N/ UCZELNIA
KORCZAKA

2026
ANALIZA DESK RESEARCH

Czynniki wptywajgce na mozliwosé
pozostania na rynku pracy oraz edukacji
i przebranzowienia.

Autorzy: dr Karolina Kramkowska, Pawet Rabiej

5 Sfinansowane przez ** ok
- ;z,le:kz: el Unig Europejska Xk U“ OWS e.

NextGenerationEU

serce Polski




Spis tresci

MV STEP e ettt ettt e et eat et e et et e et et e et ea e a e et et et et e eaeea e ertent et et enteeae et e ereereennenean 3
GLOWNE WNIOSKI | KLUCZOWE LICZBY ......oovovviieriesiieeseisee ettt sasse s senas 5
STRESZCZENIE ....vieiiieteteteteieeeetatt ettt ettt et et se et bbb e s e s et e st es s st s s s e b e s et et et eses et bbb s e s eb et seseses st s b ebebesesesesens 7
UKRYTE ZASOBY PRACY — KLUCZOWY DYLEMAT IMAZOWSZA.........cocvieieeieeereisieieesie e 9

ROZDZIAt 1. OD PROBLEMU DEMOGRAFICZNEGO DO PROBLEMU KOMPETENCYJNEGO.. 10

1.2. OSOBY STARSZE JAKO NIEWYKORZYSTANY ZASOB PRACY .....ooouvierererereeeececereseeseseseseseseseseasssesesesenenesesenes 10
1.2. ODPOWIEDZ UE NA WYZWANIE STARZENIA SIE SPOLECZENSTWA ..o 11
1.3. POLSKA WOBEC WYZWAN DEMOGRAFICZNYCH | RYNKU PRACY .....ovovieirerieeeieeeeeieeeeeeeeeeeeese e eannas 13
1.4. ROSNACE POTRZEBY MAZOWIECKIEGO RYNKU PRACY ......oovuiviviierreriieieseseeiesesesssesesae e se s 14
1.5. MAZOWIECKI RYNEK PRACY — WYSOKI POPYT A POTENCIAL OSOB 50+ ........oiiiiiiieicccccceeeeee e 16

ROZDZIAL 2. SKALA | DETERMINANTY POTENCJALU ZAWODOWEGO OSOB STARSZYCH... 18

2.1. AKTYWNOSC ZAWODOWA OSOB W WIEKU 55-64 LATAW POLSCE ..o, 18
2.2. DETERMINANTY WYDLUZANIA AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ OSOB STARSZYCH ..o 19
ROZDZIAtL 3. OD EDUKACII DO UCZENIA SIE PRZEZ CALE yA (ol | SRR 28
3.1 KOMPETENCIE W ROZWOJU POTENCIALU ZAWODOWEGO S50+ ..o 28
3.2. UCZESTNICTWO DOROSLYCH W UCZENIU SIE WEDEUG DANYCH ....ooviiniiiiieieeeeeeeeeeeeee e 29
3.3. BARIERY ROZWOJU KOMPETENCII OSOB W WIEKU 504 ..o 30
3.4. KOMPETENCJE PRZYSZtOSCI | MOZLIWOSCI PRZEBRANZOWIENIA ..ot eee e eee e 31
3.5. ROzwW0) UStUG OPIEKUNCZYCH JAKO INSTRUMENTU AKTYWIZACH ZAWODOWEJ ..o 33
ROZDZIAL 4. WNIOSKI | KIERUNKI DZIALAN DLA REGIONU ....ccooeeeeeeeeeeeeeeeeesssssnnsessesses 35
4.1. PODSUMOWANIE WNIOSKOW Z ANALIZY I WYZWAN ...ttt ee e et eeeeeeeeeeeaeneeeeeeeeeeeeenen 35
4.2. MODEL WSPIERANIA DLUGIEJ AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ W REGIONIE ....eveeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 36
4.3. MOZLIWE KIERUNKI DZIALANIA | NARZEDZIA INTERWENCI c..cuvveeeteeeeeeeeeeeeee et eee e ee e enenes 37
BIBLIOGRAFIA ... e eeieitirtetettereteteteerereceretresasssssserssasessesssssasssrssssassssasssassssssssassssasssnssssasasass 42

Badania finansowane w ramach projektu ,,Zbudowanie systemu koordynacji i monitorowania
regionalnych dziatan na rzecz ksztafcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz uczenia
sie przez cate zycie, w tym uczenia sie dorostych” realizowanego w ramach Krajowego Planu
Odbudowy i Zwiekszania Odpornosci - Komponent A — Odpornosc i konkurencyjnos¢
gospodarki”, inwestycja A3.1.1 ,Wsparcie rozwoju howoczesnego ksztatcenia zawodowego,
szkolnictwa wyZszego oraz uczenia sie przez cate zycie”.



Wstep

Rozwdj kompetencji mieszkaricéw oraz tworzenie warunkdw do uczenia sie przez cate zycie
nalezg obecnie do najwazniejszych czynnikdw decydujgcych o konkurencyjnosci
wspotczesnych gospodarek regionalnych. W warunkach postepujgcych zmian
technologicznych, transformacji cyfrowej oraz starzenia sie spoteczenstwa rozwéj regiondw
zalezy juz nie tylko od jakosci systemu edukacji czy naptywu nowych pracownikéw na rynek
pracy, lecz w coraz wiekszym stopniu od zdolnosci do petnego wykorzystania potencjatu
kompetencyjnego wszystkich grup mieszkancow. Oznacza to konieczno$é spojrzenia na
polityke rynku pracy i edukacji jako na element jednego systemu rozwoju umiejetnosci przez
cate zycie.

Zmiana ta ma szczegdlne znaczenie dla wojewddztwa mazowieckiego. Jako najwiekszy i
najszybciej rozwijajacy sie region Polski, Mazowsze od wielu lat koncentruje najwiekszg
liczbe miejsc pracy oraz przedsiebiorstw wymagajgcych wysoko wykwalifikowanych kadr.
Jednoczesnie region, podobnie jak cata Polska i Europa, wchodzi w okres gtebokich zmian
demograficznych. Prognozy wskazujg, ze do 2050 r. liczba oséb w wieku produkcyjnym w
Polsce zmniejszy sie o ok. 5 milionéw oséb, co oznacza trwate ograniczenie podazy pracy i
wzrost znaczenia petnego wykorzystania potencjatu juz dostepnych zasobéw ludzkich.

Skala tego wyzwania jest juz dzi$ widoczna w danych dotyczacych rynku pracy. OECD
szacuje, ze obecnie ok. 5,2 miliona os6b w wieku produkcyjnym w Polsce pozostaje
biernych zawodowo, mimo ze znaczna czesc¢ z nich dysponuje doswiadczeniem,
kwalifikacjami lub potencjatem umozliwiajagcym podjecie zatrudnienia przy odpowiednim
wsparciu. Jednoczesnie wskazniki aktywnosci zawodowej oséb starszych w Polsce pozostajg
wyraznie nizsze od sredniej painstw OECD. Wsrdd oséb znajdujacych sie do pieciu lat powyzej
ustawowego wieku emerytalnego aktywnych zawodowo jest jedynie ok. 18% mezczyzn i 24%
kobiet, podczas gdy srednie dla paristw OECD wynoszg odpowiednio 36% i 47%.

Whioski te potwierdzajg rowniez najnowsze analizy krajowe. Raport , Sita wieku — osoby 50+
na rynku pracy” wskazuje, ze najwazniejszym wyzwaniem nie jest sam wiek pracownikow,
lecz tworzenie warunkow umozliwiajacych diuisze pozostawanie aktywnym zawodowo.
Autorzy podkreslaja, ze zdolnos¢ do kontynuowania pracy w znacznie wiekszym stopniu
zalezy od jakosci srodowiska pracy, stanu zdrowia, mozliwosci rozwoju kompetencji oraz
dostepu do uczenia sie niz od wieku metrykalnego. W konsekwencji osoby po 50. roku zycia
powinny by¢ postrzegane nie jako grupa wymagajgca wytgcznie wsparcia spotecznego, lecz
jako jeden z najwazniejszych zasobdw rozwojowych gospodarki.

Perspektywe te wzmacniajg rowniez analizy OECD dotyczgce przysztosci rynku pracy.
Wedtug prognoz starzenie sie spoteczenstw bedzie jednym z najwazniejszych megatrenddow
wptywajgcych na rozwdj gospodarczy panstw rozwinietych. Bez skutecznych dziatan
zwiekszajgcych aktywnos$é zawodowa o0sdb starszych oraz lepszego wykorzystania ich



kompetencji tempo wzrostu gospodarczego krajow OECD moze w kolejnych dekadach
wyraznie spowolnié¢. Odpowiedzig na te wyzwania powinno by¢ nie tylko wydtuzanie
aktywnosci zawodowej, lecz przede wszystkim budowanie systeméw umozliwiajacych
rozwdj kompetencji, zmiane kwalifikacji oraz utrzymywanie wysokiej zdolnosci do
zatrudnienia przez cate zycie zawodowe.

Z perspektywy wojewddztwa mazowieckiego oznacza to koniecznos$¢ spojrzenia na osoby po
50. roku zycia jako na integralny element regionalnego systemu rozwoju kompetencji.
Dysponuja one znacznym kapitatem wiedzy, doswiadczenia oraz umiejetnosci zdobywanych
przez wiele lat aktywnosci zawodowej, jednak czesciej niz osoby mtodsze napotykajg bariery
utrudniajgce zmiane zawodu, aktualizowanie kompetencji czy utrzymanie zatrudnienia. W
warunkach rosngcych niedoboréw kadrowych oraz dynamicznych zmian technologicznych
petniejsze wykorzystanie tego potencjatu staje sie jednym z kluczowych wyzwan
Regionalnego Programu Wdrozeniowego Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci 2030.

Niniejsze opracowanie zostato przygotowane z wykorzystaniem metodologii desk research i
stanowi synteze aktualnych danych statystycznych, raportéw badawczych, dokumentow
strategicznych oraz literatury naukowej dotyczacej aktywnosci zawodowej oséb starszych,
rozwoju kompetencji oraz uczenia sie przez cate zycie. Celem analizy jest identyfikacja
czynnikow wptywajgcych na mozliwosc lepszego wykorzystania ukrytych zasobdw pracy oraz
okreslenie roli rozwoju kompetencji, przekwalifikowania i edukacji dorostych w wydtuzaniu
aktywnosci zawodowej mieszkarncéw wojewddztwa mazowieckiego. Wnioski przedstawione
w raporcie stanowig element szerszej diagnozy regionalnego systemu rozwoju umiejetnosci i
beda wykorzystane przy formutowaniu rekomendacji dla polityki rynku pracy, edukacji
dorostych oraz wdrazania Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci 2030.



Gtéwne wnioski i kluczowe liczby

Ukryte zasoby pracy jako strategiczne wyzwanie rozwojowe

e O ok. 5 miIn oséb zmniejszy sie liczba ludnosci w wieku produkcyjnym w Polsce do
2060 r., co oznacza trwate ograniczenie podazy pracy i koniecznos¢ petniejszego
wykorzystania potencjatu oséb juz obecnych na rynku pracy. (GUS, 2023)

e Do 2060r. liczba oséb w wieku 65 lat i wiecej wzrosnie do ok. 10 min, a wspétczynnik
obcigzenia demograficznego zwiekszy sie z 72 do 96 oséb w wieku nieprodukcyjnym
na 100 oséb w wieku produkcyjnym. Starzenie sie spoteczenstwa staje sie jednym z
najwazniejszych wyzwan rozwoju gospodarczego Polski i regionéw. (GUS, 2023)

e W odpowiedzi na te procesy OECD oraz Komisja Europejska wskazujg wydtuzanie
aktywnosci zawodowej jako jedno z najwazniejszych zrodet zwiekszania podazy
pracy i utrzymania konkurencyjnosci gospodarki. (OECD, 2024; Komisja Europejska)

Ukryte zasoby pracy — najwieksza rezerwa kapitatu ludzkiego

e W Polsce ok. 5,2 min oséb w wieku produkcyjnym pozostaje biernych zawodowo.
Znaczna czesc tej grupy posiada doswiadczenie zawodowe i kompetencje
umozliwiajgce powrét na rynek pracy przy odpowiednim wsparciu. (OECD, 2025)

e Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55—-64 lata wynidst w Polsce 60,1% w 2025 ., co
oznacza, ze potencjat tej grupy pozostaje nadal czesciowo niewykorzystany.
Szczegdlnie widoczne jest to w przypadku kobiet, ktérych wskaznik zatrudnienia
wynosi ok. 49,9%. (Eurostat, 2025)

e Ukryte zasoby pracy koncentruj3a sie przede wszystkim wsréd oséb po 50. roku
Zycia, oséb z problemami zdrowotnymi oraz oséb petnigcych obowiazki opiekuncze.
Oznacza to, ze zwiekszanie aktywnosci zawodowej wymaga zintegrowanych dziatan
obejmujacych edukacje, zdrowie, organizacje pracy i polityke spoteczng. (OECD;
Eurofound)

Kompetencje jako najwazniejszy czynnik wydtuzania aktywnosci zawodowej

e 38,9% 0s6b z wyksztatceniem wyzszym uczestniczy w edukacji pozaformalnej,
podczas gdy wsrdd oséb z najnizszym poziomem wyksztatcenia odsetek ten wynosi
jedynie 9,1%. Pokazuje to, ze dostep do rozwoju kompetencji pozostaje silnie
zréinicowany. (PIAAC, 2023)

e Jedynie 21,2% dorostych Polakow uczestniczyto w edukacji pozaformalnej w ciggu
ostatnich 12 miesiecy, co pozostaje wynikiem nizszym od wielu panstw Europy
Zachodniej. (PIAAC, 2023)

e OECD, CEDEFOP i Komisja Europejska wskazuja, ze rozwdj kompetenciji, reskilling,
upskilling oraz uczenie sie przez cate zycie stajg sie podstawowym mechanizmem



umozliwiajgcym dtuzsze pozostawanie na rynku pracy oraz adaptacje do zmian
technologicznych. (OECD; CEDEFOP)

Mazowsze — najwiekszy potencjat gospodarczy i najwieksza odpowiedzialnos¢

Wojewaddztwo mazowieckie jest najwiekszym rynkiem pracy w Polsce. W 2025 r.
stopa bezrobocia wynosita 4,3%, a pracodawcy zgtosili blisko 100 tys. wolnych miejsc
pracy. Jednoczes$nie w rejestrach urzedéw pracy pozostawato 29,5 tys. oséb
bezrobotnych po 50. roku zycia. (WUP Warszawa, 2025)

Osoby po 50. roku zycia stanowig juz 37,6% mieszkarncow wojewddztwa, a proces
starzenia przebiega szybciej w Regionie Mazowieckim Regionalnym niz w Regionie
Warszawskim Stotecznym. Oznacza to potrzebe zréznicowania regionalnych
instrumentéw rozwoju kompetenc;ji i aktywizacji zawodowej. (BDL GUS)
Najwiekszym wyzwaniem Mazowsza staje sie obecnie nie tworzenie nowych miejsc
pracy, lecz petniejsze wykorzystanie potencjatu oséb juz obecnych na rynku pracy
poprzez rozwdéj kompetencji, poprawe jakosci srodowiska pracy oraz wydtuzanie
aktywnosci zawodowe;j.

