéw polityki personalnej.
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Kompetencje pracownikow

Zarzadzanie kompetencjami w szerokim znaczeniu to filozofia zarzadzania i sposéb myslenia organizacji o wszystkich jej
zasobach i umiejetnosciach. W wezszym rozumieniu zarzadzanie kompetencjami zawodowymi odnosi sie do pracownikéw
i obejmuje takie dziatania jak rekrutacja, ocenianie, doskonalenie zawodowe, awansowanie i wartosciowanie pracy. Rozwéj

kompetencji zawodowych pomaga w osigganiu celéw strategicznych organizacjice.

Wskazanie na kompetencje pracownikéw (53%) jako pierwszoplanowy czynnik uwzgledniany w polityce personalnej
czesciej wskazywany byt w gronie firm najdtuzej dziatajacych. Im dtuzej dana firma funkcjonuje na rynku, tym wyzszy udziat
wskazan na t3 odpowiedz. Firmy z czasem doceniaja wage kompetencji pracowniczych i im dtuzszy jest staz podmiotu, tym
bardziej zainteresowany jest utrzymaniem odpowiednio przygotowanego personelu do pracy. W gronie firm wskazujacych
na kompetencje jako podstawe zarzgdzania personelem wysoki jest udziat firm swiadomych wystepowania stanowisk
szkodliwych oraz przeciwdziatajacych negatywnym skutkom tych czynnikéw (67%). W gronie firm podkreslajacych wage
kompetencji stosunkowo maty byt udziat firm z przewaga kobiet oraz ponadprzecietnym udziatem os6b powyzej 60. roku zycia.

Wiedza pracownikow

Zagadnienie zarzadzania wiedzg wynika ze zréznicowanego jej poziomu pomiedzy pracownikami oraz ogélnego problemu
z dzieleniem sie ni3. Badania Dabrowskiego i Kotadkiewicza dowodz3, ze szczegblnie istotne problemy z dzieleniem
sie wiedzg wystepuja wsréd pracownikéw najstarszych, najbardziej doswiadczonych®’. Innym problemem jest ryzyko utraty
wiedzy w przypadku odejscia z pracy kluczowego dla przedsiebiorstwa pracownika. Jako rozwigzanie rekomendowane jest
miedzy innymi utatwienie w dzieleniu sie wiedzg przez pracownikéw, tworzenie bazy danych, gdzie wiedza pracownika
zostaje skodyfikowana i w przypadku odejscia pracownika zostaje w przedsiebiorstwie®®.

Wiedza pracownikéw wskazywana byta na drugim miejscu przez respondentéw bioracych udziat w badaniu (49%). Czesciej
pojawiata sie w gronie firm dziatajgcych od 2 lat do 5 lat (52%), aczkolwiek widoczna jest prawidtowos¢, ze im starsza firma,
tym wieksze znaczenie ma wiedza pracownikéw. Podobnie jak w przypadku kierowania sie kompetencjami pracownikéw,
dominuja podmioty Swiadome wystepowania stanowisk szkodliwych oraz przeciwdziatajgcych negatywnym skutkom tych
czynnikow (60%). Wsrad firm wskazujacych na wiedze pracownikéw jako pierwszoplanowy czynnik zarzgdzania personelem
wyrozniajg sie te, w ktorych nie wystepuja osoby powyzej 60. roku zycia oraz z niskim udziatem kobiet wsréd personelu. Waga
wiedzy pracownikéw mocno byta podkreslana zaréwno przez przedstawicieli wspominanej juz branzy finanse, ubezpieczenia
i nieruchomosci, jak réwniez budownictwa oraz pozostatych ustug.

@)@@

A ()

0
(o}
(]
66]. Moczy , Zarzqdzanie komp jami dowymi a mot; Yy ie prac ikéw, Centrum Doradztwa i Informacji Difin, Warszawa 2008.
¢7 ). Dabrowski, I. Kotadkiewicz, Zarzqdzanie wiedzq w przedsiebiorstwach dziatajqcych w Polsce — wyniki badari, [w:] red. B. Wawrzyniak Zarzadzanie wiedza w przedsigbiorstwie, Wydawnictwo WSPiZ im. L. Kozmirskiego, Warszawa

2003, s. 4.

8 S. tobejko, Systemy informacyjne w zarzqdzaniu wiedzq i innowacjq w przedsiebiorstwie, Monografie i Opracowania, Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa 2004, nr 527.
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Zdrowie fizyczne pracownikéow

Zdrowie pracownikéw jest kluczowym warunkiem do wykonywania przez nich pracy, stad waznym elementem zapobiegajagcym
ewentualnym absencjom chorobowym jest dobra kondycja fizyczna pracownikéw. Z tego tez powodu wiele firm oferuje swoim
pracownikom dostep do sitowni i innych obiektéw sportowych, a takze dostep do prywatnej opieki medycznej. Obok tego,
dziatania przedsiebiorstwa obejmuja takze zarzadzanie bezpieczeristwem i higieng pracy. Jak stwierdzaja Chomatowska
i Molek-Winiarska, doswiadczenia wielu firm dowodzg, ze istnieje Scisty zwigzek pomiedzy dobrym systemem zarzadzania BHP
a wynikami ekonomicznymi firm®.

Zdrowie fizyczne pracownikéw wskazane byto jako wytyczna do prowadzenia polityki personalnej przez 38% firm. Wyrézniaja
sie firmy o dtuzszym stazu (5-10 lat funkcjonowania) oraz takie, w ktérych osoby powyzej 60. roku zycia stanowity niewielki
procent, a udziat kobiet wynosit pomiedzy 25% a 75%. Ciekawie prezentuja sie firmy z punktu widzenia wystepowania
szkodliwych stanowisk pracy i przeciwdziatania wystepujgacych na nich niekorzystnych warunkéw pracy. W grupie firm
wskazujacych zdrowie fizyczne pracownikdéw jako element prowadzonej polityki personalnej najmniejszy udziat maja te
podmioty, ktére wskazaty, ze szkodliwe stanowiska nie wystepuja, a firmy i tak podejmuja dziatania ktére wspieraja zdrowie
pracownikéw na stanowiskach pracy.

Wiek pracownikéw

Rézny wiek pracownikéw obok sygnalizowanych réznic kompetencji niesie za sobg réwniez ryzyko konfliktéw, szczegblnie
w obszarze wartosci, takich jak: rodzina, praca, podejécie do zmian, stosunek do autorytetéw, poziom zaangazowania czy lojalnos¢
wobec pracodawcy i wspoétpracownikéw. Wynika to z tego, ze kazde z pokolen zostato uksztattowane w innych warunkach
gospodarczych, politycznych i spotecznokulturowych?®. Zarzgdzanie z punktu widzenia wieku ma za zadanie zaréwno tagodzic¢
mozliwe konflikty w tym obszarze, jak réwniez uczyni€ z r6znic zrédto korzysci dla firmy. Zazegnaniu potencjalnym konfliktom
oraz efektywnemu wykorzystaniu korzysci i ograniczen kazdej ze stron stuzy tzw. intermentoring, czyli narzedzie zarzadzania
zasobami ludzkimi*. W niektérych branzach nie zawsze preferowany jest pracownik mtodszy. Jak stwierdza pracownik warsztatu
samochodowego:

W tej chwili moge powiedziec, ze nasza branza aim

tych matych ustug, bazuje gtéwnie na tym /

starszym pokoleniu. Problem mamy z mtodym @ @
— pokoleniem, ktére ze szkoty nie wynosi nic. qzn W]ﬂ
- To jest zmartwienie dosy¢ powazne bo tej wiedzy l

brakuje i jest problem. Niektérzy majg 50+ % %

i sq zdrowi i sprawni fizycznie i to jest dla nas " -

jedyny ratunek. [FGI 2] %

%9 B. Chomatowska, D. Molek-Winiarska, Kompleksowe podejscie do zapewnienia bezpieczerstwa i ochrony zdrowia pracownikéw - studium przypadku, ,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie”, Krakow 2017,
nr4(964), s.175-190.

70 B. Hysa, Zar réz Scig pokoleniowg, . Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej”, Seria: Organizacja i Zarzadzanie, 2016, z. 97, s. 385-398.

71E. Rzechowska, A. Garbacz, M. Kajda, K. Zaborek, Osoby 50+ na rynku pracy: intermentoring jako model b ia dojrzatej wspétpracy miedzypokoleniowej, Lublin 2011.
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W grupie podmiotéw, ktére wskazaty, ze wiek jest czynnikiem, ktéry jest brany pod uwage w ramach polityki zarzadzania
personelem (27%), z punktu widzenia skali dziatalnosci czesciej wystepowaty firmy o zasiegu regionalnym (32%), niz globalnym
(co jest charakterystyczne dla pozostatych czynnikéw uwzglednianych w polityce personalnej firm). Cecha ta duzo czesciej
uwzgledniana byta w firmach o krétkim okresie funkcjonowania (w grupach od 1 roku do 2 lat oraz od 2 lat do 5 lat udziat wskazan
wynidst 31%), w ktérych udziat oséb do 60. roku zycia wynosi od 6% do 10% (33%), a udziat kobiet wynosi do 25% (40%).
Podejscie uwzgledniajgce wiek pracownikéw popularniejsze jest w firmach, w ktérych wystepuja szkodliwe stanowiska (29%),
bez wzgledu na to, czy firma przeciwdziata szkodliwym warunkom, czy nie. Czestsze jest taczenie zarzadzania personelem
z punktu widzenia wieku pracownikéw ze zdrowiem fizycznym pracownikéw (63%) niz z ktéryms z dwoch najczesciej, wyzej
opisywanych wskazywanych czynnikéw.

Zdrowie psychiczne pracownikéw (well-being)

Podobnie jak w przypadku zdrowia fizycznego, dbanie o dobry stan kondycji psychicznej pracownikéw zmniejsza ryzyko
absencji zawodowej. Stres jest przyczyng znacznej czesci absencji chorobowej. Poza tym dobrostan psychiczny pracownikéw
ma przemozny wptyw na wydajnos¢ ich pracy. W tym kontekscie czesto przywotywany jest tzw. work life balance, a wiec
rébwnowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym. Wedtug badan Baptiste bardzo waznym czynnikiem wptywajgcym
na dobrostan pracownika jest zaufanie i wsparcie jego przetozonego’2.

Zdrowie psychiczne pracownikéw wskazane byto jako piaty czynnik, w oparciu o ktoéry prowadzona jest polityka personalna firm
(22% wskazan). Czesciej pojawiato sie w firmach dziatajacych stosunkowo krétko (od 2 lat do 5 lat) — 30%, w ktorych osoby
do 60. roku zycia wystepuja, lecz udziat tych oséb jest niski, to jest do 5% (28%), a udziat kobiet wynosi nie wiecej niz potowe
sktadu personelu (26%). Wskazanie na zdrowie psychiczne czesciej pojawiato sie w firmach, ktére nie podejmowaty zadnych
dziatan na rzecz niwelowania negatywnych skutkéw szkodliwych czynnikéw wystepujacych na stanowiskach pracy (25%).
Prowadzenie polityki w oparciu zdrowie psychiczne czesciej wskazywane byto wraz ze zdrowiem fizycznym (71%), a dopiero
w nastepnej kolejnosci z najczesciej pojawiajgcymi sie kompetencjami oraz wiedzg pracownikéw. Ciekawg i nieszablonowa
polityka dotyczaca tzw. work life balance, a takze zdrowia fizycznego i psychicznego, wykazuje sie firma z branzy reklamowej,
uczestnik wywiadéw pogtebionych. W ramach wspierania pasji pracownikéw partycypuje ona w kosztach udziatu w zawodach
sportowych, a takze dostosowuje do nich grafik pracy. Oprocz tego wspiera takze finansowo przedsiewziecia pracujacych
w firmie artystéw [IDI 10].

e

72 N. R. Baptiste, Tightening the link between employee wellbeing at work and performance, ,Management Decision”, 2008, Vol. 46, No. 2, pp. 284-309.
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Sytuacja rodzinna pracownikow

Uwzglednienie sytuacji rodzinnej pracownikéw wigze sie z przywotywanga rownowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym.
Wiele podmiotow stosuje programy oferujgce pomoc firmy w utrzymaniu tej rownowagi (work life balance), a takze zatrudnienie
przyjazne rodzinie (family friendly employment). Jak zauwazaja Stociriska i Robak polityki te stosowane s3 zazwyczaj przez
duze organizacje, ktére cechuje dbatos¢ o pracownika. Efekt dobrej polityki w tym zakresie wptywa na dobrostan pracownikéw,
ktéry ma odzwierciedlenie w efektywnosci pracy oraz mniejszej ilosci absencji’>.

Srednio co piaty pracodawca wskazat, ze w polityce personalnej firmy uwzglednia sytuacje rodzinng pracownikéw (18%).
Czynnik ten uwzgledniany jest czesciej przez firmy krocej dziatajgce (do 1 roku — 25%; od 1 roku do 2 lat — 29%), w firmach
z przecietng wzgledna liczba oséb powyzej 60. roku zycia (22%) oraz z udziatem kobiet pomiedzy 25% a 50% w sktadzie zatogi
firmy (23%). Firmy te czesdciej wskazywaty, ze szkodliwe stanowiska nie wystepuja i w zwiazku z tym nie s3 podejmowane
dziatania niwelujgce wptyw szkodliwych czynnikéw.

Ptec

Jednym z celéw firmy powinno by¢ zapobieganie dyskryminacji ze wzgledu na pteé. Pisarek wskazuje, ze zachowania
dyskryminacyjne czesto wynikaja z nieSwiadomosci i przypisywania pewnych rél spotecznych osobom, bazujgc na panujacych
w spoteczenstwie stereotypach dotyczacych kobiet i mezczyzn . Niewtasciwe jest, gdy pte¢ jest w wyniku tego kryterium
oceny przydatnosci, efektywnosci i zdolnosci pracownika’. W literaturze rozr6zniana jest segregacja pozioma — gdy przypisuje
sie kobietom i mezczyznom odmienne zawody (tak zwane zawody meskie i zawody kobiece), a takze segregacja pionowa
- kiedy wyzsze stanowiska sg zarezerwowane tylko dla jednej ptci’®. Jedng z form przeciwdziatania dominacji ktérejs z ptci jest
stosowanie parytetow.

Pte¢, jako czynnik uwzgledniany w polityce personalnej
wskazany byt przez 12% respondentéw. Duzo czesciej
wskazywany byt przez firmy dziatajace na skale europejska
(22%), niz na skale globalnga (16%), w podmiotach dziatajacych
stosunkowo krétko (od 1 roku do 2 lat), w ktdrych wystepuje
stosunkowo najwiecej os6b powyzej 60. roku zycia (14%)
oraz najmniej kobiet (18%). Czynnik ten byt najczesciej taczony
z deklaracjami méwigcymi, ze firma w polityce personalnej
koncentruje sie réwniez na zdrowiu fizycznym pracownikéw
(59%) oraz wieku pracownikéw (56%).

73 E. Robak, A. Stocinska, 2016, Réwnowazenie pracy z zyciem osobistym pracownikéw jako istotny czynnik warunkujacy gospodarowanie wspétczesnymi zasobami pracy, ,Studia Ekonomiczne”, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego w Katowicach, 2016, nr 257, s. 159-167.

74 ). Tomaszewska, Dyskryminacja ze wzgledu na ptec, [w:] Dyskryminacja ze wzgledu na ptec i jej przeciwdziatanie, Publikacja Sekretariatu Petnomocnika Rzadu ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn, Warszawa 2004, s. 3—4. [za:]

A. Pisarek, Zasada parytetu ptci jako zabezpieczenie funkcje ia zasady ré P ienia kobiet i mezczyzn w Unii Europejskiej [w:] M. Kepa, M. Marszat, Duch praw w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej, Prace Naukowe

Wydziatu Prawa, Administracji i Ekonomii Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 2016, nr 88.

75 A. Pisarek, Zasada parytetu pici jako zabezpieczenie funkcj ia zasady ré p ienia kobiet i mezczyzn w Unii Europejskiej [w:] M. Kepa, M. Marszat, Duch praw w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej, Prace Naukowe
Wydziatu Prawa, Administracji i Ekonomii Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 2016, nr 88.

76 ). Tomaszewska, Dyskryminacja ze wzgledu..., op. cit.
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Niepetnosprawnos¢ pracownikow

Potrzeby pracownikéw z niepetnosprawnoscia opisuje Konwencja o prawach o0séb niepetnosprawnych przyjeta przez
Zgromadzenie Og6lne Narodéw Zjednoczonych 13 grudnia 2006 roku zawierajgca nastepujace cele:

ﬂ zakaz dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnosc w kwestiach dotyczqcych wszystkich form zatrudnienia (warunkéw
rekrutacji, przyjmowania do pracy i zatrudnienia, kontynuacji zatrudnienia, awansu zawodowego, bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy),

& ochrone praw o0sob niepetnosprawnych na zasadzie réwnosci z innymi osobami oraz zapewnienie sprawiedliwych
i korzystnych warunkéw pracy (rownych szans, jednakowego wynagrodzenia za prace, ochrony BHP, takze ochrone przed
molestowaniem),

? zapewnienie korzystania z praw pracowniczych i prawa do organizowania sie w zwiqzki zawodowe".
Niepetnosprawnos¢ wskazana byta przez 12% respondentéw. Czesciej ten czynnik pojawiat sie w polityce personalnej
w podmiotach dziatajacych stosunkowo krétko (do 1 roku — 14%, od 1 roku do 2 lat - 16%), w ktérych wystepuje stosunkowo
niewiele oséb powyzej 60. roku zycia (17%), a udziat kobiet przekracza potowe (14%). Firmy te czesciej wskazywaty,
ze szkodliwe stanowiska nie wystepuja i w zwigzku z tym nie s3 podejmowane dziatania przeciwdziatajgce, niwelujace wptyw
szkodliwych czynnikéw (14%). Czynnik ten najczesciej taczony byt z deklaracjami méwigcymi o tym, ze w polityce personalnej

firma koncentruje sie réwniez na zdrowiu fizycznym pracownikéw (71%).

Pozostate czynniki byty wskazane przez mniej niz 10% respondentéw.

Wykres 29.

