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METODOLOGIA 

wywiady CAWI z pracownikami 50 -64 lata; [n=1067]
[zachowano reprezentatywność przy uwzględnieniu regionu (na poziomie NUTS 1), 
płci, statusu zawodowego (praca na umowie o pracę, praca na umowę cywilnoprawną, 
samozatrudniony, pracujący emeryt/rencista] 

wywiady CAWI z pracodawcami zatrudniającymi 
pracowników 50+; [n=660]
[głównie małe i średnie przedsiębiorstwa, a także mikro oraz duże]

wywiady CATI z ekspertami rynku pracy; [n=333] 
[reprezentującymi sektor publiczny, samorządowy, prywatny]



METODOLOGIA 

wywiady IDI [w sumie 50] z pracownikami 50 -64 lata, 
pracodawcami zatrudniającymi pracowników 50+, ekspertami rynku 
pracy [przeds tawiciele WUP, PUP, III sektora, agencji pracy 
tymczasowej]

wywiady FGI [w sumie 3] z pracownikami 50-64 lata, 
z pracodawcami zatrudniającymi pracowników 50+, 
ekspertami rynki pracy [przeds tawiciele WUP, PUP, III sektora, agencji 
pracy tymczasowej] 



BLOK 1. KOMPETENCJE [GRUPA SPOŁECZNA 50+]

Różnorodność grupy pracowników 50+:

wiek jako jedna z wielu cech społeczno -demograficznych 
charakteryzujących grupę pracowników 50+

pozostałe istotne czynniki z punktu widzenia funkcjonowania 
osób 50+ na rynku pracy oraz profilowania narzędzi im 
dedykowanych (tj. stan zdrowia, charakter wykonywanej pracy, 
wykształcenie, posiadane kompetencje/ kwalifikacje)



BLOK 1. KOMPETENCJE [CYFROWE]

pozytywna ocena podstawowych kompetencji cyfrowych przez 
pracowników 50+ 

najwyżej oceniana cyfrowa kompetencja podstawowa –
wyszukiwanie wiadomości w internecie; [średnia – 4,62] 

najniżej oceniana cyfrowa kompetencja podstawowa – korzystanie 
z chmury do przechowywania plików np. OneDrive, Google Drive 
[średnia – 3,77]

pracownicy umysłowi najwyżej oceniają cyfrowe kompetencje 
podstawowe [w szczególności w porównaniu do fizycznych] 



BLOK 1. KOMPETENCJE [CYFROWE]

niższa pewność w zakresie posługiwania się zaawansowanymi 
narzędziami cyfrowymi niż w przypadku tych podstawowych 

najwyżej oceniana cyfrowa kompetencja zaawansowana – uczestnictwo 
w wideokonferencjach i korzystanie z platform typu Teams
[średnia – 4,62]

najniżej oceniana cyfrowa kompetencja zaawansowana – zarządzanie 
zadaniami lub projektami online za pomocą narzędzi typu Trello , 
Asana czy Monday [średnia – 2,60] 



BLOK 1. KOMPETENCJE [CYFROWE]

pracownicy fizyczni wyraźnie odstają od pozostałych grup 
w samoocenie we wszys tkich kategoriach w ramach 
zaawansowanych narzędzi cyfrowych [luka kompetencyjna ]; 



BLOK 1. KOMPETENCJE [AI]

wysokie zainteresowanie pracowników 50+ szkoleniami z zakresu 
wykorzystania AI w pracy; [59,0% - 24% zdecydowanie tak oraz 35% 
raczej tak]

największe zainteresowanie szkoleniami z zakresu wykorzystania 
AI w pracy – pracownicy umysłowi; [65,0% ]

najmniejsze zainteresowanie szkoleniami z zakresu wykorzystania 
AI w pracy – pracownicy fizyczni; [42,0% ] 



BLOK 1. KOMPETENCJE [AI]

Najbardziej interesujące tematy dla pracowników 50+ z zakresu AI: 

praktyczne zastosowanie AI w [mojej] pracy; [63,0%]
 bezpieczeńs two danych przy korzys taniu z AI; [43,2% ]
 pods tawy obs ługi AI i „promptowania”; [34,8% ]
 automatyzacja procesów biurowych np. Excel, Power BI; [34,4% ] 
brak wskazań [12,0%] 



Autor / data

BLOK 1. KOMPETENCJE [AI]

