
 

 

Czğowiek ï najlepsza inwestycja 

Projekt wsp·ğfinansowany ze Ŝrodk·w Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spoğecznego 

Lider Projektu: Partnerzy Projektu: 

 

 

 

 

w!5h|0 Z PRACY 
Innowacyjne formy wspierania 

ŀƪǘȅǿƴƻǏŎƛ ȊŀǿƻŘƻǿŜƧ ƻǎƽō рлҌ 

 

 



 



 

 

 

Czğowiek ï najlepsza inwestycja 

Projekt wsp·ğfinansowany ze Ŝrodk·w Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spoğecznego 

Lider Projektu: Partnerzy Projektu: 

 

 

 

 

w!5h|0 Z PRACY 
Innowacyjne formy wspierania 

ŀƪǘȅǿƴƻǏŎƛ ȊŀǿƻŘƻǿŜƧ ƻǎƽō рлҌ 

 
 

Pod redakcjŃ 

Krzysztofa Bondyry 

Heleny Dolaty 

Wojciecha JagodziŒskiego 

Dominika Postaremczaka 

 

 

PoznaŒ 2013 



 

 

Recenzent: 

dr Anna świdurska 

 

Redakcja naukowa: 

Krzysztof Bondyra 

Helena Dolata 

Wojciech JagodziŒski 

Dominik Postaremczak 

 

Opracowanie wydawnicze: 

Regina Lissowska-Postaremczak 

 

Projekt okğadki: 

Anna Napierağa, Jan ślusarski 

 

Publikacja wsp·ğfinansowana ze Ŝrodk·w Europejskiego Funduszu 

Spoğecznego w ramach Programu Operacyjnego Kapitağ Ludzki 

Priorytet VI. ĂRynek pracy otwarty dla wszystkichò, Dziağanie 6.1. 

ĂPoprawa dostňpu do zatrudnienia oraz wspieranie aktywnoŜci 

zawodowej w regionieò, Poddziağanie 6.1.1. ĂWsparcie os·b 

pozostajŃcych bez zatrudnienia na regionalnym rynku pracyò. 

 

Publikacja dystrybuowana bezpğatnie 

 

 

Wydawnictwo: 

M-Druk Zakğad Poligraficzno-Wydawniczy Janusz MuszyŒski 

ul. Konopnickiej 50, 62-100 WŃgrowiec 

 

ISBN: 978-83-61287-88-9 

 

Nakğad: 500 egz. 

 

PoznaŒ 2013 

 



 

 

3ÐÉÓ ÔÒÅĢÃÉ 

 

Wprowadzenie ............................................................................................. 7 

 

CzňŜĺ I 

Sytuacja os·b 50+ na rynku pracy  

w wojew·dztwie zachodniopomorskim - wyniki badaŒ 

 

Marcin StolaŜ 

ZağoŨenia, opis i realizacja badaŒ przeprowadzonych w ramach projektu: 

ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+ò ......................................... 11 

 

Marcin WoŦniak 

CodziennoŜĺ regionalnego rynku pracy wojew·dztwa 

zachodniopomorskiego ............................................................................... 17 

 

Jakub Nawrocki 

Bezrobotni i pracownicy 50+: sami o sobie ............................................. 39 

 

Marta Lis 

Zachodniopomorscy pracodawcy wobec os·b 50+ ................................. 60 

 

Anna Brzuszkiewicz, Dorota Koğtoniak 

Sposoby aktywizacji zawodowej os·b 50+ .............................................. 76 

 

Marcin Wojtkowiak 

Mocne i sğabe strony oraz potencjağ os·b 50+  w kontekŜcie potrzeb 

regionalnego rynku pracy. Podsumowanie ............................................. 94 

 

CzňŜĺ II 

Biofeedback jako innowacyjna metoda aktywizacji os·b 50+ 

 

Igor Kozak 

Biofeedback ï opis metody, przykğady zastosowaŒ .............................. 127 

 

Helena Dolata 

Pracodawcy i pracownicy wobec technologii EEG biofeedback ......... 147 

 

 



 

 

Regina Lissowska-Postaremczak 

Wykorzystanie metody EEG biofeedback w doradztwie zawodowym ï 

szanse i bariery ........................................................................................... 156 

 

Wojciech JagodziŒski 

RadoŜĺ z pracy a 50+ Ăna huŜtawceò. Wnioski i rekomendacje .......... 173 

 

 

 

 

 

 

 



 

7 

Wprowadzenie  

Prezentowana publikacja jest efektem i podsumowaniem badaŒ 

realizowanych przez KoszaliŒskŃ WyŨszŃ Szkoğň Nauk Humanistycznych 

w partnerstwie z firmŃ Doradztwo Spoğeczne i Gospodarcze w ramach 

projektu ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+ò. Projekt 

wsp·ğfinansowany jest ze Ŝrodk·w Unii Europejskiej w ramach 

Europejskiego Funduszu Spoğecznego ï Program Operacyjny Kapitağ Ludzki, 

Priorytet VI. ĂRynek pracy otwarty dla wszystkichò, Dziağanie 6.1. ĂPoprawa 

dostňpu do zatrudnienia oraz wspieranie aktywnoŜci zawodowej w regionieò, 

Poddziağanie 6.1.1. ĂWsparcie os·b pozostajŃcych bez zatrudnienia na 

regionalnym rynku pracyò. Program projektu realizowany jest od 1 czerwca 

2012 r. do 31 grudnia 2015 r. 

Liderem projektu jest KoszaliŒska WyŨsza Szkoğa Nauk 

Humanistycznych realizujŃca projekt wraz z partnerami: Doradztwo 

Spoğeczne i Gospodarcze oraz AG Doradztwo Adam G·rski. Projekt 

skierowany jest do bezrobotnych 50+ z wojew·dztwa zachodniopomorskiego. 

Docelowo jego efekty mogŃ byĺ wykorzystane w aktywizacji zawodowej 

wszystkich bezrobotnych 50+ w skali kraju. Produktem finalnym jest 

innowacyjny model aktywizacji zawodowej os·b 50+ z wykorzystaniem 

metody EEG biofeedback. Jego uzupeğnienie stanowiŃ takie elementy jak: 

Á model doradztwa zawodowego dla os·b 50+; 

Á diagnostyka predyspozycji zawodowych, oraz poŜrednictwo pracy; 

Á programy treningowe dla os·b 50+ przy wykorzystaniu metody EEG 

biofeedback; 

Á platforma szkoleniowa skğadajŃca siň z portalu oraz platformy  

e-learningowej; 

Á program szkoleniowy dotyczŃcy technologii informacyjno-

komunikacyjnych dla os·b 50+ w wersjach do szkoleŒ e-learningowych 

i blended learning. 

Gğ·wnŃ przesğankŃ do podjňcia problematyki aktywizacji zawodowej 

os·b bezrobotnych po piňĺdziesiŃtym roku Ũycia stağa siň narastajŃca skala 

i znaczenie problemu bezrobocia w tej kategorii wiekowej. Ta sytuacja 

wymaga uwzglňdnienia konsekwencji dotyczŃcych jednostek, spoğecznoŜci 

lokalnych oraz cağego spoğeczeŒstwa, kt·re w obliczu tendencji 

demograficznych i uwarunkowaŒ rynk·w pracy stoi przed ogromnym 

wyzwaniem. 
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Stan na rynku pracy wojew·dztwa zachodniopomorskiego oraz cechy 

spoğeczno-gospodarcze regionu sprawiajŃ, Ũe bezrobotni 50+ znajdujŃ siň 

tutaj w szczeg·lnie trudnej sytuacji na tle kraju.  

Zawarte w publikacji artykuğy poruszajŃ zr·Ũnicowane aspekty poğoŨenia 

os·b bezrobotnych 50+ na rynku pracy oraz moŨliwoŜci i efekty zastosowania 

metody aktywizacji EEG biofeedback z perspektywy ich samych, 

pracodawc·w oraz instytucji rynku pracy. 

CzňŜĺ pierwsza prezentowanej publikacji zbiorowej odwoğuje siň do 

badaŒ empirycznych. Po wprowadzeniu metodologicznym objaŜniajŃcym cele 

badaŒ oraz sposoby i logikň doboru pr·b, obejmuje ona podsumowanie 

najwaŨniejszych charakterystyk zachodniopomorskiego rynku pracy, jak 

i profilu bezrobotnych i pracownik·w z kategorii 50+. Prezentowane wyniki 

badaŒ obejmujŃ dane na temat postawy pracodawc·w wobec badanej 

kategorii spoğecznej. Okazuje, Ũe wizerunek os·b 50+ Ăw oczachò 

pracodawc·w jest uproszczony i bardzo jednorodny. Skutkuje to czňsto utratŃ 

szans na uzyskanie przewagi konkurencyjnej w oparciu o wiedzň 

i doŜwiadczenie os·b, kt·re przekroczyğy 50 rok Ũycia, czy chociaŨby 

uzupeğnienie deficyt·w kadrowych. Cennych wskaz·wek praktycznych 

dostarcza takŨe analiza stosowanych przez publiczne sğuŨby zatrudnienia 

sposob·w aktywizacji zawodowej. 

CzňŜĺ druga opracowania poŜwiňcona zostağa w wiňkszym stopniu samej 

metodzie Elektro-Encefalo-Grafii Biofeedback, jej ocenie, praktycznym 

aplikacjom dla cel·w aktywizacyjnych os·b 50+ oraz roli w doradztwie 

zawodowym (z uwzglňdnieniem zar·wno szans, jak i ryzyka). Publikacja 

zawiera r·wnieŨ wnioski i rekomendacje dotyczŃce uwarunkowaŒ istotnych 

dla powodzenia wdroŨenia tej innowacyjnej metody, jakŃ jest EEG 

biofeedback wykorzystywany w zakresie przewidzianym w projekcie.  

Jednak nawet najbardziej zaawansowane rozwiŃzania nie przyniosŃ 

znaczŃcych zmian w ujňciu globalnym (ponadjednostkowym), jeŜli nie 

ulegnie zawiŃzaniu stağa i oparta na partnerskich relacjach i przepğywie 

informacji wsp·ğpraca pomiňdzy sektorem publicznym, prywatnym 

i pozarzŃdowym. Gğ·wnymi Ăaktoramiò na polu tej wsp·ğpracy sŃ 

w wymiarze regionalnym samorzŃd terytorialny, instytucje rynku pracy oraz 

pracodawcy i ich organizacje. StŃd do nich kierowane sŃ w przewaŨajŃcej 

mierze sformuğowane zalecenia. 

 

Krzysztof Bondyra, 

 Helena Dolata,  

Wojciech JagodziŒski,  

Dominik Postaremczak
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-ÁÒÃÉÎ 3ÔÏÌÁĢ 

:ÁčÏŀÅÎÉÁȟ ÏÐÉÓ É ÒÅÁÌÉÚÁÃÊÁ ÂÁÄÁď przeprowadzonych 

× ÒÁÍÁÃÈ ÐÒÏÊÅËÔÕȡ ȵ"ÉÏÆÅÅÄÂÁÃË ÓÚÁÎÓä ÎÁ 

ÁËÔÙ×ÉÚÁÃÊö ÏÓĕÂ υπϹȱ 

Gğ·wnym celem projektu ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 

50+ò jest opracowanie, przetestowanie oraz upowszechnienie 

i wprowadzenie do polityki rozwoju innowacyjnego modelu aktywizacji 

zawodowej z wykorzystaniem metody Elektro-Encefalo-Grafii Biofeedback 

(EEG biofeedback) os·b po 50 roku Ũycia z terenu wojew·dztwa 

zachodniopomorskiego. Realizacja zağoŨeŒ projektu wymagağa 

przeprowadzenia kompleksowych badaŒ diagnostycznych, 

uwzglňdniajŃcych wiedzň i opinie r·Ũnych grup os·b na temat stanu 

aktywizacji zawodowej os·b w wieku 50+ na terenie wojew·dztwa 

zachodniopomorskiego. OkreŜlone zostağy cele badawcze, kt·re posğuŨyğy 

nastňpnie do sformuğowania pytaŒ i narzňdzi badawczych. Cele badawcze 

byğy nastňpujŃce: 

Á Analiza sytuacji os·b z kategorii wiekowej 50+ na rynku pracy 

w Polsce w latach 2004 ï 2010; 

Á Analiza sytuacji os·b z kategorii wiekowej 50+ na rynku pracy 

w wojew·dztwie zachodniopomorskim w latach 2004 ï 2010; 

Á Analiza sposob·w aktywizacji zawodowej os·b z kategorii wiekowej 

50+ w Polsce; 

Á Analiza sposob·w aktywizacji zawodowej os·b z kategorii wiekowej 

50+ w wojew·dztwie zachodniopomorskim; 

Á Rozpoznanie oczekiwaŒ pracodawc·w w zakresie kwalifikacji 

zawodowych i kompetencji spoğecznych os·b z kategorii wiekowej 50+; 

Á Rozpoznanie dziağaŒ podejmowanych na rzecz os·b z kategorii 

wiekowej 50+ w wojew·dztwie zachodniopomorskim; 

Á Zebranie danych i wypracowanie wniosk·w oraz rekomendacji 

wspierajŃcych wypracowanie innowacyjnego modelu aktywizacji 

zawodowej os·b z kategorii wiekowej 50+ z wykorzystaniem metody 

EEG biofeedback. 

W celu uzyskania peğnego obrazu sytuacji, uzyskania postawionych 

cel·w projektowych i badawczych zdecydowano o przeprowadzeniu 

wieloetapowego procesu badawczego polegajŃcego na zastosowaniu 

triangulacji metodologicznej, intensyfikujŃcej wykorzystanie dostňpnych 

metod i technik badawczych, Ŧr·değ informacji oraz perspektyw 

badawczych. W zakresie metodologii prowadzonych badaŒ triangulacja 
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polegağa na kontrolowaniu sp·jnoŜci wniosk·w formuğowanych przy 

wykorzystaniu r·Ũnych metod gromadzenia danych. W przypadku 

pozyskiwania informacji przejawiağa siň w zwielokrotnieniu Ŧr·değ 

informacji wykorzystywanych w ramach tej samej metody ich gromadzenia. 

Natomiast triangulacja analityczna polegağa na spotňgowaniu perspektyw 

badawczych poprzez zwiňkszenie liczby os·b analizujŃcych uzyskane 

wnioski.  

Rysunek 1. Triangulacja metodologiczna, analityczna i Ŧr·değ informacji 

 

Opracowanie wğasne DSiG. 

Tego rodzaju poğŃczenie pozwoliğo w kompleksowy spos·b przyjrzeĺ 

siň r·Ũnym aspektom badanego przedmiotu. Zastosowanie metod 

iloŜciowych pozwoliğo np. zbadaĺ skalň zjawisk, natomiast dziňki 

wykorzystaniu metod jakoŜciowych moŨliwe byğo gğňbsze zrozumienie 

specyfiki problem·w. Ponadto uŨycie triangulacji umoŨliwiğo skuteczne 

wykorzystanie mocnych stron zastosowanych w projekcie metod 

badawczych, przy jednoczesnej neutralizacji ich niedoskonağoŜci. Tego 

rodzaju podejŜcie na etapie przygotowania badaŒ, ich realizacji oraz 

formuğowania wniosk·w na podstawie uzyskanych danych, pozwoliğo 

osiŃgnŃĺ zamierzone cele badawcze.  

ǘǊƛŀƴƎǳƭŀŎƧŀ ȋǊƽŘŜƱ 
informacji 

triangulacja analityczna 

triangulacja 
metodologiczna 
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Na potrzeby diagnozy stanu aktywizacji zawodowej os·b 50+ 

w wojew·dztwie zachodniopomorskim zdecydowano o podjňciu 

nastňpujŃcych dziağaŒ: 

 

Á Przeprowadzeniu analizy danych zastanych (tzw. desk research); 

Á Przeprowadzeniu badaŒ jakoŜciowych umoŨliwiajŃcych pozyskanie 

danych pierwotnych (tzw. badaŒ wğasnych) przy zastosowaniu dw·ch 

technik badawczych: 

ω Indywidualnego wywiadu pogğňbionego (tzw. IDI ï z ang. 

individual depth interview) z przedstawicielami instytucji rynku 

pracy oraz z przedstawicielami organizacji pracodawc·w, 

zağoŨono realizacjň 40 wywiad·w; 

ω Zogniskowanego wywiadu grupowego (tzw. FGI ï z ang. focus 

group interview) z osobami pracujŃcymi w wieku 50+ oraz 

z pracodawcami, zağoŨono realizacjň 6 wywiad·w; 

Á Przeprowadzeniu badaŒ iloŜciowych umoŨliwiajŃcych pozyskanie 

danych pierwotnych (tzw. badaŒ wğasnych) dziňki zastosowaniu 

techniki badawczej: 

ω BezpoŜredniego wywiadu kwestionariuszowego w zbiorowoŜci 

pracodawc·w, zağoŨono pr·bň badawczŃ 1000 respondent·w; 

ω BezpoŜredniego wywiadu kwestionariuszowego w zbiorowoŜci 

bezrobotnych z kategorii wiekowej 50+, zağoŨono pr·bň 

badawcza 500 respondent·w. 

Podczas badaŒ terenowych badacz w pewien spos·b ingeruje w obiekt 

badaŒ, stŃd moŨe na niego oddziağywaĺ, jak r·wnieŨ wpğywaĺ na sytuacje 

poddawane procesowi badawczemu. Dla podniesienia wiarygodnoŜci badaŒ, 

zgodnie z zağoŨeniami triangulacji metodologicznej, zastosowano analizň 

danych zastanych, nie majŃcŃ wpğywu na obiekt badaŒ.  

Na potrzeby analizy Ŧr·değ zastanych sporzŃdzony zostağ wykaz 

poszukiwanych informacji zwiŃzanych z problematykŃ badawczŃ. Wykaz 

miağ charakter listy poszukiwanych informacji, kt·ra uwzglňdniağa 

postawione cele badawcze i pytania badawcze. UmoŨliwiğo to adekwatny, 

celowy i sp·jny logicznie dob·r materiağu badawczego, poddanego dalszej 

analizie. Na podstawie analizy danych zastanych zostağy stworzone 

nastňpujŃce opracowania: 

Á Analiza sytuacji os·b z kategorii wiekowej 50+ na rynku pracy 

w Polsce w latach 2004 ï 2010; 

Á Analiza sytuacji os·b z kategorii wiekowej 50+ na rynku pracy 

w wojew·dztwie zachodniopomorskim w latach 2004 ï 2010; 
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Á Analiza sposob·w aktywizacji zawodowej os·b z kategorii wiekowej 

50+ w Polsce; 

Á Analiza sposob·w aktywizacji zawodowej os·b z kategorii wiekowej 

50+ w wojew·dztwie zachodniopomorskim. 

Rysunek 2. ťr·dğa analizy danych zastanych 

 

Opracowanie wğasne DSiG. 

W badaniach iloŜciowych wykorzystano technikň bezpoŜredniego 

wywiadu kwestionariuszowego (PAPI), kt·ra ğŃczy w sobie wywiad ĂtwarzŃ 

w twarzò z wykorzystaniem tradycyjnego, papierowego kwestionariusza 

ankiety.  

Dla sprawdzenia poprawnoŜci budowy narzňdzia badawczego zostağ 

przeprowadzony pilotaŨ, kt·rego wyniki pozwoliğy zweryfikowaĺ 

poprawnoŜĺ skonstruowanych pytaŒ, ich zrozumiağoŜĺ wŜr·d respondent·w, 

jak r·wnieŨ poprawnoŜĺ stosowanych przez ankieter·w reguğ przejŜcia. 

