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STRESZCZENIE

Niniejszy raport czastkowy przedstawia wyniki ilosciowej fazy badan empirycznych
realizowanych w ramach projektu ,Zdrowi i aktywni w pracy - wspieranie aktywnosci
zawodowe]j 0sob starszych”, prowadzonego przez NSZZ ,Solidarnos¢” we wspotpracy ze
Spoteczng Akademig Nauk. Badanie ankietowe przeprowadzono z udzialem 500
pracownikéw i pracownic wieku 50+, reprezentujgcych 3 sektory gospodarki: branze
motoryzacyjng (N=192; 38,4%), przemyst lotniczy (N=151; 30,2%) oraz branze
spozywczg (N=157; 31,4%). Wskaznik ukonczenia ankiety wynidst 100%, co gwarantuje
kompletno$¢ zbioru danych. Badanie przeprowadzono przy uzyciu specjalistycznej
platformy Alchemer, a kwestionariusz obejmowat ponad 70 pytan merytorycznych
pogrupowanych w 8 blokéw tematycznych, uzupetnionych o pytania specyficzne dla kazdej
z badanych branz. Szczegdtowg charakterystyke proby - w podziale na branze, pte¢, wiek

oraz charakter stanowiska pracy — przedstawia Rysunek 1.

Rysunek 1. Charakterystyka proby badawczej (N=500)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z platformy Alchemer (N=500).
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Kluczowym kontekstem interpretacyjnym catego badania jest dominacja pracy
fizycznej: facznie 62,2% respondentéow i respondentek wykonuje prace fizyczng
wykwalifikowang lub prosta prace fizyczng. Fakt ten determinuje specyficzne potrzeby
zdrowotne, ergonomiczne i organizacyjne oraz sprawia, iz rozwigzania dedykowane
pracownikom biurowym - takie jak praca zdalna czy elastyczne biura -
W przewazajacej mierze nie odpowiadajq rzeczywistym warunkom pracy i potrzebom

badanej grupy.

Pie¢ kluczowych diagnoz

Synteza wynikéw z 8 obszaréw tematycznych ankiety prowadzi do sformutowania
kilku kluczowych diagnoz, ktore stanowig fundament empiryczny dla przysztych pakietow
rekomendacji branzowych. Diagnozy te majq charakter systemowy - odnosza sie do
zjawisk obecnych we wszystkich badanych branzach, cho¢ z réznym natezeniem i specyfikg

sektorowa.

Diagnoza 1 - Poczucie ulgi. Dominujacg emocjg towarzyszacg mysli o przejsciu na
emeryture jest ulga, wskazana przez 71,0% respondentow i respondentek (N=355) -
czesciej niz nadzieja (63,8%; N=319) czy rados¢ (62,6%; N=313). Ulga jest emocja
wigzaca sie z oczekiwaniem na zmniejszenie towarzyszgcego na co dzien obcigzenia.
Prymat wtasnie tej emocji sygnalizuje, ze dla znacznej czesci badanych praca jawi sie
przede wszystkim jako wyczerpujacy obowigzek, a emerytura - jako wytchnienie.
Diagnoze te wzmacniajg dwa powigzania wyraznie widoczne w danych. Po pierwsze,
odsetek wskazan ulgi ro$nie wraz z wiekiem - od 68% w grupie 55-59 lat do 75%
wsérdod osob w wieku 60-64 lata. Po drugie, najwyzszy poziom ulgi notuje branza
spozywcza (82,2%; N=129), a wiec sektor o rownoczesnie najwyzszym zmierzonym
poziomie zmeczenia; zbieznos¢ ta taczy ,syndrom ulgi” bezposrednio z obcigzeniem
fizycznym pracy. Utrzymywanie sie tych tendencji — przy braku rzeczywistej poprawy
warunkdéw i srodowiska pracy — stanowi istotng przeszkode w wydtuzaniu aktywnosci

zawodowej.

Diagnoza 2 - Zdrowie jako fundament i bariera aktywnosci. Stan zdrowia jest
zdecydowanie najwazniejszym czynnikiem majacym wpltyw na decyzje o pozostaniu
lub odejsciu z rynku pracy - wskazuje go 80,4% badanych (N=402), ponad dwukrotnie
wiecej niz kolejny czynnik, jakim jest wysoko$¢ wynagrodzenia (37,2%; N=186).
Jednoczesnie 70,2% (N=351) respondentéw podkreslito koniecznos$¢ wiekszej dbatosci
o zdrowie jako gtdwnag zmiane odczuwang po przekroczeniu 50. roku zycia. Bdle
kregostupa i stawow (78,8%; N=394) oraz stres i zdrowie psychiczne (59,6%; N=298)
to obszary zdrowotne budzace najwieksze zaniepokojenie. Btedne koto zdrowia

dopetnia wynik dotyczacy aktywnosci fizycznej: 83,2% (N=416) wskazuje zmeczenie

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
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po pracy jako gtdéwng bariere regeneracji, co uniemozliwia odbudowe kondycji i tworzy

samowzmacniajacy sie cykl wyczerpania.

Diagnoza 3 - Luka docenienia. Doswiadczenie zawodowe jest — w ocenie samych
respondentow (61,2%; N=306) — najwiekszg sitag pracownikdw 50+, a jego uznanie
stanowi zarazem najsilniejszy czynnik motywacyjny w obecnym miejscu pracy
(71,4%; N=357). Tym wyrazniejsza jest jego organizacyjna marginalizacja: 51,6%
(N=258) sadzi, ze doswiadczenie nie przektada sie na wynagrodzenie, 47,2% (N=236)
dostrzega w wieku bariere awansu, a 42,2% (N=211) uwaza, iz menedzerowie nie
potrafig doceni¢ do$swiadczonych pracownikéw. Mechanizm tej marginalizacji staje sie
widoczny w Swietle odpowiedzi na pytania o partycypacje. W kwestii réwnego udziatu
w decyzjach i projektach jedynie 32,8% (N=164) odpowiedziato twierdzaco, a az
45,4% (N=227) wybrato ,trudno powiedzie¢” - jest to wysoki odsetek niepewnosci
charakterystyczny dla subtelnych, instytucjonalnych form pomijania, trudnych do
jednoznacznego okreslenia. Doswiadczenie jest zatem najwyzej cenione przez samych
pracownikéow, ale rownoczesnie majg oni poczucie, iz ten zaséb nie jest odpowiednio
wynagradzany, premiowany awansem i wykorzystywany w procesie decyzyjnym. Ta
rozbiezno$¢ miedzy deklarowang wartoscig doswiadczenia a praktyka organizacyjng

tworzy jeden z powazniejszych problemoéw zidentyfikowanych w badaniu.

Diagnoza 4 - Dysonans miedzy oczekiwaniami a rzeczywistoscia w zakresie
elastycznosci. Mozliwos¢ pracy w mniejszym wymiarze godzin jest wskazywana jako
czynnik motywacyjny do wydtuzenia aktywnosci zawodowej przez 50,4%
respondentow (N=252). Z kolei dostep do jakichkolwiek elastycznych form organizacji
pracy deklaruje jedynie 27,2% (N=136), podczas gdy 72,8% (N=364) pracownikow
zatrudnionych w tej grupie wiekowej nie ma takiej mozliwosci (w tym 47,0%
respondentow jednoznacznie neguje jej istnienie w swoim miejscu pracy). W sSwietle
tych danych najbardziej pozadana forma wsparcia organizacyjnego charakteryzuje sie
jednoczesnie najnizszym poziomem dostepnosci. Powyzszy dysonans stanowi istotng
bariere strukturalng, determinujaca decyzje pracownikow o przedwczesnym

dezaktualizowaniu swojej aktywnosci i wycofaniu sie z rynku pracy.

Diagnoza 5 - Potencjal edukacyjny i gotowos¢ do samoksztalcenia jako
niewykorzystany kapitat organizacyjny Wbrew powszechnemu stereotypowi
o trudnosci szkolenia starszych pracownikéw — badana populacja wykazuje wyjatkowo
wysoka gotowos¢ do nauki: 91,8% (N=459) respondentéw deklaruje che¢ zdobywania
nowych umiejetnosci, o ile przetozy sie to na optymalizacje wykonywanych
obowigzkéw zawodowych, 71,2% (N=356) badanych ocenia swoje zdolnosci uczenia

sie jako dobre lub bardzo dobre, a 79,2% (N=396) uwaza, iz ich doswiadczenie

rekompensuje ewentualne trudnosci poznawcze zwigzane z wiekiem. Co istotne,
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gotowosc ta jest niemal niezalezna od branzy - od 90,1% w motoryzacji przez 91,7%
w sektorze spozywczym po 94,0% w lotnictwie. Dowodzi to uniwersalnego charakteru
zjawiska w skali catej préby badawczej, niezaleznie od specyfiki rynkowej danego
sektora. Bariera rozwoju kompetencji nie ma wiec charakteru kognitywnego ani
motywacyjnego, lecz lezy po stronie oferty: warunkowy charakter deklaracji (,jesli
utatwitoby to prace”) wskazuje, iz pracownicy oczekujg szkolen praktycznych,
powigzanych z realnymi zadaniami, nie za$ standardowych kurséw. Najpilniej
pozadang kompetencjg jest obstuga nowych technologii (59,2%; N=296). Potencjat
edukacyjny pracownikow 50+ pozostaje tym samym w duzej mierze nierozpoznany

i niewykorzystany przez pracodawcow.

Zroznicowanie branzowe - wybrane wskazniki

Analiza przekrojowa danych ujawnia wyrazne zréznicowanie warunkdw pracy oraz
potrzeb pracownikéw w poszczegdlnych branzach, co uzasadnia przygotowanie odrebnych
pakietow rekomendacji. Zbiorcze ujecie kluczowych obszaréow poddanych analizie
w podziale na badane sektory przedstawiono na ponizszym wykresie. Ilustruje on
zréznicowanie rozkfadu wybranych wskaznikow dotyczacych struktury demograficznej,

warunkoéw pracy oraz barier i potencjatu pracownikow w wieku 50+.

Rysunek 2. Kluczowe wskazniki wg branzy (wybrane)
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Uwaga: Niektore wskazniki byty mierzone wytacznie w ramach pytan specyficznych dla

danej branzy. Wartosci procentowe obliczono na liczebnosci proby wtasciwej dla danego

sektora.
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Pracownicy branzy motoryzacyjnej (N=192) doswiadczajg najwyzszego obcigzenia
fizycznego i presji produkcyjnej sposréd trzech badanych sektorow. Wiecej niz co drugi
z nich (54,7%) odczuwa wysoka lub bardzo wysoka presje tempa pracy i norm
produkcyjnych, a 62,0% wykonuje prace zmianowa, ktéra nie jest dostosowywana do
mozliwosci starszych pracownikéw. Ponad 46,9% badanych wskazuje na brak mozliwosci
modyfikacji stanowiska pracy pod katem wieku lub stanu zdrowia, a co czwarty badany
(25,0%; N=48) nie ma jakiegokolwiek wptywu na organizacje wtasnej pracy. Te wskazniki
plasujqg motoryzacje jako sektor wymagajacy pilnych interwencji o charakterze
ergonomicznym.

Przemyst lotniczy (N=151) charakteryzuje sie relatywnie korzystniejszymi ogdlnymi
warunkami pracy, niemniej identyfikuje sie w nim dwa istotne obszary niedobordow:
ograniczenie dostepu do zaktadowych ustug zdrowotnych i regeneracyjnych (47,8%
wskazan na brak fizjoterapii lub masazy) oraz dominacje ogdlnych, niedostosowanych do
specyfiki stanowisk szkolen BHP (52,2%). Jednoczes$nie sektor ten wyrdznia sie
najwyzszym odsetkiem pracownikéw aktywnie petnigcych role mentora — 28,7% realizuje
te zadania formalnie, a 49,0% nieformalnie - co wskazuje na wysoki potencjat do
budowania programoéw transferu wiedzy wewnatrz organizacji.

Branza spozywcza (N=157) wyrdznia sie specyfikg pracy powtarzalnej oraz
wymagajacymi  warunkami mikroklimatycznymi, a jej kluczowym problemem
strukturalnym jest deficyt podmiotowosci decyzyjnej. Doswiadczeni pracownicy
w niewielkim stopniu wspétdecydujg o wtasnej pracy: jedynie 13,2% regularnie uczestniczy
w udoskonalaniu proceséw produkcyjnych, natomiast 25,2% pozostaje wykluczonych
z tych dziatan pomimo wyrazanej checi udziatu. Grupa ,chetnych, lecz pomijanych”
wyraznie obrazuje niewykorzystany potencjat partycypacyjny tego sektora. Systemowe
dostosowanie zadan do mozliwosci fizycznych starszych pracownikéw deklaruje zaledwie
9,3% badanych. Wzorzec ten wspodtgra z ogolng tendencjg ograniczania wptywu na
organizacje pracy oraz z lukg w obszarze uznania kompetencji. W efekcie pracownik, cho¢
teoretycznie definiowany jako kluczowy kapitat organizacji, w praktyce najrzadziej bierze

udziat w procesach decyzyjnych, ktére bezposrednio go dotycza.

Implikacje dla pakietow rekomendacji i dalszych badan
Wyniki badania ilosciowego pozwalajg na zidentyfikowanie trzech przekrojowych
obszaréw interwencji. Sq one wspolne dla wszystkich analizowanych branz, aczkolwiek
wykazujg zréznicowanie pod wzgledem priorytetédw oraz specyfiki wdrozeniowej
w poszczegdlnych sektorach.
e Pierwszy obszar obejmuje systemowag poprawe warunkow zdrowotnych
i ergonomicznych, wykraczajagcgq poza standardowe pakiety benefitéw

pracowniczych. Dziatania te powinny zmierza¢ ku realnemu odcigzeniu
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fizycznemu zatrudnionych, m.in. poprzez implementacje egzoszkieletow,
zapewnienie statego dostepu do fizjoterapii, rotacje zadan na stanowiskach
pracy oraz redukcje wymiaru czasu pracy.

e Drugi obszar koncentruje sie wokd&t budowania kultury organizacyjnej
zorientowanej na uznanie doswiadczenia zawodowego. Wymaga to
wdrozenia formalnych mechanizméw doceniania kompetencji, rozwoju
instytucjonalnych systemdéw mentoringowych oraz adekwatnego powigzania
poziomu kwalifikacji z systemem wynagrodzen.

e Trzeci obszar zwigzany jest z wdrazaniem elastycznosci pracy jako standardu
organizacyjnego, ze szczegdélnym uwzglednieniem mozliwosci pracy
w niepetnym wymiarze dla pracownikéw i pracownic po 55. roku zycia.

Niniejszy raport czastkowy stanowi podstawe empiryczng dla realizacji
zadania 3 przewidzianego w projekcie, polegajgacego na opracowaniu trzech dedykowanych
pakietow rekomendacji branzowych. Wyniki badan ilosciowych wskazujg rownoczesnie
obszary wymagajace pogtebienia w ramach zogniskowanych wywiaddéw grupowych
z wykorzystaniem metodyki design thinking.

Do kluczowych zagadnien badawczych na kolejnym etapie nalezq:

e mechanizmy ksztattowania sie subiektywnego poczucia dyskryminacji ze
wzgledu na wiek w codziennej praktyce organizacyjnej,

e bariery strukturalne we wdrazaniu elastycznych form organizacji pracy
w srodowiskach produkcyjnych,

¢ metody i narzedzia budowania kultury uznania i szacunku dla doswiadczenia

starszych kadr w zréznicowanych typach zaktadow pracy.

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez :‘ : ‘-* 11
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska S



N8zz o \\%

wZdrowi i aktywni w pracy-wsparcie aktywnosci zawodowej 0s6b starszych”  SporeCzna AKaDEMIA NAUK
LODZ

1. WPROWADZENIE

1.1. Kontekst i cel badania

Niniejszy raport czastkowy powstat w ramach projektu "Zdrowi i aktywni w pracy -
wspieranie aktywnos$ci zawodowej o0séb starszych", realizowanego przez NSZZ
"Solidarnos¢" w partnerstwie ze Spoteczng Akademig Nauk (SAN). U podstaw
przedsiewziecia lezy jedno z kluczowych wyzwan demograficznych wspodtczesnego
polskiego rynku pracy: postepujace starzenie sie zasobdéw sity roboczej, a wraz z nim
narastajace zagrozenie przedwczesng dezaktywizacjg zawodowg pracownikow w wieku
50+. Problem ten zyskuje szczegdlne znaczenie w branzach o dominujacym charakterze
pracy fizycznej, gdzie biologiczne i zdrowotne nastepstwa starzenia sie organizmu
nakfadajg sie na restrykcyjne wymagania srodowiska produkcyjnego. Powstaje w ten
sposéb specyficzny splot ryzyk zawodowych i organizacyjnych - trudnych do eliminacji bez
systemowej interwencji ze strony pracodawcéw oraz instytucji polityki publicznej.

Rama koncepcyjng projektu jest polityka aktywnego starzenia sie (ang. active
ageing), ktéra Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO) definiuje jako proces
optymalizowania mozliwosci w zakresie zdrowia, uczestnictwa i bezpieczenstwa, stuzacy
poprawie jakosci zycia oséb starzejacych sie. Idea ta, przeniesiona na grunt srodowiska
pracy, oznacza tworzenie takich warunkow organizacyjnych, ergonomicznych
i kulturowych, ktore pozwalajg pracownikom 50+ skutecznie i z satysfakcjg petni¢ role
zawodowe, bez koniecznosci rezygnacji z zatrudnienia przed osiggnieciem ustawowego
wieku emerytalnego. Realizacja tego celu nie jest jednak mozliwe bez rzetelnej diagnozy
empirycznej - bez poznania rzeczywistych potrzeb, postaw i doswiadczen starszych
pracownikéw w ich konkretnym kontekscie branzowym i stanowiskowym.

Badanie ilosciowe, ktérego wyniki prezentuje niniejszy raport, stuzyto
wielowymiarowej diagnozie sytuacji zawodowej pracownikow w wieku 50+ w trzech
wybranych sektorach gospodarki. Zostato ono zrealizowane w ramach Zadania 2 projektu,
stanowigcego faze badan empirycznych taczaca dwa uzupetniajgce sie komponenty:
ankiete ilosciowq (N=500) oraz zogniskowane wywiady grupowe prowadzone
z zastosowaniem metodyki design thinking (szes¢ wywiaddw, skupiajacych tacznie
48 uczestnikow). Komponentowi ilosciowemu, bedacemu gtdwnym przedmiotem
niniejszego raportu, wyznaczono cztery cele szczegdétowe. Pierwszym z nich byla
identyfikacja i pomiar skali barier aktywnosci zawodowej pracownikéw 50+ w trzech
sektorach. Drugi cel obejmowat - rozpoznanie ich potrzeb szkoleniowych, zdrowotnych
i organizacyjnych. Kolejnym zadaniem badawczym byto okreslenie postaw wobec pracy
zmianowej, elastycznych form zatrudnienia oraz cyfryzacji miejsca pracy. Efektem
finalnym miato by¢ dostarczenie twardych danych iloéciowych, stanowigcych fundament

pod opracowanie branzowych pakietéw rekomendacji.
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Do udziatu w projekcie zaproszono pracownikow trzech branz, wybranych ze
wzgledu na ich znaczenie gospodarcze, specyfike warunkéw pracy oraz strukture
demograficzng zatrudnienia. Branze motoryzacyjna, przemyst lotniczy i branze spozywcza
spaja kilka cech wspdlnych: przewaga pracy fizycznej i produkcyjnej, powszechnos$c
systemu zmianowego, relatywnie wysoki odsetek zatrudnionych w wieku 50+, a wreszcie
funkcjonowanie w sSrodowiskach, w ktorych kondycja fizyczna i sprawno$¢ manualna
wprost warunkuja mozliwos¢ kontynuowania aktywnosci zawodowej przez starszych
pracownikéw. Taki dobdr sektoréw pozwolit na petne odzwierciedlenie skali wyzwan
adresowanych w projekcie. Populacje docelowg stanowili cztonkowie struktur NSZZ
"Solidarnos$¢" zatrudnieni w wymienionych sektorach, co gwarantowato dotarcie do
pracownikédw o znacznym stazu zawodowym, realnie dos$wiadczajacych opisywanych
trudnosci.

Zatozeniem wyjsciowym projektu jest przekonanie, ze skuteczne wspieranie
aktywnosci zawodowej 0sob starszych wymaga réwnoczesnych, skoordynowanych dziatan
na kilku poziomach: warunkoéw fizycznych i ergonomicznych pracy, kultury organizacyjnej
i praktyk zarzadzania, kompetencji i gotowosci do uczenia sie, a takze polityki publicznej
oraz systemdw wsparcia instytucjonalnego. Badanie ilosciowe pozwolito dokona¢ pomiaru
stanu faktycznego oraz potrzeb we wszystkich tych wymiarach jednoczesnie, dostarczajac

kompleksowej i spdjnej bazy empirycznej dla realizacji nastepnych etapow projektu.

1.2. Zakres tematyczny badania

Kwestionariusz ankiety skiadat sie z ponad 70 pytan merytorycznych, ktore
podzielono na osiem blokéw tematycznych i uzupetnionych o pytania specyficzne dla kazdej
z trzech badanych branz. Struktura tematyczna narzedzia odzwierciedla wielowymiarowy
charakter aktywnosci zawodowej pracownikéw 50+. Pozwala ona na analize ich sytuacji
zarowno przez pryzmat obiektywnych warunkdéw pracy, jak i subiektywnych doswiadczen,
postaw oraz oczekiwan. Ponizej przestawiono wiezta charakterystyke poszczegdlnych
obszaréw tematycznych badania.

Obszar 1 - Dyskryminacja i wiek w miejscu pracy - obejmowat zagadnienia
zwigzane z postrzeganiem przez respondentoéw wptywu wieku na sposob traktowania ich
przez pracodawce i wspotpracownikow (pyt. 1), ich doswiadczeniami dotyczacymi
dyskryminacji ze wzgledu na wiek (pyt. 3), a takze z odczuwanym wptywem wieku na
mozliwoéci awansu (pyt. 7) oraz adekwatnoscia wynagrodzenia do posiadanego
doswiadczenia (pyt. 6). Ponadto uwzgledniono ocene roli kadry zarzadzajacej w docenianiu
doswiadczonych pracownikéw (pyt. 11, 12). Blok ten pozwolit zmierzy¢é réwnolegle
obiektywne nieréwnosci strukturalne (awans, wynagrodzenie) oraz subiektywne

doswiadczenia organizacyjnej dyskryminacji wiekowej - zjawiska o udokumentowanych,
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negatywnych konsekwencjach dla zaangazowania, samooceny i planéw zawodowych
starszych pracownikow.

Obszar 2 - Motywacja i plany zawodowe - dotyczyt planéw respondentéw
zwigzanych z dalszg aktywnoscig zawodowag (pyt. 4), kluczowych czynnikow wptywajacych
na decyzje o pozostaniu na rynku pracy lub odejsciu z niego (pyt. 5), motywatorow diuzszej
aktywnosci (pyt. 8) oraz najwazniejszych czynnikéw motywacyjnych w obecnym miejscu
pracy (pyt. 9). Analizowano réwniez zmiany w zyciu zawodowym zachodzace po
przekroczeniu 50. roku zycia (pyt. 10). Blok ten odgrywa istotng role w szacowaniu
poziomu retencji starszych pracownikéw oraz w projektowaniu skutecznych interwencji
organizacyjnych ukierunkowanych na przedtuzenie ich aktywnosci zawodowej.

Obszar 3 - Zdrowie i aktywnos¢ fizyczna — gromadzit pytania dotyczace aspektéw
zdrowotnych istotnych w konteks$cie wykonywanej pracy (pyt. 17), dostepnych w zaktadzie
pracy dziatan prozdrowotnych (pyt. 14), a takze motywatorow (pyt. 15) i barier
w podejmowaniu aktywnosci fizycznej (pyt. 16). Uwzgledniono w nim réwniez kwestie
doswiadczenia przecigzenia fizycznego (pyt. 57) oraz ergonomii stanowiska pracy (pyt.
56). Konstrukcja tego bloku brata pod uwage specyfike dominujgcej w badanych branzach
pracy fizycznej, ujmujac zdrowie jako kluczowy =zasdéb warunkujacy mozliwosc
kontynuowania zatrudnienia w starszym wieku.

Obszar 4 - Emocje i dobrostan psychiczny - dotyczyt emocji towarzyszacych
codziennej pracy (pyt. 18), ich Zzrodet - zaréwno pozytywnych (pyt. 19), jak i negatywnych
(pyt. 20) - a takze ich wptywu na efektywnos¢ zawodowg (pyt. 26, 27). W bloku tym
podjeto rowniez kwestie emocjonalnych skutkéw starzenia sie w miejscu pracy (pyt. 21)
oraz emocji zwigzanych z perspektywg przejscia na emeryture (pyt. 22). Pytania z tego
obszaru umozliwity diagnoze dobrostanu psychicznego pracownikow w wieku 50+
i pozwolity wskaza¢ czynniki ryzyka wypalenia zawodowego oraz przedwczesnej
dezaktywizacji o podtozu emocjonalnym.

Obszar 5 - Relacje miedzypokoleniowe i konflikty - obejmowat pytania
dotyczace czestotliwosci konfliktdw pokoleniowych (pyt. 28), sposobdw ich rozwigzywania
(pyt. 29), barier skutecznej komunikacji (pyt. 30), a takze samooceny kompetencji w tym
zakresie (pyt. 31). Analizowano rowniez korzysci ptynace z zespotdéw zrdznicowanych
wiekowo (pyt. 13) oraz postrzegane braki w obszarze kompetencji spotecznych, ktore
utrudniajg utrzymanie sie na rynku pracy (pyt. 33). Tematyka ta wpisuje sie w nurt badan
nad zarzadzaniem roéznorodnoscia wiekowg oraz potencjatem transferu wiedzy
w organizacjach wielopokoleniowych.

Obszar 6 - Adaptacja i rozwdj kompetencji - koncentrowat sie na samoocenie
zdolnosci uczenia sie nowych rzeczy (pyt. 34), gotowosci do zdobywania nowych
umiejetnosci (pyt. 39), najtrudniejszych zmianach w dotychczasowej karierze zawodowej

(pyt. 35, 37) oraz zasobach utatwiajacych adaptacje do zmian (pyt. 36, 43, 44). Pytania
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z tego bloku umozliwity z jednej strony — empiryczng weryfikacje stereotypu ,nieuczacego
sie starszego pracownika” (uznawanego za jeden z najbardziej szkodliwych stereotypdéw
wiekowych w kulturze organizacyjnej), z drugiej zas$ - identyfikacje preferowanych form
wsparcia w procesie adaptacji do zmian zawodowych i technologicznych.

Obszar 7 - Cyfryzacja i technologie cyfrowe - obejmowat tematyke narzedzi
cyfrowych uzywanych w pracy (pyt. 47), postrzeganie zagrozen, jakie cyfryzacja niesie dla
stabilnosci zatrudnienia (pyt. 48), ocene wplywu braku kompetencji cyfrowych na
zatrudnienie starszych pracownikdw (pyt. 49), trudnosci zwigzanych z nowymi
technologiami (pyt. 50) oraz preferowanych form wsparcia w edukacji cyfrowej (pyt. 51).
Wobec postepujacej automatyzacji i cyfryzacji $srodowisk produkcyjnych w badanych
branzach, komponent ten ma szczegdlne znaczenie i moze przyczynic sie do optymalnego
zrozumienia potrzeb szkoleniowych badanej grupy.

Obszar 8 - Polityka publiczna i wsparcie spoteczne - obejmowat ocene skutecznosci
polskich polityk wspierajgcych osoby starsze na rynku pracy (pyt. 61), oczekiwania wobec
dziatan administracji rzadowej (pyt. 62), ocene systemu zabezpieczenia spotecznego jako
czynnika stymulujacego dalszej aktywnos$¢ (pyt. 63), pozadane formy wsparcia
spotecznego (pyt. 64) oraz poziom uczestnictwa w programach aktywizacyjnych (pyt. 65).
Blok ten pozwolit osadzi¢ wyniki badania w szerszym kontekscie systemowym,
umozliwiajac sformutowanie rekomendaciji skierowanych nie tylko do pracodawcoéw, lecz
takze do instytucji publicznych oraz zwigzkéw zawodowych.

Dopetnieniem o$miu blokéw tematycznych byty pytania branzowe (nr 66-70),
dostosowane do specyfiki poszczegdlinych sektorow. W branzy motoryzacyjnej dotyczyty
one dostosowania stanowiska pracy do wieku (pyt. 66), adaptacji pracy zmianowej do
potrzeb starszych pracownikéw (pyt. 67), skali presji tempa pracy i norm produkcyjnych
(pyt. 68), uczestnictwa w szkoleniach BHP i ergonomii (pyt. 69) oraz wptywu na
organizacje wtasnej pracy (pyt. 70). W przemysle lotniczym pytano natomiast o wplyw
warunkdéw mikroklimatycznych (pyt. 66), dostep do ustug zdrowotnych i regeneracyjnych
(pyt. 67), przewidywalnos¢ grafiku pracy (pyt. 68), jakos¢ szkolen BHP (pyt. 69) oraz role
mentoringu (pyt. 70). W branzy spozywczej pytania branzowe koncentrowaty sie wokot
mozliwosci zmiany pozycji ciata na stanowisku pracy (pyt. 66), wplywu na testowanie
nowych rozwigzan technicznych (pyt. 67), szkolen z zakresu ergonomii (pyt. 68),
dostosowania zakresu zadan do mozliwosci fizycznych starszych pracownikéw (pyt. 69)

oraz poczucia docenienia doswiadczenia w planowaniu proceséw (pyt. 70).

1.3. Struktura raportu

Raport podzielono na 14 rozdziatdbw merytorycznych, ktére poprzedza streszczenie
adresowane do decydentéw i oséb zainteresowanych syntetycznym ujeciem wynikow.

Uktad dokumentu prowadzi czytelnika przez trzy kolejne poziomy analizy: od opisu proby
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badawczej i metodologii, poprzez szczegdtowe wyniki tematyczne z uwzglednieniem
przekrojéw demograficznych, az po syntetyczng analize oraz wnioski.

Ramy metodologiczne raportu wyznaczajq rozdziaty 1 i 2. Rozdziat 1 - niniejszy -
przedstawia kontekst i cel badania, jego zakres tematyczny oraz strukture dokumentu.
Rozdziat 2 zawiera opis zastosowanego narzedzia badawczego, procedury doboru proéby,
metod analizy statystycznej oraz ograniczen metodologicznych, istotnych dla interpretacji
wynikow. Rozdziat 3 poswiecono profilowi demograficznemu respondentéw, obejmujgcemu
strukture pici - wieku i stanowisk w ujeciu ogélnym oraz branzowym. Zamykajaca go
charakterystyka modelowego respondenta ("persona") utatwia czytelnikowi wyobrazenie
badanej populacii.

Analityczny trzon raportu tworza rozdziaty 4-11, z ktéorych kazdy odpowiada
odrebnemu blokowi tematycznemu ankiety. Zawierajg one peine rozktady odpowiedzi na
pytania z danego obszaru, analizy przekrojowe w czterech wymiarach: branza, wiek, pte¢,
charakter stanowiska. Punktem wyjscia kazdego rozdziatu sg rezultaty catej préby; dopiero
potem pogtebia sie je analiza réznic miedzy grupami demograficznymi i branzowymi,
zwlaszcza tam, gdzie roznice te siegajg co najmniej 10 punktow procentowych lub niosg
szczegolne znaczenie interpretacyjne.

Rozdziat 12 przynosi szczegdtowg analize warunkdéw pracy specyficznych dla kazdej
z trzech branz, opartg na pytaniach branzowych 66-70. Obejmuje on odrebne podrozdziaty
dotyczace motoryzacji, lotnictwa i branzy spozywczej oraz zbiorczg tabele poréwnawcza
kluczowych wskaznikdw sektorowych. Rozdziat 13 prezentuje analize rdéznicujaca, ze
szczegolnym uwzglednieniem pfci, wieku i charakteru stanowiska — zmiennych, ktore
istotnie modyfikujg wyniki catej proby i majgq bezposrednie znaczenie dla opracowania
zréznicowanych rekomendacji branzowych.

Czes$¢ merytoryczng zamyka rozdziat 14, ktory syntetyzuje kilka kluczowych
diagnoz oraz ich implikacje dla pakietdw rekomendacji branzowych i dalszych badan

jakosciowych.
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2. METODOLOGIA BADANIA

2.1. Narzedzie badawcze i procedura zbierania danych

Badanie ilosciowe przeprowadzono z wykorzystaniem ustrukturyzowanego
kwestionariusza ankietowego, zrealizowanego na platformie Alchemer. Narzedzie
umozliwiato stosowanie automatycznych filtrow logicznych kierujacych respondentéw do
wiasciwych pytan branzowych, a odpowiedzi byly zapisywane w ustrukturyzowanej bazie
danych, co ograniczato ryzyko btedéw transkrypcyjnych.

Kwestionariusz skfadat sie z trzech modutéw. Modut demograficzny obejmowat
pytania dotyczace pfci, wieku, charakteru stanowiska i branzy, petnigce jednoczesnie
funkcje zmiennych segmentacyjnych. Modut ogdlny (pyt. 1-65) zawierat osiem blokow
tematycznych opisanych w Rozdziale 1.2. Modut branzowy (pyt. 66-70), aktywowany
filtrem logicznym na podstawie deklarowanej branzy, byt wyswietlany wytacznie
respondentom z danego sektora. Zostat on opracowany we wspétpracy z ekspertami
branzowymi oraz przedstawicielami NSZZ ,Solidarno$¢”. Pytania miaty charakter
zamkniety (jedno- i wielokrotnego wyboru), z mozliwoscig udzielenia odpowiedzi otwartej
w opcji ,Inne”.

Ankiete wypetniano samodzielnie, w okreslonym przedziale czasowym, przy uzyciu
urzadzenia z dostepem do Internetu. Dobrowolno$¢ udziatu oraz anonimowo$¢ -
wynikajaca z rezygnacji ze zbierania danych identyfikujagcych - sprzyjaty udzielaniu
szczerych odpowiedzi, zwtaszcza w obszarach dotyczacych dos$wiadczen negatywnych

i dyskryminacji w miejscu pracy.

2.2. Doboér proby i charakterystyka respondentow

Badanie przeprowadzono na probie celowo-dostepnej (ang. purposive convenience
sample), obejmujacej 500 pracownikow w wieku 50+, zrzeszonych w strukturach
branzowych NSZZ ,Solidarno$¢” w trzech sektorach. Liczebnos¢ préoby (N = 500) zapewnia
odpowiednia moc statystyczng dla analiz catej badanej populacji, a podziat na grupy
branzowe (N = 192, N = 151, N = 157) umozliwia prowadzenie wiarygodnych analiz
porownawczych.

Udziat w badaniu byt uwarunkowany spetnieniem trzech kryteriow: ukonczeniem
50. roku zycia, zatrudnieniem w jednej z badanych branz oraz cztonkostwem w NSZZ
»Solidarno$¢”. Przyjecie dolnej granicy wieku na poziomie 50 lat wynikato z zatozen

projektu i jest zgodne z praktyka badan w zakresie gerontologii organizacyjnej.
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2.3. Metody analizy danych

Zebrany materiat poddano analizie obejmujacej dwa komponenty: statystyki
opisowe dla catej proby oraz analizy przekrojowe (cross-tabulation) dla czterech
kluczowych zmiennych segmentacyjnych.