Oczekiwania pracowników 50+ względem AI: 

odciążenie w codziennej pracy : [45,0% - zdecydowanie odciąży 
oraz raczej odciąży]

największe oczekiwania względem odciążenie przez AI 
w codziennej pracy – pracownicy umysłowi ; [56,0% ]

najmniejsze oczekiwania względem odciążenia przez AI 
w codziennej pracy – pracownicy fizyczni; [27,0% ]



BLOK 1. KOMPETENCJE – MENTORING 

gotowość pracowników do pełnienia roli mentora dla młodszych 
pracowników; [72,0%] 

niewykorzystany zasób w zakresie mentoringu [m.in. w zakresie 
budowania wzajemnego szacunku i integracji zespołu]

o w 35,7%  firm funkcjonuje mentoring klasyczny 
o w 12,3%  firm funkcjonuje mentoring odwrócony 
o w 38,2% firm nie funkcjonują programy mentoringowe 
o w 18,5 % brak wiedzy przedstawicieli przedsiębiorstwa w zakresie 

funkcjonowania programów mentoringowych 



BLOK 1. KOMPETENCJE – MENTORING 

Gotowość do pełnienia roli mentora dla młodszych pracowników przez 
pracowników 50+: 

przekazywanie wiedzy technicznej [75,0%] w szczególności 
pracownicy fizyczni; [78,0%] 

dobre praktyki i standardy pracy [73,3%] w szczególności 
pracownicy umysłowi [76%]  

wsparcie onboarding -u nowych pracowników [33,8%] 
w szczególności pracownicy umysłowi [37,0%] 

brak zidentyfikowanego zakresu w pełnieniu roli mentora [7,7%]  



BLOK 1. KOMPETENCJE – MENTORING

otwartość na uczenie się od młodszych pracowników;
[tzw. reverse mentoring]; [82,0% ]

najbardziej otwarci na reverse mentoring – pracownicy umysłowi; 
[86,0% ]

najmniej otwarci na reverse mentoring – pracownicy fizyczni; 
[70,0% ] 



BLOK 1. KOMPETENCJE – KORZYŚCI

Kluczowe korzyści [z punktu widzenia pracowników] z zatrudniania 
osób 50+ [perspektywa pracodawców]:

doświadczenie zawodowe ; [66,5%] 
wiedza praktyczna ; [57,5%] 
odpowiedzialność ; [46,0%]
zaangażowanie; [30,8%]
mniejsze ryzyko rotacji; [29,7%]
samodzielność; [28,8%]
dyspozycyjność; [25,2%]
umiejętność pracy zespołowej; [18,8%]



BLOK 1. KOMPETENCJE – KORZYŚCI

Kluczowe korzyści [dla organizacji] z zatrudniania osób 50+ 
[perspektywa ekspertów]

 większa stabilność zespołów pracowniczych
 ograniczona rotacja pracowników 
 większa jakość współpracy wśród pracowników
 większa otwartość pracowników 



BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – POTRZEBY PRACOWNIKÓW 50+ 

31,0 % pracowników 50+ ocenia, że pracodawcy biorą pod uwagę 
w większym lub mniejszym s topniu potrzeby s tarszych pracowników przy 
organizacji pracy 

najwięcej pozytywnych ocen [33,0% ] deklarują pracownicy umysłowi, 
którzy oceniają, że pracodawcy biorą w większym lub mniejszym s topniu 
potrzeby s tarszych pracowników przy organizacji pracy 

najmniej pozytywnych ocen [24,0% ] deklarują pracownicy fizyczni,
którzy oceniają, że pracodawcy biorą w większym lub mniejszym s topniu 
potrzeby s tarszych pracowników przy organizacji pracy 



BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – POTRZEBY PRACOWNIKÓW 50+

Potrzeby [perspektywa pracowników 50+] – najbardziej pomocne 
w dalszym wykonywaniu obecnego zawodu lub pracy w pokrewnym 
obszarze: 

 szkolenia zawodowe; [43,9%]
 rozwój kompetencji cyfrowych; [22,1%]
elastyczny czas pracy; [21,3%]
pakiety medyczne/opieka zdrowotna; [20,1%]
wsparcie w zakresie zdrowia fizycznego; [14,1%]
doradztwo zawodowe; [13,7%]
 szkolenia z obsługi komputera; [12,6% ]
 skrócony czas pracy; [12,1% ]



BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – POTRZEBY PRACOWNIKÓW 50+

Potrzeby [perspektywa pracodawców] – najbardziej optymalne wsparcie 
z punktu widzenia reprezentowanego przedsiębiorstwa: 

 szkolenia zawodowe; [34,5%]; [ -9,4 p.p.]
 rozwój kompetencji cyfrowych; [33,5%]; [+ 11,4 p.p.]
 szkolenia z obsługi komputera; [25,7%]; [+13,1 p.p.]
pakiety medyczne/opieka zdrowotna ; [24,5%]; [+ 4,4 p.p.]
wsparcie w zakresie zdrowia fizycznego ; [23,5%]; [+9,4 p.p.]
doradztwo zawodowe ; [23,0%]; [+9,3 p.p.]
elastyczny czas pracy; [19,7%]; [ -1,6 p.p.]
dostosowania organizacji czasu pracy do stanu zdrowia; [17,2%]; 

[+8,6 p.p.]
programy mentoringowe ; [16,2%]; [+11,3 p.p.]



BLOK 2. KOMPETENCJE - POTRZEBY SZKOLENIOWE

Uczestnictwo w szkoleniach pracowników 50+ 
[perspektywa pracowników]:

11,2% - korzysta z kursów szkoleń zawodowych lub dofinansowań ze 
ś rodków publicznych lub Unii Europejskiej dedykowanych osobom 50+ 
w tym:

o pracownicy umys łowi; [16,0% ]
o pracownicy fizyczni [6,0% ]

o najbardziej popularne kursy/szkolenia: (i) komputerowe/cyfrowe, 
(ii) językowe, (iii) finansowo-ks ięgowe, (iv) szkolenia zawodowe 
i specjalis tyczne



Uczestnictwo pracowników 50+ w szkoleniach 
[perspektywa pracodawców]:

 sporadyczny udział w szkoleniach; [41,7%]
 regularny udział w szkoleniach; [31,8%] 
brak uczestnictwa w szkoleniach; [17,0%]
brak organizacji szkoleń ; [8,5%]

BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – POTRZEBY SZKOLENIOWE



Potrzeby szkoleniowe [perspektywa pracowników oraz pracodawców]:

podobieństwa w zakresie preferencji pracowników oraz 
pracodawców: forma stacjonarna/praktyczna; szkolenia w godzinach 
pracy; krótkie formy/moduły

preferencje pracowników 50+ : małe grupy, bezpośredni kontakt z 
trenerem

preferencje przedsiębiorców: finansowanie certyfikacji zewnętrznych, 
tutor/mentor zamiast wykładów

BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – POTRZEBY SZKOLENIOWE



Ocena szkoleń dedykowanych pracownikom 50+ 
[perspektywa pracodawców]:

 szkolenia stacjonarne [oceny powyżej średniej – 92,2%]; najwyższe 
oceny deklarują firmy średnie, a najniższe firmy małe 

e- learning [oceny powyżej średniej – 78,3%] najwyższe oceny deklarują 
firmy duże, a najniższe firmy mikro

BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – POTRZEBY SZKOLENIOWE



BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – ERGONOMIA 

Ergonomia stanowisk i inwestycje w środowisko pracy są postrzegane jako 
rozwiązanie nie tylko „prozdrowotne”, ale wręcz jako narzędzie utrzymania 

aktywności zawodowej. Eksperci łączą ergonomię z językiem zachęt 
i realnej motywacji do pozostania w pracy, a więc wpisują ją w logikę rynku: 

jeśli praca ma trwać dłużej, musi mniej kosztować zdrowie

Ergonomia [perspektywa pracowników 50+]:

 pozytywne oceny miejsca pracy; [58,0%] 

 najlepiej oceniane miejsce pracy – pracownicy umysłowi; [66,0%]

 najgorzej oceniane miejsce pracy – pracownicy fizyczni; [45,0%]



BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – ERGONOMIA 

Ergonomia [perspektywa pracodawców] działania związane z ergonomią 
stanowisk pracy [oświetlenie, hałas, temperatura, dostosowanie biurek/stanowiska 
pracy]:

 prowadzone regularne działania związane z ergonomią stanowisk pracy; 
[29,0% ] 

 prowadzone sporadycznie działania związane z ergonomią stanowisk pracy; 
[37,2% ]

 planowane działania związane z ergonomią stanowisk pracy ; [20,0% ]

 brak planowanych działań związanych z ergonomią stanowisk pracy; [13,8% ]



BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – ERGONOMIA 

Ergonomia [perspektywa ekspertów] – zwracanie uwagi na ergonomię 
i warunki fizyczne pracowników 50+ przez pracodawców, z którymi 
eksperci współpracowali: 

pracodawcy zwracają uwag na ergonomię i warunki fizyczne 
pracowników 50+ [co najmniej często zwracało uwagę 46,5% 
ankietowanych]

ocena ekspertów plasuje się pomiędzy deklaracjami pracodawców 
a doświadczeniami pracowników , choć bliżej perspektywy 
pracodawców



BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – ZARZĄDZANIE WIELOPOKOLENIOWE

Zarządzanie wielopokoleniowe [perspektywa pracodawców]: 

potrzeba realizacji polityki różnorodności wiekowej; [47,7%]

najczęściej potrzebę dostrzegają przedstawiciele firm średnich 
[55,0% ]

najrzadziej potrzebę dostrzegają przedstawiciele firm mikro 
[41,0% ] 



BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – ZARZĄDZANIE WIELOPOKOLENIOWE

Zarządzanie wielopokoleniowe [perspektywa pracodawców] 
[dokument dotyczący polityki różnorodności wiekowej]: 

 formalnie nie posiada dokumentu w zakresie polityki różnorodności 
wiekowej i w praktyce nie realizuje jego zapisów; [36,5%]

 formalnie nie posiada dokumentu w zakresie polityki różnorodności 
wiekowej ale w praktyce realizuje część działań; [32,8%] 

 formalnie posiada dokument w zakresie polityki różnorodności 
wiekowej i w praktyce nie realizuje jego zapisów [10,2%]

 formalnie posiada dokument w zakresie polityki różnorodności 
wiekowej i w praktyce realizuje przynajmniej jej część [4,7%]



BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – ZARZĄDZANIE WIELOPOKOLENIOWE

Monitorowanie różnic w wynagradzaniu i awansach z uwzględnieniem 
grup wiekowych wśród pracowników [perspektywa pracodawców] 

 regularny monitoring [28,5% ]; w szczególności przeds iębiors twa 
mikro [45% ]

 incydentalny monitoring [30,0% ]; w szczególności przeds iębiors twa 
duże [38% ]

brak monitoringu [brak planów]; [15,9%]
brak monitoringu [planowany]; [19,3%]



BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – ZARZĄDZANIE WIELOPOKOLENIOWE

Zarządzanie wielopokoleniowe [perspektywa pracowników 50+]:

pozytywna ocena współpracy międzypokoleniowej w zespole 
[perspektywa pracowników 50+]; [76,7%]

ocena młodszych współpracowników ; tylko 21,8% uważa, że mają 
szybsze tempo pracy niż pracownicy 50+; 52,0% lepiej zna nowoczesne 
technologie niż pracownicy 50+; 26,9% ma gorsze umiejętności 
komunikacyjne niż pracownicy 50+



BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – MECHANIZMY AGEIZMU 

 to nie pojedynczy incydent czy „złe praktyki” przypisane konkretnym firmom, lecz 
utrwalony sposób myś lenia o wieku, który sys tematycznie przesuwa osoby 50+ 
w pozycję kandydatów drugiego wyboru

 to nie tylko problem etyczny i społeczny, ale też jako mechanizm rynkowy, realnie 
ogranicza dos tęp osób 50+ do ofert pracy oraz do inwes tycji rozwojowych, 
a  w konsekwencji do pozycji i ról, które w organizacjach buduje s ię  poprzez rozwój 
kompetencji i zaufanie do potencjału pracownika

 logika ageizmu opiera s ię  na tym, że jeś li rynek komunikuje, że pożądany jes t 
„młody, prężny zespół”, to kandydat 50+ zos taje wypchnięty poza domyślną grupę 
odbiorców. W rezultacie osoby dojrzałe częściej doświadczają odrzucenia już na 
etapie wejścia do procesu, zanim pojawi s ię  możliwość rozmowy o kompetencjach. 
Ageizm działa tu więc jako filtr, który ogranicza dos tęp do ofert, a  zarazem os łabia 
poczucie, że na rynku is tnieją realne alternatywy



BLOK 2. ŚRODOWISKO PRACY – SKUTECZNE ZATRUDNIANIE 
OSÓB 50+ W TYM OGRANICZANIE ROTACJI PRACOWNIKÓW 50+ 

 kultura organizacyjna [uwzględniająca zarządzania wielopokoleniowe] 
dostrzegająca różne grupy wiekowe wśród pracowników 

wprowadzenie ulg podatkowych, ulg składkowych, zwolnień ze składek 
ZUS oraz dopłat do wynagrodzeń/ulg ZUS dla pracowników 50+. 