Technika wywiadu kwestionariuszowego zostağa zastosowana z uwagi na 

moŨliwoŜĺ bezpoŜredniego kontaktu ĂtwarzŃ w twarzò ankietera 

z respondentem. Badaniami technikŃ iloŜciowŃ zostağy objňte dwie 

kategorie respondent·w: pracodawcy prowadzŃcy dziağalnoŜĺ gospodarczŃ 

na zachodniopomorskim rynku pracy oraz osoby bezrobotne z kategorii 

wiekowej 50+ z wojew·dztwa zachodniopomorskiego.  

W przypadku pierwszej kategorii, badanie zostağo przeprowadzone na 

reprezentatywnej pr·bie wğaŜcicieli bŃdŦ przedstawicieli firm 

z zastosowaniem warstwowo-proporcjonalnego doboru pr·by ze wzglňdu na 
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powiat prowadzenia dziağalnoŜci gospodarczej oraz sekcjň PKD, 

prowadzonego metodŃ random-route. ĞŃcznie w kategorii pracodawc·w 

zostağo zrealizowanych 1002 wywiad·w kwestionariuszowych, co 

pozwoliğo na dokonywanie uog·lnieŒ na temat cağej populacji pracodawc·w 

z terenu wojew·dztwa zachodniopomorskiego. 

WŜr·d kategorii os·b bezrobotnych powyŨej 50-tego roku Ũycia 

wywiady kwestionariuszowe zostağy przeprowadzone z 504 respondentami. 

Dziňki zastosowaniu pr·by losowej moŨliwe byğo wnioskowanie na temat 

cağej populacji os·b bezrobotnych 50+ z terenu wojew·dztwa 

zachodniopomorskiego. Respondenci do badania byli  dobierani w spos·b 

losowy, z zachowaniem kryterium wieku i pğci, przez ankieter·w 

dziağajŃcych w pobliŨu powiatowych urzňd·w pracy.  

Zebrane dane pochodzŃce z badaŒ iloŜciowych po pozytywnym 

przejŜciu procesu kontroli, zostağy zakodowane przez przeszkolone w tym 

celu osoby do elektronicznej bazy danych i poddane analizie statystycznej 

z wykorzystaniem oprogramowania IBM SPSS (PASW) Statistics.  

W przypadku badaŒ jakoŜciowych wykorzystano dwie techniki: 

indywidualny wywiad pogğňbiony (IDI) oraz zogniskowany wywiad 

grupowy (FGI).  

W badaniu z wykorzystaniem techniki indywidualnego wywiadu 

pogğňbionego zastosowano celowy dob·r pr·by. W tym przypadku 

respondenci dobierani byli w spos·b subiektywny, majŃcy na celu 

uzyskanie jak najbardziej uŨytecznych opinii. Badanie zostağo zrealizowane 

ğŃcznie z 40 respondentami pochodzŃcymi z dw·ch kategorii.  

DrugŃ technikŃ zastosowanŃ w ramach badaŒ jakoŜciowych byğ 

zogniskowany wywiad grupowy, posiadajŃcy formň ustrukturyzowanej 

dyskusji kilku os·b.  

W przypadku wywiad·w grupowych dob·r pr·by miağ charakter 

celowo-losowy. LosowoŜĺ wynikağa z tego, Ũe respondenci byli losowo 

dobierani ze ŜciŜle okreŜlonej w oparciu o cele badania zbiorowoŜci/operatu. 

ĞŃcznie zrealizowanych zostağo 6 zogniskowanych wywiad·w 

grupowych z dwiema kategoriami respondent·w: 

Á Przedstawiciele zbiorowoŜci pracodawc·w (3FGI), 

Á Pracownicy z kategorii wiekowej 50+ (3 FGI). 

Zebrany materiağ badawczy zostağ poddany transkrypcji, a nastňpnie 

analizie treŜci w programie Nvivo. W raporcie cytaty z wywiad·w zostağy 

zakodowane w celu zachowania anonimowoŜci badanych.Badania wğasne 

w ramach projektu ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+ò zostağy 

przeprowadzone z wykorzystaniem metod iloŜciowych (PAPI) oraz 

jakoŜciowych (IDI i FGI) z r·Ũnymi kategoriami respondent·w. 
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Zastosowanie triangulacji pozyskiwania danych o badanej rzeczywistoŜci 

pozwoliğo na uchwycenie i por·wnanie r·Ũnorodnych perspektyw oraz 

kompleksowe zrealizowanie zağoŨonych cel·w badawczych. Zebrany 

w trakcie badaŒ materiağ zostağ ostatecznie poddany archiwizacji fizycznej 

i cyfrowej.   

Rysunek 3. Badania wğasne. 

 

Opracowanie DSiG. 
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-ÁÒÃÉÎ 7ÏľÎÉÁË 

#ÏÄÚÉÅÎÎÏĢç ÒÅÇÉÏÎÁÌÎÅÇÏ ÒÙÎËÕ ÐÒÁÃÙ ×ÏÊÅ×ĕÄÚÔ×Á 

zachodniopomorskiego  

Wprowadzenie  

Na ksztağtowanie siň klimatu rynk·w pracy w ich wymiarze 

regionalnym i lokalnym wpğyw ma bardzo wiele zmiennych, kt·rych 

wzajemne powiŃzania nierzadko trudno jest oceniĺ. Opr·cz specyfiki 

gospodarczej, spoğecznej i geograficznej regionu istotne sŃ ponadto sieci 

powiŃzaŒ spoğecznych, zaleŨnoŜci przestrzenne i poziom inwestycji 

zagranicznych
1
. 

ImplikacjŃ tych zğoŨonych powiŃzaŒ pomiňdzy wyszczeg·lnionymi 

zmiennymi jest bez zwŃtpienia duŨe zr·Ũnicowanie wskaŦnik·w lokalnych 

rynk·w pracy (np. poziomu zarobk·w, liczby bezrobotnych, liczby 

zatrudnionych). Stağo siň to wrňcz  cechŃ charakterystycznŃ wsp·ğczesnych 

gospodarek
2
, a przyczynia siň teŨ niestety do zwiňkszenia r·Ũnic m.in. 

w szansach rozwojowych pomiňdzy mieszkaŒcami poszczeg·lnych rynk·w 

pracy w ich wymiarze przestrzennym. 

Sytuacjň takŃ moŨemy zaobserwowaĺ r·wnieŨ w Polsce, gdzie 

obserwujemy wyraŦny podziağ na regiony o dobrych i zğych parametrach 

gospodarczych. Widaĺ to zwğaszcza w kontekŜcie wschodniej i zachodniej 

czňŜci kraju. Jednak i tu zaobserwowaĺ moŨna dalszŃ segmentacjň 

wojew·dztw na te o sğabszych bŃdŦ lepszych wartoŜciach wskaŦnik·w 

ekonomicznych. Specyficznym pod tym wzglňdem regionem Polski jest 

wojew·dztwo zachodniopomorskie, kt·re mimo atrakcyjnego poğoŨenia 

geograficznego od lat zajmuje ostatnie miejsca w statystykach 

gospodarczych (w tym dotyczŃcych sytuacji na rynku pracy).  

Celem artykuğu jest om·wienie codziennych reali·w rynku pracy 

w wojew·dztwie zachodniopomorskim w oparciu o dane zastane jak 

i wyniki badaŒ przeprowadzonych w ramach projektu ĂBiofeedback szansŃ 

na aktywizacjň os·b 50+ò. 

 

                                                      
1
 Ch. Pissarides, D. Mortensen, Job Reallocation, Employment Fluctuation and 

Unemployment, Handbook of Macroeconomics, Volume 1, J. B. Taylor and 

M. Woodford (ed.), 1999, s. 1171-1228. 
2
 R. Kosfeld, Regional Spillovers and Spatial Heterogeneity in Matching Workers 

and Employers in Germany, ñDiscussion Papers in Economicsò, 89/06. 
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7ÙÂÒÁÎÅ ×ÓËÁľÎÉËÉ ËÏÎÄÙÃÊÉ ÒÅÇÉÏÎÁÌÎÅÇÏ ÒÙÎËÕ ÐÒÁÃÙ 

Gospodarka wojew·dztwa zachodniopomorskiego jest bardzo 

zr·Ũnicowana pod wzglňdem przestrzennym. DostňpnoŜĺ rynku zbytu oraz 

niskie koszty dostarczania towar·w i usğug sprawiajŃ, Ũe prawie jedna 

trzecia przedsiňbiorstw i mağych firm prowadzi dziağalnoŜĺ 

w miejscowoŜciach, kt·rych liczba mieszkaŒc·w przekracza 300 tysiňcy. 

Powoduje to, Ũe potencjağ gospodarczy wojew·dztwa skupiony jest przede 

wszystkim w dw·ch obszarach ï aglomeracji szczeciŒskiej oraz 

w Koszalinie i okolicach. Wykres poniŨszy przedstawia poziom i dynamikň 

PKB wojew·dztwa zachodniopomorskiego na tle kraju. 

Wykres 1. Dynamika PKB w przeliczeniu na 1 mieszkaŒca w Polsce oraz w wojew·dztwie 

zachodniopomorskim w latach 2004 ï 2010. 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie danych GUS, BDL. 

Produkt Krajowy Brutto w wojew·dztwie zachodniopomorskim 

odpowiadağ Ŝredniej wartoŜci krajowej jedynie w roku 2000. PoczŃwszy od 

roku 2001 nastňpuje coraz wiňksza dysproporcja w dynamice PKB. W roku 

2010
3
 siňgnňğa ona aŨ 13% w por·wnaniu do Ŝredniej wartoŜci PKB Polski 

na 1 mieszkaŒca. NiewŃtpliwie wpğyw na to moŨe mieĺ systematyczny 

spadek liczby wielkich przedsiňbiorstw w regionie, co w efekcie przekğada 

siň na pogarszajŃcŃ siň sytuacjň na rynku pracy
4
. 

                                                      
3
 Brak nowszych danych na stronach Gğ·wnego Urzňdu Statystycznego. 

4
 P. Bğňdowski, P. Kubicki, K. BojadŨijewa-Wesoğowska, M. Fedorczuk, Stan 

i prognoza rozwoju wojew·dztwa zachodniopomorskiego, raport opracowany 

w ramach projektu Regionalny Barometr Gospodarki. 
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Stopa bezrobocia w wojew·dztwie zachodniopomorskim naleŨy do 

najwyŨszych w kraju. Jej zr·Ũnicowanie w ujňciu regionalnym przedstawia 

rysunek 1. Na rysunku widoczne sŃ duŨe r·Ũnice w stopie bezrobocia 

siňgajŃce ponad 10% (np. wojew·dztwo wielkopolskie ï 9,5% i warmiŒsko-

mazurskie ï 20,4%). R·wnieŨ na sŃsiadujŃcym ze sobŃ obszarze 

geograficznym r·Ũnice te sŃ znaczne (np. wojew·dztwo wielkopolskie 

9,5%, zachodniopomorskie 17,4%), co moŨe Ŝwiadczyĺ o mağej mobilnoŜci 

zasob·w pracy, kt·ra to cecha jest charakterystyczna dla polskiego rynku 

pracy
5
. Dodatkowe przyczyny tak znacznego zr·Ũnicowania regionalnego 

stopy bezrobocia sŃ niestety nierzadko niejednoznaczne i trudne do 

ustalenia. 

Rysunek 1. Zr·Ũnicowanie bezrobocia na regionalnych rynkach pracy w listopadzie 2012 roku. 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie danych GUS. 

Warto w tym miejscu dodaĺ, iŨ wojew·dztwo zachodniopomorskie 

naleŨy do grupy wojew·dztw o utrzymujŃcym siň od lat wysokim poziomie 

bezrobocia, co ciekawe owa sytuacja utrzymuje siň pomimo bezpoŜredniego 

sŃsiedztwa z dobrze ustawionymi gospodarczo regionami: WielkopolskŃ czy 

Pomorzem. Potwierdzaĺ to moŨe wspomnianŃ hipotezň charakteryzujŃcŃ 

                                                      
5
 E. KryŒska (red.), MobilnoŜĺ zasob·w pracy. Analiza i metody stymulacji, 

Warszawa, IPiSS 2000. 
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polskie rynki pracy, kt·ra dotyczy mağej mobilnoŜci zasob·w pracy
6
. Na 

wykresie nr 1 zobrazowano stopň bezrobocia w wojew·dztwie 

zachodniopomorskim oraz w Polsce w latach 2004-2011. 

Wykres 2. Stopa bezrobocia w wojew·dztwie zachodniopomorskim oraz w Polsce w latach 2004-

2011. 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie danych GUS, BDL. 

Przepğywy wolnych miejsc pracy jak i poszukujŃcych jej 

bezrobotnych na rynku sŃ wynikiem tworzenia i likwidowania wakat·w
7
. 

Decyzje te sŃ z kolei skorelowane z cyklem gospodarczym i wpğywajŃ 

bezpoŜrednio na wartoŜci wskaŦnik·w gospodarek, w tym m.in. na stopň 

bezrobocia, kt·rej krzywa w dğugim okresie czasu pokrywa siň zazwyczaj
8
 

z wahaniami koniunktury. Sytuacja taka ma miejsce r·wnieŨ na 

regionalnym rynku pracy wojew·dztwa zachodniopomorskiego. 

Na badanym obszarze widoczna jest utrzymujŃca siň od okoğo 

trzech lat tendencja wzrostowa stopy bezrobocia. Trend ten odpowiada 

tendencji krajowej, co jest spowodowane reperkusjami kryzysu 

finansowego. Jednak w cağym badanym okresie stopa bezrobocia 

                                                      
6
 Ibidem. 

7
 Szerzej na ten temat np.: D. T. Mortensen, Ch. A. Pissarides, Job Creation and 

Job Destruction in the Theory of Unemployment, ñThe Review of Economic 

Studiesò, Vol. 61, No. 3 (Jul., 1994), s. 397-415. 
8
 PrawidğowoŜĺ ta nie zachodzi jednak zawsze. Dowodu na asymetryczne 

zachowanie stopy bezrobocia w czasie cyklu koniunkturalnego dostarcza np.: 

Ph. Rothman, Further Evidence On The Asymmetric Behavior Of Unemployment 

Rates Over The Business Cycle, Working Papers 88-23, C.V. Starr Center for 

Applied Economics, New York University 1988. 
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w wojew·dztwie zachodniopomorskim utrzymywağa siň na wyŨszym 

poziomie niŨ Ŝrednia og·lnopolska.  

Kolejny wykres umoŨliwia nieco bardziej szczeg·ğowe przyjrzenie 

siň zr·Ũnicowaniu wewnŃtrzregionalnemu zjawiska bezrobocia 

w wojew·dztwie zachodniopomorskim. Ilustruje on stopň bezrobocia 

w kaŨdym z powiat·w wojew·dztwa w roku 2010. 

Wykres 3. Bezrobocie w poszczeg·lnych powiatach wojew·dztwa zachodniopomorskiego w 2004 

i w 2011 roku. 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie danych GUS, BDL. 
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Wykres dobitnie ilustruje wewnňtrzne zr·Ũnicowanie rynk·w pracy 

w regionie. R·Ũnice w poziomie bezrobocia w poszczeg·lnych powiatach 

siňgajŃ nawet 300% (powiat biağogardzki vs. miasto Szczecin). WyraŦnie 

teŨ moŨna zaobserwowaĺ fakt zmniejszenia stopy bezrobocia por·wnujŃc 

wskazane lata. Ponadto wyraŦnie na tle wojew·dztwa wyr·ŨniajŃ siň trzy 

najwiňksze obszary miejskie, gdzie stopa bezrobocia oscyluje kilka procent 

poniŨej Ŝredniej krajowej. Fakt ten wskazuje na  duŨŃ rolň obszar·w 

miejskich w rozwoju gospodarczym regionu: skupiajŃ one wiňkszŃ iloŜĺ 

podmiot·w gospodarczych, a co za tym idzie generujŃ wiňkszŃ iloŜĺ 

wolnych miejsc pracy. W tym wypadku przyczyniajŃ siň r·wnieŨ nieco do 

zakğ·cenia wskaŦnik·w koniunktury regionalnej, dajŃc nie do koŒca 

rzetelny na niŃ oglŃd
9
. Znaczna r·Ũnica w skali bezrobocia pomiňdzy 

lokalnym rynkiem pracy aglomeracji szczeciŒskiej, a regionem Ŝwiadczy 

o wiodŃcej roli duŨych oŜrodk·w w regionie.  

Sytuacja taka nie jest niczym niezwykğym i wystňpuje w wiňkszoŜci 

przypadk·w, w kt·rych por·wnuje siň stopň bezrobocia w duŨych 

aglomeracjach miejskich w stosunku do stopy bezrobocia w regionie, czy 

poszczeg·lnych powiatach
10

.  

BiorŃc pod uwagň najwaŨniejsze dane dotyczŃce funkcjonowania 

zachodniopomorskiego rynku pracy moŨna wskazaĺ cechujŃce go 

charakterystyczne obszary problemowe: 

1. Zjawisko sezonowoŜci ï wzmoŨone rejestracje w pewnych okresach 

roku i spadek liczby rejestrujŃcych siň bezrobotnych w innych okresach. 

2. Wystňpuje tu nier·wnomierny rozw·j spoğeczno-gospodarczy 

podregion·w oraz znaczna heterogenicznoŜĺ w zaawansowaniu 

proces·w restrukturyzacyjnych i prywatyzacyjnych. Obrazuje to np. 

wskaŦnik stopy bezrobocia w powiatach. 

3. Obserwowane w ostatnich latach przemiany gospodarcze dotyczŃ 

przede wszystkim mieszkaŒc·w miasta Szczecina, gdyŨ tam przede 

wszystkim usytuowane sŃ przedsiňbiorstwa ï tam dynamika zmian jest 

najwiňksza. 

4. WŜr·d zarejestrowanych bezrobotnych dominujŃ kobiety. 

5. W najkorzystniejszej sytuacji na rynku pracy sŃ osoby o najwyŨszych 

kwalifikacjach zawodowych. 

                                                      
9
 Sytuacja taka ma miejsce we wszystkich regionach skupiajŃcych duŨe obszary 

miejskie i nie jest niczym niezwykğym. 
10

 Dla przykğadu w kwietniu 2012 roku bezrobocie w mieŜcie Poznaniu wyniosğo 

4,1% wobec 9,6% w wojew·dztwie wielkopolskim, w Warszawie ï okoğo 4% 

wobec 10,4% w skali wojew·dztwa mazowieckiego. 
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Á Zachodniopomorskie jest na trzecim miejscu aktualnie jeŨeli 

chodzi o stopň bezrobocia, wiňc na pewno nie jest to okres 

najŜwietniejszy. (Przedstawiciel instytucji rynku pracy ï IRP); 

Á Sytuacjň na lokalnym rynku pracy oceniam jako ciňŨkŃ, trudnŃ ze 

wzglňdu na to, Ũe jesteŜmy wojew·dztwem, kt·re ma jeden 

z wyŨszych wskaŦnik·w bezrobocia. (IRP) 

6. Wysoki i wciŃŨ rosnŃcy poziom bezrobocia dğugotrwağego.  

7. NiŨszy wiek i wyŨszy poziom wyksztağcenia zmniejszajŃ 

prawdopodobieŒstwo pozostawania bez pracy powyŨej 12 miesiňcy. 

R·wnieŨ mňŨczyŦni kr·cej niŨ kobiety pozostajŃ w ewidencji 

bezrobotnych
11

. 