Liczba czynnikéw uwzglednianych w ramach polityki personalnej

7%

7%

ml m2 m3 4 5 6 i wiecej nie uwzgledniamy zadnego czynnika

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

74 E. Giermanowska, Niepetnosprawni obywatele i pracownicy. Niedoceniony potencjat zawodowy z perspektywy pracodawcéw i polityki spotecznej, Studia BAS 2015, nr 2 (42), s. 181.
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17% podmiotéw wskazata, ze nie uwzglednia w polityce personalnej firmy zadnego z badanych czynnikéw. W gronie firm,
ktdre czesciej niz pozostate wskazywaty na tg odpowiedz, znalazty sie te zaklasyfikowane do sekgcji: handel, transport, turystyka
i komunikacja (19%) oraz pozostate ustugi (18%), mikro i mate podmioty (18%), dziatajace krécej niz rok (23%), w ktérych
udziat kobiet przekracza 75% (24%). Wysoki udziat kobiet oraz krétki okres funkcjonowania to cechy najmocniej wyrézniajgce
firmy niestosujace zadnego z czynnikéw w polityce personalnej.

18% podmiotéw uwzglednia tylko jeden z czynnikéw zaproponowanych w badaniu, 24% dwa, 16% trzy, 11% cztery, 7% pieg¢,
a kolejne 7% szesc¢ i wiecej. Graficzny rozktad odpowiedzi widoczny jest na Wykresie 29.

Mimo tego, ze tylko 27% firm wskazato, ze w polityce personalnej firmy bierze pod uwage wiek, jako jeden z czynnikéw
stuzacych do zarzadzania pracownikami, wiele podmiotéw korzysta z wybranych narzedzi, ktére s3 pomocne w zarzadzaniu
personelem, a w literaturze przedmiotu traktowane sg jako przynalezne do tych zwigzanych z zarzgdzaniem wiekiem. W trakcie
przygotowan do realizacji badania udato sie zidentyfikowaé 56 réznego rodzaju praktyk stosowanych w firmach, ktére mieszcza
sie w szeroko pojetym zarzadzaniu wiekiem. Pojedyncze narzedzia przyporzadkowano do szesciu obszaréw, ktére widoczne
s3 na Wykresie 31. Okazuje sie, ze wiekszos$¢ firm korzysta z réznorodnych narzedzi zwigzanych z zarzagdzaniem wiekiem, mimo
tego, zZe nie sg one ujete w oficjalnych politykach firmy. Ponizszy wykres prezentuje obszary, w ktérych najczesciej wskazywano
korzystanie z narzedzi zarzadzania wiekiem (pojedynczych lub wielu). Najczestsze byty praktyki dotyczace szkolen i rozwoju
pracownikéw (75%), nastepnie z obszaru przeciwdziataniu utraty zdrowia przez pracownikéw (74%), w obszarze organizacji
pracy pracownikéw (72%) oraz rekrutacji i selekcji pracownikéw (72%). Mniej popularne praktyki dotyczyty dziatan z obszaru
rozwigzywania stosunku pracy z pracownikami (62%) oraz wynagradzania pracownikdw (56%). Mniejszy udziat wskazan moze
réwniez wynikac z mniejszej liczby zaproponowanych dziatan w tych dwéch obszarach.

Wykres 30.

Narzedzia z zakresu zarzgdzania wiekiem wykorzystywane w firmach (wg wybranych obszaréw)

sakolenia i rozws) pracownikow N 5%
P T a2 | N 7%
przez pracownikéw
organizacja pracy pracownikow [ —— 72%
rekrutacja i selekcja pracownikow |G 72%
rozwiazanie stosunku pracy z pracownikami | 62%

wynagradzanie pracownikow |  s6%
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Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne
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W dalszej czesci rozdziatu zostang opisane poszczegélne narzedzia zarzadzania wiekiem wykorzystywane przez firmy w ramach
obszaréw prezentujgcych procesy zwigzane z zarzadzaniem personelem. Poziom wykorzystania poszczegélnych narzedzi
wyznacza kolejnos¢ prezentacji.

W miejscu tym warto nadmieni¢, ze w badaniu zapytano respondentéw o to, czy w firmie identyfikowane sq problemy zwigzane
z wiekiem Panstwa pracownikéw? 23% badanych odpowiedziata twierdzgco, 47% przeczaco, a 30% nie potrafita udzieli¢
odpowiedzi na pytanie.

Szkolenia i rozwéj pracownikéw

Rozwéj kompetencji pracownikéw stanowi podstawe sukcesu firmy. Najczesciej stosowanym sposobem rozwijania kapitatu
ludzkiego w firmach s szkolenia i kursy, a w dalszej kolejnosci rozwijanie potencjatu kwalifikacyjnego pracownikéw poprzez
poszerzenie zakresu zadah, metod3 zarzadzanie przez cele i wyniki, a takze poprzez warto$ciowanie pracy i tworzenie zespotéw
zadaniowych’®.

Ponadto ws$réd dobrych praktyk zwigzanych z rozwojem pracownikéw wymieniane sie dziatania podejmowane
w przedsiebiorstwach, ktére zapewniajg szkolenia wszystkim, bez wzgledu na wiek. Najlepiej gdy oprécz szkolenia firma stwarza
takze mozliwos¢ praktycznego wykorzystania zdobytych umiejetnosci w celu ich utrwalenia (po szkoleniu mozna na przyktad
wyznaczy¢ zadania praktyczne dla jego uczestnikoéw). Innym przyktadem proponowanych dziatan z tego zakresu jest rozmowa
z kazdym pracownikiem, podczas ktérej oceniana jest jego dotychczasowa praca i przedstawiane mu s3 mozliwosci rozwoju
kariery zawodowej w firmie®°.

Dlatego wsréd propozycji narzedzi wykorzystywanych przez firmy w badaniu, duzy nacisk potozony zostat miedzy innymi
na dostep do szkole, monitorowanie stanu kapitatu ludzkiego w firmie, intencjonalnego rozwijania i wykorzystania go,
warunkowania nagradzania pracownikéw w zaleznos$ci od rozwoju pracowniczego i wykorzystania zdobytych kompetencji.
Ponizszy wykres prezentuje poziom wykorzystania narzedzi w ramach szkoler i rozwoju pracownikéw. Najpopularniejszym jest
réwny dostep do szkolen dla wszystkich pracownikéw wskazany przez 43% respondentéw. Nastepne pod wzgledem wskazan
byty: motywowanie pracownikéw do ksztatcenia sie bez wzgledu na wiek (28%), monitorowanie kwalifikacji pracownikéw
(24%) oraz uzaleznienie awansu pracownika od poziomu kompetencji, nie zas wieku czy stazu pracy (23%).

.

78 A. Karas, Rozwdj komp cji prac ikéw jako p innowacyjnosci przed: twa, Zeszyty N Matopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Tarnowie, Tarnéw 2012, nr 1 (20), s. 73-85.

79 ). Litwininski, U. Sztanderska, Zarzqdzanie wiekiem..., op. cit., s. 17.

8 Eurofound, , KSB AG, Germany. A comprehensive approach, 2009, http://www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/cases/de005.htm [za:] J. Litwninski, U. Sztanderska, Zarzadzanie wiekiem..., op. cit., s. 13.
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Wykres 31.

Narzedzia wykorzystywane przez firmy w ramach szkolen i rozwoju pracownikow

réwny dostep do szkoleh wszystkich pracownikéw _ 43%
motywowanie pracownikéw do ksztatcenia sie niezaleznie od wieku _ 28%
monitorowanie poziomu kwalifikacji i zasobu kompetencji pracownikéw _ 24%
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rozwoj

uzaleznianie decyzji o awansie pracownika od jego kompetencji _ 23%

i wydajnosci pracy a nie od wieku, czy stazu pracy
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indywidualizacja
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Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

Wszystkie te 4 narzedzia wyrézniono na wykresie ciemnym kolorem w odréznieniu od 5 innych, mniej popularnych narzedzi
oznaczonych jasniejsza barwa. Podziat jest wynikiem zastosowania grupowania w oparciu o analize czynnikowg®’. Pozwala
ona na zidentyfikowanie podobieristwa stwierdzen, ktére nastepnie mozna pogrupowaé w wieksze konstrukty i poddawac
dalszej analizie. Potgczenie pierwszych czterech stwierdzen okreslone zostato tacznie jako merytokratyczny rozwoj. Wiaze
sie to z koncentracja w firmie na rozwoju kwalifikacji i kompetencji u wszystkich pracownikéw, wykorzystanie tych zasobéw jako
obiektywnego kryterium oceny jakosci zasobéw ludzkich oraz stworzenie na ich podstawie zasad awansowania pracownikéw.

Druga grupa okreslona zostata jako indywidualizacja rozwoju taczgca 5 narzedzi, ktérych gtéwnym mianownikiem jest
jednostkowe podejscie do pracownikéw (zaréwno w obszarze badania mozliwosci pracownikéw, wyboru sciezek rozwoju,
jak rowniez osiggania zatozonych celéw). Rozwigzania tego rodzaju s3 rzadziej stosowane. Petna lista oraz popularnosc¢ tych
narzedzi wsrdd firm znajduje sie na Wykresie 33.

81 Do grupowania stwierdzeri we wszystkich analizowanych obszarach wykorzystano analize czynnikowa z rotacja Varimax. Na wykresach prezentowane s oryginalne stwierdzenia, wykorzystane w badaniu i analizie. W przypadku
ujemnych tadunkéw dla poszczegélnych stwierdzen wynikajacych z odwrotnej korelacji nie modyfikowano stwierdzen, lecz zaznaczono na poczatku stwierdzenia znak minus (-). Na wykresie stupkowym zaznaczono réwniez

nazwe dla danego czynnika, ktéra w dalszej analizie wykorzystywana jest na wykresach rozrzutu.

Zarzgdzanie wiekiem stosowane przez matopolskich pracodawcéw



Dla orientacji, ktére firmy czesciej stosujg opisane powyzej podejscia oraz zwigzane z nimi narzedzia zarzgdzania wiekiem
w obszarze szkolen oraz rozwoju pracownikéw, przygotowany zostat wykres rozrzutu. Prezentuje on poszczegélne cechy
firm biorgcych udziat w badaniu z punktu widzenia zréznicowania praktyk w danym wymiarze — w analizowanym przyktadzie
s3 to indywidualizacja rozwoju oraz merytokratyczny rozwoj.

Wykres 32. stanowi prezentacje dla dwéch wybranych cech firm: skali dziatalnosci firmy oraz udziatu kobiet. Kazdy
punkt na wykresie prezentuje wybrang grupe firm o danej cesze. Po lewej stronie prezentowane s3 firmy wedtug skali
dziatalnosci danego podmiotu (zielone tréjkaty z nastepujacymi symbolami oznaczajy: sk_GLOB - skala globalna,
slk_EUR - skala europejska, sk_POL - skala ogélnopolska, sk_REG — skala regionalna, sk_LOK — skala lokalna) oraz udziatu kobiet
(ré6zowe lusterka Wenus z nastepujgcymi symbolami oznaczajg dany udziat kobiet w sktadzie zatogi firmy: K_<25% - do 25%,
K_26-50% — pomiedzy 26%, a 50%; K_51-75% — od 51% do 75%, K_>75% - powyzej 75%). Na kazdym wykresie rozrzutu
zaznaczono czerwonym kolorem dwie gtéwne osie X i Y, przechodzace przez srodek uktadu, ktére stanowig punkt odniesienia
dla analizy danej grupy narzedzi. Im bardziej dana obserwacja oddalona in plus od osi zero tym praktyki czestsze — przyktadowo
punkt sk_GLOB (prawy gérny rég) wskazuje, ze w firmach o globalnym zasiegu dziatalnosci indywidualizacja rozwoju jest
na wysokim poziomie (wysoko w gérze mocno oddalona od osi X), podobnie jak wykorzystywanie narzedzi merytokratycznego
rozwoju, ktore jest czeste (skrajnie oddalone od osi Y w prawo).

Dla wygody interpretacji wybranego aspektu brzegi osi X oraz Y opisano w kategoriach czesto - rzadko, wysoko — nisko. Analiza
lewego wykresu pokazuje, ze stosowanie narzedzi zwigzanych z indywidualizacjg rozwoju spada wraz ze skalg dziatalnosci
firmy (najczestsza wsréd firm dziatajacych w skali globalnej, rzadsza dla firm dziatajacych w skali europejskiej, nastepnie
ogoélnopolskiej, regionalnej i najrzadsza dla firm dziatajgcych w skali lokalnej). Z kolei stosowanie narzedzi merytokratycznego
rozwoju jest mato zréznicowane — odstajg jedynie firmy globalne, ktére cechuje czeste stosowanie narzedzi marytokratycznego
rozwoju, podczas gdy pozostate typy firm nieznacznie odchylaja sie od 0 na osi Y. Podobnie rzecz sie ma z niskim zr6znicowaniem
prezentowanych narzedzi ze wzgledu na udziat kobiet w sktadzie zatogi firmy (prawy wykres). Wszystkie wartosci zagniezdzone
s3 wokoét przeciecia osi X i Y, co wskazuje na brak znaczacych réznic ze wzgledu na narzedzia indywidualizacji rozwoju
oraz merytokratycznego rozwoju w przypadku udziatu kobiet w sktadzie zatogi. W sytuacji, gdy dana cecha firmy nie réznicuje
wykorzystania narzedzi nie bedzie prezentowana na wykresie rozrzutu.

——3
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Wykres 32.

40

rzadka - indywidualizacja rozwoju - czesta

30

20

oo

20

Stosowanie narzedzi w ramach szkolen i rozwoju pracownikéw w ujeciu skali dziatalnosci firmy oraz udziatu kobiet
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Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

Dla poszczegélnych cech firm przyjeto nastepujgce oznaczenia:

=

>

czas funkcjonowania firmy — pomaranczowe kwadraty (<1_rok — krécej niz 1 rok; 1-2_lat — od 1 roku do 2 lat,
2-5_lat-od 2 do 5 lat, 5-10_lat — od 5 do 10 lat, >10_lat — wiecej niz 10 lat),

PKD - rézowe kotka (B,C,D,E — przemyst, F — budownictwo, G,H,I,J - handel, naprawa pojazdéw samochodowych,
transport i gospodarka magazynowa, zakwaterowanie i gastronomia, informacja i komunikacja,
I(L - dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa, obstuga rynku nieruchomosci, M,N,O,PQRST - pozostate
ustugi),

skala dziatalnosci — zielone trojkaty (sk_GLOB - skala globalna, sk_EUR - skala europejska, sk_POL - skala
ogoélnopolska, sk_REG - skala regionalna, sk_LOK - skala lokalna),

szkodliwe stanowiska i przeciwdziatanie - fioletowe gwiazdki (+szk+dziat - szkodliwe stanowiska
wystepuja,a firmy podejmuja dziatania dla niwelowania skutkéw, -szk+dziat - szkodliwe stanowiska NIE
wystepuja, a firmy i tak podejmujg dziatania dla niwelowania skutkéw, +szk-dziat — szkodliwe stanowiska
wystepuja, a firmy NIE podejmujg dziatania dla niwelowania skutkéw, -szk-dziat - szkodliwe stanowiska NIE
wystepuja i firmy NIE podejmuja dziatania dla niwelowania skutkow),

udziat kobiet (w sktadzie zatogi firmy) - rézowe lusterka Wenus ( K_<25% - do 25%, K_26-50% - pomiedzy
26% a 50%, K_51-75% - od 51% do 75%, K_>75% - powyzej 75%),

udziat oséb 60+ (powyzej 60. roku zycia w sktadzie zatogi firmy) — szare romby (60+_brak — brak oséb powyzej
60. roku zycia, 60+_<5% — mniej niz 5% oséb powyziej 60. roku zZycia, 60+_6-10% - od 6% do 10% o0so6b
powyzej 60. roku zycia, 60+_>10% - powyzej 10% 0sdb powyzej 60. roku zycia),

Zarzgdzanie wiekiem stosowane przez matopolskich pracodawcéw



wielkos¢ firmy (mierzona wielkoscig zatrudnienia) — niebieski pieciokat (F_mikro — mikro firma, F_mata — mata
firma, F_srednia - $rednia firma, F_duza - duza firma).

Zaproponowana symbolika bedzie wykorzystana we wszystkich wykresach rozrzutu w tym raporcie.

Wykres 33.

Stosowanie narzedzi w ramach szkolen i rozwoju pracownikéw w ujeciu cech badanych firm
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Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

Wykorzystanie narzedzi z obydwu grup najczestsze jest w gronie podmiotéw najwiekszych oraz o globalnej skali dziatania
(prawy gorny rog wykresu). Te dwie grupy firm wyraZnie pozytywnie odrézniajg sie od pozostatych podmiotow.

Indywidualizacja rozwoju to zjawisko wystepujace bardzo czesto w firmach funkcjonujacych bardzo krétko (krécej niz 1 rok)
i wraz z wydtuzajgcym sie czasem trwania firmy na rynku stosowanie tych praktyk maleje. Druga wyrézniajaca sie grupa cech
dotyczy obecnosci os6b powyzej 60. roku zycie w firmie — wzgledny najwyzszy udziat tych osdb w firmie (powyzej 10%)
towarzyszy stosowaniu narzedzi z obszaru indywidualizacji rozwoju, brak oséb z tej kategorii wiekowej wspotwystepuje z niska
popularnoscigindywidualizacji rozwoju. Taki rozktad tych grup wiekowych ze wzgledu na wykorzystanie indywidualizacji rozwoju
moze by¢ wskazaniem dotyczacym skutecznych metod zatrzymania starszych pracownikéw w firmie. Wraz ze zmniejszajaca
sie wielkoscia firmy maleje wykorzystanie narzedzi zwigzanych z indywidualizacjg rozwoju. Narzedzia te rzadko stosowane
sa w firmach dziatajacych w skali lokalnej oraz takich, w ktérych udziat kobiet przekracza trzy czwarte.