wykorzystywanie instrumentów [finansowych] wspierających 
zatrudnienie przez pracodawców osób 50+ np. „Dofinasowanie 
wynagrodzenia za zatrudnianie bezrobotnego w wieku 50+ i poszukującego 
pracy 60/65+”. 

dbałość o zdrowie pracowników w tym w zakresie ergonomii pracy 
[tj. regularne przeglądy oraz procedury zgłaszania potrzeb w tym zakres ie]



BLOK 3. ZDROWIE – AKTYWNOŚĆ ZAWODOWA

 zdrowie i dobrostan [nie wiek] jako granica dalszej aktywności 
zawodowej 

 zdrowie nie funkcjonuje jako poboczny „temat socjalny” ale jako realna
granica, na której rozstrzyga się możliwość podtrzymania 
aktywności zawodowej po 50 roku życia.

brak odpowiednich warunków pracy [nie wiek] sprawia, że praca 
staje się trudniejsza do udźwignięcia dla pracowników 50+

 zdrowie to nie „indywidualna słabość lecz czynnik strukturalny  



BLOK 3. ZDROWIE – STAN ZDROWIA FIZYCZNEGO 

Charakterystyka stanu zdrowia fizycznego pracowników 50+:

pozytywny stan zdrowia fizycznego [58,1% ankietowanych określiło 
go jako co najmniej dobry]

umiarkowane pogorszenie stanu zdrowia fizycznego w ostatnich 
5 latach [24,6%  ankietowanych wskazało na umiarkowane lub znaczące 
jego pogorszenie] w szczególności zmęczenie [79,3% ]



BLOK 3. ZDROWIE – STAN ZDROWIA PSYCHICZNEGO 

Charakterystyka stanu zdrowia psychicznego pracowników 50+:

pozytywny stan zdrowia psychicznego [69,8% ankietowanych 
określiło go jako co najmniej dobry]

umiarkowane pogorszenie stanu zdrowia psychicznego w ostatnich 
5 latach [15,0%  ankietowanych wskazało na umiarkowane lub znaczące 
jego pogorszenie] w szczególności problemy ze snem [48,9% ], obniżony 
nas trój/s tany depresyjne [46,4% ], wzmożona irytacja/napięcie nerwowe 
[42,1% ]



BLOK 3. ZDROWIE – CHOROBY PRZEWLEKŁE

Choroby przewlekłe u pracowników 50+:

38,1% pracowników 50+ cierpi na choroby przewlekłe 

najczęstsze choroby przewlekłe: nadciśnienie tętnicze [40% ]; 
choroby tarczycy [24% ]



BLOK 3. ZDROWIE – UJAWNIANIE STANU ZDROWIA PRZEZ 
PRACOWNIKÓW [BEZPIECZEŃSTWO PSYCHOLOGICZNE]

Ocena reakcji na zgłaszane poważniejsze problemy zdrowotne 
w miejscu pracy: 

ponad ¾ deklaracji pozytywnych oceniających reakcję pracodawcy 
na zgłaszane poważniejsze problemy zdrowotne przez 
pracowników 50+  [perspektywa pracowników 50+]

56,9% deklaracji pozytywnych oceniających reakcję firm na 
zgłaszane poważniejsze problemy zdrowotne przez pracowników 
50+ [perspektywa pracodawców] 



BLOK 3. ZDROWIE – UJAWNIANIE STANU ZDROWIA PRZEZ 
PRACOWNIKÓW  [BEZPIECZEŃSTWO PSYCHOLOGICZNE]

Bezpieczeństwo psychologiczne pracowników 50+: 

31,8% pracowników 50+ odczuwa zwiększony brak poczucia 
bezpieczeństwa zawodowego; w szczególności dotyczy to 
pracowników fizycznych

 7,4 %  pracowników 50+ argumentowało, że brak informowania 
o poważniejszych problemach wynikał z obawy przed utratą pracy 
[brak informowania wynika przede wszys tkim z traktowaniem zdrowia 
jako sprawy osobis tej]



BLOK 3. ZDROWIE – UJAWNIANIE STANU ZDROWIA PRZEZ 
PRACOWNIKÓW [BEZPIECZEŃSTWO PSYCHOLOGICZNE]

Oczekiwania pracowników względem pracodawców po ujawnieniu 
stanu zdrowia przez pracowników [emocje, bezpieczeństwo, ergonomia]

Zrozumienie; [67,9% ]
 zachowanie poufności/dyskrecji; [42,4% ] 
Empatia; [35,4% ]
brak negatywnych konsekwencji zawodowych; [31,8% ]
dostosowanie organizacji pracy do stanu zdrowia; [18,2% ]
dostosowanie miejsca pracy do stanu zdrowia; [14,9% ]
 informacja o przysługujących uprawnieniach; [13,9% ] 