Whioski dla Regionalnego Programu Wdrozeniowego ZSU

Rozwdj kompetencji oséb po 50. roku zycia powinien stac sie jednym z priorytetow
Regionalnego Programu Wdrozeniowego ZSU jako element polityki rozwoju
gospodarczego wojewodztwa, a nie wytgcznie polityki edukacyjnej.

Skuteczna polityka wykorzystania ukrytych zasobdw pracy wymaga réwnoczesnego
oddziatywania na trzech poziomach: cztowieka (kompetencje i uczenie sie przez cate
zycie), organizacji (Srodowisko pracy sprzyjajace dtuzszej aktywnosci zawodowej) oraz
regionu (koordynacja polityk publicznych i budowa regionalnego ekosystemu rozwoju
kompetencji).



Streszczenie

Wykorzystanie ukrytych zasobdw pracy jako element rozwoju
kompetencji i uczenia sie przez cate zycie

1. Ukryte zasoby pracy stajq sie jednym z najwazniejszych wyzwan
rozwojowych rynku pracy

Postepujgce zmiany demograficzne oraz systematyczne zmniejszanie liczby oséb w wieku
produkcyjnym powodujg, ze rozw@j gospodarczy bedzie w coraz wiekszym stopniu zalezat
od petniejszego wykorzystania potencjatu oséb juz obecnych na rynku pracy. Prognozy
wskazuja, ze do 2060 r. liczba ludnosci w wieku produkcyjnym w Polsce zmniejszy sie

o ok. 5 mIn oséb. W tej sytuacji ukryte zasoby pracy stajg sie jednym z najwazniejszych
zrodet zwiekszania podazy pracy oraz utrzymania konkurencyjnosci gospodarki.

2. Osoby po 50. roku zycia stanowig najwiekszy niewykorzystany kapitat
rynku pracy

Osoby po 50. roku zycia dysponujg znacznym doswiadczeniem zawodowym, wiedzg oraz
kompetencjami zdobywanymi przez wiele lat aktywnosci zawodowej. Jednoczesnie sg grupg,
ktora stosunkowo czesto opuszcza rynek pracy przed osiggnieciem petnego potencjatu
zawodowego lub napotyka bariery utrudniajgce zmiane zawodu i dalszy rozwéj kompetencji.

3. Rozwaj kompetencji jest najwazniejszym mechanizmem wydtuzania
aktywnosci zawodowe;j

Analiza badann OECD, CEDEFOP, PIAAC oraz Komisji Europejskiej wskazuje, ze mozliwos¢
dtuzszego pozostawania na rynku pracy zalezy przede wszystkim od zdolno$ci do
systematycznego aktualizowania kompetencji oraz dostosowywania kwalifikacji do
zmieniajgcych sie wymagan gospodarki. Uczenie sie przez cate zycie przestaje by¢ wytgcznie
elementem polityki edukacyjnej, stajac sie jednym z podstawowych instrumentéw rozwoju
gospodarczego i przeciwdziatania skutkom zmian demograficznych.

4. Wydtuzanie aktywnosci zawodowej wymaga rownoczesnego
oddziatywania na cztowieka, pracodawce i otoczenie instytucjonalne

Mozliwos$¢é pozostawania oséb po 50. roku zycia na rynku pracy zalezy od
wspotwystepowania wielu czynnikéw. Obok stanu zdrowia i poziomu kompetencji istotne
znaczenie majg jakos¢ Srodowiska pracy, dostep do elastycznych form zatrudnienia,
obowigzki opiekuncze oraz postawy pracodawcédw wobec starszych pracownikéw. Skuteczna
polityka publiczna wymaga zatem réwnoczesnego rozwijania kompetencji pracownikéw,
wspierania organizacji oraz budowy regionalnego systemu wspodtpracy instytucjonalne;.



5. Transformacja rynku pracy zwieksza znaczenie uczenia sie przez cate zycie

Rozwdj technologii cyfrowych, automatyzacja oraz sztuczna inteligencja powoduja, ze coraz
wieksza czes¢ pracownikéw bedzie wielokrotnie zmieniata zakres wykonywanych zadan lub
zawodd w trakcie zycia zawodowego. W tych warunkach kluczowego znaczenia nabieraja
mechanizmy reskillingu, upskillingu, walidacji kompetencji oraz rozwéj elastycznych
Sciezek uczenia sie, umozliwiajgcych dostosowanie kwalifikacji do nowych potrzeb rynku.

6. Wojewodztwo mazowieckie stoi przed szczegolnym wyzwaniem
wykorzystania ukrytych zasobow pracy

Jako region o najwyzszym poziomie aktywnosci gospodarczej i najwiekszym
zapotrzebowaniu na wykwalifikowanych pracownikéw, wojewddztwo mazowieckie bedzie
szczegolnie silnie odczuwato skutki zmian demograficznych. Jednoczesnie wystepujgce
réznice pomiedzy Regionem Warszawskim Stotecznym i Regionem Mazowieckim
Regionalnym wymagajg zréznicowania instrumentow wspierajacych rozwoj kompetencji
oraz wydtuzanie aktywnosci zawodowej mieszkancow.

7. Regionalny Program Wdrozeniowy ZSU powinien stac sie narzedziem
wykorzystania ukrytych zasobow pracy

Przeprowadzona analiza prowadzi do wniosku, ze rozwdéj kompetencji oséb po 50. roku
zycia powinien zosta¢ uznany za jeden z priorytetéw Regionalnego Programu
Wdrozeniowego Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci. Skuteczne wykorzystanie ukrytych
zasobdéw pracy wymaga budowy regionalnego systemu uczenia sie przez cate zycie,
wspierania pracodawcéw w tworzeniu srodowiska pracy sprzyjajgcego dtuzszej aktywnosci
zawodowej oraz integracji dziatan edukacji, rynku pracy, ochrony zdrowia i polityki
spotecznej. W tym ujeciu ukryte zasoby pracy nalezy postrzegac nie jako problem spoteczny,
lecz jako strategiczny kapitat rozwojowy wojewddztwa mazowieckiego.



Ukryte zasoby pracy — kluczowy dylemat Mazowsza

Wojewddztwo mazowieckie znajduje sie w szczegdlnej sytuacji rozwojowe;j. Jako najwiekszy
rynek pracy w Polsce koncentruje najwiekszg liczbe przedsiebiorstw, instytucji publicznych,
uczelni oraz miejsc pracy wymagajacych wysokich kwalifikacji. Jednoczesnie postepujace
zmiany demograficzne powodujg systematyczne zmniejszanie liczby oséb w wieku
produkcyjnym oraz wzrost udziatu oséb starszych. Oznacza to, ze jednym z najwazniejszych
ograniczen dalszego rozwoju regionu staje sie nie tyle tworzenie nowych miejsc pracy, ile
zapewnienie odpowiedniej podazy kompetencji.

Przeprowadzona analiza wskazuje, ze odpowiedzig na to wyzwanie nie moze by¢ wytacznie
przygotowywanie kolejnych rocznikow mtodych ludzi do wejécia na rynek pracy. Rownie
istotne staje sie petniejsze wykorzystanie potencjatu oséb, ktére juz dzis uczestniczg lub
moga ponownie uczestniczy¢ w zyciu zawodowym. Szczegdlnego znaczenia nabiera grupa
0s06b po 50. roku zycia dysponujgcych wysokim kapitatem doswiadczenia, wiedzy i
kompetencji, ktdrych utrata oznaczataby ostabienie potencjatu rozwojowego regionu.

Jednoczesnie wojewddztwo mazowieckie nie stanowi jednolitego rynku pracy. Region
Warszawski Stoteczny oraz Region Mazowiecki Regionalny charakteryzujg sie odmienng
strukturg gospodarki, réznym poziomem rozwoju oraz zréznicowanymi potrzebami
kompetencyjnymi. Oznacza to koniecznos¢ prowadzenia wspdlnej polityki rozwoju
kompetencji przy jednoczesnym réznicowaniu instrumentow odpowiadajgcych specyfice
lokalnych rynkéw pracy.

Analizy OECD, Komisji Europejskiej oraz wyniki badan przeprowadzonych w ramach projektu
prowadzg do wspdlnego wniosku: rozwdj kompetencji oséb dorostych przestaje byé
wyltacznie elementem polityki edukacyjnej. W warunkach starzenia sie spoteczenstwa staje
sie jednym z najwazniejszych instrumentow polityki rozwoju regionalnego. Mozliwos¢
uczenia sie przez cate zycie, aktualizowania kwalifikacji i przekwalifikowania bedzie w coraz
wiekszym stopniu decydowata o zdolnosci mieszkaricdw do utrzymania aktywnosci
zawodowej oraz o konkurencyjnosci gospodarki wojewddztwa.

Z tej perspektywy ukryte zasoby pracy nalezy postrzegac nie jako obszar polityki
senioralnej, lecz jako strategiczny kapitat rozwojowy Mazowsza. Wykorzystanie
doswiadczenia i kompetencji oséb po 50. roku zycia staje sie jednym z warunkdéw utrzymania
potencjatu gospodarczego regionu oraz skutecznej realizacji Regionalnego Programu
Wdrozeniowego Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci.



ROZDZIAL 1. Od problemu demograficznego do problemu
kompetencyjnego

e Ukryte zasoby pracy — osoby w wieku 55-64 lata ¢ znaczenie aktywnosci zawodowej oséb
starszych w kontekscie krajowych wyzwan spotecznych i gospodarczych e europejskie i
polskie podejscie do zmian demograficznych i potrzeb rynku pracy e sytuacja Mazowsza w
kontekscie podazy pracy i wykorzystania potencjatu oséb w wieku 50+

1.2. Osoby starsze jako niewykorzystany zasdb pracy

Postepujace starzenie sie spoteczenstwa oraz systematyczny spadek liczby oséb w wieku
produkcyjnym powodujg, ze utrzymanie podazy pracy staje sie jednym z najwazniejszych
wyzwan rozwojowych wspétczesnych gospodarek. W coraz wiekszym stopniu mozliwosci
dalszego wzrostu gospodarczego bedg zalezaty nie od naptywu nowych pracownikéw, lecz
od petniejszego wykorzystania potencjatu osdb, ktére z réznych przyczyn pozostajg poza
rynkiem pracy lub uczestniczg w nim w ograniczonym zakresie. W tym kontekscie istotnego
znaczenia nabierajg osoby po 50. roku zycia, dysponujace znacznym doswiadczeniem
zawodowym i kompetencjami, ktorych potencjat pozostaje czesto niewykorzystany.

W literaturze przedmiotu oraz dokumentach dotyczgcych rynku pracy potencjat ten
okreslany jest mianem ukrytych zasobdéw pracy. Pojecie to odnosi sie do 0séb, ktére mimo
mozliwosci podjecia lub kontynuowania aktywnosci zawodowe]j pozostajg bierne zawodowo,
pracujg ponizej swoich kwalifikacji lub napotykajg bariery utrudniajace petne wykorzystanie
posiadanych kompetencji. Do grupy tej zalicza sie miedzy innymi osoby zagrozone
przedwczesnym opuszczeniem rynku pracy, osoby wykonujgce prace ponizej kwalifikacji oraz
osoby, ktérych aktywnosé zawodowa ograniczana jest przez bariery zdrowotne,
kompetencyjne, organizacyjne, opiekuricze, transportowe lub spoteczne.

W niniejszym opracowaniu szczegélng uwage poswiecono osobom w wieku 55-64 lata,
ktdre zgodnie z metodologig Eurostatu stanowig podstawowg grupe analizowang w
badaniach dotyczgcych aktywnosci zawodowej starszych pracownikéw. Jednoczes$nie
uwzgledniono osoby w wieku 50-54 lata, wobec ktérych mozliwe jest podejmowanie dziatan
zapobiegajgcych przedwczesnej dezaktywizacji zawodowej, oraz osoby w wieku 65 lat i
wiecej, ktére pomimo osiggniecia wieku emerytalnego pozostajg aktywne zawodowo lub
posiadajg potencjat do dalszego uczestnictwa w rynku pracy. Takie podejscie pozwala
analizowac ukryte zasoby pracy nie tylko przez pryzmat liczby oséb pozostajgcych poza
zatrudnieniem, lecz réwniez mozliwosci wydtuzania aktywnosci zawodowej,
przekwalifikowania oraz wykorzystania doswiadczenia zawodowego oséb starszych.

Z perspektywy polityki uczenia sie przez cate zycie kluczowe znaczenie majg osoby, ktérych
dezaktywizacja zawodowa nie wynika z trwatej niezdolnosci do pracy, lecz z czynnikow
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mozliwych do ograniczenia poprzez odpowiednio zaprojektowane dziatania edukacyjne,
doradcze, zdrowotne, organizacyjne lub spoteczne. To wtasnie ta grupa stanowi
najwazniejszy potencjalny zaséb dla dziatan ukierunkowanych na wydtuzanie aktywnosci
zawodowej oraz przeciwdziatanie skutkom starzenia sie spoteczenstwa.

Problematyka wykorzystania ukrytych zasobow pracy wykracza dzis poza klasyczng polityke
rynku pracy. W warunkach postepujacych zmian demograficznych staje sie ona jednym z
kluczowych wyzwan polityki gospodarczej, edukacyjnej i spotecznej. O mozliwosci dalszego
pozostawania 0séb starszych na rynku pracy coraz czesciej decydujg bowiem nie tylko
rozwigzania emerytalne, lecz réwniez stan zdrowia, poziom kompetencji, jako$¢ Srodowiska
pracy, dostepnos$é ustug opiekunczych oraz gotowos¢ pracodawcdéw do zarzadzania
zréznicowanymi wiekowo zespotami. W konsekwencji petniejsze wykorzystanie potencjatu
0s06b po 50. roku zycia nalezy postrzegac jako jeden z najwazniejszych warunkdow utrzymania
konkurencyjnosci gospodarki oraz budowania odpornosci rynku pracy wobec zmian
demograficznych.

1.2. Odpowiedz UE na wyzwanie starzenia sie spoteczenstwa

Proces starzenia sie spoteczenistw nalezy obecnie do najwazniejszych wyzwan rozwojowych
Unii Europejskiej. Prognozy demograficzne wskazujg, ze do potowy XXI wieku osoby w wieku
65 lat i wiecej beda stanowity ok. 30% ludnosci panstw cztonkowskich, podczas gdy liczba
0s6b w wieku produkcyjnym bedzie systematycznie male¢. Oznacza to rosngcg presje na
rynki pracy, systemy zabezpieczenia spotecznego oraz finanse publiczne, a jednoczesnie
zwieksza znaczenie dziatarn umozliwiajacych dituzsze pozostawanie obywateli w aktywnosci
zawodowe;.

30% Taki odsetek ludnosci Unii Europejskiej beda stanowity osoby w wieku 65+
do 2050 ., o ile trendy demograficzne nie ulegng zmianie

<64% Tyle wynosit wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55—64 lata, osiadajgcych
wcigz znaczny potencjat w krajach Unii Europejskiej w 2024 r.

45% Wskaznik zatrudnienia oséb 55—-64 lata w UE w 2010 r. — co wskazuje, ze
obecnos$é osdb w wieku 55+ na rynku pracy znaczgco rosnie

60% Taki poziom uczestnictwa dorostych w edukacji wyznacza Europejski Filar

Praw Socjalnych do 2030 r.