Zasady merytokratycznego rozwoju najrzadziej stosowane s3 w firmach o najkrotszym czasie funkcjonowania (do 1 roku
oraz od 1 roku do 2 lat). Niski poziom wykorzystania tych narzedzi wystepuje w firmach ze wzglednie wysokim udziatem os6b
powyzej 60. roku zycia oraz takich, ktére twierdzg, ze nie wystepuja u nich szkodliwe stanowiska pracy, a mimo to podejmuja
dziatania przeciwdziatajace utracie zdrowia przez pracownikéw.
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Przeciwdziatanie zjawisku utraty zdrowia przez pracownikow

Utrzymanie pracownikéw w dobrej kondycji fizycznej to szansa na wiekszg efektywnos¢ pracy, mniejszg absencje chorobowa
oraz wydtuzenie wieku aktywnosci zawodowej. Wyksztatcenie i przyuczenie pracownika to wysokie koszty. Przedsiebiorstwom
zalezy na dobrym stanie zdrowia swoich pracownikéw, gdyz ewentualne problemy zdrowotne powoduj3 straty zwigzane
z absencja chorobowg. Z tego tez powodu, zwtaszcza w stosunku do oséb starszych, zalecane s3 dziatania zachowujace
zdrowie pracownikéw, promujgce ochrone zdrowia, czy poprawiajace ergonomie stanowiska pracy. Inwestycja we wzrost
produktywnosci starszych pracownikéw moze sie okazac korzystniejsza niz zastepowanie ich mtodszymi®2. Kolejnym, czesto
praktykowanym wyrazem dbatosci o zdrowie pracownikéw jest zapewnienie im dostepu do prywatnej opieki zdrowotnej,
a takze dofinansowanie do kart sportowych, oferujgcych nieograniczony lub korzystniejszy dostep do obiektéw sportowych
typu sitownie, korty tenisowe czy baseny.

W badaniu zostaty uwzglednione wzmiankowane narzedzia oraz uzupetnione o kwestie zwigzane ze zmiang wymiaru czasu
pracy, zmiang stanowiska pracy na inne oraz reorganizacjg stanowiska pracy. tacznie w obszarze przeciwdziatania utraty
zdrowia przez pracownikéw znalazto sie az 21 réznorodnych narzedzi wspierajgcych pracownikéw w firmach. Zastosowane
w badaniu praktyki zostaty pogrupowane i utworzyty 6 wzglednie jednorodnych wymiaréw. Wszystkie wykorzystywane
narzedzia, przyporzadkowane do poszczeg6lnych wymiaréw, prezentuje ponizszy wykres.

8], Litwininski, U. Sztanderska, Zarzqdzanie wiekiem..., op. cit.

Zarzgdzanie wiekiem stosowane przez matopolskich pracodawcéw



Wykres 34.

Narzedzia z zakresu zarzgdzania wiekiem wykorzystywane w firmach (wg wybranych obszaréw)

prywatna opieka medyczna - I 20% JOfinansowanie

finansowanie lub dofinansowanie do karnetéw sportowych [N 1 /% USJrUg
zmiana godzin pracy 19%
zmniejszenie liczby godzin pracy 15%
zapewnienie ergonomii stanowiska pracy I 21%
doposazenia stanowiska pracy dla konkretnego pracownika / konkretnej pracowniczki I 18% reorga nizacja

przystosowanie i/lub reorganizacja stanowiska pracy do ograniczonych mozliwosci pracownikéw I 1% stanowiska pracy

przesuniecia pracownika na inne stanowisko pracy 20%
przesunigcie na stanowisko wymagajgce mniejszego wysitku fizycznego 19%
przesunigcie na stanowisko wymagajace mniejszego wysitku psychicznego 12%
przekwalifikowanie pracownikéw zanim wystapig u nich niekorzystne skutki zdrowotne 10%
dodatkowe badania zdrowotne 20%
wdrazanie dobrych praktyk z zakresu zarzadzania zdrowiem w miejscu pracy 12%
organizowanie zaje¢ sportowych na terenie firmy 5%
monitorowanie stanu zdrowia pracownikéw zréznicowane wedtug wieku [ 12%
kampanie informacyjne 10%
mozliwos¢ skorzystania z ustug psychologa na terenie firmy NN 3%

dodatkowe praktyki
korzystanie z konsultacji ekspertéw zewnetrznych [N 6%

prozdrowotne
mozliwo$¢ skorzystania z ustug fizjoterapeuty na terenie firmy I 6%
zapewnienie pracownikom pobytu w sanatorium lub spa I 5%
utworzenie w firmie grupy roboczej do spraw zdrowia [N 5%
nie uwzgledniamy zadnego z zaproponowanych narzedzi 26%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

Wybierajgc narzedzia majace przeciwdziata¢ utracie zdrowia przez pracownikéw, firmy najczesdciej®* decydowaty
sie na dofinansowanie ustug takich jak prywatne ustugi medyczne (20%) oraz finansowanie karnetéw sportowych (17%).
Przedstawiciele firm wskazywali, Zze rozwigzania w tym zakresie uzasadnione s3 nisk3 jakoscig i ograniczonym dostepem
do ustug medycznych w publicznej stuzbie zdrowia. Wskazywano zaréwno na wsparcie medyczne, jak i rehabilitacyjne.

[...] rehabilitacyjne, bo dostep do specjalistow jest trudny, a terminy na rehabilitacje sq odlegte i jak ktos
= pracuje i chce pracowac, to stara sie ten okres niezdolnosci do pracy jak najbardziej skraca¢, odchorowa¢
iwracac do pracy. [FGI 2]

odstawg do wyznaczenia kolejnosci prezentacji na wykresie poszczegolnych grup narzedzi byta srednia arytmetyczna dla wszystkich narzedzi wchodzacych w sktad danej grupy.
8 Pod: 3 do wy: ia kolejnosci pi ji ykresie p gélnych grup edzi byta $rednia ary! Y dl: ystkich edzi wchodzacych w sktad danej grupy.
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Dostep do opieki medycznej jest wazny takze dla mtodszych pracownikéw, zwtaszcza po zatozeniu rodziny. Problemem wydaje
sie ogolny staby dostep do stuzby zdrowia, ktéry jako dobro pierwszej potrzeby ceniony jest zdaniem pracodawcéw bardziej
niz inne mozliwe profity takie jak na przyktad karnety sportowe. Jak wskazuje jeden z uczestnikéw wywiadu grupowego:

— Mtody cztowiek chce skorzystac z lekarza bo planuje rozwéj rodziny zatézmy, dziewczyna chce zajsc¢
—_—
w cigze i chce chodzi¢ do lekarza, mtody chtopak zwichnie noge i doktadnie jest ta sama sytuacja.[FGI 1]

Kolejnym popularnie wykorzystywanym narzedziem byta zmiana wymiaru czasu pracy rozumiana jako zmiana godzin pracy
(19%), jak i zmniejszenie liczby godzin pracy (15%).

Wykres 35.

Stosowanie narzedzi w ramach przeciwdziatania utracie zdrowia przez pracownikéw w ujeciu cech badanych firm
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Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

Dofinansowanie ustug najpopularniejsze jest w firmach dziatajgcych na skale globalng. Ta grupa firm najbardziej odréznia
sie od pozostatych podmiotéw. Dodatkowa prywatna stuzba zdrowia oraz pakiet sportowy stanowia standardowy zestaw ustug
dla pracownikéw globalnych korporacji.

78 Zarzgdzanie wiekiem stosowane przez matopolskich pracodawcéw



Dofinansowanie ustug najpopularniejsze jest w firmach dziatajacych na skale globalng. Ta grupa firm najbardziej odréznia
sie od pozostatych podmiotéw. Dodatkowa prywatna stuzba zdrowia oraz pakiet sportowy stanowig standardowy zestaw ustug
dla pracownikéw globalnych korporacji.

Kolejna cecha odrézniajaca firmy dofinansowujace ustugi pracownikom od pozostatych to wielkos¢ przedsiebiorstwa (duze
firmy oraz w mniejszym zakresie srednie firmy). Cecha ta w pewnym zakresie moze sie pokrywac z globalng skalg dziatalnosci
firmy. Prawidtowos¢ jest taka, ze im mniejsza firma, tym rzadsze jest dofinansowanie dodatkowych ustug. Firmy, ktére dziataja
krotko (do 1 roku oraz od 1 roku do 2 lat) bardzo rzadko finansujg swoim pracownikom dodatkowe ustugi medyczne i sportowe.
Dotyczy to rowniez firm matych i mikro, ktére wskazywaty na problemy ze znalezieniem funduszy na takie rozwigzania:

= [...] przy matej grupie pracownikéw sq to drogie rozwigzania i niestety nie sta¢ nas na takie rozwiqgzanie,
—
aczkolwiek bardzo by sie nam przydato wtasnie z racji naszego wieku.[IDI 5]

Zmiana wymiaru czasu pracy najbardziej popularna jest w firmach dziatajacych w sekcjach PKD K i L, czyli tych zajmujacych
sie finansami, ubezpieczeniami i nieruchomosciami. Sekcja PKD najbardziej réznicuje firmy w kontekscie gotowosci
do zmiany wymiaru czasu pracy. Grupg najmniej skorg do tego typu zmian s3 podmioty z branzy przemystowej (sekcje B, C,
D, E) oraz w mniejszym zakresie z budownictwa (F). Druga cecha firm, znaczaco odrézniajgca podmioty pod kgtem gotowosci
do zmian wymiaru czasu pracy pracownikéw, to udziat kobiet wsréd personelu firmy. Im wiekszy udziat kobiet w firmie, tym
sktonnos¢ do zmiany godzin pracy oraz zmniejszenia liczby godzin pracy wieksza.

Kolejne narzedzia czesto stosowane przez firmy wigz3 sie z reorganizacjg stanowiska pracy. W ramach tego wymiaru
najczesciej wskazywane byty: zapewnienie ergonomii stanowiska pracy (21%), doposazenie stanowiska dla konkretnego
pracownika (18%) oraz reorganizacja stanowiska pracy lub przystosowanie do ograniczonych mozliwosci pracownikéw (11%).
Wszystkie te dziatania koncentruja sie na indywidualizacji miejsca pracy pod katem potrzeb, mozliwosci pracownika i maja
na celu zachowanie dobrego zdrowia pracownika. Jezeli ze wzgledu na zmieniajacy sie z uptywem lat potencjat pracownika
nie jest mozliwe dalsze dostosowywanie miejsca pracy do jego predyspozycji, jedynym rozwigzaniem moze by¢ przeniesienie
pracownika na inne stanowisko. Zmiana stanowiska na inne powiazane jest z takimi narzedziami stosowanymi w firmach
jak: przesuniecia pracownika na inne stanowisko pracy (20%), przesuniecie na stanowisko wymagajgce mniejszego wysitku
fizycznego (19%), przesuniecie na stanowisko wymagajace mniejszego wysitku psychicznego (12%) oraz przekwalifikowanie
pracownikéw, zanim wystapia u nich niekorzystne skutki zdrowotne (10%). Narzedzia te z r6znym natezeniem stosowane
s3 w przebadanych firmach i niejednokrotnie wtaczone sg w ewolucje firmy.

W czasie rozwoju firmy powstawaty nowe dziaty, nowe stanowiska pracy i zawsze w przemyslany
— sposo6b osoby, ktére przechodzity do tej starszej grupy wiekowej byty przesuwane na stanowiska mniej
obciqgzajqce. [IDI 8]
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Reorganizacja stanowiska pracy wykorzystywana jest z r6zng intensywnoscia przez firmy, a cecha najbardziej odrézniajaca jej
wykorzystanie jest wystepowanie stanowisk szkodliwych oraz gotowos¢ do przeciwdziatania negatywnym ich skutkom. Tam,
gdzie przedstawiciele firm twierdzg, ze szkodliwe stanowiska nie wystepujga, ale mimo to podejmowane sg dziatania niwelujace
ewentualne negatywne skutki szkodliwych czynnikéw, na tych stanowiskach sktonnos¢ do reorganizacji stanowiska jest niska.
Zblizony poziom odnotowywany byt w firmach, ktére identyfikowaty szkodliwe stanowiska oraz nie przeciwdziataty negatywnym
skutkom oddziatywania czynnikéw na tych stanowiskach. Wysokg sktonnos¢ do reorganizacji stanowisk przejawiaja firmy,
w ktérych nie sg identyfikowane szkodliwe stanowiska pracy i w zwigzku z tym nie s3 podejmowane dziatania przeciwdziatajgce
negatywnym skutkom. Druga cechg firm mocno réznicujgcg gotowos¢ do reorganizacji stanowiska pracy jest sekcja PKD.
Najbardziej przychylne do tego rodzaju praktyk sa firmy zajmujace sie finansami, ubezpieczeniami i nieruchomosciami (K i L).
Wynika¢ to moze stad, ze w duzej mierze w sekcjach tych dominujg pracownicy biurowi i koszt dostosowywania stanowiska
pracy do potrzeb i mozliwosci tych oséb nie jest wielki. Na przeciwlegtym koricu lokuje sie budownictwo (F), ktore jest najmniej
przychylne reorganizacji stanowisk pracy. Sytuacja ta moze wynikac z tego, ze praca w budownictwie wigze si¢ zdostosowaniem
do panujacych warunkéw (praca na placu budowy, w réznych warunkach pogodowych, z wykorzystaniem specyficznych maszyn
i urzadzen budowlanych etc.), co ogranicza mozliwos¢ modyfikowania stanowiska pracy dla pracownikéw. Bardzo niski poziom
wykorzystania tych narzedzi utrzymuje sie wsrdd firm dziatajacych najkrécej (do 1 roku).

Wykres 36.

Stosowanie narzedzi w ramach przeciwdziatania utracie zdrowia przez pracownikéw w ujeciu cech badanych firm

BCDE F_duza
40 o o
e cechy firm
E" 0 czas funkcjonowania
(8] © PKD
1 sk GLOB ¥ skala dziatalnosci
) v
[ szkodliwe stanowiska
£ 0 B przeciwdziatanie
g @ Wielkos¢ firmy
F_grednia
g o +szk+dziat
] sk_POL B-10_latt &
'S OF v sk_EUR
% sk REG ¥
v
c e # P mate@ b -szh-dziat
2 o SFH e D~ roat A 3
wn GHJlJ
T
g F_mikro KL
- o MNOPER o
| -s;lﬁd.».lal sk_LOK
()] v
g -0
g 1_rok
<1_rol
N al 1-2_lat
= a
-20 -10 0o 10 20 30

rzadka - reorganizacja stanowiska - czesta
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Zmiana stanowiska na inne mozliwa jest przede wszystkim w firmach, ktére dysponuja duzg liczba stanowisk, umozliwiajgca
przenoszenie pracownikéw pomiedzy nimi. Stad tez duza popularnos¢ tych narzedzi w duzych firmach oraz podmiotach z branzy
przemystowej (ze znaczng przewagg reprezentantéw duzych firm). Wysoka sktonnos¢ do przenoszenia pracownikéw na inne
stanowisko pracy utrzymuje sie wsrdd firm dziatajgcych na skale globalng, podczas gdy te dziatajgce lokalnie wykazuja niskie
zainteresowanie tego rodzaju narzedziami. Niska sktonnos¢ do stosowania tych narzedzi utrzymuje sie réwniez wsrod firm
dziatajacych od niedawna (do 1 roku oraz od 1 roku do 2 lat), a takze firm z duzym udziatem kobiet (powyzej 75% wsrod kadry
firmy). Zagadnienie ograniczonej mozliwosci stosowania tych narzedzi podnoszone byto przez mate i mikro firmy biorgce udziat
w indywidualnych wywiadach. Zazwyczaj dysponujg kilkoma réwnorzednymi stanowiskami uniemozliwiajgcymi stosowanie
tego typu instrumentow.

Wspoélnym mianownikiem kolejnych praktyk zwigzanych z przeciwdziataniem utraty zdrowia przez pracownikéw jest to,
ze odbywaja sie one w firmie. Na obszar wsparcie zdrowia w firmie sktadaj3 sie takie dziatania jak: dodatkowe badania
zdrowotne (20%), wdrazanie dobrych praktyk z zakresu zarzgdzania zdrowiem w miejscu pracy (12%) oraz organizowanie
zajec sportowych na terenie firmy (5%).

[...] mamy lekarza, ktéry raz w tygodniu przyjmuje w gabinecie na terenie zaktadu pracy i pielegniarke,
= ktora jest codziennie. Wspieramy finansowo, jesli potrzebna jest pomoc w przypadku trudniejszej
sytuacji zdrowotnej. [IDI 8]

Nastepne w kolejnosci wskazan byty dziatania, ktére nie zostaty wydzielone do osobnego obszaru, to jest monitorowanie stanu
zdrowia pracownikéw zréznicowane wedtug wieku (12%) oraz przeprowadzanie kampanii informacyjnych (10%). Pierwsza
z wymienionych praktyk wigze sie miedzy innymi z kierowaniem pracownikéw na badania identyfikujgce choroby, ktérych
ryzyko wystapienia rosnie wraz z wiekiem. Wrazliwos¢ na kwestie profilaktyki w tym obszarze wspierana jest przez polityke
informacyjna firmy, ktéra w godzinach pracy organizuje spotkania z pracownikami uwrazliwiajgc ich na kwestie sposobu dbania
o zdrowie.

Ostatni wyrézniony czynnik dotyczyt dodatkowych praktyk prozdrowotnych. Grupuje on najrzadziej wskazywane dziatania
skoncentrowane wokét réznorodnych aktywnosci, ktore za zadanie maja wsparcie zdrowia pracownikéw. Wérod nich znalazty
sie: mozliwos¢ skorzystania z ustug psychologa na terenie firmy (8%), korzystanie z konsultacji ekspertow zewnetrznych (6%),
mozliwos¢ skorzystania z ustug fizjoterapeuty na terenie firmy (6%), utworzenie w firmie grupy roboczej do spraw zdrowia
(5%) oraz zapewnienie pracownikom pobytu w sanatorium lub spa (5%).