8. Niedopasowanie oferty edukacyjnej do potrzeb rynku pracy w Polsce 

generuje wysokie bezrobocie w grupie absolwent·w wchodzŃcych na 

rynek pracy. Chodzi tu zwğaszcza o ksztağcenie na poziomie 

zawodowym i Ŝrednim
12

. 

:ÁÃÈÏÄÎÉÏÐÏÍÏÒÓËÉ ÒÙÎÅË ÐÒÁÃÙ × ÏÐÉÎÉÁÃÈ ÒÅÓÐÏÎÄÅÎÔĕ×13 

Sğabe wyniki gospodarcze regionu przekğadajŃ siň na opinie 

respondent·w, kt·re prawie jednogğoŜnie wskazujŃ na znaczne pogorszenie 

sytuacji na rynku pracy w ostatnich latach. Przytoczone w poprzedniej 

czňŜci tekstu wskaŦniki, a takŨe wynikajŃce z nich prawidğowoŜci 

odzwierciedlajŃ realnŃ sytuacjň odczuwalnŃ przez mieszkaŒc·w 

wojew·dztwa zachodniopomorskiego. Badani ze wszystkich kategorii 

(pracodawcy, pracownicy, bezrobotni) okreŜlali sytuacjň na regionalnym 

rynku pracy jako trudnŃ, zğŃ, niekorzystnŃ, ciňŨkŃ i niestabilnŃ. WŜr·d 

gğ·wnych przyczyn negatywnej oceny wymieniano przede wszystkim 

bardzo wysokŃ stopň bezrobocia, kt·ra lokuje region w czoğ·wce 

wojew·dztw pod wzglňdem jej wysokoŜci w Polsce.  

                                                      
11

 Publiczne SğuŨby Zatrudnienia, Sytuacja na rynku pracy w Polsce 2011. 
12

 Sporo jest opracowaŒ dokumentujŃcych to rozwarstwienie m.in. Poziom 

dostosowania ksztağcenia w ponadgimnazjalnych szkoğach zawodowych do 

wymog·w rynku pracy - wyniki por·wnawcze w aspekcie regionalnym, Krak·w 

2008. 
13

 Podrozdziağ opracowano na podstawie raportu koŒcowego z badaŒ 

przeprowadzonych w ramach projektu: Biofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 

50+. 
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Á Sytuacja na lokalnym rynku pracy na dzieŒ dzisiejszy jest ciňŨka. 

MyŜlň, Ũe w ostatnich trzech latach nie poszğo to w dobrym 

kierunku. Bezrobocie zwiňksza siň i tym samym mniej ludzi ma 

pracň. (Przedstawiciel organizacji pracodawc·w ï OP); 

Á Sytuacja jest dosyĺ ciňŨka, trudna. Liczba os·b bezrobotnych 

z roku na rok jest coraz wiňksza. (OP) 

Powod·w, dla kt·rych odsetek mieszkaŒc·w pozostajŃcych bez 

pracy jest tak wysoki, jest wiele. Badani zaliczajŃ do najwaŨniejszych z nich 

likwidacjň duŨych zakğad·w produkcyjnych, kt·re w czasach gospodarki 

centralnie planowanej oferowağy duŨŃ iloŜĺ miejsc pracy. Respondenci 

czňsto m·wiŃ o Ăniekorzystnej sytuacji ekonomicznejò przedsiňbiorstw, co 

r·wnieŨ w bezpoŜredni spos·b wskazuje na trudne realia gospodarcze 

regionu. 

W opiniach badanych w najbliŨszym czasie sytuacja siň nie poprawi, 

gdyŨ w Zachodniopomorskim nie ma niemal Ũadnych wiňkszych inwestycji. 

Restrukturyzacja przemysğu ciňŨkiego zakoŒczyğa siň czňsto likwidacjŃ 

istniejŃcych nierentownych zakğad·w pracy. Po zamykanych zakğadach 

pracy nie powstağy praktycznie Ũadne nowe fabryki ï stŃd teŨ wskaŦnik 

PKB regionu pozostaje na poziomie niŨszym niŨ Ŝrednia dla kraju. 

 

 

JuŨ kilka lat temu stocznia i cukrownia zwolniğa kilkunastu 

pracownik·w. Grupowo odchodzili, bardzo duŨo os·b byğo tam 

zatrudnionych, w tym i takich, kt·rzy pracowali tam cağe Ũycie. DuŨo 

os·b dostawağo w cukrowni pracň, bo byğ boom buraczany. 

Dodatkowych pracownik·w zatrudniali, fajny zakğad pracy, niestety 

zlikwidowany zostağ z przyczyn ekonomicznych, nie opğacağ siň. 

W tych czasach to siň nic nie opğaca. Wszystko niszczŃ. Byğ u nas teŨ 

duŨy zakğad pracy zatrudniajŃcy osoby pakujŃce pampersy, 

pracowağo w nim bardzo duŨo kobiet w r·Ũnym wieku, ale teraz juŨ 

tylko garstka zostağa. Zakğad duŨy, ale teŨ niestety z przyczyn 

ekonomicznych rozwiŃzany. (IRP) 
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Nasze wojew·dztwo nie ma wiodŃcych zakğad·w pracy. Po upadku 

stoczni szczeciŒskiej, po gwağtownym spadku przeğadunk·w w porcie 

szczeciŒskim moŨna powiedzieĺ, Ũe zakğady pracy skurczyğy siň prawie 

do zera. (Zatrudnieni) 

 

MieszkaŒcy wojew·dztwa r·wnieŨ mocno podkreŜlili rolň zamykanych 

po przemianach polityczno-gospodarczych kraju zakğad·w pracy, silnie 

zwiŃzanych z nadmorskim charakterem wojew·dztwa. 

Ze szczeg·lnie trudnŃ sytuacjŃ na rynku pracy zmierzajŃ siň na 

Zachodnim Pomorzu dwie kategorie mieszkaŒc·w ï kobiety i mieszkaŒcy 

gospodarstw wiejskich. Wynika to r·wnieŨ z danych statystycznych 

urzňd·w pracy. W mniejszych miejscowoŜciach i na wsiach bezrobocie 

siňga kilkudziesiňciu procent, podczas gdy w czoğowych oŜrodkach 

miejskich (Szczecin, Koszalin, świnoujŜcie) oscyluje w okolicach Ŝredniej 

krajowej
14

. Jako istotny problem respondenci wskazujŃ na mentalnoŜĺ 

mieszkaŒc·w z teren·w byğych PGR-·w, kt·ra jest ŜciŜle zwiŃzana z epokŃ 

PRL-u. Tak wiňc dominuje syndrom wyuczonej bezradnoŜci, postawa 

roszczeniowa i brak przedsiňbiorczoŜci (efektem sŃ bardzo niskie wskaŦniki 

samozatrudnienia i wysoki odsetek klient·w pomocy spoğecznej). 

 

 

 

                                                      
14

 Dane GUS za 2011 rok. 

Á Nie mamy zakğad·w przemysğowych. To powoduje, Ũe sŃ 

trudnoŜci w znalezieniu odpowiedniej oferty pracy dla naszych 

bezrobotnych. (IRP) 

Á Nie mamy fabryk, przedsiňbiorstw, nie leŨymy w pasie 

ekonomicznym. Jest ciňŨko. Gdyby powstağy firmy produkcyjne, to 

jest szansa na zwiňkszenie zatrudnienia. (IRP) 
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WŜr·d respondent·w widoczny jest kompleks braku postawy 

przedsiňbiorczoŜci, kt·ry to uchodzi za gğ·wnŃ z przyczyn sğabej kondycji 

gospodarczej wojew·dztwa zachodniopomorskiego. 

Tradycje gospodarcze Wielkopolski i Mağopolski teŨ sŃ zupeğnie inne niŨ 

ziem odzyskanych, kiedy kolejne pokolenia nie mogğy wyksztağciĺ tu 

przedsiňbiorczoŜci, a tradycje gospodarcze przechodzŃ z pokolenia na 

pokolenie. Wielkopolska byğa znana z tradycji gospodarczych 100-200 lat 

temu, a tu dopiero siň ksztağtuje. To widaĺ na wsi, gdzie wydajnoŜĺ 

teren·w po PGR jest tragiczna. Powoduje, Ũe nawet przetw·rstwo rolnicze 

jest na niskim poziomie. Wynika to ze sğabej wydajnoŜci, braku 

przedsiňbiorczoŜci. (P) 

Á ZauwaŨalne jest takŨe to, Ũe jest duŨo mniej ofert pracy dla 

kobiet. Jest to bardzo duŨy problem, bo praktycznie nie ma 

Ũadnych takich ofert. Dla mňŨczyzny, jeŜli ma on jakieŜ 

dodatkowe kwalifikacje, to zawsze praca siň znajdzie, nie ma 

za to pracy dla kobiet ï niezaleŨnie, w jakim wieku. (IRP) 

Á PrzeraŨajŃce jest to i zgodzň siň z tym, Ũe tu bezrobocie jest 

dziedziczne. Czňsto sğychaĺ, Ũe mamie udağo siň na opiece, to ja 

teŨ tak bňdň Ũyĺ. 18-19 lat, a dzieciaki po gimnazjalnym 

wyksztağceniu nie chcŃ pracowaĺ. Nie opğaca im siň. (IRP) 

Á KtoŜ, kto nie byğ we wsi popegeerowskiej, gdzie spotkania 

odbywajŃ siň przy tanim alkoholu na przystankach, a starsi 

pr·bujŃ pomagaĺ sobie poprzez zbieranie runa leŜnego, ten nie 

ma peğnego obrazu. Czasem ileŜ pokoleŒ mieszkajŃcych w 

jednym gospodarstwie, Ũyje z jednej emerytury. (Pracodawca) 
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NiemağŃ bolŃczkŃ jest teŨ sezonowy charakter rynku wojew·dztwa 

zachodniopomorskiego. Respondenci przekonywali, Ũe jedynymi branŨami, 

w kt·rych widoczny jest ruch sŃ rolnictwo, turystyka i budownictwo. Tym 

samym potencjağ rynku pracy wojew·dztwa zachodniopomorskiego 

ogranicza siň do sezonu letniego. Wpğyw na to ma szereg czynnik·w 

zwiŃzanych z poğoŨeniem geograficznym, charakterem wojew·dztwa oraz 

strukturŃ gospodarki. Brakuje natomiast firm reprezentujŃcych branŨe, kt·re 

miağyby bardziej znaczŃcy wpğyw na powstawanie nowych miejsc pracy. 

Kondycja ekonomiczna przedsiňbiorstw to istotny wskaŦnik 

obrazujŃcy klimat gospodarczy regionu. W przeprowadzonym badaniu 

iloŜciowym przedsiňbiorcy zostali zapytani o to, czy na przestrzeni ostatnich 

3 lat zwalniano pracownik·w oraz czy w ciŃgu minionego roku zatrudniono 

nowych pracownik·w. Wyniki zostağy zobrazowane na wykresie 4. 

 

 

 

 

 

Region wojew·dztwa zachodniopomorskiego nie jest rejonem zbyt 

bogatym, kt·ry oferowağby pracň ï nie m·wiň o pracach w sezonach 

letnich. W sezonie letnim jest inna sytuacja, bo jest duŨo oŜrodk·w 

wypoczynkowych i potrzebujŃ pracownik·w. Tak poza tym, nie jest to 

rejon uprzemysğowiony, nie ma zbyt duŨo firm, kt·re proponowağyby 

pracň. (OP) 

Bezrobocie jest bardzo duŨe. W szczeg·lnoŜci w sezonie jesienno-

zimowym, kiedy pracownicy sezonowi wracajŃ do kraju z r·Ũnych 

zbior·w warzyw, owoc·w. (P) 

Po czterech miesiŃcach letnich osoby te wracajŃ do naszej ewidencji, do 

grona bezrobotnych. (IRP) 
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Wykres 4. Zatrudnienia i zwolnienia pracownik·w na regionalnym rynku pracy ï wyniki badaŒ 

z pracodawcami. 

 

ťr·dğo: Raport koŒcowy z badaŒ przeprowadzonych w ramach projektu: ĂBiofeedback 

szansŃ na aktywizacjň os·b 50+ò. N= 1012. 

Przedsiňbiorcy, z kt·rymi przeprowadzone zostağy badania aŨ 

w 63,58% deklarowali, iŨ w ciŃgu ostatniego roku nie zatrudnili nowych 

pracownik·w. Rekrutacjň w tym czasie przeprowadziğo jedynie 36,42% 

zachodniopomorskich firm. NajczňŜciej nowych pracownik·w zatrudniağy 

firmy liczŃce 50-249 pracownik·w. WŜr·d przedsiňbiorstw, kt·re w ciŃgu 

12 miesiňcy poprzedzajŃcych badanie zwiňkszağy liczebnoŜĺ swojej kadry, 

Ŝrednio przyjmowano do pracy 2 pracownik·w, przy czym duŨe 

przedsiňbiorstwa, kt·re znalazğy siň w pr·bie zatrudniğy nawet 100 nowych 

os·b. Pomimo trudnej sytuacji gospodarczej, a takŨe stosunkowo 

niewielkiej liczbie nowych angaŨy warto zauwaŨyĺ, iŨ te przewaŨağy jednak 

na zwolnieniami (przewaga ta wyniosğa okoğo 10%). 

WŜr·d os·b nowo zatrudnionych jedynie okoğo 12% stanowiğy osoby 

w wieku 50 lat i wiňcej, w tym nieliczne grono kobiet. W opozycji do 

zaprezentowanych danych zdecydowana wiňkszoŜĺ pracodawc·w (73%) 

wskazywağa, iŨ podczas rekrutacji preferowali oni osoby w wieku 

dojrzağym. Jedynie okoğo 24% badanych pracodawc·w wskazağo mğody 

wiek potencjalnych pracownik·w jako brany pod uwagň wskaŦnik przy 

podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu. 

WŜr·d gğ·wnych przyczyn zwalniania pracownik·w, pracodawcy 

wymieniali te o charakterze osobistym (56,8%), a nastňpnie ekonomicznym 

(29,6%) i organizacyjnym (20,6%). W ciŃgu 3 lat poprzedzajŃcych badanie, 

najczňŜciej zwolnieŒ dokonywağy firmy z sektora MśP majŃce od 10 do 49 

pracownik·w. średnio, w badanym okresie, zachodniopomorskie firmy 

zwolniğy 3 osoby, naleŨy jednak pamiňtaĺ, Ũe w pr·bie znalazğy siň zar·wno 

36,42% 
25,61% 

63,58% 
74,39% 

zatrudnienia zwolnienia

tak nie
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firmy Ŝrednie (do 249 pracownik·w), dla kt·rych byğa to liczba mağo 

znaczŃca, jak i przedsiňbiorstwa mağe (do 49 pracownik·w), w kt·rych taka 

liczba stanowiğa znacznŃ czňŜĺ zağogi. Najwiňksza redukcja etat·w miağa 

miejsce w firmie, w kt·rej zwolniono 30-tu pracownik·w. Warto zaznaczyĺ, 

iŨ  w gronie os·b zwolnionych w ciŃgu ostatnich 3 lat, osoby w wieku 50 lat 

i starsze stanowiğy mniejszoŜĺ (ok. 20%).  

Choĺ z badania iloŜciowego przeprowadzonego wŜr·d przedsiňbiorc·w 

wynika, Ũe w minionym roku zatrudnienia dokonywağy firmy bez wzglňdu 

na wielkoŜĺ, przedstawiciele publicznych instytucji rynku pracy 

przekonywali, iŨ nieliczne oferty pracy, kt·re pojawiajŃ siň na rynku 

pochodzŃ przede wszystkim z sektora MSP, gğ·wnie od drobnych 

przedsiňbiorc·w. Ten stan rzeczy zwiŃzany jest niestety r·wnieŨ ze sğabŃ 

efektywnoŜciŃ usğugi poŜrednictwa pracy realizowanej przez powiatowe 

urzňdy pracy
15

 stŃd teŨ tylko niewielka liczba wakat·w trafia do 

urzňdowych gablot. 

Zgodnie z wypowiedziami pracownik·w instytucji rynku pracy, 

zgğaszane przez pracodawc·w wakaty najczňŜciej dotyczŃ najprostszych 

stanowisk, najwiňcej teŨ propozycji pracy kierowanych jest do os·b bez 

kwalifikacji. Wynika to z faktu, Ũe lokalni przedsiňbiorcy nie chcŃ 

zatrudniaĺ, a jeŜli potrzebujŃ pracownika ï chcŃ za niego pğaciĺ jak 

najmniej. PotwierdzajŃ to opinie pracodawc·w, kt·rzy przede wszystkim 

zwracajŃ uwagň ryzyko zwiŃzane ze stağym zatrudnieniem, a takŨe wysokie 

koszty. 

                                                      
15

 Zob. J. Stasiak, T. Tokarski, Wykorzystanie funkcji dopasowaŒ do analizy 

odpğyw·w z bezrobocia w Polsce, ĂGospodarka Narodowa" nr 5/1995; M. Kabaj, 

Program przeciwdziağaniu ub·stwu i bezrobociu, Warszawa 2000; E. Gağecka-

Burdziak, Zastosowanie funkcji dopasowaŒ do analizy efektywnoŜci rynku pracy, 

ĂWiadomoŜci Statystyczneò nr 10/2007. 

Koszty pracy sŃ cağy czas bardzo wysokie. Zanim podpiszň umowň 

z pracownikiem, to muszň siň zastanowiĺ 3,5,10 razy, jak to bňdzie 

wyglŃdaĺ za miesiŃc, za p·ğ roku. Podpisanie umowy wiŃŨe siň z tym, Ũe 

jak jŃ rozwiŃŨň, to pracownik moŨe domagaĺ siň odszkodowania, 

wypğaty 3-miesiňcznej. Nie tak ğatwo zwolniĺ pracownika. (P) 
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Tak wiňc pracodawcy chňtnie zwracajŃ siň w stronň grup 

bezrobotnych, kt·rych zatrudnienie wiŃŨe siň z niŨszymi kosztami. SŃ to 

osoby bez kwalifikacji i z najniŨszym wyksztağceniem, niepeğnosprawni 

oraz mğodzi emeryci, kt·rzy otrzymujŃc Ŝwiadczenia z instytucji 

publicznych, nie oczekujŃ wysokich uposaŨeŒ. Pozwala to pracodawcom 

w znacznym stopniu obniŨyĺ koszty pracownicze. 

Badania dowodzŃ, Ũe wiňkszoŜĺ przedsiňbiorc·w poszukuje 

pracownik·w poprzez sieĺ wğasnych znajomych i krňgu rodziny (56% 

badanych przedsiňbiorc·w). PrawidğowoŜĺ ta nie jest niczym niezwykğym 

i pozwala obniŨyĺ koszty rekrutacji, wiňksze jest teŨ prawdopodobieŒstwo 

znalezienie odpowiedniego pracownika. Jednak jednŃ z konsekwencji tak 

prowadzonej przez przedsiňbiorc·w rekrutacji, a takŨe prowadzonej na 

niskim poziomie usğugi poŜrednictwa pracy jest to, iŨ niewiele ofert trafia do 

urzňd·w pracy. WŜr·d przyczyn tego stanu rzeczy wymienia siň m.in.: braki 

kadrowe w urzňdach pracy, niewielki czas poŜwiňcony dla bezrobotnego, 

rzadkie terminy spotkaŒ, brak dodatkowej oferty
16

. Ponadto w strukturze 

zatrudnieniowej instytucji rynku pracy przewaŨajŃ pracownicy 

administracyjni (okoğo 80%), mniejszoŜĺ stanowiŃ osoby podejmujŃce 

bezpoŜredniŃ pracň z bezrobotnymi
17

. 