Dla kazdego pytania obliczono rozktady procentowe odpowiedzi, uzupetnione
o liczebnosci bezwzgledne podawane w nawiasach, np. 47,6% (N = 238). W przypadku
pytan wielokrotnego wyboru podstawg obliczen byta liczba respondentéw, a nie liczba
wskazan, co oznacza, ze sumy procentowe moga przekracza¢ 100%. Wyniki dla zmiennych
wielokategorialnych zaprezentowano w formie tabelarycznej, z petlnymi rozktadami
odpowiedzi.

Analizy przekrojowe objety cztery zmienne segmentacyjne: branze (motoryzacja /
lotnictwo / spozywcza), grupe wiekowg (50-54 / 55-59 / 60-64 / 65+ lat), pte¢ (kobiety
/ mezczyzni) oraz charakter stanowiska pracy (praca biurowa / prosta praca fizyczna /
praca fizyczna wykwalifikowana / praca umystowa specjalistyczna i pozostate).

Réznice miedzy grupami uznawano za istotne lub warte uwagi, gdy wynosity co
najmniej 10 punktéw procentowych. Przyjecie tego progu ma charakter pragmatyczny
i wynika zaréwno z liczebnosci podgrup, jak i eksploracyjnego charakteru badania.
Swiadomie zrezygnowano z formalnych testéw istotnosci statystycznej, poniewaz celem
raportu jest diagnoza o charakterze praktycznym, a nie konfirmacyjna weryfikacja hipotez.
Interpretujac  wyniki, nie przypisuje sie zaleznosciom charakteru przyczynowo-
skutkowego, o ile nie wynika to jednoznacznie z logiki analizowanych zjawisk i nie zostato
wyraznie wskazane.

Wartosci procentowe podano z doktfadnoscig do jednego miejsca po przecinku,

opatrujac je w nawiasach liczebnosciami bezwzglednymi.

2.4. Walory i ograniczenia metodologiczne

Badanie cechuje sie szeregiem istotnych walorow metodologicznych. Liczebnos¢
proby (N = 500) zapewnia wysokg moc statystyczng oraz stabilno$¢ oszacowan dla catej
badanej populacji. Jednoczesnie uwzglednienie trzech branz, reprezentowanych przez
dostatecznie liczne podgrupy (N = 151-192), umozliwia prowadzenie wiarygodnych analiz
porownawczych miedzy sektorami. Tego typu analizy nadal nalezg do rzadkosci w polskich
badaniach nad aktywnoscig zawodowg o0séb starszych, ktére najczesciej majq charakter
ogolnopolski i nie uwzgledniajg zréznicowania branzowego.

Istotnym atutem badania jest rowniez uwzglednienie pici jako elementu schematu
doboru préby, co pozwala na systematyczng analize rdznic miedzy kobietami
a mezczyznami we wszystkich obszarach badania. Perspektywa ta bywa w krajowych

analizach rynku pracy oséb 50+ pomijana badz traktowana marginalnie, mimo ze sytuacja
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obu grup rézni sie wyraznie zaréwno pod wzgledem charakteru pracy, jak i doswiadczen
zwigzanych z dyskryminacjq czy planowaniem dalszej aktywnosci zawodowej.

Dodatkowa wartoscig jest oparcie diagnozy na samoocenie respondentow.
W odrdznieniu od czesci raportéw HR, bazujacych na ocenach kadry zarzadzajacej lub
danych administracyjnych, badanie oddaje perspektywe samych pracownikéow 50+,
dostarczajac obrazu ich rzeczywistych doswiadczen. Perspektywa ta nierzadko rézni sie od
postrzegania pracodawcow, a zarazem stanowi istotne zrddto informacji przy
projektowaniu dziatan organizacyjnych.

Nalezy jednak uwzgledni¢ takze ograniczenia badania. Najwazniejszym z nich jest
subiektywny charakter danych - wszystkie odpowiedzi opieraja sie na deklaracjach
respondentéw, a nie na obiektywnych pomiarach czy obserwacjach zewnetrznych. Ocena
warunkéw pracy, doswiadczen dyskryminacji czy mozliwosci awansu zalezg od
indywidualnych punktéw odniesienia i moze odbiegac od stanu faktycznego. Ograniczenie
to jest jednak typowe dla badan dotyczacych postaw i doswiadczen, a jednoczesnie
subiektywna percepcja bywa istotnym czynnikiem ksztattujgcym zachowania i decyzje
pracownikow.

Drugie ograniczenie wynika ze specyfiki proby. Cztonkowie NSZZ ,Solidarnos¢”
mogqg rozni¢ sie od ogdétu pracownikéw danej branzy poziomem sSwiadomosci praw
pracowniczych, sktonnoscig do zgtaszania nieprawidtowosci czy stopniem zaangazowania
organizacyjnego. W zwigzku z tym wynikéw nie nalezy bezposrednio uogdlnia¢ na catg
populacje pracownikow 50+ w analizowanych sektorach. Z drugiej strony to wilasnie ta
grupa stanowi bezposrednich odbiorcow rekomendacji oraz uczestnikow planowanych
dziatan pilotazowych.

Trzecie ograniczenie dotyczy braku mtodszej grupy odniesienia. Badanie obejmuje
wylacznie osoby w wieku 50-64 lata, co utrudnia jednoznaczne okreslenie, w jakim stopniu
obserwowane zjawiska (np. zmeczenie czy poczucie niedocenienia) sq charakterystyczne
dla starszych pracownikow, a w jakim dotyczg catej populacji zatrudnionych. Ograniczenie
to czesciowo kompensuje analiza zréznicowania wewnatrz grupy 50+, obejmujaca podziaty

na kategorie wieku (50-54, 55-59, 60-64), przedstawiona m.in. w Rozdziale 13.
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3. PROFIL RESPONDENTOW I RESPONDENTEK

Niniejszy rozdziat przedstawia szczegdtowq charakterystyke demograficzng préby
badawczej w trzech podstawowych wymiarach: struktury pici, struktury wieku oraz
charakteru stanowiska pracy. Kazdy z nich analizowany jest zaréwno w ujeciu ogdlnym
(cata proba, N = 500), jak i w przekrojach branzowych. Tam, gdzie pozwalajg na to
dostepne dane, uwzgledniono takze bardziej ztozone zestawienia, obejmujace zaleznosci
miedzy wiekiem a pilciag oraz branzg a wiekiem. Rozdziat zamyka syntetyczna
charakterystyka typowego respondenta i respondentki, stanowigca kontekst

interpretacyjny dla dalszych czesci raportu.

3.1. Struktura pici

W badaniu uczestniczyty zaréwno kobiety, jak i mezczyzni: kobiety stanowity 34,0%
proby (N = 170), natomiast mezczyzni 66,0% (N = 330). Przewaga mezczyzn
odzwierciedla strukture zatrudnienia w analizowanych branzach, w ktérych istotng role
odgrywa praca fizyczna - w mniejszym stopniu sfeminizowana niz praca biurowa.
Najbardziej wyrazna dysproporcja wystepuje w przemysle lotniczym, gdzie kobiety
stanowig jedynie 17,2% préby (N = 26). Wynik ten pozostaje zgodny ze specyfikg sektora,
charakteryzujacego sie wysokim udziatem specjalistycznych stanowisk technicznych
i fizycznych, historycznie zdominowanych przez mezczyzn.

W branzy motoryzacyjnej udziat kobiet wynosi 43,8% (N = 84), co jest wartoscig
zblizong do s$redniej dla catej proby. Struktura ta odzwierciedla obecno$¢ stanowisk
biurowych, administracyjnych oraz ustugowych w organizacji pracy przedsiebiorstw
motoryzacyjnych. Niewielkie odchylenie obserwuje sie w sektorze spozywczym, gdzie
kobiety stanowig 38,2% respondentow (N = 60). Udziat ten odpowiada ogdolnym
tendencjom zatrudnienia w polskim przemys$le spozywczym, w ktorym kobiety licznie
reprezentowane sg w obszarach produkcji oraz kontroli jakosci.

Zroznicowanie struktury pitci pomiedzy analizowanymi sektorami ma istotne
konsekwencje interpretacyjne. Oznacza ono, ze wyniki dotyczace m.in. charakteru
wykonywanej pracy, doswiadczen zdrowotnych czy percepcji dyskryminacji mogg
odzwierciedla¢ nie tylko roznice miedzy branzami, lecz takze odmienne proporcje pici

wystepujgce w poszczegodlnych sektorach.

Zréznicowanie udziatu kobiet i mezczyzn w poszczegdélnych branzach ilustruje
rysunek 3, ktory przedstawia strukture pici w podziale na analizowane sektory oraz dla

catej proby.
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Rysunek 3. Struktura ptci wedtug branzy (%)
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Zrédto: opracowanie wifasne na podstawie raportu Alchemer ,Kryterium branzy.pd
(Alchemer, N=500).

Tak uksztattowana struktura ptci wymaga ostroznosci w interpretacji analiz
branzowych: czes¢ obserwowanych réznic miedzy sektorami moze wynika¢ z odmiennego
udziatu kobiet i mezczyzn, a nie ze specyfiki samych branz. W celu rozréznienia tych
efektow w Rozdziale 13 przeprowadzono pogtebiong analize réznicujgca, uwzgledniajacg
interakcje miedzy branzg a pfcia, co umozliwia identyfikacje efektéw branzowych

niezaleznych od struktury pfici.

3.2. Struktura wiekowa

Respondentow podzielono na cztery grupy wiekowe, zgodnie ze standardowg
segmentacjg stosowang w badaniach nad aktywnoscig zawodowg oséb starszych: 50-54
lata (N = 208; 41,6%), 55-59 lat (N = 171; 34,2%), 60-64 lata (N = 107; 21,4%) oraz
65 lat i wiecej (N = 14; 2,8%). Najliczniejszg grupe stanowig osoby w wieku 50-54 lata,
co wskazuje, ze wiekszo$¢ badanych znajduje sie na poczatku drugiej fazy kariery
zawodowej - w okresie istotnym z punktu widzenia decyzji dotyczacych dalszej aktywnosci
zawodowej.

tacznie osoby w wieku 50-59 lat, stanowigce gtéwng grupe docelowg projektu,
obejmujg niemal trzy czwarte préby (75,8%; N = 379).

Analiza struktury wieku w podziale na branze ujawnia wyrazne zréznicowanie
miedzy sektorami. W branzy motoryzacyjnej dominuje najmtodsza grupa wiekowa 50-54
lata (50,5%; N = 97), co wskazuje na relatywnie mtodszq populacje pracownikéow
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w porownaniu z pozostatymi sektorami. Najbardziej zrownowazong strukturg wieku
charakteryzuje sie przemyst lotniczy: 37,7% (N = 57) respondentéw nalezy do grupy 50-
54 lata, 29,1% (N = 44) do grupy 55-59 lat, natomiast az 31,1% (N = 47) do grupy 60-
64 lata. Oznacza to wyraznie wyzszy udziat starszych pracownikéw niz w innych
analizowanych branzach.

Posrednig strukture wieku odnotowano w sektorze spozywczym, gdzie udziat
respondentdw w grupach 50-54 lata (34,4%; N = 54) oraz 55-59 lat (35,7%; N = 56)
jest zblizony, co $wiadczy o bardziej réwnomiernym rozktadzie wieku w tej branzy.
Zroznicowanie struktury wieku w podziale na branze przedstawia rysunek 4, ktoéry ilustruje

udziat poszczegdlnych grup wiekowych w analizowanych sektorach oraz w catej prébie.

Rysunek 4. Struktura wieku wedtug branzy (%)
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Nierownomierny rozktad wieku w poszczegdélnych branzach ma istotne
konsekwencje analityczne. Przemyst lotniczy — charakteryzujacy sie relatywnie wyzszym
udziatem pracownikow w wieku 60-64 lata - moze ujawnia¢ bardziej zaawansowane
przejawy starzenia sie zawodowego oraz zwiekszone potrzeby zdrowotne. Z kolei branza
motoryzacyjna, skupiajaca pracownikow relatywnie miodszych w obrebie populacji 50+,
moze w wiekszym stopniu odzwierciedla¢ wyzwania adaptacyjne zwigzane z biezacymi
przemianami technologicznymi. W tym kontekscie pracownicy sektora lotniczego,
dysponujacy dtuzszym stazem zawodowym, czesciej mieli juz mozliwo$¢ adaptacji do
podobnych zmian w przesztosci. Wskazane réznice bedg konsekwentnie uwzgledniane
w interpretacji wynikéw prezentowanych w kolejnych rozdziatach tematycznych.
Szczegdlnie wyrazne zréznicowanie obserwuje sie w strukturze wieku wedtug ptci. Kobiety
w badanej probie koncentrujg sie w mitodszych kategoriach wiekowych:
53,5% (N = 91) przypada na grupe 50-54 lata, a 37,6% (N = 64) na grupe 55-59 lat,
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podczas gdy udziat kobiet w wieku 60-64 lata wynosi jedynie 5,9% (N = 10). W przypadku
mezczyzn rozkfad wieku jest znacznie bardziej wyréwnany: 35,5% (N = 117) znajduje sie
w grupie 50-54 lata, 32,4% (N = 107) w grupie 55-59 lat, natomiast 29,4% (N = 97)
w grupie 60-64 lata.

Strukture wieku respondentdw w podziale na pte¢ przedstawia rysunek 5, ktory

ukazuje zréznicowanie udziatu poszczegdlnych grup wiekowych wsrdd kobiet i mezczyzn.

Rysunek 5. Struktura wieku wedtug ptci (%)

KUbiEty (N=170) _I
MEL‘ZCZY2ni o _-
e o --

r T T T T 1
0 20 40 60 80 100
%
B 50-54 lat =W 55-59lat = 60-64 lat 65+ lat

Zrédto: opracowanie wifasne na podstawie Kryterium branzy.pdf i Kryterium
wieku.pdf (Alchemer, N=500).

Tak wyrazne roznice miedzy ptciami mozna wigza¢ z odmiennym ustawowym
wiekiem przechodzenia na emeryture w Polsce - nizszym dla kobiet (60 lat) niz dla
mezczyzn (65 lat). W konsekwencji kobiety rzadziej pozostajgq aktywne zawodowo po
ukonczeniu 60. roku zycia, co przektada sie na ich mniejszg reprezentacje w starszych

kategoriach wiekowych w préobie badawczej.

3.3. Charakter stanowiska pracy

Charakter wykonywanej pracy stanowi jeden z najwazniejszych kontekstéw
interpretacyjnych catego badania. Respondenci i respondentki zadeklarowali nastepujacy
rozktad typdw stanowisk: praca fizyczna wykwalifikowana (37,8%; N=189), prosta praca
fizyczna (24,4%; N=122), praca biurowa gtéwnie siedzaca (24,4%; N=122), praca
umystowa lub specjalistyczna (6,8%; N=34), praca w ustugach i sprzedazy (3,2%; N=16),
praca w terenie (1,4%; N=7) oraz inne formy zatrudnienia (2,0%; N=10). Szczegdtowq
strukture odpowiedzi w ujeciu catej badanej populacji przedstawiono na Rysunku 6.
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Rysunek 6. Charakter stanowiska pracy respondentéw (N=500,
%)

Praca fiz. wykwalifik. 37.8%

24.4%

Prosta praca fizyczna -

Praca biurowa 24.4%

Praca umystowa/spec. —- 6.8%
Praca w ustugach —- 3.2%

Praca w terenie -I 1.4%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Kryterium pfci.pdf (Alchemer, N=500).

Po zsumowaniu obu kategorii pracy fizycznej - wykwalifikowanej i prostej — okazuje
sie, ze obejmujg one tacznie 62,2% préoby (N=311). Jest to kluczowa cecha struktury
demograficznej, ktora przesadza o specyfice potrzeb zdrowotnych, ergonomicznych
i organizacyjnych catej badanej populaciji.

Wyrazna przewaga pracownikéw fizycznych przektada sie bezposrednio na
interpretacje wynikdéw prezentowanych we wszystkich kolejnych rozdziatach niniejszego
raportu. Wynika z niej, ze rekomendacje dla pracownikdéw w wieku 50+, formutowane na
podstawie tego badania, powinny w pierwszej kolejnosci uwzglednia¢ rozwigzania
adekwatne dla srodowisk produkcyjnych. Dotychczasowa literatura oraz praktyka z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi (HR) koncentrujg sie czesto na elastycznych formach pracy
biurowej badz pracy zdalnej, podczas gdy w Swietle uzyskanych danych rozwigzania te
bytyby dostepne i mozliwe do wdrozenia zaledwie dla mniejszosci badanej populacji
(24,4%).

Analiza przeprowadzona pod katem sektoréw dziatalnosci wskazuje, ze charakter
zajmowanych stanowisk ulega wyraznemu zrdznicowaniu w zaleznosci od branzy, co

zilustrowano na Rysunku 7.
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Rysunek 7. Charakter stanowiska wedtug branzy (%)

Motoryzacyjna (N=192) 7%
Lotnicza (N=151)

Spozywcza (N=157) 7%

I T T T T 1
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%
B Fiz. wykwal. B Prosta fiz. =8 Biurowa Umystowa/spec. Pozostate

Zrédito: opracowanie wtasne na podstawie Raport_Podstawowy.pdf (Alchemer, N=500).

Sektor motoryzacyjny odznacza sie najwyzszym udziatem prostej pracy fizycznej
(36,5%; N=70) przy zblizonych proporcjach pracy fizycznej wykwalifikowanej (29,7%;
N=57) oraz pracy biurowej (19,8%; N=38). W przemysle lotniczym, w ktorym
zaawansowane procesy technologiczne wspotwystepujg z pracg administracyjno-
inzynierska, najbardziej zaznacza sie udziat pracy biurowej (33,8%; N=51) oraz fizycznej
wykwalifikowanej (41,7%; N=63) — oba te wskazniki nalezg do najwyzszych w catej probie.
Pomiedzy wymienionymi sektorami plasuje sie branza spozywcza, w ktorej praca fizyczna
wykwalifikowana stanowi 43,9% (N=69), biurowa - 21,0% (N=33), a prosta praca fizyczna
- 19,1% (N=30).

Istotnych wnioskéw dostarcza rowniez zestawienie charakteru stanowiska pracy

z wiekiem respondentow, ktorego strukture obrazuje Rysunek 8.

Rysunek 8. Charakter stanowiska wedtug grup wiekowych (%)

50-54 lat (N=208) 7%

55-59 lat (N=171)
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Zrédito: opracowanie wtasne na podstawie Kryterium branzy.pdf (Alchemer, N=500).
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Krzyzowa analiza danych odstania wyrazng prawidtowos¢: wraz z wiekiem badanych
ro$nie odsetek osdb wykonujacych prace fizyczng wykwalifikowang, przy jednoczesnym
spadku udziatu os6b zatrudnionych przy prostej pracy fizycznej. W grupie wiekowej 50-54
lata praca fizyczna wykwalifikowana obejmuje 32,2% respondentéw (N=67), w przedziale
55-59 lat - 35,7% (N=61), natomiast w grupie 60-64 lata odsetek ten wzrasta do 53,3%
(N=57). Zjawisko to mozna interpretowa¢ dwojako. Z jednej strony pracownicy zatrudnieni
przy prostych pracach fizycznych moga szybciej opuszczac rynek pracy - na przyktad
z powodu pogarszajacego sie stanu zdrowia, korzystania ze $wiadczen przedemerytalnych,
zwolnien lub przechodzenia na wczesniejszg emeryture. Z drugiej strony osoby posiadajace
wysokie, specjalistyczne kwalifikacje, ktorych kompetencje sg trudniejsze do zastgpienia

w strukturze organizacji, wykazujg tendencje do diuzszej aktywnosci zawodowej.
3.4. Syntetyczna charakterystyka typowego respondenta - persona

Analiza zgromadzonych danych demograficznych pozwala na skonstruowanie profilu
syntetycznego (persony) typowego uczestnika niniejszego badania. Jest to doswiadczony
pracownik w wieku od 50 do 59 lat (kategoria ta obejmuje 75,8% proby), najczesciej
mezczyzna (66,0%), wykonujacy prace fizyczng wykwalifikowang badz prostg prace
fizyczna (tacznie 62,2%), zatrudniony w sektorze motoryzacyjnym lub spozywczym.

Wieloletnie doswiadczenie zawodowe stanowi jego najwazniejszy zasob, ktory sam
ocenia jako swojg najwiekszg site. Jak jednak wykazg analizy zaprezentowane w kolejnych
rozdziatach, kapitat ten bywa czesto niedostatecznie doceniany oraz niewtasciwie
gratyfikowany przez organizacje.

Typowy respondent nie wykonuje obowigzkow w przestrzeni biurowej ani w trybie
zdalnym - jego Srodowiskiem pracy jest hala produkcyjna, warsztat lub linia montazowa.
Elastyczna praca z domu pozostaje dla tej osoby rozwigzaniem niedostepnym.
W konsekwencji czynniki takie jak ergonomia stanowiska pracy, harmonogram zmianowy
oraz bezposrednie obcigzenia fizyczne determinujg codzienne samopoczucie pracownikow,
ich dobrostan oraz zdolnos¢ do diugoterminowego utrzymania aktywnosci zawodowej. Dla
tej grupy oséb sprawnos¢ fizyczna i stabilny stan zdrowia sg fundamentalnymi zasobami
zawodowymi, ktdére ulegajg stopniowemu wyczerpaniu wraz z wiekiem. Prawidtowe
uwzglednienie tej specyfiki jest warunkiem koniecznym do wifasciwego zrozumienia
kontekstu badawczego oraz do sformutowania trafnych, zindywidualizowanych

rekomendacji dla poszczegdlnych branz.
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4. WPLYW WIEKU NA SYTUACJE PRACOWNIKA W MIEJSCU PRACY

Przedmiotem niniejszego rozdziatu sg ageizm i dyskryminacja wiekowa w badanych
zakfadach pracy, a takze kwestie uznania oraz wyceny kompetencji do$wiadczonych
pracownikéw. Analizie poddano cztery wzajemnie powigzane wymiary: subiektywne
postrzeganie wptywu wieku na sposob traktowania, bezposrednie doswiadczenie
dyskryminacji wiekowej, ocene roli doswiadczenia zawodowego w ksztattowaniu
wynagrodzenia oraz odczuwanie bariery awansu zwigzanej z wiekiem. Uzyskane wyniki
stanowig fundament interpretacyjny dla dalszych rozdziatow tematycznych, poswieconych

motywacji, zdrowiu i planom zawodowym.

4.1. Postrzeganie wptywu wieku na traktowanie w miejscu pracy

Rysunek 9. Wptyw wieku na sposdéb traktowania przez
pracodawce wediug branzy (%)

T T T T T 1
0 20 40 60 80 100
%
M Tak M Nie Trudno powiedzie¢

Rysunek 9 przedstawia zrdéznicowane postrzeganie wptywu wieku na sposdb
traktowania przez pracodawce w zaleznosci od branzy. W catej prébie niemal potowa
respondentow (48%) wskazuje, ze wiek ma znaczenie, podczas gdy 35% nie dostrzega
takiego wptywu, a 18% nie ma jednoznacznej opinii.

Najwyrazniejsze przekonanie o znaczeniu wieku widoczne jest w branzy lotniczej,
gdzie az 60% badanych deklaruje jego wptyw, co wyraznie wyrodznia ten sektor na tle
pozostatych. W branzy motoryzacyjnej odsetek ten wynosi 42%, przy stosunkowo wysokim
udziale odpowiedzi przeczacych (36%) oraz oséb niezdecydowanych (21%).

Odmienny obraz wyfania sie w sektorze spozywczym, gdzie odpowiedzi sq

najbardziej podzielone: 43% respondentéw dostrzega wptyw wieku, natomiast jeszcze
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wiekszy odsetek (45%) go nie potwierdza. Moze to wskazywac na wiekszg niejednorodnos¢
doswiadczen pracownikéw w tej branzy.

Zestawienie wynikdéw sugeruje, ze znaczenie wieku jako czynnika réznicujacego
sposéb traktowania pracownikéw nie jest uniwersalne, lecz silnie zalezy od kontekstu
branzowego. Wyniki s w pewnym stopniu niepokojace, gdyz ponad potowa aktywnych
pracownikéw 50+ odczuwa badz dostrzega zrdznicowanie traktowania ze strony
pracodawcy uwarunkowane wiekiem, co $wiadczy o przewadze negatywnych doswiadczen
zwigzanych z wiekiem w subiektywnej percepcji sSrodowiska pracy.

Miedzy sektorami rysuje sie znaczna rozpietos¢, jak przedstawiono na Rysunku 9.
Najwyzszy odsetek odpowiedzi twierdzacych odnotowano w przemysle lotniczym - 59,6%
(N=90) respondentéw tej branzy uznaje, ze wiek wptywa na ich traktowanie.
W motoryzacji wskaznik ten wynosi 42,2% (N=81), a w branzy spozywczej 42,7% (N=67).
Ta ostatnia branza odznacza sie zarazem najwyzszym odsetkiem odpowiedzi przeczacych
- 44,6% (N=70) - co oznacza, ze blisko potowa jej pracownikéw nie dostrzega zwigzku
miedzy wiekiem a sposobem traktowania. Réznica miedzy lotnictwem a branzag
motoryzacyjng (59,6% wobec 42,2% odpowiedzi ,tak”) wynosi 17,4 punktu procentowego

i nalezy do najwiekszych réznic branzowych odnotowanych w catym badaniu.

Rysunek 10. Wptyw wieku na traktowanie wedtug grupy
wiekowej (%)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Kryterium branzy.pdf (Alchemer, N=500).

Dane rozpatrywane wedlug grup wiekowych ujawniajq istotng prawidtowosé,
zilustrowang na Rysunku 10: im starszy respondent, tym czesciej dostrzega wptyw wieku
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na traktowanie. W grupie 50-54 lata na to zjawisko wskazato 45,2% (N=94), w grupie 55-
59 lat - 44,4% (N=76), a w grupie 60-64 lata odsetek ten ros$nie do 58,9% (N=63). Wzrost
o niemal 14 punktéw procentowych miedzy najmtodsza a najstarsza podgrupg przemawia
za tym, ze efekt ageizmu nasila sie z wiekiem pracownika - zgodnie z teorig kumulacji
ageizmu i empirycznymi ustaleniami europejskich badan nad dyskryminacjq wiekowa.
W grupie 65+ odpowiedz twierdzaca pada zaledwie w 35,7% przypadkéw (N=5), jednak
niewielka liczebno$¢ tej podgrupy (N=14) wyklucza statystycznie miarodajne

wnioskowanie.

4.2. Bezposrednie doswiadczenie dyskryminacji wiekowej

Pytanie 3 ankiety brzmiato: "Czy zdarzato sie Panu/Pani odczuwa¢ dyskryminacje
ze wzgledu na wiek w obecnym miejscu pracy?" Odpowiedzi roztozyty sie nastepujqco:
55,8% respondentow (N=279) wskazato "nigdy", 38,8% (N=194) - "czasami", a 5,4%
(N=27) - "czesto". Istotne jest, ze suma odpowiedzi ,czesto” i ,czasami” wynosi 44,2%
(N=221), a zatem niemal co drugi aktywny pracownik w wieku 50 lat i wiecej doswiadczyt
bezposrednio dyskryminacji wiekowej w swoim miejscu pracy. Jest to wynik alarmujacy,
dowodzacy, ze ageizm nie jest zjawiskiem marginalnym, lecz powszechnym w badanej
populacji — dotykajacym blisko potowy pracownikéw tej grupy wiekowej.

Rysunek 11 przedstawia porownanie odsetkdw respondentéow deklarujgcych

doswiadczenie dyskryminacji wiekowej w podziale na trzy badane branze.

Rysunek 11. Doswiadczenie dyskryminacji ze wzgledu na wiek
wedtug branzy (%)

Motoryzacyjna (N=192) - 43% 51%

Lotnicza (N=151)

Spozywcza (N=157) - 34% 64%

OGOLEM (N=500) 39% 56%

0 20 40 60 80 100
%

B Czesto Czasami Nigdy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Kryterium wieku.pdf (Alchemer, N=500).
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Rozktad branzowy, przedstawiony na Rysunku 11, wskazuje, ze motoryzacja
i lotnictwo cechujg sie zblizonym natezeniem dyskryminacji: w motoryzacji ,czesto” lub
~Czasami” wskazato 48,9% (N=94: 11+483), w lotnictwie - 46,3% (N=70: 13+57).
Wyraznie korzystniej wypada branza spozywcza, gdzie dyskryminacje wiekowg odczuwato
»~Czesto” lub ,czasami” jedynie 36,3% respondentéow (N=57: 3+54), a 63,7% (N=100)
odpowiedziato ,nigdy”. Roznica miedzy branzg spozywczg a motoryzacjg wynosi 12,6
punktu procentowego na korzys¢ spozywczej, co przemawia za wyraznie lepszym klimatem
inkluzyjnym wobec starszych pracownikéw w tym sektorze.

Rysunek 12 ilustruje rozktad odpowiedzi na pytanie o doswiadczenie dyskryminacji

wiekowej w podziale na cztery grupy wiekowe respondentéw.

Rysunek 12. Doswiadczenie dyskryminacji ze wzgledu na wiek
wedtug grup wiekowych (%)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Kryterium branzy.pdf (Alchemer, N=500).

Rozpatrywane wedtug wieku, doswiadczenie dyskryminacji uktada sie w wymowny
wzorzec: nie narasta ono liniowo z wiekiem. W grupie 50-54 "czesto" lub "czasami"
wskazato 44,2% (N=92), w grupie 55-59 lat - 42,7% (N=73), a w grupie 60-64 lata -
45,8% (N=49). Roznice pozostajg niewielkie (ok. 3 pp) i nie wyznaczajq jednoznacznego
trendu wzrostowego. Mozna stad wnosi¢, ze dyskryminacja wiekowa rozktada sie
stosunkowo réwnomiernie w obrebie grupy 50-64 lata i nie obcigza wytgcznie najstarszych
pracownikoéw, lecz dotyka systemowo wszystkich pracownikéw 50+ w podobnym stopniu.

Przekrdj pici pokazuje, ze kobiety deklarujg doswiadczenie dyskryminacji nieco
czesciej niz mezczyzni: taczny odsetek odpowiedzi "czesto" i "czasami" siega u nich 47,1%
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(N=80: 10+70) wobec 42,8% u mezczyzn (N=141: 17+124). Rozbieznosc¢ ta (4,3 pp) nie
przekracza progu 10 punktéw procentowych, nalezy jg zatem traktowaé orientacyjnie.
Pozostaje ona wszakze spdjna z miedzynarodowymi danymi o dyskryminacji, wedtug
ktérych starsze kobiety sg czesciej niz mezczyzni narazone na jednoczesne oddziatywanie

ageizmu i seksizmu w miejscu pracy.

4.3. Wiek a mozliwosci awansu zawodowego

Pytanie 7 ankiety dotyczyto postrzeganej bariery awansu zwigzanej z wiekiem: "Czy
uwaza Pan/Pani, ze wiek ma wptyw na mozliwosci awansu w Pana/Pani zakfadzie pracy?"
Twierdzaco odpowiedziato az 47,2% respondentow (N=236), zaprzeczyto 30,4% (N=152),
a22,4% (N=112) miato trudnos¢ z ocena. Rozktad ten niemal pokrywa sie z odpowiedziami
na pytanie o ogdélny wptyw wieku na traktowanie (47,6% "tak"), co pozwala sadzi¢, ze
kwestie awansu odbiera sie jako jeden z gtownych przejawdéw dyskryminacji wiekowej,
a nie jako odrebny, rzadziej odczuwany problem. Mdwiac inaczej: dla respondentéow "by¢
traktowanym gorzej ze wzgledu na wiek" oznacza w duzej mierze wiasnie "by¢ blokowanym
w mozliwosciach awansu".

Rysunek 13 ilustruje wptyw wieku na mozliwo$¢ awansu w podziale na branze oraz

pte¢ respondentdw.

Rysunek 13. Wptyw wieku na mozliwos¢ awansu wedtug
segmentu (%)
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OGOLEM (N=500) a7% 30% 22%
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Kryterium wieku.pdf (Alchemer, N=500).

W tym przypadku kontrast miedzy branzami uderza ze szczegdlng sitg. W przemysle

lotniczym az 58,9% respondentéw (N=89) twierdzi, ze wiek rzutuje na mozliwosci awansu,
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podczas gdy w motoryzacji uznaje tak zaledwie 35,9% (N=69). Dzielacy te branze dystans
23 punktow procentowych jest najwyzszy odnotowany dla tego pytania i stanowi mocny
sygnat, ze kulture oraz polityke awansu w lotnictwie postrzega sie jako wyraznie bardziej
powigzang z wiekiem niz w pozostatych badanych sektorach. Pomiedzy nimi plasuje sie
branza spozywcza z wynikiem 49,7% (N=78).

Rysunek 14 przedstawia natomiast postrzegany wptyw wieku na awans w podziale

na grupy wiekowe respondentéw.

Rysunek 14. Wptyw wieku na awans wedtug grup wiekowych (%)

55-59 lat (N=171) 25% 28%
OGOLEM (N=500) a7% 22%

0 20 40 60 80 100

= Tak == Nie Trudno powiedzieé

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Kryterium wieku.pdf (Alchemer, N=500).

Przekroj wiekowy potwierdza prawidtiowos$¢ zaobserwowang przy pytaniu o ogolne
traktowanie: im starszy respondent, tym czesciej dostrzega bariere awansu. W grupie 50—
54 lata "tak" wskazuje 44,2% (N=92), w grupie 55-59 lat - 47,4% (N=81), a w grupie
60-64 lata - az 55,1% (N=59). Wzrost 0 10,9 punktu procentowego miedzy najmtodszymi
a starszymi respondentami jest znaczacy: dowodzi, ze pracownicy 60-64-letni istotnie
czesciej niz 50-54-letni odczuwajq blokade awansu jako realng bariere kariery. Wspotgra
to z badaniami nad "szklanym sufitem wiekowym" (age ceiling), w ktérych najstarszych

pracownikéw systematycznie pomija sie w procesach nominacji i awansow.
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4.4. Odzwierciedlenie doswiadczenia zawodowego w wynagrodzeniu

Rysunek 15. Odzwierciedlenie doswiadczenia zawodowego w obecnym wynagrodzeniu
(pytanie 6 ankiety; N = 500)
b) ,Doswiadczenie znajduje odzwierciedlenie
a) Petny rozktad odpowiedzi w wynagrodzeniu” - odsetek odpowiedzi ,Tak”
40
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Ocena adekwatnoscl wynagrodzenia wzgledem doéwiadczenia zawodowego pracownikéw 50+ - ogétem oraz w podziale na branze.
Podstawa procentowania: N = 500 (panel a - branza lotnicza | spozywcza prezentowane z pelnym rozktadem; dla branzy motoryzacyjne]
dostepny wylacznie odsetek odpowiedzi ,Tak”, ujety w panelu b). Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ankietowego (Alchemer).

Rysunek 15 przedstawia odpowiedzi na pytanie 6 ankiety, ktore dotyczyto
wynagrodzenia: "Czy uwaza Pan/Pani, ze Pana/Pani doswiadczenie zawodowe znajduje
odzwierciedlenie w obecnym wynagrodzeniu?" Przeczaco odpowiedziata ponad pofowa
respondentow - 51,6% (N=258). Tylko 24,0% (N=120) uwaza, ze ptaca adekwatnie
oddaje ich doswiadczenie, a 24,4% (N=122) miato trudno$¢ z ocena. To jeden
z najsilniejszych sygnatéw niezadowolenia odnotowanych w catym badaniu: wiekszos$¢
badanych pracownikéw 50+ czuje, ze ich wieloletnie doswiadczenie i nagromadzona wiedza
praktyczna nie sg nalezycie wynagradzane. Powstaje stad potencjalnie silny mechanizm
demotywacyjny, ktéry moze popychac ku wczesniejszemu wycofaniu sie z rynku pracy.