W odpowiedzi na te wyzwania polityka Unii Europejskiej od wielu lat rozwija koncepcje
aktywnego starzenia sie (active ageing), zgodnie z ktorg osoby starsze powinny mieé
mozliwos¢ jak najdtuzszego uczestnictwa w zyciu zawodowym, spotecznym i edukacyjnym.
Podejscie to odchodzi od postrzegania starzenia sie wyfgcznie jako zrédta rosngcych kosztow
spotecznych, wskazujac na doswiadczenie zawodowe, kompetencje oraz potencjat oséb
starszych jako istotny zaséb rozwoju gospodarczego. Szczegdlnego znaczenia nabiera
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tworzenie warunkow umozliwiajgcych wydtuzanie aktywnosci zawodowej oraz rozwaj
kompetencji przez cate zycie.

Zmiana podejsécia znajduje odzwierciedlenie w najwazniejszych dokumentach strategicznych
Unii Europejskiej (Tabela 1). Europejski Filar Praw Socjalnych zaktada, ze do 2030 r. co
najmniej 60% osob dorostych powinno kazdego roku uczestniczyé w réznych formach
edukacji i szkolenia. Cel ten wynika z przekonania, ze utrzymanie zatrudnienia w warunkach
transformacji cyfrowej, automatyzacji oraz zielonej transformacji wymaga systematycznego
aktualizowania kompetencji przez caty okres aktywnosci zawodowej. Uczenie sie przez cate
zycie staje sie tym samym jednym z podstawowych instrumentéw wzmacniania odpornosci
rynku pracy na zmiany demograficzne i technologiczne.

Tabela 1. Europa wobec silnych zmian demografii i rynku pracy

Trend Znaczenie dla rynku pracy

L L. Malejg zasoby pracy, wzrasta znaczenie oséb 50+, polityki
Starzenie sie ludnosci

publiczne dostrzegajg potencjat zawodowy tej grupy

) ) Wydtuzanie aktywnosci zawodowej staje sie celem polityk
Active Ageing . L . R
publicznych na poziomie lokalnym, regionalnym i krajowym

. ) Rozwdj kompetencji przez cate zycie zastepuje model
Lifelong Learning ) i .
jednorazowej edukacji

L Organizacja pracy powinna by¢ dostosowana do zréznicowanych
Zarzadzanie wiekiem

wiekowo zespotéw i uwzgledniaé ich specyfike i potrzeby

S . Przebranzowienie staje sie naturalnym elementem kariery
Reskilling i upskilling .
zawodowe]

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Komisji Europejskiej, OECD, Eurofound i CEDEFOP.

Jednoczesnie dane Eurostatu pokazujg, ze polityka ta przynosi wymierne efekty. Wskaznik
zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata wzrdst w Unii Europejskiej z ok. 45% w 2010 r. do
ponad 64% w 2024 r., co oznacza systematyczne wydtuzanie aktywnosci zawodowej
mieszkancow panstw cztonkowskich. Mimo utrzymujgcych sie réznic pomiedzy krajami
europejskimi kierunek zmian pozostaje jednoznaczny — starsi pracownicy stajq sie coraz
wazniejszym elementem rynku pracy, a inwestowanie w ich kompetencje postrzegane jest
jako jeden z warunkéw utrzymania konkurencyjnosci gospodarki.

Badania OECD, Eurofound i CEDEFOP wskazuja, ze skuteczna aktywizacja zawodowa oséb
starszych wymaga kompleksowego podejscia. O mozliwosci dtuzszego pozostawania na
rynku pracy decydujg jednoczesnie stan zdrowia, rozwdj kompetencji, jakos¢ srodowiska
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pracy, dostep do edukacji, organizacja pracy oraz postawy pracodawcéw wobec wieku. W
efekcie wiele panistw europejskich rozwija programy zarzgdzania wiekiem, mentoringu
miedzypokoleniowego, walidacji kompetencji oraz wsparcia proceséw przekwalifikowania
0s6b po 50. roku zycia.

Doswiadczenia europejskie prowadzg do wniosku, ze wydtuzanie aktywnosci zawodowej
0sA8b starszych staje sie jednym z najwazniejszych instrumentéw przeciwdziatania
niedoborom kadrowym oraz wspierania rozwoju gospodarczego. W tym kontekscie
wykorzystanie ukrytych zasobow pracy staje sie rowniez jednym z kluczowych wyzwan dla
wojewddztwa mazowieckiego, ktére — podobnie jak inne regiony europejskie — bedzie
musiato dostosowac polityke rynku pracy do postepujgcych zmian demograficznych.

1.3. Polska wobec wyzwan demograficznych i rynku pracy

Proces starzenia sie spoteczenstwa oraz kurczenia sie zasobow pracy nalezy obecnie do
najwazniejszych wyzwan rozwojowych Polski. Prognozy Gtéwnego Urzedu Statystycznego
wskazuja, ze liczba ludnosci bedzie systematycznie male¢, przy jednoczesnym szybkim
wzroscie liczby osdéb starszych. Oznacza to trwatg zmiane struktury demograficznej kraju,
ktora bedzie oddziatywata na rynek pracy, system zabezpieczenia spotecznego oraz tempo
rozwoju gospodarczego przez kolejne dekady.

Wedtug prognoz GUS liczba ludnosci Polski zmniejszy sie z ok. 37,4 min oséb w 2025 r. do ok.

35,3 min w 2040 r. Jednoczesnie liczba oséb w wieku 65 lat i wiecej wzrosnie z 7,8 min do 8,5

mlin, aby ok. 2060 r. osiggnga¢ blisko 10 min oséb. Oznacza to, ze proces starzenia sie

spoteczenstwa bedzie postepowat pomimo spadku ogdlnej liczby mieszkarnicéw kraju (Tabela

2). Szczegdlnie istotny jest jednoczesny spadek liczby oséb w wieku produkcyjnym, ktoéra

wedtug prognoz zmniejszy sie do 2060 r. o ponad 23%, czyli o ok. 5 mIn oséb wzgledem 2022

r. (GUS, 2023).

Tabela 2: Prognozy demograficzne dla Polski do 2060 r.

Wskaznik Prognoza
Liczba ludnosci w 2025 r. 37,4 min
Liczba ludnosci w 2040 r. 35,3 min
Liczba oséb 65+ w 2025 r. 7,8 min
Liczba oséb 65+ w 2040 r. 8,5 min
Liczba oséb 65+ w 2060 r. ok. 10 min
Spadek liczby os6b w wieku produkcyjnym do 2060 r. ponad 23% (ok. 5 mIn oséb)
Wspdtczynnik obcigzenia demograficznego wzrost z 72,2 do 96,3

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie GUS ,,Prognoza ludnosci na lata 2023-2060".
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Konsekwencjg tych zmian bedzie systematyczne pogarszanie relacji pomiedzy liczbg oséb
pracujacych i niepracujacych. Prognozy wskazujg, ze wspoétczynnik obcigzenia
demograficznego wzrosnie z 72,2 oséb w wieku nieprodukcyjnym przypadajgcych na 100
0s6b w wieku produkcyjnym w 2022 r. do 96,3 w 2060 r. W praktyce oznacza to, ze na kazde
100 oséb w wieku produkcyjnym przypadac bedzie niemal tyle samo oséb pozostajgcych
poza tym wiekiem, co bedzie wywierato coraz wiekszg presje na rynek pracy, finanse
publiczne oraz system zabezpieczenia spotecznego (GUS, 2023).

Odpowiedzig panstwa na te procesy jest stopniowe przesuwanie akcentéw polityki rynku
pracy z dziatan ukierunkowanych wytacznie na aktywizacje oséb bezrobotnych w kierunku
petniejszego wykorzystania potencjatu oséb juz obecnych na rynku pracy. Znajduje to
odzwierciedlenie w Krajowym Planie Dziatan na rzecz Zatrudnienia na lata 2024-2026, ktéry
wskazuje rozwdj kompetencji, uczenie sie przez cate zycie, zwiekszanie aktywnosci
zawodowej oraz lepsze dopasowanie kwalifikacji do potrzeb gospodarki jako jedne z
najwazniejszych kierunkéw dziatan panstwa. Coraz wiekszego znaczenia nabiera réwniez
rozwdj polityki wspierajacej wydtuzanie aktywnosci zawodowej oséb po 50. roku zycia oraz
przeciwdziatanie przedwczesnej dezaktywizacji zawodowe;j.

W Swietle tych zmian ukryte zasoby pracy nalezy postrzega¢ jako jeden z najwazniejszych
rezerwuarow kapitatu ludzkiego w Polsce. Utrzymanie aktywnosci zawodowej oséb
starszych, rozwdj ich kompetencji oraz tworzenie warunkdéw do przekwalifikowania przestaja
by¢ wytacznie elementem polityki spotecznej. Coraz wyrazniej stajg sie one jednym z
podstawowych warunkdw utrzymania potencjatu gospodarczego kraju. Szczegdlnego
znaczenia nabiera to w wojewddztwie mazowieckim — regionie o najwiekszej koncentracji
miejsc pracy i jednoczesnie regionie, ktéry podobnie jak cata Polska bedzie doswiadczat
postepujgcego starzenia sie ludnosci.

1.4. Rosnace potrzeby mazowieckiego rynku pracy

Wojewddztwo mazowieckie zajmuje szczegdlng pozycje na mapie gospodarczej Polski.
Koncentracja przedsiebiorstw, instytucji publicznych oraz nowoczesnych ustug sprawia, ze
region pozostaje najwiekszym rynkiem pracy w kraju i od wielu lat petni funkcje gtéwnego
osrodka wzrostu gospodarczego. Jednoczesnie Mazowsze doswiadcza tych samych
proceséw demograficznych, ktére obserwowane sg w catej Europie i Polsce.

Skala tych zmian jest znaczgca. W 2025 r. osoby w wieku 50 lat i wiecej stanowity 2,07 min
mieszkancow wojewddztwa, czyli 37,6% catej populacji. W grupie tej znajdowato sie 1,68 min
0s6b w wieku 55 lat i wiecej (30,5% mieszkancéw), 1,38 mln oséb w wieku 60+ (25,0%) oraz
1,09 min mieszkarncéw w wieku co najmniej 65 lat, co odpowiadato niemal jednej pigtej
populacji regionu. Oznacza to, ze osoby po 50. roku zycia stanowig obecnie jeden z
najwiekszych zasobow kapitatu ludzkiego Mazowsza, ktérego znaczenie bedzie
systematycznie rosto w kolejnych latach.
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Proces starzenia sie ludnosci widoczny jest réwniez w strukturze wieku mieszkancow
wojewddztwa (Tabela 3). Sposréd 5,5 min mieszkaricdw regionu osoby w wieku
produkcyjnym stanowig 62,1% populacji, natomiast udziat oséb w wieku poprodukcyjnym
wynosi juz 22,6% i jest wyzszy niz udziat ludnosci w wieku przedprodukcyjnym (15,3%). Na
kazde 100 oséb w wieku przedprodukcyjnym przypada obecnie ok. 148 oséb w wieku
poprodukcyjnym. Dane te wskazuja, ze liczba oséb opuszczajacych rynek pracy bedzie w
kolejnych latach przewyzszac liczbe 0sdb rozpoczynajgcych aktywnos¢ zawodowa, co bedzie
prowadzito do stopniowego ograniczania zasobéw pracy dostepnych dla gospodarki regionu.

Tabela 3. Najwazniejsze dane demograficzne dla wojewdédztwa mazowieckiego

Wskaznik Wartos¢
Liczba mieszkancow 5505 857
Osoby w wieku 50+ 2,07 min (37,6%)
Osoby w wieku 55+ 1,68 min (30,5%)
Osoby w wieku 60+ 1,38 min (25,0%)
Osoby w wieku 65+ 1,09 min (19,8%)
Udziat ludnosci w wieku produkcyjnym 62,10%
Udziat ludnosci w wieku poprodukcyjnym 22,60%
Udziat ludnosci w wieku przedprodukcyjnym 15,30%
Liczba oséb w wieku poprodukcyjnym przypadajaca na

100 osdéb w wieku przedprodukcyjnym ok. 148

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie Banku Danych Lokalnych GUS.

Sytuacja demograficzna nie jest jednak jednolita na obszarze catego wojewddztwa. Dane
dla regionédw NUTS 2 pokazujg, ze proces starzenia sie ludnosci jest bardziej zaawansowany
w Regionie Mazowieckim Regionalnym niz w Regionie Warszawskim Stotecznym. Poza
obszarem metropolitalnym wyzszy jest zaréwno udziat oséb w wieku 65 lat i wiecej (21,5%
wobec 20,1%), jak i udziat mieszkancéw w wieku 55-64 lata (13,7% wobec 12,6%). Oznacza
to, ze wyzwania zwigzane z utrzymaniem aktywnosci zawodowej beda szczegdlnie
widoczne poza Warszawg, gdzie mozliwosci zastepowania odchodzgcych z rynku pracy
pracownikdw mtodszymi kohortami sg znacznie bardziej ograniczone.

Jednoczesnie wojewddztwo mazowieckie pozostaje regionem atrakcyjnym migracyjnie.
Dodatnie saldo migracji czesciowo tagodzi skutki niekorzystnych zmian demograficznych,
jednak nie odwraca procesu starzenia sie ludnosci. W praktyce oznacza to, ze nawet w
regionie charakteryzujgcym sie najwyzszg atrakcyjnoscig gospodarczg utrzymanie podazy
pracy bedzie coraz silniej zalezato od petniejszego wykorzystania potencjatu oséb juz
obecnych na rynku pracy. W kolejnej czesci przedstawiono, jak procesy te przektadajg sie na
sytuacje rynku pracy oraz skale wykorzystania ukrytych zasobéw pracy oséb po 50. roku
zycia na Mazowszu.
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1.5. Mazowiecki rynek pracy — wysoki popyt a potencjat osdb 50+

Analiza rynku pracy wojewddztwa mazowieckiego prowadzi do pozornie paradoksalnego
whniosku. Z jednej strony region charakteryzuje sie najwyzszg aktywnoscia gospodarczg w
kraju, bardzo niskim poziomem bezrobocia oraz utrzymujgcym sie wysokim popytem na
pracownikéw. Z drugiej strony w rejestrach urzedéw pracy nadal pozostaje liczna grupa osob
po 50. roku zycia, ktdrych potencjat zawodowy nie jest w petni wykorzystywany. Oznacza to,
ze jednym z najwazniejszych wyzwan regionu staje sie obecnie nie tworzenie nowych miejsc
pracy, lecz skuteczniejsze wykorzystanie dostepnych zasobdéw pracy poprzez wydtuzanie
aktywnosci zawodowej oraz ograniczanie przedwczesnej dezaktywizacji.

W 2025 r. stopa bezrobocia rejestrowanego na Mazowszu wynosita 4,3%, nalezac do
najnizszych w Polsce. Jednoczesnie pracodawcy zgtosili do powiatowych urzedéw pracy 99
903 wolne miejsca pracy i miejsca aktywizacji zawodowej, a zatrudnienie podjeto 82 776
0s0b, z czego zdecydowana wiekszo$¢ na otwartym rynku pracy, bez subsydiowania
zatrudnienia. Dane te wskazujg na utrzymujgcy sie wysoki popyt na pracownikéw oraz
znaczng chtonnosc¢ regionalnego rynku pracy.