                                                      
16

 M. Bukowski, P. Kowal, J. Zawistowski, Struktura i poziom wydatk·w 

i dochod·w Sektora Finans·w Publicznych a sytuacja na rynku pracy, NBP, 

Warszawa 2005.  
17

 M. WoŦniak, Oblicza bezrobocia dğugotrwağego, ĂPolityka Spoğecznaò 

nr 03/2010. 

Emeryci wojskowi i policjanci majŃ niemağŃ emeryturkň i pracodawcy 

zatrudniajŃc ich, nie muszŃ pğaciĺ ZUS-u. Koszty zatrudnienia sŃ 

mniejsze, a inni szukajŃ dalej roboty. (P) 
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Na naszym terenie pracodawcy skğadajŃ oferty na najniŨszŃ krajowŃ. JeŜli 

siň pojawiajŃ pojedyncze, to jeszcze muszň jak gdyby mobilizowaĺ 

pracodawcň, Ũeby dağ coŜ wiňcej niŨ najniŨszŃ krajowŃ. (IRP) 

 

Oferty, kt·re pojawiajŃ siň w urzňdzie charakteryzujŃ siň wiňc niskŃ 

atrakcyjnoŜciŃ finansowŃ, pochodzŃ czňsto od drobnych pracodawc·w, 

kt·rych nie staĺ na uruchomienie bardziej kapitağochğonnych kanağ·w 

rekrutacji. Bardzo rzadko zdarza siň, aby pracodawcy oferowali pensjň 

wyŨszŃ od ustawowo zagwarantowanej minimalnej krajowej.  

Niechňĺ przedsiňbiorc·w do wsp·ğpracy z powiatowymi urzňdami 

pracy wynika najczňŜciej z nieudanych doŜwiadczeŒ z przeszğoŜci, 

niekorzystnego wizerunku PUP-·w oraz faktu, Ũe w rejestrach bezrobotnych 

widnieje wiele os·b, kt·re tak naprawdň nie chcŃ pracowaĺ albo naleŨŃ do  

grup zagroŨonych wykluczeniem spoğecznym, bŃdŦ wrňcz wykluczonych. 

Z powodu rozmaitych dysfunkcji nie nadajŃ siň oni do pracy na otwartym 

rynku, z kt·rego to powodu tracŃ czňsto zatrudnienie. Co ciekawe jednak, 

w badaniu iloŜciowym przeprowadzonym wŜr·d pracodawc·w, wŜr·d 

respondent·w deklarujŃcych zatrudnienie w ostatnim czasie nowych 

pracownik·w, niemal 1/3 zadeklarowağa pomoc w tym zakresie urzňdu 

pracy (30%). Trzeba jednak pamiňtaĺ, Ũe w tym okresie poszukiwano 

niemal wyğŃcznie pracownik·w na stanowiska niewymagajŃce 

specjalistycznej wiedzy, okreŜlonych umiejňtnoŜci czy wysokich 

kwalifikacji (gğ·wnie sprzedawca, kasjer, magazynier itp.).  

Opr·cz niskich stawek problemem stajŃ siň proponowane przez 

pracodawc·w rodzaje um·w cywilno-prawnych, gğ·wnie o dzieğo i umowň 

zlecenia, kt·re w wielu przypadkach sŃ naduŨywane i sğuŨŃ obejŜciu 

przepis·w kodeksu pracy. Dlatego teŨ niemal wszyscy badani pracownicy 

zadeklarowali, Ũe stabilnoŜĺ zatrudnienia jest waŨniejsza niŨ wysokoŜĺ 

wynagrodzenia.  

Szczeg·lnie duŨo miejsca badani przedsiňbiorcy poŜwiňcili kwestii 

sposobu rozstrzygania publicznych przetarg·w, kt·ry to ich zdaniem 

w znacznej mierze przyczynia siň do pogorszenia kondycji lokalnych 

przedsiňbiorstw, zwğaszcza zaŜ rzemieŜlnik·w. Lokalne firmy obniŨajŃ 

oferty nie tylko poniŨej granicy opğacalnoŜci, ale nierzadko wrňcz i poniŨej 

minimalnych koszt·w, byle tylko wygraĺ przetarg, co w niejednym 

przypadku koŒczy siň bankructwem. ObniŨanie koszt·w skğania teŨ 

pracodawc·w do zatrudniania pracownik·w na czarno.  
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InnŃ bolŃczkŃ regionalnego rynku pracy jest to, iŨ wojew·dztwo 

zachodniopomorskie zmaga siň z problemem niedostosowania oferty 

edukacyjnej do potrzeb rynku pracy. świadczŃ o tym r·Ũnego rodzaju 

raporty z badaŒ zestawiajŃce podaŨ i popyt na pracň w regionie. Zgodnie 

z ich wynikami najwiňksze zapotrzebowanie w regionie wystňpuje na 

wykwalifikowanych pracownik·w fizycznych, kt·rych rekrutacja jest 

wedğug lokalnych pracodawc·w trudna bŃdŦ wrňcz niemoŨliwa. 

JednoczeŜnie szkoğy zawodowe w regionie ksztağcŃ czňsto w zawodach, 

kt·re znajdujŃ siň w rankingach profesji nadwyŨkowych. StŃd gğňbokie 

niedopasowanie strukturalne pracownik·w do wakat·w
18

. Tego rodzaju 

bariera znajduje swoje odzwierciedlenie w kosztach dziağalnoŜci 

organizacji, tak bezpoŜrednio ï w postaci koszt·w poszukiwaŒ oraz 

ksztağcenia, jak i poŜrednio ï poprzez niezrealizowane zlecenia w wyniku 

niedostatecznej podaŨy zasob·w pracy. Oznacza to obniŨenie 

konkurencyjnoŜci przedsiňbiorstw wojew·dztwa
19

. 

 

                                                      
18

 Kapitağ ludzki w wojew·dztwie zachodniopomorskim: aktualne dziağania, 

zagroŨenia, potrzeby i kierunki rozwoju, Instytut BadaŒ Strukturalnych 2011; Plany 

zatrudnieniowe i potencjağ pracowniczy zachodniopomorskich pracodawc·w, 

General Projekt Sp. z o.o. 2011. 
19

 M. WoŦniak, Diagnoza stanu i potrzeb zachodniopomorskiego rynku pracy. 

Aktualne i przyszğe wyzwania dla szkolnictwa zawodowego w regionie, w: Razem 

dla rozwoju rzemiosğa, K. Bondyra, A. świdurska, D. Postaremczak, H. Dolata 

(red.), PoznaŒ 2013. 

Ja przegrywam z tymi, kt·rzy zatrudniajŃ na czarno. PrzyjeŨdŨa facet 

z Ğobza, elektryk, ma do przejechania ok. 100 km i on wygrywa przetarg. 

Mimo Ũe ja optymalnie wyliczam przetarg. Nie mam pojňcia, jak to dziağa, 

ale to jest zwiŃzane z bezrobociem. P·ki bňdŃ szemrane przetargi i wysokie 

koszty zatrudnienia, ludzie bňdŃ zatrudniani na czarno. (P) 
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Teren Barlinka jest terenem przemysğu drzewnego, meblowego, 

ciňŨkiego, metalurgia, spawalnictwo, odlewnia. Szkoğy nie przygotowujŃ 

w tym kierunku, szkolnictwo jest bardzo og·lne, niedostosowane do 

potrzeb. W latach 90-tych jeszcze to siň ğadnie komponowağo ze sobŃ. 

W tej chwili nie mamy technik·w mechanik·w, technik·w obr·bki 

skrawaniem, technik·w automatyk·w. (IRP) 

 

Wiňcej jest ludzi bezrobotnych z wyŨszym wyksztağceniem, szczeg·lnie 

mğodych, z wyksztağceniem humanistycznym bŃdŦ pedagogicznym, 

natomiast na rynku pracy wydaje mi siň, Ũe jest sporo ofert 

w budownictwie i kierunkach zawodowych. (OP) 

 

WyraŦna nadwyŨka os·b z wyksztağceniem wyŨszym 

humanistycznym jest wyraŦnie widoczna w og·lnopolskich statystykach, ale 

ze wzglňdu na wysoki odsetek os·b bezrobotnych w wojew·dztwie 

zachodniopomorskim ma tu bardziej masowy wymiar i jest szczeg·lnie 

widoczne. 

Wysoka popularnoŜĺ kierunk·w humanistycznych, a co za tym idzie 

duŨa liczba absolwent·w jest nieadekwatna wobec zapotrzebowania 

zachodniopomorskich pracodawc·w na osoby z wyksztağceniem 

zawodowym i Ŝrednim zawodowym. Mğodzi ludzie coraz czňŜciej wybierajŃ 

zawody kierujŃc siň chwilowŃ modŃ czy decyzjŃ znajomych, a nie realnym 

zapotrzebowaniem rynku pracy. W tym kontekŜcie, szczeg·lnie istotne 

powinno byĺ prowadzenie i efektywne wykorzystywanie monitoringu 

zawod·w deficytowych i nadwyŨkowych, a takŨe wdroŨenie usğugi 

doradztwa zawodowego na poziomie szk·ğ podstawowych i gimnazjalnych. 

JednŃ z konsekwencji niedostosowania systemu edukacji do rynku pracy jest 

emigracja zarobkowa mğodych ludzi. Jest to kolejna cecha 

charakterystyczna tego regionu. Popularny stağ siň styl Ũycia, w kt·rym 

kilkumiesiňczny wyjazd zarobkowy jest podstawŃ do funkcjonowania przez 
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SamorzŃdowcy sŃ wynagradzani z naszych pieniňdzy. W gminie, gdzie 

bezrobocie jest koğo 30%, wiňkszoŜĺ ludzi Ũyje z zasiğku i z opieki 

spoğecznej, burmistrz zarabia tyle, ile prezydent Koszalina. Przy 

por·wnaniu iloŜci mieszkaŒc·w, budŨetu, zakresu zadaŒ, to jest coŜ 

niebywağego. Ja m·wiň o 12-13 tysiŃcach. Proszň sobie to por·wnaĺ ze 

stopŃ bezrobocia i dochodami tych, kt·rzy nie majŃ z czego Ũyĺ. (P) 

 

resztň roku. DoŜĺ powszechny stağ siň teŨ model rodziny, w kt·rym 

mňŨczyzna pracuje za granicŃ, zaŜ kobieta pozostaje bezrobotna, zajmuje siň 

domem i wychowywaniem dzieci. NajczňŜciej wyjazdem zainteresowane 

byğy dwie kategorie mieszkaŒc·w ï fachowcy oraz bezrobotni. Wynika to 

z faktu, iŨ grupy te mogŃ zyskaĺ stosunkowo najwiňcej w przypadku 

powodzenia ryzykownej jednak operacji poszukiwania zatrudnienia za 

granicŃ. 

Rozm·wcy w trakcie wywiad·w czňsto poruszali wŃtek dziağalnoŜci 

polityk·w w kontekŜcie problem·w lokalnych rynk·w pracy. Wskazywano 

m.in. na ich nieudolnoŜĺ, brak dbağoŜci o interesy spoğecznoŜci, co 

przejawia siň w coraz widoczniejszym rozwarstwieniu spoğecznym, a takŨe 

obniŨajŃcej siň jakoŜci Ũycia najuboŨszych mieszkaŒc·w. 

 

  

Wyjechağo bardzo duŨo bardzo dobrych fachowc·w. Trudno jest znaleŦĺ 

mğodego czğowieka, o dobrego, lojalnego pracownika jest bardzo trudno. 

Szczeg·lnie, Ũe najlepsi wyjeŨdŨajŃ za granicň. (OP) 

M·wimy o wyjeŦdzie 2 milion·w mğodych ludzi, oni nie zostawili miejsc 

pracy, bo ich nie mieli. (P) 
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M·j zakğad istnieje od 15 lat. U nas nie odczuliŜmy kryzysu, zwolnieŒ ludzi. 

U nas nie zwalnialiŜmy ludzi w ciŃgu ostatnich trzech lat, a wrňcz nab·r 

byğ. Jak jest na innych rynkach? CiňŨko. Nas to nie dotyczy. (P) 

Na podstawie przeprowadzonych badaŒ jakoŜciowych widaĺ 

wyraŦnie, Ũe obraz sytuacji na rynku pracy wojew·dztwa 

zachodniopomorskiego jest bardzo niekorzystny. Jedynie pojedynczy 

pracodawcy przyznawali, Ũe choĺ og·lna sytuacja jest trudna, w ich 

zakğadach pracy kryzys nie jest odczuwalny, a firma prosperuje bez 

problem·w. Niemniej, nawet w tych optymistycznych deklaracjach pojawiğo 

siň przekonanie o trudnej sytuacji og·lnej w wojew·dztwie 

zachodniopomorskim. 

Podsumowanie  

Warto na poczŃtku odnotowaĺ, iŨ zar·wno analiza danych zastanych 

jak i wyniki badaŒ jednoznacznie wskazujŃ, iŨ sytuacja na rynku pracy 

w wojew·dztwie zachodniopomorskim jest trudna. MoŨna jŃ pokr·tce 

scharakteryzowaĺ nastňpujŃcymi, najczňŜciej pojawiajŃcymi siň 

w wypowiedziach badanych hasğami: wysokie bezrobocie, brak duŨych 

zakğad·w pracy, zwolnienia pracownicze, kryzys ekonomiczny, stagnacja, 

szara strefa, sezonowoŜĺ zatrudnienia, emigracja zarobkowa itp. Ich 

wzajemna zaleŨnoŜĺ zostağa zaprezentowana na poniŨszym schemacie, kt·ry 

charakteryzuje obraz regionalnego rynku pracy wyğaniajŃcego siň z badaŒ 

jakoŜciowych. 

Wyszczeg·lniono trzy gğ·wne czynniki majŃce wpğyw na cağoksztağt 

zachodniopomorskiego rynku pracy. SŃ to: ĂmentalnoŜĺ mieszkaŒc·wò, 

Ăwysokie bezrobocieò oraz Ăemigracja zarobkowaò. W dalszej kolejnoŜci 

wymieniono zmienne w bezpoŜredni spos·b wpğywajŃce na wyodrňbnione 

czynniki, kt·re respondenci wymieniali w trakcie badaŒ jakoŜciowych. 
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Schemat 1. Gğ·wne czynniki wpğywajŃce na charakterystykň regionalnego rynku pracy wraz 

z zaleŨnoŜciami przyczynowo - skutkowymi. 

 

 

 

 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie raportu koŒcowego z badaŒ 

przeprowadzonych w ramach projektu: ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+ò. 

Wnioski z badaŒ wskazujŃ na widoczne spowolnienie gospodarcze, 

kt·re powoduje z kolei, Ũe znalezienie zatrudnienia przez bezrobotnych jest 

niezwykle trudne. W zğej sytuacji na rynku pracy znajdujŃ siň przede 

wszystkim osoby 50+, absolwenci starajŃcy siň o pierwszŃ pracň oraz 

kobiety (gğ·wnie powyŨej 40-tego roku Ũycia). W szczeg·lnie zğej sytuacji 

sŃ wymienione kategorie pracownik·w z mağych miejscowoŜci. Sektor MSP 

nie zapewnia tak stabilnej i dobrze pğatnej pracy jak wielkie 

przedsiňbiorstwa paŒstwowe, kt·rych w regionie pozostağo niewiele. 

Pracownikom brakuje teŨ odpowiednich znajomoŜci uğatwiajŃcych im 

zdobycie pracy. 

StŃd teŨ cechy opisujŃce regionalny rynek pracy wskazujŃ na jego 

inercjň. Jego bezwğadnoŜĺ wynika w duŨej mierze z braku mechanizm·w, 

kt·re umoŨliwiğyby szybkŃ adaptacjň rynku pracy do szok·w 

gospodarczych. Tak wiňc kaŨdemu negatywnemu bodŦcowi ze strony 

gospodarki odpowiada negatywny efekt na rynku pracy (w postaci 

chociaŨby likwidacji miejsc pracy, czy zwiňkszenia stopy bezrobocia). 

Mechanizmy przeciwdziağajŃce tego typu niekorzystnym zjawiskom mogŃ 

opieraĺ siň nowoczesnych rozwiŃzaŒ podatkowych czy wdroŨeniach 

innowacyjnych program·w w zakresie aktywnej polityki rynku pracy, kt·re 

to mogŃ umoŨliwiĺ szybszy transfer do zatrudnienia. Drugie 

z wymienionych rozwiŃzaŒ wydaje siň szczeg·lnie cenne zwğaszcza 

w wojew·dztwie zachodniopomorskim, ze wzglňdu na duŨy udziağ grup 

Rynek pracy 
ǿƻƧŜǿƽŘȊǘǿŀ 

zachodnipomorskiego - 
inercja systemu 

aŜƴǘŀƭƴƻǏŏ 
ƳƛŜǎȊƪŀƵŎƽǿ 

Wysokie bezrobocie Emigracja zarobkowa 

Yw¸½¸{ 9YhbhaL/½b¸Σ .w!Y 5¦À¸/I ½!Y_!5j² tw!/¸Σ [LY²L5!/W9 
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w szczeg·lnie trudnej sytuacji na rynku pracy w bezrobociu (osoby 50+, 

dğugotrwale bezrobotni). Programy aktywizacji adresowane do tych typ·w 

bezrobotnych mogğyby pom·c w rozwiŃzaniu problem·w strategicznych 

zachodniopomorskiego rynku pracy i przyczyniĺ siň do polepszenia sytuacji 

gospodarczej regionu. 
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Jakub Nawrocki 

Bezrobotni i pracownicy 50+: sami o sobie  

 

Osoby powyŨej 50 roku Ũycia nie sŃ osobami starymi. Postawienie 

sprawy w ten spos·b jest niezbňdne, aby sytuacjň os·b 50+ w peğni 

zrozumieĺ. Sğowa te nie sŃ kierowane jedynie do Czytelnik·w spoza 

przedziağu wiekowego od 50 do 65 lat, ale r·wnieŨ do tych, kt·rzy 

ukoŒczyli 50 lat, poniewaŨ, jak wynika z przeprowadzonych badaŒ, to 

wğaŜnie im czňsto trudno uwierzyĺ we wğasne moŨliwoŜci. 

W ŜwiadomoŜci spoğecznej osoby po ĂpiňĺdziesiŃtceò sŃ postrzegane 

jako stare, czňsto nieproduktywne i Ăniereformowalneò. Co gorsza, sami 

zainteresowani przyjmujŃ ten poglŃd jako obowiŃzujŃcy i postrzegajŃ w ten 

spos·b samych siebie. RzeczywistoŜĺ moŨe byĺ jednak zupeğnie inna. Jaka? 

Przykğad poniŨej: 

ťr·dğo: PAP, Kadr z filmu ĂCzterdziestolatekò; w trakcie filmowania pierwszej serii Ăkobieta 

pracujŃcaò miağa 62 lata. 

 

Bo ja jestem kobieta pracujŃca, Ũadnej pracy siň nie bojň! 

Irena Kwiatkowska w ĂCzterdziestolatkuò 
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WğaŜnie! SolidnoŜĺ, doŜwiadczenie, duŨa wiedza, odpowiedzialnoŜĺ, 

obowiŃzkowoŜĺ, sumiennoŜĺ, punktualnoŜĺ, samodyscyplina 

i motywacja do pracy. To cechy, kt·re przypisujŃ osobom 50+ 

pracodawcy. SŃ to teŨ te kompetencje, kt·rych pracodawcy najczňŜciej 

poszukujŃ.  