W tym wymiarze branze znow sie rozchodza. Najkorzystniejszy obraz daje branza
spozywcza - 32,5% (N=51) jej respondentdw uznaje, ze doswiadczenie znajduje
odzwierciedlenie w wynagrodzeniu, wobec zaledwie 17,7% (N=34) w motoryzacji i 23,2%
(N=35) w lotnictwie. Dzielgca branze spozywczg i motoryzacje réznica 14,8 pp jest
statystycznie istotna i ujawnia wyrazng rozbiezno$s¢ polityk wynagradzania
w analizowanych sektorach. We wszystkich branzach przewaza jednak odpowiedz
przeczaca - od 49,7% w spozywczej do 53,0% w lotnictwie - co potwierdza, ze
niedowartosciowanie ptacowe do$wiadczonego personelu ma charakter systemowy, a nie
wiasciwy jednej branzy.

W przekroju ptci kobiety i mezczyzni zaprzeczajg w zblizonym stopniu (52,4%
wobec 51,2%), kobiety jednak rzadziej wskazujg na adekwatno$¢ wynagrodzenia
wzgledem doswiadczenia (20,6% wobec 25,8%). Ta rdéznica (5,2 pp) moze po czesci

sygnalizowad luke ptacowg ze wzgledu na pte¢ (ang. gender pay gap), wcigz nierozwigzang
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w polskim sektorze przemystowym. W wielu branzach kobiety zarabiajg mniej od mezczyzn

nawet wtedy, gdy ich doswiadczenie i kompetencje sq poréwnywalne.

4.5. Uznanie doswiadczonego pracownika: udziat w decyzjach i ocena przez

menedzerow

Czes¢ pytan ankiety dotyczyta uznania kompetencji doswiadczonych pracownikow
w dwoch konkretnych wymiarach: rownosci udziatu w projektach i decyzjach oraz zdolnosci
menedzerédw do docenienia starszych pracownikéw. Rysunek 16 prezentuje odpowiedzi
respondentdow na pyt.11: "Czy doswiadczeni pracownicy majg taki sam udziat
w decyzjach/projektach jak mtodsi pracownicy?" oraz na pyt. 12: "Czy menedzerowie

potrafig doceni¢ doswiadczonych pracownikow?".

Rysunek 16. Docenienie doswiadczenia przez menedzeréw oraz
cyklicznosé dialogu (P.11 i P.12) (%)

P.11 - Ogdtem (N=500) 33% 22% 45%

i Hotervzmoma (9 - =
peteme (N:].Sl) = =
e spetyeas (1D - -

P.12 - Ogdlem (N=500) 2a% a2% 33%

0 20 40 60 80 100

m Tak = Nie Trudno powiedzied

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Kryterium wieku.pdf (Alchemer, N=500).

Na pytanie 11: "Czy doswiadczeni pracownicy majg taki sam udziat
w decyzjach/projektach jak miodsi pracownicy?" twierdzaco odpowiedziato zaledwie 32,8%
respondentow (N=164), przeczaco — 21,8% (N=109), a az 45,4% (N=227) siegneto po
opcje "trudno powiedzie¢". Tak wysoki odsetek odpowiedzi ambiwalentnych moze
dowodzié, ze respondenci nie majgq pewnosci, czy dostrzegana réznica w mozliwosci
decydowania badz udziale w projektach wynika z wieku, preferencji, kompetencji czy
przypadkowych okoliczno$ci - co bywa typowe dla subtelnych form dyskryminacji
instytucjonalnej, trudnych do jednoznacznego zaklasyfikowania.

Na pytanie 12: "Czy menedzerowie potrafig doceni¢ doswiadczonych pracownikow?"
jedynie 24,4% (N=122) odpowiedziato "tak", aaz 42,2% (N=211) - "nie". Po opcje "trudno
powiedzie¢" siegneto 33,4% (N=167). Nalezy to do najbardziej niepokojacych rezultatéw
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catego badania: ponad 2/5 respondentéw uwaza, ze ich bezposredni przetozeni lub
menedzerowie nie potrafig doceni¢ pracownikéw z duzym stazem i doswiadczeniem. Ocena
ta jest szczegodlnie dotkliwa, jako ze to wiasnie relacja z bezposrednim przetozonym
najsilniej ksztattuje satysfakcje i zaangazowanie pracownika. Menedzer, ktory nie
dostrzega wartosci doswiadczonego pracownika, znaczaco zwieksza ryzyko jego odejscia.

Po raz kolejny korzystniej od pozostatych wypada branza spozywcza: 28,0%
(N=44) jej respondentow twierdzi, ze menedzerowie potrafiag doceni¢ doswiadczonych
pracownikéw, przy zarazem najnizszym odsetku odpowiedzi przeczacych (35,7%, N=56).
W lotnictwie i motoryzacji negatywnych ocen jest wiecej — odpowiednio 46,4% (N=70)
i 44,3% (N=85) - a twierdzacych mniej: 25,2% (N=38) oraz 20,8% (N=40).

W przekroju wiekowym odpowiedzi na pytanie o uznanie ze strony menedzeréw
odstaniajq niepokojacy wzorzec: w grupie 60-64 lata az 48,6% (N=52) twierdzi, ze
menedzerowie nie potrafig doceni¢ doswiadczonych pracownikéw, wobec 40,4% (N=384)
w grupie 50-54 lata. Zarazem w grupie 60-64 zaledwie 22,4% (N=24) wybiera odpowiedz
twierdzaca. Zaskakuje przy tym, ze wsrdd respondentéw 65+ az 64,3% (N=9) uznaje, iz
menedzerowie potrafig doceni¢ doswiadczenie - liczebnos$¢ tej podgrupy (N=14) jest

jednak zbyt mata, by wyprowadza¢ miarodajne wnioski.

4.6. Synteza: wielowymiarowos¢ ageizmu w badanych branzach

Ztozenie wszystkich 4 analizowanych wymiardow - wplywu na traktowanie,
dyskryminacji, bariery awansowej oraz niedowartosciowania wynagrodzenia - pozwala

sformutowac syntetyczng ocene skali ageizmu w badanych branzach.

Rysunek 17. WskazZniki ageizmu w miejscu pracy wedtug
branzy (%)

43.0%

Wplyw wieku na traktowanie
(TAK)

60.0%
42.0%

Dyskryminacja
(czesto+czasami)

46.0%
49.0%

50.0%

Wptyw na awans (TAK) 59.0%

36.0%

36.0%

Brak uznania przez 46.0% = Motoryzacja
menedzerow (NIE) === Lotnictwo

s Spozywcza

44.0%

10 20 30 40 50 60

o -

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Kryterium wieku.pdf (Alchemer, N=500).
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Syntetyczna ocena lokuje przemyst lothiczy zdecydowanie najwyzej pod wzgledem
deklarowanego poziomu ageizmu - $rednia czterech wskaznikéw siega tam 52,8%.
Motoryzacja (42,8%) i branza spozywcza (41,1%) pozostajq zblizone, z nieznaczng
przewagq tej drugiej. Profil lotnictwa jest przy tym "asymetryczny": wyjatkowo wysoki
w wymiarach "traktowanie" (59,6%) i "awans" (58,9%), nieco za$ nizszy w wymiarze
"dyskryminacja" (46,3%) — co pozwala przypuszczaé, ze ageizm przybiera w tym sektorze
raczej forme subtelng, instytucjonalng (blokowanie mozliwosci rozwoju) niz jawng,
interpersonalng (bezposrednie zachowania dyskryminacyjne).

Ptynie stad wniosek, ze pakiet rekomendacji dla przemystu lotniczego powinien ze
szczegblng moca skupia¢ sie na przeksztatcaniu kultury organizacyjnej i praktyk
menedzerskich w strone uznania doswiadczenia, nie zas poprzestawac na dostosowaniach
ergonomicznych czy zdrowotnych. W motoryzacji i branzy spozywczej priorytety pozostajg
podobne, cho¢ roztozone nieco inaczej - z mocniejszym akcentem na kwestie

wynagrodzeniowe i partycypacje decyzyjna.
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5. MOTYWACJA I PLANY ZAWODOWE PRACOWNIKOW 50+

Rozdziat pigty poswiecono analizie motywacji oraz planéw zawodowych badanej
populacji w kilku komplementarnych wymiarach:
¢ deklarowanych planach dotyczacych dalszej aktywnosci zawodowej,
e subiektywnej ocenie warunkéw srodowiska pracy sprzyjajacych kontynuacji
zatrudnienia,
e kluczowych przestankach determinujacych decyzje o pozostaniu na rynku
pracy badz jego opuszczeniu,
e preferowanych czynnikach  motywacyjnych stymulujacych  dtuzszg
aktywnos¢,
e dostrzeganych  zmianach w  funkcjonowaniu  psychosomatycznym
i zawodowym po przekroczeniu 50. roku zycia.
Wyniki przeprowadzonych analiz empirycznych stanowig bezposrednig podstawe do
sformutowania rekomendacji aplikacyjnych w zakresie retencji pracownikow w wieku 50+

oraz projektowania strategii zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach.

5.1. Plany dotyczace dalszej aktywnosci zawodowej

Rysunek 18 przedstawia odpowiedzi respondentéw nt. planow zawodowych
dotyczacych dalszej aktywnosci zawodowej z podziatem na branze oraz ptec.

Rysunek 18. Plany zawodowe dotyczace aktywnosci zawodowej
wedtug segmentu (%)

Motoryzacja (N=192) 4 28% 38% 6% 28%
Lotnictwo (N=151) - 20% 36% 15% 30%
Spozywcza (N=157) § 28% 35% 13% 24%

Kobiety (N=170) - 28% 40% 28%
Mezczyzni (N=330) + 24% 34% 14% 27%
OGOLEM (N=500) 25% 36% 11% 27%

0 20 a0 60 80 100
Jk nojdtuze = Kikalot = Wezedniej = Nie wiem
W ramach procedury badawczej respondentom zadano pytanie: ,Jakie sq Pana/Pani
plany dotyczace dalszej aktywnosci zawodowej?”. Uzyskane rozktady odpowiedzi
wskazujq, ze badani najczesciej deklarowali zamiar kontynuowania pracy jeszcze przez

okres kilku lat (36,4%; N=182). Chec¢ pracy "jak najdtuzej" wyrazito 25,4% respondentéw
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(N=127). Zatem pozytywne nastawienie do dalszej aktywnosci zawodowej zadeklarowato
tacznie 61,8% respondentéw (N=309).

Z kolei zamiar wczesniejszego zakonczenia kariery zawodowej - przed osiggnieciem
ustawowego wieku emerytalnego - zasygnalizowato 11,2% (N=56). Istotny z punktu
widzenia polityki kadrowej jest fakt, iz 27,0% respondentéw (N=135) nie potrafito
jednoznacznie okreslic swoich planéw w tym obszarze. Tak wysoki odsetek o0so6b
niezdecydowanych stanowi wazny sygnat diagnostyczny: ponad jedna czwarta populacji
znajduje sie w sferze potencjalnego oddziatywania instrumentéw retencyjnych
stosowanych przez pracodawcéw lub w ramach publicznych polityk rynku pracy, o ile
zostang one odpowiednio zaprojektowane i wdrozone.

Plany zawodowe analizowane w przekroju branzowym wykazuja wyrazne
zréznicowanie. W sektorze motoryzacyjnym dominujg wskazania na kategorie ,planuje
pracowac jeszcze kilka lat” (38,0%; N=73), natomiast chec¢ pracy ,jak najdtuzej” wyraza
27,6% badanych (N=53). Lacznie intencje kontynuowania zatrudnienia deklaruje 65,6%
pracownikdéw tego sektora. Wczesniejsze zakonczenie kariery zawodowej rozwaza w tej
grupie jedynie 6,8% respondentéw (N=13), co stanowi najnizszy odsetek wsrdd trzech
analizowanych branz. Zblizone struktury odpowiedzi odnotowano w branzy spozywczej:
35,0% (N=55) wskazato na opcje ,kilka lat”, a 28,0% (N=44) na wariant ,jak najdtuzej”
(tacznie 63,0%). Odmienna tendencja rysuje sie w przemysle lotniczym, gdzie odsetek
0s6b deklarujacych wole jak najdiuzszej pracy jest najnizszy (19,9%; N=30), zas udziat
pracownikéw rozwazajacych wczesniejsze wycofanie sie z rynku pracy - najwyzszy
(14,6%; N=22). Wynik ten bezposrednio koresponduje z podwyzszonym poziomem
zjawisk o charakterze ageistycznym oraz relatywnie niskim poziomem satysfakcji
zawodowej, ktore zidentyfikowano w sektorze lotniczym w toku analiz prezentowanych
w rozdziale 4.

Rysunek 19 przedstawia natomiast plany zawodowe z podziatem na grupy wiekowe.

Rysunek 19. Plany zawodowe wedtug grupy wiekowej (%)

50-54 |at (N=208) 40% 29% T% 24%

55-59 lat (N=171) 4 16% 43% 10% 30%

60-64 lat (N=107) - 10% 39% 22% 29%

65+ lat (N=14) 4 36% 43% 7% 14%
OGOLEM (N=500) - 25% 36% 11% 27%
0 20 40 60 80 100
Jak najdtuzej Kilka lat Wczesniej Nie wiem
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W ujeciu wiekowym tendencja rysuje sie czytelnie i intuicyjnie: w grupie 50-54 lata
che¢ pracy "jak najdtuzej" deklaruje 39,9% (N=83) - najwiecej ze wszystkich grup
wiekowych. Z wiekiem udziat ten maleje: do 16,4% (N=28) w grupie 55-59 lat i zaledwie
10,3% (N=11) w grupie 60-64 lata. Réwnolegle przybywa rozwazajacych wczesniejsze
odejscie: od 6,7% (N=14) w grupie 50-54 do 21,5% (N=23) w grupie 60-64. Wspoigra
to z informacjami przedstawianymi w literaturze wedle ktorych, im blizej granicy
emerytalnej, tym silniejsza potrzeba odpoczynku od obcigzen zawodowych.

Wyraznie zarysowujg sie réznice planéw zawodowych wedtug ptci. Kobiety znacznie
rzadziej niz mezczyzni deklarujg che¢ wczesniejszego zakonczenia aktywnosci (4,7%; N=8
wobec 14,5%; N=48 u mezczyzn) - dystans az 9,8 pp. Czesciej za to zamierzajg pracowac
"jeszcze kilka lat" (40,0% wobec 34,5%).

Rysunek 20 prezentuje w jaki sposéb respondenci odpowiedzieli na pytanie dot.
gotowosci do uczenia sie nowych rzeczy zwigzanych z pracg z podziatem na branze. Jest

to temat mocno zwigzany z planami na dalszg aktywnos$¢ zawodowa.

Rysunek 20. Gotowosc do uczenia sie nowych rzeczy
zwigzanych z praca wedtug branzy (%)

Motoryzacja (N=192)

Lotnictwo (N=151) - 55% 28%
100

45% 36%

Spozywcza (N=157)

OGOLEM (N=500]

o o
o] 20 40 60 80

Gotowos$¢ do uczenia sie nowych rzeczy zwigzanych z pracg okazata sie jednym
z bardziej obiecujacych obszaréw badania, choc¢ jej obraz jest niejednoznaczny. Na pytanie
dotyczace otwartosci na zdobywanie nowej wiedzy i umiejetnosci zawodowych pozytywnie
odpowiedziata wiekszos$¢ badanych pracownikdéw i pracownic 50+ - tgcznie 59% (N=295)
wybrato odpowiedz twierdzaca (,zdecydowanie tak" lub ,raczej tak"), wobec 41% (N=205)
deklarujgcych postawe odmowng. Sygnat ten nalezy jednak interpretowaé ostroznie.
Deklarowana gotowo$¢ ma bowiem charakter wyraznie ,miekki": dominuje umiarkowane
Jraczej tak" (51%; N=255), podczas gdy jednoznaczne, silnie umotywowane
.zdecydowanie tak" wskazato zaledwie 8% respondentéw (n=40). Oznacza to, ze
otwarto$¢ starszych pracownikédw na uczenie sie jest raczej warunkowa i pasywna niz

wynikajaca z wewnetrznej, intensywnej motywacji do rozwoju — co ma istotne implikacje
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dla projektowania dziatan szkoleniowych, ktore powinny aktywnie obnizac bariery wejscia,
a nie zaktada¢ samodzielng inicjatywe uczestnikdw. W przekroju branzowym uktad postaw
jest zasadniczo zbiezny, jednak branza motoryzacyjna wyraznie odstaje na tle pozostatych
jako sektor o najnizszej gotowosci do uczenia sie. Pracownicy tej branzy najrzadziej
deklarowali nastawienie twierdzace - tacznie 54% (N=104), wobec 61% (N=96) w branzy
spozywczej i 62% (N=94) w branzy lotniczej - oraz najczesciej postawe odmowng,
siegajacq 45% (N=86) wobec 40% w spozywczej i 37% w lotniczej. Najsilniejszym
przejawem tej rozbieznosci jest udziat umiarkowanie pozytywnej odpowiedzi ,raczej tak",
ktéry w branzy motoryzacyjnej wyniost 45% (N=86), podczas gdy w lotnictwie osiagnat
55% (n=83).

5.2. Ocena warunkow pracy sprzyjajacych kontynuacji aktywnosci

Pytanie 2 ankiety brzmiato: "Czy warunki pracy w Pana/Pani miejscu zatrudnienia
sprzyjaja kontynuacji aktywnoséci zawodowej w starszym wieku?" Pozytywnie -
"zdecydowanie tak" lub "raczej tak" - ocenito je tacznie 58,6% respondentéw (N=294:
41+4253). Negatywna ocene wystawito 41,2% (N=206: 44+162). Obraz pozostaje
ambiwalentny: ponad potowa badanych uznaje $rodowisko pracy za sprzyjajace dtuzszej
aktywnosci, lecz niemal 2/5 kwestionuje te ocene. Oznacza to, ze ok. 200 pracownikow
z proby N=500 funkcjonuje w miejscach, ktoére w ich odczuciu czynnie utrudniajg — a nie
wspierajg — diuzszg aktywnos¢ zawodowa.

Branzowo rozbieznosci w tym pytaniu pozostajg umiarkowane. Najwyzszy odsetek
ocen pozytywnych przypada na przemyst lotniczy (62,3%; N=94: 11+83), mimo wyzszego
poziomu ageizmu w tym sektorze. W motoryzacji oceny pozytywne stanowig 54,7%
(N=105: 18+87), a w branzy spozywczej - 60,5% (N=95: 12+4+83). Trzeba pamietac, ze
ocena warunkdw pracy odzwierciedla obiektywne cechy $rodowiska fizycznego (ergonomie,
bezpieczenstwo, tempo pracy), nie za$ subiektywna kulture organizacyjng — stad mozliwe,
ze pracownicy lotnictwa postrzegajg swoje stanowiska jako fizycznie lepiej dostosowane,

choc¢ rownoczesnie sygnalizujgq ageizm w wymiarze interpersonalnym i kadrowym.

5.3. Kluczowe czynniki decyzji o pozostaniu lub odejsciu z rynku pracy

W pytaniu 5 poproszono respondentow o wskazanie maksymalnie 3 kluczowych
czynnikéw decyzji o pozostaniu na rynku pracy lub jego opuszczeniu. Odpowiedzi te zostaty

zaprezentowane na Rysunku 21.
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Rysunek 21. Czynniki wptywajace na kontynuacje aktywnosci
zawodowej wedtug branzy (%, wielokrotny wybor)
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Wyniki nie pozostawiajg watpliwosci: stan zdrowia dominuje w sposob
przyttaczajacy — wskazato go 80,4% respondentow (N=402), co czyni go zdecydowanie
najwazniejszym czynnikiem retencyjnym w catej probie. Na drugim miejscu uplasowato sie
odpowiednie wynagrodzenie (37,2%; N=186), na trzecim - mozliwo$¢ uzyskania
$wiadczen emerytalnych (33,6%; N=168). Czwarte i pigte miejsce przypadto atmosferze
W miejscu pracy i relacjom ze wspoétpracownikami (25,2%; N=126) oraz warunkom pracy
(24,0%; N=120). Czynniki rozwojowe — dostep do szkolen (3,0%; N=15) i che¢ rozwoju
osobistego (2,6%; N=13) - a takze spoteczne (potrzeba pozostawania aktywnym
spotecznie: 7,6%; N=38) lokujg sie na odlegtych pozycjach, co $wiadczy o gtebokim
pragmatyzmie respondentéw: o kontynuowaniu aktywnosci zawodowej przesadzajg przede
wszystkim zdrowie i pienigdze, nie zas samorealizacja.

Rozktad odpowiedzi w tym pytaniu niesie cenne wskazowki dla projektowania
polityk retencyjnych. Stan zdrowia pozostaje czynnikiem dominujacym we wszystkich
branzach, cho¢ jego sita oddziatywania wyraznie sie réznicuje: w motoryzacji wskazuje go
az 84,9% (N=163), w spozywczej 80,9% (N=127), a w lotnictwie "jedynie" 74,2%
(N=112) - co i tak czyni ten czynnik bezapelacyjnie pierwszym w kazdej branzy.
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Wynagrodzenie zyskuje szczegdlng wage wsrdd pracownikow motoryzacji (47,4%; N=91)
- 0 ponad 14 pp wiecej niz w lotnictwie (33,1%) i az o 18,7 pp wiecej niz w branzy
spozywczej (28,7%). Na tym tle branza spozywcza wyrdznia sie wyraznie wyzszg rangq
Swiadczen emerytalnych (39,5%) i warunkow pracy fizycznej (30,6%) - co wspéigra
z wyzszym wiekiem respondentéw i bardziej obcigzajgcym charakterem pracy w tym
sektorze.

Uwage zwraca relatywnie niska ranga czynnika "stosunek pracodawcy do starszych
pracownikow" (18,4%; N=92 ogdlnie), mimo iz w Rozdziale 4 wykazano, ze ageizm jest
powszechnie odczuwanym problemem. Tlumaczy¢ to mozna tym, ze respondenci,
doswiadczajac ageizmu jako stanu zastanego, przestajg juz postrzegac¢ go jako zmienng
warunkujacq ich decyzje o pozostaniu w pracy. Mechanizm przypomina ten, ktéry
obserwujemy w kulturach o wysokim dystansie wiadzy: pracownicy nie traktujg tam
hierarchii jako decyzyjnego czynnika satysfakcji, lecz jako staty element kontekstu. Tym
ciekawsze, ze w przemyséle lotniczym - branzy o najwyzszym poziomie ageizmu -
"stosunek pracodawcy do starszych pracownikéw" pojawia sie zarazem stosunkowo
czesciej (22,5% vs 13,5% w motoryzaciji), co $wiadczy o wyzszym poziomie $wiadomosci

tego czynnika jako determinanty decyzji zawodowych wsrdd pracownikéw tej branzy.

5.4. Czynniki motywujace do dluzszego pozostania w aktywnosci zawodowej

Pytanie 8 prosito o wskazanie maksymalnie 3 czynnikow, ktére mogtyby zmotywowac
pracownikéw 50+ do dluzszego pozostania w aktywnosci zawodowej. Wyniki tej czesci

badania zostaty przedstawione na Rysunku 22.

Rysunek 22. Czynniki motywujace do kontynuacji pracy
wedtug branzy (%, wielokrotny wybar)
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Jak wida¢ na Rysunku 22 - zestawieniu zdecydowanie przewodzi odpowiednie
wynagrodzenie, ktére wskazato 70,2% respondentéw (N=351). Drugg pozycje zajat
"szacunek i uznanie ze strony pracodawcy" (54,0%; N=270), trzecig - "mozliwos¢ pracy
w mniejszym wymiarze godzin" (50,4%; N=252). Programy zdrowotne uplasowaty sie na
czwartym miejscu (43,8%; N=219), a lepsza ergonomia - na pigtym (32,4%; N=162). Na
drugim biegunie znalazta sie szansa na rozwdj i szkolenia, czynnik wrecz marginalny, ktory
wskazato jedynie 12,0% respondentéw (N=60).

Zderzenie hierarchii czynnikdw motywujacych z hierarchig czynnikéw retencyjnych
(pytanie 5) odstania spojng logike preferencji pracownikéw 50+: dominantg obu zestawien
sq "pienigdze i szacunek". Wynagrodzenie otwiera stawke w obu pytaniach (37,2% retencji
i 70,2% motywacji), szacunek i uznanie lokujgq sie bardzo wysoko po stronie motywacji
(54,0%) i zbiegajgq sie ze "stosunkiem pracodawcy" w pytaniu retencyjnym. Z tak
zbieznego obrazu wytania sie klarowny komunikat: pracownicy 50+ chca przede wszystkim
by¢ sprawiedliwie wynagradzani i szanowani - a dopiero w dalszej kolejnosci potrzebujg
dziatan ergonomicznych, zdrowotnych czy szkoleniowych.

Tutaj rozbieznosci miedzy sektorami nabierajg znaczenia. W branzy spozywczej
"szacunek i uznanie" wskazywane sg zdecydowanie czesciej niz gdzie indziej: 66,9%
(N=105) wobec 43,2% (N=83) w motoryzacji i 54,3% (N=82) w lotnictwie. Odczytac to
mozna jako sygnat, ze pracownicy tego sektora dotkliwie odczuwajq deficyt uznania, mimo
iz — jak pokazano w Rozdziale 4 — poziom deklarowanego ageizmu jest tu relatywnie nizszy.
Rysuje sie w ten sposdb mechanizm "cichego braku docenienia": pracownicy w branzy
spozywczej nie doswiadczajg ageizmu wprost, lecz zarazem nie czujg sie wystarczajaco
cenieni - i to wiasnie brak symbolicznego uznania stanowi dla nich kluczowy obszar
niedoboru motywacyjnego.

Pracownicy w branzy motoryzacyjnej zgtaszajq wyraznie wieksze zapotrzebowanie
na programy zdrowotne (47,4%) i lepszg ergonomie (37,0%), co wspoétgra z najwyzszym
wsérdod trzech branz odsetkiem respondentdw wskazujacych stan zdrowia jako kluczowy
czynnik retencji. Inaczej rzecz sie ma w przemysle lotniczym, ktéry wysyta najsilniejszy
sygnhat wynagrodzeniowy (74,2%; N=112) przy relatywnie najnizszym popycie na
ergonomie (25,8%; N=39).

5.5. Najwazniejsze czynniki motywacyjne dla pracownikow 50+

w obecnym miejscu pracy

Pytanie 9 miato nieco odmienny charakter niz poprzednie: zmierzato nie ku temu,
»Czego pracownicy oczekujq” lub ,co ich zmotywuje”, lecz ku temu, co ich zdaniem jest
najwazniejsze dla pracownikéw 50+ w obecnym miejscu pracy. Wyniki tej czesci badania

zostaty zaprezentowane na Rysunku 23.
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Rysunek 23. Czynniki satysfakcji z pracy wedtug branzy (%,
wielokrotny wyboér)
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Jak wida¢ na Rysunku 23 - na pierwszy plan wybijajq sie dwa czynniki: "uznanie
i docenienie doswiadczenia" (71,4%; N=357) oraz "stabilno$¢ zatrudnienia" (70,8%;
N=354). Dalej, w malejacej kolejnosci: "wsparcie w rownowadze praca-zycie" (35,4%;
N=177), "elastycznos¢ pracy" (30,6%; N=153), "elastyczne formy zatrudnienia" (21,4%;
N=107), "autonomia i samodzielnos¢" (15,8%; N=79), "wspotpraca z miodszymi
pracownikami" (18,6%; N=93) oraz "mozliwos¢ rozwoju i nauki" (11,0%; N=55).

Zbieznos¢ wynikdw pytan 8 i 9 jest uderzajaca: zaréwno tam, gdzie pytano
o motywatory do diuzszej aktywnosci, jak i tam, gdzie o czynniki wazne w obecnej pracy
- odpowiedzi zdominowaty "uznanie" oraz kwestie ekonomiczne (wynagrodzenie /
stabilnos¢). Hierarchia ta przebiega odwrotnie wobec tego, co czesto postuluje literatura
z zakresu zarzadzania zasobami Iludzkimi i przekazy "employer branding"
skoncentrowane na elastycznosci, pracy zdalnej, szansach na awans i programach
rozwojowych. Badana populacja pracownikéw fizycznych 50+ kieruje sie potrzebami
zdecydowanie bardziej podstawowymi i pragmatycznymi: pragnie docenienia, pewnosci
zatrudnienia i godziwego wynagrodzenia.

W "uznaniu doswiadczenia" granice miedzy branzami zarysowujg sie ostro:
przemyst lotniczy (78,8%; N=119) i branza spozywcza (76,4%; N=120) wskazujq ten
czynnik znacznie czesciej niz motoryzacja (61,5%; N=118). Dystans miedzy lotnictwem
a motoryzacjg siega 17,3 punktéw procentowych i jest wymowny: pracownicy lotnictwa,
doswiadczajacy najsilniejszego ageizmu, najmocniej zarazem artykutujg potrzebe uznania.
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Stabilno$¢ zatrudnienia natomiast utrzymuje niemal identyczng wage we wszystkich
branzach (ok. 70%), odzwierciedlajagc fundamentalng potrzebe bezpieczenstwa
pracownikéw 50+, dla ktorych utrata pracy oznacza nierzadko trwate wytgczenie z rynku
pracy.

5.6. Zmiany w pracy zawodowej po przekroczeniu 50. roku zycia

Pytanie 10 prosito o wskazanie 3 najwazniejszych zmian, jakie respondenci odczuli
w swojej pracy zawodowej po przekroczeniu 50. roku zycia. Wyniki tej czesci badania

zostaty zaprezentowane na Rysunku 24.

Rysunek 24. Odczuwane zmiany po 50. roku zycia wedtug
branzy (%, wielokrotny wyhor)
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Jak pokazuje Rysunek 24 - bezsprzecznie géruje "koniecznos¢ wiekszej dbatosci
o zdrowie" - wskazana przez 70,2% respondentow (N=351). Kolejne miejsca zajmuja:
"wieksze znaczenie rownowagi praca-zycie" (56,2%; N=281), "dojrzato$¢ w relacjach
zawodowych" (44,2%; N=221), "umiejetnos¢ lepszego zarzadzania czasem" (34,2%;
N=171) oraz "zmiana priorytetéw zawodowych" (33,6%; N=168). Brak jakichkolwiek
dostrzegalnych zmian po przekroczeniu progu 50 roku zycia deklaruje jedynie 14,0%
respondentow (N=70).

Wyniki te po zsumowaniu skfadaja sie na klarowny obraz psychologicznych
i fizycznych transformacji, jakie respondenci wigzg z wejsciem w okreslony etap zycia.
Przewaga kwestii zdrowotnych (70,2%) wspo6tbrzmi z odpowiedziami na pytania retencyjne
i motywacyjne, ukftadajac sie w spdjny komunikat: zdrowie stanowi centralny temat
narracji o aktywnosci zawodowej oséb 50+. Réwnolegle respondenci sygnalizujg rosngce
zasoby psychologiczne - dojrzato$¢ w relacjach (44,2%) i lepsze zarzadzanie czasem
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(34,2%) jawig sie jako pozytywne efekty dtugoletniej aktywnosci zawodowej. Zmiany
priorytetéw zawodowych (33,6%) zdajg sie S$wiadczy¢ o tym, ze po 50 roku zycia
pracownicy przenoszg uwage z awansu i budowania kariery ku stabilnosci, sensowi i jakosci
relacji - zgodnie z teorig selekcji, optymalizacji i kompensacji (SOC) stworzong przez Paula
i Margaret Baltesow.

Rdznice miedzy sektorami uwidaczniajq sie tu dobitnie. Przemyst lotniczy i branza
spozywcza notujg znacznie wyzszy odsetek respondentdw wskazujacych nasilajacq sie
dbatos$¢ o zdrowie (odpowiednio 76,2% i 75,2%) niz motoryzacja (61,5%). Ten dystans
(ok. 15 pp) moze odzwierciedla¢ specyfike warunkéw pracy: lotnictwo taczy sie czesto
z zadaniami obcigzonymi niekorzystnymi czynnikami fizycznymi (hatasy, wibracje, praca
przy maszynach), a spozywcza - z monotonnym wysitkiem fizycznym i niekorzystng
ergonomig stanowisk produkcyjnych. Réwnowaga praca-zycie nabiera szczegdlnej wagi
w branzy lotniczej i spozywczej (ok. 60-63%), podczas gdy w motoryzacyjnej spada do
zaledwie 46,9% - co koreluje z wyraznie nizszym odsetkiem respondentéw rozwazajgcych

wczesniejsze odejscie z rynku pracy w tej branzy.

Rysunek 25. Chec uczestnictwa w szkoleniach zawodowych
wedtug branzy (%)
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Chec uczestnictwa w szkoleniach zawodowych okazata sie jednym z najsilniejszych
pozytywnych sygnatéw catego badania. Na pytanie dotyczace gotowosci do udziatu
w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe twierdzaco odpowiedziata
zdecydowana wiekszos$¢ badanych pracownikéw i pracownic 50+ - tgcznie 71% (N=355)
wybrato odpowiedz ,zdecydowanie tak" Ilub ,raczej tak", wobec 29% (N=145)
deklarujgcych postawe odmowng. Co istotne, deklaracja ta jest wyraznie bardziej
zdecydowana niz ogdlna otwarto$¢ na uczenie sie: jednoznaczne ,zdecydowanie tak"
wskazat blisko co piaty respondent - 19% (N=95) - podczas gdy w pytaniu o ogdlng
gotowos¢ do uczenia sie nowych rzeczy kategoria ta obejmowata zaledwie 8% badanych.

Zestawienie obu wynikéw prowadzi do istotnego interpretacyjnie wniosku: konkretna,
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ustrukturyzowana oferta szkoleniowa mobilizuje starszych pracownikéw znacznie
skuteczniej niz abstrakcyjnie ujeta ,gotowos¢ do nauki", a deklarowany dystans wobec
uczenia sie w ogole nie przektfada sie wprost na nieche¢ do udziatu w realnych formach
rozwoju zawodowego. To spostrzezenie ma bezposrednie znaczenie praktyczne - sugeruje,
ze projektowanie precyzyjnych, namacalnych programoéw szkoleniowych moze uruchamiac
motywacje réwniez w grupach o letnim nastawieniu do samego procesu uczenia sie.

W przekroju branzowym zarysowuje sie wyrazna i konsekwentna hierarchia.
Najwyzszg cheé uczestnictwa w szkoleniach przejawia branza spozywcza, w ktorej
odpowiedz twierdzacq wskazato tgcznie 80% respondentéow (N=126), przy najwyzszym
w catej probie udziale jednoznacznego ,zdecydowanie tak" - 26% (N=41). Na przeciwnym
biegunie znajduje sie branza motoryzacyjna, gdzie nastawienie twierdzace zadeklarowato
63% badanych (N=121), a postawe odmowng az 37% (N=71). Dzielgca obie branze
réznica 17 punktéw procentowych w odsetku odpowiedzi twierdzacych wyraznie przekracza
przyjety prog istotnosci i stanowi jedng z najsilniejszych rozbieznosci miedzybranzowych
odnotowanych w badaniu. Réznica ta utrzymuje sie takze na poziomie postaw najbardziej
zdecydowanych - udziat odpowiedzi ,zdecydowanie tak" w branzy spozywczej (26%) jest
0 12 pp wyzszy niz w motoryzacyjnej (14%) - co wskazuje, ze przewaga sektora
spozywczego wynika nie tylko z liczniejszej akceptacji umiarkowanej, lecz rowniez
z silniejszej, jednoznacznej motywacji do rozwoju. Branza lotnicza zajmuje pozycje
posrednig z 73% (N=110) odpowiedzi twierdzacych, przy czym dzielaca jg od branzy
motoryzacyjnej réznica 10 pp réwniez osigga prog istotnosci.