Tabela 4. Wskazniki rynku pracy wojewdédztwa mazowieckiego (2025)

Wskaznik Wartos¢
Stopa bezrobocia rejestrowanego 4,30%
Wolne miejsca pracy zgtoszone do PUP 99 903
Liczba osdéb, ktére podjety prace 82776
Udziat zatrudnienia niesubsydiowanego ok. 85%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych WUP w Warszawie.

Pomimo korzystnej sytuacji gospodarczej znaczna czes$¢ potencjatu oséb starszych pozostaje
niewykorzystana. W koncu 2025 r. w rejestrach powiatowych urzedéw pracy pozostawato
29 549 0s6b bezrobotnych po 50. roku zycia (Tabela 4). Szczegdlnie istotnym zjawiskiem jest
fakt, ze az 84,8% tej grupy stanowity osoby powracajace do rejestru bezrobotnych. Dane te
sugerujg, ze podstawowym problemem nie jest samo znalezienie zatrudnienia, lecz jego
trwatos¢ oraz zdolnos¢ do utrzymania aktywnosci zawodowej w dtuzszej perspektywie.

Analiza przestrzenna wskazuje rdwniez na wyrazne zrdéznicowanie sytuacji wewnatrz
wojewddztwa. Najwieksza koncentracja oséb bezrobotnych po 50. roku zycia wystepuje
poza Regionem Warszawskim Stotecznym, gdzie proces starzenia sie ludnosci przebiega
szybciej, a mozliwosci zmiany zatrudnienia, dostepu do edukacji oraz ustug transportowych
sg bardziej ograniczone. Oznacza to, ze dziatania wspierajgce wydtuzanie aktywnosci
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zawodowej powinny uwzgledniac zréznicowanie potrzeb poszczegdlnych czesci
wojewddztwa, w szczegdlnosci Regionu Mazowieckiego Regionalnego.

Tabela 5. Osoby po 50. roku zycia zarejestrowane jako bezrobotne na Mazowszu

Wskaznik Wartos¢
Liczba bezrobotnych 50+ 29 549
Osoby powracajgce do 84,80%

rejestru

Powtarzajace sie epizody bezrobocia i trudnosci

Dominujacy problem . ..
Jacy p w utrzymaniu zatrudnienia

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych WUP w Warszawie.

Dane dotyczace instrumentdw rynku pracy wskazujg jednoczesnie, ze skala dziatan
skierowanych bezposrednio do oséb starszych pozostaje ograniczona. W 2025r. z
instrumentu dofinansowania zatrudnienia osob po 50. roku zycia skorzystato 141 oséb,
natomiast w szkoleniach uczestniczyty jedynie 24 osoby po 60. roku zycia. W zestawieniu z
liczbg blisko 30 tys. bezrobotnych po 50. roku zycia pokazuje to znaczng dysproporcje
pomiedzy skalg wyzwan demograficznych a zakresem wykorzystywanych instrumentéw
aktywizacyjnych.



ROZDZIAL 2. Skala i determinanty potencjatu zawodowego
osob starszych

® Poziom aktywnosci zawodowej w Polsce e 5 czynnikéw determinujgcych wydtuzanie
obecnosci na rynku pracy oséb starszych: stan zdrowia, kompetencje, jakos¢ srodowiska
pracy, obowigzki opiekuncze, nastawienie spoteczne do osdb starszych oraz polityki
publiczne

2.1. Aktywnos¢ zawodowa osdb w wieku 55-64 lata w Polsce

Jednym z najwazniejszych wskaznikdw pokazujgcych stopien wykorzystania potencjatu oséb
starszych na rynku pracy jest poziom zatrudnienia oséb znajdujgcych sie w koricowej fazie
aktywnosci zawodowej, tuz przed osiggnieciem wieku emerytalnego. W analizach
miedzynarodowych za podstawowg grupe odniesienia przyjmuje sie osoby w wieku 55—64
lata. Eurostat definiuje wskaznik zatrudnienia starszych pracownikéw jako udziat oséb
pracujgcych w tej grupie wieku w catej populacji oséb 55—64 lata, dzieki czemu mozliwe jest
poréwnywanie sytuacji poszczegdlnych panstw oraz ocena stopnia wykorzystania potencjatu
starszych pracownikéw.

Wedtug danych Eurostatu wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55—64 lata w Polsce wynidst
w 2025 r. 60,1%. Oznacza to wyrazng poprawe w poréwnaniu z poprzednimi latami, jednak
poziom aktywnosci zawodowej tej grupy nadal pozostawia znaczng cze$é potencjatu pracy
niewykorzystang. Szczegdlnie widoczne sg réznice pomiedzy kobietami i mezczyznami. W
2025 r. wskaznik zatrudnienia kobiet w wieku 55—-64 lata wynosit jedynie 49,9%, co pozostaje
w znacznym stopniu konsekwencjg nizszego ustawowego wieku emerytalnego oraz
czestszego wycofywania sie kobiet z rynku pracy z powodow opiekunczych.

Dla poréwnania, w catej Unii Europejskiej aktywnos$¢ zawodowa oséb w wieku 55—-64 lata
systematycznie wzrasta. W latach 2016—2025 wskaznik zatrudnienia kobiet zwiekszyt sie o
13,5 punktu procentowego, a mezczyzn o 12,2 punktu procentowego. Dane te wskazuja, ze
wydtuzanie aktywnosci zawodowej staje sie trwatym kierunkiem zmian europejskich rynkow
pracy, a potencjat osdb starszych jest coraz czesciej postrzegany jako jeden z kluczowych
zasobdw rozwoju gospodarczego.

60’ 1% | Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata w Polsce w 2025 r.

Wozrost wskaznika zatrudnienia kobiet 55—64 lata w UE w latach 2016—-2025
(w punktach procentowych).

13,5

12 5 Wzrost wskaznika zatrudnienia mezczyzn 55—64 lata w UE w latach 2016—
, 2025 (w punktach procentowych).
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49,9% Wskaznik zatrudnienia kobiet 55—64 lata w Polsce w 2025 r.

Szczegolnym przyktadem niewykorzystanych zasobow pracy w Polsce sg kobiety w wieku
55-64 lata. To wtasnie w tej grupie kumuluja sie czynniki, ktére w najwiekszym stopniu
wptywajg na przedwczesne opuszczanie rynku pracy. Obok nizszego ustawowego wieku
emerytalnego istotne znaczenie majg obowigzki opiekuricze wobec starszych cztonkéw
rodziny lub wnukéw, czestsze przerwy w aktywnosci zawodowej, stan zdrowia oraz mniejszy
udziat w ksztatceniu ustawicznym. W efekcie wskaznik zatrudnienia kobiet w wieku 55—64
lata pozostaje wyraznie nizszy niz w przypadku mezczyzn i wynosit w Polsce w 2025 r. 49,9%.
Oznacza to, ze znaczna czes$¢ potencjatu zawodowego tej grupy pozostaje niewykorzystana.

Z perspektywy wojewddztwa mazowieckiego zagadnienie to nabiera szczegdlnego znaczenia.
Region charakteryzuje sie najwyzszym w kraju poziomem aktywnosci gospodarczej oraz
rosngcym zapotrzebowaniem na wykwalifikowanych pracownikdéw, jednak jednoczesnie
podlega tym samym procesom starzenia sie ludnosci co pozostate czesci Polski.

W Regionie Mazowieckim Regionalnym dodatkowym czynnikiem ograniczajgcym aktywnos¢
zawodowag kobiet mogg byé mniejsza dostepnos$é miejsc pracy, stabsza oferta transportu
publicznego, wieksze odlegtosci do osrodkéw zatrudnienia oraz ograniczony dostep do ustug
opiekuniczych i edukacyjnych. Oznacza to, ze dziatania wspierajgce wydtuzanie aktywnosci
zawodowej powinny uwzgledniac zréznicowanie wewnetrzne wojewddztwa i byé
dostosowane do specyfiki obu regionéow NUTS 2.

2.2. Determinanty wydtuzania aktywnosci zawodowej 0séb starszych

Przeglad najnowszych badan prowadzi do wniosku, ze aktywnos¢ zawodowa oséb starszych
jest zjawiskiem wieloczynnikowym. O mozliwosci pozostania na rynku pracy nie decyduje
pojedyncza przyczyna, lecz wspotwystepowanie wielu wzajemnie powigzanych determinant
obejmujacych stan zdrowia, poziom kompetencji, jako$¢ sSrodowiska pracy, sytuacje rodzinng
oraz rozwigzania instytucjonalne. Wspodtczesne badania odchodzg od postrzegania
wczesniejszego zakonczenia aktywnosci zawodowej jako naturalnej konsekwencji wieku,
wskazujac, ze jest ono rezultatem kumulacji czynnikéw ryzyka, z ktérych znaczna cze$é¢ moze
by¢ ograniczana poprzez odpowiednio zaprojektowane dziatania publiczne i organizacyjne
(OECD, 2025; Eurofound, 2025; CIOP-PIB, 2025).

Analizy OECD i Eurofound pokazuja, ze do najwazniejszych determinant wydtuzania
aktywnosci zawodowej naleza: stan zdrowia i zdolno$¢ do wykonywania pracy, mozliwos$é
systematycznego rozwoju kompetencji i uczenia sie przez cate zycie, jakos¢ oraz organizacja
Srodowiska pracy, obowigzki opiekuncze i sytuacja rodzinna, a takze postawy pracodawcow
wobec starszych pracownikow oraz skala dyskryminacji ze wzgledu na wiek. (Tabela 1).
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Tabela 6. Czynniki determinujgce aktywnos¢ zawodowg oséb starszych

Czynnik

Mechanizm wptywu na aktywno$¢ zawodowa

Stan zdrowia oraz zdolnos¢
do pracy

Decyduje o mozliwosci bezpiecznego wykonywania pracy
oraz ogranicza ryzyko przedwczesnej dezaktywizacji
zawodowej.

Kompetencje i uczenie sie
przez cate zycie

Umozliwiajg dostosowywanie kwalifikacji do zmian rynku
pracy oraz zwiekszajg zdolnos¢ do przebranzowienia.

Jako$¢ srodowiska pracy i
organizacja pracy

Odpowiednie warunki pracy zwiekszajg mozliwos¢
kontynuowania zatrudnienia pomimo postepujgcych zmian
zwigzanych z wiekiem.

Obowiazki opiekuncze i
godzenie rél spotecznych

Wptywajg na dyspozycyjnos¢ zawodowg oraz mozliwos¢
uczestnictwa w szkoleniach i rozwoju kompetencji.

Ageizm i postawy
pracodawcow

Mogg ograniczac dostep do zatrudnienia, rozwoju
zawodowego i petnego wykorzystania doswiadczenia
starszych pracownikéw.

Polityki publiczne

Integruja dziatania w obszarze zdrowia, edukacji, rynku
pracy i polityki spotecznej, tworzgc warunki do wydtuzania
aktywnosci zawodowej.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: OECD, Employment Outlook 2025;
Eurofound, Keeping Older Workers in the Labour Force, 2025; CIOP-PIB,
Sita wieku — osoby 50+ na rynku pracy, 2025

Przedstawione determinanty nie funkcjonuja niezaleznie od siebie — wzajemnie sie

wzmacniaja. Wyniki badan wskazuja, ze aktywnos¢ zawodowa oséb starszych jest

rezultatem ich wzajemnego oddziatywania, dlatego trajektoria skutecznego wydtuzania zycia

zawodowego wymaga réwnoczesnych dziatan w kilku obszarach polityki publicznej (OECD,

2025; Eurofound, 2025). Czynniki zwigzane z pogorszeniem zdrowia fizycznego czy

psychicznego mogg np. ogranicza¢ mozliwos¢ uczestniczenia w szkoleniach; brak mozliwosci

rozwoju kompetencji utrudnia zmiane zawodu, obowigzki opiekuncze obcigzajgce

pracownikéw w wieku 50+ zmniejszajg dyspozycyjnos$é zawodowa, a stereotypy dotyczace

wieku ograniczajg dostep do zatrudnienia i rozwoju zawodowego.
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e Stan zdrowia i zdolnos¢ do pracy

Wspotczesne badania podkreslaja, ze z perspektywy oséb w wieku 55-64 lata na rynku pracy
kluczowe znaczenie ma nie sam wiek ani wystepowanie choréb przewlektych, lecz zdolno$¢
do wykonywania pracy (work ability), rozumiana jako mozliwos¢ bezpiecznego i
efektywnego wykonywania obowigzkéw zawodowych przy uwzglednieniu stanu zdrowia,
rodzaju wykonywanej pracy oraz warunkow srodowiska pracy (OECD, 2025; Eurofound,
2025; CIOP-PIB, 2025).

Analizy OECD wskazuja, ze pogarszajacy sie stan zdrowia jest jedng z gtéwnych przyczyn
wczesdniejszego opuszczania rynku pracy, jednak jego wptyw zalezy od charakteru
wykonywanej pracy oraz mozliwos$ci dostosowania warunkéw zatrudnienia do zmieniajgcych
sie potrzeb pracownika. Osoby wykonujgce prace o duzym obcigzeniu fizycznym lub
narazone na dtugotrwaty stres zawodowy znacznie czesciej wycofujg sie z rynku pracy przed
osiggnieciem wieku emerytalnego niz osoby zatrudnione w zawodach o wiekszej autonomii i
nizszym obcigzeniu zdrowotnym (OECD, 2025).

Podobne wnioski przedstawia Eurofound. Badania pokazuja, ze utrzymaniu aktywnosci
zawodowej sprzyjajg dobra jakos¢ srodowiska pracy, mozliwo$¢ dostosowania stanowiska do
potrzeb pracownika, elastyczna organizacja czasu pracy oraz dziatania z zakresu profilaktyki
zdrowotnej. Oznacza to, ze zdolnos¢ do pracy nie jest wytacznie cechg indywidualng, lecz w
znacznym stopniu zalezy od warunkéw tworzonych przez pracodawcéw i organizacje pracy
(Eurofound, 2025).

Raport CIOP ,Sita wieku — osoby 50+ na rynku pracy” podkresla, ze utrzymanie zdolnosci do
pracy powinno by¢ przedmiotem dziatan prowadzonych przez caty okres aktywnosci
zawodowej. Szczegdblne znaczenie majg ergonomia stanowisk pracy, promocja zdrowia,
profilaktyka chorob przewlektych oraz ograniczanie czynnikéw obcigzajacych zdrowie
fizyczne i psychiczne pracownikow. Odpowiednio zaprojektowane Srodowisko pracy moze
znaczgco wydtuzad okres aktywnosci zawodowej oséb starszych (CIOP-PIB, 2025).

Z perspektywy wojewddztwa mazowieckiego oznacza to, ze dziatania na rzecz wydtuzania
aktywnosci zawodowej powinny obejmowac nie tylko instrumenty rynku pracy, ale réwniez
rozwadj programow profilaktyki zdrowotnej, promocje zdrowia w miejscu pracy oraz
wspieranie pracodawcéw w dostosowywaniu warunkéw pracy do potrzeb starzejgcych sie
pracownikéw. W warunkach postepujgcych zmian demograficznych utrzymanie zdolnosci do
pracy staje sie jednym z podstawowych warunkéw petniejszego wykorzystania potencjatu
0s6b po 50. roku zycia (OECD, 2025; Eurofound, 2025; CIOP-PIB, 2025).\
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e Kompetencje i uczenie sie przez cate zycie

Wspotczesny rynek pracy charakteryzuje sie szybkim tempem zmian technologicznych,
organizacyjnych i demograficznych, co powoduje, ze utrzymanie zatrudnienia coraz czesciej
zalezy od zdolnosci do aktualizowania wiedzy, zdobywania nowych umiejetnosci oraz
dostosowywania kwalifikacji do zmieniajgcych sie potrzeb gospodarki. OECD podkresla, ze
rozwdj kompetencji przestaje by¢ jedynie elementem indywidualnego rozwoju zawodowego,
a staje sie jednym z podstawowych warunkéw utrzymania aktywnosci zawodowej w
starszym wieku (OECD, 2025).