W obszarze dziatah zwigzanych ze wsparciem zdrowia w firmie wyrézniajg sie podmioty najkrécej dziatajgce na rynku
(od 1 roku do 2 lat, ponizej 1 roku oraz od 2 lat do 5 lat). Firmy funkcjonujace na rynku dtuzej rzadziej korzystaja z tych rozwigzan.
Wsparcie zdrowia w firmie czesciej stosowane jest rowniez przez firmy z relatywnie wysokim udziatem oséb powyzej 60. roku
zycia, co moze byc zacheta do pozostawania w tych firmach mimo osiagniecia wieku emerytalnego. Nieznacznie czesciej z tych
form wsparcia korzystajg duze firmy o globalnym zasiegu.
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W przypadku dodatkowych praktyk zdrowotnych wyraznie wyr6zniajg sie duze podmioty o globalnej skali dziatania. Czesciej
po rozwigzanie z tego obszaru siegaja rowniez firmy zajmujace sie finansami, ubezpieczeniami i nieruchomosciami (K i L).
Wyraznie in minus odstaja podmioty o najkrétszym stazu dziatania (ponizej 1 roku oraz od 1 roku do 2 lat).

W przypadku narzedzi opisywanych jako ostatnie a zwigzanych z przeciwdziataniem utracie zdrowia przez pracownikéw nalezy
pamietac o tym, ze nie sg one bardzo popularne. Zarowno dodatkowe praktyki zdrowotne, jak i wsparcie zdrowia w firmach
byto dwu- lub trzykrotnie rzadziej wykorzystywane przez firmy niz opisywane na poczgtku podrozdziatu dziatania zwigzane
z dofinansowaniem ustug, czy zmiang wymiaru czasu pracy.

Wykres 37.

Stosowanie narzedzi w ramach przeciwdziatania utracie zdrowia przez pracownikéw w ujeciu cech badanych firm
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Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne




Organizacja pracy pracownikow

W ramach polityki zarzadzania wiekiem przyktadami
rekomendowanych  rozwigzad  dotyczacych  organizacji

pracy pracownikéw jest: zapewnienie dodatkowych przerw, —

przesuniecie na inne stanowisko, gdzie wystepuje mniejsze LV_S B D
natezenie wysitku, hatasu, zmiana tygodniowego wymiaru czasu \\ \ /
pracy, zwolnienie z obowiazku nocnej zmiany (w przypadku

pracy zmianowej) oraz czasowe umowy o prace dla pracownikéw
emerytowanych, jako prowadzacych szkolenia dla nowych

\ PLAN K
pracownikéw®4. Cze$¢ opisanych dziatan analizowana byta /
wraz z narzedziami przeciwdziatajgcymi utracie zdrowia r"‘] ] l P i

przez pracownikéw. Trudnos¢ jednoznacznego rozdzielenia
dziatan wynika z umownosci sposobu klasyfikowania narzedzi
do bardziej ogbélnych kategorii.

W ramach tego podzbioru narzedzi udato sie wydzieli¢ trzy grupy czynnikéw, przy czym najczesciej wskazywane byty dziatania,
ktore okreslono mianem elastyczna praca (ze wzgledu na czas, miejsce, jak réwniez forme). Sktadaja sie na nie: elastyczne
godziny pracy (33%), elastyczne formy pracy® (27%) oraz ujemnie skorelowane tworzenie zespotéw ztozonych z pracownikéw
w réznym wieku (27%), co nalezy traktowac albo jako odwrotnos¢ tych dziatan, albo ich zaniechanie (wowczas bytoby
to tworzenie zespotéw ztozonych z pracownikéw w tym samym wieku lub unikanie tworzenia zespotow ztozonych z pracownikéw
w réznym wieku). W przypadku dziatan z tego obszaru warte podkreslenia jest to, Ze cechowata je stosunkowo duza popularnos¢
wsrdd firm (sposrdd dotychczas opisywanych jedynie rowny dostep do szkolehn wszystkich pracownikéw wskazato 43%
respondentdw i tak wysokim udziatem wskazan moze poszczycic sie tylko kilka dziatan).

Dziataniem, ktére jako nastepne byto wskazywane przez 17% przedstawicieli firm, jest dostosowanie zakresu obowigzkéw
do zmieniajacych sie wraz z wiekiem mozliwosci pracownika. Dziatanie to na poziomie analizy czynnikowej nie wykazywato
podobienstwa do zadnego innego ocenianego przez respondentéw.

Druga grupa dziatan koncentruje sie na dostosowaniu czasu pracy do wieku i skupia takie aktywnosci jak: dostosowanie grafikéw
pracy zmianowej do mozliwosci 0séb starszych (17%), stopniowe zmniejszanie wymiaru czasu pracy osoby starszej w okresie
bezposrednio poprzedzajacym przejécie na emeryture (9%), oraz monitorowanie struktury wieku pracownikéw zgtaszajgcych
chec korzystania oraz korzystajacych z rozwiazan uelastyczniajacych czas pracy (9%). Dziatania te podejmowano rzadziej niz te
zwigzane z uelastycznieniem pracy. Monitorowanie struktury wieku pracownikéw wykorzystywane jest w wiekszosci dziatan
zwigzanych z zarzadzaniem wiekiem. Dla prowadzenia sprawnej polityki personalnej zakres zbieranych danych o pracownikach
jest bardzo szeroki i obejmuje kwestie zwigzane ze zdrowiem, sytuacja rodzinng, wiekiem oraz innymi cechami wptywajacymi
na spos6b wykonywania pracy.

*E]
*VK@

84 E, Bombiak, Zarzgdzanie réznorodnoscia..., op. cit., s. 109-122.

85 W3rod elastycznych form zatrudnienia najczesciej wymieniane s3: umowy terminowe, praca w niepetnym wymiarze godzin, praca tymczasowa, telepraca, praca na wezwanie, Job sharing.
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Wykres 38.

Narzedzia z zakresu zarzgdzania wiekiem wykorzystywane w firmach (wg wybranych obszaréw)

(-) tworzenie zespotéw ztozonych z pracownikéw w réznym wieku _ 27% elastyczna
praca
dostosowanie zakresu obowigzkéw do zmieniajacych sie wraz 17%
z wiekiem mozliwosci pracownika
dostosowanie grafikéw pracy zmianowej do mozliwoéci oséb starszych _ 17%
stopniowe zmnlejszanlle wyrmaru czasu p‘racy osob){ 'stfarszej w okresie _ 9% dostosowanie
bezposrednio poprzedzajgcym przejscie na emeryture czasu pracy
do wieku
monitorowanie struktury wieku pracownikéw zgtaszajgcych che¢ _ 0%
korzystania oraz korzystajgcych z rozwigzan uelastyczniajgcych czas pracy ’
dodatkowy urlop dla starszych pracownikéw 12%
zmniejszanie wymiaru czasu pracy z zachowaniem wynagrodzenia 10%
nie uwzgledniamy zadnego z zaproponowanych narzedzi 28%

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

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

Korzystanie z narzedzi zaklasyfikowanych do grupy powodujacych wiekszg elastyczno$¢ pracy jest czestsze wsrdéd firm
dziatajacych w skali globalnej, zajmujacych sie finansami, ubezpieczeniami i nieruchomosciami (K i L), dziatajacych stosunkowo
krotko (od 2 lat do 5 lat), w ktorych nie wystepuja szkodliwe stanowiska i nie s3 podejmowane dziatania przeciwdziatajace
negatywnym skutkom szkodliwych czynnikéw oraz z wysokim udziatem kobiet. Po przeciwlegtej stronie wykresu lokuja
sie podmioty z branzy przemystowej oraz budowlanej, z niskim udziatem kobiet, w ktérych wzgledny udziat oséb powyzej 60.
roku zycia jest Sredni (stanowig od 6% do 10% zatogi) oraz wysoki (powyzej 10% zatogi). W firmach tych dziatania powodujace
wiekszg elastycznos¢ pracy sg duzo rzadziej stosowane. Czes¢ respondentéw w wywiadach indywidualnych zaznaczyta,
ze wprowadzenie elastycznej pracy nastapito w zwigzku z sytuacjg pandemiczng. Oprécz kwestii bezpieczenstwa chodzi takze
o opieke nad dzie¢mi, uczacymi sie zdalnie.
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My juz troche wdrozylismy to [elastyczne godziny pracy — przyp. aut.] u siebie ze wzgledu na sytuacje,
jaka zaistniata teraz przy drugiej fali pandemii, czes¢ pracownikéw pracuje w godzinach wytyczanych
iindywidualnie dostosowanych ze wzgledu na sytuacje jaka jest. Zwtaszcza z dzie¢mi szkolnymi, niestety
muszq zajq¢ sie dzie¢mi, muszq te dzieci uczyé, niestety nauczyciele przerzucili obowigzek zwigzany
z wieloma rzeczami na rodzicéw. Mamy pracownikéw, ktérzy majq dzieci w zeréwce, w pierwszych
klasach szkoty, nawet te w wyzszych klasach dzieci tez wymagajq tej pomocy i duzej uwagi rodzicéw, no

i niestety rodzice nie sq w stanie pracowac miedzy tq 8 a 16, jak mielismy do tej pory.[IDI 1]

Wykres 39.

Stosowanie narzedzi w ramach organizacji pracy pracownikéw w ujeciu cech badanych firm
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Dziatania zwigzane z dostosowaniem czasu pracy do wieku pracownikéow czesciej praktykowane s3 przez duze podmioty,
dziatajace w skali regionalnej, w ktérych wzgledny udziat os6b powyzej 60. roku zycia jest Sredni (stanowig od 6% do 10%
zatogi) oraz wysoki (powyzej 10% zatogi), o srednim czasie funkcjonowania na rynku (5-10 lat), zajmujace sie finansami,
ubezpieczeniami i nieruchomosciami (Ki L), z przewaga kobiet (od 51% do 75% sktadu zatogi). Wysoki udziat oséb powyzej 60.
roku zycia moze wynikac ze stosowania tych dziatan. Narzedzie zwigzane z dostosowaniem czasu pracy do wieku pracownikéw
rzadko wykorzystywane jest w firmach dziatajgcych najkrécej (do 1 roku), w ktérych nie zidentyfikowano szkodliwych stanowisk
pracy, ale mimo to podejmowane s3 dziatania niwelujgce szkodliwe czynniki, moggace wystapic na tych stanowiskach oraz przez
takie podmioty, w ktérych nie wystepuja pracownicy powyzej 60. roku zycia.

Ostatnia wyr6zniona metoda stuzaca zarzadzaniu wiekiem z obszaru organizacji pracy pracownikéw wigze sie ze zdobyciem
nowych przywilejéw. Zyskanie przywilejow wigze sie przede wszystkim z takimi profitami jak: dodatkowy urlop dla starszych
pracownikéw (12%) oraz zmniejszanie wymiaru czasu pracy z zachowaniem wynagrodzenia (10%). Na ponizszym wykresie
przedstawiono zréznicowanie stosowania metod zwigzanych z uzyskiwaniem przywilejéw wsréd poszczegélnych firm wraz
z wykorzystaniem innych narzedzi (niedyskryminujace ogtoszenia), ktére beda przedmiotem opisu w nastepnym podrozdziale
- tutaj wykorzystano je tylko jako pomocniczy zbi6ér danych potrzebny

do prezentacji informacji.

Wykres 40.

Stosowanie narzedzi w ramach organizacji pracy pracownikéw w ujeciu cech badanych firm
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Podejscie, w ktérym wraz z wiekiem pracownicy moga zyskac przywileje, popularne jest w firmach, ktére zatrudniajg wzglednie
duzo pracownikéw powyzej 60. roku zycia (prawdopodobnie ich wysoki udziat moze by¢ pochodna stosowania tego narzedzia).
Narzedzia te wykorzystywane s3 w firmach o stosunkowo krétkim czasie funkcjonowania (do 1 roku, od 1 roku do 2 lat oraz
od 2 lat do 5 lat) oraz zajmujace sie finansami, ubezpieczeniami i nieruchomosciami (K i L). Z kolei firmami najmniej sktonnymi
do przyznawania przywilejow wraz z wiekiem sg firmy dziatajace w skali globalnej, ktére nie identyfikujg szkodliwych stanowisk
i nie podejmuja dziatar niwelujacych szkodliwe czynniki na stanowiskach pracy oraz ktorych zatoge stanowig w wiekszosci
kobiety (powyzej 75%).

Rekrutacja i selekcja pracownikow

Jednym z proceséw realizowanych w firmie, w ktérego trakcie mozna wykorzystywaé narzedzia zwigzane z zarzadzaniem
wiekiem, jest rekrutacjaiselekcja pracownikéw. Gtéwnym celem rekrutacji powinno by¢ dopasowanie kompetencji pracownikéw
do potrzeb przedsiebiorstwa. Zapewnienie transferu wiedzy miedzy doswiadczonymi i Swiezo zatrudnionymi pracownikami
spowoduje wzrost produktywnosci i innowacyjnosci przedsiebiorstwa w wyniku potaczenia nowych i dotychczasowych
kompetencji. Oprécz tego brak uprzedzen w stosunku do wieku pracownikéw to szansa na poprawe wizerunku przedsiebiorstwa.

Wsréd rekomendowanych narzedzi mozna znalez¢: sporzadzenie profilu kompetencyjnego stanowiska pracy i zamieszczenie
go w ogtoszeniu o prace. Samo ogtoszenie nie powinno sugerowac dyskryminacji ze wzgledu na wiek, na przyktad nie podawac
granicy wieku (gérnej i dolnej). Autorzy opracowania zalecaj3 takze, by nie wymagac konkretnego doswiadczenia podanego
w latach, lecz okreslonego jako odpowiednie doswiadczenie, zachecenie do aplikowania niezaleznie od wieku. Aby dotrze¢
do kandydatéw w kazdym wieku, nalezy umieszcza¢ ogtoszenia o prace nie tylko w Internecie, ale réwniez w innych miejscach,
na przyktad w prasie i urzedach pracy. Ocena kandydatéw do pracy powinna by¢ wykonywana wytacznie na podstawie
kompetencji i doswiadczenia zawodowego.

Wszystkie te aspekty dotyczace rekrutacji i selekcji pracownikéw znalazty odzwierciedlenie w badaniu. W wyniku analiz

udato sie uzyskac 4 wymiary. Sposréd praktyk rekrutacyjnych najczesciej wskazywane byto stosowanie niedyskryminujacych
ogtoszen o prace (32%) oraz zachecanie w ogtoszeniach o prace do aplikowania niezaleznie od wieku (26%).
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Wykres 41.

Narzedzia wykorzystywane przez firmy w ramach rekrutacji i selekcji pracownikéw

stosowanie niedyskryminujacych ogtoszen o prace

zachecanie w ogtoszeniach o prace do aplikowania niezaleznie od wieku

zamieszczanie ogtoszen o prace w mediach docierajgcych do oséb
w réznym wieku

(-) wspétpraca z biurami posrednictwa pracy

wykorzystywanie profili kompetencyjnych w procesie rekrutacji

zachecanie w ogtoszeniach o prace do aplikowania oséb starszych

dostosowanie formy materiatéw rekrutacyjnych do odbiorcéw
w réznym wieku (np. wielkos¢ tekstu, grafiki itp.)

umieszczanie w ogtoszeniach o prace zdjec lub grafik przedstawiajgcych
osoby w réznym wieku w tym osoby starsze

stosowanie dokumentéw aplikacyjnych utrudniajgcych/uniemozliwiajgcych
identyfikacje wieku aplikanta

nie uwzgledniamy zadnego z zaproponowanych narzedzi

0%

32%

26%
26%
23%
dostosowanie
I 2 dokumentow
aplikacyjnych
28%
5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

Stosowanie niedyskryminujgcych ogtoszen o prace najczesciej wykorzystywane byto w firmach o globalnym zasiegu, w ktérych
nie wystepowaty szkodliwe stanowiska pracy i nie byty podejmowane dziatania przeciwdziatajgce szkodliwym czynnikom na tych
stanowiskach, dziatajacych w pozostatych ustugach z przewaga podmiotéw publicznych (M, N, O, P, Q, R), z niskim udziatem os6b
powyzej 60. roku zycia oraz udziatem kobiet przekraczajgcym potowe sktadu zatogi (od 51% do 75% oraz powyzej 75%).
Sposréd przebadanych firm najmniejsza wage do stosowania niedyskryminacyjnych ogtoszen o prace przywigzywaty firmy
najkrécej dziatajgce (do 1 roku, od 1 roku do 2 lat, od 2 lat do 5 lat) oraz z relatywnie wysokim udziatem os6b powyzej 60. roku

zycia.

Z kolei stosowanie zachet do pracy bez wzgledu na wiek najczesciej wystepowato wsréd firm: o globalnym zasiegu dziatania,
o srednim czasie funkcjonowania (od 5 lat do 10 lat), w ktérych wystepuja szkodliwe stanowiska pracy i s3 podejmowane
dziatania na rzecz przeciwdziatania im. Praktyka ta rzadko byta wykorzystywana przez firmy: o krétkim stazu dziatania (od 1 roku
do 2 lat), w ktérych nie byty identyfikowane szkodliwe stanowiska, a firmy podejmowaty dziatania na rzecz przeciwdziatania
szkodliwym czynnikom, z relatywnie wysokim udziatem oséb powyzej 60. roku zycia oraz z branzy budowlanej. Stosowanie
obydwu rodzajéw dziatan jest ze sobg powigzane — czestsze stosowanie zachet do pracy bez wzgledu na wiek idzie w parze

z niedyskryminujgcymi ogtoszeniami i na odwrot.
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Wykres 42.

Stosowanie narzedzi w ramach rekrutacji i selekcji pracownikéw w ujeciu cech badanych firm
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Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

Kolejne pod wzgledem popularnosci narzedzie stanowi zamieszczanie ogtoszen o prace w mediach docierajacych do oséb
w roéznym wieku (26%) oraz ujemnie z nim skorelowana wspétpraca z biurami posrednictwa pracy (23%). Odwrotnos¢
stwierdzenia drugiej wymienionej praktyki (z uwzglednieniem znaczenia pierwszej stosowanej techniki) mogtaby brzmiec
nieograniczanie sie tylko do wspétpracy z biurami posrednictwa pracy i dotyczyta rozszerzania grona potencjalnych odbiorcéw.
Caty obszar zostat okreslony jako docieranie do 0s6b w r6znym wieku.