Szczegodlnej uwagi wymaga powtarzalnosé niskiej pozycji branzy motoryzacyjnej,
ktéra zaréwno w pytaniu o ogolng gotowos¢ do uczenia sie, jak i w pytaniu o chec udziatu
w szkoleniach plasuje sie na ostatnim miejscu wsrdéd analizowanych sektorow. Spéjnosé
tego wzorca w dwdch odrebnych wymiarach sugeruje, ze ostabiona sktonnos$¢ rozwojowa
pracownikéw tej branzy nie jest artefaktem konkretnego sformutowania pytania, lecz
utrwalong cechg postaw w tym sektorze. Jednoczesnie nawet w branzy motoryzacyjnej
odsetek osdéb chetnych do udziatu w szkoleniach (63%) wyraznie przewyzsza odsetek
niechetnych, a twardy sprzeciw pozostaje na umiarkowanym poziomie 8% (N=15).
Oznacza to, ze rowniez w sektorze o najnizszej gotowosci istnieje znaczacy, wiekszosciowy
potencjat szkoleniowy do zagospodarowania - pod warunkiem zaprojektowania dziatan,
ktére bedg w stanie przetamac wyzszg niz w pozostatych branzach bariere umiarkowanej

rezerwy.
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6. ZDROWIE I AKTYWNOSC FIZYCZNA PRACOWNIKOW 50+

Rozdziat 6 koncentruje sie na zagadnieniach zdrowotnych i fizycznych - obszarze,
ktéry, jak dowiodty poprzednie rozdziaty, stanowi fundamentalny kontekst wszelkich
decyzji zawodowych badanej populacji. Analiza obejmuje ergonomiczne dostosowanie
stanowisk pracy, skale fizycznego przecigzenia w pracy, dostepne dziatania prozdrowotne
i ich ocene przez respondentdw, bariery podejmowania aktywnosci fizycznej, motywatory
do wiekszej aktywnosci oraz obszary zdrowotne najbardziej istotne dla pracownikéw 50+.
Tak zebrane dane tworza podstawe do sformutowania szczegdtowych rekomendacji

w zakresie medycyny pracy i profilaktyki zdrowotnej.

6.1. Ergonomiczne dostosowanie stanowiska pracy

Pytanie 56 ankiety sformutowano nastepujaco: "Czy Pana/Pani stanowisko pracy
jest ergonomicznie dostosowane do Pana/Pani potrzeb (np. regulacja wysokosci biurka,
odpowiednie krzesto, sprzet, narzedzia)?" Ocene pozytywng - "zdecydowanie tak" lub
"raczej tak" - wystawito 71,2% respondentow (N=356: 96+260). Po przeciwng strone -
"raczej nie" lub "zdecydowanie nie" - opowiedziato sie 28,8% respondentéw (N=144:
116+28). Na pierwszy rzut oka rezultat prezentuje sie korzystnie - ponad 2/3
respondentdw ocenia ergonomie pozytywnie. Trzeba jednak pamieta¢, Zze mowa
o pracownikach fizycznych, dla ktorych ergonomia stanowiska bywa kluczowym warunkiem
zdrowia i dlugowiecznosci zawodowej. Niemal 29% (ok. 144 osoby) pracuje na
stanowiskach ergonomicznie nieodpowiednich - co w grupie 50+ oznacza realne
przyspieszenie zuzywania ukfadu miesniowo-szkieletowego i wyzsze ryzyko trwatego
uszkodzenia zdrowia.

Pod wzgledem branzowym kontrast jest wyrazny i istotny. Najlepsza ocene
ergonomii notuje branza spozywcza: az 79,6% respondentéow (N=125: 40+85) ocenia
stanowisko pozytywnie, a jedynie 20,4% (N=32) negatywnie. Drugie miejsce zajmuje
przemyst lotniczy (72,8%; N=110: 29+81), trzecie za$ motoryzacja (63,0%; N=121:
27+94), z wyraznie wyzszym odsetkiem ocen negatywnych (36,9%; N=71: 55+16).
Dystans miedzy branzg spozywczg a motoryzacyjng (79,6% vs 63,0%) siega 16,6 pp
i obnaza istotne rozbieznosci warunkéw ergonomicznych miedzy sektorami. Motoryzacja
jako branza o najwyzszym odsetku prostej pracy fizycznej (36,5%) wypada zarazem
najgorzej w ocenie ergonomii — i jest to logicznie spdjne: stanowiska produkcyjne do
powtarzalnych operacji fizycznych projektuje sie najczesciej pod katem wydajnosci, nie

ergonomii.
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6.2. Fizyczne przecigzenie w pracy

Pytanie 57 brzmiato: "Czy doswiadcza Pan/Pani fizycznego przecigzenia w pracy?" tacznie
"czesto" lub "czasami" zaznaczyto az 66,8% respondentow (N=334: 114+220).
Odpowiedzi "nigdy" udzielito jedynie 8,0% (N=40). Rezultat alarmuje: 2/3 badanych
pracownikéw fizycznych w wieku 50+ regularnie doswiadcza fizycznego przecigzenia
w pracy. Dla dominujgcej czesci préby praca wigze sie zatem z systematycznym
nadmiernym wysitkiem fizycznym, ktéry w tej grupie wiekowej przekfada sie wprost na
przyspieszone zuzycie organizmu, wzrost ryzyka choroby zawodowe] i wyzsze
prawdopodobienstwo wczesniejszego opuszczenia rynku pracy.

Najwyzszy odsetek odpowiedzi "czesto" odnotowuje motoryzacja (26,0%; N=50),
gdzie taczny wynik "czesto + czasami" wynosi 68,7% (N=132). W branzy spozywczej ta
suma okazuje sie nieco nizsza (68,1%; N=107), cho¢ wcigz wyrazna. Przemyst lotniczy
plasuje sie najnizej pod wzgledem odpowiedzi "czesto" (20,5%; N=31), a taqcznie "czesto
+ czasami" daje tu 62,9% (N=95). Dane te warto czytac przez pryzmat wczesniejszych
ustalen: motoryzacja, w ktérej przewaza prosta praca fizyczna, a ergonomia wypada
najgorzej, wykazuje rowniez najwyzszy poziom fizycznego przecigzenia. Mamy wiec do
czynienia z kumulacjg wzajemnie wzmacniajacych sie czynnikéw ryzyka zdrowotnego:
praca fizyczna + staba ergonomia + przecigzenie = wysoka ekspozycja na choroby ukfadu

miesniowo-szkieletowego.

6.3. Dostepne dzialania prozdrowotne w miejscu pracy

Czestotliwo$¢ podejmowania aktywnosci fizycznej stanowi jeden z kluczowych
wskaznikow w obszarze profilaktyki zdrowotnej, szczegdlnie istotny w odniesieniu do
pracownikéw i pracownic w wieku 50+, dla ktérych regularny ruch jest jednym
Z najwazniejszych czynnikdw podtrzymania zdolnosci do pracy. Na Rysunku 26

zobrazowano w jaki sposob respondenci odpowiedzieli na pytanie dotyczace tego obszaru.

Rysunek 26. Czestotliwos¢ aktywnosci fizycznej wedlug
branzy (%)

Lotnictwo (N:lSl)n 42% 27% 10%
Spozywcza (N=157) - a7% 22% 10%
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Jak pokazuje Rysunek 26 - w zwigzku z pytaniem dotyczace czestotliwosci
aktywnosci fizycznej: dwie trzecie badanych zadeklarowato jej podejmowanie przynajmniej
okazjonalnie - tgcznie 67% (N=335) wybrato odpowiedz ,czesto" lub ,czasami", wobec
33% (N=165) wskazujacych na aktywnos¢ rzadka lub jej catkowity brak. Obraz ten nalezy
jednak interpretowa¢ ostroznie, poniewaz deklaracje koncentrujg sie w kategorii
umiarkowanej: aktywnos$¢ systematyczng (,czesto") podejmuje jedynie 23%
respondentow (N=115), podczas gdy dominuje aktywnos$¢ nieregularna, dorazna
(,czasami") - 44% (N=220). Oznacza to, ze cho¢ catkowita biernos$¢ ruchowa jest
zjawiskiem stosunkowo rzadkim (8%; N=40 odpowiedzi ,nigdy"), to wzorzec regularnej,
prozdrowotnej aktywnosci fizycznej dotyczy mniejszosci badanej populacji, co wyznacza
istotny obszar dla dziatan profilaktycznych i edukacyjnych.

Po stronie ograniczonej aktywnosci sytuacja przedstawia sie réwnie wyraznie. tacznie
jedna trzecia badanych deklaruje aktywnos$¢ rzadka (25%; N=125) lub jej brak (8%;
N=40), co wskazuje na znaczacg grupe pracownikdw potencjalnie zagrozonych
konsekwencjami siedzacego trybu Zzycia i niskiej sprawnosci fizycznej. W kontekscie
gerontologii organizacyjnej grupa ta zastuguje na szczegdlng uwage, poniewaz to wtasnie
wsérod osob najmniej aktywnych ruchowo dziatania wspierajace utrzymanie aktywnosci
zawodowej napotykajq najwyzsze bariery zdrowotne.

W przekroju branzowym rozktady odpowiedzi okazaty sie uderzajaco zbiezne - zadna
z roznic miedzybranzowych nie osiggneta przyjetego w niniejszym raporcie progu istotnosci
wynoszacego 10 punktow procentowych. Odsetek o0sob aktywnych przynajmniej
okazjonalnie wahat sie w waskim przedziale od 62% (N=94) w branzy lotniczej, przez 68%
(N=107) w spozywczej, do 69% (Nx=133) w motoryzacyjnej, przy 67% dla ogdtu proby;
dzielagca skrajne branze réznica 7 pp nie pozwala na wnioskowanie o istotnym
zréznicowaniu. Podobnie umiarkowane byty réznice w kategorii aktywnosci systematycznej
(,czesto"), gdzie wskazania miescity sie w przedziale od 20% (N=~30) w lotnictwie do 26%
(N=50) w motoryzacji, oraz w kategorii catkowitej biernosci (,,nigdy"), wynoszacej od okoto
5% (N=10) w motoryzacji do 10% (N=15-16) w lotnictwie i branzy spozywczej.
Homogenicznos$c¢ tych rozktaddw stanowi wynik wart odnotowania sam w sobie: wskazuje,
ze poziom aktywnosci fizycznej starszych pracownikéw jest zjawiskiem o charakterze
ogolnym, stabo rdznicowanym przez specyfike branzowg, i jako taki wymaga raczej
uniwersalnych niz sektorowo profilowanych dziatan prozdrowotnych.

Na szczegdlng uwage zastuguje pozycja branzy motoryzacyjnej, ktéra - mimo iz
w pytaniach o gotowos$¢ do uczenia sie oraz che¢ udziatu w szkoleniach plasowata sie
konsekwentnie na ostatnim miejscu - w wymiarze aktywnosci fizycznej uzyskata
najkorzystniejszy wynik, zaréwno pod wzgledem najwyzszego odsetka aktywnosci
systematycznej (26%; N=50), jak i najnizszego odsetka catkowitej biernosci (ok. 5%;

N=10). Zestawienie to, cho¢ ze wzgledu na niewielkg skale roznic nalezy traktowac
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wylacznie jako obserwacje kierunkowag, a nie jako zaleznos¢ istotng statystycznie, prowadzi
do interesujgcego wniosku: nizsza sktonnos¢ rozwojowo-szkoleniowa pracownikéw tej
branzy nie przektada sie na stabszg dbatos$c¢ o kondycje fizyczng. Sugeruje to, ze postawy
wobec rozwoju kompetencyjnego i wobec zdrowia fizycznego stanowig w badanej populacji
wzglednie niezalezne wymiary, ktérych nie nalezy utozsamia¢ ani projektowac dla nich
wspodlnej, jednolitej strategii oddziatywania.

Pytanie 14 ankiety dotyczyto dostepnosci i wptywu dziatan prozdrowotnych
w obecnym miejscu pracy, odpowiedzi respondentéw zostaty zaprezentowane na Rysunku
27.

Rysunek 27. Dziatania prozdrowotne pracodawcy wedtug
branzy (%, wielokrotny wybaér)
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Jak wskazuje Rysunek 27 - najczesciej wymieniano dofinansowanie karnetu na zajecia w
klubach fitness/sitowniach/basenach (40,8%; N=204), w dalszej kolejnosci pakiet
ubezpieczenia zdrowotnego (39,0%; N=195), regularne badania profilaktyczne
finansowane przez pracodawce (31,6%; N=158) oraz dopasowywanie obowigzkéw do
wieku i stanu zdrowia (22,8%; N=114). Rzadziej wskazywano pozostate dziatania:
dodatkowe dni urlopu (19,2%; N=96), przekierowywanie do mniej obcigzajacych zadan
(19,0%; N=95), dostosowywanie stanowiska (17,6%; N=88), elastyczne godziny (17,0%;
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N=85). System nagrdd za aktywnos¢ fizyczng zaznaczyto jedynie 8,0% (N=40), a skrécony
czas pracy - zaledwie 6,0% (N=30). Catkowity brak dziatan prozdrowotnych zadeklarowato
tylko 3,0% respondentow (N=15) - skad wniosek, ze pracodawcy w badanych branzach
prowadza przynajmniej minimalne dziatania prozdrowotne.

Dostepnos$¢ dziatan prozdrowotnych obnaza istotne rozbieznosci polityk ,wellbeing”
miedzy sektorami. Branza spozywcza wybija sie najwyzszym odsetkiem respondentow
wskazujacych pakiet ubezpieczenia zdrowotnego (48,4%; N=76) — wyraznie wyzszym niz
w motoryzacji (36,5%) i lotnictwie (32,5%). Z drugiej strony to wtasnie ta branza notuje
zarazem najwyzszy odsetek odpowiedzi "brak dziatan prozdrowotnych" (7,0%; N=11), co
zdradza wyrazne wewnetrzne zrdznicowanie tego sektora. Branza motoryzacyjna
relatywnie czesciej przekierowuje pracownikdbw 50+ do mniej obcigzajacych zadan
(22,4%; N=43) i oferuje dodatkowe dni urlopu (24,5%; N=47), co moze odzwierciedlac¢
dtuzszg tradycje zarzadzania wiekiem w duzych zakiadach motoryzacyjnych. Przemyst
lotniczy z kolei przoduje w dostosowaniu stanowiska z egzoszkieletami i specjalistycznym

sprzetem (21,2%; N=32), co odpowiada wysokotechnologicznej specyfice sektora.

6.4. Bariery podejmowania aktywnosci fizycznej

Pytanie 16 dotyczylo barier powstrzymujacych pracownikéw 50+ przed

podejmowaniem aktywnosci fizycznej — wyniki badania zaprezentowano na Rysunku 28.

Rysunek 28. Bariery podejmowania aktywnosci fizycznej
wedtug branzy (%, wielokrotny wybér)
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Rysunek 28 przedstawia, iz przeszkoda dominujacq okazuje sie zmeczenie po pracy:
wskazato je az 83,2% respondentdw (N=416). Kolejne pozycje zajmujgq problemy
zdrowotne (63,0%; N=315), brak czasu (45,2%; N=226), brak motywacji (38,8%;
N=194) oraz koszty (26,6%; N=133). Brak wiedzy na temat doboru odpowiedniej
aktywnosci (12,4%; N=62) i brak odpowiedniej oferty w okolicy (11,8%; N=59) pozostajq

barierami marginalnymi. Wynik ten ma fundamentalne znaczenie dla projektowania
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interwencji: na pierwszy plan wysuwa sie zmeczenie po pracy, nie brak dostepnosci
infrastruktury czy brak wiedzy. Standardowe dziatania zwigzane 2z budowaniem
"Swiadomosci zdrowotnej" sg zatem niedostosowane do potrzeb tej grupy - pracownicy
fizyczni 50+ doskonale wiedzg, ze aktywnos¢ fizyczna jest wazna, ale po pracy sg po prostu
zbyt zmeczeni, aby z niej korzystac.

Zmeczenie goéruje we wszystkich branzach, lecz najmocniej w motoryzacji (87,5%;
N=168), co logicznie wspétgra z wynikami dotyczgacymi fizycznego przecigzenia
(najwyzszego wiasnie w tym sektorze). Osobnej uwagi wymaga branza spozywcza: "brak
motywacji" pojawia sie tu jako bariera wyraznie czesciej (48,4%; N=76) niz w motoryzacji
(36,5%) czy lotnictwie (31,8%). Dystans miedzy spozywczg a lotniczg siega az 16,6 pp.
Moze to $wiadczy¢, ze pracownicy branzy spozywczej w wiekszym stopniu niz inni
doswiadczajg stanu wyuczonej bezradnosci lub apatii wobec aktywnosci fizycznej - byc¢
moze w nastepstwie monotonnego i powtarzalnego charakteru pracy w produkcji

Spozywczej.

6.5. Motywatory do aktywnosci fizycznej

Pytanie 15 identyfikowato czynniki motywujace pracownikdw 50+ do wiekszej

aktywnosci fizycznej. Wyniki badania prezentuje ponizszy rysunek 29.
Rysunek 29. Motywatory do aktywnosci fizycznej wedtug
branzy (%, wielokrotny wybér)
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Jak wskazuje Rysunek 29 - bezwzgledny prymat dzierzy dofinansowanie karnetu
fitness (55,0%; N=275), tuz za nim plasuje sie towarzystwo wspétpracownikéw (50,2%;
N=251). Trzecigq pozycje obejmuje konsultacja fizjoterapeuty dotyczaca aktywnosci
fizycznej (30,6%; N=153), czwartg zas system nagrod (28,8%; N=144). Wsparcie
fizjoterapeuty podczas ¢wiczen motywuje 21,8% (N=109), aplikacje do monitorowania
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aktywnosci - 20,6% (N=103), mozliwos¢ ¢wiczen w godzinach pracy - 12,6% (N=63), a
zajecia poza godzinami pracy - 9,2% (N=46).

Tak utozona hierarchia motywatoréw ma walor diagnostyczny. Dwa najsilniejsze
czynniki - dofinansowanie karnetu i towarzystwo wspotpracownikéw - dowodzg, ze
aktywnos$c¢ fizyczna pracownikédw 50+ podlega przede wszystkim determinantom
spotecznym i finansowym, nie zas wiedzy czy wewnetrznej motywacji. Respondentom nie
wystarcza sama edukacja zdrowotna - potrzebuja czesto dofinansowania i partnera do
¢wiczen. To ustalenie ma zasadnicze znaczenie dla projektowania interwencji: programy
zdrowotne oparte na "$wiadomosci" (warsztaty, szkolenia) okazujg sie wyraznie mniej
skuteczne niz te budowane na dostepnosci finansowej i spotecznej (grupy do ¢wiczen,
karnety itd.). Relatywnie wysoki odsetek respondentéw odwotujacych sie do potrzeby
wsparcia ze strony fizjoterapeuty (30,6%) zdradza ponadto, ze doceniajg oni
zindywidualizowane, eksperckie wsparcie w doborze aktywnosci dostosowanej do ich stanu
zdrowia i rodzaju pracy (co takze wymaga dedykowanej infrastruktury, a nie jedynie
kampanii informacyjnych).

Znaczacy rozziew branzowy ujawnia sie w  kategorii  "towarzystwa
wspotpracownikow": w branzy spozywczej czynnik ten wskazato az 60,5% respondentow
(N=95), wobec 42,7% (N=82) w motoryzacji i 49,0% (N=74) w lotnictwie. Rownoczesnie
aplikacje do monitorowania aktywnosci cieszg sie tu znacznie wiekszym powodzeniem
(40,8%; N=64) niz w motoryzacji (11,5%) czy lotnictwie (11,3%). Rdznica ta kaze sadzic,
ze pracownicy branzy spozywczej podchodzg do aktywnosci fizycznej w sposéb bardziej
spotecznie zorientowany, a zarazem chetniej siegajg po cyfrowe narzedzia wspomagajace.
Motoryzacja i lotnictwo zgtaszajg natomiast wyzszy popyt na konsultacje
fizjoterapeutyczne (odpowiednio 35,9% i 20,5%), co moze wynika¢ z wyzszej $wiadomosci

problematyki miesniowo-szkieletowej.

6.6. Kluczowe obszary zdrowotne w kontekscie pracy zawodowej

Pytanie 17 identyfikowato obszary zdrowotne, ktére najbardziej zajmuja
pracownikéw 50+ w kontekscie wykonywanych obowigzkow zawodowych. Odpowiedzi

respondentow na to pytanie zaprezentowano na ponizszym Rysunku 30.
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Rysunek 30. Obszary zdrowotne wymagajace wsparcia wedtug
branzy (%, wielokrotny wybdr)
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Jak wskazuje Rysunek 30 - na czele plasujg sie bezapelacyjnie bdle kregostupa
i stawow - wskazane przez 78,8% respondentéw (N=394). Dalej nastepujq: stres i zdrowie
psychiczne (59,6%; N=298), profilaktyka choréb przewlektych (46,0%; N=230),
regeneracja i wypoczynek (35,2%; N=176) oraz odzywianie i kontrola wagi (18,0%;
N=90). Wydolnos¢ fizyczna (14,2%; N=71), pamie¢ i koncentracja (17,4%; N=87) oraz
aktywnos$c¢ fizyczna jako taka (7,8%; N=39) pozostajg obszarami o marginalnym
wskazaniu.

Przewaga dolegliwosci bolowych kregostupa i stawdéw (78,8%) Scisle wigze sie
z fizycznym charakterem pracy badanej populacji - to czesta choroba zawodowa
pracownikéw fizycznych, wynikajgca m.in. z przecigzenia, nieprawidtowej postawy
i wieloletniego narazenia na obcigzenia fizyczne. Intryguje rowniez drugie miejsce stresu
oraz zdrowia psychicznego (59,6%): dowodzi ono, ze respondenci dostrzegajg
psychologiczny wymiar swoich problemdw zdrowotnych. W przekroju branzowym branza
spozywcza zdradza wyzsze zainteresowanie regeneracjq i wypoczynkiem (42,0% vs 32,8%
w motoryzacji i 31,1% w lotnictwie), co koreluje z najwyzszym odsetkiem "zmeczenia po
pracy" jako bariery aktywnosci. Lotnictwo z kolei wybija sie wiekszg uwagg poswiecang
profilaktyce chordb przewlektych (50,3%) i sprawnosci umystowej (23,2%), co odpowiada
profilowi pracy wymagajacej precyzji, koncentracji i zachowania sprawnosci kognitywnej.

Synteza wynikéw Rozdziatu 6 prowadzi do jednoznacznego wniosku: praca fizyczna
pracownikéw 50+ w badanych branzach generuje systematyczne i powazne obcigzenie
zdrowotne o charakterze wielowymiarowym - obejmuje ono m.in. uktad miesniowo-
szkieletowy (bdle kregostupa, przecigzenie fizyczne), komponent psychologiczny (stres,
zmeczenie emocjonalne) oraz behawioralny (niemoznos$c¢ regeneracji poprzez aktywnosc

fizyczng z powodu zmeczenia). Interwencje zdrowotne powinny by¢ wiec projektowane
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systemowo: taczyc¢ dziatania ergonomiczne (dostosowanie stanowisk), medyczne (badania
profilaktyczne, fizjoterapia) i organizacyjne (zmniejszenie przecigzenia, elastycznosc czasu

pracy), a nie ograniczac sie do reaktywnych (karnet fitness po godzinach).
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7. DOBROSTAN EMOCIJONALNY PRACOWNIKOW 50+

Rozdziat 7 bada emocjonalny wymiar funkcjonowania zawodowego pracownikow
50+ w kilku wzajemnie powigzanych obszarach: dominujacych emocji w pracy, zrédet
emocji pozytywnych i negatywnych, emocjonalnych skutkow starzenia sie w pracy, emocji
towarzyszacych mysli o emeryturze, poczucia sensu pracy, czynnikdw zaburzajgcych
rownowage emocjonalng oraz dziatan wspomagajacych radzenie sobie z emocjami.
Ustalenia tego rozdziatu wpisujg sie w rosnace zainteresowanie nauki i praktyki HR
dobrostanem psychicznym pracownikéw starszych jako kluczowym warunkiem

dtugoterminowej retencji.

7.1. Dominujace emocje w miejscu pracy

Pytanie 18 prosito respondentéw o wskazanie 3 emocji najczesciej towarzyszacych

im w pracy. Wyniki badania prezentuje ponizszy Rysunek 31.
Rysunek 31. Emocje odczuwane w pracy (N=500, %)
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Jak wskazuje Rysunek 31 - bezapelacyjnie goruje zmeczenie: wskazato je 66,2%
respondentow (N=331). Nastepne miejsca przypadty emocjom negatywnym - bezradnosci
(34,6%; N=173), niepokojowi (34,4%; N=172) i zniecierpliwieniu (33,2%; N=166).
Sposrod emocji pozytywnych wyrézniajg sie spokdj (30,8%; N=154) i satysfakcja (30,6%;
N=153). Zadowolenie wskazato 25,8% (N=129), a zto$¢ - 27,4% (N=137). Z tych liczb
wyfania sie niepokojacy pejzaz emocjonalny pracy w badanych branzach: emocje
negatywne i wyczerpanie zdecydowanie przewazaja nad pozytywnymi, co stanowi
klasyczny sygnat wysokiego ryzyka wypalenia zawodowego i obnizonego zaangazowania

W pracy.
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W tym wymiarze sektory rozchodzg sie wyraznie. Branza spozywcza notuje
zdecydowanie najwyzszy odsetek wskazan zmeczenia (73,9%; N=116), spdjny z jej
wynikami dotyczacymi barier aktywnosci fizycznej i fizycznego przecigzenia. Przemyst
lotniczy plasuje sie pod tym wzgledem nizej (55,6%) - a zarazem przoduje
w zniecierpliwieniu (39,7%; N=60), co moze odzwierciedla¢ frustracje zwigzang
z ageizmem i brakiem uznania przy jednoczesnie wyzszej intelektualnej stymulaciji pracy.
Motoryzacja z kolei prowadzi w ztosci (34,9%; N=67) i bezradnosci (38,5%; N=74). Branza
spozywcza, mimo dominujgcego zmeczenia, relatywnie czesciej przywotuje emocje
pozytywne - satysfakcje (36,3%) i spokdj (35,0%) - co moze Swiadczyé o wyzszej

tolerancji na zmeczenie i wiekszej adaptacji do warunkdéw pracy w tym sektorze.

7.2. Zrédta pozytywnych emocji w pracy

Pytanie 19 dotyczyto zrédet pozytywnych emocji w pracy. Wyniki badania zostaty
zaprezentowane na Rysunku 32.

Rysunek 32. Zrédta pozytywnych emocji w pracy wedtug
branzy (%, wielokrotny wybadr)
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Jak wskazuje Rysunek 32 - bezwzglednie dominuje "poczucie dobrze wykonanej
pracy" - wskazane przez 71,6% respondentéw (N=358). Drugie miejsce przypadto
"stabilnosci zatrudnienia" (54,2%; N=271), trzecie - "wspdtpracy z innymi" (50,0%;
N=250), czwarte - "docenieniu ze strony przetozonych" (39,2%; N=196). "Poczucie sensu
wykonywanych zadan" wskazato 32,2% (N=161), a "mozliwos¢ dzielenia sie
doswiadczeniem" - 30,4% (N=152). Wyniki te niosg istotny tadunek interpretacyjny:
gtdbwne zrédio pozytywnych emocji ma charakter wewnetrzny - jest nim satysfakcja
z wykonanej pracy, a nie zewnetrzne wzmocnienia. Stabilno$¢ zatrudnienia jako drugie w
kolejnosci zrédto potwierdza zarazem fundamentalne znaczenie poczucia bezpieczenstwa
dla dobrostanu pracownikéw 50+.
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Po stronie branzowej kilka wymiaréw przycigga uwage. Branza spozywcza nadaje
wyzszg wage "poczuciu sensu zadan" (38,2%; N=60) i "mozliwosci dzielenia sie
doswiadczeniem" (36,9%; N=58) niz pozostate sektory. Odzwierciedla¢ to moze wiekszg
potrzebe znaczenia i mentoringu w branzy o relatywnie prostszych, powtarzalnych
zadaniach - pracownicy branzy spozywczej poszukujg sensu w relacjach i przekazywaniu
wiedzy, poniewaz sama tres¢ pracy oferuje im mniej intelektualnej stymulacji. Motoryzacja
natomiast prowadzi w "docenieniu ze strony przetozonych" (43,8%; N=84) jako zrddle
pozytywnych emociji, co koresponduje z wynikami pytarn o motywacje - pracownicy tego

sektora szczegdlnie potrzebujg zewnetrznego uznania ze strony przetozonych.

7.3. Zrédta negatywnych emocji w pracy

Pytanie 20 dotyczyto sytuacji wywotujacych negatywne emocje w pracy. Odpowiedzi

respondentow zostaty zaprezentowane na ponizszym Rysunku 33.

Rysunek 33. Zrédta negatywnych emocji w pracy wedtug
branzy (%, wielokrotny wybér)
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Bezapelacyjnie goruje przetadowanie obowigzkami: odpowiedz "gdy mam duzo
obowigzkéw i za mato czasu" wskazato az 78,2% respondentow (N=391). Na drugim
miejscu plasujg sie "zmiany organizacyjne" (58,8%; N=294), na trzecim - "sytuacje
konfliktowe" (55,2%; N=276). "Kontakty z przetozonym" wywotujg negatywne emocje
u 34,2% respondentéw (N=171). Rzadziej zrodtem ztych emocji bywaja kontakty ze
wspotpracownikami (13,4%; N=67) i z klientami (10,4%; N=52). Brak negatywnych
emocji w pracy deklaruje jedynie 9,2% (N=46).

W obu wiodacych kategoriach najwyzsze odsetki nalezg do branzy spozywczej:
nadmiar obowigzkdéw (86,6%; N=136) i zmiany organizacyjne (70,1%; N=110). W tej
drugiej kategorii dystans miedzy spozywczg a lotnicza siega az 13,8 pp (70,1% vs 56,3%),
co moze swiadczyé, ze w branzy spozywczej zmiany procedur i reorganizacje stresujq

wyjatkowo mocno - by¢ moze z uwagi na czestotliwo$¢ zmian w warunkach produkcji
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seryjnej i regulacjach sanitarnych. Przemyst lotniczy wyrdznia sie natomiast najwyzszym
odsetkiem wskazujacych "kontakty z przetozonym" jako zrodio negatywnych emocji
(44,4%; N=67) - az o 16,8 pp wiecej niz w motoryzacji (27,6%). Wynik ten wspdtgra
z odnotowanymi w lotnictwie w Rozdziale 4 danymi o ageizmie i braku uznania ze strony
menedzerdw, dopetniajac portret branzy, w ktérej relacja przetozony-podwiadny pozostaje

obszarem szczegdélnego napiecia emocjonalnego.

Istotny wymiar klimatu organizacyjnego, szczegdlnie w kontekscie zarzadzania
wiekiem i wspotpracy zespotow zréznicowanych pod wzgledem stazu i przynaleznosci

pokoleniowej stanowig konflikty miedzypokoleniowe

Rysunek 34. Konflikty wynikajace z réznicy pokolen wedtug
branzy (%)
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Jak pokazano na Rysunku 34 - na pytanie dotyczace czestotliwosci wystepowania
konfliktdw wynikajacych z roznicy pokolen przynajmniej okazjonalne ich doswiadczanie
zadeklarowata mniej niz potowa badanych - tgcznie 44% (N=220) wybrato odpowiedz
~czesto" lub ,czasami". Co istotne, wskazania koncentrujq sie w kategorii umiarkowanej:
konflikty czeste odnotowuje jedynie 17% respondentow (N=85), podczas gdy dominuje
doswiadczenie sporadyczne (,czasami") - 27% (N=135). Nalezy przy tym wyraznie
zaznaczy¢, ze na Rysunku 34 cztery prezentowane kategorie odpowiedzi nie sumujg sie do
100% (dla ogotu proby obejmujg 84% wskazan), co oznacza, ze pozostate 16% badanych
(N=80) udzielito odpowiedzi nieujetej na wykresie - najprawdopodobniej w kategorii
Ltrudno powiedziec¢" lub w postaci braku odpowiedzi. Wszystkie ponizsze odsetki odniesiono
do petnej préby (N=500), a wskazang niespdjnos¢ uwzgledniono w interpretacii.

Po stronie niskiego natezenia konfliktéw obraz jest zblizony do poprzedniego. tacznie

40% badanych deklaruje, ze konflikty pokoleniowe wystepuja rzadko (25%; N=125) lub
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nie wystepujg wcale (15%; N=75). Oznacza to, ze problem napie¢ miedzypokoleniowych,
cho¢ realny i dotyczacy znaczacej czesci badanej populacji, nie ma charakteru
powszechnego ani dominujgcego - wiekszos¢ pracownikéw i pracownic 50+ funkcjonuje
w $rodowisku, w ktorym rdznice pokoleniowe albo nie przeradzajg sie w otwarte konflikty,
albo czynig to jedynie sporadycznie.

W przekroju branzowym ujawnia sie natomiast wyrazne zréznicowanie, w ktorym
branza spozywcza odznacza sie najnizszym natezeniem konfliktéw miedzypokoleniowych.
Konflikty przynajmniej okazjonalne (,,czesto" lub ,czasami") zadeklarowato w niej jedynie
37% respondentéw (N=58), wobec 48% zaréwno w branzy motoryzacyjnej (Nx=92), jak
i lotniczej (N=73). Dzielagca branze spozywcza od dwodch pozostatych sektoréw réznica
11 punktéw procentowych przekracza przyjety prog istotnosci i wskazuje na realnie
korzystniejszy klimat wspodtpracy miedzypokoleniowej w przetworstwie spozywczym.
Spostrzezenie to potwierdza analiza kranca przeciwnego: catkowity brak konfliktow
(,nigdy") deklaruje w branzy spozywczej az 22% badanych (Nx35), wobec zaledwie 11%
w motoryzacyjnej (N=21) - réznica 11 pp réwniez osigga prég istotnosci. W ujeciu fgcznym
aktywnosc¢ konfliktowg oceniang jako rzadka lub zadng wskazato 46% pracownikéw branzy
spozywczej (N=73), wobec 34% w lotniczej (Nx=51), co stanowi rozbieznos¢ 12 pp. Branza
spozywcza jawi sie zatem konsekwentnie jako sektor o najbardziej harmonijnych relacjach
miedzypokoleniowych, podczas gdy branze motoryzacyjna i lotnicza charakteryzujq sie
wyraznie wyzszym poziomem napiec.

Na uwage zastuguje spojnosc¢ profilu branzy spozywczej z wynikami w pozostatych
obszarach badania. Sektor ten, ktory w pytaniu o che¢ udziatu w szkoleniach zawodowych
uzyskat najwyzszy odsetek wskazan twierdzacych, rowniez w wymiarze relacji
miedzypokoleniowych prezentuje najkorzystniejszy obraz - najnizszy poziom konfliktéw
i najwyzszy odsetek ich catkowitego braku. Zbiezno$¢ ta, cho¢ nie pozwala na
wnioskowanie o zwigzkach przyczynowo-skutkowych, uktada sie w spojny wzorzec
sprzyjajacego klimatu organizacyjnego, w ktérym otwarto$¢ na rozwoj wspotwystepuje
Z nizszym natezeniem napie¢ w zespole. Odmiennie rysuje sie sytuacja branzy lotniczej,
w ktdrej najwyzszy w catej probie odsetek konfliktow czestych - 22% (N=33) - sugeruje,
ze napiecia miedzypokoleniowe mogg miec¢ tam charakter nie tylko czestszy, lecz rowniez
bardziej zaostrzony. Wynik ten wyznacza potencjalny obszar dla dziatan z zakresu
zarzadzania roznorodnoscig pokoleniowg i budowania wspotpracy miedzypokoleniowej,

ukierunkowanych w pierwszej kolejnosci na sektory motoryzacyjny i lotniczy.