Analizy OECD oraz CEDEFOP wskazujg, ze osoby regularnie uczestniczgce w edukacji
pozaformalnej i szkoleniach znacznie czesciej pozostajg aktywne zawodowo oraz fatwiej
adaptujg sie do zmian zachodzacych na rynku pracy. Szczegdlnego znaczenia nabierajg
kompetencje cyfrowe, zdolnos¢ uczenia sie, umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw oraz
kompetencje spoteczne, ktore zwiekszajg mozliwosci zmiany stanowiska lub
przebranzowienia w drugiej potowie kariery zawodowej. Rozwdj technologii cyfrowych i
sztucznej inteligencji powoduje jednoczesnie, ze proces aktualizowania kompetencji
przestaje miec charakter jednorazowy i staje sie statym elementem aktywnosci zawodowe;j
(OECD, 2025; CEDEFOP, 2024).

Jednoczesnie badania PIAAC pokazuja, ze uczestnictwo dorostych w edukacji pozostaje silnie
zroznicowane. W Polsce w edukacji pozaformalnej uczestniczy 21,2% oséb dorostych, przy
czym aktywnosc¢ edukacyjna koncentruje sie przede wszystkim wséréd oséb z wyzszym
wyksztatceniem, zatrudnionych na stanowiskach specjalistycznych oraz pracujgcych w
duzych organizacjach. Wsréd oséb z wyksztatceniem wyzszym udziat w edukacji
pozaformalnej wynosi 38,9%, natomiast wsréd osdb z najnizszym poziomem wyksztatcenia
jedynie 9,1%. Oznacza to ponad czterokrotng réznice w dostepie do rozwoju kompetencji.
Znacznie rzadziej w szkoleniach uczestniczg réwniez osoby starsze oraz pracownicy matych
przedsiebiorstw, czyli grupy najbardziej zagrozone wczesniejszg dezaktywizacjg zawodowa
(PIAAC, 2023).

Raporty OECD i CEDEFOP zwracajg uwage, ze szczegélnym wyzwaniem staje sie rozwoj
elastycznych form uczenia sie dorostych. Wiekszego znaczenia nabierajg krotkie szkolenia,
mikrokwalifikacje, walidacja kompetencji zdobytych poprzez doswiadczenie zawodowe oraz
programy reskillingu i upskillingu, umozliwiajgce szybkie dostosowanie kwalifikacji do
nowych wymagan rynku pracy. Rozwigzania te pozwalajg ograniczac ryzyko wykluczenia
zawodowego 0s0b starszych i zwiekszajg ich mobilnosé na rynku pracy (OECD, 2025;
CEDEFOP, 2024).

Z perspektywy wojewddztwa mazowieckiego rozwéj kompetencji osob po 50. roku zycia
nalezy postrzega¢ jako jeden z najwazniejszych instrumentéw wykorzystania ukrytych
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zasobow pracy. W warunkach postepujgcego starzenia sie spoteczeristwa oraz rosngcego
zapotrzebowania na wykwalifikowanych pracownikow dostep do wysokiej jakosci edukacji
dorostych, programéw przekwalifikowania oraz uczenia sie przez cate zycie staje sie
warunkiem utrzymania aktywnosci zawodowej i petniejszego wykorzystania kapitatu
ludzkiego regionu. Z tego wzgledu rozwdj kompetencji powinien stanowié jeden z
priorytetéw Regionalnego Programu Wdrozeniowego Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci
(OECD, 2025; CEDEFOP, 2024; PIAAC, 2023).

e Jakosc¢ srodowiska pracy i organizacja pracy

Badania Eurofound wskazujg, ze decyzja o pozostaniu na rynku pracy zalezy nie tylko od
stanu zdrowia pracownika, ale rowniez od sposobu organizacji pracy, poziomu obcigzenia
fizycznego i psychicznego, mozliwosci wptywu na wykonywane zadania oraz jakosci relacji
w miejscu pracy. Osoby zatrudnione w organizacjach oferujgcych wiekszg autonomie,
elastycznos¢ oraz mozliwosci rozwoju zawodowego znacznie czesciej deklarujg gotowos¢ do
kontynuowania pracy takze po osiggnieciu wieku emerytalnego (Eurofound, 2025).

Szczegdlne istotne znaczenie ma dostosowanie warunkéw pracy do zmieniajgcych sie
mozliwosci pracownikow w drugiej potowie kariery zawodowej. OECD podkresla, ze
wydtuzanie aktywnosci zawodowej wymaga odejscia od modelu pracy projektowanego
wyfacznie z mysla o mtodszych pracownikach. Znaczenia nabierajg: ergonomia stanowisk
pracy, ograniczanie nadmiernego wysitku fizycznego, elastyczna organizacja czasu pracy,
mozliwos¢ pracy w niepetnym wymiarze oraz stopniowego przechodzenia na emeryture.
Rozwigzania te pozwalajg utrzymad wysoka produktywnos¢ pracownikéw przy jednoczesnym
ograniczeniu ryzyka wczesniejszej dezaktywizacji zawodowej (OECD, 2025).

Badania pokazujg réwniez, ze jakos¢ pracy obejmuje nie tylko warunki fizyczne, lecz takze
srodowisko psychospoteczne. Wysoki poziom stresu, brak wptywu na sposéb wykonywania
obowigzkéw, konflikty organizacyjne oraz niskie poczucie bezpieczenstwa zatrudnienia
zwiekszajg prawdopodobienstwo wczesniejszego opuszczenia rynku pracy. Z kolei
organizacje inwestujgce w rozwoj pracownikéw, budujace kulture wspotpracy oraz
umozliwiajgce dostosowanie obowigzkow do wieku i doswiadczenia zatrudnionych osiggaja
wyzszy poziom retencji starszych pracownikéw (Eurofound, 2025; CIOP-PIB, 2025).

Raport CIOP zwraca uwage, ze utrzymanie aktywnosci zawodowej wymaga prowadzenia
Swiadomej polityki zarzgdzania wiekiem. Obejmuje ona nie tylko poprawe ergonomii
stanowisk pracy, lecz réwniez planowanie Sciezek rozwoju zawodowego, dostosowywanie
zakresu obowigzkéw do zmieniajgcych sie mozliwosci pracownikéw oraz wykorzystanie
potencjatu mentoringu i wspotpracy miedzypokoleniowej. Takie dziatania pozwalajg lepiej
wykorzysta¢ doswiadczenie starszych pracownikdéw, jednoczesnie ograniczajgc ryzyko
przedwczesnego wycofywania sie z rynku pracy (CIOP-PIB, 2025).
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Z perspektywy wojewddztwa mazowieckiego poprawa jakosci Srodowiska pracy powinna
by¢ traktowana jako jeden z elementéw polityki rozwoju kapitatu ludzkiego. W warunkach
starzenia sie spoteczenistwa oraz rosngcego niedoboru pracownikéow konkurencyjnosé
regionu bedzie zalezata nie tylko od tworzenia nowych miejsc pracy, ale réwniez od zdolnosci
przedsiebiorstw do utrzymania aktywnosci zawodowej doswiadczonych pracownikéw
poprzez odpowiednig organizacje pracy, inwestowanie w rozwdj kompetencji oraz wdrazanie
rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem (OECD, 2025; Eurofound, 2025; CIOP-PIB, 2025).

e Obowigzki opiekuncze i godzenie rdl spotecznych

Wydtuzanie zycia oraz zmiany demograficzne powoduja, ze coraz wieksza liczba oséb w
wieku okotoemerytalnym rownoczesnie pozostaje aktywna zawodowo i sprawuje opieke nad
starzejgcymi sie rodzicami, wspdétmatzonkami, osobami zaleznymi lub wnukami. Badania
OECD i Eurofound wskazuja, ze koniecznos$¢ taczenia pracy zawodowej z obowigzkami
opiekunczymi staje sie jednym z gtéwnych czynnikéw ograniczajacych mozliwos¢
kontynuowania zatrudnienia w starszym wieku (OECD, 2025; Eurofound, 2025).

Szczegdlnie silnie zjawisko to dotyczy kobiet. Ze wzgledu na utrzymujacy sie nieréwny
podziat obowigzkéw opiekunczych kobiety znacznie czesciej niz mezczyzni ograniczajg
wymiar czasu pracy, rezygnujg z zatrudnienia lub wczesniej przechodzg na emeryture. OECD
podkresla, ze réznice w aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn w wieku 55—-64 lata s w
znacznym stopniu zwigzane wtasnie z koniecznoscig sprawowania nieformalnej opieki nad
cztonkami rodziny oraz z nizszym ustawowym wiekiem emerytalnym kobiet (OECD, 2025).

Eurofound zwraca uwage, ze obowigzki opiekuncze wptywajg nie tylko na mozliwosé
wykonywania pracy, lecz rdwniez na rozwdéj kompetencji zawodowych. Osoby petnigce
intensywne funkcje opiekuncze rzadziej uczestniczg w szkoleniach, programach
przekwalifikowania oraz innych formach uczenia sie przez cate zycie. Ogranicza to ich
mobilnos¢ zawodowg oraz zdolno$é do dostosowywania kwalifikacji do zmieniajgcych sie
potrzeb rynku pracy. W konsekwencji obowigzki opiekuicze mogg posrednio zwiekszac
ryzyko trwatej dezaktywizacji zawodowej (Eurofound, 2025).

Analizy wskazujg jednoczesnie, ze wptyw obowigzkdw opiekunczych na aktywnosé
zawodowg moze by¢ istotnie ograniczany poprzez odpowiednie rozwigzania instytucjonalne.
Do najskuteczniejszych nalezg rozwdj ustug opiekunczych dla oséb starszych i zaleznych,
elastyczne formy organizacji pracy, mozliwo$¢ czasowego ograniczenia wymiaru zatrudnienia
bez utraty wiezi z rynkiem pracy oraz rozwigzania utatwiajgce godzenie obowigzkéw
zawodowych i rodzinnych. PafAstwa rozwijajgce takie instrumenty osiggajg wyzszy poziom
zatrudnienia oséb starszych oraz wiekszg aktywnos¢ zawodowa kobiet w wieku
okotoemerytalnym (OECD, 2025; Eurofound, 2025).
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Z perspektywy wojewddztwa mazowieckiego rozwaj ustug opiekuriczych powinien byé
postrzegany nie tylko jako element polityki spotecznej, ale réwniez jako instrument
wspierajacy rozwdj rynku pracy i petniejsze wykorzystanie kapitatu ludzkiego. Zwiekszenie
dostepnosci ustug opieki dtugoterminowej, opieki Srodowiskowej oraz rozwigzan
ufatwiajgcych godzenie pracy z obowigzkami rodzinnymi moze przyczynié sie do wydtuzenia
aktywnosci zawodowej oséb po 50. roku zycia oraz ograniczenia przedwczesnego
opuszczania rynku pracy (OECD, 2025; Eurofound, 2025).

e Ageizm i postawy wobec starszych pracownikéw

Postawy pracodawcow oraz spoteczne stereotypy dotyczgce wieku nalezg do istotnych
czynnikow wptywajgcych na mozliwos¢ pozostania oséb starszych na rynku pracy. Badania
OECD, Eurofound oraz CIOP wskazujg, ze w wielu organizacjach nadal funkcjonuja
przekonania, zgodnie z ktérymi starsi pracownicy s3 mniej elastyczni, mniej innowacyjni,
mniej otwarci na zmiany oraz mniej sktonni do rozwijania nowych kompetencji. Stereotypy
te wptywaja zaréwno na decyzje rekrutacyjne, jak i na dostep do szkolenl, awanséw oraz
projektéw rozwojowych, ograniczajgc mozliwosci kontynuowania aktywnosci zawodowej
przez osoby po 50. roku zycia (OECD, 2025; Eurofound, 2025; CIOP-PIB, 2025).

OECD zwraca uwage, ze zjawisko ageizmu ma charakter systemowy i moze wystepowac na
réznych etapach kariery zawodowej. Dotyczy nie tylko trudnosci w znalezieniu nowego
zatrudnienia po utracie pracy, lecz réwniez mniejszych mozliwosci zmiany stanowiska,
uczestnictwa w szkoleniach oraz rozwoju zawodowego w miejscu pracy. W efekcie starsi
pracownicy rzadziej korzystajg z dziatan podnoszacych kwalifikacje, co moze prowadzi¢ do
pogtebiania réznic kompetencyjnych i zwiekszac ryzyko wczesniejszego opuszczenia rynku
pracy (OECD, 2025).

Badania Eurofound pokazujg jednoczesnie, ze wiele obaw pracodawcéw nie znajduje
potwierdzenia w wynikach badan empirycznych. Starsi pracownicy charakteryzujg sie
zazwyczaj wysokim poziomem doswiadczenia zawodowego, stabilnoscig zatrudnienia,
rozwinietymi kompetencjami spotecznymi oraz dobrg znajomoscig procesow
organizacyjnych. W wielu zawodach doswiadczenie, umiejetnos¢ rozwigzywania problemow
oraz zdolnos$¢ wspdtpracy majg wieksze znaczenie dla efektywnosci pracy niz wiek
metrykalny. Z tego wzgledu coraz wiekszego znaczenia nabierajg dziatania z zakresu
zarzgdzania wiekiem, ktérych celem jest petniejsze wykorzystanie potencjatu pracownikdéw
reprezentujgcych rézne grupy wiekowe (Eurofound, 2025).

Podobne wnioski przedstawia raport CIOP ,,Sita wieku — osoby 50+ na rynku pracy”. Autorzy
podkreslajg, ze skuteczne zarzgdzanie wiekiem obejmuje nie tylko przeciwdziatanie
dyskryminacji, lecz réwniez sSwiadome planowanie rozwoju zawodowego, zapewnianie
dostepu do szkolen niezaleznie od wieku, tworzenie mozliwosci przekazywania wiedzy
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pomiedzy pokoleniami. Istotne znaczenie ma takze dostosowywanie organizacji pracy do
zmieniajgcych sie potrzeb pracownikdw. Takie rozwigzania sprzyjajg utrzymaniu aktywnosci
zawodowej oraz zwiekszajg efektywnosé organizacji poprzez lepsze wykorzystanie
doswiadczenia starszych pracownikéw (CIOP-PIB, 2025).

Z perspektywy wojewddztwa mazowieckiego przeciwdziatanie ageizmowi powinno by¢
postrzegane jako element polityki rozwoju kapitatu ludzkiego. Utrwalanie stereotypow
dotyczacych wieku prowadzi do niewykorzystania doswiadczenia i kompetencji znacznej
czesci pracownikéw. Rozwijanie zarzadzania wiekiem, wspieranie wspoétpracy
miedzypokoleniowe]j oraz zapewnienie réwnego dostepu do rozwoju kompetencji
niezaleznie od wieku mogg przyczynié sie zaréwno do wydtuzenia aktywnosci zawodowej, jak
i zwiekszenia produktywnosci przedsiebiorstw oraz instytucji regionu (OECD, 2025;
Eurofound, 2025; CIOP-PIB, 2025).