WŜr·d os·b po piňĺdziesiŃtym roku Ũycia mieszkajŃcych na 

wojew·dztwa zachodniopomorskiego wiňkszoŜĺ ma wyksztağcenie 

zawodowe i techniczne, a w obecnej sytuacji wğaŜnie wykwalifikowanych 

fachowc·w brakuje najbardziej. Z drugiej jednak strony statystyki urzňd·w 

pracy sŃ jednoznaczne: bezrobotnych po piňĺdziesiŃtce przybywa i jest to 

grupa, kt·rŃ stosunkowo najtrudniej zaktywizowaĺ zawodowo. 

Dlaczego tak jest i jak przeciwdziağaĺ tym negatywnym tendencjom? 

0ÒÏÂÌÅÍ ÐÉÅÒ×ÓÚÙȡ ÂÉÅÒÎÏĢç 

Osoby powyŨej 50 roku Ũycia sŃ jednŃ ze zbiorowoŜci spoğecznych 

najbardziej naraŨonych na wykluczenie spoğeczne
20

. Statystycznie rzecz 

biorŃc, jest to kategoria os·b charakteryzujŃcych siň relatywnie niskim 

poziomem wyksztağcenia, sğabŃ znajomoŜciŃ jňzyk·w obcych, niewielkimi 

umiejňtnoŜciami w dziedzinie informatyki
21

.  

Dlatego wğaŜnie do tej grupy sŃ kierowane programy aktywizujŃce, 

kt·re w swoim zağoŨeniu majŃ przeciwdziağaĺ ich wykluczeniu z rynku 

pracy i z Ũycia spoğecznego w og·le. Niestety publiczne sğuŨby zatrudnienia 

czňsto nie dysponujŃ odpowiednim narzňdziami do aktywizacji zawodowej. 

Jej wskaŦniki sŃ bardzo niskie ï rzadko przekraczajŃ 2%, a formy tej 

aktywizacji to gğ·wnie fizyczne prace proste, najczňŜciej czasowe i nisko 

pğatne. Trudno, wiňc m·wiĺ o faktycznej aktywizacji zawodowej 

bezrobotnych. 

Podobna sytuacja zachodzi, kiedy poŜrednik z urzňdu pracy 

przedstawia propozycje zatrudnienia. Osoby biorŃce udziağ w badaniach 

jakoŜciowych wskazywağy na ograniczonŃ liczbň oferowanych miejsc pracy 

i ich niskŃ jakoŜĺ, zar·wno pod wzglňdem specyfiki pracy, jak 

i wynagrodzenia. 

                                                      
20

 I. Kotowska, Rynek pracy i wykluczenie spoğeczne w kontekŜcie percepcji 

Polak·w, Warszawa 2009. 
21

 P. Bğňdowski, A. SzuwarzyŒski, Aktywizacja zawodowa os·b w wieku 50+  

ï  szanse i ograniczenia, Warszawa 2010. 

50-latkom oferowane sŃ niemal wyğŃcznie prace fizyczne. (W1) 
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Nierzadko jedynym wyjŜciem dla takich os·b jest podjňcie zatrudnienia 

w przedsiňbiorstwach, kt·re potrzebujŃ pewnej grupy pracownik·w 

tymczasowych. W dodatku, jedynym czynnikiem konkurencyjnoŜci takich 

os·b pozostajŃ niŨsze niŨ w przypadku mğodych os·b koszty pracy. 

W wojew·dztwie zachodniopomorskim cağkowita liczba os·b objňtych 

programami aktywizujŃcymi realizowanymi przez powiatowe urzňdy pracy 

wynosi 1302 osoby, co stanowi zaledwie 4% og·ğu zarejestrowanych 

bezrobotnych.  

Wykres 1. Maksymalny czas poszukiwania pracy; zarejestrowania na bezrobociu 

(miesiŃce). 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie badaŒ22.N=464. 

średni czas, jaki osoby bezrobotne szukajŃ zatrudnienia nie pokrywa 

siň z czasem, w jakim osoby te pozostajŃ zarejestrowane w PUP. Niestety ï 

jak wynika z badaŒ ï przeciňtnie czas pozostawania na bezrobociu wynosi 

ponad 2 lata. 

Pozostawanie bez pracy przez dğuŨszy czas prowadzi do negatywnych 

skutk·w spoğecznych, ale i psychologicznych. Pojawia siň poczucie 

odrzucenia, bycia niepotrzebnym. 

Ponowne wejŜcie na rynek pracy jest trudne nie tylko ze wzglňdu na 

stopniowŃ utratň nawyk·w zwiŃzanych z codziennŃ pracŃ zawodowŃ, ale 

i na sam rynek. Osoby bezrobotne, kt·re brağy udziağ w badaniach 

pracowağy wczeŜniej Ŝrednio w czterech firmach i zaledwie co trzecia z nich 

byğa zatrudniona w oparciu o umowň o pracň na czas nieokreŜlony.  

                                                      
22

 Badania przeprowadzone w ramach projektu Biofeedback szansŃ na aktywizacjň 

os·b 50+. 

4 

24 

27 

W ilu
ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀŎƘκƛƴǎǘȅǘǳŎƧŀŎƘκƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧŀŎƘ

ǇǊŀŎƻǿŀƱκŀ tΦ Řƻ ǘŜƧ ǇƻǊȅΚ

Wŀƪ ŘƱǳƎƻ ǎȊǳƪŀ tΦ ǇǊŀŎȅΚ

Od kiedy P. zarejestrowany/a jako
bezrobotny/a?

WğaŜnie zatrudniajŃ osoby starsze, kt·re nie majŃ aŨ takich wymagaŒ 

finansowych i potrzebujŃ tego okresu, Ũeby dojŜĺ do tej emerytury, 

potrzebujŃ dopracowaĺ kilka lat i tutaj nie ma zagroŨenia. (F5) 
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Wykres 2. Powody, dla kt·rych 

bezrobotni nie wykonujŃ Ũadnej pracy. 

 

 

Wykres 3. Powody, dla kt·rych bezrobotni 

nie wykonujŃ Ũadnej pracy cd. 

 

ťr·dğo: Opracowanie DSiG na podstawie 

badaŒ. N=395. 

ťr·dğo: Opracowanie DSiG na podstawie 

badaŒ. N=484 

Osoby bezrobotne po 50 roku Ũycia najczňŜciej straciğy pracň ze 

wzglňdu na rozwiŃzanie umowy (32,4%), lub brak przedğuŨenia umowy 

czasowej (30,2%).  

Jednym z gğ·wnych czynnik·w determinujŃcych wzrost bezrobocia 

w wojew·dztwie zachodniopomorskim jest likwidacja zakğad·w pracy. 

W ten spos·b pracň straciğo 29,4% badanych. Istotnym jest teŨ redukcja 

etat·w w funkcjonujŃcych przedsiňbiorstwach (20,3%). Obydwie przyczyny 

majŃ swoje Ŧr·dğo w zğej sytuacji na rynku i niekorzystnej koniunkturze 

gospodarczej. Kryzys dotyka gğ·wnie przemysğ i przetw·rstwo, ale r·wnieŨ 

budownictwo ï w tych branŨach zwolnieŒ byğo najwiňcej. 
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JeŜli chodzi o kobiety po 50 roku Ũycia, to jest likwidacja zakğadu, bo 

nie wierzň, Ũe kobieta po 50 nagle siň zwalnia, bo znalazğa sobie drugŃ 

pracň? (é) Po pierwsze likwidacja to gğ·wny pow·d, ale redukujŃ 

etaty teŨ. (F4) 
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Badani zwracali ponadto uwagň na zjawisko tzw. Ăwymuszonych 

zwolnieŒò, polegajŃce na tworzeniu takich warunk·w pracy, kt·re byğyby 

dla pracownika nieakceptowalne. Pracownik zmuszony do poŜwiňcania 

pewnej czňŜci wynagrodzenia na dojazdy, sam rezygnuje z zatrudnienia. 

Statystycznie rzecz ujmujŃc osoby w wieku 50 i wiňcej lat w Polsce 

charakteryzuje bardzo niska aktywnoŜĺ zawodowa zwiŃzana z wczesnym 

przechodzeniem na emeryturň. Przeciňtny wiek wycofywania siň z rynku 

pracy jest niŨszy od ustawowego wieku emerytalnego. W efekcie ponad 

poğowa os·b w wieku przedemerytalnym pozostaje poza rynkiem pracy 

uzyskujŃc Ŝrodki z systemu pomocy i zabezpieczenia spoğecznego. Polska 

ma nie tylko najniŨszy wskaŦnik aktywnoŜci zawodowej os·b 50+ w Unii 

Europejskiej, ale r·wnieŨ najniŨszy wiek przechodzenia na emeryturň
23

. 

Wykres 4. Wsp·ğczynnik aktywnoŜci zawodowej u os·b powyŨej 45 roku Ũycia w latach 

2005-2010 (dane z I kwartağu). 

 

ťr·dğo: opracowanie DSiG na podstawie danych praca.psz.gov.pl. 

 

                                                      
23

 Dane: Eurostat 

54 

62,8 63 
59,9 59,9 61,1 

6,9 7,2 7 5,8 5,5 5,7 

0

10

20

30

40

50

60

70

05Q1 06Q1 07Q1 08Q1 09Q1 12Q1

45-59/64 60/65

Ale to byğy wymuszone zwolnienia. I to jest drugi pow·d zwolnieŒ, bo 

wiňkszoŜĺ pensji szğo na dojazd. To byğo wymuszone, on ciň 

teoretycznie nie zwalnia, proponuje ci jakŃŜ pracň w zamian, ale 

dojeŨdŨaj. Pogorszyğ tak warunki pracy, Ũe lepiej siň byğo zwolniĺ. (F4) 
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AktywnoŜĺ zawodowa os·b powyŨej 45 roku Ũycia jest w ostatnich 

latach na mniej wiňcej podobnym poziomie okoğo 60%. Znacznie niŨsza jest 

aktywnoŜĺ zawodowa os·b, kt·re przekroczyğy juŨ wiek emerytalny.  

JeŨeli przyjrzeĺ siň wskaŦnikom zatrudnienia os·b powyŨej 50 roku 

Ũycia zaobserwujemy podobne zjawisko, choĺ w ostatnich latach r·Ũnica 

wzglňdem reszty kraju jest stopniowo niwelowana. 

Wykres 5. WskaŦnik zatrudnienia w grupie os·b powyŨej 50 roku Ũycia w Polsce 

i wojew·dztwie zachodniopomorskim w latach 2004-2010. 

 

ťr·dğo: opracowanie DSiG na podstawie danych GUS, BDL. 

W ostatnich latach dostrzeŨono niewielkŃ sukcesywnŃ poprawň, jednak 

sytuacja nadal jest daleka od zadawalajŃcej.  

 

Wykres 6. AktywnoŜĺ zawodowa os·b powyŨej 50 roku Ũycia w wojew·dztwie 

zachodniopomorskim w 2010r. (w tys.) 

 

ťr·dğo: opracowanie DSiG na podstawie danych GUS, BDL. 
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Bezrobotni stosunkowo rzadko korzystajŃ z doradztwa i poradnictwa 

zawodowego. Mniej, niŨ co trzeci badany przyznağ, Ũe faktycznie korzystağ 

z tego typu wsparcia. Taki stan rzeczy wynika, z jednej strony, z pewnych 

brak·w systemowych, bo choĺ w kaŨdym powiatowym urzňdzie pracy 

(PUP) doradcy zawodowi sŃ zatrudnieni i ŜwiadczŃ usğugi na rzecz os·b 

zarejestrowanych, o tyle jest ich zdecydowanie za mağo, przez co czas, jaki 

mogŃ poŜwiňciĺ na jednŃ osobň jest bardzo kr·tki. DrugŃ kwestiŃ 

problemowŃ jest brak rzetelnej wiedzy o lokalnym rynku pracy i aktualnych 

(r·wnieŨ przyszğych) potrzebach pracodawc·w ï to jest skutek og·lnego 

braku odpowiednich badaŒ i analiz. Bardzo mağa efektywnoŜĺ doradztwa 

w poğŃczeniu z niechňciŃ samych bezrobotnych do aktywizacji powoduje 

sytuacjň, w kt·rej poradnictwo zawodowe funkcjonuje tylko formalnie i nie 

jest efektywne ani dla urzňd·w ani dla bezrobotnych, a w konsekwencji dla 

pracodawc·w potrzebujŃcych pracownik·w.  

Wykres 7. Czy jako osoba bezrobotna korzystağ/a P. z usğug doradztwa zawodowego 

oferowanego przez PUP w zakresie (w %): 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie badaŒ. N=476. 

Jeszcze gorzej sytuacja wyglŃda, jeŜli chodzi o badania i porady 

psychologiczne. W kontekŜcie przytoczonych badaŒ i wniosk·w, kt·re 

z nich pğynŃ niepokojŃcym jest fakt, Ũe osoby po piňĺdziesiŃtym roku Ũycia, 

pozostajŃce bez pracy czňsto ponad rok i wiňcej, nie majŃ odpowiedniej 
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opieki psychologicznej. W wielu badaniach, takŨe tych przytoczonych 

wyŨej, wskazuje siň, Ũe pozostawanie tak dğugo poza rynkiem pracy 

powoduje narastanie frustracji, spadek pewnoŜci siebie, a nawet lňk 

o przyszğoŜĺ.  

Brak odpowiedniej opieki psychologicznej bez wŃtpienia jest jednŃ 

z przyczyn pogğňbiajŃcych zğŃ sytuacjň os·b po piňĺdziesiŃtym roku Ũycia. 

Narastanie biernoŜci zawodowej, problemy psychologiczne i towarzyszŃce 

im problemy spoğeczne dodatkowo utrudniajŃ bezrobotnym powr·t do 

pracy. 

Problem nieefektywnego dziağania systemu instytucji rynku pracy to 

temat rozlegğy i wielowŃtkowy. W kontekŜcie aktywizacji os·b po 50 roku 

Ũycia, warto jednak przytoczyĺ wyniki badania przeprowadzonego w tej 

kategorii wiekowej. Zarejestrowani bezrobotni zapytani o uczestnictwo 

w zajňciach aktywizacyjnych, organizowanych przez PUP, bardzo rzadko 

odpowiadali, Ũe faktycznie brali w nich udziağ. 

Wykres 8. Czy bňdŃc osobŃ bezrobotnŃ brağ/a P. udziağ w zajňciach aktywizacyjnych 

organizowanych prze PUP dotyczŃcych (w %):  

ťr·dğo: Opracowanie DSiG na podstawie badaŒ. 
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Wykres 9. Czy PUP zaoferowağ P. wsparcie polegajŃce na (w %): 

ťr·dğo: Opracowanie DSiG na podstawie badaŒ. 

W tym kontekŜcie raczej nie dziwiŃ wyniki badaŒ dotyczŃcych 

wsparcia uzyskanego w powiatowych urzňdach pracy z zakresu 

poszukiwana i znalezienia zatrudnienia.  
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Wykres 10. Czy otrzymağ/a P/. wsparcie PUP w poszukiwaniu i ew. znalezieniu pracy? 

ťr·dğo: Opracowanie DSiG na podstawie badaŒ. 

Bezrobotni 50+ pytani o to, w jaki spos·b urzňdy mogğyby ich 

wspieraĺ, wskazywali gğownie na zwiňkszenie liczby ofert pracy. Po drugie, 

badani proponowali organizacjň ciekawszych i bardziej potrzebnych 

szkoleŒ. Tego jednak urzňdy nie bňdŃ w stanie zaoferowaĺ, jeŨeli nie bňdŃ 

i planowaĺ we wsp·ğpracy z lokalnymi pracodawcami, kt·rzy precyzyjnie 

mogŃ okreŜliĺ kiedy i o jakich kwalifikacjach pracownik·w bňdŃ 

potrzebowaĺ. 

Problem drugi: (auto)stereotypy  

JednŃ z gğ·wnych przeszk·d w zatrudnieniu os·b po 50 roku Ũycia jest 

dyskryminacja ze wzglňdu na wiek na rynku pracy tzw. ageizm. NajczňŜciej 

postawa ta wyraŨa siň niedocenieniem i lekcewaŨeniem os·b starszych. 

Przekğada siň ona na problemy ze znalezieniem i utrzymaniem pracy. MoŨna 

wskazaĺ dwie przeciwstawne tendencje: tendencja do wydğuŨania siň 

Ŝredniego wieku Ũycia przy jednoczesnym, niezmienionym poziomie 

granicy pojawiania siň ageizmu
24

. Skutkiem takiego stanu rzeczy jest 

obniŨenie szans na zatrudnienie, ograniczenie moŨliwoŜci podwyŨki, 

awansu czy szkolenia. Sprzyja to pojawianiu siň mobbingu. Pracodawcy 

mogŃ go stosowaĺ w przekonaniu, Ũe priorytetem jest wysoki wynik 

ekonomiczny przedsiňbiorstwa, a starsi pracownicy mogŃ zmniejszaĺ szanse 

jego uzyskania.  

Obserwuje siň teŨ zjawisko spoğeczne przejawiajŃce siň w tym, Ũe 

osoby 50+ same postrzegajŃ siebie w negatywny spos·b, wtedy m·wi siň 

o autoageizmie. Takie osoby poddajŃ siň negatywnym stereotypom, 

wycofujŃ siň z walki o r·wne prawa, przyzwalajŃ na mobbing. Ostatecznie, 

w wymiarze spoğecznym objawia siň to og·lnŃ biernoŜciŃ zawodowŃ. 

Wpğywa r·wnieŨ na Ũycie prywatne i codzienne relacje z otoczeniem. 

                                                      
24

 Cz. Szmidt, Kompleksowy program aktywizacji os·b 50+. Raport koŒcowy, 

Warszawa 2012. 
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Przykğadem jest poddanie siň presji spoğecznej i zgoda na rezygnacjň z pracy 

zawodowej na rzecz ĂsğuŨby rodzinieò. 

Zgodnie z wynikami badaŒ prowadzonych z bezrobotnymi, wğaŜnie 

wiek jest wedğug nich gğ·wnŃ determinantŃ ich sytuacji na rynku pracy. 

Wykres 11. Czy wymienione przykğady majŃ, P. zdaniem wpğyw, na P. obecnŃ sytuacjň 

na rynku pracy? (w %). 

 

ťr·dğo: Opracowanie DSiG na podstawie badaŒ. 

DuŨo mniejszy wpğyw na ich sytuacjň majŃ doŜwiadczenie i poziom 

kwalifikacji zawodowych, miejsce zamieszkania oraz pğeĺ. Dla wielu z nich 

byğo oczywiste, Ũe w walce o miejsca pracy nie sŃ w stanie wygraĺ 

z mğodszymi konkurentami. 

Badani nawet sugerujŃ istnienie konfliktu na tle pokoleniowym. 

Wedğug nich, mğodzi pracownicy postrzegajŃ starszych, jako konkurent·w 

i czňsto odrzucajŃ moŨliwoŜĺ wsp·ğpracy z nimi. 
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My, kt·rzy jesteŜmy wychowani troszeczkň inaczej w starciu 

z takimi osobami, powiem szczerze, w og·le nie mamy szans. 