BLOK 3. ZDROWIE – POLITYKA ZATRUDNIENIA 

53% pracowników 50+ nie korzystało z żadnych benefitów 
prozdrowotnych oferowanych przez pracodawcę w ciągu 

ostatnich 12 miesięcy

Najczęściej wykorzystywane benefity prozdrowotne przez 
pracowników 50+ [dostępność versus korzystanie]: 

badania profilaktyczne; [finansowane przez pracodawcę]; [24,1% ]
prywatna opieka medyczna; [23,3% ]
 zajęcia prozdrowotne/sportowe; [11,6% ]
ergonomiczne wyposażenie stanowiska pracy; [7,5% ]



BLOK 3. ZDROWIE – POLITYKA ZATRUDNIENIA 

Działania podejmowane przez firmy w sytuacji zgłaszania przez 
pracowników poważniejszych problemów zdrowotnych:

dostosowanie czasu pracy; [38,9%]
umożliwienie pracy zdalnej; [31,6%]
dostosowanie stanowiska pracy [30,4%]; 
 skierowanie do lekarza medycyny pracy [28,7%]
brak działań [17,6%]
wsparcie psychologiczne [10,5%]



BLOK 3. ZDROWIE – KOSZTY/RYZYKA 

 istotną barierą zniechęcającą do zatrudniania osób starszych są koszty 
absencji chorobowej i obowiązki związane z finansowaniem 
zwolnień lekarskich

 napięcie pomiędzy wyobrażeniem o „problemie absencji” pracowników 
s tarszych a doświadczeniem części pracodawców, którzy ten s tereotyp 
kwes tionują, odnosząc go do praktyki zwolnień lekarskich w młodszych 
grupach [młodsi pracownicy są postrzegani jako grupa generująca 
częstsze „miękkie” absencje, co podważa stereotyp automatycznie 
przypisywany osobom 50 +] 



BLOK 4. – RÓŻNICE/PODOBIEŃSTWA –
BARIERY I TRUDNOŚCI NA RYNKU PRACY

Stereotypy i dyskryminacja

perspektywa wspólna: (i) ageizm to realny problem rynku pracy, 
(ii) wiek utożsamiany jest z niższą elastycznością, trudniejszą adaptacją 
i wyższą absencją, (iii) dyskryminacja widoczna szczególnie na etapie 
rekrutacji

perspektywa pracodawców: bariery pos trzegane bardziej jako 
uwarunkowania pragmatyczne niż dyskryminacja; brak pos trzegania 
dyskryminacji w swoich firmach, wys tępuje ona przede wszys tkim 
na zewnątrz

perspektywa pracowników 50+: bariery jako osobis te doświadczenie;
perspektywa ekspertów: sys temowo-kulturowy charakter s tereotypów



BLOK 4. – RÓŻNICE/PODOBIEŃSTWA –
BARIERY I TRUDNOŚCI NA RYNKU PRACY

Kompetencje cyfrowe

perspektywa wspólna: uznawanie luki cyfrowej za realną barierę; szkolenia 
cyfrowe jako kluczowe narzędzie wsparcia

perspektywa pracodawców: niskie kompetencje cyfrowe pracowników 
jako problem trudny do przezwyciężenia 

perspektywa pracowników 50+: pozytywna ocena pods tawowych 
kompetencji cyfrowych (pods tawowych) i niższa tych zaawansowanych; 
różnice między pracownikami umys łowymi i fizycznymi; 

perspektywa ekspertów: luka kompetencyjna to również [lub przede 
wszys tkim] bariera psychologiczna 



BLOK 4. – RÓŻNICE/PODOBIEŃSTWA –
BARIERY I TRUDNOŚCI NA RYNKU PRACY

Ochrona przedemerytalna

perspektywa wspólna: element kształtujący rynek pracy w tym decyzje 
zatrudnieniowe

perspektywa pracodawców: uznawana za barierę rekrutacyjną 
perspektywa pracowników 50+: uznawana jako element 

bezpieczeńs twa 
perspektywa ekspertów: paradoksalna bariera dla zatrudniania osób 