Dla kolejnych wykorzystywanych technik wsp6élnym mianownikiem jest dostosowanie dolkumentéw aplikacyjnych do oséb
w réznym wieku. Sktadajg sie na niego takie praktyki jak: wykorzystywanie profili kompetencyjnych w procesie rekrutacji (18%),
zachecanie w ogtoszeniach o prace do aplikowania os6b starszych (12%), dostosowanie formy materiatow rekrutacyjnych
do odbiorcdw w réznym wieku (na przyktad wielkos¢ tekstu, grafiki itp.; 12%), umieszczanie w ogtoszeniach o prace zdjec
lub grafik przedstawiajacych osoby w réznym wieku, w tym osoby starsze (9%) oraz stosowanie dokumentéw aplikacyjnych
utrudniajacych/uniemozliwiajacych identyfikacje wieku aplikanta (8%). Sposréd wszystkich praktyk w obszarze rekrutacji
i selekcji pracownikéw wymienione cieszyty sie najmniejsza popularnoscia.

Narzedzia wykorzystywane w polityce zarzgdzania wiekiem
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Wykres 43.

Stosowanie narzedzi w ramach rekrutacji i selekcji pracownikéw w ujeciu cech badanych firm
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Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

W przypadku docierania do oséb w réznym wieku zdecydowanie wyrézniajg sie podmioty zajmujace sie finansami,
ubezpieczeniami i nieruchomosciami (K i L). Pozostate cechy firm wskazujacych na te praktyki s3 mocno skoncentrowane wokoét
zera i nie r6znicujg znaczgco firm z punktu widzenia tej grupy praktyk. Zdecydowanie in minus wyrézniajg sie firmy duze (prawy
gorny rog), ktére rownoczesnie notuja najwyzsze wartosci w obszarze praktyk zwigzanych z dostosowaniem dokumentéw
aplikacyjnych do 0s6b w réznym wieku.

Stosowanie dokumentow aplikacyjnych dostosowanych do oséb w réznym wieku, jak juz wspomniano, najczesciej
wykorzystywane jest przez najwieksze firmy. Praktykom tym sprzyja réwniez krétki czas funkcjonowania na rynku (do 1 roku
oraz od 1 roku do 2 lat), globalna skala dziatania oraz relatywnie wysoki udziat 0s6b powyzej 60. roku zycia, co moze sugerowac
korzystny wptyw tych praktyk na zatrzymanie starszych pracownikéw w firmie. W przypadku udziatu os6b powyzej 60. roku zycia
widag, ze brak tej kategorii os6b w zatodze firmy wiaze sie z rzadkim stosowaniem dokumentéw aplikacyjnych dostosowanych
do 0séb w r6znym wieku. Niski poziom stosowania tej praktyki utrzymuje sie rowniez w firmach mikro, dziatajgcych na lokalna
skale, w ktorych kobiety stanowig przeszto trzy czwarte zatogi.
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Rozwigzanie stosunku pracy z pracownikami odchodzgcymi
na emeryture

Po przejsciu pracownikéw na emeryture, niektére firmy decyduja sie na kontynuacje zatrudnienia emerytowanych pracownikéw
winnej formie. Wynika to z potrzeby korzystania zdoswiadczonych pracownikéw oraz checi przeciwdziatania ryzyku wystapienia
luki kompetencyjnej. Znaczenie pracownikéw z dtugim stazem pracy podkreslit jeden z respondentéw reprezentujacy duza
firme produkcyjna w odpowiedzi na pytanie dotyczace najlepszych praktyk w zarzadzaniu wiekiem.

Najlepsze to wykorzystanie potencjatu wtasnych pracownikéw, nie zatrudnianie nowych. Wieloletni

= pracownik lepiej identyfikuje sie z firmq, zna doskonale wymagania pracodawcy, wie jak ta cata machina
dziata, dlatego warto z catego grona pracownikéw wyciqga¢ te zaangaZzowane jednostki i po prostu dac
im mozliwos¢ awansu i rozwijania swoich ambicji zawodowych. [IDI 8]

Zazwyczaj firmy oferuja swoim bytym pracownikom prace na cze$¢ etatu, dodatkowe Swiadczenia w pracy oraz poprawe
ergonomii stanowiska. Praktyki te, wraz z narzedziami zwigzanymi ze zwalnianiem pracownikéw poddano ocenie w badaniu.

Wykres 44.

Stosowanie narzedzi w ramach przeciwdziatania utracie zdrowia przez pracownikéw w ujeciu cech badanych firm

(-) dziatania przygotowujace pracownika do przejscia na emeryture o
I % zatrudnianie

(rozmowa, szkolenia, specjalne urlopy)

emerytéw
zatrudnianie os6b w wieku emerytalnym na czas okreslony _ 17% na czgs okreélony
utrzymanie kontaktu z emerytowanymi pracownikami 20%
(-) umozliwienie pracy osobom w wieku emerytalnym 31%
informowanie pracownikdw o polityce zwolnien 21%
outplacement* 3%
nie uwzgledniamy zadnego z zaproponowanych narzedzi 38%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

“pojecie ouplacement w analizie czynnikowej byto réwniez tgczone z utrzymaniem kontaktu z emerytowanymi pracownikami

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne
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Najczesciej wykorzystywane w tym obszarze byty dziatania takie jak zatrudnienie os6b w wieku emerytalnym na czas okreslony
(17%) oraz ujemnie z nim skorelowane dziatania przygotowujace pracownika do przejscia na emeryture (rozmowa, szkolenia,
specjalne urlopy - 18%). Dziatania te okreslono wspdlnym mianownikiem zatrudnienie emerytéw na czas okreslony. Drugi
rodzaj dziatah pod wzgledem czestosci wystepowania wigze sie z utrzymywaniem kontaktu z emerytowanymi pracownikami
(20%) i w ramach analizy czynnikowej utworzyto samodzielnie jeden z wymiaréw. Dziatania zwigzane z podtrzymaniem relacji
z dotychczasowymi pracownikami moga przyczyniac sie¢ do ponownego zaangazowania bytych pracownikéw w prace w firmie
w sytuacjach kryzysowych (wzmozonego zapotrzebowania na prace, checi wykorzystania unikalnych umiejetnosci etc.).

Wykres 45.

Stosowanie narzedzi w ramach rozwigzania stosunku pracy z pracownikami w ujeciu cech badanych firm
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Stosowanie obydwu analizowanych praktyk powigzane jest z wielkoscia firmy oraz udziatem oséb powyzej 60. roku zycia. Im
wieksza firma, tym poziom wykorzystania opisywanych praktyk czestszy. Podobnie im wiekszy udziat os6b powyzej 60. roku
zycia wsréd pracownikéw firmy, tym korzystanie z analizowanych narzedzi czestsze.

Zatrudnianie emerytéw na czas okreslony, obok duzych firm ze wzglednie wysokim udziatem oséb po 60. roku zycia,
czedciej wystepowato w firmach przemystowych (B, C, D, E) oraz w tych, ktére nie identyfikowaty szkodliwych stanowisk
pracy i w zwigzku z tym nie podejmowaty dziatan przeciwdziatajgcych szkodliwym czynnikom na tych stanowiskach. Praktyki
zwigzane z zatrudnianiem emerytéw rzadsze byty wsréd firm zajmujacych sie finansami, ubezpieczeniami i nieruchomosciami
(K'i L) oraz zatrudniajacych wiecej niz potowe kobiet (51% — 75% udziatu kobiet w kadrze firmy).

Z kolei utrzymywanie kontaktu z emerytowanymi pracownikami najczesciej stosowane jest w duzych firmach oraz takich

ze wzglednie wysokim udziatem os6b po 60. roku zycia, dziatajacych w globalnej skali o Srednim czasie funkcjonowania
na rynku.

92 | Zarzgdzanie wiekiem stosowane przez matopolskich pracodawcéw



Ostatni obszar wyrézniony w ramach dziatan zwigzanych z rozwigzaniem stosunku pracy z pracownikami koncentruje sie wokét
zagadnien zwigzanych z informowaniem pracownikéw o polityce zwolnien. Na wymiar ten zwigzany z uporzadkowanym
oraz uwzgledniajagcym potrzeby pracownikéw rozwigzywaniem pracy sktadajg sie takie dziatania jak outplacement®® (3%),
informowanie pracownikéw o polityce zwolnien (21%) oraz ujemnie skorelowane z nimi umozliwienie pracy osobom w wieku
emerytalnym (31%). Ostatnie stwierdzenie (ze znakiem (-) na wykresie) po odwréceniu mogtoby brzmie¢ brak mozliwosci
pracy dla os6b w wieku emerytalnym i wzglednie pasowac do dziatan, ktére w catosci zwigzane sa ze zwolnieniami.

Wykres 46.

Stosowanie narzedzi w ramach rozwigzania stosunku pracy z pracownikami oraz wynagradzania w ujeciu cech badanych firm
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Na powyzszym wykresie cechy podmiotéw biorgcych udziat w badaniu zostaty zaprezentowane w ujeciu dziatan z obszaru
informowania o polityce zwolnien oraz dziatan zwigzanych z obszarem opisywanym w kolejnym podrozdziale zwigzanym
z wynagrodzeniami. Stosowanie narzedzi ukierunkowanych na informowanie o polityce zwolnier czestsze jest w duzych
firmach dziatajacych w globalnej skali, zajmujacych sie finansami, ubezpieczeniami i nieruchomosciami (K i L), w ktdrych
mimo braku szkodliwych stanowisk pracy podejmowane sg dziatania przeciwdziatajgce niekorzystnym czynnikom, mogacym
szkodzi¢ pracownikom. Podejscie tego rodzaju najrzadziej stosowane byto wsréd mikrofirm, z branzy przemystowej (B, C, D, E)
oraz budowlanej (F), dziatajacych na lokalng lub regionalng skale, z niskim udziatem kobiet w sktadzie zatogi (mniej niz 25%),
w ktorych zidentyfikowano szkodliwe stanowiska pracy, lecz nie podejmowane sg dziatania przeciwdziatajace niekorzystnym
warunkom na tych stanowiskach.

8 Qutplacement to polityka zwolnieri pracownikéw, ktéra wigze si¢ z podejmowaniem réznych dziatari umozliwiajgcych pracownikom ponowne odnalezienie sig na rynku pracy (wyposazenie w niezbedne

kwalifikacje, przygotowanie i pomoc w znalezieniu pracy etc.).

Zbiory podatnikéw podatku dochodowego
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Wynagradzanie pracownikow

Jednym ze sposob6w na zwiekszenie efektywnosci pracy jest stosowanie systemu motywacyjnego. Petni on role srodka
przeksztatcajacego mozliwosci pracownika na efektywne dziatanie. Z perspektywy pracownika jest to wynagrodzenie
od organizacji za jego kompetencje i rezultat ich wykorzystania®’. W kontekscie zarzgdzania wiekiem godna uwagi jest praktyka
stosowana przez firme, polegajgca na ochronie wynagrodzenia w przypadku przesuniecia do innych zadan®. Inny przyktad
polityki, stosowanej w firmie PTK Echo dziatajacej na Stowacji zaktada, ze poziom wynagrodzenia zalezy przede wszystkim
od zajmowanego stanowiska i wydajnosci pracy, a nie tylko od stazu pracy (czyli czesto de facto wieku pracownika)?°.

W badaniu wsréd praktyk zwigzanych z zarzgdzaniem wiekiem przypisanych do wynagradzania najczesciej wskazywane
byto uzaleznienie wysokosci wynagrodzenia od wydajnosci pracy (44%) oraz ujemnie skorelowana praktyka polegajaca
nazmniejszeniu wymiaru czasu pracy z zachowaniem wynagrodzenia (16%) —to drugie stwierdzenie, po odwrdceniu brzmiatoby
zmniejszenie wymiaru czasu pracy wraz ze zmiang wynagrodzeniaiw catosci korespondowato z wymowa pierwszego. Wskazania
te zostaty okreslone wspdlnym mianownikiem wynagrodzenie wedtug zastug.

Wykres 47.

Narzedzia wykorzystywane przez firmy w ramach wynagradzania pracownikow

wynagradzanie wg zastug

uzaleznienie wysokos$ci wynagrodzenia nie od stazu,
tylko od wydajnosci pracy
(-) zmniejszanie wymiaru czasu pracy z zachowaniem _ 16%

wynagrodzenia

nie uwzgledniamy zadnego z zaproponowanych narzedzi 44%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

7). Moczydtowska, Zar ie komp jami ymi..., op. cit.

% |bidem.

8 Eurofound, PTK-ECHO, Slovakia: Comprehensive approach, 2005, http://www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/cases/sk003.htm [za:] J. Litwininski, U. Sztanderska, Zarzqdzanie wiekiem..., s. 14.
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Wykres prezentujgcy popularnos¢ wynagrodzenia wedtug zastug znajduje sie w podrozdziale poswieconym stosowaniu
praktyk zwigzanych z rozwigzaniem stosunku pracy, to jest w poprzednim podrozdziale. Najczesciej z tej metody korzystaja
firmy o zasiegu globalnym, wigzace osigganie rezultatbw w pracy z gratyfikacjg finansowa. Druga grupa wyr6zniajaca
sie z punktu widzenia stosowania tej praktyki to firmy z branzy przemystowej (B, C, D, E), dziatajgce dtuzej niz 10 lat, z udziatem
kobiet przekraczajgcym potowe sktadu zatogi oraz firmy, w ktérych wystepowaty szkodliwe stanowiska pracy i firmy staraty
sie przeciwdziata¢ negatywnym skutkom ich oddziatywania. Najmniejsza popularnos¢ tych praktyk utrzymywata sie w firmach
0 najmniejszym stazu funkcjonowania (do 1 roku oraz od 1 roku do 2 lat), zatrudniajacych wzglednie duzo os6b powyzej 60.
roku zycia, bedacych duzymi podmiotami oraz dziatajgcych w branzy budowlanej.

Tytutem podsumowania rozdziatu poswieconego stosowaniu narzedzi zarzadzania wiekiem w firmach zaprezentowano dwie
tabele prezentujace te grupy firm (w ujeciu analizowanych cech), ktére najczesciej korzystaja z analizowanych narzedzi oraz te,
ktére analizowane praktyki zarzgdzania wiekiem stosuj3 najrzadziej.

Najczesciej stosowanie narzedzi deklarowaty firmy:
o globalnej skali dziatalnosci,
duze,

dziatajgce w branzy finanse, ubezpieczenia i nieruchomosci,

z udziatem oséb powyzej 60. roku zycia do 5%,

funkcjonujace od 2 lat do 5 lat,

$444 438

z udziatem kobiet w sktadzie zatogi firmy od 51% - 75%.

-

D) 1)

Narzedzia wykorzystywane w polityce zarzgdzania wiekiem
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Narzedzia w ujeciu charakterystyk firm najczesciej z nich korzystajacych

GRUPY NARZEDZI / CECHY FIRM

1.1 zmiana stanowiska na inne
1.2 wsparcie zdrowia w firmie
1.3 reorganizacja stanowiska pracy

1.4 dodatkowe praktyki prozdrowotne

1.5 dofinansowanie ustug

1.6 zmiana wymiaru czasu pracy

2.1 dostosowanie dokumentéw aplikacyjnych

2.2 zachety do pracy bez wzgledu na wiek

2.3 niedyskryminujgce ogtoszenia

2.4 docieranie do 0séb w réznym wieku
3.1 indywidualizacja rozwoju

3.2 merytokratyczny rozwdj

4.1 wynagradzanie wg zastug

5.1 dostosowanie czasu pracy do wieku
5.2 elastyczna praca

5.3 zyskanie przywilejow

6.1 informowanie o polityce zwolnien

6.2 emeryci na czas okreslony

6.3 utrzymanie kontaktu z emerytowanymi pracownikami

Zarzadzanie wiekiem stosowane przez matopolskich pracodawcéw

FIRMY - OD 2 LAT DO 5 LAT

<
=
<
=
(=)
=
(=]
=
(8]
=
=
S
™S
(%]
w
e
x
(=}

SKALA - GLOBALNA
WIELKOSC - DUZE
PRZEDSIEBIORSTWO
PKD - FINANSE,
UBEZPIECZENIA

I NIERUCHOMOSCI
UDZIAL OSOB 60+
UDZIAt KOBIET -

0,16

0,05

0,22 0,06 0,11

0,30 -0,14 0,04

-0,04 0,01 0,16

0,23 0,16 0,09 0,11

0,03
0,00

0,06 0,08

0,09

-006  -0,02 0,00
0,20 0,19 0,00

0,04 0,10 0,22

005 009 -002 014
008 007 012

0,01 0,14 0,08

-0,01 -0,02

0,07 0,05
-014 015  -016
-0,06 - -0,05

UWAGA: czerwonym kolorem oznaczono najnizsze wartosci w wierszach, zielonym najwyzsze
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Najrzadziej stosowanie narzedzi deklarowaty firmy:

funkcjonujace od 1 roku do 2 lat |
unkcjonujace od 1 roku do 2 lat, N P »
funkcjonujace krécej niz 1 rok, N P!
dziatajgce w lokalnej skali, - ~

dziatajgce w branzy budownictwo,
z udziatem kobiet w sktadzie zatogi firmy do 25%,

bez oséb powyzej 60. roku zycia,

R URI R

bedace mikroprzedsiebiorstwami.