Nawet z punktu widzenia demograficznego, poniewaŨ nawet 

dziewczyna 25-letnia ma przewagň nad 55-letniŃ pod wzglňdem 

urody, wyksztağcenia, jňzyk·w i determinacji. (F5) 
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Pracownicy 50+ czujŃ siň dyskryminowani na lokalnych rynkach pracy. 

OpisujŃ swojŃ sytuacjň jako duŨo gorszŃ, niŨ w przypadku os·b mğodszych 

Niekiedy nie wierzŃ, Ũe ktokolwiek m·gğby ich zatrudniĺ, nawet po odbyciu 

r·Ũnorodnych szkoleŒ.  

Niejednokrotnie to wğaŜnie wiek okazywağ siň gğ·wnŃ barierŃ dla 

zatrudnienia. 

 

Problemem okazuje siň teŨ wiek szefa. 

  

JeŨeli siň trafi stary, a dobry, to automatycznie wszyscy wychodzŃ 

z zağoŨenia, Ũe on jest zagroŨeniem dla wszystkich. (F4) 

 

Ja przechodzň taki kurs i staram siň dziŜ o pracň, ja nie wiem, czy ktoŜ 

mnie przyjmie w wieku 55 lat. (F4) 

Jak powiesz ile masz lat, to m·wiŃ Ăraczej nie, raczej nieò. (F4) 

Mğodzi ludzie u wğadzy i dobierajŃ do siebie towarzystwo zawodowe 

r·wieŜnicze. (é) Jak spojrzymy na administracjň, mamy wojewodň 

poniŨej 40stki, mamy marszağka poniŨej 40stki, mamy prezydenta ï 

tuŨ przed 40. Mamy prezydenta S., kt·ry jest okoğo 40. Ci ludzie 

z administracji opierajŃ siň na swoich znajomych, na rocznikach 70 

plus. To samo przekğadajŃ na przedsiňbiorc·w. Wytworzyğa siň 

sytuacja, Ũe im mğodszy, tym lepszy. A to znaczy, Ũe stary jest zğy i go 

nie zatrudniamy. (F5) 



Bezrobotni i pracownicy 50+: sami o sobie 

51 

Podobna sytuacja wystňpuje w sektorze MśP ï mğode osoby 

zakğadajŃce nowe przedsiňbiorstwa, zwykle preferujŃ osoby w swoim 

wieku. 

 

Ze wzglňdu na niewielki czas, jaki zostağ starszym pracownikom do 

emerytury, sŃ oni zwalniani jako pierwsi w przypadku redukcji etat·w ï 

pracodawcy wolŃ inwestowaĺ w mğode osoby, poniewaŨ mogŃ one dğuŨej 

pracowaĺ na zysk wğaŜciciela. 

ZresztŃ, sami rozm·wcy przyznajŃ, Ũe pracownicy starajŃ siň jak 

najszybciej przejŜĺ na emeryturň, ze wzglňdu na trudnŃ sytuacjň na rynku 

pracy. NiepewnoŜĺ, z jakŃ zmagajŃ siň osoby 50+ staje siň gğ·wnym 

powodem, dla kt·rego rezygnujŃ one z dalszej aktywnoŜci zawodowej. 

Badania rynku pracy wskazujŃ, Ũe wiek powyŨej 50 lat stanowi jednŃ 

z gğ·wnych barier dla zatrudnienia i zmniejsza szanse na wyjŜcie 

z bezrobocia w nie mniejszym stopniu niŨ brak kwalifikacji
25

. 

  

                                                      
25

 Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Szanse i bariery, EFS 2010. 

Firmy pozakğadali mğodzi faceci. Przychodzi taka Ăbabciaò i mğoda. 

Wiadomo, Ũe weŦmie mğodŃ osobň. (F6) 

 

Osoba po 50-tce czuje siň zagroŨona, bo w tej chwili jest czňsto 

spotykana taka sytuacja, Ũe pracownik·w siň zwalnia z uwagi na to, Ũe 

trzeba wypğaciĺ odprawy, ten pracownik zaraz przejdzie na emeryturň, 

wiňc pracodawca koncentruje siň na takim mğodym pracowniku, 

z kt·rego moŨe wycisnŃĺ troszeczkň. Co tu duŨo ukrywaĺ, pracownik 

50-letni jest w tej chwili zagroŨony. (F5) 
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Teraz gdziekolwiek przyjŃĺ siň do pracy, np. w domach wczasowych, to 

niestety podstawowym wymogiem jest znajomoŜĺ jňzyka niemieckiego 

(é). To teŨ nas dyskwalifikuje od razu. (F4) 

Wykres 12. Czy P. zdaniem pracodawcy chňtnie zatrudniajŃ osoby po 50+? 

ťr·dğo: Opracowanie DSiG na podstawie badaŒ. N=495. 

Szczeg·lnym problemem okazujŃ siň jňzyki obce, kt·re ï jak twierdzili 

rozm·wcy ï osoby 50+ znajŃ gorzej niŨ mğodzi pracownicy. 

Czňsto nie sŃ w stanie nauczyĺ siň jňzyka w stopniu wyŨszym niŨ 

Ŝredni, tymczasem na wiňkszoŜci stanowisk wymaga siň jego dobrej 

znajomoŜci.  

Problemy sprawia teŨ obsğuga komputera. Pracownicy 50+ rzadko, 

zdaniem rozm·wc·w, operujŃ programami specjalistycznymi. 

Istnienie autostereotyp·w potwierdzajŃ wypowiedzi badanych 50+. 

WŜr·d os·b biorŃcych udziağ w badaniu panowağo przekonanie, Ũe ludziom 

starszym trudniej jest siň przekwalifikowaĺ. 

Nie bez znaczenia jest teŨ kwestia najnowszej historii pokolenia 

dzisiejszych 50-latk·w. Szereg barier dla zatrudnienia os·b 50+ wynika ze 

Tak 
6% 

Raczej tak 
18% 

Trudno 
ǇƻǿƛŜŘȊƛŜŏ 

28% 

Raczej nie 
30% 

Nie 
18% 

JeŨeli siň zatrudniamy do jakiejŜ firmy, a to Excel, a to inny i inny 

program. Na jednym siň znamy, na innym nie. A przychodzi mğody 

chğopak i zna wszystko. (F5) 
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specyficznych uwarunkowaŒ psychicznych tego pokolenia. Co wiňcej, wiele 

z tych czynnik·w staje siň elementem mechanizmu bğňdnego koğa, w kt·re 

wpadajŃ osoby po piňĺdziesiŃtce szukajŃce zatrudnienia. 

Wniosek ï stworzenie moŨliwoŜci dla przekwalifikowania powinno 

stanowiĺ jeden z gğ·wnych cel·w program·w skierowanych do os·b 

50+. Jest to jedyna moŨliwoŜĺ zniwelowania r·Ũnic miedzy mğodszymi 

a starszymi kandydatami do pracy. Poprawienie og·lnej znajomoŜci obsğugi 

komputera i program·w potrzebnych w codziennej pracy jest teŨ istotnym 

elementem zwalczania negatywnych stereotyp·w. 

Co dalej? 

Osoby po piňĺdziesiŃtym roku Ũycia majŃ motywacje do pracy, a wiňc 

cechň, kt·rej brak bardzo czňsto zarzuca siň osobom mğodszym. 

Wymagania, co do stanowiska i wynagrodzenia teŨ sŃ bardziej adekwatne 

do moŨliwoŜci rynku. 

Wykres 13. W jakim stopniu dane stwierdzenie pasuje do P. poglŃd·w? 

ťr·dğo: Opracowanie DSiG na podstawie badaŒ.  

21,0% 

9,3% 

27,1% 

7,3% 

6,6% 

5,6% 

6,1% 

21,2% 

21,0% 

19,0% 

17,1% 

13,4% 

9,2% 

7,3% 

30,2% 

16,6% 

28,8% 

31,9% 

32,7% 

39,4% 

33,5% 

20,3% 

21,8% 

19,7% 

29,4% 

32,9% 

28,3% 

30,1% 

7,3% 

31,3% 

5,5% 

14,2% 

14,4% 

17,5% 

23,0% 

tƻŘŜƧƳť ǘȅƭƪƻ ǇǊŀŎť ȊƎƻŘƴŊ Ȋ ƳƻƛƳƛ
kwalifikacjami

  tƻŘŜƧƳť ƪŀȍŘŊ ǇǊŀŎťΣ ƪǘƽǊŀ ȊƻǎǘŀƴƛŜ Ƴƛ
zaoferowana

tƻŘŜƧƳť ƧŜŘȅƴƛŜ ǇǊŀŎť Ȋ ǿȅƴŀƎǊƻŘȊŜƴƛŜƳ
ǿȅȍǎȊȅƳ ƻŘ ǘŜƎƻΣ ƪǘƽǊŜ ƻǘǊȊȅƳȅǿŀƱŜƳκŀƳ ǿ

poprzednim miejscu pracy

 WŜǎǘŜƳ Ǝƻǘƽǿ ǇƻŘƧŊŏ ǇǊŀŎť ǿ ǿȅƴŀƎǊƻŘȊŜƴƛŜƳ
ƴƛȍǎȊȅƳΣ ƻŘ ǘŜƎƻ ƪǘƽǊŜ ǳȊȅǎƪƛǿŀƱŜƳκŀƳ ǿ

poprzednim miejscu pracy

WŜǎǘŜƳ Ǝƻǘƽǿ ǇƻŘƧŊŏ ǇǊŀŎť ƴŀ ǎǘŀƴƻǿƛǎƪǳ
ƴƛȍǎȊȅƳ ƻŘ ǘŜƎƻΣ ƪǘƽǊŜ ȊŀƧƳƻǿŀƱŜƳκŀƳ ǿ

poprzednim miejscu pracy

 WŜǎǘŜƳ Ǝƻǘƽǿ ǇƻŘƧŊŏ ƪǘƽǊŀ ōťŘȊƛŜ ǿȅƳŀƎŀŏ
ode mnie przekwalifikowania

 ½ŀŀƪŎŜǇǘƻǿŀƱōȅƳκŀōȅƳ ƴŀǿŜǘ ƻŦŜǊǘť ǎǘŀȍǳ
ǇǊȊŜȊƴŀŎȊƻƴŜƎƻ Řƭŀ ƻǎƽō Ǉƻ рлπǘȅƳ ǊΦȍ ƴǇΦ ǿ

ǳǊȊťŘȊƛŜ ǇŀƵǎǘǿƻǿȅƳ

Zdecydowanie nie pasujeRaczej nie pasuje ¢ǊǳŘƴƻ ǇƻǿƛŜŘȊƛŜŏ

Raczej pasuje Zdecydowanie pasuje
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Ponad poğowa badanych bezrobotnych po 50 roku Ũycia stwierdziğa, Ũe 

jest gotowa podjŃĺ kaŨdŃ pracň. Podobny odsetek respondent·w 

zaakceptowağby takŨe ofertň staŨu. Jedynie, co czwarty bezrobotny jest 

zdania, Ũe zaakceptuje jedynie takŃ ofertň pracy, kt·ra bňdzie wiŃzağa siň 

z wyŨszym wynagrodzeniem niŨ to, otrzymywane w poprzedniej pracy.  

A zatem po pierwsze: motywacja i szacunek do pracy. Po drugie zaŜ 

doŜwiadczenie. Zgodnie z opiniami badanych, osoby 50+ sŃ bardziej 

doŜwiadczone zar·wno w sferze zawodowej, jak i Ũyciowej.  

Podobne wnioski przynoszŃ analizy wynik·w badaŒ prowadzonych 

z pracodawcami: ceniŃ przede wszystkim duŨŃ wiedzň i doŜwiadczenie, ale 

w osobach powyŨej piňĺdziesiŃtego roku Ũycia widzŃ pracownik·w 

majŃcych duŨy szacunek do pracy i potencjalnych nauczycieli dla 

mğodszych koleg·w po fachu. 

  

W zakğadzie pracy, w kt·rym ja pracujň jest tego typu sytuacja, Ũe 

takich os·b podobnych do mnie wiekowo jest sporo, sŃ r·wnieŨ ludzie 

mğodzi. MyŜlň, Ũe nasze doŜwiadczenie Ũyciowe i zawodowe [jest 

zaletŃ], poniewaŨ mamy znaczny staŨ pracy, to dziağa na naszŃ korzyŜĺ. 

(F5) 

Dla nich priorytetem jest duŨa kasa od razu majŃc 30 lat, mieĺ piňkny 

dom, bardzo dobry samoch·d. My mamy inne trochň priorytety z racji 

wieku, bo myŜmy tak systematycznie dochodzili do wielu rzeczy i moŨe, 

dlatego bardziej szanujemy pracň. (F5) 
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Wykres 14. Proszň oceniĺ w skali od -5 do 5 na ile zgadzajŃ siň PaŒstwo z poniŨszymi 

stwierdzeniami dotyczŃcymi os·b 50+. 

 

ťr·dğo: Opracowanie DSiG na podstawie badaŒ. N=997.  

Zgodnie z wynikami badan naleŨy stwierdziĺ, Ũe osoby po 

piňĺdziesiŃtym roku Ũycia doŜĺ chňtnie siň doksztağcajŃ, o ile widzŃ sens w 

takich szkoleniach. Niemal 60% badanych bezrobotnych w tym przedziale 

wiekowym odbywağo kursy i szkolenia. Ponad poğowa badanych (54,2%) 

deklaruje, Ũe chce pracowaĺ tak dğugo, jak to tylko bňdzie moŨliwe. 

świadczyĺ to moŨe o tym, Ũe osoby pozostajŃce bez pracy, biorŃce udziağ 

w badaniach prowadzonych w wojew·dztwie zachodniopomorskim, to 

osoby, kt·re chcŃ pracowaĺ. Potrzeba im jednak w tym pom·c, i nie 

zostawiaĺ samym sobie.  

PodsumowujŃc te czňŜci rozwaŨaŒ: pracodawcy myŜlŃ o pracownikach 

po 50 roku Ũycia bardziej pozytywnie niŨ pracownicy sami o sobie. Na 

pytanie o to, za co pracodawcy ich ceniŃ najczňŜciej padağy odpowiedzi 

niejednoznaczne, tylko w 16% podawano doŜwiadczenie i staŨ pracy. 

ZwracajŃc uwagň na te rozbieŨnoŜci, warto przytoczyĺ skr·conŃ 

definicjň ĂjaŦni odzwierciedlonejò. W socjologii uŨywa siň tego terminu, 

kiedy ma siň na myŜli to, jak inni nas postrzegajŃ. W tym wypadku widaĺ 

wyraŦnie, Ũe postrzeganie pracownik·w 50+ przez pracodawc·w jest 

,69 

1,78 

1,79 

1,80 

2,28 

2,38 

3,58 

3,83 

3,89 

{Ŋ ƭŜǇƛŜƧ ǿȅƪǎȊǘŀƱŎƻƴŜ ƴƛȍ ƳƱƻŘȊƛ

/ƘťǘƴƛŜ ǳŎȊŜǎǘƴƛŎȊŊ ǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀŎƘ

 /ƘťǘƴƛŜ ǳŎȊŊ ǎƛť ƴƻǿȅŎƘ ǊȊŜŎȊȅ

{Ŋ ƪǊŜŀǘȅǿƴŜ

{Ŋ ōŀǊŘȊƛŜƧ ŘȅǎǇƻȊȅŎȅƧƴƛ ƴƛȍ ƳƱƻŘȊƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛŎȅ

 {Ŋ ōŀǊŘȊƛŜƧ ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴŜ ǿ ǇǊŀŎť ƴƛȍ ƳƱƻŘȊƛ
pracownicy

aƻƎŊ ǿƛŜƭŜ ƴŀǳŎȊȅŏ ƳƱƻŘȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ

aŀƧŊ Řǳȍȅ ǎȊŀŎǳƴŜƪ Řƭŀ ǇǊŀŎȅ

aŀƧŊ ŘǳȍŊ ǿƛŜŘȊť ȊŀǿƻŘƻǿŊ

Jest motywujŃce, Ũe mimo wszystko chcemy pokazaĺ mğodym, Ũe 

potrafimy. (F6) 
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zupeğnie inne niŨ percepcja tego postrzegania ze strony samych 

zainteresowanych. PrzyczynŃ funkcjonowania dw·ch tak r·Ũnych obraz·w 

tej samej zbiorowoŜci spoğecznej sŃ ï jak wykazano wyŨej ï autostereotypy. 

Podsumowanie - ÐÒÚÙÓÚčÏĢç ÎÁÌÅŀÙ ÄÏ ÏÓĕÂ υπϹ 

Wszystkie europejskie spoğeczeŒstwa pod wzglňdem demograficznym 

siň starzejŃ. R·Ũne sŃ pomysğy na przeciwdziağanie tym procesom. 

W krajach Europy Zachodniej dotychczas przewaŨağa idea 

wielokulturowoŜci, stawiajŃca na asymilacje emigrant·w, kt·rzy wypeğniŃ 

demograficzne luki. Jak siň jednak okazağo, odbywa siň to duŨym kosztem 

narastajŃcych konflikt·w na tle religijnym, etnicznym i kulturowym 

i obciŃŨeniami socjalnymi budŨet·w paŒstw. 

Pod wzglňdem demograficznym podobnie sytuacja wyglŃda w Polsce. 

Z publikowanych przez Gğ·wny UrzŃd Statystyczny danych wynika, Ũe 

liczba ludnoŜci w wieku poprodukcyjnym (kobiety - 60 lat i wiňcej, 

mňŨczyŦni ï 65 lat i wiňcej) z roku na rok roŜnie, natomiast os·b 

w mğodszych grupach wiekowych (0ï17 lat) - systematycznie ubywa. 

Spadek udziağu liczby ludnoŜci w wieku przedprodukcyjnym, w og·lnej 

liczbie ludnoŜci, jest zauwaŨalny od lat 80-tych. 

Od poczŃtku lat 90-tych zaobserwuje siň wzrost udziağu os·b po 50 

roku Ũycia, w ludnoŜci og·ğem. Ta grupa wiekowa bňdzie z biegiem 

kolejnych lat zwiňkszaĺ sw·j udziağ w og·lnej strukturze ludnoŜci kraju
26

. 

Sytuacja demograficzna wymusza zatem dziağania zapobiegajŃce 

negatywnym skutkom starzenia siň polskiego spoğeczeŒstwa. Jednym 

z najwaŨniejszych przedsiňwziňĺ jest zwiňkszenie aktywnoŜci zawodowej 

os·b w wieku produkcyjnym. GrupŃ wiekowŃ, kt·rej aktywnoŜĺ w tym 

wymiarze bňdzie mieĺ decydujŃce znaczenie jest wğaŜnie grupa os·b 50+. 

Jest jeszcze jeden aspekt, kt·ry przez lata wydawağ siň czynnikiem 

budujŃcym negatywne postrzeganie os·b 50+ na rynku pracy. Mianowicie 

ich wyksztalcenie ï najczňŜciej techniczne i zawodowe. 

AnalizujŃc sytuacjň pokolenia 50+, naleŨy braĺ pod uwagň aspekty 

historyczne oraz fakt, Ũe jest to pokolenie wychowane oraz zdobywajŃce 

wyksztağcenie i kwalifikacje zawodowe w systemie politycznym 

i gospodarczym, znacznie odbiegajŃcym od sytuacji dzisiejszej.  