7.4. Emocjonalne skutki zwigzane z wiekiem w miejscu pracy

Pytanie 21 brzmiato: "Czy w ostatnim roku odczuwat(a) Pan/i w obecnym miejscu
pracy emocjonalne skutki zwigzane z wiekiem (np. niepokdj o przysztos¢, poczucie bycia
mniej potrzebnym)?" tacznie "tak, czesto" lub "tak, czasami" zaznaczyto az 44,2%
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respondentow (N=221: 84+137). Po odpowiedz "rzadko" siegneto 24,6% (N=123), "nigdy"
- 15,4% (N=77), a "trudno powiedzie¢" - 15,8% (N=79). Wynika stad, ze ponad 2/5
aktywnych pracownikow 50+ doswiadcza powtarzajgcych sie negatywnych emocji
zwigzanych ze swoja pozycja wiekowg w miejscu pracy. Rezultat ten pozostaje
w bezposrednim zwigzku z ustaleniami Rozdziatu 4: pracownicy odczuwajacy ageizm
doswiadczajg réwniez jego emocjonalnych konsekwencji - niepokoju o przysztosc
zatrudnienia i poczucia bycia mniej wartosciowym pracownikiem.

Najwyzszy taczny odsetek odpowiedzi "tak, czesto" + "tak, czasami" notuje
przemyst lotniczy - az 48,3% (N=73: 34+39). Niemal co drugi pracownik tej branzy
doswiadcza zatem regularnych negatywnych emocji w miejscu pracy zwigzanych ze swoim
wiekiem. W motoryzacji odsetek ten wynosi 47,4% (N=91: 30+61) - réwniez niemal
potowa. Korzystniej wypada branza spozywcza: regularne emocjonalne skutki zwigzane
z wiekiem deklaruje tu jedynie 36,3% (N=57: 20+37), a az 22,3% (N=35) odpowiada
"nigdy" - to najwyzszy odsetek sposrdd trzech branz. Emocjonalne konsekwencje ageizmu
dajg wiec o sobie znac¢ najmocniej w przemysle lotniczym i motoryzacyjnym, co odpowiada
wyzszemu poziomowi ageizmu instytucjonalnego odnotowanemu w tych branzach

w Rozdziale 4.

7.5. Emocje towarzyszace perspektywie emerytury

Pytanie 22 prosito respondentow o wskazanie 3 emocji towarzyszacych mysli
o przejsciu na emeryture. Wyniki tej czesci badania zostaty zaprezentowane na Rysunku
35.

Rysunek 35. Emocje zwiazane z mysleniem o przejsciu na
emeryture wedtug branzy (%, wielokrotny wybor)
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Rysunek 35 wskazuje iz prym wiodg 2 emocje: ulga (71,0%; N=355) i nadzieja
(63,8%; N=319). Trzecie miejsce zajmuje rados¢ (62,6%; N=313). Znacznie rzadziej
wskazywane sg emocje negatywne - lek (16,6%; N=83), smutek (12,8%; N=64)
i poczucie straty (12,8%; N=64). Obojetnos¢ deklaruje 12,4% (N=62). Przewaga ulgi jest
niezwykfa i domaga sie interpretacji: ulga to emocja, ktéra rodzi sie z wyzwolenia od
obcigzenia lub stresu. lej prymat nad nadziejg i radoscig zdradza, Zze perspektywa
emerytury jawi sie wielu respondentom przede wszystkim jako perspektywa odpoczynku
od meczacych obowigzkéw czy tez kres fizycznych i emocjonalnych trudéw pracy, a nie
jedynie otwarcie nowego, atrakcyjnego rozdziatu zycia.

W kategoriach dominujacych rozbieznosci branzowe rzucajg sie w oczy najmocniej.
Branza spozywcza wybija sie skrajnie wysokim odsetkiem os6b wskazujacych ulge (82,2%:;
N=129) - az o 17,6 pp wiecej niz w motoryzacji (64,6%). Rowniez nadzieja (73,9%)
i rados¢ (67,5%) reprezentowane sg w tym sektorze najsilniej. Zestawiony z najwyzszym
poziomem zmeczenia odnotowanym w tej branzy, wynik ten ukfada sie w logiczny obraz:
pracownicy branzy spozywczej sq najbardziej wyczerpani, a zarazem z najwiekszym
optymizmem i ulgg spogladajg na perspektywe zakonczenia aktywnosci zawodowej.

Czestotliwo$¢ myslenia o przejsciu na emeryture stanowi jeden z najbardziej
diagnostycznych wskaznikéw badania, poniewaz posrednio sygnalizuje skionnos$¢ do
wczesniejszego wycofania sie z rynku pracy — zjawiska bezposrednio sprzecznego z celem
wspierania aktywnosci zawodowej 0sOb starszych. Rysunek 36 prezentuje czestotliwosc

mys$lenia o przejsciu na emeryture z podziatem na branze.

Rysunek 36. Czestotliwos¢ myslenia o przejsciu na
emeryture wedtug branzy (%)
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Lotnicza (N=151) 13% 27% 25% 23%

Spozywcza (N=157) -0 27% 35% 19%

OGOLEM (N=500) 12% 30% 28% 16%

20 40 60 80
%
B Bardzo czesto Czasami Rzadko Nigdy

o -

63

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska




N8zz o \\/%

wZdrowi i aktywni w pracy-wsparcie aktywnosci zawodowej 0s6b starszych”  SporeCzna AKaDEMIA NAUK
LODZ

Na pytanie dotyczace tego, jak czesto badani mysla o przejsciu na emeryture,
przynajmniej okazjonalne rozwazanie takiej decyzji zadeklarowato 42% respondentow
(N=210), ktérzy wybrali odpowiedz ,bardzo czesto" lub ,czasami". Myslenie intensywne,
deklarowane jako ,bardzo czeste", dotyczy 12% badanych (N=60), natomiast dominujacq
forma jest namyst sporadyczny (,czasami") - 30% (N=150). Podobnie jak w przypadku
Rysunku 34, prezentowane kategorie nie sumujg sie do 100% (dla ogétu préby obejmuja
86% wskazan), co oznacza, ze pozostate 14% badanych (N=70) udzielito odpowiedzi
nieujetej na wykresie — najprawdopodobniej w kategorii ,trudno powiedzie¢" lub w postaci
braku odpowiedzi. Wszystkie ponizsze odsetki odniesiono do petnej proby (N=500).

Po stronie niskiej koncentracji na perspektywie emerytalnej zgromadzita sie
porownywalna czes¢ badanych: tacznie 44% deklaruje, ze o przejsciu na emeryture mysli
rzadko (28%; N=140) lub nie mysli wcale (16%; N=80). Rozktad odpowiedzi jest zatem
zasadniczo zréwnowazony - drupa rozwazajaca emeryture przynajmniej okazjonalnie
(42%) jest niemal rownoliczna z grupg, dla ktorej perspektywa ta pozostaje odlegta lub
nieobecna (44%). Sam ten ogolny obraz nie wskazuje na powszechng gotowos$¢ do
wycofania, lecz dopiero analiza branzowa ujawnia obszary podwyzszonego ryzyka.

W przekroju branzowym najwyzsza sktonno$¢ do myslenia o emeryturze wykazuje
branza motoryzacyjna, w ktérej przynajmniej okazjonalne rozwazanie tej decyzji
zadeklarowato 48% respondentéw (Nx=92), wobec zaledwie 35% w branzy spozywczej
(N=55). Dzielgca te sektory réznica 13 punktow procentowych przekracza przyjety prog
istotnosci. Rozbieznos$¢ ta uwidacznia sie jeszcze wyrazniej na krancu przeciwnym
rozktadu: odpowiedz ,nigdy" wskazato jedynie 8% pracownikow branzy motoryzacyjnej
(N=15), podczas gdy w branzy lotniczej odsetek ten wyniost 23% (N=35), a w spozywczej
19% (N=30) - rdéznice odpowiednio 15 pp i 11 pp, obie przekraczajace prog istotnosci. W
ujeciu tgcznym niskg koncentracje na perspektywie emerytalnej (odpowiedzi ,rzadko" lub
»nigdy") deklaruje 54% pracownikéw branzy spozywczej (Nx=85) wobec zaledwie 34% w
motoryzacyjnej (N=65); dzielagca te sektory roznica 20 pp nalezy do najsilniejszych
rozbieznosci miedzybranzowych odnotowanych w catym badaniu.

Szczegdlnej uwagi wymaga branza lotnicza, w ktorej rozktad odpowiedzi ma
charakter wyraznie spolaryzowany. Z jednej strony sektor ten odnotowat najwyzszy
odsetek odpowiedzi ,nigdy" (23%; N=x35), z drugiej za$ relatywnie wysoki udziat myslenia
intensywnego (,bardzo czesto" - 13%; N=20). Sugeruje to wspotwystepowanie w tej
branzy dwoch przeciwstawnych grup pracownikéw: silnie zwigzanych z pracq i
nierozwazajacych jej zakonczenia oraz takich, dla ktéorych perspektywa emerytalna jest
przedmiotem czestego namystu. Tak zarysowana polaryzacja oznacza, ze dziatania
wspierajgce utrzymanie aktywnosci zawodowej w lotnictwie powinny by¢ projektowane w

sposob zréznicowany, adresowany do odmiennych segmentéw zatogi.
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Najistotniejszego znaczenia interpretacyjnego nabiera jednak spojnosé profilu
branzy motoryzacyjnej w odniesieniu do wczesniejszych ustalen raportu. Sektor ten, ktéry
deklarowat najnizsze poczucie adekwatnosci wynagrodzenia wzgledem doswiadczenia,
najstabszg gotowos$¢ do uczenia sie oraz najnizszg che¢ udziatu w szkoleniach, obecnie
wykazuje réwniez najwyzszg sktonnos¢ do myslenia o przejsciu na emeryture. Uktad ten
dostarcza empirycznego potwierdzenia mechanizmu demotywacyjnego sygnalizowanego
we wczesniejszej czesci analizy: poczucie niedowartosciowania doswiadczenia,
w potaczeniu z ostabiong orientacjg rozwojowg, wspétwystepuje z czestszym rozwazaniem
wycofania sie z rynku pracy. Cho¢ zaleznosci tej nie nalezy interpretowa¢ w kategoriach
przyczynowo-skutkowych, jej spdjnos¢ w kilku niezaleznych wymiarach badania czyni
branze motoryzacyjng sektorem o podwyzszonym ryzyku przedwczesnej dezaktywizacji
zawodowej, wymagajacym priorytetowych i kompleksowych dziatan wspierajacych. Profil
odwrotny - taczacy najwyzsze poczucie docenienia, najwiekszg otwartos¢ szkoleniowa,
najnizszy poziom konfliktdw miedzypokoleniowych oraz najmniejszg koncentracje na
perspektywie emerytalnej - konsekwentnie prezentuje branza spozywcza, co wskazuje na
wspotwystepowanie korzystnych postaw wobec pracy w spojny, wzajemnie wzmacniajacy

sie wzorzec.

7.6. Poczucie sensu w pracy

Pytanie 23 zwracato sie do respondentdéw z prosbg o odpowiedZ na pytanie: "Jak
czesto odczuwa Pan/i brak sensu w swojej pracy lub poczucie, ze to, co robi, nie ma
znaczenia?" tacznie odpowiedzi "bardzo czesto" Ilub "czasami" udzielito 41,8%
respondentow (N=209: 58+151). Brak sensu odczuwa "rzadko" 28,4% (N=142), "nigdy"
- 16,0% (N=80), a "trudno powiedzie¢" odpowiada 13,8% (N=69). Rezultat ten niepokoi:
ponad 2/5 badanych doswiadcza braku poczucia sensu w pracy przynajmniej czasami, co
stanowi klasyczny indykator ryzyka wypalenia zawodowego i niskiego zaangazowania.
W literaturze brak poczucia sensu uchodzi za jeden z najsilniejszych predyktorow intencji
wczesnej dezaktywizacji zawodowej.

Najwyzszy wynik spos$réd trzech branz przynosi motoryzacja, gdzie az 48,4%
(N=93: 25+468) deklaruje "bardzo czesto" lub "czasami" brak sensu. W lotnictwie ten
taczny odsetek wynosi 40,4% (N=61: 20+41), a w branzy spozywczej - 35,0% (N=55:
13+42). Spozywcza notuje przy tym najwyzszy odsetek odpowiedzi "rzadko" (35,0%;
N=55), co w potaczeniu z nizszym udziatem odpowiedzi "nigdy" (19,1%) zdradza
"adaptacyjny brak sensu": jej pracownicy rzadziej przezywajg intensywny kryzys sensu,

lecz nie czujq tez silnego poczucia znaczenia swojej pracy.
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7.7. Czynniki zaburzajace rownowage emocjonalna i oczekiwane wsparcie

Pytanie 24 identyfikowato czynniki utrudniajgce zachowanie rdéwnowagi
emocjonalnej w pracy. Wyniki tej czesci badania zaprezentowano na Rysunku 37.

Rysunek 37. Czynniki wywotujace stres w pracy wedtug
branzy (%, wielokrotny wybér)

67.5%

Praca pod presja czasu 59.6%
60.4%
64.3%
Nadmiar obowigzkdw 57.0%
48.4%
53.5%
Zmeczenie fiz. lub psych. 37.7%

53.6%

42.7%

Brak zrozumienia_ przez 46.4%
przetozonych

39.1%

35.0%

Brak wptywu na decyzje 35.1% mmm Motoryzacja
29.2% e Lotnictwo
BN Spozywcza

0 10 20 30 40 50 60 70

Rysunek 37 wskazuje iz prym wiodg dwa czynniki strukturalne: "praca pod presjq
czasu" (62,4%; N=312) i "nadmiar obowigzkéw" (56,0%; N=280). Trzecie miejsce
zajmuje "zmeczenie fizyczne Ilub psychiczne" (48,8%; N=244), czwarte - "brak
zrozumienia ze strony przetozonych" (42,4%; N=212), pigte — "brak mozliwosci wptywu
na decyzje" (32,8%; N=164). Marginalny pozostaje "brak kontaktu z innymi osobami"
(6,4%; N=32). Wyniki te wspotbrzmig z analiza zrédet negatywnych emocji: w obu
zestawieniach na czoto wysuwa sie przecigzenie czasem i obowigzkami.

Rysunek 38 prezentuje natomiast oczekiwane dziatania redukujace stres wedtug
branzy.

Rysunek 38. Oczekiwane dziatania redukujace stres wedtug
branzy (%, wielokrotny wybér)
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Jak wskazuje Rysunek 38 — w pytaniu o dziatania, ktore utatwityby im radzenie sobie
Z emocjami, respondenci najczesciej wymieniali "mniejsze tempo pracy" (56,6%; N=283)
- odpowiedz te wybrata ponad potowa badanych. Tuz za nig uplasowato sie "wiecej przerw
i czasu na regeneracje" (48,6%; N=243), a dalej kolejno "otwartos¢ przetozonych na
rozmowy o emocjach" (36,4%; N=182), "lepsze wsparcie zespotu" (32,8%; N=164) oraz
"szkolenia z zakresu zarzadzania stresem" (26,4%; N=132). Po "mozliwos$¢ konsultacji
psychologicznej" siegneto 20,0% (N=100), natomiast brak potrzeby wsparcia
zadeklarowato 16,6% (N=83).

Branza spozywcza po raz kolejny odznacza sie na tle pozostatych - jako kluczowe
dziatanie "mniejsze tempo pracy" wskazuje tu az 68,8% (N=108) respondentéw, podczas
gdy w obu pozostatych sektorach odsetek ten wynosi 51,0%. Owe 17,8 pp réznicy nie sg
przypadkowe i utrwalajg obraz produkcji spozywczej jako sSrodowiska o szczegodlnie
obcigzajacym tempie i intensywnosci pracy. Sektor ten formutuje tez wyrazniej
oczekiwanie "lepszego wsparcia zespotu" (41,4%; N=65 wobec 28,1% w motoryzacji), co
wspotgra z dostrzezonym w Rozdziale 6 znaczeniem towarzystwa wspodtpracownikow jako
motywatora aktywnosci fizycznej. Inaczej rozktadajg sie akcenty w motoryzacji, gdzie
czesciej padajg wskazania na "wiecej przerw" (54,7%) i "konsultacje psychologiczne"
(24,5%) - co odpowiada wyzszemu odsetkowi fizycznego przecigzenia i ztosci

odnotowanemu w tej branzy.
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8. RELACJE POKOLENIOWE I KONFLIKTY W MIEJSCU PRACY

Przedmiotem Rozdziatu 8 sg relacje miedzypokoleniowe w miejscu pracy - obszar,
w ktorym splatajg sie wymiar spoteczny, kompetencyjny i organizacyjny. Pod uwage wzieto
postrzegane korzysci i wyzwania pracy w zespotach zrdéznicowanych wiekowo,
czestotliwosc¢ i intensywnos¢ konfliktow pokoleniowych, sposoby ich rozwigzywania, bariery
skutecznej mediacji, a takze ocene wtasnych kompetenciji i deficytéw w zakresie spotecznej
wspotpracy miedzypokoleniowej. Ptynace stad ustalenia stanowig wazng podstawe dla

rekomendacji dotyczacych zarzadzania ré6znorodnoscig wiekowg w organizacji.

8.1. Postrzegane korzysci i wyzwania pracy w zespotach zréznicowanych

wiekowo

W pytaniu 13 poproszono respondentédw o wskazanie 3 najwazniejszych korzysci
i wyzwan, jakie dostrzegajg w pracy w zespotach zréznicowanych wiekowo. Wyniki tej
czesci badania zaprezentowano na Rysunku 39.

Rysunek 39. Korzysci ze wspétpracy miedzypokoleniowej
wedtug branzy (%, wielokrotny wybor)
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Jak pokazuje Rysunek 39 - bezapelacyjnie na czoto wysuneto sie "wzajemne uczenie
sie", ktére zaznaczyto az 75,0% badanych (N=375). Kolejne pozycje zajety "lepsze
zrozumienie zadan" (58,0%; N=290), "réznorodnos$¢ perspektyw" (50,4%; N=252),
"wsparcie rozwoju kariery mitodszych" (40,2%; N=201) oraz "lepsze zarzadzanie
konfliktami" (38,0%; N=190). Rozktad ten dowodzi, ze zréznicowanie wiekowe jest dla
respondentow przede wszystkim wartoscig edukacyjng i kognitywnga, a nie wyzwaniem czy
zagrozeniem. Prymat "wzajemnego uczenia sie" zdradza za$ potrzebe dzielenia sie wiedzg

- traktowang przez pracownikéw 50+ jako wartos$é, nie zas obcigzenie.
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Branzowe linie podzialu rysujg sie tu wyraznie i niosg istotny fadunek
interpretacyjny. Najwyzszy odsetek wskazan na "wzajemne uczenie sie" (82,2%; N=129)
i "wsparcie kariery mtodszych" (47,8%; N=75) notuje branza spozywcza, co S$wiadczy
o silniejszej kulturze mentoringu i transferu wiedzy w tym sektorze. W motoryzacji
najmocniej wybrzmiewa "réznorodnosc¢ perspektyw" (57,3%; N=110) - by¢ moze jako
wyraz wiekszej $wiadomosci kognitywnej wartosci zrdznicowania w organizacjach
produkcyjnych o ztozonej strukturze zadan. Z kolei lotnictwo cechuje relatywnie niski
odsetek wskazan na "lepsze zarzadzanie konfliktami" (28,5%; N=43) - niemal o 20,5 pp
mniej niz w spozywczej (49,0%) - co intryguje w kontekscie wyzszego poziomu konfliktow
z przetozonym odnotowanego w tej branzy. Pracownicy lotnictwa moga nie postrzegad
usprawnienia zarzadzania konfliktami jako korzysci z réznorodnosci wiekowej wiasnie
dlatego, ze konflikty w ich Srodowisku czes$ciej majq charakter hierarchiczny (przetozony-

podwtadny), a nie miedzypokoleniowy.

8.2. Czestotliwosc¢ konfliktow pokoleniowych

Pytanie 28 sformutowano nastepujgco: "lak czesto doswiadcza Pan/i sytuacii
konfliktowych w obecnym miejscu pracy zwigzanych z réznicami pokoleniowymi?". Wyniki
tej czesci badania obrazuje ponizszy Rysunek 40.

Rysunek 40. Konflikty z przetozonymi / kadra zarzadzajaca
wedtug branzy (%)

Motoryzacyjna (N=192) —I 28% 38% 32%

Lotnicza (N=151) — 18% 40% 32%

Spozywcza (N=157) —| 30% 52% 17%
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Obraz, jaki sie wytania, jest stosunkowo optymistyczny: odpowiedz "nigdy"
wybrato 27,4% respondentow (N=137), "rzadko" - az 43,0% (N=215), "czasami" - 25,4%
(N=127), a "bardzo czesto" - jedynie 4,2% (N=21). Razem wziete "bardzo czesto"
i "czasami" obejmujg 29,6% badanych (N=148), czyli blisko 1/3 grupy. Zestawienie tego
wyniku z odpowiedziami na pytanie o ogdlne konflikty jako zrédto negatywnych emociji
(55,2%; N=276) prowadzi do wniosku, ze znaczna cze$¢ doswiadczanych konfliktéw nie
ma podtoza pokoleniowego - sytuacje konfliktowe respondenci identyfikujg jako czestsze
niz te, ktére wprost przypisujg réoznicom pokoleniowym.

Pod tym wzgledem kontrasty miedzy branzami uderzajg szczegdlnie mocno.
Najwyzszy odsetek odpowiedzi "bardzo czesto" przypada przemystowi lotniczemu (9,9%;
N=15) - ponad trzykrotnie wyzszy niz w motoryzacji (2,6%) i 16 razy wyzszy niz w branzy
spozywczej (0,6%). Zsumowane "bardzo czesto" i "czasami" dajg w lotnictwie 27,8%
(N=42), w motoryzacji 30,2% (N=58), a w branzy spozywczej zaledwie 30,6% (N=48) -
przy czym towarzyszy temu wyraznie rzadsze "nigdy" (17,2% wobec 31,8% w lotnictwie
i 32,3% w motoryzacji). Produkcje spozywczg znamionuje wiec przecietna czestotliwos¢
konfliktdw pokoleniowych przy bardzo rzadkim ich catkowitym braku. Lotnictwo odznacza
sie natomiast obecnoscig respondentéw o bardzo wysokiej intensywnosci konfliktow, co
pozostaje spdjne z profilem emocjonalnym tej branzy zarysowanym w poprzednich
rozdziatach.

8.3. Sposoby rozwigzywania konfliktéw pokoleniowych

Respondenci zostali rowniez zapytani o to, w jaki sposdb rozwigzujg konflikty.

Rysunek 41. Sposoby rozwiazywania konfliktéw wedtug branzy
(%, wielokrotny wybér)
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Jak wskazuje Rysunek 41 - bezapelacyjnie dominuje "rozmowa bezposrednia" -
wskazana przez 82,6% respondentow w tej podgrupie (N=300). Na drugim miejscu plasuje
sie "odsuniecie sie/przeczekanie" (55,1%; N=200), na trzecim - "prosba o mediacje przez
przetozonego" (41,9%; N=152), na czwartym - "rezygnacja ze swojej racji" (25,9%;
N=94), a na pigtym - "ignorowanie problemu" (23,4%; N=85). Rozmowa bezposrednia
jako strategia dominujgca jest wynikiem pozytywnym - wskazuje na orientacje
respondentdow w kierunku konstruktywnego zarzadzania konfliktem. Jednoczes$nie wysoki
odsetek "przeczekiwania" (55,1%) sygnalizuje, ze znaczna cze$¢ respondentdw stosuje
rowniez unikanie jako strategie alternatywng - co w diuzszej perspektywie moze prowadzic
do narastania nierozwigzanych napie¢ w zespole.

Sposoby radzenia sobie z konfliktami rdznicujg branze w sposdéb diagnostycznie
cenny. Produkcje spozywczg wyrdzniajg od razu dwie cechy: najwyzszy odsetek
"odsuniecia sie/przeczekania" (71,5%; N=93 - az o 30,7 pp wiecej niz w lotnictwie!) oraz
najwyzszy odsetek "présb o mediacje" (53,8%; N=70). Taki profil zdradza niska tolerancje
na bezposrednig konfrontacje — pracownicy wolg poczekac, az konflikt sam wygasnie, albo
wiaczy¢ strone trzecig (np. przetozonego). Inaczej w lotnictwie, gdzie "przeczekiwanie"
(40,8%) i "mediacja" (23,3%) osiggaja najnizsze wartosci, a w parze z najwyzszym
"ignorowaniem" (26,2%) tworzg profil bardziej indywidualistyczny - tu rzadziej szuka sie
pomocy, czesciej zas rozmawia bezposrednio lub przemilcza problem. Moze to by¢

pochodng wyrazistszej kultury indywidualizmu w tym sektorze.

8.4. Bariery skutecznego rozwiazywania konfliktéw

Pytanie 30 zmierzalo ku czynnikom utrudniajgcym skuteczne rozwigzywanie
konfliktdw. Rysunek 42 wskazuje bariery skutecznej komunikacji w miejscu pracy

Z podziatem na branze.

Rysunek 42. Bariery skutecznej komunikacji w miejscu pracy
wedtug branzy (%, wielokrotny wyhér)
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Jak pokazuje Rysunek 42 - wsrdd odpowiedzi respondentéw znalazty sie: "brak
kultury komunikacji" (65,8%; N=239), "brak czasu na rozmowe" (54,8%; N=199),
"niewystarczajgce kompetencje spoteczne wspotpracownikow" (46,8%; N=170), "obawa
przed reakcjg przetozonych" (41,3%; N=150) oraz same "rdznice pokoleniowe" (42,1%;
N=153). Zastrzezenie metodologiczne: procenty odnoszg sie do podproby respondentéw
doswiadczajacych konfliktédw (N=363), stad poréwnania sg zasadne wytacznie w obrebie
tej grupy.

We wszystkich branzach barierg dominujacq pozostaje "brak kultury komunikacji",
szczegolnie jednak wyraziscie wybrzmiewa on w produkcji spozywczej (73,8%; N=96)
i lotnictwie (70,9%; N=73). Motoryzacje natomiast wyrdznia "obawa przed reakcjq
przetozonych" - bariera tu szczegdlnie silna (53,8%; N=70 wobec jedynie 30,1%
w lotnictwie), co moze $wiadczy¢ o mocniej hierarchicznej kulturze organizacyjnej
zaktadow motoryzacyjnych, gdzie pracownicy lekajg sie konsekwencji jawnie zgtoszonego
konfliktu. "Rdznice pokoleniowe" jako bariera same w sobie najczesciej padajq w branzy
spozywczej (51,5%; N=67), cho¢ wtasnie tam konflikty sq najmniej intensywne. Paradoks
ten moze wynika¢ z wyzszej swiadomosci spraw miedzypokoleniowych w tym sektorze -

dostrzegajac réznice wyrazniej, respondenci przypisujg im wiekszg wage jako barierze.

8.5. Ocena kompetencji i deficyty spoteczne - perspektywa samooceny i diaghozy

Przedmiotem pytania 31 byta samoocena umiejetnosci rozwigzywania konfliktow
pokoleniowych. Jako "bardzo dobre" lub "dobre" okresla je az 59,8% respondentow. Ocene
"przecietnie" wystawia sobie 32,2% (N=117), "stabo" - zaledwie 3,0% (N=11), a "nie mam
takiej roli" — 5,0% (N=18). Wylania sie stad dominujacy optymizm samooceny: wiekszos¢
badanych uwaza sie za kompetentnych w rozwigzywaniu konfliktéw miedzypokoleniowych.
Dane te warto jednak czytac ostroznie, samoocena kompetencji spotecznych bywa bowiem
systematycznie zawyzana i nie musi pokrywac sie z rzeczywistymi umiejetnosciami.

Pytanie 33 odwracato perspektywe, dotykajac brakéw w kompetencjach
spotecznych, ktore zdaniem respondentéw mogq utrudnia¢ osobom starszym utrzymanie

sie na rynku pracy. Wyniki tej czesci badania prezentuje Rysunek 43.

Rysunek 43. Deficyty kompetencji miekkich wedtug branzy
(%, wielokrotny wybér)

54.8%

Brak otwartosci na nowe |
kompetencje

w
&
)

-
2

Konflikty
miedzypokoleniowe

5
W
w32

w
&
=

~

o
s
Y

Problemy z asertywnoscia -

27.6%
Trudnosci w pracy _ 19.9% m Motoryzacja
zespolowej 10 mm [otnictwo
I - .
0 10 20 30 40 50 60  finansowane przez 12
# Unie Europejska




N8zz o \\%

wZdrowi i aktywni w pracy-wsparcie aktywnosci zawodowej 0s6b starszych”  SporeCzna AKaDEMIA NAUK
LODZ

Na "brak otwartosci na nowe sposoby komunikacji" wskazato 45,0% (N=225), na
"konflikty miedzypokoleniowe" — 34,0% (N=170), na "problemy z asertywnoscig" - 30,8%
(N=154), a na "trudnos¢ w pracy zespotowej" - 19,2% (N=96). Gltdwnym deficytem
starszych pracownikéw czynig wiec respondenci brak otwartosci komunikacyjnej -
a zarazem sami siebie uznajg za biegtych w rozwigzywaniu konfliktdw. Ta rozbieznos¢ moze
stanowi¢ punkt wyjscia do namystu nad rzeczywistymi potrzebami szkoleniowymi
w obszarze komunikacji miedzypokoleniowej.

W branzy spozywczej koncentruje sie najwiecej wskazan na "brak otwartosci na
nowe sposoby komunikacji" jako bariere dla starszych pracownikéw (54,8%; N=86) oraz
na "problemy z asertywnoscig" (42,0%; N=66). W tym ostatnim wymiarze przepas¢
dzielaca spozywcza od lotniczej siega az 18,8 pp (42,0% wobec 23,2%). Swiadczy¢ to
moze o wyzszej S$wiadomosci deficytu asertywnosci wsréd pracownikow produkcji
spozywczej - co dobrze koresponduje z wyrazistg strategiq "przeczekiwania"
w rozwigzywaniu konfliktdw, opartg wszak na niskiej asertywnosci. Lotnictwo z kolei zbiera
najmniej wskazan na "brak otwartosci na komunikacje" (35,8%), co moze odzwierciedlac¢
wiekszg mobilnos¢ intelektualng pracownikéw sektora wysokich kwalifikacji, dla ktérych
adaptacja komunikacyjna nalezy do codziennosci zawodowej.

Pytanie 32 obejmowato preferowane formy wsparcia w rozwoju kompetencji
spotecznych. Po "rozmowy z innymi pracownikami" siegneto 46,8% (N=234), po
"warsztaty grupowe" - 44,8% (N=224), po "¢wiczenia z trenerem/coachem" - 37,8%
(N=189), a po "szkolenia online" - 21,6% (N=108). Co przy tym znamienne, az 38,0%
(N=190) zadeklarowato brak zainteresowania jakimkolwiek takim wsparciem. Rys ten jest
charakterystyczny dla badanej populacji: stosunkowo wysoki odsetek niezainteresowanych
(38,0%) oznacza, ze tradycyjne podejscie do szkolen kompetencji spotecznych dotrze
zaledwie do ok. 2/3 populacji. Pozostali oczekujg rozwigzan innego rodzaju - bardziej
bezposrednich, nieformalnych i spotecznych - co odpowiada prymatowi "rozmodw

z pracownikami" jako pierwszej z preferowanych form wsparcia.
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9. ADAPTACJA DO ZMIAN I ROZWOJ KOMPETENCJI

Zdolno$¢ do adaptacji nalezy do kluczowych zasobdéw pracownika w warunkach
dynamicznie zmieniajacego sie rynku pracy. Dla oséb w wieku 50-64 lat nabiera ona
szczegdlnej wagi, poniewaz zmiany organizacyjne, technologiczne i proceduralne
przypadajg na koncowy etap kariery, gdy nabyte przyzwyczajenia i utrwalone schematy
dziatania muszg zmierzy¢ sie z nowymi wymaganiami. Niniejszy rozdziat poswiecono
analizie subiektywnej oceny zdolnosci uczenia sie nowych rzeczy (pytanie 34), zmianom
zawodowym najtrudniejszym do zaakceptowania (pytanie 35) oraz najtrudniejszej zmianie
z ostatnich dwéch lat (pytanie 37), czynnikom wspierajgcym adaptacje (pytanie 36),
poczuciu bycia na biezaco z wymaganiami pracy (pytanie 38), gotowosci do uczenia sie
(pytanie 39), preferencjom co do tematyki nowych umiejetnosci (pytanie 40), zasobom
osobistym pomagajacym w trudnych sytuacjach (pytanie 43), preferowanym formom
wsparcia instytucjonalnego (pytanie 44), przekonaniu o roli elastycznosci (pytanie 45) oraz
ocenie, czy doswiadczenie zawodowe rekompensuje ewentualne trudnosci poznawcze
zwigzane z wiekiem (pytanie 46). Razem wziety obszar ten obejmuje zatem kluczowy
wymiar gotowosci starszych pracownikow do aktywnego uczestnictwa w zmieniajgcym sie

Srodowisku pracy.

9.1. Samoocena zdolnosci uczenia sie nowych rzeczy

Pytanie 34 ankiety odnosito sie do subiektywnej oceny zdolnosci do uczenia sie
nowych rzeczy w miejscu pracy, mierzonej na pieciostopniowej skali od ,Bardzo stabo" do

»~Bardzo dobrze". Wyniki tej czesci badania przedstawiono na Rysunku 44.

Rysunek 44. Samoocena zdolnosci uczenia sie wedtug branzy
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Jak pokazuje Rysunek 44 - przewaga ocen pozytywnych okazata sie wyrazna: tacznie
71,2% respondentow i respondentek (N=356) okreslito swojg zdolnos$¢ uczenia sie jako
,Dobrze" (54,8%; N=274) lub ,Bardzo dobrze" (16,4%; N=82). Po odpowiedz ,Srednio"
siegneto 20,0% badanych (N=100), natomiast oceny negatywne - ,Stabo" i ,Bardzo stabo"
- zebraly razem zaledwie 8,8% wskazan respondentéw i respondentek (odpowiednio
5,4%; N=27 oraz 3,4%; N=17). Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikow 50+ zachowuje
wiec pozytywny obraz wiasnych mozliwosci intelektualnych i edukacyjnych, co podaje
w watpliwos¢ potoczne stereotypy o niskich mozliwosciach poznawczych tej grupy
wiekowej.

Spojrzenie przez pryzmat branz odstania réznice miedzy sektorami. Najwyzszy
odsetek ocen tgcznie pozytywnych ("Dobrze" i "Bardzo dobrze") przypada przemystowi
lotniczemu (76,2%; N=115 z 151) oraz branzy spozywczej (69,5%; N=109 z 157).
Motoryzacja plasuje sie nieco nizej (68,8%; N=132 z 192), cho¢ rdznica ta nie przekracza
progu istotnosci statystycznej. Zastanawia za to relatywnie wyzszy odsetek ocen ,Stabo"
i ,Bardzo stabo" w motoryzacji: facznie 12,0% (N=23), wobec 10,0% w lotnictwie (N=15)
i 3,8% w spozywczej (N=6). Rozktad odpowiedzi w branzy spozywczej wyrdznia natomiast
najwyzszy odsetek wskazan ,Srednio" (26,8%; N=42), co moze odzwierciedlaé specyfike
stanowisk produkcyjnych, na ktérych mozliwosci uczenia sie nowych rzeczy bywajg
obiektywnie ograniczone charakterem pracy.