Podsumowanie stosowania wszystkich narzedzi zarzadzania wiekiem w ujeciu analizowanych cech firm znajduje sie w aneksie
do niniejszego opracowania.
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Narzedzia w ujeciu charakterystyk firm najrzadziej z nich korzystajacych

GRUPY NARZEDZI / CECHY FIRM

(=}
=
=
(%}
e
=
[
=y
w
a
w
N
[-3
a.
o
e
x
=
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FIRMY - KROCEJ NIZ 1 ROK
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FIRMY - OD 1 ROKU DO 2 LAT
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1.1 zmiana stanowiska na inne -0,11 -0,13 -0,18

1.2 wsparcie zdrowia w firmie 003 | 006 NO08Y o005 o004 025 037
1.3 reorganizacja stanowiska pracy 001 003 -004 0,05
1.5 dofinansowanie usiug 021 | 015 BoM2N 025 023 | 026 OO
1.6 zmiana wymiaru czasu pracy 0,05 _ 0,16 - 011  -015
000 OB 005 005 | 010

1.4 dodatkowe praktyki prozdrowotne -0,01

-0,05

-0,05

2.1 dostosowanie dokumentéw aplikacyjnych

2.2 zachety do pracy bez wzgledu na wiek

-0,04

-0,16

2.3 niedyskryminujace ogtoszenia -0,09 - -0,07 - -0,05
2.4 docieranie do 0séb w réznym wieku 0,04 _ 0,02 0,00 -
3.1 indywidualizacja rozwoju -0,08 -0,09 -0,06 _ 0,08

3.2 merytokratyczny rozwoj -0,09 -0,08 -0,17 -0,09

4.1 wynagradzanie wg zastug 0,01 -0,20 -0,06

5.1 dostosowanie czasu pracy do wieku -0,04 -0,16 -0,12 -0,07 -0,05

003 OGS 014 o0 Coos
5.3 zyskanie przywilejéw 0,04 - 0,02 0,08 0,00 _
6.1 informowanie o polityce zwolnier -0,08 -0,03 -0,07 - -0,08 -
6.2 emeryci na czas okreslony -0,06 -0,05 - 0,06 -0,06 _
6.3 utrzymanie kontaktu z emerytowanymi pracownikami ~ -0,10 ~ -0,14  -0,03 - -0,14 -

UWAGA: czerwonym kolorem oznaczono najnizsze wartosci w wierszach, zielonym najwyzsze

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne
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Zainteresowanie firm wsparciem
w obszarze uruchomienia lub rozwoju
elementow zarzadzania wiekiem

Zainteresowanie wsparciem we wdrazaniu polityk
zarzadzania wiekiem

24% firm oczekuje wsparcia w prowadzeniu polityki zarzadzania wiekiem (suma twierdzgcych odpowiedzi). 37% przedstawicieli
firm byta niezdecydowana, przy czym wiekszo$¢ wyrazajacych te opinie to ci, ktérzy maja niewielkg wiedze na temat zarzadzania
wiekiem, stad nie potrafig wtasciwie zidentyfikowa¢ potrzeb w tym zakresie. 39% respondentéw wskazata, ze nie oczekuje
pomocy w obszarze zarzadzanie wiekiem. Z wykresu mozna jednoznacznie wywnioskowa¢, ze wystepuje korelacja pomiedzy
identyfikacja probleméw zwigzanych z wiekiem i potrzebg wsparcia w ich rozwigzywaniu. Brak identyfikacji probleméw
wynika prawdopodobnie z braku refleksji firmy na ten temat, niskiej kultury organizacyjnej lub innych czynnikéw, nie za$
z niewystepowania problemoéw zwigzanych z wiekiem pracownikéw.

Wykres 48.

Zainteresowanie firm wsparciem w obszarze zarzadzania wiekiem a identyfikacja probleméw zwigzanych z wiekiem wsréd pracownikéw
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Wykres 48. prezentuje zr6znicowanie zainteresowania pomocg w obszarze zarzgdzania wiekiem ze wzgledu na podejmowane
w firmie praktyki zwigzane z identyfikacjg probleméw pracownikéw wynikajacych z wieku.

Im wyzszy byt poziom zaangazowania firmy w identyfikowanie probleméw zwigzanych z wiekiem pracownikéw, tym wieksze
byto zainteresowanie wsparciem. Firmy, ktére wskazaty, ze monitoruja kwestie zwigzane z wiekiem personelu (odpowiedzi
raczej tak oraz zdecydowanie tak) w potowie (48%) lub czesciej (65%) byty zainteresowane wsparciem w obszarze zarzadzania
wiekiem. Firmy, ktore nie przejawiaty tego rodzaju praktyk, w marginalnym zakresie byty zainteresowane wsparciem (raczej
nie - 13%, zdecydowanie nie — 8%).

Wiekszy poziom zainteresowania utrzymywat sie w gronie firm z branzy budowlanej (29%)°%°, wsrdéd duzych (30%) i Srednich
przedsiebiorstw (32%), dziatajgcych na skale europejska (33%) oraz globalng (30%), dziatajacych stosunkowo krétko: od 1 roku
do 2 lat (44%), od 2 lat do 5 lat (34%), od 5 lat do 10 lat (32%), wérdd firm, w ktérych wystepuja szkodliwe stanowiska pracy
(25%), bez wzgledu na podejmowane badz nie dziatania przeciwdziatajace wystepujacym szkodliwym stanowiskom, w ktérych
udziat os6b powyzej 60. roku zycia jest relatywnie wysoki — powyzej 10% sktadu zatogi (34%) oraz z ponadprzecietnym
udziatem kobiet w sktadzie zatogi, to jest od 51% - 75% (29%).

W zwiazku z tym, Ze udziat zainteresowanych wsparciem w obszarze polityki zarzadzania wiekiem wsréd og6tu przebadanych
firm wynosi 24%, poziom zainteresowania w wyzej opisywanych grupach nie jest znaczgco wiekszy.

Tylko firmy wyréznione ze wzgledu na czas funkcjonowania cechujg sie mocnym zréznicowaniem (od 44% dla podmiotéw
dziatajacych od 1 roku do 2 lat, az do 18% dla podmiotéw dziatajgcych powyzej 10 lat).

Niskie zainteresowanie firm wsparciem moze wynikac z braku $wiadomosci korzysci, ktére niosg ze sobg rozwigzania sprzyjajace
pracownikom w r6znym wieku, niecheci do tego rodzaju rozwigzan lub obaw dotyczacych problemoéw, jakie moga sie pojawic
na etapie wdrazania. Celem zidentyfikowania trudnosci, ktdre moga pojawic sie w trakcie wdrazania instrumentéw zarzgdzania
wiekiem, zapytano respondentéw o to, ktére czynnikinaleza do gtéwnych barier w Pani/Pana firmie zwigzanych z wdrazaniem
i realizacjg zarzadzania wiekiem?

90 Wartos¢ stanowi sume odpowiedzi tak oraz raczej tak.
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Bariery we wdrazaniu polityk zarzagdzania wiekiem

W obszarze wdrazania i realizacji zarzadzania wiekiem, respondenci najczesciej wskazywali na brak barier w firmie (29%).
Wsrdd tych firm wyraznie wyrézniaty sie te z branzy przemystowej (38%) oraz budowlanej (30%), mikroprzedsiebiorstwa
(34%), dziatajace na skale lokalng (34%) lub regionalng (34%), dziatajace dtuzej niz 10 lat (33%), takie, ktére wskazywaty,
ze co prawda szkodliwe stanowiska nie wystepujg, ale firmy i tak podejmuja dziatania majace na celu niwelowanie szkodliwych
czynnikéw (39%), w ktérych nie pracuja osoby powyzej 60. roku zycia (38%) oraz z udziatem kobiet powyzej 75% wsrod
pracownikéw firmy (38%). Uzyskane w raporcie informacje pozwalaja na wnioskowanie, ze niedostrzeganie barier wynika
raczej z braku refleksji na ten temat i rzadkiego stosowania polityk zarzadzania wiekiem.

W narzedziu zaproponowano 18 mozliwosci wskazania r6znego rodzaju obaw lub barier, ktére moga utrudnia¢ wdrazanie
polityki zarzadzania wiekiem w firmie. Ze wzgledu na duza réznorodnos¢ odpowiedzi oraz zblizone znaczenie niektérych
stwierdzen, dla potrzeb analiz zdecydowano sie skorzystac z analizy czynnikowej, ktéra pozwoli na pogrupowanie podobnych
stwierdzen, a nastepnie dalsza analize powstatych w ten sposéb konstruktéw®:. 18 barier poddanych ocenie respondentéw
potaczonych zostato w 5 czynnikéw (wyréznionych odrebnym kolorem na Wykresie 49.).

Najczesciej wskazywana przeszkoda we wdrazaniu polityk zwigzanych z zarzgdzaniem wiekiem jest wypalenie zawodowe i stres
pracownikéw (20%). Stwierdzenie to wraz z czterema kolejnymi koncentruje sie wokét zagadnienia zwigzanego z niechecia
pracownikéw do zmian. WSréd nich znalazty sie stereotypy dotyczace wieku (15%), brak odpowiednich nawykéw wsrdd
pracownikéw (na przyktad do ksztatcenia sie przez cate zycie, dzielenia sie wiedza; 13%), nieche¢ mtodszych pracownikéw
do ulgowego traktowania starszych pracownikéw / przyznawanie dodatkowych przywilejéw starszym pracownikom (13%)
oraz bariery mentalne wsrod pracownikéw (11%). W miejscu tym nalezy podkresli¢, ze oceny poszczegblnych stwierdzen
dokonane byty przez osoby, ktére reprezentowaty firme (wtasciciel, zarzad, dyrekcja lub osoby zajmujace sie sprawami
kadrowymi), gdyz perspektywa osoby oceniajacej moze rzutowaé na dokonywane oceny. Zrodta barier w pierwszej kolejnosci
dopatrywano sie w zachowaniach i postawach pracownikéw. Wydaje sie, ze wskazanie barier w grupie okreslonej jako niechec
pracownikéw do zmian, mozna (chociaz czesciowo) traktowac jako znak wystepowania w danej firmie problemdéw zwigzanych
z zarzadzaniem. Podjecie dziatan w obszarze zarzadzania wiekiem mogtoby skutecznie i pozytywnie wptynac na postawy
i zachowanie pracownikéw.

91 Opis zastosowanej techniki znajduje sie na stronie 72. Wykorzystano analogiczne rozwigzanie jak w przypadku analizy narzedzi zarzadzania wiekiem wykorzystanych w firmach.
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Wykres 49.

Narzedzia wykorzystywane przez firmy w ramach rekrutacji i selekcji pracownikéw

wypalenie zawodowe i stres pracownikéw
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brak wspétpracy pomiedzy pracownikami réznych grup wiekowych
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Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne

Druga grupa przeszkéd to brak srodkéow do zarzgdzania wiekiem, zwigzana z dwiema barierami: brakiem wystarczajacych
funduszy lub ograniczonych funduszy (18%) oraz niskiej samooceny pracownikéw (10%) — tutaj rozumiana jako niski poziom
kompetencji pracownikéw dziatéw potencjalnie odpowiedzialnych za wdrazanie zarzadzanie wiekiem niewystarczajacy

do implementacji zasad w organizacji.
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Wykres 50. pokazuje, jak opisywane przeszkody s3 oceniane przez poszczegoélne firmy. Postrzeganie braku srodlkow do wdrazania
zarzadzania wiekiem jako gtdwnej bariery czestsze jest wirdd firm z duza przewaga kobiet w sktadzie firmy (powyzej 75%).
Pozostate podmioty nie odznaczajj sie czestszymi wskazaniami w tym obszarze. Najrzadziej na tg bariere wskazywaty firmy
o krotkim czasie funkcjonowania (od 1 roku do 2 lat oraz ponizej 1 roku), z branzy budowlanej (F) oraz dziatajgce na skale
europejska. Problemy z wygospodarowaniem srodkéw na przedsiewzigcia zwigzane z zarzadzaniem wiekiem wskazywano
takze w wywiadach.

— Ja od razu powiem, ze to sq mate firmy i nas po prostu nie sta¢, poza tym, jakbym chciat p6js¢ na basen
- i powiem, ze chce znizke na trzy karnety to mnie wysmiejq. [FGI]

Niepewna sytuacja finansowa wielu przedsiebiorstw powoduje takze strach przed ewentualnymi regulacjami kwestii zarzadzania
wiekiem ustalonymi na poziomie kraju.

Obawy moggq byc¢ jedynie takie, ze jak paristwo narzuci jakies rozwigzanie pracodawcom i bedzie musiat
= by¢ duzy wktad wtasny pracodawcy, to moze by¢ jedyny minus. Bo wiele takich rzeczy paristwo wdrozyto
a potem trudno pracodawcom jest sprosta¢ tym wymaganiom. [IDI 1]

Wykres 50.

Bariery w obszarze braku $rodkéw do wdrazania zarzadzania wiekiem oraz niecheci pracownikéw do zmian w ujeciu cech badanych firm
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Trudnosci zwigzane z niechecig pracownikow do zmian najczesciej wskazywane byty przez firmy dziatajgce w skali globalnej,
zatrudniajace osoby powyzej 60. roku zycia, ktére w sktadzie zatogi stanowity od 6% do 10%, o Srednim czasie funkcjonowania
(od lat 5 do 10 lat) oraz dziatajgce w branzy zajmujacej sie finansami, ubezpieczeniami i nieruchomosciami (K i L). Bariery
zwigzane z niechecig pracownikéw do zmian rzadziej byty wskazywane przez firmy dziatajace krécej niz 1 rok, o wzglednie
wysokim udziale os6b powyzej 60. roku zycia, w ktérych udziat kobiet w sktadzie zatogi stanowi powyzej 75% oraz takie,
ktére wskazaty, ze co prawda w firmie nie wystepuja szkodliwe stanowiska pracy, ale firma stara sie przeciwdziata¢ wszelkim
negatywnym czynnikom, ktére moga sie pojawic.

Kolejne bariery wprowadzenia zarzgdzania wiekiem do firm wigz3 sie z brakiem wiedzy dotyczacej tego rodzaju rozwigzan
oraz niedostatecznym wsparciem ze strony kierownictwa Scisle powigzanym z brakiem Swiadomosci korzysci ptynacych z tego
rodzaju rozwigzan. W obszarze tym najczesciej wskazywane byty: brak szkolen z zakresu zarzgdzania wiekiem (19%), brak
wsparcia ze strony zarzadu / wyzszego kierownictwa (14%) oraz brak wiedzy i Swiadomosci znaczenia zarzagdzania wiekiem
wsrdd pracownikow (14%). Kolejne wskazania dotyczyty: kultury organizacyjnej firmy (11%) - zapewne niesprzyjajacej
wprowadzaniu rozwigzan zwigzanych z zarzadzaniem wiekiem, braku wiedzy i Swiadomosci znaczenia zarzgdzania wiekiem
wsrdd zarzadu / wyzszego kierownictwa (11%) oraz braku wystarczajgcych kompetencji kadry zarzadzajacej z zakresu
zarzadzania wiekiem (11%). Z wykresu 49. jednoznacznie wynika potrzeba: szkolen z zakresu zarzadzania wiekiem (19%),
braku $wiadomosci wagi tych probleméw u kadry zarzadzajacej (14%), czemu towarzyszy niechec do tego typu przedsiewziec
oraz brak wsparcia (14%).

Niedostateczne wsparcie ze strony kierownictwa jako trudnos¢ najczesciej wskazywana byta w firmach funkcjonujgcych
od 2 lat do 5 lat, dziatajgcych w branzy budowlanej (F), o lokalnej i regionalnej skali dziatania, o matej liczbie pracownikéw
(mikro), w ktorych nie wystepujg osoby powyzej 60. roku zycia. Zagadnienie to nie stanowito problemu wsréod firm dziatajgcych
na skale ogoélnopolska i globalng, sredniej wielkosci podmioty, z matym udziatem oséb powyzej 60. roku zycia (do 5%),
dziatajgce w branzy przemystowej (B, C, D, E).

Wykres 51.

Bariery w obszarze braku wiedzy i wsparcia kierownictwa oraz stabej integracji pracownikéw z réznych grup wiekowych w ujeciu cech badanych firm
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Kolejne czynniki stanowigce przeszkode we wdrazaniu oraz realizacji polityki zarzgdzania wiekiem zwigzane s3 ze staba
integracja pracownikéw z réznych grup wiekowych (11%) oraz brakiem wspétpracy pomiedzy pracownikami z réznych
grup wiekowych (9%). Mimo tego, ze opiniom tym towarzyszyty niezbyt liczne wskazania, wiele dziatan ukierunkowanych
na realizacje polityki zarzgdzania wiekiem zaktada Scistg wspotprace os6b w réznym wieku.

Stabaintegracja pracownikow w réznym wieku czesciej wskazywana byta jako bariera w firmach zwigzanych z branzg zajmujaca
sie finansami, ubezpieczeniami i nieruchomosciami (K i L) oraz budownictwem (F), funkcjonujacymi na rynku od 2 lat do 5 lat
oraz takich, w ktérych udziat os6b powyzej 60. roku zycia w sktadzie zatogi byt wyzszy niz 10%. Trudnos¢ ta rzadziej byta
wskazywana w firmach, ktére dziataja krotko (do 1 roku oraz od 1 roku do 2 lat), w ktérych udziat oséb do 60. roku zycia
waha sie od 6% - 10%, ktére wskazaty, ze co prawda w firmie nie wystepuja szkodliwe stanowiska pracy, ale firma stara
sie przeciwdziata¢ wszelkim negatywnym czynnikom, ktére mogga sie pojawi¢ oraz ze stosunkowo wysokim udziatem kobiet
(powyzej trzy czwarte stanu zatrudnienia).

W obu opisywanych grupach probleméw nie wystepowaty wyrazne zaleznosci pomiedzy natezeniem opinii na temat barier we
wdrazaniu a cechami reprezentowanych przez respondentéw firm.

Wykres 52.

Bariery w obszarze wdrozenia instrumentéw zarzgdzania wiekiem oraz stabej integracji pracownikéw z réznych grup wiekowych
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Ostatnia grupa barier to trudnosci wdrozenia instrumentéow zarzadzania wiekiem. Na obszar ten sktadaja sie:
nieche¢ pracownikdéw do instrumentéw z zakresu zarzgdzania wiekiem (10%), problemy z monitorowaniem efektow
zarzadzania wiekiem (8%), zwiekszenie zakresu obowigzkéw dziatu HR (6%). Eksperci w dziedzinie projektowania
zmian w organizacji wskazuj3, ze jesli cele zarzadzania wiekiem zostang precyzyjnie okreslone, duzym problemem
jest znalezienie odpowiednich miar i danych potrzebnych do monitorowania interwencji. ldentyfikacja wptywu
wprowadzonych polityk lub narzedzi mozliwa jest dopiero w odleglejszej perspektywie, co dodatkowo utrudnia ocene
wprowadzonych zmian. Obawy tego rodzaju sg czestsze wsrdd duzych i srednich firm, dziatajacych w skali regionalnej,
o przecietnym i wysokim udziale oséb powyzej 60. roku zycia oraz w firmach w czasie funkcjonowania od 1 roku
do 2 lat, oraz od 5 lat do 10 lat. Z kolei rzadziej wystepowaty w firmach z duzym udziatem kobiet (powyzej 75% zatogi),
w ktérych nie wystepujg osoby powyzej 60. roku zycia, dziatajgcych na skale lokalng oraz takich, ktére wskazaty, ze co prawda
szkodliwe stanowiska nie wystepuja, ale i tak podejmujg dziatania majace na celu niwelowanie szkodliwych czynnikéw.