50+ 



BLOK 4. – RÓŻNICE/PODOBIEŃSTWA –
ATUTY PRACOWNIKÓW 50+ 

Cechy pracowników 50+:

perspektywa wspólna: doświadczenie, solidność, lojalność, niska 
rotacja, rola mentorska 

perspektywa pracodawców: przewidywalność działania
perspektywa pracowników 50+: poczucie dojrzałości zawodowej jako 

zasób 
perspektywa ekspertów: sprzeczność z rzeczywis tym potencjałem 

[zmiana narracji od deficytu do wartości doświadczenia] 



BLOK 4. – RÓŻNICE/PODOBIEŃSTWA –
ZDROWIE I DOBROSTAN

Wpływ zdrowia na pracę

perspektywa wspólna: istotny czynnik aktywności zawodowej, 
absencja jako realny problem

perspektywa pracodawców: problem trudny do przezwyciężenia; 
ujmowany w perspektywie zarządzania w firmie 

perspektywa pracowników 50+: doświadczenie indywidualne 
perspektywa ekspertów: odejście z rynku z powodu zdrowia 

uznawane jako proces marnowania wartościowego kapitału 
społecznego



BLOK 4. – RÓŻNICE/PODOBIEŃSTWA –
SZKOLENIA I ROZWÓJ ZAWODOWY

Szkolenie i rozwój 

perspektywa wspólna: kluczowe narzędzie wsparcia; preferowana 
forma s tacjonarna i praktyczna 

perspektywa pracodawców: szkolenia w godzinach pracy
perspektywa pracowników 50+: poczucie pomijania w szkoleniach 
perspektywa ekspertów : niska motywacja pracodawców do szkolenia 

pracowników 50+ motywowana przede wszys tkim odejściem takiego 
pracownika w najbliższych latach [niska s topa zwrotu] 



BLOK 4. – RÓŻNICE/PODOBIEŃSTWA –
WSPÓŁPRACA MIĘDZYPOKOLENIOWA W MIEJSCU PRACY

Relacje międzypokoleniowe 

perspektywa wspólna: wartość transferu wiedzy, współpraca 
międzypokoleniowa jako ważny zasób firmy

perspektywa pracodawców: źródło potencjalnych konfliktów 
międzypokoleniowych 

perspektywa pracowników 50+: napięcia międzypokoleniowe tylko 
o charakterze symbolicznym

perspektywa ekspertów: potrzeba tworzenia środowiska współpracy



BLOK 4. – RÓŻNICE/PODOBIEŃSTWA –
WSPARCIE SYSTEMOWE 

Wsparcie instytucjonalne

perspektywa wspólna: niedostateczność obecnego wsparcia, 
kampanie społeczne i edukacyjne dotyczące pracowników 50+, 
szkolenia jako kluczowy ins trument wsparcia aktywizacji zawodowej 

perspektywa pracodawców: uproszczenie ins trumentów wsparcia, 
wsparcie finansowe ważniejsze niż edukacyjno-świadomościowe, 
perspektywa pracowników 50+: niewielkie doświadczenie ze 
wsparciem ins tytucjonalnym

perspektywa ekspertów: rozproszenie wiedzy o ins trumentach 
wsparcia



BLOK 4. – PODSUMOWANIE - DOBRE PRAKTYKI

Dobre praktyki 

minimalizacja ryzyka związanego z zatrudnianiem pracowników 50+ 
[instrumenty finansowe] 

 rozwój kompetencji [mentoring, szkolenia – rozwój kompetencji 
cyfrowych, AI]

elastyczne formy zatrudnienia w tym w zakresie czasu oraz organizacji 
pracy 

wsparcie w zakresie zdrowia fizycznego oraz psychicznego 



BLOK 4. – PODSUMOWANIE – KLUCZOWE REKOMENDACJE

Rekomendacja 1 - odejście od traktowania kategorii wieku jako 
wyłącznego/głównego wyznacznika grupy pracowników 50+ w kontekście 
profilowania narzędzi wspierających jej większą aktywność na rynku pracy.

Rekomendacja 2 - wdrażanie działań ograniczających s tereotypizację 
oraz wzmacniających równe traktowanie



BLOK 4. – PODSUMOWANIE – KLUCZOWE REKOMENDACJE 

Rekomendacja 3 - włączenie przez instytucje rynku pracy zdrowia 
i dobros tanu do s tandardowego doradztwa i projektowania ścieżek 
wsparcia, tak aby aktywizacja nie kończyła s ię na doprowadzeniu do 
zatrudnienia, lecz wzmacniała zdolność do utrzymania pracy poprzez 
łączenie ins trumentów „twardych”  z informacją, doradztwem i promocją 
rozwiązań prozdrowotnych

Rekomendacja 4. promocja is tniejących rozwiązań/programów 
dedykowanych zatrudnianiu pracowników 50+. Przykładem jes t 
„Dofinansowanie wynagrodzenia za zatrudnianie bezrobotnego 
w wieku 50+ i poszukującego pracy 60/65+”. 