Z zestawienia danych wynika, ze to pracownicy i pracownice przemystu lotniczego
sg najpewniejsi swoich zdolnosci uczenia sie. Wigze sie to zapewne z charakterem sektora,
w ktérym wymogi certyfikacyjne i regulacyjne wymuszajg systematyczne szkolenia - te
za$ podtrzymujg nawyk uczenia sie i wzmacniajg subiektywne poczucie kompetencji
edukacyjnych. W branzy spozywczej wyzszy odsetek ocen ,Srednio" moze z kolei wynikaé
Z rutynowego, powtarzalnego charakteru pracy, ktora rzadziej domaga sie aktywnego

przyswajania nowej wiedzy.

9.2. Zmiany zawodowe najtrudniejsze do zaakceptowania

W 35 pytaniu ankiety zwrdcono sie do respondentow i respondentek o wskazanie
zmian zawodowych, ktdre w ostatnich latach najtrudniej byto im zaakceptowac. Do wyboru
przedstawiono cztery kategorie: zmiany przetozonych, restrukturyzacje, zmiane
stanowiska oraz nowe procedury lub narzedzia. Na Rysunku 45 - pokazano w jaki sposob

na to pytanie odpowiedzieli przedstawiciele réznych branz.
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Rysunek 45. Rodzaje doswiadczonych zmian organizacyjnych
wedtug branzy (%, wielokrotny wybor)
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Zrédto: opracowanie wifasne na podstawie Kryterium branzy.pdf (Alchemer; maks.

3 odpowiedzi).

Jak wskazuje Rysunek 45 - na czoto wysunety sie nowe procedury lub narzedzia
(29,4%; N=147), tuz za nimi zas, na zblizonym poziomie, uplasowaty sie restrukturyzacja
(26,2%; N=131), zmiany przetozonych (26,0%; N=130) i zmiana stanowiska (25,0%;
N=125). Tak wyrownany rozktad kaze sadzi¢, ze kazdy z wymienionych typow zmiany
stanowi istotne Zrédto obcigzenia adaptacyjnego dla pracownikéw 50+ i zaden nie goruje
W sposoOb zdecydowany.

Przekroj branzowy odstfania znaczace réznice. W motoryzacji najtrudniejsza okazata
sie restrukturyzacja (34,4%; N=66), wyprzedzajac zmiane stanowiska (30,7%; N=59)
i zmiany przetozonych (25,0%; N=48); nowe procedury lub narzedzia wskazano tam
stosunkowo rzadko (13,5%; N=26). Moze to odzwierciedla¢ specyfike sektora, w ktorym
konsolidacje i restrukturyzacje operacyjne byty w ostatnich latach szczegdlnie czeste.
Inaczej w produkcji spozywczej, gdzie prym wiodty nowe procedury lub narzedzia (48,4%;
N=76), co odpowiada wdrozeniom systeméw zarzadzania jakoscig, nowych linii
produkcyjnych i wymogow certyfikacyjnych. Najréwniej roziozyty sie wskazania
w przemysle lotniczym - zmiany przetozonych, restrukturyzacja i zmiana stanowiska
osiggnety zblizone odsetki (odpowiednio 27,2%, 25,2% i 25,2%), a nowe procedury lub
narzedzia wskazato 29,8% respondentéw z tej branzy (N=45).

9.3. Najtrudniejsza zmiana zawodowa w ciqgu ostatnich dwoch lat

Pytanie 37 ankiety zawezato perspektywe czasowq, dopytujac o najtrudniejsza
konkretng zmiane w ostatnich latach. Wyniki tej czesci badania przedstawiono na Rysunku
46.
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Rysunek 46. Zmiany w warunkach pracy w ostatnich 5 latach
wedtug branzy (%, wielokrotny wybér)
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Gore wzieta odpowiedz o braku wiekszych zmian, ktdérg zaznaczyto 41,8%
respondentow (N=209) - sygnat, ze spora czes$¢ badanych pracownikow i pracownic
funkcjonowata w badanym okresie w relatywnie stabilnym $rodowisku. Wsrod tych, ktorzy
zmian doznali, najczes$ciej padaty wskazania na nowy zesp6t lub kierownika (19,8%; N=99)
oraz nowy system pracy (18,4%; N=92). Zmiana miejsca lub czasu pracy dotkneta 14,6%
(N=73) badanych, a wprowadzenie nowych technologii — zaledwie 11,0% (N=55).

W ujeciu branzowym ujawniajg sie interesujace réznice. W przemysle lotniczym az
51,7% respondentéw i respondentek (N=78) zadeklarowato brak wiekszych zmian -
odsetek wyraznie wyzszy niz w motoryzacji (38,5%; N=74) i branzy spozywczej (36,3%;
N=57). Srodowisko pracy w sektorze lotniczym byto zatem najstabilniejsze w badanym
dwuletnim oknie czasowym. W branzy spozywczej na pierwszy plan wybija sie natomiast
kategoria wprowadzenia nowych technologii (18,5%; N=29), wskazywana trzykrotnie
czesciej niz w motoryzacji (6,8%; N=13) i blisko dwukrotnie czesciej niz w lotnictwie
(8,6%; N=13). Potwierdza to spostrzezenie z poprzedniego pytania - sektor spozywczy
przeszedt intensywniejsze zmiany technologiczne, co stanowi istotny kontekst dla

projektowania wsparcia adaptacyjnego.

9.4. Czynniki wspomagajqce adaptacje do zmian w pracy

Pytanie 36 dotykato czynnikdw pomagajacych respondentom i respondentkom
przystosowac sie do zmian w miejscu pracy. W formule wielokrotnego wyboru badani mogli
wskazaé: rozmowy z innymi pracownikami, wsparcie przetozonych, szkolenia lub instrukcje

oraz doswiadczenie zyciowe. Wyniki tej czesci badania zaprezentowano na Rysunku 47.
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Rysunek 47. Czynniki utatwiajace adaptacje do zmian wedtug
branzy (%, wielokrotny wybér)
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Zrédio: opracowanie wtasne na podstawie Kryterium branzy.pdf (Alchemer; N=500).

Jak pokazuje Rysunek 47 - zdecydowanie najczesciej padato doswiadczenie zyciowe
- wybrato je 57,0% respondentow i respondentek (N=285). Tak wysoka wartos¢
odzwierciedla kluczowy zasob kapitatu ludzkiego starszych pracownikow: gromadzong
przez dekady wiedze praktyczng, ktdra w obliczu nowych wyzwan petni role ,wewnetrznego
kompasu". Dalej uplasowaty sie rozmowy z innymi pracownikami (21,6%; N=108),
szkolenia lub instrukcje (20,4%; N=102) oraz wsparcie przetozonych (18,4%; N=92).
Relatywnie niska pozycja tego ostatniego moze sugerowac, ze relacja z bezposrednim
przetozonym nie uchodzi za kluczowy zasob adaptacyjny - co warto zestawi¢ z wynikami
dotyczacymi doceniania przez kierownictwo.

Prymat doswiadczenia zyciowego okazuje sie trwaty we wszystkich trzech sektorach
(motoryzacja: 58,3%; N=112; lotnictwo: 54,3%; N=82; spozywcza: 58,0%; N=91).
Wyrazna roznica ujawnia sie jednak w kategorii szkolen lub instrukcji: w branzy spozywczej
siegneto po nie 31,2% badanych (N=49), podczas gdy w motoryzacji jedynie 14,6%
(N=28), a w lotnictwie 16,6% (N=25). Wspétgra to z obserwowang w produkcji spozywczej
intensywnoscig zmian proceduralnych i technologicznych — pracownicy i pracownice tego
sektora w wiekszym stopniu wspierajq sie formalnym szkoleniem jako mechanizmem
adaptacji. Z kolei nieco silniejsza w motoryzacji rola rozméw z innymi pracownikami
i wsparcia przetozonych moze wskazywaé na wieksze znaczenie nieformalnego transferu

wiedzy w $rodowisku produkcyjnym o ugruntowanej kulturze team-workowej.

9.5. Poczucie bycia na biezagco z wymaganiami pracy

Pytanie 38 odnosito sie do subiektywnego poczucia bycia na biezaco z tym, co dzieje
sie w pracy — nowymi procedurami, oczekiwaniami, narzedziami. Odpowiedzi roztozyty sie

nastepujqco: twierdzaco odpowiedziato 56,6% badanych (N=283), z jednoznaczng oceng
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ktopot miato 32,6% (N=163), a przeczaco wypowiedziato sie jedynie 10,8% (N=54).
Umiarkowanie wysoki odsetek odpowiedzi ,Trudno powiedzie¢" moze Swiadczy¢
0 niepewnosci co do wtasnego statusu informacyjnego lub o selektywnym dostepie do
informacji w miejscu pracy - pracownicy i pracownice bywaja dobrze poinformowani
w jednych obszarach, a w innych nie.

Branze dzielg sie tu w sposodb istotny. Najwiecej odpowiedzi twierdzacych zebrat
przemyst lotniczy (67,5%; N=102), gdzie zarazem najrzadziej padaty odpowiedzi
przeczace (6,0%; N=9). Profil ten odpowiada specyfice sektora lotniczego, w ktérym
wysoka formalizacja procedur komunikacyjnych i wymog regularnych briefingéw
skutecznie zapewniajq pracownikom dostep do aktualnych informacji. W motoryzacji
twierdzaco odpowiedziato 49,5% (N=95), przy 12,5% odpowiedzi przeczacych (N=24) i az
38,0% trudnosci z oceng (N=73). Posrodku lokuje sie branza spozywcza — na biezgco czuje
sie tu 54,8% (N=86), poza obiegiem 13,4% (N=21), a z odpowiedzig waha sie 31,8%
(N=50). Dystans miedzy lotnictwem a motoryzacja w odpowiedziach twierdzacych
przekracza 18 punktow procentowych, co stanowi istotny sygnat dla polityki

komunikacyjnej w $rodowiskach o mniej sformalizowanym obiegu informacji.

9.6. Gotowos$¢ do uczenia sie nowych rzeczy

Pytanie 39 mierzyto deklaratywng gotowos$¢ do uczenia sie nowych rzeczy, gdyby
utatwito to prace. Wynik nie pozostawia watpliwosci: gotowos¢ do nauki wyrazito 91,8%
respondentow i respondentek (N=459), a przeczaco odpowiedziato jedynie 8,2% (N=41).
To jeden z najwyzszych odsetkdéw odpowiedzi pozytywnych w catym badaniu, a zarazem
wazki argument empiryczny przeciwko stereotypowi starszego pracownika jako osoby
niechetnej rozwojowi zawodowemu.

Niezaleznie od sektora gotowos$¢ ta utrzymuje sie na réwnie wysokim poziomie:
w przemysle lotniczym dochodzi do 94,0% (N=142), w branzy spozywczej do 91,7%
(N=144), a w motoryzacji do 90,1% (N=173). Miedzybranzowe rdznice sq minimalne i nie
zdradzajg zadnego systemowego zrdznicowania motywacyjnego wedtug sektora. Wyniki
potwierdzajq teze, ze pracownicy 50+ s3g gotowi inwestowa¢ we wiasny rozwoj
kompetencyjny pod warunkiem powigzania nauki z praktyczng uzytecznoscig — co wprost
wynika z warunku zawartego w pytaniu ("jesli utatwitoby to prace"). Wniosek nasuwa sie
zatem jasny: barierg rozwoju kompetencji starszych pracownikéw nie jest brak checi, lecz
- jak nalezy zaktada¢ - niedostatek odpowiednio dopasowanych ofert szkoleniowych albo

przeswiadczenie o ich oderwaniu od realnych potrzeb zawodowych.
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9.7. Preferowane tematy nowych umiejetnosci

Pytanie 40 zmierzato ku tematyce nowych umiejetnosci, ktore respondenci
i respondentki uznaliby za najprzydatniejsze w obecnej pracy. Wyniki tej czesci badania
obrazuje Rysunek 48.

Rysunek 48. Tematy szkolen zgtaszane przez pracownikéow 50+
wedtug branzy (%, wielokrotny wybér)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Kryterium branzy.pdf (Alchemer; N=500).

Najczesciej padata obstuga nowych technologii — wskazato jg niemal 60% badanych
(59,2%; N=296), co czyni te kategorie bezsprzecznie najwazniejszg. Dalsze pozycje zajety
kolejno: radzenie sobie ze stresem (25,0%; N=125), adaptacja do zmian (19,6%; N=98)
oraz komunikacja miedzypokoleniowa (11,6%; N=58). Tak wyrazny prymat kompetencji
cyfrowych potwierdza, ze starsi pracownicy i pracownice doskonale rozumiejg wage
technologicznych wymogdw wspotczesnego rynku pracy i aktywnie szukajg sposobnosci,
by podnies$¢ swoje kompetencje w tym obszarze.

Cho¢ prym obstugi nowych technologii utrzymuje sie we wszystkich sektorach,
poziomy wskazan istotnie sie roznig. Najwyzszy odsetek notuje przemyst lotniczy (63,6%;
N=96), nizej zas plasujq sie motoryzacja i branza spozywcza (odpowiednio 57,8%; N=111
oraz 56,7%; N=89). Uwage przycigga miejsce radzenia sobie ze stresem: w motoryzacji
wskazato je 26,6% (N=51), a w lotnictwie jedynie 13,9% (N=21) - rdznica ponad 12
punktéw procentowych. Moze to odzwierciedla¢ wieksze poczucie obcigzenia psychicznego
w $rodowisku produkcyjnym motoryzacji niz w bardziej ustrukturyzowanym przemysle
lotniczym. W branzy spozywczej radzenie sobie ze stresem wybrato 33,8% (N=53) -
najwiecej sposrod trzech branz - co koreluje z odnotowang w poprzednich rozdziatach

intensywnoscig zmian i stresu fizycznego w tym sektorze.

80

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska




NSZZ e \\/%

wZdrowi i aktywni w pracy-wsparcie aktywnosci zawodowej 0sob starszych”  SpotiCzNA AKaDEMIA NAUK

£ODZ
9.8. Zasoby osobiste pomagajace w trudnych sytuacjach zawodowych

Pytanie 43 odnosito sie do umiejetnosci i zasobdw osobistych, na ktorych badani
opierajq sie najmocniej, przystosowujac sie do trudnych sytuacji w pracy.

Rysunek 49. Zasoby osobiste utatwiajace radzenie sobie ze
zmianami wedtug branzy (%, wielokrotny wyboér)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Kryterium branzy.pdf (Alchemer; N=500).

Sposrod czterech kategorii - opanowania, dystansu lub poczucia humoru,
doswiadczenia oraz pomocy innych — goére wzieto doswiadczenie (49,4%; N=247),
wskazane przez niemal potowe respondentdéw i respondentek. Po dystans lub poczucie
humoru siegneto 34,8% (N=174), po opanowanie 30,8% (N=154), a po pomoc innych
zaledwie 7,4% (N=37). Wyjatkowo niska pozycja ,pomocy innych" zdradza, ze pracownicy
50+ widza siebie przede wszystkim jako radzgacych sobie samodzielnie, czerpigcych raczej
z zasobdw wewnetrznych niz z zewnetrznego wsparcia spotecznego. Spostrzezenie to
wspotbrzmi  z dostrzegang w badaniu silng wartoscia doswiadczenia zyciowego i
zawodowego jako narzedzia adaptaciji.

W przekroju branzowym doswiadczenie wiedzie prym wszedzie, cho¢ z rézna sitq:
w motoryzacji dochodzi do 52,6% (N=101), w lotnictwie do 44,4% (N=67), a w branzy
spozywczej do 50,3% (N=79). W lotnictwie dystans i poczucie humoru doréwnujq
opanowaniu (oba po 31,1%; kazde z nich N=47), co moze wskazywaé na specyficzng
kulture radzenia sobie ze stresem wilasciwg temu $srodowisku. Branza spozywcza wybija sie
natomiast najwyzszym odsetkiem wskazan na ,Opanowanie" (38,2%; N=60)
i ,Dystans/poczucie humoru" (39,5%; N=62) - by¢é moze jako reakcja adaptacyjna na
wyzszy poziom stresu fizycznego i zmian organizacyjnych rozpoznany we wczesniejszych

pytaniach.
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9.9. Preferowane formy wsparcia w procesie adaptacji do zmian

Pytanie 44 obejmowato formy wsparcia, ktére respondenci i respondentki uznaliby
za pomocne w lepszym dostosowaniu sie do zmian w miejscu pracy. Wyniki tej czesci

badania zaprezentowano na Rysunku 50.

Rysunek 50. Preferowane formy wsparcia przy wdrozeniu
zmian wedtug branzy (%, wielokrotny wybor)
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Jak wskazano na Rysunku 50 - sposrdd czterech opcji — szkolenia ,krok po kroku",
mentor lub osoba wprowadzajgca, elastyczny czas pracy oraz indywidualne podejscie -
najczesciej padato indywidualne podejscie (39,4%; N=197), co zdradza wyrazng
preferencje personalizacji wsparcia adaptacyjnego. Szkolenia ,krok po kroku" wybrato
33,2% (N=166), elastyczny czas pracy 21,0% (N=105), a mentoring 16,4% (N=82).
Wysoka wartos¢ indywidualnego podejscia moze odzwierciedla¢ zaréwno zréznicowanie
potrzeb wsrdod starszych pracownikow i pracownic, jak i przekonanie, ze generyczne
rozwigzania grupowe nie odpowiadajgq na specyficzne wyzwania tej grupy wiekowej.

Z przekroju branzowego wynika, ze indywidualne podejscie dominuje w motoryzacji
(42,7%; N=82) i branzy spozywczej (40,8%; N=64), ustepujac zas szkoleniom ,krok po
kroku" w lotnictwie (38,4%; N=58 wobec 33,8%; N=51 dla indywidualnego podejscia).
Stosunkowo niski odsetek wskazan na szkolenia ,krok po kroku" w motoryzacji (26,0%;
N=50) moze sugerowaé, ze pracownicy i pracownice tego sektora oczekujg form bardziej
elastycznych i spersonalizowanych niz standardowe $ciezki szkoleniowe. Elastyczny czas
pracy wazy najmocniej w branzy spozywczej (29,3%; N=46), co moze wynikac ze specyfiki
pracy zmianowej, ograniczajacej mozliwos¢ udziatu w typowych szkoleniach

organizowanych w godzinach pracy.

9.10. Elastycznos$é¢, otwartos¢é na zmiany i rola doswiadczenia zawodowego
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Pytanie 45 sprawdzalo, czy w przekonaniu respondentdw i respondentek
elastyczno$¢ oraz otwarto$¢ na zmiany sprzyjaja dluzszemu pozostaniu w pracy.
Twierdzaco odpowiedziato 56,4% badanych (N=282), trudnos¢ z oceng wyrazito 38,2%
(N=191), a przeczyto jedynie 5,4% (N=27). Wysoki odsetek odpowiedzi ,Trudno
powiedzie¢" moze $wiadczy¢ o ambiwalencji - cze$¢ pracownikow i pracownic nie dostrzega
bezposredniego zwigzku miedzy wiasng elastycznoscig a dtugoscig aktywnosci zawodowej
albo przypisuje wiekszg wage czynnikom zewnetrznym (decyzjom pracodawcy, stanowi
zdrowia) niz postawie samego pracownika.

Odpowiedzi twierdzace padajg najczesciej w branzy spozywczej (60,5%; N=95)
i lotniczej (57,6%; N=87), najrzadziej za$ w motoryzacji (52,1%; N=100). Zarazem to
wiasnie motoryzacja gromadzi najwiecej odpowiedzi , Trudno powiedzie¢" (42,2%; N=81),
co moze odzwierciedla¢ wieksza niepewnos¢ co do wiasnej sytuacji zawodowej i czynnikéw
decydujacych o dlugosci aktywnosci w tym sektorze.

Ostatnie analizowane w tym rozdziale pytanie (Q46) dotyczyto przekonania, czy
doswiadczenie zawodowe rekompensuje ewentualne trudnosci poznawcze zwigzane
z wiekiem. Rozkfad odpowiedzi wypadt wyraznie pozytywnie: 79,2% respondentéw
i respondentek - tacznie wskazania ,Zdecydowanie tak" (22,0%; N=110) i ,Raczej tak"
(57,2%; N=286) - przypisuje doswiadczeniu role kompensacyjng. Poglad ten
zakwestionowato tacznie 20,8% badanych ("Raczej nie": 18,8%; N=94; "Zdecydowanie
nie": 2,0%; N=10). Wynik ten wazy nie tylko dla samooceny pracownikéw 50+, lecz
dostarcza tez waznego argumentu w dyskursie politycznym o wartosci i efektywnosci
starszych pracownikow na rynku pracy. Doswiadczenie zawodowe - jako forma
skrystalizowanej inteligencji (w terminologii psychologii poznawczej) — sami pracownicy
traktuja jako realng rekompensate potencjalnych ubytkdéw w szybkosci przetwarzania
informacji.

Uwage przykuwa wyrazny dystans dzielacy motoryzacje od pozostatych branz
w zakresie odpowiedzi tqcznie twierdzacych: branza lotnicza (83,4%; N=126) i spozywcza
(82,8%; N=130) wypadajg o ponad 10 punktdéw procentowych korzystniej niz motoryzacja
(72,9%; N=140). Roznice te mozna odczytywac jako nizsze poczucie wiasnej wartosci
zawodowej wérdd starszych pracownikdw motoryzacji albo - alternatywnie — jako wyzsze
wymagania $rodowiskowe w tym sektorze, za sprawg ktorych trudnosci poznawcze dajg

sie tam bardziej we znaki.

9.11. Podsumowanie i wnioski diagnostyczne

Dane zgromadzone w niniejszym rozdziale uktadajg sie w spdjny portret pracownika
50+ - osoby dysponujacej silnymi zasobami adaptacyjnymi i wysoka gotowoscig do
rozwoju, lecz zarazem mierzacej sie ze specyficznymi, zaleznymi od sektora wyzwaniami.

Samoocena zdolnosci uczenia sie wypada zdecydowanie pozytywnie (71,2% ocen tacznie
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pozytywnych), gotowo$¢ do uczenia sie nowych rzeczy siega 91,8%, a przekonanie
o kompensacyjnej roli doswiadczenia - 79,2%. Trzy te wskazniki razem dowodzg silnego
subiektywnego kapitatu adaptacyjnego tej grupy.

Analiza konkretnych wyzwan adaptacyjnych odstania jednak sektorowe specyfiki:
motoryzacja zmaga sie z restrukturyzacja i zmianami organizacyjnymi; lotnictwo - mimo
najwyzszej stabilnosci $rodowiska - przechodzi najczestsze zmiany w uktadzie
przetozonych i procedur; branza spozywcza przezywa zas intensywne wdrozenia nowych
technologii i procedur, ktére rodzg najwyzszy poziom stresu oraz trudnosci adaptacyjnych.

Z perspektywy praktycznej najmocniej wybrzmiewa preferencja pracownikow
i pracownic 50+ wobec zindywidualizowanego wsparcia (39,4%) oraz szkolen o strukturze
~krok po kroku" (33,2%), ktorej towarzyszy dominujgcy wewnetrzny zaséb adaptacyjny
w postaci doswiadczenia (57,0% wskazan jako czynnik wspomagajacy adaptacje; 49,4%
jako zasdb osobisty). Projektujac programy wsparcia, warto wiec patrze¢ nie tylko przez
pryzmat specyfiki sektorowej, lecz przede wszystkim uwzgledni¢ potrzebe elastycznego,

spersonalizowanego podejscia.
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10. CYFRYZACJA I KOMPETENCIE CYFROWE

Postepujaca cyfryzacja srodowiska pracy nalezy do najwazniejszych wymiardéw
wspoétczesnych przemian na rynku pracy, a jej oddziatywanie na sytuacje zawodowg
pracownikéw w wieku 50-64 lat rysuje sie szczegdlnie wyraznie i wielowymiarowo. Z jednej
strony nowe technologie otwierajag mozliwosci usprawnienia proceséw pracy i redukcji
obcigzen fizycznych; z drugiej generujg nowe wymagania kompetencyjne, ktére mogq stac
sie barierg dla starszych pracownikéw niezaznajomionych z cyfrowymi narzedziami. Na
Rysunku 51 zaprezentowano gotowos¢ do nauki nowych umiejetnosci cyfrowych
z podziatem na branze.

Rysunek 51. Gotowos¢ do nauki nowych umiejetnosci
cyfrowych wedtug branzy (%)
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Deklarowana gotowos¢ do nauki umiejetnosci cyfrowych (79%) okazata sie
wyraznie wyzsza niz ogodlna gotowos¢ do uczenia sie nowych rzeczy zwigzanych z pracg
(59%), a takze przewyzszyta che¢ udziatu w szkoleniach zawodowych (71%). Réwniez
udziat najbardziej zdecydowanych deklaracji jest tu najwyzszy sposrdéd analizowanych
wymiaréw - 22% wobec 8% w pytaniu o 0gdlng gotowos¢ do uczenia sie i 19% w pytaniu
0 szkolenia. Zestawienie to prowadzi do wniosku o duzym znaczeniu praktycznym:
kompetencje cyfrowe, wbrew rozpowszechnionemu stereotypowi, stanowig dla badanych
pracownikéw raczej obszar atrakcyjny i pozadany niz barierowy, co czyni je obiecujgcym
punktem wyjscia dla projektowania dziatan z zakresu podnoszenia i aktualizacji
kwalifikacji.

Jak pokazuje Rysunek 51 - w przekroju branzowym utrzymuje sie rozpoznany we
wczesniejszych analizach wzorzec, w ktéorym branza motoryzacyjna wykazuje najstabsza -
cho¢ wcigz wysokg - gotowosc¢ rozwojowg. Nastawienie twierdzace zadeklarowato w niej
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tacznie 73% respondentdéw (Nx140), wobec 83% zaréwno w branzy lotniczej (Nx=125), jak
i spozywczej (Nx131); dzielagca te sektory réznica 10 punktdédw procentowych osigga
przyjety prég istotnosci. Najsilniej rozbieznos¢ ta uwidacznia sie jednak na poziomie
postaw najbardziej zdecydowanych. Odpowiedz ,zdecydowanie tak" wybrato az 31%
pracownikéw branzy spozywczej (N=49) oraz 24% branzy lotniczej (N=36), wobec
zaledwie 13% w motoryzacyjnej (N=25). Dzielaca branze spozywcza i motoryzacyjng
roznica 18 pp nalezy do najwyrazniejszych w tym obszarze badania, a rdéznica miedzy
branzg lotniczg a motoryzacyjng (11 pp) réowniez przekracza prog istotnosci.

Na uwage zastuguje przy tym specyficzny charakter gotowosci w branzy
motoryzacyjnej, ktory nie ma postaci oporu, lecz raczej warunkowej, ,miekkiej" akceptaciji.
Pracownicy tego sektora najrzadziej deklarujg rozwdj zdecydowany, koncentrujac sie
natomiast w kategorii umiarkowanego ,raczej tak", ktérg wybrato az 60% z nich -
najwiecej sposrod wszystkich branz. Oznacza to, ze nizszy wynik branzy motoryzacyjnej
wynika nie z odrzucenia kompetencji cyfrowych, lecz z mniejszej pewnosci i stabszej
intensywnosci motywacji - co sytuuje te grupe jako podatng na dziatania aktywizujace,
pod warunkiem obnizenia barier wejscia i odpowiedniego dostosowania formy wsparcia.
Branza spozywcza ponownie prezentuje profil najkorzystniejszy, taczac najwyzszy odsetek
deklaracji zdecydowanych z wysokim poziomem akceptacji ogdlnej, co potwierdza jej
konsekwentnie najsilniejszg orientacje rozwojowg w catym badaniu. Catosciowo Rysunek
51 dostarcza jednak przede wszystkim argumentu uniwersalnego: we wszystkich trzech
sektorach wiekszo$¢ pracownikéw 50+ deklaruje gotowos$¢ do nauki umiejetnosci
cyfrowych przekraczajacq 70%, co stanowi solidng podstawe do projektowania branzowych

pakietow rekomendacji w obszarze kompetencji cyfrowych.

10.1. Profil korzystania z narzedzi cyfrowych w pracy

Pytanie 47 ankiety odnosito sie do narzedzi cyfrowych uzywanych przez
respondentow i respondentki w miejscu pracy, przy czym mozliwe byto wskazanie kilku

odpowiedzi. Wyniki tej czesci badania zostaty przedstawione na Rysunku 52.

Rysunek 52. Narzedzia cyfrowe uzywane w pracy wedtug
branzy (%, wielokrotny wybar)
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Jak pokazuje Rysunek 52 - najszerzej stosowanym narzedziem okazat sie komputer
- korzysta z niego 74,8% badanych (N=374). Dalej uplasowaty sie Internet i poczta e-
mail (38,2%; N=191), smartfon lub tablet (31,8%; N=159) oraz programy specjalistyczne
(31,2%; N=156). Brak jakichkolwiek narzedzi cyfrowych w pracy zadeklarowato 12,6%
respondentdow i respondentek (N=63). Cho¢ z pozoru wysoki, jest to wynik zarazem niski
jak na wspodtczesne warunki rynku pracy - oznacza bowiem, ze dla ok. 1/8 badanych
pracownikéw 50+ $rodowisko pracy pozostaje catkowicie analogowe, co generuje
potencjalne ryzyko w perspektywie dalszej automatyzacji i cyfryzacji proceséw
produkcyjnych.

Wedtug branz profile korzystania z narzedzi cyfrowych rozchodza sie wyraznie.
Branza spozywcza wyrdznia sie bardzo wysokim odsetkiem uzytkownikéw komputeréow
(86,0%; N=135) i Internetu lub poczty e-mail (54,8%; N=86), a takze smartfonow lub
tabletow (48,4%; N=76) - co mozna wigza¢ z wdrozeniem nowoczesnych systemow
monitorowania produkcji, zarzadzania jakoscig i logistyki, wymagajacych obstugi urzadzen
mobilnych i aplikacji sieciowych. Motoryzacja kresli profil odwrotny: komputera uzywa
65,6% (N=126) pracownikow, a az 20,8% (N=40) nie siega po zadne narzedzia cyfrowe —
to najwyzszy odsetek wykluczenia cyfrowego sposrod trzech branz, swiadczacy o istnieniu
znacznego segmentu stanowisk produkcyjnych bez wymogu uzytkowania technologii
cyfrowych. Posrednie miejsce zajmuje przemyst lotniczy: komputer stosuje 74,8%
respondentow (N=113), a brak jakichkolwiek narzedzi cyfrowych zgtasza jedynie 9,9%
(N=15).

Zestawione dane odstaniaja wyrazng dyferencjacje branzowg w zakresie
zaawansowania cyfrowego S$rodowisk pracy. Dystans miedzy branzg spozywczg
a motoryzacyjng w obszarze wykluczenia cyfrowego (5,1% vs 20,8%) przekracza 15
punktow procentowych, co stanowi istotny sygnat dla planowania wsparcia szkoleniowego.
Paradoks polega na tym, ze branza spozywcza — zarazem bardziej narazona na trudnosci
adaptacyjne wynikajace z nowych technologii — jest rownoczesnie tg o najwyzszym
poziomie faktycznego uzywania tych narzedzi, co kaze przypuszczad, iz cyfryzacja ma tu

charakter wymuszony i nie idzie w parze z adekwatnym wsparciem kompetencyjnym.

10.2. Postrzegane ryzyko utraty zatrudnienia w wyniku cyfryzacji

Pytanie 48 sprawdzato, czy respondenci i respondentki uwazajg, ze postepujaca

cyfryzacja moze zagrozi¢ ich zatrudnieniu.
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Rysunek 53. Poczucie zagrozenia utrata pracy z powodu
cyfryzacji wedtug branzy (%)
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Jak pokazuje Rysunek 53 - przewazyly tu wyraznie oceny optymistyczne: tacznie
55,6% badanych uznato, ze cyfryzacja raczej nie (37,4%; N=187) lub zdecydowanie nie
(18,2%; N=91) stanowi zagrozenia dla ich miejsca pracy. Wskazania potwierdzajace
zagrozenie (Tak i Raczej tak) objety tacznie 30,6% respondentow i respondentek (Tak:
10,8%; N=54; Raczej tak: 19,8%; N=99). Po kategorie ,Trudno powiedzie¢” siegato
13,8% (N=69) badanych. Wzglednie optymistyczna postawa wobec ryzyka cyfryzacji moze
wynika¢ z przekonania o niemozliwosci zastgpienia doswiadczenia i umiejetnosci
praktycznych, ktdére trudno zautomatyzowac, lub z niepetnej $wiadomosci zakresu zmian
technologicznych w danym sektorze.

Podziat branzowy odstania tu wyrazne kontrasty. Branza spozywcza cechuje sie
zdecydowanie najnizszym poziomem percepcji zagrozenia: tgcznie jedynie 23,6% (Tak:
9,6%; N=15 i Raczej tak: 14,0%; N=22) dostrzega w cyfryzacji zagrozenie, a 67,5%
(Raczej nie: 37,6%; N=59 i Nie: 29,9%; N=47) je odrzuca. Motoryzacja i lotnictwo plasujg
sie na zblizonym poziomie poczucia zagrozenia — odpowiednio 33,8% i 33,8% tacznych
wskazan potwierdzajacych (Tak + Raczej tak). W motoryzacji wyzej siega wskaznik
niezdecydowania: 16,7% trudno powiedzie¢ (N=32) wobec 15,2% (N=23) w lotnictwie
i jedynie 8,9% (N=14) w branzy spozywczej. Nizsza percepcja zagrozenia w sektorze
spozywczym nieco zaskakuje w kontekscie wykazanej wyzej intensywnosci proceséow
technologicznych - moze odzwierciedla¢ przekonanie, ze pracy fizycznej na liniach
produkcyjnych nie da sie tatwo zastgpi¢ maszynami, lub ze procesy cyfryzacji w tym

sektorze raczej poprawiajg niz eliminujg miejsca pracy.
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10.3. Postrzegany wptyw deficytow kompetencji cyfrowych na zatrudnienie

Pytanie 49 dotyczyto oceny wptywu braku kompetencji cyfrowych na zatrudnienie
0sO6b starszych w $rodowisku pracy respondentéw i respondentek. Chodzito tu
0 perspektywe spoteczng - nie o wiasng sytuacje, lecz o obserwowane przez badanych
oddziatywanie na grupe starszych pracownikow w ogdle. Wyniki tej czesci badania

zaprezentowano na Rysunku 54.

Rysunek 54. Wptyw nowych technologii na charakter pracy
wedtug branzy (%)
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Jak pokazuje Rysunek 54 - zdecydowana wiekszos$¢ respondentdw i respondentek
ten wptyw dostrzega: tacznie 73,2% wskazato na bardzo duzy (16,8%; N=84), duzy
(32,4%; N=162) albo umiarkowany (24,0%; N=120) jego stopien. Zaledwie 12,4%
ocenito wptyw jako niewielki (8,8%; N=44) lub zaden (3,6%; N=18), a 14,4% (N=72) nie
potrafito jednoznacznie ocenic tej relacji. Diagnostycznie jest to wynik istotny: pracownicy
50+ w badanych branzach majg $wiadomos¢, iz luki cyfrowe realnie przekfadajq sie na
sytuacje zawodowg starszych pracownikéw, nawet jesli siebie samych nie postrzegajg jako
zagrozonych (wyniki Q48).