Odzwierciedleniem tych zaleŨnoŜci jest struktura wyksztağcenia 

i kwalifikacji zawodowych. WŜr·d os·b pracujŃcych, najwiňcej jest tych 

z wyksztağceniem zawodowym i technicznym (71%). Absolwenci lice·w 

                                                      
26

 ZağoŨenia polityki ludnoŜciowej w Polsce, Projekt, RzŃdowa Rada 

LudnoŜciowa, Warszawa 2012. 
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og·lnoksztağcŃcych stanowiŃ zdecydowanŃ mniejszoŜĺ (okoğo 8%), a osoby 

z wyksztağceniem podstawowym to okoğo 10%. Mniej wiňcej 16% 

pracujŃcych posiada wyksztağcenie wyŨsze.  

TakŨe badania prowadzone w ramach projektu potwierdzajŃ tezň 

o przewadze os·b z wyksztağceniem zawodowym wŜr·d os·b powyŨej 50 

roku Ũycia.  

Wykres 15. Wyksztağcenie respondent·w. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie badaŒ. N=495. 

 

BiorŃc pod uwagň obecne potrzeby rynku pracy, to wğaŜnie osoby 

o kwalifikacjach zawodowych i rzemieŜlniczych sŃ najbardziej przez 

pracodawc·w poszukiwane. JeŨeli dodamy do tego niewŃtpliwe 

doŜwiadczenie i wiedzň zawodowŃ, kt·rŃ cechujŃ siň pracownicy 50+, jest 

to argument ŜwiadczŃcy o zdecydowanej korzyŜci dla omawianej grupy. 

Zaznaczyĺ trzeba, Ũe sytuacja os·b po piňĺdziesiŃtym roku Ũycia na 

zachodniopomorskim rynku pracy nie jest dobra. System instytucji rynku 

pracy, kt·ry z zağoŨenia powinien wspieraĺ aktywizacje zawodowŃ, jest 

nieskuteczny. Podtrzymywane latami przeŜwiadczenie o tym, Ũe osoby 

z obecnego pokolenia 50+, zdobywajŃce wyksztalcenie i kwalifikacje 

zawodowe w nieefektywnym ustroju gospodarczym PRL, sŃ zupeğnie 

nieprzystosowane do reali·w nowoczesnego rynku, skutkuje negatywnymi 

stereotypami ŨyjŃcymi w ŜwiadomoŜci spoğecznej. Co gorsza, stereotypami, 

kt·re sŃ podtrzymywane przez samych zainteresowanych. PrzeŜwiadczenie 

o nieprzystosowaniu i byciu niepotrzebnym pociŃga za sobŃ fatalne skutki 

spoğeczne i psychologiczne dla kaŨdego z bezrobotnych piňĺdziesiňcio- 
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i szeŜĺdziesiňciolatk·w. Po dğugotrwağym okresie odsuniňcia od reali·w 

Ũycia gospodarczego duŨo trudniej przywr·ciĺ takie osoby na rynek pracy. 

Osoby 50+ maja jednak potencjağ, kt·ry moŨe, a uwzglňdniajŃc dane 

demograficzne, powinien zostaĺ wykorzystany. ŧeby jednak tak siň stağo 

w dziağania aktywizujŃce powinny zostaĺ wğŃczone wszystkie strony ï 

instytucje rynku pracy ï tworzŃce system szkoleŒ i kurs·w dostosowanych 

dla os·b powyŨej piňĺdziesiŃtego roku Ũycia, ale i nastawionych na realne 

i bieŨŃce potrzeby lokalnych pracodawc·w. Pracodawcy natomiast powinni 

byĺ zachňcani do wsp·ğpracy z urzňdami pracy, gdyŨ w zamian mogŃ 

pozyskaĺ doŜwiadczonych, wyszkolonych zgodnie z potrzebami, 

zmotywowanych i solidnych fachowc·w. JeŨeli powyŨsze warunki zostanŃ 

speğnione, zmieni siň i to, co zmieniĺ najtrudniej ï a wiňc stereotypy, 

ŜwiadomoŜĺ spoğecznŃ i postrzeganie os·b po piňĺdziesiŃtym roku Ũycia. 

Wtedy oni bňdŃ mogli z duma o sobie powiedzieĺ: ĂJestem osobŃ pracujŃcŃ 

i Ũadnej pracy siň nie bojň!ò. 
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Marta Lis 

Zachodniopomorscy pracodawcy  ×ÏÂÅÃ ÏÓĕÂ υπϹ 

Osoby w wieku 50+ w Polsce sŃ w bardzo trudnej sytuacji. 

W por·wnaniu do zagranicznych firm, w naszym kraju doŜĺ nisko ceni siň 

wiedzň i doŜwiadczenie os·b w wieku dojrzağym. Inaczej jest za granicŃ ï 

niemieckie czy belgijskie firmy chňtnie poszukujŃ starszych pracownik·w 

doceniajŃc ich fachowoŜĺ, zamieszczajŃc w kryteriach rekrutacji nowych 

pracownik·w nawet 10-15 letnie doŜwiadczenie. Dla takiego pracodawcy 

liczŃ siň przede wszystkim sumiennoŜĺ, punktualnoŜĺ, precyzja 

i doŜwiadczenie. Zagraniczne firmy rekrutujŃ takŨe piňĺdziesiňciolatk·w, 

kt·rzy bezskutecznie poszukiwali pracy w Polsce. Niechňĺ polskich 

pracodawc·w do os·b 50+ potwierdzajŃ liczne badania ï m.in. te 

przeprowadzone przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych czy Akademiň 

Rozwoju Filantropii
1
.  

Konieczna jest zatem zmiana mentalnoŜci polskich pracodawc·w, kt·ra 

na razie postňpuje bardzo powoli i to gğ·wnie dziňki firmom z zagranicznym 

kapitağem, kt·re wprowadzajŃ do swoich zakğad·w politykň zarzŃdzania 

wiekiem (ang. age management). ZarzŃdzanie wiekiem, to taki  spos·b 

zarzŃdzania firmŃ, kt·ry uwzglňdnia zr·Ũnicowanie wiekowe pracownik·w
2
 

oraz rozwiŃzania, kt·re z jednej strony czyniŃ przedsiňbiorstwo przyjazne 

pracownikom dojrzağym, a z drugiej ï pozwalajŃ w peğni wykorzystaĺ 

potencjağ os·b po piňĺdziesiŃtym roku Ũycia.  Na przykğad szwedzka IKEA 

od wielu lat zatrudnia i szkoli swoich pracownik·w 50+ , dofinansowuje ich 

opiekň medycznŃ, zakupy oraz stosuje elastyczne formy pracy i prowadzi 

programy wspierajŃce aktywnoŜĺ fizycznŃ os·b w tym wieku
3
. IKEA 

pragnie w ten spos·b zakomunikowaĺ, Ũe w firmie sukces odnieŜĺ mogŃ nie 

tylko osoby mğode, ale takŨe osoby z bogatym bagaŨem doŜwiadczeŒ. Tym 

samym chce poszerzyĺ zar·wno swoje grono pracownik·w 50+ jak 

i klient·w w tym wieku. PodobnŃ politykň prowadzŃ takŨe chociaŨby 

Siemens oraz British Telecom. Gdyby i inne firmy poszğy tym Ŝladem 

                                                      
1
 Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery i szanse, Akademia Rozwoju 

Filantropii w Polsce, http://zysk50plus.pl/storage/fck/file/Raport_rynek_pracy_50pl

us.pdf, [dostňp: 20.12.2012]. 
2
 ZarzŃdzanie wiekiem ï szansa dla przedsiňbiorc·w: Mini przewodnik 

zarzŃdzania wiekiem, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, 

http://zysk50plus.pl/storage/fck/file/PUBLIKACJE/Zarzadzanie_wiekiem_minipora

dnik.pdf, s.3, [dostňp: 20.12.2012]. 
3
Zob.http://www.zysk50plus.pl/?module=Companies&action=GetCompany&com

panyId=207&sectionId=6, [dostňp: 20.12.2012]. 
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moŨna by stworzyĺ wiele nowych miejsc pracy
4
. Tymczasem w Polsce 

mamy do czynienia z tendencjŃ przeciwnŃ, rokrocznie wzrasta odsetek os·b 

bezrobotnych po 50 roku Ũycia.  

Rysunek 1. Z roku na rok zwiňksza siň liczba bezrobotnych w wieku 50+. 

 

ťr·dğo: gazetaprawna.pl 

Jak na tle Polski wyglŃdajŃ zachodniopomorscy pracodawcy? Jaki jest 

ich stosunek do pracownik·w 50+? Jak ich postrzegajŃ i czy chňtnie 

rekrutujŃ osoby w tym wieku? OdpowiedŦ na te pytania jest celem tego 

opracowania.  

PostrzegaÎÉÅ  ÏÓĕÂ 50+ 

Pracodawcy i organizacje pracodawc·w z wojew·dztwa 

zachodniopomorskiego zgodnie przyznajŃ, Ũe sytuacja os·b 50+ na rynku 

pracy jest bardzo trudna
5
.  

 
NaleŨy jednak stwierdziĺ, Ũe pracodawcy sami poŜrednio przyczyniajŃ 

siň do tego stanu. Panuje bowiem wŜr·d nich wiele uprzedzeŒ i stereotyp·w 

                                                      
4
 ZarzŃdzanie wiekiem ï szansa dla przedsiňbiorc·w: Mini przewodnik 

zarzŃdzania wiekiem, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, 

http://zysk50plus.pl/storage/fck/file/PUBLIKACJE/Zarzadzanie_wiekiem_minipora

dnik.pdf, [dostňp: 20.12.2012]. 
5
 Wszelkie cytaty oraz dane cytowane w dalszej czňŜci opracowania pochodzŃ 

z badania Biofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+, przeprowadzonego 

w ramach projektu o tym samym tytule, wsp·ğfinansowanego z EFS, realizowanego 

w ramach PO KL Priorytet 6, Dziağanie 6.1, Poddziağanie 6.1.1. 

Niestety osoby w wieku 50+ znajdujŃ siň w wyjŃtkowo niekorzystnej 

sytuacji na rynku pracy. (F1) 
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na temat os·b 50+, kt·re w znacznym stopniu zmniejszajŃ realne szanse 

takich os·b na znalezienie pracy. Stereotypy te czňsto prowadzŃ do 

dyskryminacji os·b 50+ na rynku pracy, juŨ w momencie rekrutacji. 

Przeprowadzone w wojew·dztwie zachodniopomorskim badania, pozwalajŃ 

na wyr·Ũnienie nastňpujŃcych, najbardziej rozpowszechnionych opinii 

pracodawc·w na temat os·b 50+. 

Á Osoby 50+ charakteryzujŃ siň zğym stanem zdrowia i kiepskŃ 

kondycjŃ fizycznŃ. 

Á Z problem·w ze zdrowiem wynika takŨe, mniejsza dyspozycyjnoŜĺ 

i wydajnoŜĺ pracownik·w 50+.  

 

Rysunek 2. Osoby 50+ czňsto spotykajŃ siň z dyskryminacjŃ na rynku pracy. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

Á Osoby 50+ ksztağciğy siň w innym systemie. Nie znajŃ reguğ, kt·rymi 

rzŃdzi siň wsp·ğczesny rynek pracy. 

Á Osoby 50+ majŃ wyŨsze oczekiwania finansowe od os·b dopiero 

wchodzŃcych na rynek pracy. W tej kwestii przejawiajŃ takŨe postawy 

roszczeniowe. 

Ci ludzie zaczynajŃ coraz wiňcej chorowaĺ. Mniejsze siğy witalne, chňci 

do pracy i problemy rodzinne. Nie sŃ na tyle wydajni, na ile by chciağ 

pracodawca. (W26) 
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Á Pracownikom 50+, bardziej niŨ na wysokoŜci pensji zaleŨy na 

stabilnych warunkach zatrudnienia, umowie o pracň, opğaconych 

skğadkach emerytalnych i zdrowotnych 

 
Á Osoby starsze czňsto majŃ kompleksy, majŃ poczucie bycia gorszymi, 

a swoje umiejňtnoŜci postrzegajŃ jako zdezaktualizowane. 

Á Osobom 50+ brakuje umiejňtnoŜci prezentacji wğasnej osoby i swoich 

kwalifikacji. 

Á Motywacja os·b 50+ do podjňcia pracy jest raczej niska, co 

powodowane jest nierzadko problemami ze zdrowiem.  

Á Osoby 50+ sŃ mniej mobilne niŨ osoby mğodsze. 

Á Osoby w tym wieku niechňtnie podnoszŃ swoje kwalifikacje . 

Wszystkie te cechy sprawiajŃ, Ũe w wyŜcigu o pracň osoby starsze 

przegrywajŃ z mğodymi. Warto takŨe, zauwaŨyĺ, Ũe negatywne postrzeganie  

stanu zdrowia os·b 50+, zgodnie z Ăefektem aureoliò znanym w psychologii 

spoğecznej skutkuje r·wnie negatywnŃ ocenŃ ich kompetencji, og·lnej 

sprawnoŜci umysğowej.  

Jak podkreŜla Tomasz Schimanek
6
, przypisywanie osobom po 

piňĺdziesiŃtce niekt·rych z powyŨszych cech jest nie do koŒca uzasadnione: 

m.in. brak szacunku do pracy (bňdŃcy spadkiem po PRL-owskim etosie 

pracy), niskie kwalifikacje, mniejsza wydajnoŜĺ czy roszczeniowoŜĺ ï nie 

znajdujŃ potwierdzenia w og·lnopolskich badaniach. ZauwaŨa siň, owszem, 

obniŨonŃ sprawnoŜĺ fizycznŃ os·b w tym wieku, wiňksze ryzyko 

zapadalnoŜci na przewlekğe choroby, jednak badania pokazujŃ, Ũe 

pracownik·w 50+ cechuje mniejsza wypadkowoŜĺ przy pracy. 

                                                      
6
 T. Schimanek, 50+ same plusy, http://www.praca.pl/centrum-prasowe/ 

komunikaty-prasowe/50-plus-same-plusy,tomasz-schimanek-polityk-

spoleczny,ekspert-akademii-rozwoju-filantropii-w-polsce_cp-250.html,  

[dostňp: 16.01.2013]. 

Prawdziwy, doŜwiadczony fachowiec chce godziwego zarobku, bo 

on ceni swojŃ pracň. Mğody, to wiadomo, Ũe siň zadowoli jakimŜ 

1500 zğotych. (F1) 

Osoby dojrzağe oczekujŃ przede wszystkim stağej pracy, bo myŜlŃ 

juŨ o emeryturze. (F1) 
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PodkreŜla siň takŨe, Ũe wszelkie generalizacje dotyczŃce m.in. 

roszczeniowoŜci czy braku motywacji do podnoszenia kwalifikacji os·b 

w tej kategorii wiekowej sŃ nieuzasadnione, gdyŨ  cechy te sŃ w duŨej 

mierze kwestiŃ indywidualnŃ. Trzeba takŨe pamiňtaĺ, Ũe og·lnŃ niechňĺ 

w Polsce do ksztağcenia ustawicznego (jednakŨe nie w warstwie 

deklaratywnej, a w warstwie praktyki) obserwuje siň niezaleŨnie od wieku 

i jest to kwestiŃ motywacji a nie metryki.  

Jak podkreŜla Schimanek, nie ma teŨ potwierdzenia dla teorii, Ũe osoby 

50+ charakteryzujŃ siň niŨszŃ wydajnoŜciŃ jako pracownicy, gdyŨ niŨszŃ 

sprawnoŜĺ fizycznŃ rekompensujŃ wiedzŃ i doŜwiadczeniem. Trzeba takŨe 

zmierzyĺ siň z zarzutami na temat kultury pracy os·b 50+, kt·ra widziana 

jest przez pryzmat PRL, co r·wnieŨ nie znajduje peğnego uzasadnienia, gdyŨ 

rozw·j kariery zawodowej dzisiejszych piňĺdziesiňciolatk·w przypadağ na 

lata 90-te, a wiňc juŨ po transformacji ustrojowej. WyŨsze oczekiwania 

finansowe os·b 50+ wynikajŃ z ich bogatszego niŨ ich mğodsi koledzy 

doŜwiadczenia, jednak w odr·Ũnieniu od tych drugich, osoby 50+ nie majŃ 

aŨ takiego Ăparcia na karierňò jak osoby na tzw. Ădorobkuò, co wynika z ich 

ustabilizowanej juŨ sytuacji rodzinnej.  

:ÁÔÒÕÄÎÉÁÎÉÅ ÏÓĕÂ 50+   

Postrzeganie os·b 50+ przez zachodniopomorskich pracodawc·w, ma 

takŨe odzwierciedlenie w polityce zatrudnieniowej zachodniopomorskich firm. 

Jak wynika z przeprowadzonych badaŒ, zachodniopomorscy 

pracodawcy sŃ raczej niechňtni, aby zatrudniaĺ pracownik·w powyŨej 50 

roku Ũycia. Znacznie czňŜciej poszukiwane sŃ osoby mğode, kt·rych 

wizerunek, kojarzy siň z zaangaŨowaniem w pracň, kreatywnoŜciŃ, a ich 

rekrutacja oznacza dla firmy dobrŃ inwestycjň. JednoczeŜnie osoby starsze 

postrzegane sŃ jako pracownicy, w kt·rych nie do koŒca warto inwestowaĺ. 

 

 

Osoby 50+ sŃ niechňtnie przyjmowane do pracy ze wzglňdu na 

sw·j wiek. (W26) 

Jest to czňŜĺ spoğeczeŒstwa zepchniňta na margines. To sŃ ludzie, 

kt·rych nie bierze siň pod uwagň. (W34) 
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WŜr·d badanych pracodawc·w z wojew·dztwa zachodniopomorskiego 

jedynie co trzecia firma (36,42%) zatrudniğa nowych pracownik·w 

w przeciŃgu roku poprzedzajŃcego badanie. W og·le  nowozatrudnionych 

tylko okoğo 12% stanowiğy osoby w wieku 50+, w tym nieliczne grono 

kobiet (8%). Paradoksalnie na tym tle zdecydowana wiňkszoŜĺ 

pracodawc·w (73%) wskazağa, iŨ podczas rekrutacji wiek kandydat·w miağ 

znaczenie i szukali oni os·b w wieku dojrzağym. Jedynie okoğo 24% 

deklarowağo mğody wiek potencjalnych pracownik·w, jako determinantň 

przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu. 

Gğ·wnŃ barierŃ zatrudniania pracownik·w 50+, kt·rŃ zidentyfikowano 

w trakcie badania, byğo stereotypowe postrzeganie os·b z tej kategorii 

wiekowej, kt·re szczeg·ğowo opisane zostağo powyŨej. 

PosğugujŃc siň uproszczonymi schematami dotyczŃcymi tej kategorii 

pracodawcy czňsto wolŃ Ădmuchaĺ na zimneò i  na wszelki wypadek przyjŃĺ 

do pracy mğodszego pracownika.  

Pracodawcy obawiajŃ siň absencji pracownik·w 50+ spowodowanych 

chorobŃ, a takŨe tego, Ũe pracownicy w tym wieku bňdŃ mniej elastyczni niŨ 

osoby mğodsze. 

 
Wielu z badanych pracodawc·w byğo przekonanych, Ũe starsi 

pracownicy bňdŃ mieli problemy z obsğugŃ komputer·w, czy teŨ ze 

znajomoŜciŃ jňzyk·w obcych. 