Etapy wdrazania polityk zarzagdzania wiekiem

W ramach wywiadéw indywidualnych poproszono firmy, ktére w ramach zarzadzania personelem wdrozyty elementy
zarzadzania wiekiem o wskazanie, od czego nalezatoby zaczg¢ wprowadzanie tego rodzaju rozwigzan w przedsiebiorstwie.
Przygotowanie i wdrazanie trafnie ujat jeden z respondentow.

Uwazam, ze najpierw przygotowanie dokumentacji i systemu informatycznego, zeby przygotowac dane
do analiz, nastepnie zidentyfikowanie potrzeb pracownikéw i ich oczekiwan wzgledem pracodawcy
i potgczenie wszystkich tych sktadowych w strategie, ktérg trzeba bedzie na biezqgco modyfikowac.
[IDI11]

Na etapie przygotowawczym duzg wage przyktada sie do danych, ktérymi firma dysponuje oraz doswiadczenia i zaangazowania
pracownikow.

Najlepsze, to wykorzystanie potencjatu wtasnych pracownikéw, nie zatrudnianie nowych [...]

oraz wykorzystanie wszystkich mozliwych informacji.|...] Dziatania zarzqdzania wiekiem sq realizowane

od wielu lat, z czasem zmienialiSmy systemy informatyczne wspierajqce te dziatania, wdrazalismy

certyfikatISO, ktory utatwitnam usystematyzowanietego przezwprowadzoneprocedury. Odbywasietona

- zasadzie analiz wynikajgcych z systemu, informacji przekazywanej przez bezposrednich przetozonych
dziatéw dotyczqcych koniecznosci zmiany stanowiska danego pracownika czy przekwalifikowania.
W zasadzie wszystkie osoby, ktére majq stanowisko zwigzane z zarzqdzaniem swoim zespotem biorq
w tym procesie udziat. Program zostat wypracowany przez wiele lat, nie wymaga modyfikacji a jedynie
pomaga w szybki sposéb reagowac na potrzeby.[IDI 11]

106 Zarzgdzanie wiekiem stosowane przez matopolskich pracodawcéw



Mocno podkreslany byt réwniez watek uwzgledniania potrzeb pracownikow oraz konsultowania z nimi rozwigzan.

Mysle, ze wszelkie dziatania nie powinny by¢ narzucane z géry a wtasnie ustalane w zespole, to daje
komfort i takie poczucie z jednej strony bezpieczernistwa a drugiej strony takiej podmiotowosci
pracownikéw. [IDI 10]

Wskazywano réwniez na potrzebe ciagtej weryfikacji wprowadzanych rozwigzan oraz doskonalenia osiggniec.

Wydaje mi sie, Ze jest to dtugi proces, nie da sie usigs¢ i wymysli¢ rozwigzania, czy zaimplementowac cos
gotowego. Kazda firma ma swojq specyfike, polityke i kodeks, tworzy sie to przez lata, czasem trzeba pod
naciskiem rynku zmieni¢ specyfike produkcji i z jednej strony te wypracowane mechanizmy utatwiajq

— skomponowanie nowej brygady, ale rownoczesnie wptywajq na modyfikacje tych dziatan zwigzanych
z zarzqgdzaniem zasobami ludzkimi, bo okazuje sie, Ze jest konieczne wprowadzenie kolejnego narzedzia,
ktéry pomoze w kolejnym kryzysie, na przyktad.[IDI 8]
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Podsumowanie

W ramach badania udato sie uzyska¢ odpowiedzi na wiekszos¢ pytan badawczych.

1

Najwiekszy wptyw na wczesniejsza rezygnacje pracownikéw z pracy wéréd czynnikow fizycznych maja:

>

>

>

>

Gtéwne grupy czynnikow powodujacych wczesniejszg dezaktywizacje zawodowa w podziale
na fizyczne i psychiczne

czynnosci wymagajace koncentracji wzroku (najczestsze wsréd specjalistow oraz operatoréw i monteréw
oraz w branzy pozostate ustugi),

pogarszajacy sie stan zdrowia pracownikéw (najczesSciej wsréd robotnikéw wykwalifikowanych oraz
operatoréw i monteréw w branzy budowlanej),

wysitelk fizyczny zwigzany z przemieszczaniem ciezkich tadunkéw (najczesciej wsréd pracownikéw prac
prostych oraz operatoréw i monteréw w branzy budowlanej),

wymuszona, niewygodna pozycja ciata (najczesciej wsrdéd robotnikéw wykwalifikowanych oraz operatoréw
i monterdéw w branzy budowlanej),

szyblie tempo pracy fizycznej (najczesciej wsrdd operatoréw i monterdw).

Najwiekszy wptyw na wczesniejsza rezygnacje pracownikéw z pracy wséréd czynnikéw psychicznych maja:

>

>

2

praca pod presjg czasu (najczesSciej wsrod dyrektoréw i kierownikéw oraz Sredniego personelu w branzy
zwigzanej z finansami, ubezpieczeniami i nieruchomosciami),

wypalenie zawodowe (najczesciej wsréd dyrektorow i kierownikdéw oraz specjalistow w branzy zwigzanej
z finansami, ubezpieczeniami i nieruchomosciami),

ponadnormatywny stres zawodowy (najczesciej wsréd dyrektorow i kierownikdw oraz specjalistow w branzy
zwigzanej z handlem, transportem, turystyka i komunikacjg).

Profil osoby narazonej na wczesniejszg dezaktywizacje zawodowa w podziale na ptec

Z punktu widzenia ptci kobiety nieznacznie czesciej niz mezczyzni narazone s3 na wczesniejszg dezaktywizacje zawodowa. Na
pytanie o to, ktéra grupa oséb jest najbardziej zagrozona przedwczesna rezygnacja z pracy w Panstwa branzy, najczesciej padata
odpowiedz, ze pte¢ nie ma znaczenia (47%). W takiej sytuacji na pierwszy plan wysuwaja sie takie, sprzyjajgce wczesniejszej
dezaktywizacji, cechy jak praca na stanowiskach okreslanych mianem biurowych oraz najnizszy poziom wyksztatcenia
(gimnazjalne oraz podstawowe). W przypadku kobiet cechg, ktéra sprzyja wczesniejszemu wycofaniu z rynku pracy, jest opieka
nad osobg zalezng (osoby starsze lub dzieci), szczegdlnie jesli sprawowana jest przez samotna kobiete. Dla mezczyzn cechg,
ktoéra najbardziej wzmacnia ryzyko przedwczesnej dezaktywizacji zawodowej, jest wykonywanie pracy na stanowisku robotnika
wykwalifikowanego oraz posiadanie wyksztatcenia zasadniczego zawodowego. Jednoczesnie jednak, jak wynika z danych ZUS

i IMP to mezczyzni s3 czeSciej ofiarami wypadkéw przy pracy, a takze czesciej dotycza ich choroby zawodowe.
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Opis szkodliwych stanowisk pracy oraz towarzyszacych im negatywnych czynnikéw
zdrowotnych

Dwie trzecie badanych podmiotow wskazata, ze wystepuja u nich szkodliwe stanowiska pracy. Wsréd wszystkich stanowisk
pracy jako szkodliwe najczesciej wskazywane byty: pracownicy biurowi (24%, gtdwnie: sekretarki i pracownicy biurowi- 15%
oraz magazynierzy — 5%), operatorzy i monterzy (18%, gtéwnie: operatorzy maszyn — 10% oraz kierowcy — 7%) oraz robotnicy
wykwalifikowani (17%, gtéwnie: robotnicy budowlani - 5%, robotnicy poligraficzni — 5% oraz robotnicy przemystowi — 4%).
Wsréd pracownilkéw biurowych najczesciej pojawiajace sie negatywne czynniki zdrowotne to: problemy w obrebie plecéw,
boéle gtowy i/lub przemeczenie oczu oraz problemy w obrebie szyi, barku, ramion lub rak.

Z kolei najczestszymi negatywnymi czynnikami zdrowotnymi dla operatorow i monteréw sg problemy w obrebie plecow
oraz problemy w obrebie szyi, barku, ramion lub rak, a takze relatywnie najczesciej wystepujace wsréd wszystkich grup
zawodowych problemy w obrebie bioder, ndg, stép oraz problemy ze stuchem.

Z kolei wsréd robotnikow wykwalifikowanych najczedciej pojawiajgcymi sie negatywnymi czynnikami zdrowotnymi sa:
problemy w obrebie plecéw, béle gtowy i/lub przemeczenie oczu oraz problemy w obrebie szyi, barku, ramion lub rak, a takze
relatywnie najczesciej wystepujgce wsrdd wszystkich grup zawodowych problemy ze stuchem oraz problemy z oddychaniem
lub ptucami.

Sposo6b zarzgdzania pracownikami w ramach szkodliwych stanowisk

Dwie trzecie badanych podmiotéw wskazata, ze wystepuja u nich szkodliwe stanowiska pracy, przy czym potowa z nich
podejmuje dziatania majace na celu niwelowanie szkodliwych czynnikéw. W gronie badanych firm znalazty sie podmioty,
ktére mimo braku szkodliwych stanowisk podejmowaty aktywnos¢, ktérej gtéwnym celem byto ochronienie pracownikéw
przed jakimikolwiek szkodliwymi czynnikami w pracy (24% ogotu badanych firm). Celem ochrony pracownikéw najczesciej
podejmowano takie dziatania jak: wyposazenie w odpowiedni sprzet ochronny, przestrzeganie zasad BHP i stosowanie szkolen
BHP oraz stosowanie przerw. Podejmowane dziatania byty bardzo mocno zréznicowane, co wynikato ze zindywidualizowania
pomocy dostosowanej do stanowisk pracy.

5 Stanowiska pracy, na ktérych najczesciej wystepuje dezaktywizacja zawodowa z powodow
zdrowotnych

Ze wszystkich stanowisk najczesciej dezaktywizacja zawodowa z powoddéw zdrowotnych wystepuje wsrod: robotnikow
wykwalifikowanych (19%, gtéwnie: robotnicy przemystowi — 9%, robotnicy budowlani — 3%, spawacze i robotnicy obrobki
metali - 5%, robotnicy poligraficzni — 2% oraz elektrycy — 1%), kategorii pracownikéw, ktérzy zostali zaklasyfikowani
do pracownikéw biurowych (19%, gtéwnie: sekretarki i pracownicy biurowi — 10%, magazynierzy — 6% oraz obstuga klienta
—3%) oraz pracownikéw przy pracach prostych (14%, gtéwnie: prace proste w handlu — 8%, sprzataczki - 5% oraz prace proste
w przemysle - 4%). Lista zawodoéw prezentujaca szkodliwe stanowiska pracy roézni sie od listy zawodow, w ktérych najczesciej
wystepuje dezaktywizacja zawodowa z powodéw zdrowotnych. Mimo stosunkowo rzadkich wskazan moéwigcych o tym,
ze pracownicy przy pracach prostych pracuja na szkodliwych stanowiskach pracy, duzo czesciej na stanowiskach tych wystepuje
rezygnacja z pracy z przyczyn zdrowotnych. Wynikac to moze z niskiego wymaganego poziomu kwalifikacji pracownikéw na tych
stanowiskach oraz wykonywanego charakteru pracy, ktéry sprowadza sie do réznego rodzaju prac fizycznych wymagajacych sity
oraz zdrowia.
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‘, Sposoby przeciwdziatania zjawisku utraty zdrowia przez pracownikow

Matopolskie firmy objete badaniem, w celu przeciwdziatania szkodliwym warunkom pracy najczesciej wskazywaty zapewnienie
odpowiedniego sprzetu oraz zabezpieczen do pracy. W tym pojeciu zawierajg sie takie zagadnienia, jak wyposazenie w akcesoria
i odziez ochronng, stosowanie zabezpieczen i tym podobne. Kolejnym sposobem, wskazywanym przez 21% respondentéw byty
dziatania zwiazane ze szkoleniami i przestrzeganiem zasad BHP. Réwnie popularne byto stosowanie przerw (wydtuzonych
lub czestszych, na przyktad w pracy przy komputerze). Pozostate rozwigzania stosowane byty rzadko (mniej niz przez 5% firm),
a byty to: aktywnos¢ fizyczna, badania lekarskie, premia oraz urlopy.

?3 Swiadomos¢ wagi probleméw zwigzanych z zarzgdzaniem wiekiem

Firmy, w ktérych identyfikowane sg problemy zwigzane z zarzgdzaniem wiekiem, s3 o wiele czesciej zainteresowane wsparciem
w tym obszarze. Wsrdd firm, ktére identyfikujg problemy zwigzane z zarzgdzaniem wiekiem (odpowiedz na pytanie: czy w firmie
identyfikowane sg problemy zwigzane z wiekiem panstwa pracownikéw: zdecydowanie tak) zainteresowanych wsparciem
jest 65% firm. Wsréd ogétu respondentéw zainteresowanie wsparciem jest jednak duzo nizsze, 24% jest zainteresowanych
wsparciem (odpowiedzi tak i raczej tak, 37% nie wie (co wynikaé¢ moze z braku $wiadomosci czym jest polityka ZW), a 39%
nie jest zainteresowanych takim wsparciem (odpowiedzi raczej nie i nie). Z wywiaddéw IDI wynika, ze czes¢ z firm uznaje polityke
zarzadzania wiekiem za zbedne koszty.

s Polityka zarzadzania personelem z punktu widzenia wieku, zdrowia, wiedzy oraz innych
‘\\é czynnikow mieszczacych sie w ramach zarzadzania ré6znorodnoscia

83% podmiotéw uwzglednia w polityce personalnej firmy przynajmniej jeden z wymienionych czynnikéw.
53% przedstawicieli firm wskazato, ze w polityce personalnej firmy wykorzystywane sg kompetencje pracownikow, a 48%
powiedziato, ze wiedza pracownikéw (sposrdd tych co wskazali kompetencje, 70% wskazato rownoczesnie na wiedze, jako
element uwzgledniany w polityce personalnej firmy). Kolejne pod wzgledem wskazan byty zdrowie fizyczne pracownikéw
(38%), wiek pracownikéw (27%) oraz zdrowie psychiczne pracownikéw (22%). Wszystkie wymienione wskazania byty bardzo
czesto ze sobg taczone (w réznych konfiguracjach). Srednio jeden respondent wskazat 3 czynniki uwzgledniane w polityce
personalnej firmy.

Podejmowanie dziatan przeciwdziatajgcych dezaktywizacji zawodowej m.in. na skutek utraty
| zdrowia przez pracownikéw

Wsréd dziatan przeciwdziatajacych utracie zdrowia najczesciej stosowang praktyka byto dofinansowanie ustug medycznych
(20% firm stosujgcych te polityke) oraz karnetéw sportowych (17%). Kolejne popularne rozwiazania to dziatania zwigzane
Z reorganizacja stanowiska pracy: zapewnienie ergonomii stanowiska pracy (21%), doposazenie stanowiska pracy (18%).
Nastepna grupe stanowia dziatania zwigzane z czasem pracy pracownikéw: zmiana wymiaru lub czasu pracy (19%), zmniejszenie
liczby godzin pracy (15%). Podobnie rozpowszechniong praktyka jest takze przesuniecie pracownika na inne stanowisko pracy
/ przesuniecie na stanowisko wymagajace mniejszego wysitku fizycznego (20% i 19% firm stosuje takie rozwigzanie). Ostatnim
dziataniem, stosowanym przez przynajmniej 15% firm sg dodatkowe badania zdrowotne, stosowane w co pigtej firmie.
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ﬂ Profil firmy Swiadomej koniecznosci zarzadzania réznorodnoscia w tym zarzgdzania wiekiem

Wsréd przebadanych firm, najczesciej polityke zarzgdzania wiekiem prowadzity firmy duze, zwtaszcza firmy, o profilu dziatalnosci
mieszczacym sie w grupie finanse, ubezpieczenia i nieruchomosci (sekcje K, L). Wiekszos¢ z nich dziata w skali globalnej.
Wykazuja one miedzy innymi najwieksze zainteresowanie prowadzeniem polityk personalnych. Podobnie, w przypadku
dziatan przeciwdziatajacych przedwczesnej rezygnacji z pracy na skutek utraty zdrowia, to firmy dziatajace w skali globalnej,
a takze europejskiej, najczesciej stosuja taki tryb prewencji dla wszystkich lub czesci stanowisk. Co ciekawe, firmy te
najczesciej wskazywaty takze na trudnosci zwigzane z brakiem Srodkéw na dziatania zwigzane z zarzgdzaniem wiekiem. By¢
moze jest to zwigzane z wyzszg Swiadomoscia probleméw zwigzanych z wiekiem pracownikéw. Obok wielkosci firmy i skali
jej dziatalnosci na $wiadomos¢ koniecznosci zarzadzania wiekiem wptyw ma takze struktura wiekowa pracownikéw. Firmy
posiadajace wiekszy odsetek osob starszych (powyzej 60. roku zycia) z reguty maja wieksza swiadomosc probleméw zwigzanych
z wiekiem. Podobnie jak firmy globalne, firmy te czesciej zwracaty uwage na trudnosci zwigzane z brakiem srodkéw na dziatania
dotyczace zarzadzania wiekiem. Firmy zatrudniajace duzga liczbe os6b powyzej 60. roku zycia cechuje takze w najwiekszym
stopniu utrzymywanie relacji z emerytowanymi pracownikami, zatrudnianie emerytowanych pracownikéw na przyktad na czas
okreslony, czy stosowanie dostosowanych do wieku dokumentéw aplikacyjnych, a takze wspieranie dziatah chroniacych
zdrowie. Z drugiej jednak strony firmy te cechuje oczywiscie wieksze ryzyko utraty pracy ze wzgledu na wiek, statystycznie
rzadziej tez stosuja niedyskryminujace ogtoszenia o prace.