We wszystkich trzech sektorach tendencje sq zblizone, cho¢ réznig sie nasileniem.
Motoryzacja i lotnictwo wykazuja bardzo podobne odsetki ocen tgcznie potwierdzajgcych
duzy wptyw: odpowiednio 51,5% (b.duzy + duzy: N=314+68=99 wobec N=192) i 50,3%
w lotnictwie (N=24+52=76 wobec N=151). W branzy spozywczej odsetek ten siega 45,3%
(N=29+42=71 wobec N=157), co i tak stanowi znaczacy wynik. Sektor spozywczy
wyrdznia sie przy tym nizszym udziatem odpowiedzi , Trudno powiedzie¢” (8,9%; N=14)

wobec 15,6% w motoryzacji (N=30) i 18,5% w lotnictwie (N=28), co wskazuje na wieksza
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pewnos$¢ oceny w tej branzy - prawdopodobnie wynikajacg z bezposredniej obserwaciji
skutkdéw deficytéw cyfrowych w technologicznym srodowisku produkcyjnym.

10.4. Trudnosci z korzystaniem z nowych technologii

Pytanie 50 sprawdzato, jakie konkretne trudnosci napotykaja respondenci
i respondentki przy korzystaniu z nowych technologii w pracy. Wyniki tej czesci badania

zaprezentowano na Rysunku 55.

Rysunek 55. Trudnosci z nowymi technologiami w pracy
wedtug branzy (%, wielokrotny wybor)
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Jak pokazuje Rysunek 55 - najczestszg odpowiedzig okazat sie brak trudnosci -
zadeklarowato go 40,6% (N=203) badanych, co oznacza, ze ponad 2/5 starszych
pracownikéw w badanej prdobce funkcjonuje sprawnie w cyfrowym S$rodowisku pracy.
Wsrdd zgtaszajacych trudnosci przewaza niewystarczajaca praktyka (32,0%; N=160) -
wynik o kluczowym znaczeniu praktycznym, bo $wiadczy, ze bariera cyfrowa ma charakter
kompetencyjno-treningowy, a nie poznawczy czy strukturalny. Na trudnosci z obstugq
oprogramowania lub sprzetu wskazuje 12,2% (N=61), na brak wsparcia w nauce 11,8%
(N=59), a na brak instrukcji 11,0% (N=55).

Najciekawsze rozbieznosci branzowe dotycza kategorii braku trudnosci
i niewystarczajgcej praktyki. W motoryzacji brak trudnosci deklaruje az 43,2% (N=83),
podczas gdy w lotnictwie odsetek ten spada do 33,1% (N=50); tu réowniez tyle samo
respondentow i respondentek wskazuje na niewystarczajacq praktyke (33,1%; N=50).
Branza spozywcza plasuje sie posrednio (brak trudnosci: 44,6%; N=70), lecz czesciej niz
motoryzacja sygnalizuje brak wsparcia w nauce (14,6%; N=23 wobec 10,4%; N=20
w motoryzacji) oraz brak instrukcji (13,4%; N=21 wobec 5,7%; N=11). Obraz ten kaze
sadzi¢, iz sektor spozywczy, mimo czestszego uzywania technologii, zmaga sie

90

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska




NSZZ e \\%
wZdrowi i aktywni w pracy-wsparcie aktywnosci zawodowej 0sob starszych”  SpotECzNA AKADEMIA NAUK
LODZ
z niedostatkiem formalnego wsparcia i dokumentacji wdrozeniowej, ktéra pomogtaby

pracownikom 50+ sprawniej obstugiwaé¢ nowe narzedzia.

10.5. Preferowane formy wsparcia w nauce narzedzi cyfrowych

Pytanie 51 odnosito sie do form wsparcia, ktore respondenci i respondentki uznaliby
za najbardziej pomocne przy nauce nowych narzedzi cyfrowych. Odpowiedzi respondentow

obrazuje ponizszy Rysunek 56.

Rysunek 56. Preferowane formy wsparcia w nhauce nowych
technologii wedtug branzy (%, wielokrotny wybor)
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Najsilniej zarysowata sie preferencja dla szkolen stacjonarnych (38,0%; N=190),
ktére wyprzedzity instrukcje krok po kroku (34,8%; N=174), pomoc indywidualng (25,2%:;
N=126) oraz dostep do prostych materiatdow (24,4%; N=122). Przewaga szkolen
stacjonarnych jest wymowna: starsi pracownicy i pracownice cenig bezposredni,
interaktywny kontakt z prowadzacym, umozliwiajacy zadawanie pytan, natychmiastowag
informacje zwrotng i nauke w grupie. Samodzielna nauka z materiatow pisanych lub wideo
lokuje sie znacznie nizej, co moze oznaczaé¢, ze metody e-learningowe i zdalne, coraz
czesSciej wdrazane przez pracodawcéw jako tansza alternatywa, nie odpowiadajq
preferencjom tej grupy wiekowej.

Hierarchia preferencji rdéznicuje sie wyraznie pomiedzy branzami. W branzy
spozywczej zdecydowanie przewazajg instrukcje krok po kroku (45,9%; N=72) - to
najwyzszy odsetek sposrod wszystkich kategorii w tej branzy i w catym zestawieniu. Wigzac
to mozna ze specyfikg stanowisk produkcyjnych, na ktérych nowe maszyny i systemy
wymagajg $cisle procedurowego podejscia oraz ustrukturyzowanego, sekwencyjnego
nauczania. W lotnictwie i motoryzacji pozycje lidera utrzymuja szkolenia stacjonarne
(odpowiednio 38,4%; N=58 i 34,9%; N=67). Pomoc indywidualna ma wiekszg wartosc¢
w motoryzacji (28,6%; N=55) niz w lotnictwie (19,9%; N=30) i branzy spozywczej
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(26,1%; N=41), co Swiadczy o silniejszym cigzeniu ku spersonalizowanemu wsparciu

wsrdéd pracownikow i pracownic sektora motoryzacyjnego.

10.6. Podsumowanie i wnioski diagnostyczne

Zgromadzone w tym rozdziale dane kreslg ztozony i czesto paradoksalny obraz
relacji miedzy starszymi pracownikami a cyfryzacjg. Z jednej strony wiekszo$¢ badanych
(74,8%) regularnie korzysta z komputera, a niemal potowa (49,2%) dostrzega duzy lub
bardzo duzy wptyw deficytéw cyfrowych na zatrudnienie starszych pracownikéow w swoim
$Srodowisku. Z drugiej — az 40,6% deklaruje brak jakichkolwiek trudnosci z uzywaniem
nowych technologii, a 55,6% nie widzi w postepujacej cyfryzacji zagrozenia dla wtasnego
zatrudnienia. Ten pozorny paradoks ttumaczy rozrdéznienie miedzy $wiadomoscig
systemowg (wiedzg, ze kompetencje cyfrowe sg wazne dla starszych pracownikow jako
grupy) a percepcjg osobistego ryzyka (przekonaniem, ze wtasna sytuacja jest bezpieczna).

Praktycznie najistotniejsze jest to, ze gidwng bariera cyfrowa pozostaje
niewystarczajgca praktyka (32,0%) - a to oznacza, ze interwencja szkoleniowa jest
realistycznie wykonalna i potencjalnie skuteczna. Pracownicy i pracownice 50+ nie
zgtaszajq zasadniczych problemoéw poznawczych z technologig; brakuje im natomiast
regularnej ekspozycji i ¢wiczenia. Przewaga szkolen stacjonarnych (38,0%) oraz instrukcji
krok po kroku (34,8%) podpowiada konkretng forme, ktérg oferty szkoleniowe powinny
mie¢ na uwadze. Wynik ten trzeba czyta¢ réwniez w Swietle ustalen rozdziatu
9 (deklaratywna gotowos$¢ do uczenia sie: 91,8%) - starsi pracownicy chcg sie uczyc¢

i potrzebujg jedynie odpowiednio zaprojektowanego, dostepnego i praktycznego wsparcia.
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11. POLITYKA PUBLICZNA I WSPARCIE SPOLECZNE

Analiza aktywnosci zawodowej oséb starszych nie obejdzie sie bez perspektywy
polityki publicznej i systemdéw wsparcia spotecznego. Doswiadczenia pracownikéw
i pracownic 50+ ksztattujg sie bowiem nie tylko w relacji z bezposrednim pracodawca, lecz
takze w odniesieniu do szerszego otoczenia instytucjonalnego: regulacji prawnych,
systemu emerytalnego, dostepnosci szkolen finansowanych ze $rodkéw publicznych oraz
spotecznego przekazu o starszych pracownikach. Rozdziat obejmuje pie¢ obszaréw: ocene
skutecznosci polskich polityk wspierajgcych osoby starsze na rynku pracy (pytanie 61),
postulowane dziatania rzadowe (pytanie 62), ocene systemu zabezpieczenia spotecznego
pod katem jego roli w podtrzymywaniu aktywnosci zawodowej (pytanie 63), oczekiwane
dodatkowe formy wsparcia spotecznego (pytanie 64) oraz dotychczasowe uczestnictwo
w programach aktywizacji zawodowej (pytanie 65). Razem zlozy sie to na obraz percepcji

polityki publicznej oczami pracownikow 50+ z trzech kluczowych branz polskiej gospodarki.

11.1. Ocena skutecznosci polskich polityk wspierajacych osoby
starsze na rynku pracy

Na Rysunku 57 zaprezentowano ocene polityk zarzadzania wiekiem w firmie
Z podziatem na branze.

Rysunek 57. Ocena polityk zarzadzania wiekiem w firmie
wedtug branzy (%)

0 20 40 60 80 100
B Tak - istniejg skuteczne polity:io = Nie Trudno powiedzie¢

Jak pokazuje Rysunek 57 - ocena skutecznosci polityk wspierajgcych osoby starsze

na polskim rynku pracy, ktérej dotyczyto pytanie 61, wypadta jednoznacznie krytycznie.

Zaledwie 8% respondentéw i respondentek (N=40) uznato, ze takie polityki istniejg i sq
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skuteczne, natomiast 51,2% (N=256) odpowiedziato przeczaco. Wysoko utrzymuje sie
rowniez niezdecydowanie: 40,8% (N=204) badanych wybrato opcje , Trudno powiedziec¢”.
tacznie zatem az 92% respondentéw i respondentek albo neguje istnienie skutecznych
polityk, albo nie potrafi wskaza¢ zadnego pozytywnego przyktadu. Z perspektywy polityki
publicznej to wynik alarmujacy - potwierdza niskgq widocznos$c istniejacych instrumentow
wsparcia wsrod pracownikdw 50+ w badanych sektorach. Moze réwniez Swiadczy¢
o rozbieznosci miedzy deklarowanymi celami polityk a ich faktycznym oddziatywaniem na
poziomie zaktaddw pracy.

W ujeciu branzowym interesujqco rozktada sie sceptycyzm i niezdecydowanie.
Branza spozywcza wyroéznia sie najwyzszym odsetkiem odpowiedzi negatywnych (59,2%;
N=93) i jednym z najnizszych odsetkéw twierdzacych (3,2%; N=5). Przemyst lotniczy
z kolei notuje relatywnie wyzszy udziat odpowiedzi twierdzacych (15,2%; N=23), co mozna
wigzac ze specyfikg sektora — objeciem regulacjami unijnymi i krajowymi w zakresie BHP,
certyfikacji i szkolenia, ktére pracownicy moga postrzegaé¢ jako forme wsparcia
instytucjonalnego. W motoryzacji przewaza niezdecydowanie (48,4%; N=93), ktdre moze
odzwierciedla¢ ograniczong wiedze o dostepnych instrumentach polityki lub nieufnos¢
wobec systemu przy jednoczesnym braku wyrazistych doswiadczen - pozytywnych czy

negatywnych - z instytucjami wsparcia.

11.2. Postulowane dziatania rzadu na rzecz aktywnosci zawodowej oséb 50+

W pytaniu 62 zaproponowano respondentom i respondentkom wskazanie
3 najwazniejszych dziatan, jakie rzad powinien podja¢ dla wspierania aktywnosci
zawodowej osob 50+. Wyniki tej czesci badania prezentuje Rysunek 58.
Rysunek 58. Oczekiwane dziatania rzadu na rzecz

aktywizacji pracownikéw 50+ wedtug branzy (%, wielokrotny
wybdr)
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wskazato je az 74% badanych (N=370). Drugie miejsce zajety utatwienia w przechodzeniu
na prace w niepelnym wymiarze godzin lub etatu (55,0%; N=275),
a trzecie - wspieranie szkolen i edukacji dla oséb starszych (46,2%; N=231). Dalej
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w rankingu uplasowaty sie kampanie spoteczne przeciwdziatajgce ageizmowi (20,6%:;
N=103), zwiekszenie dostepnosci ustug doradztwa zawodowego (23,2%; N=116) oraz
rozwoj programow aktywizacyjnych (36,6%; N=183).

Dominacja zachet podatkowych dla pracodawcow niesie kluczowe znaczenie
interpretacyjne. Pokazuje, ze pracownicy 50+ upatrujg gtdwnej bariery dla swojej
aktywnosci zawodowej nie tylko w sobie samych (brak kompetencji, zdrowie, motywacja),
lecz réwniez w poziomie ekonomicznych bodzcéw, jakie pracodawcy mogg zaoferowac
starszym pracownikom. Jest to diagnoza strukturalna: rozwigzanie problemu wymaga
interwencji po stronie podazowej (pracodawcéw), a nie tylko popytowej (pracownikéw).
Wysokie wskazanie utatwien w przejsciu na niepetny etat (55%) swiadczy z kolei o realnym
zainteresowaniu elastycznymi formami zatrudnienia jako mechanizmem piynnego
przejscia od petnej aktywnosci do emerytury, zgodnym =z koncepcjg stopniowego
wycofywania sie z rynku pracy (ang. phased retirement).

Postulowane priorytety wyraznie réznicujg sie miedzy branzami. Sektor spozywczy
znacznie czesciej niz pozostate wskazuje na wspieranie szkolen i edukacji (56,7%; N=89
wobec 39,1%; N=75 w motoryzacji i 44,4%; N=67 w lotnictwie) oraz na rozwéj programoéw
aktywizacyjnych (47,8%; N=75 wobec 27,6%; N=53 w motoryzacji i 36,4%; N=55
w lotnictwie). Wspotgra to z profilem sektora spozywczego, w ktdorym intensywnos¢ zmian
technologicznych i proceduralnych rodzi pilniejsza potrzebe systemowego wsparcia
edukacyjnego. Przemyst lotniczy charakteryzuje sie natomiast relatywnie nizszym niz
pozostate branze wskazaniem kampanii przeciwdziatajacych ageizmowi (13,2%; N=20),
co moze sugerowacd, ze pracownicy i pracownice tego sektora odczuwajg problem
dyskryminacji wiekowej jako mniej pilny - co koreluje z wynikami rozdziatu 4, gdzie branza
motoryzacyjna i spozywcza wykazywaly wyzsze odsetki doswiadczania negatywnych

nastepstw ageizmu.

11.3. Ocena systemu zabezpieczenia spotecznego pod katem wsparcia

aktywnosci zawodowej

Pytanie 63 odnosito sie do oceny, czy system zabezpieczenia spotecznego -
obejmujacy emerytury i $wiadczenia zdrowotne - sprzyja podejmowaniu dalszej
aktywnosci zawodowej po 50. roku zycia. Wyniki tej czesci badania zaprezentowano na
Rysunku 59.
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Rysunek 59. Ocena systemu emerytalnego jako sprzyjajacego
aktywnosci zawodowej 50+ wedtug branzy (%)

Motoryzacyjna (N=192) — 51%
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W odpowiedziach uwidacznia sie wyrazna ambiwalencja: 46,6% (N=233) badanych
nie potrafito jednoznacznie oceni¢ tej relacji (,Trudno powiedzie¢”), 29,8% (N=149)
wyrazito opinie negatywng (system nie sprzyja dalszej aktywnosci), a jedynie 23,6%
(N=118) ocenito system pozytywnie. Wysoki udziat odpowiedzi , Trudno powiedzie¢” moze
odzwierciedla¢ niedostateczng znajomo$¢ mechanizméow systemu emerytalnego lub
postrzeganie tej relacji jako ztozonej i niejednoznacznej — co samo w sobie bywa sygnatem,
ze komunikacja o systemie zabezpieczenia spotecznego jest niewystarczajaca lub
niezrozumiata dla pracownikéw w Srednim wieku.

Branzowo wyniki réznig sie istotnie. Sektor spozywczy notuje najwyzszy odsetek
odpowiedzi negatywnych (33,8%; N=53) i stosunkowo niski odsetek twierdzacych (22,3%;
N=35), co mozna wigza¢ z czestszym zatrudnieniem w tym sektorze na umowach
skutkujacych nizszymi $wiadczeniami emerytalnymi oraz z silniejszym poczuciem, ze
system nie przystaje do realiow zawodowych tej grupy. W motoryzacji przewaza
kategoryczna, negatywna postawa wobec braku wsparcia systemowego: wiekszy niz
w pozostatych branzach odsetek ambiwalencji (51,0%; N=98) moze ptynac z przekonania,
ze system emerytalny jest niezrozumiaty lub nieprzewidywalny z punktu widzenia

starszego pracownika produkcyjnego.

11.4. Oczekiwane dodatkowe formy wsparcia spotecznego

W pytaniu 64 poproszono respondentow i respondentki o wskazanie 3 form wsparcia
spotecznego, ktére najskuteczniej pomogtyby im utrzymaé aktywnos¢ zawodowq. Wyniki

tej czesci badania przedstawiono na Rysunku 60.
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Rysunek 60. Oczekiwane wsparcie spoteczne dla pracownikéw
50+ wedtug branzy (%, wielokrotny wybdr)
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Bezapelacyjnie przewazyty programy zdrowotne i profilaktyczne - wskazato je
80,2% badanych (N=401), co czyni ten wynik najwyzszym odsetkiem wskazan sposrod
wszystkich opcji w catym badaniu. Koresponduje on z ustaleniami rozdziatu 6 (zdrowie
i aktywnos$¢ fizyczna) i potwierdza, ze zdrowie pracownicy 50+ traktujg jako
fundamentalny warunek kontynuowania aktywnosci zawodowej. Drugie miejsce zajeto
dofinansowanie szkolen i kurséw (56,4%; N=282), a trzecie - kampanie przeciwdziatajace
stereotypom zwigzanym z wiekiem (45,8%; N=229). Programy doradztwa spoteczno-
zawodowego wskazato 40,2% (N=201), a rozwodj lokalnych klubéw seniora i centréw
aktywnosci 30,6% (N=153).

Z pordéwnania branzowego wytania sie kilka istotnych rdznic. Kampanie
przeciwdziatajace stereotypom wiekowym wyraznie silniej postulowane sg w branzy
spozywczej (62,4%; N=98) niz w lotnictwie (37,7%; N=57) i motoryzacji (38,5%; N=74).
Dystans miedzy branzg spozywczg a lotniczg siega niemal 25 punktow procentowych
i nalezy do najwyzszych roéznicujacych wynikéw w catym badaniu. Swiadczy to, iz
pracownicy branzy spozywczej szczegdlnie silnie doswiadczajg stygmatyzacji zwigzanej
z wiekiem w swoim $rodowisku zawodowym lub sie jej obawiajg. Dofinansowanie szkolen
rowniez czesciej pojawia sie w sektorze spozywczym (60,5%; N=95) niz w motoryzacji
(52,6%; N=101), co jest spdojne z catym profilem potrzeb szkoleniowych
zidentyfikowanych dla tej branzy w poprzednich rozdziatach. Pierwszg pozycje we
wszystkich trzech branzach zajmuja programy zdrowotne i profilaktyczne (motoryzacja:
78,6%; lotnictwo: 79,5%; spozywcza: 82,8%), <co uwypukla powszechny
i niezroznicowany sektorowo charakter tej potrzeby - zdrowie jest celem ogdlnoludzkim,

niezaleznym od sektora.
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11.5. Dotychczasowe uczestnictwo w programach aktywizacji zawodowej

Pytanie 65 odnosito sie do udziatlu w programach wspierajacych aktywizacje
zawodowgq 0sOb starszych. Udziat w programach aktywizacji zawodowej pracownikow

w wieku 50+ zaprezentowano na ponizszym Rysunku 61.

Rysunek 61. Udziat w programach aktywizacji zawodowej 50+
wedtug branzy (%)
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Wynik jest diagnostycznie kluczowy: zdecydowana wiekszo$¢ respondentéow
i respondentek - 83,4% (N=417) - nigdy nie uczestniczyta w zadnym takim programie.
Aktualnie uczestniczy zaledwie 4,0% (N=20), a kolejne 5,2% (N=26) uczestniczyto
w przesztosci. Niepamiec lub brak swiadomosci co do udziatu zadeklarowato 7,4% (N=37).
Potwierdza to wniosek z pytania 61 o niskiej widocznosci instrumentow aktywizacyjnych:
pracownicy nie tylko negatywnie oceniajq istniejace polityki, ale przede wszystkim sami
w nich nie uczestnicza. tacznie zaledwie 9,2% (N=46) respondentéow
i respondentek miato jakikolwiek kontakt z systemem aktywizacji zawodowej oséb
starszych, co oznacza, ze dla ponad 90% badanych system ten praktycznie nie istnieje
w ich dos$wiadczeniu zawodowym.

W podziale branzowym szczegdlnie uderza wynik sektora spozywczego: ani jedna
ze 157 oso6b z tej grupy nie uczestniczy aktualnie w zadnym programie aktywizacyjnym
(0,0%), a jedynie 3,8% (N=6) uczestniczyto w przeszitosci. Blisko potowa (45,9%; N=72)
w ogdle nie pamieta lub nie wie. W rezultacie az 50,3% respondentéw z branzy spozywczej
ma praktycznie zerowy kontakt z systemem wsparcia. Wiecej kontaktéw z programami
odnotowuje przemyst lotniczy (tacznie udziat: 7,3% obecny + 6,6% przeszty = 13,9%;
N=21 ze 151) oraz motoryzacja (tacznie: 4,7% + 5,2% = 9,9%; N=19 ze 192). Obraz
branzy spozywczej niepokoi szczegdlnie w kontekscie sity potrzeb szkoleniowych
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i adaptacyjnych zidentyfikowanych dla tego sektora w poprzednich rozdziatach:

pracownicy, ktérzy potrzebujg wsparcia najbardziej, maja do niego najmniejszy dostep.

11.6. Podsumowanie i wnioski diagnostyczne

Rozdziat jedenasty sktada sie na spdjny i niepokojacy obraz relacji miedzy
pracownikami 50+ badanych branz a systemem polityki publicznej. Powtarzajq sie trzy
prawidtowosci: po pierwsze, zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw i respondentek
(92,0%) nie dostrzega skutecznych polskich polityk wspierajacych osoby starsze na rynku
pracy; po drugie, 83,4% nigdy nie uczestniczylta w programie aktywizacji zawodowej; po
trzecie, 46,6% ma trudnos$¢ z oceng systemu zabezpieczenia spotecznego pod katem
wsparcia dalszej aktywnosci zawodowej.

Whioski te uktadajg sie w wyrazny wzér: system aktywizacji zawodowej osob
starszych w Polsce pozostaje stabo dostepny dla pracownikédw badanych branz
przemystowych. Postulaty zgtaszane przez badanych - zachety podatkowe dla
pracodawcow (74,0%), utatwienia w przejsciu na niepetny wymiar etatu (55,0%),
dofinansowanie szkolen (56,4%) i programy zdrowotne (80,2%) - tworzg zwarty,
diagnostycznie wartosciowy zestaw rekomendacji dla reformy polityki publicznej. Postulaty
te zbiezne sg z kierunkami strategii europejskich w zakresie aktywnego starzenia sie (ang.
active ageing) i pokazuja, ze badana populacja pracownikow 50+ dysponuje realistyczng
i trafng diagnozg swoich potrzeb w obszarze wsparcia systemowego. Pilnym zadaniem dla
organizacji pracodawcow, zwigzkéw zawodowych i instytucji publicznych jest przekucie ich

na konkretne, dostepne i widoczne instrumenty polityki publicznej.
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12. WARUNKI PRACY I WSPARCIE PRACODAWCY - ANALIZA BRANZOWA

Warunki pracy stanowigq bezposredni kontekst codziennego funkcjonowania
zawodowego pracownikow 50+. Ich jako$¢ - w wymiarze ergonomii, obcigzenia fizycznego,
elastycznosci organizacyjnej i dostepnosci wsparcia — przesadza o zdolnosci do dtuzszej
aktywnosci zawodowej i satysfakcji z pracy. Rozdziat obejmuje pie¢ obszaréw warunkéw
pracy i wsparcia ze strony pracodawcy: ergonomiczne dopasowanie stanowiska pracy
(pytanie 56), czestotliwos¢ fizycznego przecigzenia (pytanie 57), dostepnosc¢ elastycznych
form pracy (pytanie 58), wsparcie pracodawcy w przypadku problemdéw zdrowotnych
(pytanie 59) oraz inwestycje firmy w technologie dostosowane do potrzeb pracownikow
w réoznym wieku (pytanie 60). Dopetnieniem analizy sq dane o oczekiwanym wsparciu ze
strony pracodawcy lub instytucji w kontekscie rozwoju zawodowego (pytanie 54) oraz
o subiektywnej ocenie kluczowych sit pracownikéw 50+ (pytanie 55). Razem obszar ten
kresli kompleksowy obraz relacji miedzy pracodawcg a starszym pracownikiem

w 3 badanych branzach.

12.1. Ergonomiczne dopasowanie stanowiska pracy

Pytanie 56 dotyczyto oceny, czy stanowisko pracy respondentéw i respondentek jest
ergonomicznie dostosowane do ich indywidualnych potrzeb. Wyniki tej czesci badania

zaprezentowano na Rysunku 62.

Rysunek 62. Ocena ergonomii stanowiska pracy wediug branzy
(%)
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Jak wskazuje Rysunek 62 - pozytywnie dopasowanie ocenito tacznie 71,2%
badanych (,Zdecydowanie tak”: 19,2%; N=96 i ,Raczej tak”: 52,0%; N=260), natomiast
28,8% sygnalizuje niedopasowanie (,Raczej nie”: 23,2%; N=116 i ,Zdecydowanie nie”:
5,6%; N=28). Wynik wypada relatywnie korzystnie, cho¢ odsetek odpowiedzi negatywnych
- blisko 1/3 badanych - $wiadczy o znaczacym udziale stanowisk, ktore nie spetniajg
ergonomicznych wymagan pracownikow w Srednim i starszym wieku. W Swietle znanych
z literatury zaleznosci miedzy ergonomig stanowiska a dtugoscig kariery i stanem zdrowia
jest to wynik wymagajacy uwagi pracodawcow.

Poziom ergonomicznego dopasowania wyraznie rozchodzi sie miedzy branzami.
Sektor spozywczy notuje najwyzszy odsetek tacznie pozytywnych ocen (79,6%; N=125:
~Zdecydowanie tak” 25,5% + ,Raczej tak” 54,1%), podczas gdy motoryzacja — najnizszy
(63,1%; N=121: ,Zdecydowanie tak” 14,1% + ,Raczej tak” 49,0%). Dystans miedzy tymi
branzami w tacznie pozytywnych ocenach przekracza 16 punktdow procentowych. Posrednie
miejsce zajmuje przemyst lotniczy z wynikiem 72,8% (N=110: ,Zdecydowanie tak” 19,2%
+ ,Raczej tak” 53,6%). W motoryzacji niepokoi tez najwyzszy odsetek tacznie
negatywnych odpowiedzi (36,9%; N=71: ,Raczej nie” 28,6% + ,Zdecydowanie nie”
8,3%). Moze to odzwierciedla¢ specyfike stanowisk produkcyjnych w tym sektorze, gdzie
ograniczenia technologiczne linii montazowej utrudniajq indywidualne dostosowania

ergonomiczne do potrzeb konkretnego pracownika.

12.2. Fizyczne przecigzenie w pracy
Pytanie 57 odnosito sie do czestotliwosci doswiadczania fizycznego przecigzenia

w pracy. Wyniki tej czesci badania przedstawiono na Rysunku 63.

Rysunek 63. Czestotliwos¢ przeciazenia fizycznego w pracy
wedtug branzy (%)

Motoryzacyjna (N=192) 43% 26%
Lotnicza (N=151) 20% 42% 27% 10%
Spozywcza (N=157) 21% a7% 22% 10%
OGOLEM (N=500) 23% aa% 25% 8%
0 20 40 60 BIO 160
= Czesto Czasami Rzadko Nigdy
Jak pokazuje Rysunek 63 - fizyczne przecigzenie okazato sie problemem

powszechnym: facznie az 66,8% respondentéow i respondentek doswiadcza fizycznego

101

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska




NSZZ e \\/%

wZdrowi i aktywni w pracy-wsparcie aktywnosci zawodowej 0sob starszych”  SotiCzna AKADEMIA NAUK
LoDZ

przecigzenia ,czesto” (22,8%; N=114) lub ,czasami” (44,0%; N=220). Jedynie 8 %
(N=40) deklaruje, ze nigdy go nie doswiadcza, a 25,2% (N=126) - ,jedynie rzadko”.
Potwierdza to, ze praca fizyczna i pot-fizyczna w badanych branzach przemystowych
Znaczaco obcigza organizm, co w potaczeniu z wiekiem (50-64 lata) rodzi realne ryzyko
przedwczesnego wypadniecia z rynku pracy z powoddéw zdrowotnych.

Najmocniej fizyczne przecigzenie nasila sie w motoryzacji: tqcznie czesto lub
czasami doswiadcza go 68,7% (N=132: Czesto 26,0% + Czasami 42,7%). Zblizony poziom
facznie wykazuje branza spozywcza (68,1%; N=107: Czesto 21,0% + Czasami 47,1%).
Nieco korzystniej wypada przemyst lotniczy: taqcznie ,czesto” lub ,czasami” 62,9% (N=95:
Czesto 20,5% + Czasami 42,4%), z wyzszym niz w pozostatych branzach odsetkiem
odpowiedzi ,Nigdy” (9,9%; N=15 wobec 5,2% w motoryzacji i 9,6% w branzy spozywczej).
Réznice miedzy branzami pozostajq jednak stosunkowo niewielkie, co wskazuje na
systemowy charakter problemu przecigzenia fizycznego w catym sektorze przemystowym

- niezaleznie od specyfiki produkcyjnej branzy.

12.3. Dostepnos¢ elastycznych form pracy

Pytanie 58 badato, czy respondenci i respondentki maja mozliwos¢ pracy
w elastycznych formach - takich jak praca czesciowo zdalna lub skrécony czas pracy. Na

Rysunku 64 zaprezentowano dostepnosc¢ elastycznych form pracy z podziatem na branze.

Rysunek 64. Dostepnos¢ elastycznych form pracy wedtug
branzy (%)

(I) ZIO 4I0 6I0 8I0 160

%
B Zdecydowanie tak ®8 Raczejtak ™ Raczejnie M Zdecydowanie nie
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Odpowiedzi sg jednoznaczne i odstaniajg bardzo niskg dostepnos$¢ takich rozwigzan
w badanej populacji: az 72,8% badanych stwierdzito, ze nie ma takiej mozliwosci
(,Zdecydowanie nie”: 47,0%; N=235 i ,Raczej nie”: 25,8%; N=129). Dostep do
elastycznych form pracy deklaruje tacznie zaledwie 27,2% respondentéw i respondentek
(,Zdecydowanie tak” 7,6%; N=38 i ,Raczej tak”: 19,6%; N=98). Wynik ten jest kluczowy
w zestawieniu z rozdziatem 11, gdzie utatwienia w przejsciu na niepetny wymiar etatu
wskazato az 55% badanych jako pozadane dziatanie rzadu. Potrzeba ta jest wiec wyraznie
zidentyfikowana, lecz w bardzo matym stopniu realizowana przez pracodawcow
w badanych branzach.

Branze nieco sie tu roznig, jednak w kazdej z nich dostepnosc¢ elastycznych form
pracy pozostaje zjawiskiem mniejszosciowym. Sektor spozywczy wykazuje najwyzszy
tacznie odsetek braku dostepu (69,5%; N=109 wybrato opcje ,Zdecydowanie nie” 45,9%
+ ,Raczej nie” 23,6%), lecz rowniez stosunkowo wyzszy odsetek dostepnosci (30,5%:;
N=48). Motoryzacja i lotnictwo notujg tgcznie wyzszy odsetek braku dostepu (motoryzacja:
75,0% N=144; lotnictwo: 73,5% N=111). Roznica ta jest niewielka, co potwierdza, ze
elastyczne formy pracy pozostajg niedostepne dla zdecydowanej wiekszosci pracownikéw
50+ we wszystkich trzech badanych sektorach przemystowych. Charakter pracy
produkcyjnej — wymagajacy fizycznej obecnosci przy linii produkcyjnej lub stanowisku
roboczym - strukturalnie ogranicza mozliwo$¢ wprowadzenia pracy zdalnej, co jednak nie

wyklucza elastycznosci w zakresie czasu pracy i zmianowosci.

12.4. Wsparcie pracodawcy w przypadku problemow zdrowotnych

Pytanie 59 sprawdzato, czy w przypadku problemdéw zdrowotnych Ilub
niepetnosprawnosci respondenci i respondentki otrzymali odpowiednie wsparcie lub
dostosowania od pracodawcy. Rysunek 65 przedstawia jaki % badanych wskazat

poszczegodlne odpowiedzi.
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Rysunek 65. Wsparcie pracodawcy przy zmianach zdrowotnych
wedtug branzy (%)

e o o o
e (N=151} _“ . o o
e R o o o
. - o -
0 20 40 60
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W Nie potrzebujq ™ Tak - wystarczajace Tak - niewystarczajace Bez wsparcia mimo potrzeby Nie wiem

Rysunek 65 wskazuje, iz najliczniejsza grupa - 40,8% (N=204) - deklaruje brak
potrzeby takiego wsparcia, co S$wiadczy o dobrej kondycji zdrowotnej tej czesci
respondentow. Wsrod osdéb, ktére wsparcia lub dostosowania potrzebowaty, obraz jest
niejednolity: 11,8% (N=59) otrzymato wsparcie odpowiednie i wystarczajace, 9,0%
(N=45) - niewystarczajace, a az 20,6% (N=103) zadeklarowato, iz nie otrzymato zadnego.
tacznie zatem 29,6% respondentdow i respondentek (N=148), ktére zgtasza lub zgtaszato
problemy zdrowotne - nie otrzymuje lub nie otrzymato odpowiedniego wsparcia ze strony
pracodawcy. Wysoki jest tez odsetek odpowiedzi ,Nie wiem” / , Nie jestem pewien” (17,8%;
N=89), co moze swiadczy¢ o braku przejrzystosci procedur adaptacyjnych lub o tym, ze
pracownicy nie wiedzg, do kogo sie zgtosic.

Na tle branz wyrodznia sie przemyst lotniczy, w ktorym najwyzej siega odsetek
odpowiedzi ,Nie wiem” / ,Nie jestem pewien” (25,2%; N=38) - co moze sugerowac, ze
mimo formalnie rozbudowanych procedur BHP komunikacja o dostepnych formach
dostosowania pozostaje w tym sektorze niewystarczajaca. Motoryzacja notuje najwyzszy
odsetek respondentdow bez wsparcia mimo potrzeby (24,5%; N=47) - niemal co czwarty
pracownik lub pracownica potrzebujacy dostosowania go nie otrzymat. Branza spozywcza
ma najwyzszy odsetek deklarowanego braku potrzeby wsparcia (46,5%; N=73), ale
rowniez niepokojace 19,1% (N=30) osdb bez wsparcia mimo takiej potrzeby. Obraz ten
ujawnia systemowy deficyt w mechanizmach wsparcia pracownikow z problemami

zdrowotnymi we wszystkich trzech badanych sektorach.