¢ Polityki publiczne wspierajace dtuzszg aktywnos¢ zawodowa

Przeglad najnowszych badan OECD, Eurofound oraz CIOP wskazuje, ze wydtuzanie
aktywnosci zawodowej oséb starszych wymaga odejscia od tradycyjnego podejscia
koncentrujacego sie wytacznie na instrumentach rynku pracy lub zmianach w systemie
emerytalnym. Wspodtczesne polityki publiczne coraz czesciej opierajg sie na zintegrowanym
modelu, w ktérym aktywnos$é zawodowa jest rezultatem rownoczesnego oddziatywania
polityki edukacyjnej, zdrowotnej, spotecznej, rynku pracy oraz dziatan podejmowanych przez
pracodawcow. Oznacza to, ze skuteczne wykorzystanie potencjatu oséb starszych wymaga
koordynacji dziatan wielu instytucji oraz prowadzenia dtugofalowej polityki wspierajacej
aktywnos¢ zawodowg na wszystkich etapach zycia (OECD, 2025; Eurofound, 2025; CIOP-PIB,
2025).

OECD podkresla, ze wydtuzanie aktywnosci zawodowej powinno rozpoczynac sie znacznie
wczesniej niz w okresie poprzedzajgcym przejscie na emeryture. Kluczowe znaczenie majg
dziatania prowadzone przez caty przebieg kariery zawodowej, obejmujgce rozwdj
kompetencji, profilaktyke zdrowotng, poprawe jakosci srodowiska pracy oraz tworzenie
mozliwosci zmiany kwalifikacji i przebranzowienia. Takie podejscie pozwala ograniczaé
ryzyko przedwczesnej dezaktywizacji zawodowej oraz zwieksza odpornos¢ pracownikéw na
zmiany technologiczne i gospodarcze (OECD, 2025).

Badania Eurofound wskazujg, ze skuteczne polityki publiczne powinny jednoczesnie wspierac
rozwaj ustug opiekunczych, upowszechniac elastyczne formy organizacji pracy oraz tworzyé
warunki umozliwiajgce godzenie obowigzkéw zawodowych z obowigzkami rodzinnymi. Coraz
wiekszego znaczenia nabierajg rowniez dziatania stuzgce poprawie jakosci pracy,
ograniczaniu nieréwnosci zwigzanych z wiekiem oraz rozwijaniu zarzgdzania wiekiem w
przedsiebiorstwach. Oznacza to odejscie od dziatan skoncentrowanych wytgcznie na osobach
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starszych na rzecz budowania sSrodowiska pracy przyjaznego pracownikom na wszystkich
etapach kariery zawodowej (Eurofound, 2025).

Raport CIOP podkresla natomiast, ze skutecznos¢ polityk publicznych zalezy rowniez od
zaangazowania pracodawcéw. Rozwijanie kultury organizacyjnej sprzyjajacej uczeniu sie
przez cafe zycie, inwestowanie w rozwdj kompetencji pracownikdw niezaleznie od wieku,
poprawa ergonomii stanowisk pracy oraz wdrazanie zasad zarzgdzania wiekiem stanowig
istotne elementy zwiekszajgce mozliwosci dtuzszego pozostawania na rynku pracy. W
praktyce oznacza to, ze odpowiedzialnos¢ za wydtuzanie aktywnosci zawodowe;j jest
wspotdzielona pomiedzy administracje publiczng, instytucje edukacyjne, system ochrony
zdrowia oraz pracodawcéw (CIOP-PIB, 2025).

Z perspektywy wojewddztwa mazowieckiego oznacza to potrzebe prowadzenia
zintegrowanej polityki rozwoju kapitatu ludzkiego, w ktdrej rozwdj kompetencji przez cate
zycie stanowi wspdlny element dziatarh podejmowanych w obszarze edukacji, rynku pracy,
zdrowia i polityki spotecznej. W warunkach postepujgcego starzenia sie spoteczenstwa
petniejsze wykorzystanie potencjatu oséb po 50. roku zycia staje sie nie tylko wyzwaniem
spotecznym, lecz réwniez jednym z podstawowych warunkdow utrzymania konkurencyjnosci
gospodarki regionu oraz skutecznej realizacji celéw Regionalnego Programu Wdrozeniowego
Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci (OECD, 2025; Eurofound, 2025; CIOP-PIB, 2025).

Z perspektywy polityk publicznych (w tym Regionalnego Programu Wdrozeniowego
Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci) szczegdlnego znaczenia nabiera fakt, ze wiekszos¢
determinant aktywnos$ci zawodowej ma charakter modyfikowalny. Oznacza to, ze poziom
aktywnosci zawodowej 0séb starszych nie jest wytgcznie skutkiem proceséw
demograficznych ani indywidualnych decyzji pracownikéw. W znacznym stopniu zalezy od
jakosci systemu ochrony zdrowia, dostepnosci edukacji dorostych, organizacji rynku pracy,
rozwoju ustug opiekunczych oraz dziatan podejmowanych przez pracodawcéw. Tym samym
wydtuzanie aktywnosci zawodowej staje sie zadaniem wymagajgcym wspotpracy polityki
rynku pracy, edukacji, zdrowia, polityki spotecznej oraz pracodawcéw, a nie wytgcznie
instrumentow rynku pracy lub systemu emerytalnego (OECD, 2025; Eurofound, 2025; CIOP-
PIB, 2025).
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ROZDZIAL 3. Od edukacji do uczenia sie przez cate zycie

e Kompetencje jako strategiczny zaséb regionu mazowieckiego e uczestnictwo oséb w
réznym wieku w szkoleniach i podnoszeniu kwalifikacji wedtug danych e rézne poziomy
dostepu do mozliwosci szkolen i podnoszenia kwalifikacji ® systemowe i indywidualne
bariery rozwoju kompetencji oséb w wieku 50+ ¢ kompetencje przysztosci i dostep do nich e
mozliwosci zmiany zawodu i branzy

3.1 Kompetencje w rozwoju potencjatu zawodowego 50+

Analizy OECD wskazuja, ze starzenie sie spoteczenstw, transformacja cyfrowa, rozwdj
sztucznej inteligencji oraz zmiany modeli organizacji pracy prowadzg do systematycznego
wzrostu zapotrzebowania na nowe umiejetnosci. W odpowiedzi na te procesy panstwa
rozwiniete odchodzg od tradycyjnego modelu edukacji skoncentrowanego na pierwszych
etapach zycia na rzecz systeméw wspierajgcych rozwdj kompetencji przez cate zycie. W
Ramach Strategii Umiejetnosci OECD rozwijanie umiejetnosci, ich efektywne
wykorzystywanie oraz budowanie sprawnych systeméw zarzgdzania kompetencjami zostaty
uznane za trzy podstawowe filary wzmacniania konkurencyjnosci gospodarki i odpornosci
rynku pracy (OECD, 2025).

Podobne podejscie prezentuje Europejskie Centrum Rozwoju Ksztatcenia Zawodowego
(CEDEFOP), ktore wskazuje, ze utrzymanie aktywnosci zawodowej oséb starszych wymaga
systematycznego rozwijania zarowno kompetencji zawodowych, jak i umiejetnosci
przekrojowych, takich jak uczenie sie, rozwigzywanie problemoéw, komunikacja, wspétpraca
czy kompetencje cyfrowe. W warunkach szybkich zmian technologicznych rozwéj
kompetencji przestaje byé elementem indywidualnego rozwoju zawodowego, a staje sie
podstawowym warunkiem utrzymania zatrudnienia oraz zdolnosci do zmiany zawodu lub
wykonywanych zadan (CEDEFOP, 2024).

Wspdiczesny rynek pracy coraz rzadziej opiera sie na wykonywaniu jednego zawodu przez
cate zycie. Wydtuzajacy sie okres aktywnosci zawodowej powoduje, ze wielu pracownikéw
bedzie zmuszonych do wielokrotnego aktualizowania kwalifikacji, zdobywania nowych
kompetencji lub przebranzowienia jeszcze przed zakonczeniem kariery zawodowe;j.
Oznacza to, ze rozwdéj kompetenc;ji staje sie jednym z najwazniejszych czynnikéw
umozliwiajgcych petniejsze wykorzystanie ukrytych zasobdw pracy oraz ograniczanie
skutkéw zmian demograficznych (OECD, 2025; CEDEFOP, 2024).

Z perspektywy wojewddztwa mazowieckiego kompetencje nalezy postrzegac¢ jako
strategiczny zasob rozwojowy regionu. W warunkach malejgcej liczby oséb w wieku
produkcyjnym oraz rosngcego zapotrzebowania na pracownikdw mozliwos¢ dtuzszego
pozostawania na rynku pracy bedzie w coraz wiekszym stopniu zalezata od dostepnosci
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wysokiej jakosci edukacji dorostych, skutecznych programow przekwalifikowania oraz
rozwigzan wspierajgcych uczenie sie przez cate zycie. To wtasnie rozwéj kompetencji tworzy
pomost pomiedzy wydtuzaniem aktywnosci zawodowej a realizacjg celéw Regionalnego
Programu Wdrozeniowego Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci.

3.2. Uczestnictwo dorostych w uczeniu sie wedtug danych

Znaczenie rozwoju kompetenc;ji dla wydtuzania aktywnosci zawodowej znajduje
potwierdzenie w wynikach badan dotyczacych uczestnictwa dorostych w edukacji i
szkoleniach. Dane pokazujg jednak, ze osoby starsze korzystajg z mozliwosci rozwoju
kompetencji znacznie rzadziej niz pozostate grupy wieku. Oznacza to, ze wiasnie grupa,
ktéra w najwiekszym stopniu bedzie musiata dostosowywac sie do zmian zachodzacych na
rynku pracy, najrzadziej uczestniczy w procesach uczenia sie przez cate zycie (CEDEFOP,
2024).

Wedtug danych CEDEFOP w 2022 r. w krajach Unii Europejskiej w edukacji lub szkoleniach
uczestniczyto 46,6% osoéb w wieku 25-64 lata. W grupie oséb w wieku 55—64 lata odsetek
ten wyniost jedynie 35,4%, a wiec byt nizszy 0 11,2 punktu procentowego (Tabela 7). Dane te
pokazujg, ze uczestnictwo w uczeniu sie wyraznie maleje wraz z wiekiem, mimo ze to wtasnie
starsi pracownicy najczesciej stajg przed koniecznoscig aktualizacji kompetencji lub zmiany
kwalifikacji w zwigzku z wydtuzaniem aktywnosci zawodowej oraz zmianami
technologicznymi zachodzgcymi na rynku pracy (CEDEFOP, 2024).

Tabela 7. Deficyty dostepu do rozwoju kompetencji

Wskaznik Wartos¢
Uczestnictwo oséb 25-64 w edukacji i szkoleniach (UE) 46,60%
Uczestnictwo oséb 55-64 35,40%
Rdznica 11,2 p.p.
Cel UE na 2025 . 47%
Cel UE na 2030r. 60%
Edukacja pozaformalna dorostych w Polsce (PIAAC) 21,20%
Osoby z wyzszym wyksztatceniem 38,90%
Osoby z najnizszym wyksztatceniem 9,10%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie CEDEFOP (2024) oraz PIAAC (2023).

Wyniki te nalezy rozpatrywac rowniez w kontekscie celéw przyjetych przez Unie Europejska.
Europejska Agenda Umiejetnosci zaktadata, ze do 2025 r. co najmniej 47% dorostych
powinno uczestniczy¢ kazdego roku w uczeniu sie, natomiast Europejski Filar Praw
Socjalnych wyznacza jeszcze bardziej ambitny cel — osiggniecie poziomu co najmniej 60%
uczestnictwa do 2030 r. Osiggniecie tych wskaznikéw bedzie wymagato przede wszystkim
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zwiekszenia aktywnosci edukacyjnej osdb starszych, poniewaz to wtasnie ta grupa pozostaje
obecnie najstabiej reprezentowana w systemie uczenia sie przez cate zycie (CEDEFOP, 2024).

Podobny obraz wytania sie z wynikéw miedzynarodowego badania kompetencji dorostych
PIAAC. W Polsce w edukacji pozaformalnej uczestniczyto 21,2% oséb dorostych. Aktywnosc
edukacyjna jest jednak silnie zréznicowana spotecznie. Wsrdod osdb z wyksztatceniem
wyzszym udziat w edukacji pozaformalnej wynosit 38,9%, natomiast wsréd osdb z najnizszym
poziomem wyksztatcenia jedynie 9,1%. Oznacza to ponad czterokrotng réznice w
uczestnictwie w rozwoju kompetencji. Badanie pokazuje rowniez, ze rzadziej uczg sie osoby
starsze, osoby o nizszych kwalifikacjach, pracownicy matych przedsiebiorstw oraz osoby
pozostajgce poza rynkiem pracy, czyli grupy najbardziej zagrozone trwatg dezaktywizacjg
zawodowg (PIAAC, 2023).

Przytoczone wyniki wskazujg, ze rozwadj kompetencji nie jest dostepny w rownym stopniu
dla wszystkich grup spotecznych. Najwiekszym wyzwaniem nie jest zatem wytgcznie
zwiekszenie liczby szkolen, lecz stworzenie systemu uczenia sie przez cate zycie, ktéry bedzie
skutecznie docierat do osdb o nizszych kwalifikacjach, starszych pracownikéw oraz oséb
pozostajgcych poza rynkiem pracy. To wtasnie te grupy dysponujg najwiekszym potencjatem
zwiekszenia aktywnosci zawodowej oraz stanowig najwazniejszy rezerwuar ukrytych
zasobow pracy (CEDEFOP, 2024; PIAAC, 2023).

3.3. Bariery rozwoju kompetencji oséb w wieku 50+

Nizszy poziom uczestnictwa oséb starszych w edukacji i szkoleniach nie wynika wytgcznie z
indywidualnych decyzji czy motywacji do uczenia sie. Badania OECD, CEDEFOP oraz PIAAC
wskazujg, ze aktywnos¢ edukacyjna oséb po 50. roku zycia jest rezultatem
wspotoddziatywania wielu czynnikéw zwigzanych z organizacjq rynku pracy, dostepnoscia
oferty edukacyjnej, sytuacjg ekonomiczng oraz postawami pracodawcéw. Oznacza to, ze
mniejszy udziat oséb starszych w uczeniu sie przez cate zycie nalezy postrzegaé przede
wszystkim jako efekt barier systemowych, a nie wytgcznie indywidualnych wyboréw (OECD,
2025; CEDEFOP, 2024; PIAAC, 2023).