ﬂ Dobre praktyki zwigzane z zarzadzaniem wiekiem

W ramach szkolen i rozwoju pracownikéw najpopularniejszym wskazywanym narzedziem byt réwny dostep do szkolen
wszystkich pracownikéw oraz motywowanie pracownikéw do ksztatcenia sie niezaleznie od wieku. W celu przeciwdziatania
utracie zdrowia najczesciej stosowane jest dofinansowanie do ustug — zwtaszcza prywatnej opieki medycznej. Pozostate
popularne rozwigzania w tym zakresie to zmiana godzin pracy, zapewnienie ergonomii stanowiska pracy, przesuniecie na inne
stanowisko pracy (w tym przesuniecie na stanowisko wymagajace mniejszego wysitku fizycznego). W co 5 badanej firmie
wykonywane s3 takze dodatkowe badania zdrowotne. Wér6d rozwigzan stosowanych w ramach organizacji pracy pracownikéw
najczesciej stosowane s3 elastyczne godziny oraz elastyczne formy pracy. Oprécz tego popularng metoda lepszej organizacji
jest tworzenie zespotéw ztozonych z pracownikéw w réznym wieku. W ramach rekrutacji i selekcji pracownikéw najczesciej
firmy wskazywaty stosowanie niedyskryminujacych ogtoszen o prace, zachecanie w ogtoszeniach o prace do aplikowania
niezaleznie od wieku oraz dywersyfikacja miejsc, gdzie zamieszczane sg ogtoszenia o prace, aby dotrze¢ do os6b w réznym
wieku. 31% z badanych firm umozliwia prace osobom w wieku emerytalnym, a 20% utrzymuje kontakt z emerytowanymi
pracownikami. W kwestii rozwigzania stosunku pracy z pracownikami, obok dwéch wyzej wymienionych narzedzi stosowane
jest takze informowanie pracownikéw o polityce zwolnieA. W ramach polityki wynagrodzen, 44% z badanych firm uzaleznia
wysokos$¢ wynagrodzenia nie od stazu, tylko od wydajnosci pracy.

Dzieki wywiadom indywidualnym i grupowym przeprowadzonym w ramach niniejszego badania udato sie wychwycic kilka
dobrych praktyk, ktére stosuja przebadani wtasciciele firm. Do dos¢ niekonwencjonalnych rozwigzan mozna zaliczy¢:
wspieranie pasji swoich pracownikéw — na przyktad muzycznych i sportowych poprzez wsparcie finansowe dla tych dziatan
oraz dostosowywania grafiku pracy. Inng godna polecenia praktyka jest uwzglednianie wieku pracownikéw przy planowaniu
rozwoju firmy. Jak opisat jeden z respondentéw, gdy w firmie powstaja nowe dziaty i stanowiska, starsi pracownicy przesuwani
s3 na stanowiska mniej obcigzajace. Ciekawym doswiadczeniem zwigzanym z rozwojem kadr podzielit sie jeden zrespondentéw,
jego zdaniem bardzo wazne jest wykorzystanie potencjatu wtasnych pracownikéw, ktérzy lepiej identyfikujg sie z firma
oraz lepiej rozumiejg dziatanie firmy, stad tez poleca inwestowanie w najlepszych pracownikéw i dawanie im mozliwosci
awansu zawodowego.
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ﬂ@ Korzysci zwigzane z zarzgdzaniem wiekiem

W czasie badania wymieniono szereg korzysci, jakie wigze ze sobg prowadzenie polityki zarzagdzania wiekiem. Jedna
z najwiekszych korzysci, jakie daje dbanie o pracownikéw, wydaje sie takze budowanie przywigzania pracownikéw do firmy,
ktére dla wielu pracodawcéw jest nie do przecenienia. Stosujac rozwigzania z zakresu zarzgdzania wiekiem, zyskuje zaréwno
pracodawca jak i pracownik. Firmy, ktére szanujg kapitat, jakim s3 ich pracownicy, zyskujg lepszych pracownikéw oraz pozbywaja
sie probleméw zwigzanych z przystosowaniem do stanowiska nowych pracownikéw. Obserwacja wieku swoich pracownikéw
zapobiega ryzyku pojawienia sie probleméw kadrowych (dzieki przewidywaniu probleméw zwigzanych z wiekiem). Dbanie
o zdrowie pracownikéw oznacza mniejszg liczbe absencji krotkotrwatych, jak i dtugotrwatych oraz wieksza wydajnos¢ pracy.
Wykorzystanie réznych atutéw poszczegélnych pokolen (zarzadzanie réznorodnoscia), wptywa na wieksza efektywnos¢ pracy
oraz transfer wiedzy. Samo zadowolenie pracownikéw oprécz wptywu na efektywnos¢ pracy jest takze szansa na poprawe
wizerunku firmy na zewnatrz.

ﬂ? Ocena skutecznosci narzedzi zarzgdzania r6znorodnoscia w firmie

Poszczegdlne narzedzia przedstawione w ramach niniejszego raportu nie znajduj3 zastosowania dla wszystkich rodzajow firm.
Podobnie, nie wszystkie problemy zarzadzania wiekiem sg obecne we wszystkich typach firm lub sg ktopotliwe w duzo mniejszym
stopniu, na przyktad problemy zwigzane ze stabg integracja miedzypokoleniowg duzo rzadziej dotycza firm zatrudniajacych
matg liczbe pracownikéw, niz tych zatrudniajacych duza. Oprécz tego wiele matych firm wskazywato, ze w skali dziatalnosci
jaka prowadzg, wiekszos¢ z proponowanych dziatan z dziedziny zarzgdzania wiekiem nie ma sensu. Z perspektywy matych firm
nie ma sensu fundowanie karnetéw sportowych, czy prywatna opieka medyczna, gdyz przy matej grupie pracownikéw nie da
sie uzyskac korzystnej oferty od firmy oferujacej tego typu ustugi. Wiekszos¢ wskazywata wiec na brak mozliwosci finansowych
dozapewnieniatego typu udogodnien. Jako argument pracodawcy podawali mozliwos¢ ptacenia nieco wyzszego wynagrodzenia,
jesli firma nie ponosi kosztéw zwigzanych na przyktad z kartami sportowymi, zdaniem niekt6rych respondentéw dzieki temu
pracownicy maja mozliwos¢ wyboru miejsca, z ktérego chcg skorzystac (lub nie skorzystac). Remedium na problemy matych
firm mogtby by¢ zdaniem jednego z uczestnikéw wywiadu indywidualnych [IDI 4] przejecie czesci zadan przez réznego rodzaju
stowarzyszenia / izby / cechy zrzeszajace na przyktad rzemieslnikéw. Stowarzyszenie takie mogtoby miedzy innymi zapewnié
wspolnego psychologa czy wspélnie negocjowac warunki na basenach, czy sitowniach. Inny z uczestnikéw wywiadu grupowego
[FGI 1] zauwaza natomiast, Ze tego typu organizacje majg niska site przebicia, gdyz utrzymuja sie jedynie z niskich sktadek ich
cztonkéw, w zwigzku z tym nie maja srodkow.

Zarzgdzanie wiekiem stosowane przez matopolskich pracodawcéw



24% firm oczekuje wsparcia w prowadzeniu polityki zarzgdzania wiekiem. 37% przedstawicieli firm byto niezdecydowanych,
przy czym wiekszos¢ wyrazajgcych te opinie to ci, ktérzy maja niewiellka wiedze na temat zarzadzania wiekiem, stad nie potrafia
zidentyfikowaé potrzeb w tym zakresie. 39% respondentéw wskazato, ze nie oczekuje pomocy w obszarze zarzgdzanie wiekiem.
Wystepuje korelacja pomiedzy identyfikacjg probleméw zwigzanych z wiekiem z potrzebg wsparcia w ich rozwigzywaniu. Brak
identyfikacji probleméw wynika prawdopodobnie z braku refleksji firmy na ten temat, niskiej kultury organizacyjnej lub innych
czynnikdw, nie zas z niewystepowania problemoéw zwigzanych z wiekiem pracownikéw.

Zainteresowanie wsparciem w obszarze zarzadzania wiekiem

Wiekszy poziom zainteresowania utrzymywat sie w gronie firm z branzy budowlanej, wsréd duzych i Srednich przedsiebiorstw,
dziatajgcych na skale europejska oraz globalng, dziatajace stosunkowo krétko, w ktérych wystepuja szkodliwe stanowiska pracy,
bez wzgledu na podejmowane badz nie dziatania przeciwdziatajgce wystepujacym szkodliwym stanowiskom, w ktérych udziat
0s6b powyzej 60. roku zycia jest relatywnie wysoki — powyzej 10% sktadu zatogi oraz z ponadprzecietnym udziatem kobiet
w sktadzie zatogi tj. od 51% - 75%

ﬂ Warunki stosowania wsparcia w obszarze zarzgdzania wiekiem

Firmy, ktére wdrozyty elementy zarzadzania wiekiem, wskazaty od czego nalezatoby zacza¢ wprowadzanie tego rodzaju
rozwigzan w przedsiebiorstwie. Na etapie przygotowawczym duza wage powinno sie przytozy¢ do danych, ktérymi firma
dysponuje oraz doswiadczenia i zaangazowania pracownikéw. Proponowane dziatania powinny uwzglednia¢ potrzeby
pracownikow, a planowane rozwigzania muszg by¢ konsultowane z pracownikami. Po wprowadzeniu rozwiazan kluczowa jest
ciggta weryfikacja wprowadzanych rozwigzan oraz doskonalenie osiggniec.

Firmy, ktére nie stosujg polityki zarzgdzania wiekiem, podkreslaty, ze wdrazanie tego rodzaju praktyk powinno by¢ dobrowolne.
Wiaze sie to z tym, ze w opinii respondentéw rozwigzania takie s3 kosztowne oraz angazujgce personel. W sytuacji wsparcia
finansowego ze strony podmiotéw publicznych optymalny udziat wtasnego zaangazowania szacowano na okoto 20%.
Ponadto, w przypadku nieduzych firm nie istnieje mozliwos¢ wdrozenia niektérych instrumentéw (na przyktad przesuniecie
na inne stanowisko, przekwalifikowanie pracownikdw), co dodatkowo stawia pod znakiem zapytania sama idee wdrazania
zarzadzania wiekiem w matych firmach. Wdrazanie instrumentdw dla matej liczby pracownikéw (prywatna opieka zdrowotna,
zajecia sportowe) powoduje wysokie koszty jednostkowe na jednego pracownika, co réwniez ogranicza dostepnos¢ niektérych
instrumentéw dla matych firm.

ﬂ Bariery stosowania narzedzi zwigzanych z zarzagdzaniem wiekiem

29% respondentéw wskazywato na brak barier w firmie w obszarze wdrazania i realizacji zarzadzania wiekiem. Pozostate
wskazania wahaty sie od 20% do 6%. Wsréd najpowazniejszych barier znalazty sie (od najczesciej wskazywanych do najrzadziej):
nieche¢ pracownikéw do zmian, brak sSrodkéw (finansowych i organizacyjnych) do zarzadzania wiekiem, niedostateczne wsparcie
ze strony kierownictwa, staba integracja pracownikéw z réznych grup wiekowych oraz trudnosci wdrozenia instrumentéw
zarzadzania wiekiem.
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Aneks tabelaryczny

Narzedzia zarzgdzania wiekiem w ujeciu firm ze wzgledu na rodzaj dziatalnosci gospodarczej oraz wielkos¢ firmy

GRUPY NARZEDZI / CECHY FIRM

SREDNIE PRZEDSIEBIORSTWO
SREDNIE PRZEDSIEBIORSTWO

TURYSTYKA | KOMUNIKACIA
POZOSTALE USLUGI

PRZEMYSL
BUDOWNICTWO

HANDEL, TRANSPORT,
FINANSE, UBEZPIECZENIA

1 NIERUCHOMOSCI
MIKROPRZEDSIEBIORSTWO
MALE PRZEDSIEBIORSTWO

1.1 zmiana stanowiska na inne

0,06 -0,01

0,05

-0,10 0,02

0,06 - 0,03 -0,03

1.2 wsparcie zdrowia w firmie 0,00

0,05

1.3 reorganizacja stanowiska pracy 0,04 0,09 0,01 -0,04 -0,02 0,13
1.4 dodatkowe praktyki prozdrowotne 0,07 0,10 - 0,22 -0,02 -0,01 -0,03 _
1.5 dofinansowanie ustug -0,02 0,16 -0,15 0,01 0,01 0,28 -

1.6 zmiana wymiaru czasu pracy

-0,16 0,09

0,02 0,05 -0,11 0,01 0,01

2.1 dostosowanie dokumentéw aplikacyjnych 0,03 0,05 0,00 0,16 0,03 0,04

003 003 004 -001 006 003
001 90428 o000 009 007 010 009
2.4 docieranie do 0s6b w réznym wieku 014 002 001 001 004 004 009
001 | 020 -004

2.2 zachety do pracy bez wzgledu na wiek 0,06

2.3 niedyskryminujgce ogtoszenia

3.1 indywidualizacja rozwoju 0,09 0,00 0,07

0,13 -0,01 0,04 0,05 -0,01 0,04

0,04 0,05 -0,02 0,03 -0,02 0,01

3.2 merytokratyczny rozwdj

4.1 wynagradzanie wg zastug

0,02 0,14 0,00 0,05 -0,01

5.1 dostosowanie czasu pracy do wieku

5.2 elastyczna praca 014 007 003 003 003 002 -007
5.3 zyskanie przywilejow 004 008 005 005 004 - 001 | 013
6.1 informowanie o polityce zwolnier 0,00 004 = 008 005 004 -
6.2 emeryci na czas okreglony 020 006 004 009 006 003 -002 -
6.3 utrzymanie kontaktu z emerytowanymi pracownikami = 0,04 0,03 -0,02 0,05 0,02 0,07 -

UWAGA: czerwonym kolorem oznaczono najnizsze warto$ci w wierszach, zielonym najwyzsze z uwzglednieniem wartosci prezentowanych w Tabelach 13.1i 14.

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne
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Narzedzia zarzadzania wiekiem w ujeciu firm ze wzgledu na skale dziatania i czas funkcjonowania

GRUPY NARZEDZI / CECHY FIRM

1.1 zmiana stanowiska na inne
1.2 wsparcie zdrowia w firmie
1.3 reorganizacja stanowiska pracy

1.4 dodatkowe praktyki prozdrowotne

1.5 dofinansowanie ustug

1.6 zmiana wymiaru czasu pracy

2.1 dostosowanie dokumentéw aplikacyjnych
2.2 zachety do pracy bez wzgledu na wiek
2.3 niedyskryminujace ogtoszenia

2.4 docieranie do 0s6b w réznym wieku

3.1 indywidualizacja rozwoju

3.2 merytokratyczny rozwoj

4.1 wynagradzanie wg zastug

5.1 dostosowanie czasu pracy do wieku

5.2 elastyczna praca

5.3 zyskanie przywilejow

6.1 informowanie o polityce zwolnier

6.2 emeryci na czas okreslony

6.3 utrzymanie kontaktu z emerytowanymi pracownikami

DZIALANIA CZAS FUNKCJONOWANIA

OGOLNOKRAJOWA
EUROPEJSKA
GLOBALNA
KROCEJNIZ 1 ROK
0D 1 ROKU DO 2 LAT
0D 2 LAT DO 5 LAT
0D 5 LAT DO 10 LAT

LOKALNA

0,03 0,07 0,05

0,04 0,10 0,12 _ 0,19 0,00
0,03 -0,03 0,00 _ -0,05 0,01
e
-0,23 -0,15 -0,09 0,03 _ -0,14 0,01

-0,04 - -0,15 0,10

0,01 -0,04

002 [009 005 _ 0 006 002 002
S0i6N o012 011 017 _ 008 000 004
009 022 -002 006 _ 004 004
006 001 001 011 _ 002 016

-0,05 0,07

o
o
o

000 011 000 0,3 _ 015 004
004  -0,01 - 002 006 007 -

-006  -0,01

-006  -0,05

o
o
=

UWAGA: czerwonym kolorem oznaczono najnizsze wartosci w wierszach, zielonym najwyzsze z uwzglednieniem wartosci prezentowanych w Tabelach 12.1 14.

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne
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Narzedzia zarzadzania wiekiem w ujeciu firm ze wzgledu na udziat 0s6b powyzej 60. roku zycia oraz udziat kobiet

B — -

GRUPY NARZEDZI / CECHY FIRM

POWYZE] 10%
DO 25%
POWYZE] 75%

1.1 zmiana stanowiska na inne -0,13

0,02

1.2 wsparcie zdrowia w firmie -0,06 0,00 -0,04 _ 0,11
0,00 0,00 - 0,00

1.4 dodatkowe praktyki prozdrowotne -0,05 0,06 0,04 -0,02 -0,05 0,01

-0,01
-0,03

o
o
o

1.3 reorganizacja stanowiska pracy

1.5 dofinansowanie ustug 0,01 0,04 -0,07
-0,01 0,09

0,06 0,05

1.6 zmiana wymiaru czasu pracy

-0,05
0,00

-0,03

2.1 dostosowanie dokumentow aplikacyjnych

0,09

2.2 zachety do pracy bez wzgledu na wiek

-0,03

2.3 niedyskryminujace ogtoszenia

2.4 docieranie do 0séb w réznym wieku
0,04
0,03
0,02

3.1 indywidualizacja rozwoju

-0,06

3.2 merytokratyczny rozwoj

o
(@}
N

4.1 wynagradzanie wg zastug 0,02

1

o
PN
N

5.1 dostosowanie czasu pracy do wieku

o
(@]
=

o
o
0]

5.2 elastyczna praca

5.3 zyskanie przywilejow

o)
o
o

6.1 informowanie o polityce zwolnien

6.2 emeryci na czas okreslony

-0,05

6.3 utrzymanie kontaktu z emerytowanymi pracownikami

UWAGA: czerwonym kolorem oznaczono najnizsze wartosci w wierszach, zielonym najwyzsze z uwzglednieniem wartosci prezentowanych w Tabelach 13.1 14.

Zrédto: badanie ankietowe CAWI przeprowadzone na grupie 1 000 respondentéw, obliczenia wtasne
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