BLOK 4. – PODSUMOWANIE – KLUCZOWE REKOMENDACJE 

Rekomendacja 5 - wprowadzenie obowiązku wdrażania w firmach 
zatrudniających osoby 50+ s tandardu regularnych przeglądów 
ergonomicznych oraz pros tych procedur zgłaszania potrzeb w tym 
zakres ie.

Rekomendacja 6 - dofinansowanie przeds iębiors tw w zakres ie działań 
z obszaru ergonomii s tanowisk pracy dla osób 50+ (doposażenie) 
uwzględniające również upowszechnianie dobrych praktyk oraz 
s tandardów w tym obszarze.



BLOK 4. – PODSUMOWANIE – KLUCZOWE REKOMENDACJE 

Rekomendacja 7 - upowszechnianie wśród kadry kierowniczej 
przeds iębiors tw zatrudniających osoby 50+ szkoleń z zarządzania 
zespołem wielopokoleniowych; 

Rekomendacja 8 - wzmacnianie kompetencji cyfrowych wśród 
pracowników 50+ 



BLOK 4. – PODSUMOWANIE – KLUCZOWE REKOMENDACJE 

Rekomendacja 9 - upowszechnianie szkoleń zewnętrznych 
dedykowanych pracownikom 50+ przy wykorzys taniu np. vouchera 
szkoleniowego; zapewnienie pracownikom 50+ różnorodnych form 
realizacji szkoleń adekwatnych do ich potrzeb oraz możliwości fizycznych 
oraz psychicznych

Rekomendacja 10 - wprowadzenie ulg podatkowych, ulg składkowych, 
zwolnień ze składek ZUS oraz dopłat do wynagrodzeń/ulg ZUS 
dla pracowników 50+



BLOK 4. – PODSUMOWANIE – KLUCZOWE REKOMENDACJE 

Rekomendacja 11 – wprowadzenie ulg podatkowych dla pracodawców 
zatrudniających osoby 50+

Rekomendacja 12 - wprowadzenie [w pierwszej kolejności na poziomie 
przeds iębiors twa, a ewentualnie w dalszej kolejności na poziomie 
prawodawstwa] dodatkowych obowiązkowych [obligatoryjnych do 
wykorzys tania] dodatkowych dni wolnych od pracy [np. 2/3 w skali roku 
niż te które wynikają z Kodeksu Pracy] dedykowanych pracownikom 50+ 
na działania szeroko wpierające profilaktykę zdrowotną. 



BLOK 4. – PODSUMOWANIE – KLUCZOWE REKOMENDACJE 

Rekomendacja 13 - popularyzacja oraz wspieranie [również 
ze ś rodków publicznych] mentoringu świadczonego przez pracowników 
50+ w przeds iębiors twach charakteryzujących s ię mieszanymi wiekowo 
zespołami 

Rekomendacja 14 - promocja elas tycznych form zatrudnienia takich jak: 
praca na część etatu, elas tyczne godziny, praca zdalna/hybrydowa, 
kontrakty okresowe „on-call”



BLOK 4. – PODSUMOWANIE – KLUCZOWE REKOMENDACJE 

Rekomendacja 15 - kontynuacja wdrażania [połączonego z 
upowszechnianiem] najbardziej skutecznych [zdaniem ekspertów rynku 
pracy] ins trumentów dedykowanych wsparciu pracowników 50+ na rynku 
pracy tj. Krajowy Fundusz Szkoleniowy (KFS), s taże/prace interwencyjne, 
granty szkoleniowe UE (EFS+), Programy Senior+/ Aktywni+ - komponent 
zawodowy, pośrednictwo i doradztwo Urzędów Pracy. 



BLOK 4. – PODSUMOWANIE – WNIOSEK KOŃCOWY 

Kluczowe trendy globalne i krajowe w kontekście realizowanego badania:

postępujące starzenie się społeczeństw

wydłużenie średniego trwania życia oraz trwania życia w zdrowiu 

 konieczność coraz dłużej pracy w tym również po osiągnięciu wieku 
emerytalnego

dynamiczny rozwój technologiczny [konieczność aktualizacji 
wiedzy/umiejętności przez pracowników]

 zmiana podejścia do wieku [s topniowo przes taje być jedynym 
wyznacznikiem aktywności zawodowej] 
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