Jednym z najwazniejszych czynnikéw ograniczajacych rozwdj kompetencji jest poziom
wyksztatcenia oraz wczesniej posiadanych umiejetnosci. Wyniki badania PIAAC pokazuja, ze
w szkoleniach i edukacji pozaformalnej najczesciej uczestniczg osoby najlepiej wyksztatcone i
posiadajgce najwyzsze kompetencje. Znacznie rzadziej z mozliwosci rozwoju korzystaja
osoby o nizszych kwalifikacjach, zatrudnione na stanowiskach wykonawczych, pracujace w
matych przedsiebiorstwach oraz osoby pozostajgce poza rynkiem pracy. Oznacza to, ze z
edukacji najczesciej korzystajg ci, ktorzy juz dysponujg najwiekszym kapitatem
kompetencyjnym, natomiast osoby najbardziej zagrozone utratg zatrudnienia uczestniczg w
niej najrzadziej (PIAAC, 2023).
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CEDEFOP zwraca uwage, ze istotng bariere stanowi réwniez organizacja systemu uczenia
sie dorostych. Dtugie, sformalizowane formy ksztatcenia sg czesto niedostosowane do
potrzeb oséb aktywnych zawodowo oraz oséb starszych. Znacznie wiekszg skutecznosc
wykazujg krétkie moduty szkoleniowe, mikrokwalifikacje, walidacja kompetencji zdobytych
poprzez doswiadczenie zawodowe oraz szkolenia bezposrednio powigzane z lokalnym
rynkiem pracy. Rozwigzania te pozwalajg ograniczy¢ koszty uczestnictwa w edukacji oraz
utatwiaja taczenie rozwoju kompetencji z obowigzkami zawodowymi i rodzinnymi (CEDEFOP,
2024).

Badania OECD pokazujg jednoczesnie, ze istotnym ograniczeniem pozostaje niewystarczajgce
zaangazowanie pracodawcéw w rozwdj kompetencji starszych pracownikow. W wielu
przedsiebiorstwach inwestycje szkoleniowe koncentrujg sie przede wszystkim na osobach
mtodszych, podczas gdy pracownicy z dtuzszym stazem rzadziej otrzymujg mozliwos¢
podnoszenia kwalifikacji lub przygotowania do wykonywania nowych zadan. W konsekwencji
osoby starsze majg mniejsze szanse na zmiane stanowiska, adaptacje do nowych technologii
oraz wydtuzenie aktywnosci zawodowej (OECD, 2025).

Przeglad badan prowadzi do wniosku, ze skuteczne rozwijanie kompetencji oséb starszych
wymaga usuwania barier organizacyjnych, finansowych i instytucjonalnych, a nie jedynie
zwiekszania liczby dostepnych szkolen. Szczegdlnego znaczenia nabiera tworzenie
elastycznych sciezek uczenia sie, rozwdj doradztwa zawodowego, potwierdzanie
kompetencji nabytych poprzez doswiadczenie oraz wieksze zaangazowanie pracodawcéw w
rozwdj kompetencji pracownikdéw na wszystkich etapach kariery zawodowej. Takie podejscie
zwieksza szanse na dtuzsze pozostawanie oséb starszych na rynku pracy oraz lepsze
wykorzystanie ich potencjatu zawodowego (OECD, 2025; CEDEFOP, 2024; PIAAC, 2023).

3.4. Kompetencje przysztosci i mozliwosci przebranzowienia

Postepujaca transformacja technologiczna oraz zmiany struktury gospodarki powoduija, ze
wydtuzanie aktywnosci zawodowej coraz rzadziej oznacza wykonywanie tego samego
zawodu az do momentu przejscia na emeryture. Badania OECD, CEDEFOP oraz Bilansu
Kapitatu Ludzkiego wskazujg, ze w drugiej potowie kariery zawodowej coraz wiekszego
znaczenia nabiera zdolnos¢ do aktualizowania kompetencji, podejmowania nowych rdél
zawodowych oraz wykorzystywania wczesniej zdobytego doswiadczenia w innych sektorach
gospodarki. W praktyce oznacza to, ze przebranzowienie staje sie jednym z naturalnych
elementow wspodifczesnej kariery zawodowej, a nie sytuacjg wyjgtkowa (OECD, 2025;
CEDEFOP, 2024; PARP, 2025).

Wspdiczesny rynek pracy coraz wiekszg wartosc przypisuje kompetencjom
transferowalnym, czyli takim, ktdre mogg by¢ wykorzystywane niezaleznie od
wykonywanego zawodu. Do najwazniejszych nalezg kompetencje cyfrowe, umiejetnosc
uczenia sie, rozwigzywania problemoéw, komunikacji, wspétpracy, organizacji pracy oraz
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adaptacji do zmian (Tabela 8). Kompetencje te zwiekszajg mozliwos¢ zmiany stanowiska lub
branzy, utatwiajg przyswajanie nowych technologii oraz ograniczajg ryzyko trwatego
wykluczenia z rynku pracy. OECD i CEDEFOP podkreslajg, ze to wtasnie kompetencje
przekrojowe w najwiekszym stopniu decydujg obecnie o zdolnosci pracownikéw do
funkcjonowania w warunkach dynamicznych zmian technologicznych i organizacyjnych
(OECD, 2025; CEDEFOP, 2024).

Wyniki Bilansu Kapitatu Ludzkiego pokazujg, ze pracodawcy coraz czesciej poszukujg
pracownikéw posiadajacych nie tylko kwalifikacje zawodowe, ale réwniez rozwiniete
kompetencje spoteczne, organizacyjne i cyfrowe. Rosngcego znaczenia nabiera
samodzielnos¢, odpowiedzialnos¢, gotowos¢ do uczenia sie oraz umiejetnos¢ wspoétpracy w
zréznicowanych zespotfach. Oznacza to stopniowe odchodzenie od modelu rynku pracy
opartego wytgcznie na kwalifikacjach zawodowych na rzecz modelu, w ktérym réwnie
istotne stajg sie kompetencje umozliwiajgce adaptacje do nowych warunkdéw pracy (PARP,
2025).

Tabela 8. Kompetencje zwiekszajace mozliwo$é wydtuzania aktywnosci zawodowej
0s6b po 50. roku zycia

Grupa
P . Znaczenie dla wydtuzania aktywnosci zawodowej oséb 50+
kompetencji
Umozliwiajg korzystanie z nowych technologii, narzedzi opartych na Al
Kompetencje oraz cyfrowych ustug publicznych i prywatnych, ograniczajgc ryzyko
cyfrowe wykluczenia technologicznego oraz zwiekszajgc mozliwosé
wykonywania pracy w nowych modelach organizacyjnych.
. Zwiekszajg zdolnos¢ do zmiany stanowiska, zakresu obowigzkéw lub
Kompetencje N . . . L
) zawodu w odpowiedzi na zmiany technologiczne, organizacyjne i
adaptacyjne i
demograficzne zachodzace na rynku pracy.
. Wzmacniajg wspotprace w zespotach miedzypokoleniowych,
Kompetencje o . . . L .
' komunikacje, rozwigzywanie konfliktéw oraz petnienie rél mentorskich
spoteczne
P i wspierajacych transfer wiedzy w organizacjach.
. Utatwiajg samodzielne planowanie pracy, zarzgdzanie zadaniami,
Kompetencje . . . . .
. . podejmowanie decyzji oraz funkcjonowanie w elastycznych modelach
organizacyjne o . . .
zatrudnienia, w tym pracy projektowej i hybrydowej.
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Kompetencje Pozwalajg systematycznie aktualizowa¢ kwalifikacje, uczestniczyé w
zwigzane z procesach reskillingu i upskillingu oraz szybciej przyswajaé¢ nowe
uczeniem sie rozwigzania technologiczne i organizacyjne.

Umozliwiajg wykorzystanie dotychczasowego doswiadczenia
Kompetencje zawodowego w nowych sektorach gospodarki poprzez uzupetnienie
zawodowe kwalifikacji o brakujgce umiejetnosci i dostosowanie ich do aktualnych

potrzeb rynku pracy.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie OECD (2025), CEDEFOP (2024)
oraz Bilansu Kapitatu Ludzkiego (PARP, 2025).

Szczegdlne znaczenie ma wykorzystanie doswiadczenia zawodowego oséb po 50. roku zycia.
Badania wskazuja, ze skuteczne przebranzowienie nie polega na rozpoczynaniu kariery
zawodowej od poczatku, lecz na przenoszeniu wczes$niej zdobytych kompetencji do nowych
zawodow i sektorow gospodarki. Dotyczy to m.in. ustug spotecznych i opiekunczych,
administracji, edukacji pozaformalnej, logistyki, obstugi klienta oraz zawoddéw zwigzanych z
transformacja cyfrowa i zielong gospodarka. Takie podejscie pozwala wykorzystac
doswiadczenie zawodowe jako istotny kapitat rozwojowy, jednoczesnie uzupetniajac je o
nowe kompetencje odpowiadajgce aktualnym potrzebom rynku pracy (OECD, 2025;
CEDEFOP, 2024; PARP, 2025).

Z perspektywy wojewddztwa mazowieckiego oznacza to, ze polityka rozwoju kompetencji
0s6b po 50. roku zycia powinna koncentrowac sie przede wszystkim na rozwijaniu
kompetencji transferowalnych oraz tworzeniu warunkow do elastycznego
przebranzowienia. W obecnych warunkach wieksze znaczenie bedzie miato nie
przygotowywanie pracownikéow do wykonywania jednego zawodu przez cate zycie, lecz
budowanie zdolnosci do wielokrotnej adaptacji kompetencji do zmieniajacych sie potrzeb
regionalnego rynku pracy (OECD, 2025; CEDEFOP, 2024; PARP, 2025).

3.5. Rozwdj ustug opiekunczych jako instrumentu aktywizacji
zawodowej

Jednym z istotnych, cho¢ czesto niedostrzeganych czynnikdw wptywajgcych na mozliwosé
pozostawania 0séb po 50. roku zycia na rynku pracy sg obowigzki opiekuricze. Wraz z
postepujgcym starzeniem sie spoteczenstwa coraz wieksza cze$¢ osdb w wieku 50—64 lata
znajduje sie w tzw. ,pokoleniu kanapkowym” (sandwich generation), jednoczesnie
wspierajgc doroste dzieci oraz sprawujac opieke nad starzejgcymi sie rodzicami,
wspotmatzonkami lub innymi cztonkami rodziny wymagajgcymi pomocy. Wedtug danych
OECD ponad 13% oséb w wieku 50 lat i wiecej regularnie sprawuje nieformalng opieke nad
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osobami starszymi, a ok. 8% wykonuje jg codziennie. Jednoczesnie ok. 60% osdb starszych
wymagajacych dtugoterminowego wsparcia otrzymuje pomoc wytgcznie od nieformalnych
opiekundéw, najczesciej cztonkéw rodziny (OECD, 2023).

Badania OECD oraz Komisji Europejskiej wskazujg, ze dostepnos¢ ustug opiekunczych
stanowi jeden z najwazniejszych czynnikow umozliwiajgcych wydtuzanie aktywnosci
zawodowej os6b w wieku okotoemerytalnym. Rozwdj ustug srodowiskowych, dziennych
form opieki, ustug wytchnieniowych oraz opieki dtugoterminowej nie tylko poprawia jakos¢
zycia os6b wymagajgcych wsparcia, ale réwniez zwieksza mozliwos¢ utrzymania zatrudnienia
przez cztonkéw ich rodzin. W Unii Europejskiej ok. 52 mIn oséb regularnie sprawuje
nieformalng opieke, zapewniajac blisko 80% catej opieki dtugoterminowej. Ekonomiczna
wartos¢ tej pracy jest szacowana na ok. 2,5% PKB Unii Europejskiej, czyli wiecej niz Srednie
publiczne wydatki na formalng opieke dtugoterminowa. Pokazuje to, ze rozwdj ustug
opiekuniczych nalezy postrzegaé nie wytgcznie jako element polityki spotecznej, lecz réwniez
jako instrument zwiekszajgcy dostepnosé zasobow pracy i wspierajgcy rozwdj gospodarczy
(European Commission, 2022; OECD, 2025).

Szczegblnego znaczenia nabiera to w przypadku kobiet w wieku 50—-64 lata, ktére nadal
znacznie czesciej niz mezczyzni przejmujg obowigzki opiekuncze wobec starszych cztonkéw
rodziny. W krajach OECD ok. 60% nieformalnych opiekundw stanowig kobiety, a w wielu
paristwach Europy Potudniowej i Srodkowo-Wschodniej ich udziat przekracza 70% (OECD,
2023). Komisja Europejska wskazuje jednoczesnie, ze obowigzki opiekuncze nalezg do
najwazniejszych przyczyn ograniczania aktywnosci zawodowej kobiet oraz utrudniajg
godzenie pracy z uczestnictwem w edukac;ji i szkoleniach (European Commission, 2022).
Rozwijanie lokalnych ustug opiekuiczych moze zatem jednoczes$nie zwiekszaé aktywnos¢
zawodowag kobiet, ogranicza¢ ryzyko przedwczesnej dezaktywizacji oraz utatwiac
uczestnictwo w procesach uczenia sie przez cate zycie.

Z perspektywy wojewddztwa mazowieckiego rozwdj ustug opiekuriczych powinien byé
postrzegany jako element regionalnej polityki rozwoju kompetencji i wykorzystania ukrytych
zasobow pracy. W warunkach postepujgcego starzenia sie ludnosci inwestycje w ustugi
sSrodowiskowe, opieke dzienng i opieke wytchnieniowg mogg jednoczesnie wspieraé osoby
wymagajgce pomocy oraz zwieksza¢ mozliwosci utrzymania aktywnosci zawodowej ich
opiekundw. Oznacza to, ze rozwdj ustug opiekunczych staje sie jednym z elementdéw polityki
wspierajgcej dtuzszg aktywnosé zawodowgq i efektywniejsze wykorzystanie kapitatu ludzkiego
regionu.
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ROZDZIAL 4. Wnioski i kierunki dziatan dla regionu

¢ 5 wnioskow strategicznych dla regionu e zarys modelu dfugiej aktywnosci zawodowej w
wojewddztwie mazowieckim e mozliwe kierunki dziatania i narzedzia skutecznych
interwencji

4.1. Podsumowanie wnioskdéw z analizy i wyzwan

Przedstawiona analiza pokazuje, ze proces starzenia sie spoteczeistwa prowadzi do
zasadniczej zmiany uwarunkowan rozwoju rynku pracy. W kontekscie malejgcej liczby oséb
w wieku produkcyjnym jednym z najwazniejszych wyzwan staje sie petniejsze wykorzystanie
potencjatu oséb po 50. roku zycia. Wyniki analiz wskazuja, ze osiggniecie tego celu wymaga
odejscia od postrzegania aktywizacji zawodowej wytgcznie jako zadania rynku pracy na rzecz
zintegrowanej polityki obejmujgcej edukacje, zdrowie, organizacje pracy oraz rozwoj
kompetencji przez cate zycie. W tym kontekscie Regionalny Program Wdrozeniowy
Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci moze staé sie jednym z kluczowych instrumentow
wspierajgcych dtugofalowy rozwéj spoteczny i gospodarczy wojewddztwa mazowieckiego.

1. Starzenie sie spoteczenstwa zmienia charakter wyzwan rynku pracy

Najwazniejszym problemem nie bedzie juz wytgcznie pozyskiwanie nowych pracownikéw,
lecz utrzymanie aktywnosci zawodowej 0sob juz obecnych na rynku pracy. Oznacza to
koniecznos¢ przesuniecia akcentéw polityki publicznej z dziatan interwencyjnych na dziatania
zapobiegajgce przedwczesnej dezaktywizacji zawodowe;j.

2. Osoby po 50. roku zycia stanowig najwiekszy niewykorzystany zasdb pracy

Analiza danych krajowych i regionalnych pokazuje, ze potencjat tej grupy pozostaje
wykorzystany jedynie czesciowo. Jednoczesnie o mozliwosci dalszego pozostawania na rynku
pracy decydujg przede wszystkim czynniki, na ktére polityki publiczne mogg realnie
oddziatywac: zdrowie, kompetencje, organizacja pracy, dostepnos¢ ustug opiekuriczych oraz
postawy pracodawcow.