12.5. Inwestycje firmy w technologie przyjazne pracownikom w réznym wieku

Pytanie 60 odnosito sie do oceny, czy firma inwestuje w technologie dostosowane
do potrzeb pracownikéw w réznym wieku i utatwiajgce prace. Rysunek 66 prezentuje ocene
inwestycji technologicznych pod katem dostosowania do potrzeb pracownikéow w wieku

50+ z podziatem na branze.
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Rysunek 66. Ocena inwestycji technologicznych pod katem
dostosowania do potrzeb 50+ wedtug branzy (%)

Motoryzacyjna (N=192) I_ 24% 27% 6%
Lotnicza (N=151) 11% _ 25% 26% 9%

Spozywcza (N=157) 29% 17% 6%

OGOLEM (N=500) 36% 26% 24% 6%

' ' ' T l '
0 20 40 60 80 100
®m Zdecydowanie tak ™ Raczej tak Ani tak, ani nie Raczej nie Zdecydowanie nie

Obraz zaprezentowany na Rysunku 66 jest umiarkowanie pozytywny: tacznie 43,8%
respondentdow i respondentek (N=219) sadzi, ze firma ,raczej” (36,0%; N=180) lub
»~zdecydowanie tak” (7,8%; N=39) dokonuje takich inwestycji. Jednoczesnie 30,4%
(N=152) wyraza opinie negatywng (,Raczej nie”: 23,6%; N=118 i ,Zdecydowanie nie":
6,8%; N=34), a 25,8% (N=129) wybiera odpowiedZz neutralng. Wynik ten nabiera
znaczenia w zestawieniu z prezentowanymi w rozdziale 10 danymi o zaawansowaniu
cyfryzacji w pracy - firmy inwestujg w technologie, lecz niekoniecznie w takie, ktore sg
dostosowane do specyficznych potrzeb starszych pracownikéw.

Najwyzej inwestycje technologiczne ocenia branza motoryzacyjna: tgqcznie 42,7%
ocen pozytywnych (,Zdecydowanie tak” 4,7% + ,Raczej tak” 38,0%) przy relatywnie
niskim odsetku ocen negatywnych (33,4%). Zblizony poziom tacznie pozytywnych
odpowiedzi notuje branza spozywcza (48,4%; ,Zdecydowanie tak” 8,3% + ,Raczej tak”
40,1%), lecz przy nizszym odsetku odpowiedzi negatywnych (22,9%). Przemyst lotniczy
wyroznia sie natomiast relatywnie nizszym odsetkiem ocen pozytywnych (40,4%;
~Zdecydowanie tak” 11,3% + ,Raczej tak” 29,1%) i stosunkowo wysokim odsetkiem ocen
negatywnych (34,4%). Paradoksalnie sektor lotniczy - czesto postrzegany jako
technologicznie zaawansowany - wypada gorzej w ocenie inwestycji w technologie
przyjazne starszym pracownikom, co moze $wiadczy¢ o koncentracji inwestycji
technologicznych na systemach certyfikacji i bezpieczenstwa kosztem ergonomii

uzytkownika i dostepnosci interfejsow.

12.6. Oczekiwane wsparcie pracodawcy w dalszym rozwoju zawodowym

Pytanie 54 dotyczyto dziatan lub wsparcia ze strony pracodawcy, instytucji lub
zwigzku zawodowego, ktére najbardziej pomogtyby w dalszym rozwoju zawodowym.

Wyniki tej czesci badania zaprezentowano na Rysunku 67.
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Rysunek 67. Oczekiwane formy wsparcia ze strony pracodawcy
wedtug branzy (%, wielokrotny wybér)
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Jak pokazuje Rysunek 67 - najczesciej wybierano docenienie doswiadczenia
(38,4%; N=192), ktére wyprzedzito dostosowanie tempa i metod pracy (32,2%; N=161),
lepszy dostep do szkolen (25,2%; N=126), wiekszg elastyczno$s¢ w organizacji pracy
(18,6%; N=93) oraz regularne konsultacje lub mentoring (12,0%; N=60). Prymat uznania
dla doswiadczenia pokazuje, ze pracownicy 50+ oczekujg przede wszystkim zmiany
postawy pracodawcow wobec wartosci, jakg wnosza do organizacji - a nie tylko
instrumentalnego wsparcia szkoleniowego czy organizacyjnego. Zbiezne jest to z wynikami
rozdziatu 4 (ageizm) i rozdziatu 5 (motywacja): poczucie niedocenienia to jeden
z kluczowych czynnikow demotywujacych w tej grupie.

Hierarchia postulatow ukitada sie odmiennie w kazdym z sektoréw. W branzy
spozywczej wyraznie przewaza oczekiwanie wiekszego uznania dla doswiadczenia (48,4%;
N=76), zdecydowanie przekraczajagc wyniki motoryzacji (27,6%; N=53) i lotnictwa
(41,7%; N=63). Lotnictwo z kolei ceni uznanie doswiadczenia ogdlnie wyzej niz pozostate
branze, a jednoczesnie stabiej oczekuje dostepu do szkolen (27,2%; N=41) - ttumaczy¢
to mozna rozbudowanym wewnetrznym systemem szkolen certyfikacyjnych w tym
sektorze: pracownicy majg do szkolen dostep, lecz oczekujg wiekszego docenienia
wiasnych kompetencji. W motoryzacji na pierwszy plan wysuwa sie dostosowanie tempa
i metod pracy (35,4%; N=68 wobec 23,2% w lotnictwie i 36,9% w spozywczej), co
koresponduje z dominujacym tu problemem fizycznego przecigzenia na stanowiskach

produkcyjnych.

12.7. Kluczowe sily pracownikow w wieku 50+ w ocenie badanych

Pytanie 55 odnosito sie do subiektywnej oceny tego, co stanowi gtdéwng site
pracownikéw w wieku 50+. Respondenci i respondentki mogli wskaza¢ po jednej

106

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska




NSZZ e \\%
wZdrowi i aktywni w pracy-wsparcie aktywnosci zawodowej 0sob starszych”  SpotECzNA AKADEMIA NAUK
LODZ
odpowiedzi sposréd 5 opcji. Wyniki tej czesci badania zaprezentowano na ponizszym
rysunku 68.

Rysunek 68. Postrzegane silne strony pracownikow 50+
wedtug branzy (%, wielokrotny wyhdr)
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Bezapelacyjnie zwyciezyto doswiadczenie zawodowe (61,2%; N=306), wymienione
przez ponad 3/5 badanych. Dalej uplasowaty sie odpowiedzialnos¢ i lojalnos¢ (37,8%;
N=189), umiejetno$¢ radzenia sobie w trudnych sytuacjach (29,8%; N=149), wiedza
praktyczna (26,6%; N=133) oraz elastycznos¢ i samodzielnos¢ (13,4%; N=67).
Szczegdlna wartos¢ tego wyniku polega na tym, ze jest on autoportretem grupy -
subiektywnym postrzeganiem wiasnych kluczowych kompetencji przez samych
pracownikéw 50+. Prymat doswiadczenia i odpowiedzialnosci rysuje obraz grupy
$wiadomej swojej wartosci, a nie jedynie wymagajacej szczegdlnej opieki czy protekcji.

Wewnetrzne postrzeganie zasobow tej grupy wiekowej rozni sie miedzy sektorami
w sposob godny uwagi. Doswiadczenie wszedzie zajmuje pierwsze miejsce, lecz z réznym
natezeniem: motoryzacja 63,5% (N=122), spozywcza 65,0% (N=102), lotnictwo 54,3%
(N=82). Nizsza pozycja doswiadczenia w lotnictwie przy jednoczesnie silniejszym akcencie
na wiedze praktyczng (27,2%; N=41 wobec 19,3% w motoryzacji) zdradza bardziej
specjalistyczny charakter tej branzy, w ktérej konkretna wiedza techniczna wazy tyle samo
co ogdlne doswiadczenie. Najwymowniejszy kontrast dotyczy odpowiedzialnosci
i lojalnosci: w branzy spozywczej wskazuje je az 49,0% (N=77) wobec 34,9% (N=67)
w motoryzacji i 29,8% (N=45) w lotnictwie. Pokrywa sie to z profilem sektora
spozywczegdo, gdzie kultura organizacyjna tradycyjnie ceni staz i lojalnos¢, a pracownicy

internalizujg te wartosci jako element wtasnej zawodowej tozsamosci.
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12.8. Podsumowanie i wnioski diagnostyczne

Zebrane w tym rozdziale dane skfadajq sie na wielowymiarowy obraz warunkow
pracy pracownikow 50+ w 3 badanych branzach. Najwazniejsze obserwacje przedstawiajg
sie nastepujaco: po pierwsze - ergonomia stanowisk pracy zyskuje pozytywna ocene
wiekszoséci badanych (71,2%), lecz w motoryzacji niemal co trzeci pracownik lub
pracownica (36,9%) sygnalizuje niedopasowanie, co domaga sie pilnej interwencji; po
drugie - przecigzenie fizyczne dotyka az 2/3 respondentéw i respondentek (66,8%) czesto
lub w sposdb powtarzajacy sie, tworzac systemowe ryzyko dla trwania aktywnosci
zawodowej tej grupy; po trzecie - elastyczne formy pracy pozostajgq praktycznie
niedostepne dla wiekszosci badanych (72,8%) mimo wyraznego na nie zapotrzebowania;
po czwarte - co piaty pracownik lub pracownica potrzebujacy wsparcia zdrowotnego nie
otrzymuje go od pracodawcy (20,6%).

Obraz ten dopetniajg wyniki dotyczace subiektywnego postrzegania wiasnych
zasobow przez pracownikédw 50+ oraz ich oczekiwan wobec pracodawcy: badani widzg
siebie przede wszystkim jako nosicieli cennego doswiadczenia i lojalnosci i oczekuja, ze
pracodawca to dostrzeze i doceni (38,4% jako priorytet wsparcia). Wysoko lokowane jest
rowniez dostosowanie tempa i metod pracy (32,2%), bezposrednio korespondujgce
z danymi o przecigzeniu fizycznym. Razem skiadajg sie one na czytelny postulat:
pracownicy 50+ w badanych branzach przemystowych potrzebujg pracodawcy, ktory
z jednej strony dostosuje fizyczne warunki pracy do ich potrzeb (ergonomia, tempo,
elastycznosc¢), a z drugiej - doceni i wykorzysta wnoszony przez nich kapitat doswiadczenia

i lojalnosci.
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13. ANALIZA ROZNICUJACA: PLEC, WIEK I CHARAKTER STANOWISKA

Dotychczasowe rozdziaty analizowaty wyniki badania w ujeciu branzowym,
odstaniajac istotne réznice miedzy sektorem motoryzacyjnym, lotniczym i spozywczym.
Nie mniej waznym wymiarem jest wewnetrzne zréznicowanie proby ze wzgledu na zmienne
demograficzne i zawodowe: pte¢, przynalezno$s¢ do grupy wiekowej oraz charakter
zajmowanego stanowiska. Niniejszy rozdziat syntetyzuje najwazniejsze roznice
zaobserwowane w trzech przekrojach: (1) ptciowym - kobiety (N=170; 34,0%) i mezczyzni
(N=330; 66,0%); (2) wiekowym - grupy 50-54 lata (N=208; 41,6%), 55-59 lat (N=171;
34,2%), 60-64 lata (N=107; 21,4%) i 65+ lat (N=14; 2,8%); (3) stanowiskowym - praca
biurowa (N=122; 24,4%), prosta praca fizyczna (N=122; 24,4%), praca fizyczna
wykwalifikowana (N=189; 37,8%) i praca umystowa/specjalistyczna (N=34; 6,8%). Celem
tej analizy jest wskazanie grup szczegdlnie narazonych na wybrane ryzyka oraz grup

o specyficznych potrzebach wsparcia, ktére umykajg ogdlnemu obrazowi.

13.1. Zroznicowanie ze wzgledu na pteé

Proba badawcza obejmuje 330 mezczyzn (66,0%) i 170 kobiet (34,0%), co
odzwierciedla strukture zatrudnienia w badanych branzach przemystowych, tradycyjnie
zdominowanych przez mezczyzn - zwlaszcza w motoryzacji i lotnictwie. Zestawienie obu
grup odstania kilka istotnych rdznic piciowych w obszarach kluczowych dla polityki
aktywnosci zawodowej. Na ponizszym rysunku 69 zaprezentowano porownanie wybranych

wskaznikow ze wzgledu na ptec.

Rysunek 69. Poréwnanie wybranych wskaznikéw wedtug pfci
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Rysunek 69 pokazuje, iz rbéznice w obszarze dyskryminacji wiekowej sg
umiarkowane, lecz widoczne: dyskryminacji ze wzgledu na wiek doswiadczato 47,1%
kobiet (N=80) (,,Czesto”: 5,9%; N=10 i ,Czasami”: 41,2%; N=70), podczas gdy wsrod
mezczyzn odsetek ten wyniést 42,8% (,Czesto”: 5,2%; N=17 i ,Czasami”: 37,6%;
N=124). Kobiety w badanej populacji nieco czesciej zatem stykajq sie z ageizmem, co
moze wigzac sie z kumulacjq dyskryminacji ze wzgledu na wiek i pte¢ (ang. intersectional
discrimination), zwfaszcza w zdominowanych przez mezczyzn S$rodowiskach
produkcyjnych.

Wyraznie zaznacza sie rdznica w obszarze planéw zawodowych. Wczesniejsze
zakonczenie aktywnosci zawodowej przed osiggnieciem ustawowego wieku emerytalnego
rozwaza jedynie 4,7% kobiet (N=8) wobec az 14,5% (N=48) mezczyzn - dystans bliski
10 punktéw procentowych. Rownoczesnie to kobiety czesciej deklarujg che¢ pracy jak
najdiuzej (27,6%; N=47) niz mezczyzni (24,2%; N=80). Wynik ten zaskakuje w $wietle
powszechnych stereotypow dotyczgacych pici i rynku pracy: to kobiety silniej orientujg sie
na dtugg aktywnos¢ zawodowa i stabiej daza do wczesnej emerytury.

Pte¢ réznicuje réwniez dostepnosc¢ elastycznych form pracy. Kobiety korzystajg
z elastycznej pracy w 35,3% (,Zdecydowanie tak” 7,1% + ,Raczej tak” 28,2%; N=60),
mezczyzni zas jedynie w 23,1% (,Zdecydowanie tak” 7,9% + ,Raczej tak” 15,2%; N=76).
Ten ponad dwunastopunktowy dystans moze odzwierciedla¢ odmienny profil stanowisk:
kobiety w badanych branzach czesciej obejmujg stanowiska biurowe lub administracyjne,
umozliwiajace prace czesciowo zdalng, podczas gdy mezczyzni czesciej pracujg przy liniach
produkcyjnych, gdzie fizyczna obecnosc¢ jest niezbedna.

Wsparcie pracodawcy w problemach zdrowotnych ujawnia wyrazng asymetrie
ptciowg na niekorzy$¢ mezczyzn: brak wsparcia mimo potrzeby deklaruje 23,6% mezczyzn
(N=78) wobec jedynie 14,7% kobiet (N=25) - dystans niemal 9 punktéw procentowych.
Kobiety jednoczesnie czesciej deklarujq brak potrzeby wsparcia (50,0%; N=85) niz
mezczyzni (36,1%; N=119), co moze odzwierciedla¢c odmienny poziom obcigzenia
fizycznego: mezczyzni czesciej pracujg na stanowiskach o wyzszym obcigzeniu, a to

generuje wiecej problemow zdrowotnych wymagajacych wsparcia pracodawcy.

13.2. Zréznicowanie ze wzgledu na grupe wiekowa

Rozktad wiekowy proby jest wyraznie asymetryczny: najliczniejsza okazuje sie
grupa oséb w wieku 50-54 lata (41,6%; N=208), za nig plasuja sie grupy 55-59 lat
(34,2%; N=171) i 60-64 lata (21,4%; N=107). Osoby po 65. roku zycia tworzg grupe
marginalng (2,8%; N=14), traktowang w analizie pomocniczo - jej mata liczebnosc
uniemozliwia wiarygodne wnioskowanie statystyczne. W przekroju wiekowym odstania sie
kilka wyrazistych zaleznosci od wieku, kluczowych dla zrozumienia dynamiki aktywnosci
zawodowej pracownikéw 50+.
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Najwyrazniej rysuje sie zalezno$¢ samooceny zdolnosci uczenia sie nowych rzeczy

od wieku, ktorg przedstawia Rysunek 70.

Rysunek 70. Samoocena zdolnhosci uczenia sie wedtug grup
wiekowych (%)
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W grupie 50-54 lata oceny pozytywne wyrazito tacznie az 79,3% (,Dobrze” 62,5%
+ ,Bardzo dobrze” 16,8%; N=165 z 208). W grupie 55-59 lat odsetek ten obniza sie do
67,9% (,,Dobrze” 47,4% + ,Bardzo dobrze” 20,5%; N=116 z 171), a w grupie 60-64 lata
do 65,4% (,,Dobrze” 55,1% + ,Bardzo dobrze” 10,3%; N=70 z 107). Dystans miedzy
najmtodszymi a najstarszymi siega niemal 14 punktéw procentowych. Mimo wyraznego
spadku, nawet w grupie 60-64 lata wiekszos¢ (65,4%) ocenia swoje zdolnosci pozytywnie,

co potwierdza ogolny wniosek o zachowanej plastycznosci edukacyjnej pracownikéw 50+.
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Wiek silnie réznicuje takze plany zawodowe, co przedstawia Rysunek 71.

Rysunek 71. Plany zawodowe wedtug grup wiekowych (%)
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W grupie 50-54 lata che¢ pracy jak najdtuzej deklaruje az 39,9% (N=83), w grupie
55-59 lat odsetek ten gwaltownie spada do 16,4% (N=28), a w grupie 60-64 lata do
zaledwie 10,3% (N=11). Rownolegle rosnie z wiekiem odsetek 0sob rozwazajacych
wczesne zakonczenie aktywnosci: 6,7% (N=14) w grupie 50-54, 10,5% (N=18) w grupie
55-59 i 21,5% (N=23) w grupie 60-64. Im blizej ustawowego wieku emerytalnego, tym
stabsza orientacja na dtugotrwatg aktywnos$¢ zawodowg - zjawisko przewidywalne, lecz
wymagajace systemowej odpowiedzi: inwestycja w zaangazowanie pracownikéw 50-54 lat
moze okazac sie kluczowa dla dtuzszego utrzymania ich aktywnosci zawodowej

W przypadku fizycznego przecigzenia pojawia sie ciekawa odwrocona zaleznosc
wiekowa: czestotliwos¢ przecigzenia osiagga maksimum w najmitodszej grupie (50-54 lata:
~Czesto” 26,9% + ,,Czasami” 38,5% = 65,4%; N=136) i z wiekiem stopniowo opada (55-
59 lat: 69,6%; 60-64 lata: 67,3%). Ta pozorna sprzecznos$¢ — ze starsi pracownicy nie
doswiadczajg czestszego przecigzenia fizycznego - moze wynikac¢ z efektu selekcji
zdrowych pracownikéw (ang. healthy worker effect): osoby najbardziej narazone na
przecigzenie wczesniej przerywajg aktywnos$¢ zawodowgq lub zmieniajg stanowisko, przez
co w starszych grupach pozostajg relatywnie zdrowsi. Rbwnoczesnie w grupie 60-64 lata
wyraznie rosnie odsetek odpowiedzi ,Czasami” (51,4%; N=55) przy mniejszej liczbie
odpowiedzi ,Czesto” (15,9%; N=17), co moze swiadczy¢ o pewnej adaptacji lub redukcji
tempa pracy w tym wieku.

Percepcja dyskryminacji wiekowej rozktada sie stosunkowo réwnomiernie we
wszystkich grupach - odsetek faqcznie potwierdzajacych (,Czesto” + ,Czasami”) oscyluje
miedzy 44,2% (55-59 lat) a 50,0% (65+). Brak wyraznej zaleznosci od wieku w percepcji
ageizmu sam w sobie jest wynikiem znaczacym: pokazuje, ze dyskryminacje ze wzgledu

na wiek odczuwajgq rowniez pracownicy dopiero wchodzacy w segment 50+, a nie tylko
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osoby zblizajace sie do emerytury. Przemawia to za rozumieniem ageizmu jako zjawiska

kulturowego i organizacyjnego, niezaleznego od faktycznego zaawansowania wieku

pracownika.

13.3. Zréznicowanie ze wzgledu na charakter stanowiska

Przekroj wedtug charakteru stanowiska przynosi jedne z najwyrazistszych rdéznic
w catym badaniu. Wyodrebniono tu 4 gtdwne kategorie: praca biurowa (24,4%; N=122),
prosta praca fizyczna (24,4%; N=122), praca fizyczna wykwalifikowana (37,8%; N=189)
i praca umystowa/specjalistyczna (6,8%; N=34). Rdznice miedzy tymi grupami
uwidaczniajq sie szczegolnie w obszarze cyfryzacji i fizycznego przecigzenia.

Przepas¢ miedzy pracg biurowa a fizyczng w korzystaniu z narzedzi cyfrowych jest

ogromna, co obrazuje ponizszy rysunek 72.

Rysunek 72. Narzedzia cyfrowe wedtug charakteru stanowiska
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Wsrdd pracownikéw biurowych komputera uzywa niemal kazdy (96,7%; N=118),
a nikt w tej grupie nie deklaruje braku narzedzi cyfrowych (0,0%). W prostej pracy
fizycznej komputerem postuguje sie zaledwie 53,3% (N=65), a az 30,3% (N=37) nie
korzysta z zadnych narzedzi cyfrowych. W pracy fizycznej wykwalifikowanej komputer
stosuje 70,4% (N=133), a braku narzedzi nie deklaruje 13,2% (N=25). Wykluczenie
cyfrowe w badanej probie ma wiec charakter wyraznie stanowiskowy, a nie demograficzny:
o dostepie do technologii cyfrowych w pracy decyduje charakter stanowiska, nie zas sam
wiek.

Réwnie ostro zarysowuje sie zaleznos$¢ stanowiskowa w fizycznym przecigzeniu, co

zaprezentowano na Rysunku 73.
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Rysunek 73. Czestotliwos¢ przeciazenia fizycznego wedtug
charakteru stanowiska (%)
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Rysunek 73 wskazuje, iz w prostej pracy fizycznej przecigzenia ,Czesto” lub
»~Czasami” do$wiadcza tqcznie az 79,5% (N=97: ,Czesto” 28,7% + ,,Czasami” 50,8%) - to
najwyzszy wynik w caltym zestawieniu. W pracy fizycznej wykwalifikowanej odsetek ten
wynosi 73,6% (N=139: ,Czesto” 24,9% + ,Czasami” 48,7%). Wsrdéd pracownikow
biurowych przecigzenia doswiadcza tacznie 56,6% (N=69: ,Czesto” 20,5% + ,Czasami”
36,1%), a wsrod umystowych/specjalistycznych zaledwie 32,3% (,Czesto” 2,9% +
~Czasami” 29,4%; N=11). Dystans miedzy prostg pracqg fizyczng a pracg umystowa siega
niemal 47 punktow procentowych, co jednoznacznie lokuje problem fizycznego
przecigzenia na stanowiskach produkcyjnych i robotniczych, a nie biurowych czy
specjalistycznych.

Samoocena zdolnosci uczenia sie nowych rzeczy takze ukiada sie wzdtuz osi
stanowiskowej, faworyzujac prace umystowaq: wsérod pracownikéw
umystowych/specjalistycznych odpowiedzi pozytywnych udziela tacznie 79,5% (Dobrze
47,1% + Bardzo dobrze 32,4%; N=27 z 34). W grupie fizycznej wykwalifikowanej odsetek
ten wynosi 74,0% (N=140 z 189), w biurowej 74,6% (N=91 z 122), a w prostej fizycznej
juz tylko 60,7% (N=74 z 122). Prosta praca fizyczna wypada o przeszio 18 punktow
procentowych nizej niz praca umystowa — przyczyng moze by¢ rzadsze przyzwyczajenie do
uczenia sie nowych rzeczy w tej grupie (powtarzalny charakter pracy) lub nizsza

samoocena kompetencji edukacyjnych, warunkowana poziomem wyksztatcenia.

13.4. Syntetyczny profil grup podwyzszonego ryzyka
Analiza przekrojowa pozwala wytoni¢ grupy pracownikéw i pracownic 50+
o szczegdlnie nasilonym profilu ryzyka. Pierwsza tworzg mezczyzni pracujacy na
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stanowiskach prostej pracy fizycznej w grupie wiekowej 60-64 lata: kumulujg oni
najwyzszy poziom fizycznego przecigzenia (prosta praca fizyczna: 79,5%), najstabsze
korzystanie z narzedzi cyfrowych (prosta praca fizyczna: 69,7% bez dostepnych narzedzi
lub korzystajacych tylko z jednego), najwyzszy odsetek zamierzonego wczesnego
wycofania sie z rynku pracy (60-64 lata: 21,5%) oraz najnizszy odsetek wsparcia
pracodawcy w problemach zdrowotnych (mezczyzni: 23,6% bez wsparcia mimo potrzeby).
Splot tych czynnikéw kresli profil pracownika obarczonego wysokim ryzykiem
przedwczesnego zakonczenia aktywnosci zawodowej.

Druga grupe podwyzszonego ryzyka stanowig kobiety w branzy spozywczej
w grupie wiekowej 55-59 lat. tgqczg one wyzszy niz mezczyzni odsetek doswiadczanego
ageizmu, stosunkowo niskg dostepnos¢ programoéw aktywizacyjnych (branza spozywcza:
3,8% facznie), silng potrzebe kampanii antydyskryminacyjnych (spozywcza: 62,4%) oraz
intensywnos$¢ zmian technologicznych wymagajacych aktywnego uczenia sie. Zarazem
kobiety wykazujg wyzszg niz mezczyzni gotowos¢ do dtuzszej aktywnosci zawodowej, lecz
bez odpowiedniego wsparcia instytucjonalnego trudno bedzie im przetozy¢ te che¢ na
faktyczng aktywnos$¢ zawodowa.

Trzecia grupa o specyficznych potrzebach to pracownicy fizyczni wykwalifikowani
w przedziale 50-54 lata - najliczniejsza podgrupa badania (N=208 x 37,8% ~ 79 osdb).
Cechuje ich stosunkowo wysoka gotowos$¢ do uczenia sie nowych rzeczy (79,3% w grupie
50-54 lat), silna orientacja na diugotrwatg aktywnos$¢ zawodowa, a przy tym brak dostepu
do elastycznych form pracy (brak dostepnosci w motoryzacji: 75,0%). Inwestycja w ten
segment - poprzez m.in. interwencje szkoleniowe, dostosowanie stanowisk do potrzeb
fizycznych i zapewnienie pewnosci zatrudnienia — moze miec strategiczne znaczenie dla
utrzymania jego aktywnosci zawodowej przez kolejne 10-14 lat, az do osiggniecia wieku

emerytalnego.

13.5. Podsumowanie i wnioski diagnostyczne

Analiza roznicujgca potwierdza, ze populacja pracownikéw 50+ w badanych
branzach nie jest jednorodna - istotnie rézni sie ze wzgledu na pte¢, wiek i charakter
stanowiska. Najwazniejsze obserwacje przedstawiajq sie nastepujqco: po pierwsze, kobiety
- wbrew stereotypom - wykazujg wyzszg orientacje na dtugotrwatg aktywnos¢ zawodowa,
i lepszg dostepnosc¢ elastycznych form pracy, lecz bardziej narazone sg na dyskryminacje;
po drugie, zalezno$¢ od wieku najsilniej uwidacznia sie w samoocenie zdolnosci uczenia sie
(réznica 14 p.p. miedzy grupami 50-54 i 60-64 lat) oraz w orientacji na wczesne wycofanie
sie z rynku pracy; po trzecie, charakter stanowiska okazuje sie najsilniejszym predyktorem
wykluczenia cyfrowego i fizycznego przecigzenia. Projektowanie programéw wsparcia dla
pracownikbw 50+ powinno uwzglednia¢ te rdznice i przyjmowac podejscie

zindywidualizowane, a nie jednorodne.
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14. WNIOSKI OGOLNE I REKOMENDACIJE

Niniejszy rozdziat syntetyzuje najwazniejsze ustalenia badania i formutuje ogdlne
rekomendacje adresowane do trzech grup interesariuszy: pracodawcéw, zwigzku
zawodowego (NSZZ Solidarnos$¢) oraz instytucji publicznych. Rekomendacje wyrastajg
bezposrednio z analizy danych empirycznych zgromadzonych w badaniu ankietowym
obejmujgcym N=500 pracownikow i pracownic w wieku 50-64 lat z branzy motoryzacyjnej
(N=192), lotniczej (N=151) i spozywczej (N=157). Sformutowane wnioski majg charakter
diagnostyczny i stanowig podstawe opracowania trzech odrebnych pakietow rekomendacji

branzowych, ktore bedg kolejnym etapem projektu.

14.1. Gléwne ustalenia empiryczne

Badanie wytonito 7 kluczowych obszaréw diagnostycznych, ktére razem sktadajq sie
na obraz sytuacji zawodowej pracownikéw 50+ w badanych branzach przemystowych.

Po pierwsze, przewazajg postawy proaktywne wobec aktywnosci zawodowej.
Wiekszo$¢ respondentéw i respondentek (35,4%) planuje pracowac jeszcze kilka lat,
a 24,8% chce pracowac jak najdtuzej. Gotowos¢ do uczenia sie nowych rzeczy deklaruje
91,8% badanych, a samoocena zdolnosci uczenia sie pozostaje wysoka (71,2% ocen
tacznie pozytywnych). Wyniki te przekonuja, ze problem przedwczesnego konczenia
aktywnosci zawodowej przez pracownikéw 50+ tkwi nie w ich wewnetrznej motywacii, lecz
w barierach zewnetrznych.

Po  drugie, dyskryminacja wiekowa  jest  zjawiskiem powszechnym
i wielowymiarowym. Doswiadcza jej tacznie 43,4% respondentdw i respondentek. Az
62,4% ocenia, ze wiek wptywa na traktowanie w miejscu pracy (44,2% odpowiedziato, iz
wptywa negatywnie, wobec 18,2% pozytywnie). Bariery awansu ze wzgledu na wiek
dotknety 44% badanych. Liczby te dowodza, ze dyskryminacja wiekowa jest realnym
i powszechnym problemem badanych branz, domagajgcym sie systemowej odpowiedzi.

Po trzecie, zdrowie stanowi fundamentalny warunek, a zarazem gtéwne zagrozenie
dla aktywnosci zawodowej. Fizyczne przecigzenie dotyka az 66,8% respondentow,
a programy zdrowotne i profilaktyczne za priorytetowg forme wsparcia uznaje 80,2%
badanych - najwyzszy odsetek wskazan sposrdd wszystkich opcji w catym badaniu. Bariery
fizyczne (zdrowie, kondycja fizyczna) przewazajg jako powodd ograniczenia aktywnosci
zawodowej wsrdéd 61,6% respondentow. Bez systemowej dbatosci o zdrowie pracownikéw
50+ pozostate interwencje pozostang wiec ograniczone w skutecznosci.

Po czwarte, kompetencje cyfrowe sg krytycznym wyzwaniem, lecz bariera nie ma
charakteru kognitywnego. Obstuge nowych technologii za priorytetowy temat szkoleniowy

uznaje az 59,2% badanych. Gtéwng przeszkodg okazuje sie niewystarczajgca praktyka
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(32,0%), a nie trudnosci z obstugg (12,2%). Gotowos¢ do nauki jest bardzo wysoka
(91,8%), a preferowane formy wsparcia to szkolenia stacjonarne (38,0%) i instrukcje krok
po kroku (34,8%). Potrzebne sg zatem pilnie praktyczne szkolenia cyfrowe zaprojektowane
z myslg o starszych pracownikach, a nie standardowe kursy e-learningowe.

Po piagte, elastycznos¢ zatrudnienia jest powszechnie pozgdana, lecz praktycznie
niedostepna. Az 72,8% badanych nie ma mozliwosci pracy w elastycznych formach, choc¢
utatwienia w przejsciu na niepetny wymiar etatu wskazuje jako pozadane dziatanie rzadu
55,0% respondentdow. Elastyczny czas pracy jako forma wsparcia adaptacyjnego jest
szczegolnie potrzebny w branzy spozywczej (29,3%), gdzie praca zmianowa ogranicza
dostep do szkolen.

Po széste, relacje miedzypokoleniowe czesciej sq pozytywne niz negatywne, lecz
wymagajq aktywnego zarzadzania. Liczne korzysci z pracy w zrdznicowanych wiekowo
zespotach dostrzega tacznie 75,4% respondentéw, a konflikty generacyjne nalezg do
rzadkosci (73,8% nigdy lub rzadko). Wzajemne uczenie sie i transfer wiedzy
miedzygeneracyjnej pozostaja jednak zasobem fatwo aktywizowanym, ktéry bez
formalnego wsparcia (programy mentoringowe, platformy wiedzy) nie zostaje w petni
wykorzystany.

Po siédme, system polityki publicznej jest dla badanych pracownikow 50+
praktycznie niewidoczny. Az 92,0% albo neguje skutecznos¢ polskich polityk, albo ich nie
dostrzega, a 83,4% nigdy nie uczestniczyto w zadnym programie aktywizacji zawodowej.
Liczby te dowodza, ze instrumenty wsparcia trzeba nie tylko rozbudowaé, ale przede

wszystkim uczyni¢ bardziej widocznymi i dostepnymi.

14.2. Zakonczenie

Badanie ilosciowe przeprowadzone wsrod 500 pracownikdw i pracownic w wieku 50-
64 lat w branzach motoryzacyjnej, lotniczej i spozywczej kresli bogaty, wielowymiarowy
obraz sytuacji tej grupy na polskim rynku pracy. Najwazniejszy wniosek jest zarazem
najbardziej optymistyczny: pracownicy 50+ w badanej probie nie sg biernymi ofiarami
starzenia sie - sg aktywni, chcg pracowac, chcg sie uczy¢ i majg $wiadomos¢ swoich silnych
stron. Dos$wiadczenie (61,2%), odpowiedzialnos¢ i lojalnos¢ (37,8%) oraz umiejetnosé
radzenia sobie w trudnych sytuacjach (29,8%) to zasoby, ktére wnosza do organizacji
i ktére sami uznajg za swoje gtowne wartosci zawodowe.

Réwnoczesnie badanie obnaza system barier - strukturalnych, organizacyjnych
i instytucjonalnych - zdolnych ograniczy¢ lub zniweczy¢ ten potencjat: ageizm
organizacyjny dotykajacy 43% badanych, fizyczne przecigzenie 67%, brak elastycznosci
73%, niewidoczno$¢ systemu wsparcia publicznego dla 92%. Usuniecie lub ztagodzenie
tych barier wymaga skoordynowanego dziatania pracodawcéw, zwigzku zawodowego
i instytucji publicznych.
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Z wynikow jasno wynika, ze kluczem do sukcesu nie jest wymuszanie dtuzszej
aktywnosci zawodowej, lecz tworzenie warunkdéw, w ktérych pracownicy 50+ bedga chcieli
i mogli dlugo pracowaé: zdrowe i ergonomiczne stanowiska, dostep do praktycznych
szkolen, szacunek dla ich doswiadczenia, elastycznos$¢ pozwalajgca dopasowac czas i forme
pracy do zmieniajacych sie potrzeb. Zebrane dane stanowig solidng podstawe empiryczng
dla opracowania trzech pakietéw rekomendacji branzowych, ktére bedg kolejnym krokiem
projektu.
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