3. Kompetencje stajg sie najwazniejszym mechanizmem wydtuzania
aktywnosci zawodowej

Najsilniejszym wnioskiem ptyngcym z analiz OECD, CEDEFOP oraz PIAAC jest rosngce
znaczenie uczenia sie przez cate zycie. W gospodarce opartej na wiedzy mozliwos¢
pozostania na rynku pracy zalezy coraz bardziej od zdolnosci do aktualizowania kwalifikacji,
adaptacji do zmian technologicznych oraz wykorzystywania doswiadczenia zawodowego w
nowych rolach i sektorach gospodarki.
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4. Mazowsze potrzebuje zréznicowanej polityki regionalnej

Wojewddztwo mazowieckie charakteryzuje sie najwyzszym potencjatem gospodarczym w
Polsce, jednak rownoczesnie wystepujg w nim znaczace réznice pomiedzy Regionem
Warszawskim Stotecznym i Regionem Mazowieckim Regionalnym. Oznacza to koniecznosé¢
réznicowania instrumentow wsparcia, dostosowanych do odmiennych uwarunkowan
demograficznych, spotecznych i gospodarczych poszczegdlnych czesci wojewddztwa.

5. Rozwdj kompetencji nalezy traktowac jako inwestycje rozwojowg regionu

Rozwijanie kompetencji osdb dorostych, a szczegdlnie oséb po 50. roku zycia, nie powinno
by¢ postrzegane wytgcznie jako element polityki edukacyjnej lub spotecznej. W warunkach
postepujgcego starzenia sie spoteczeristwa staje sie ono jednym z podstawowych
instrumentoéw wzmacniania konkurencyjnosci gospodarki, zwiekszania podazy pracy oraz
budowania odpornosci regionu na zmiany demograficzne.

4.2. Model wspierania dtugiej aktywnosci zawodowej w regionie

Przeprowadzona diagnoza prowadzi do wniosku, ze skuteczne wykorzystanie ukrytych
zasobow pracy wymaga dziatan wykraczajacych poza tradycyjnie rozumiang polityke rynku
pracy. Mozliwosé wydtuzania aktywnosci zawodowej oséb po 50. roku zycia zalezy od
wspotdziatania wielu czynnikéw: rozwoju kompetenc;ji, jakosci sSrodowiska pracy, stanu
zdrowia, organizacji ustug publicznych oraz wspodtpracy instytucji odpowiedzialnych za
edukacje, zatrudnienie i polityke spoteczng. Oznacza to, ze Regionalny Program
Wdrozeniowy Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci powinien petnic role nie tylko programu
rozwoju kompetencji, lecz regionalnego systemu wspierajacego dtugg aktywnos¢
zawodowaq mieszkancéw Mazowsza. Na podstawie przeprowadzonej analizy mozna wskazaé
trzy strategiczne kierunki dziatan, ktére wzajemnie sie uzupetniajg i tworzg spdjny model
wykorzystania potencjatu oséb po 50. roku zycia (Tabela 9, Rys. 1).

Tabela 9. Poziomy wspotpracy z zakresie tworzenia modelu
dtugiej aktywnosci zawodowej mieszkancow regionu

Poziom Cel strategiczny

Jednostka/ Rozwijanie kompetencji i zdolnosci do uczenia sie przez
Pracownik cate zycie

Organizacje / Tworzenie Srodowiska pracy sprzyjajgcego dtugiej
Pracodawcy aktywnosci zawodowej

Region/ Budowa regionalnego ekosystemu wspotpracy i rozwoju
Witadze publiczne kompetencji
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Rys 1. Model Regionalnej Polityki wykorzystania potencjatu oséb po 50. roku zycia

POZIOM REGIONALNY / POLITYKI PUBLICZNE
Partnerstwa, monitoring, koordynacja

ORANIZACJE | PRACODAWCY
Zarzadzanie wiekiem, zdrowie, elastyczna praca

JEDNOSTKA / PRACOWNIK
Kompetencje, long-life learning, reskilling

EFEKT: DLUZSZA AKTYWNOSC ZAWODOWA 0SOB 50+
1 LEPSZY WYKORZYSTANIE UKRYTYCH ZASOBOW PRACY

Zrédto: Opracowanie wtasne

4.3. Mozliwe kierunki dziatania i narzedzia interwencji

Kierunek I. Wspieranie potencjatu osob po 50. roku zycia poprzez rozwdj
kompetenc;ji

W warunkach transformacji cyfrowej, zmian technologicznych oraz rosngcego
zapotrzebowania na nowe umiejetnosci utrzymanie zatrudnienia coraz czesciej zalezy od
mozliwosci systematycznego aktualizowania wiedzy i kwalifikacji. Oznacza to koniecznos¢
odejscia od modelu edukacji ograniczonego do pierwszych etapdéw zycia na rzecz
regionalnego systemu uczenia sie przez cate zycie, dostepnego rowniez dla oséb
znajdujgcych sie w drugiej potowie kariery zawodowej. Rozwdj kompetencji powinien by¢
traktowany jako inwestycja zwiekszajgca odpornos¢ rynku pracy oraz umozliwiajgca
petniejsze wykorzystanie potencjatu oséb starszych.
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Najwazniejsze instrumenty wdrozeniowe

e Budowa regionalnego systemu uczenia sie przez cate zycie dla oséb po 50. roku zycia,
obejmujgcego tatwo dostepne formy edukacji pozaformalnej, krétkie kursy
kompetencyjne, mikrokwalifikacje oraz programy umozliwiajace systematyczne
aktualizowanie umiejetnosci zawodowych.

* Rozwdj programow reskillingu i upskillingu dla oséb w drugiej potowie kariery
zawodowej. Regionalna oferta edukacyjna powinna wspieraé¢ procesy
przekwalifikowania jeszcze przed utratg zatrudnienia, umozliwiajgc dostosowanie
kwalifikacji do zmieniajgcych sie potrzeb gospodarki.

e Rozwdj regionalnego systemu walidacji kompetencji zdobytych poprzez
doswiadczenie zawodowe, uczenie sie nieformalne oraz wolontariat, utatwiajgcego
zmiane zawodu i potwierdzanie posiadanych kwalifikacji.

* Rozwijanie kompetencji cyfrowych, kompetencji transferowalnych oraz umiejetnosci
wykorzystania nowych technologii, w tym narzedzi opartych na sztucznej inteligencji,
jako elementu zwiekszajgcego adaptacyjnosc pracownikow.

e Wzmocnienie systemu doradztwa edukacyjno-zawodowego dla oséb dorostych,
wspierajgcego planowanie dalszej kariery zawodowej oraz podejmowanie decyzji
dotyczacych rozwoju kompetenciji.

Oczekiwany efekt

Stworzenie regionalnego systemu uczenia sie przez cate zycie, ktéry umozliwi osobom po 50.
roku zycia systematyczne rozwijanie kompetencji, zwiekszy ich zdolno$¢ do adaptacji do
zmian technologicznych oraz ograniczy ryzyko przedwczesnej dezaktywizacji zawodowe;.

Kierunek Il. Tworzenie srodowiska pracy sprzyjajacego dtuzszej aktywnosci
zawodowej

Rozwdj kompetencji jest warunkiem koniecznym wydtuzania aktywnosci zawodowej, jednak
sam w sobie nie jest wystarczajgcy. Przeprowadzona analiza pokazuje, ze mozliwos$é
pozostawania oséb po 50. roku zycia na rynku pracy zalezy rowniez od jakosci srodowiska
pracy oraz gotowosci pracodawcéw do zarzgdzania zrédznicowanymi wiekowo zespotami.
Oznacza to, ze dziatania podejmowane w ramach Regionalnego Programu Wdrozeniowego
ZSU powinny obejmowac nie tylko rozwdj kompetencji pracownikdw, ale réwniez wspieranie
organizacji w dostosowywaniu warunkéw pracy do zmian demograficznych.
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Badania OECD, Eurofound oraz CIOP wskazuja, ze przedsiebiorstwa stosujgce rozwigzania z
zakresu zarzgdzania wiekiem skuteczniej utrzymujg starszych pracownikéw, ograniczaja
absencje i rotacje kadr oraz efektywniej wykorzystujg doswiadczenie zawodowe. Wydtuzanie
aktywnosci zawodowej wymaga zatem tworzenia srodowiska pracy sprzyjajagcego uczeniu sie
przez cate zycie, zachowaniu zdrowia oraz elastycznemu dostosowywaniu organizacji pracy
do zmieniajgcych sie potrzeb pracownikéw.

Najwazniejsze instrumenty wdrozeniowe

e Upowszechnianie zarzadzania wiekiem (age management) poprzez wspieranie
dobrych praktyk w zakresie zarzgdzania réznorodnoscig wiekowg, mentoringu
miedzypokoleniowego oraz organizacji pracy uwzgledniajacej potrzeby pracownikdéw
na réznych etapach zycia zawodowego.

* Rozwdj elastycznych modeli zatrudnienia, obejmujgcych prace w niepetnym
wymiarze czasu, elastyczne godziny pracy, prace hybrydowa oraz rozwigzania
umozliwiajgce stopniowe przechodzenie z petnej aktywnosci zawodowej do okresu
emerytalnego.

e \Wspieranie kultury organizacyjnej sprzyjajgcej uczeniu sie przez cate zycie poprzez
zachecanie pracodawcéw do systematycznego inwestowania w rozwdéj kompetencji
pracownikéw niezaleznie od wieku oraz przeciwdziatania stereotypom dotyczacym
zdolnosci 0séb starszych do uczenia sie i adaptacji.

e Integracja dziatan z zakresu promocji zdrowia, profilaktyki, ergonomii pracy oraz
rehabilitacji z politykg rozwoju kompetencji, tak aby dziatania zdrowotne wspieraty
mozliwos¢ dtuzszego pozostawania aktywnym zawodowo.

* Rozwijanie mechanizmdéw wczesnej identyfikacji ryzyka przedwczesnej dezaktywizacji
zawodowej oraz oferowanie pracownikom zagrozonym utratg zatrudnienia
zintegrowanego wsparcia obejmujgcego doradztwo zawodowe, rozwdj kompetencji i
dziatania prozdrowotne.

Oczekiwany efekt

Stworzenie srodowiska pracy sprzyjajgcego dtuzszej aktywnosci zawodowej poprzez
zwiekszenie zdolnosci przedsiebiorstw do zarzgdzania wiekiem, poprawe jakosci pracy oraz
rozwadj organizacji wspierajgcych zdrowie, uczenie sie i wykorzystanie potencjatu
pracownikéw na wszystkich etapach kariery zawodowe;.
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Kierunek Ill. Budowa regionalnego ekosystemu rozwoju kompetencji i
aktywnego starzenia sie

Przeprowadzona diagnoza prowadzi do wniosku, ze skuteczne wykorzystanie ukrytych
zasobow pracy wymaga odejscia od rozproszonych dziatan prowadzonych przez pojedyncze
instytucje na rzecz budowy spdjnego regionalnego systemu wspotpracy. Mozliwosé
wydtuzania aktywnosci zawodowej oséb po 50. roku zycia zalezy bowiem od jednoczesnego
oddziatywania polityki edukacyjnej, rynku pracy, ochrony zdrowia, polityki spotecznej oraz
dziatan podejmowanych przez pracodawcéw. Regionalny Program Wdrozeniowy
Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci powinien petnic role platformy integrujacej te obszary
wokét wspdlnego celu, jakim jest rozwdj kompetencji przez cate zycie oraz petniejsze
wykorzystanie potencjatu oséb starszych.

Jednoczesnie analiza sytuacji wojewddztwa mazowieckiego pokazuje, ze region nie jest
jednorodny pod wzgledem uwarunkowan demograficznych, gospodarczych i
kompetencyjnych. Region Warszawski Stoteczny oraz Region Mazowiecki Regionalny
charakteryzujg sie odmienng strukturg rynku pracy, réznym poziomem rozwoju
gospodarczego oraz zréznicowanymi potrzebami w zakresie rozwoju kompetencji. Oznacza
to, ze skuteczna polityka regionalna powinna opierac sie na wspdlnych celach strategicznych,
przy jednoczesnym réznicowaniu sposobdw ich realizacji w zaleznosci od specyfiki
poszczegdblnych czesci wojewddztwa.

Najwazniejsze instrumenty wdrozeniowe

e Koordynacja dziatan instytucji regionalnych poprzez rozwijanie wspotpracy pomiedzy
instytucjami rynku pracy, systemem edukacji, ochrong zdrowia, pomocg spoteczng,
organizacjami pracodawcéw oraz partnerami spotecznymi. Rozwdéj kompetencji oséb
dorostych powinien stac sie wspdlng odpowiedzialnoscig wielu sektoréw polityki
publicznej.

e Budowa regionalnego systemu monitorowania kompetencji i aktywnosci zawodowe;j
0s0b po 50. roku zycia, obejmujacego analize uczestnictwa w edukacji, szkoleniach,
procesach przekwalifikowania oraz zmian sytuacji na rynku pracy. System ten
powinien wspiera¢ biezgcg ocene skutecznosci dziatan podejmowanych w ramach
Regionalnego Programu Wdrozeniowego ZSU.

e Rdznicowanie instrumentow wsparcia pomiedzy Regionem Warszawskim Stotecznym
i Regionem Mazowieckim Regionalnym. W Regionie Warszawskim Stotecznym
priorytetem powinno by¢ wspieranie przekwalifikowania do zawoddéw zwigzanych z
gospodarkg opartg na wiedzy, ustugami specjalistycznymi oraz transformacja
cyfrowa. W Regionie Mazowieckim Regionalnym dziatania powinny koncentrowac sie
na utrzymaniu aktywnosci zawodowej w sektorach przemystowych, ustugach
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lokalnych oraz matych i srednich przedsiebiorstwach, z wykorzystaniem praktycznych
szkolen zawodowych i mobilnych form edukacji.

e Rozwijanie regionalnych partnerstw kompetencyjnych angazujgcych samorzad
wojewddztwa, uczelnie, szkoty, instytucje rynku pracy, przedsiebiorcéw oraz
organizacje spoteczne we wspdlne planowanie i realizacje dziatan stuzgcych
rozwojowi kompetencji mieszkarncéw.

e Upowszechnianie nowego sposobu postrzegania osdb po 50. roku zycia jako
istotnego elementu kapitatu ludzkiego wojewddztwa. Regionalna polityka rozwoju
kompetencji powinna wzmacnia¢ spoteczne i gospodarcze znaczenie doswiadczenia
zawodowego 0s0b starszych oraz przeciwdziataé stereotypowemu postrzeganiu tej
grupy wytgcznie jako odbiorcédw wsparcia spotecznego.

Oczekiwany efekt

Stworzenie regionalnego ekosystemu uczenia sie przez cate zycie, integrujacego dziatania
samorzadu, instytucji rynku pracy, edukacji, ochrony zdrowia, pracodawcéw i partneréw
spotecznych wokét wspdlnego celu, jakim jest petniejsze wykorzystanie potencjatu oséb po
50. roku zycia oraz zwiekszenie odpornosci rynku pracy wojewddztwa mazowieckiego na
zmiany demograficzne i technologiczne.
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