Tutaj na tym rynku, jeŜli miağbym byĺ bardziej konkurencyjny, to 

bardziej preferowağbym mğodszych pracownik·w, ze wzglňdu na 

specyfikň pracy. W moim zakğadzie jest tak, Ũe mam masň prac 

wykoŒczeniowych, gdzie nie skacze siň po rusztowaniach. Wiadomo, 

Ũe nie wezmň goŜcia piňĺdziesiŃt piňĺ lat, Ũeby skakağ dwanaŜcie 

metr·w nad ziemiŃ na rusztowaniu. Wiadomo, to juŨ jest ten wiek 

i inna orientacja w przestrzeni. (F1) 

 

Wiadomo, ludzie powyŨej piňĺdziesiŃtego roku Ũycia czňŜciej 

chorujŃ niŨ ludzie mğodsi. Absencja, jeŨeli chodzi o pracň, to 

kaŨde zwolnienie lekarskie, a to jest wydatek dla wğaŜciciela tej 

firmy. (F1) 
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Pracodawcy nie zatrudniajŃ teŨ os·b 50+ ze wzglňdu na ich 

nieadekwatne do wsp·ğczesnych potrzeb i standard·w kwalifikacje, nabyte 

kilkadziesiŃt lat temu. 

 

Kompetencje poszukiwane na zachodniopomorskim rynku 
pracy  

Przeprowadzone badanie skonfrontowağo wyobraŨenia 

zachodniopomorskich pracodawc·w na temat os·b 50+ z kompetencjami, 

jakich poszukujŃ u swoich przyszğych pracownik·w.  Celem takiego 

zabiegu byğo sprawdzenie, czy rzeczywiŜcie osoby powyŨej 50 roku Ũycia 

nie posiadajŃ kwalifikacji i umiejňtnoŜci, kt·rych potrzebujŃ firmy.  Dla 

zachodniopomorskich przedsiňbiorc·w najwaŨniejszymi kompetencjami, 

kt·rych oczekujŃ od swoich przyszğych pracownik·w sŃ samodzielnoŜĺ 

(ocena 4,49 w 5-stopniowej skali) oraz ğatwoŜĺ nawiŃzywania kontakt·w 

z innymi ludŦmi.  

 

  

JeŜli chodzi o osoby starsze, to majŃ one duŨy problem 

z komputerami i technologiŃ. W ostatnich latach bardzo siň to 

rozwinňğo. To jest ich taka blokada. Niekt·rzy majŃ taki 

wewnňtrzny op·r. (F1) 

To nie jest problem regionalny, tylko krajowy, Ũe bardzo duŨo os·b 

w wieku przed 50 rokiem Ũycia pracowağo w takich miejscach, 

gdzie teraz juŨ nie mogŃ pracowaĺ. I te osoby nie sŃ przygotowane 

do nowej sytuacji zawodowej. Gros ludzi nie moŨe kontynuowaĺ 

swojej pracy, a innŃ znaleŦĺ jest trudno. (F2) 
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Wykres 5.  Pracownik·w o jakich kompetencjach potrzebujŃ PaŒstwo najbardziej? 

(średnia w skali  1-5, gdzie 5 jest ocenŃ najwyŨszŃ). 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie badaŒ. N=983. 

Nieznacznie niŨej oceniono zapotrzebowanie na umiejňtnoŜĺ, jakŃ jest 

koncentracja uwagi w odpowiednim momencie (4,37) oraz dyspozycyjnoŜĺ 

(4,3), a takŨe samoorganizacjň pracy i przejawianie inicjatywy, 

terminowoŜĺ, szybkoŜĺ uczenia siň i og·lnŃ kondycjň umysğowŃ.  
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AnalizujŃc zebrane dane, naleŨy zauwaŨyĺ, Ũe dwie najbardziej 

poszukiwane kompetencje, doskonale charakteryzujŃ osoby powyŨej 50 

roku Ũycia ï sŃ one samodzielne oraz  majŃ duŨŃ ğatwoŜĺ nawiŃzywania 

kontakt·w, dziňki bogatemu doŜwiadczeniu Ũyciowemu. W tym aspekcie  

nie ma zatem przeciwskazaŒ, aby zatrudniaĺ osoby 50+. 

0ÒÁÃÏÄÁ×ÃÙ Ï ËÏÍÐÅÔÅÎÃÊÁÃÈ ÏÓĕÂ 50+ 

W ramach badania zachodniopomorscy pracodawcy oceniali takŨe 

kompetencje os·b w wieku 50+. Poszczeg·lne umiejňtnoŜci oceniane byğy 

w dziesiňciostopniowej skali od -5 do +5. Jak wynika z wykresu 

zamieszczonego poniŨej, wszystkim kompetencjom przyznano noty 

pozytywne (Ŝrednia powyŨej 0). 

Wykres 6. Proszň oceniĺ w skali od -5 do 5 na ile zgadzajŃ siň PaŒstwo z poniŨszymi 

stwierdzeniami dotyczŃcymi os·b 50+. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie badaŒ. N=997.  

 Osoby w wieku 50 lat i starsze w opinii zachodniopomorskich 

pracodawc·w majŃ duŨŃ wiedzň zawodowŃ (Ŝrednia 3,89 na skali -5 do 

+5), szacunek dla pracy (3,83) oraz mogŃ wiele nauczyĺ mğodych 

pracownik·w (3,58). Znacznie sğabiej oceniono takie kompetencje jak: 

posiadanie lepszego wyksztağcenia niŨ osoby mğode (0,69), chňci 

uczestnictwa w szkoleniach (1,78) oraz  nauki nowych rzeczy (1,79).  

Na podstawie zebranych danych moŨna takŨe wysnuĺ wniosek, Ũe osoby 

powyŨej 50 roku Ũycia nie sŃ postrzegane jako zbyt kreatywne (1,8). 
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Pracodawcy poproszeni zostali takŨe o ocenň natňŨenia 

poszczeg·lnych kompetencji pracownik·w 50+ pracujŃcych w ich 

firmach. IntensywnoŜĺ poszczeg·lnych cech oceniano na skali od -5 do +5. 

Zatem wszelkie Ŝrednie oceny poniŨej 0 oznaczajŃ niskie natňŨenie, 

natomiast Ŝrednie oceny powyŨej zera ï wysokie natňŨenie. 

 Analiza zebranego materiağu badawczego pozwala stwierdziĺ, Ũe 

pracodawcy najwyŨej oceniajŃ wydajnoŜĺ i efektywnoŜĺ pracy takich 

pracownik·w (2,01), drugŃ najwyŨej ocenianŃ cechŃ byğa duŨa chňĺ 

przyjňcia ofert pracy przez osoby po 50 roku Ũycia (nie sŃ one wybredne) 

(1,82), kolejne dwie cechy zostağy sklasyfikowane na niemalŨe takim 

samym poziomie: wysokie kwalifikacje (1,50) oraz aktywnoŜĺ 

i motywacja (1,45). Przedsiňbiorcy raczej pozytywnie, ale sğabiej niŨ 

kompetencje om·wione powyŨej, ocenili takie cechy jak: chňĺ podnoszenia 

kwalifikacji (1,39) umiejňtnoŜĺ przeprowadzenia poprawnej autoprezentacji 

(1,26) czy posiadanie kwalifikacji dostosowanych do potrzeb rynku pracy 

(1,12). 

 Pomimo starszego wieku, osoby po 50 roku Ũycia raczej potrafiŃ, 

dostosowaĺ siň do nowych reali·w i ta cecha zostağa oceniona przez 

przedsiňbiorc·w na poziomie 1,07. Pozostağymi kompetencjami, kt·rych 

Ŝrednia ocena utrzymağa siň minimalnie na poziomie dodatnim byğy: 

mobilnoŜĺ (0,91), niedyskryminowanie na rynku pracy (0,28) oraz rzadkie 

wystňpowanie u nich problem·w zawodowych (0,04). Jedynie cztery 

z kompetencji zaproponowanych do oceny przez zachodniopomorskich 

przedsiňbiorc·w, otrzymağy Ŝrednie oceny poniŨej zera, co oznacza, Ũe ich 

natňŨenie w przypadku kategorii os·b 50+ jest niskie.  

Na niekorzyŜĺ os·b po 50 roku Ũycia wpğywajŃ wedğug respondent·w 

nastňpujŃce cechy: niemoŨnoŜĺ podjňcia kaŨdego rodzaju pracy (-0,4), brak 

myŜlenia w spos·b innowacyjny (-0,14), niekorzystanie z nowoczesnych 

technologii (-0,16). Ze wszystkich analizowanych kompetencji najbardziej 

niekorzystnie oceniona zostağa znajomoŜĺ jňzyk·w obcych (-0,58). 

PodsumowujŃc, pomimo, Ũe pracodawcy wysoko oceniajŃ kompetencje  

pracownik·w 50+, znajŃ ich wartoŜĺ i zalety, nie przekğada siň to jednak na 

politykň zatrudnieniowŃ zachodniopomorskich firm. świadczyĺ to moŨe 

zatem o tym, Ũe pracodawcy nie sŃ do koŒca przekonani, Ũe zatrudnienie 

pracownika powyŨej 50 roku Ũycia bňdzie lepszŃ decyzjŃ niŨ przyjňcie do 

zakğadu pracy osoby mğodszej. 

  



Marta Lis 

70 

#ÚÙ ÐÒÁÃÏ×ÎÉË  υπϹ ÍÏŀÅ ÂÙç ÁÔÒÁËÃÙÊÎÙ dla pracodawcy ? 

Dla kogo wiňc atrakcyjny moŨe byĺ dojrzağy i doŜwiadczony 

pracownik? Jak siň jednak okazuje, nie wszystkie zachodniopomorskie 

firmy negatywnie postrzegajŃ osoby po piňĺdziesiŃtym roku Ũycia. 

Przeprowadzone badania jakoŜciowe jasno pokazağy, Ũe chňtnie 

pracownik·w ponad piňĺdziesiňcioletnich zatrudniajŃ firmy zwiŃzane 

z rzemiosğem, dla ich wğaŜcicieli liczy siň bowiem doŜwiadczenie, 

umiejňtnoŜci i  solidnoŜĺ.  Rozm·wcy zwracali uwagň, Ũe osoby w wieku 

50+ cechujŃ takie wartoŜci jak uczciwoŜĺ, poŜwiňcenie i skrupulatnoŜĺ. 

SŃ to pracownicy, kt·rzy majŃ pewnŃ, ustabilizowanŃ sytuacjň ŨyciowŃ, co 

pozytywnie wpğywa na ich oddanie i zaangaŨowanie w pracy. Warto 

zauwaŨyĺ, Ũe osoby starsze sŃ postrzegane jako pracownicy bardziej oddani 

pracy, zdyscyplinowani i sumienni. Pracodawcy wolŃ zaufaĺ osobom 

bardziej doŜwiadczonym, kt·re doceniŃ zaoferowane im warunki pracy 

i bňdŃ skrupulatnie wypeğniaĺ powierzone im zadania. 

Rysunek 3. Zalety os·b 50+ wskazywane przez badanych pracodawc·w. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie badaŒ. 

 

ZaletŃ os·b 50+ jest ich przywiŃzanie. Czğowiek po 50 roku Ũycia 

nie bňdzie szukağ pracy za granicŃ. Jak dostanie jŃ tu na miejscu, 

to bňdzie pracowağ w kraju. Czğowiek [mğody] dwa, trzy miesiŃce 

popracuje i okazuje siň, Ũe on ma propozycjň - Irlandia, Islandia 

czy Anglia - i on jest w stanie rzuciĺ pracň i wyjechaĺ za granicň. 

(W27) 
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:ÁÒÚäÄÚÁÎÉÅ ×ÉÅËÉÅÍ × ÚÁÃÈÏÄÎÉÏÐÏÍÏÒÓËÉÃÈ ÆÉÒÍÁÃÈ  

ZarzŃdzanie wiekiem w przedsiňbiorstwie polega na tym, aby 

wytworzyĺ takie warunki pracy, w kt·rych pracownik dobrze siň czuje, 

i kt·re dostosowane sŃ do jego moŨliwoŜci niezaleŨnie od wieku.  Warunki 

te powinny takŨe maksymalnie wykorzystywaĺ potencjağ i kompetencje 

pracownika. Skuteczne zarzŃdzanie wiekiem w firmie umoŨliwia 

wykorzystanie zr·Ũnicowanych narzňdzi zarzŃdzania zasobami ludzkimi, 

poczŃwszy od procesu rekrutacji. W kwestii podnoszenia kwalifikacji 

podstawŃ takiej polityki powinna zaŜ byĺ zasada r·wnego dostňpu do 

szkoleŒ dla wszystkich pracownik·w bez wzglňdu na wiek. JednakŨe, jak 

wynika z badaŒ przeprowadzonych w wojew·dztwie zachodniopomorskim, 

przedsiňbiorcy rzadko dostrzegajŃ korzyŜci inwestycji w pracownika 50+ 

w tym obszarze.  

Pracodawcy niechňtnie finansujŃ kursy i szkolenia os·b 50+, twierdzŃc, 

Ũe takie wydatki nie sŃ wieloletniŃ inwestycjŃ, bo Ăstarszy pracownik myŜli 

juŨ o emeryturzeò. PojawiajŃ siň obawy, Ũe osoby powyŨej piňĺdziesiŃtego 

ZaletŃ olbrzymiŃ jest fakt, Ũe taki pracownik 50+, kt·remu da siň 

szansň, jest odpowiedzialny, wiŃŨe siň z firmŃ. ŧycie rodzinne nie 

przeszkadza mu w wykonywaniu obowiŃzk·w i jest dyspozycyjny. 

(W38) 

W moim przekonaniu osoby po piňĺdziesiŃtym roku Ũycia nie majŃ 

problemu, Ũeby zostaĺ w godzinach pozasğuŨbowych. Tym bardziej, 

Ũe w wiňkszoŜci przypadk·w majŃ juŨ ustabilizowane Ũycie 

rodzinne ï dzieci odchowane, a czňsto sŃ juŨ na swoim. Nie ma 

takiego problemu ograniczajŃcego, Ũe trzeba odebraĺ dziecko 

z przedszkola, przygotowaĺ coŜ dla dziecka. (W23) 

 

Te osoby charakteryzuje wiňksza dyscyplina, polegajŃca na 

tym, Ũe osoba po 50-ce wykona swojŃ pracň lub zostanie dğuŨej 

w pracy, a osoba 25-40-letnia zrobi to dopiero, jak siň jej zapğaci. 

(W40) 
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roku Ũycia, bňdŃ chciağy wykorzystaĺ przysğugujŃcy im przed emeryturŃ 

okres ochronny, wykluczajŃcy moŨliwoŜĺ ich zwolnienia przez pracodawcň.    

 
 

JeŜli juŨ drobni pracodawcy decydujŃ siň finansowaĺ szkolenia 

pracownicze, to wybierajŃ raczej mğodszych, w ich mniemaniu bardziej 

Ăperspektywicznychò, pracownik·w. 

 

Rysunek 4. Gğ·wne powody niekierowania pracownik·w na szkolenia w zachodniopomorskich 

firmach. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie badaŒ.  

Powody podawane przez 
ǇǊŀŎƻŘŀǿŎƽǿ  
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ƴƛŜŎƘťŏ 
ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 
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motywacja) 

obawa przed 
ƴƛŜƭƻƧŀƭƴƻǏŎƛŊ 
pracownika 

brak potrzeby 
ǎȊƪƻƭŜƵ ǿ 

firmie 

brak 
odpowiednich 
ǎȊƪƻƭŜƵ ǿ 
ōǊŀƴȍȅκ 

ƳƛŜƧǎŎƻǿƻǏŎƛ  

Osoby starszej nie jest ğatwo zwolniĺ, okres ochronny utrudnia 

procedurň. Ja to trochň tak odbieram, Ũe te osoby wykorzystujŃ okres 

ochronny. (F2) 

JeŜli pracodawcy majŃ kogoŜ wysğaĺ w prywatnej firmie na szkolenie, 

to zazwyczaj wybierajŃ mğodŃ osobň. JeŨeli majŃ juŨ zapğaciĺ z wğasnej 

kieszeni, to wolŃ wybraĺ mğodszŃ osobň niŨ starszŃ. (F1) 
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Podsumowanie  

Zachodniopomorscy pracodawcy, jak wynika z przeprowadzonych 

badaŒ, nie wyr·ŨniajŃ siň znaczŃco na tle pracodawc·w z cağego kraju. 

Pomimo, iŨ dostrzegajŃ zalety os·b 50+, przy rekrutacji nowych 

pracownik·w raczej decydujŃ siň na osoby mğodsze. Sytuacja taka oznacza, 

Ũe w warstwie deklaratywnej (a moŨe politycznej poprawnoŜci), takie zalety 

os·b 50+ jak doŜwiadczenie, kwalifikacje czy przywiŃzanie do firmy 

wybrzmiewajŃ gğoŜno i wyraŦnie. Jednak w realnych dziağaniach firmy 

wiňkszy wpğyw na politykň zatrudnieniowŃ majŃ stereotypowe opinie 

o osobach z tej kategorii wiekowej, dotyczŃce miňdzy innymi ich sğabego 

stanu zdrowia, nieznajomoŜci nowoczesnych technologii, jňzyk·w obcych 

czy teŨ roszczeniowoŜci w aspekcie wynagrodzeŒ.  

Dla os·b 50+ taki stan rzeczy jest bardzo niekorzystny. Negatywne 

stereotypy rozpowszechnione wŜr·d pracodawc·w blokujŃ proces rekrutacji 

os·b 50+ do zachodniopomorskich firm. Gğ·wnŃ barierŃ jest tu metryka. 

W efekcie, nawet jeŜli dana osoba posiada odpowiednie kwalifikacjň 

i wiedzň oraz predyspozycje osobowoŜciowe, nie bňdzie mogğa ona 

udowodniĺ pracodawcy, jak wartoŜciowym jest pracownikiem.  

Najwiňkszym popeğnianym bğňdem jest przykğadanie jednej miary do 

wszystkich os·b, kt·re ukoŒczyğy juŨ piňĺdziesiŃty rok Ũycia, jest to 

bowiem grupa bardzo zr·Ũnicowana. Patrzenie tylko na datň urodzenia jest 

niesprawiedliwe i wyklucza osoby w tej kategorii wiekowej z rynku pracy. 

Tymczasem pamiňtaĺ trzeba, Ũe przed osobami 50+ jeszcze kilkanaŜcie lat 

pracy zawodowej, nie moŨna zatem utoŨsamiaĺ ich z emerytami czy 

osobami po siedemdziesiŃtym roku Ũycia, co czňsto ma miejsce. W kategorii 

50+ znajdŃ siň zapewne osoby, kt·re myŜlŃ jedynie o tym, Ũeby przejŜĺ na 

wczeŜniejszŃ emeryturň, kt·re nie chcŃ siň doksztağcaĺ i kt·rym obce sŃ 

nowoczesne technologie. Jednak i do tej samej grupy zaliczaĺ bňdŃ siň 

osoby aktywne spoğecznie, o wysokim wyksztağceniu i kwalifikacjach  

i przede wszystkim motywacji do pracy, kt·re mogŃ wesprzeĺ polskŃ 

gospodarkň.  

W dyskusjach na temat wkğadu generacji 50+ do gospodarki 

i wykorzystania jej potencjağu, coraz czňŜciej pojawia siň termin Ăsrebrnej 

gospodarkiò (ang. silver economy)
7
. Celem takiej polityki jest zmiana 

podejŜcia do os·b 50+ i zrozumienie, jak waŨnŃ rolň dla kaŨdego kraju peğni 

ta, rosnŃca liczebnie z roku na rok,  grupa wiekowa.  DğuŨsza aktywnoŜĺ 

                                                      
7
 R. G. Heinze, G. Naegele, ñSilver Economyò in Germany ï More Than Only the 

ñEconomic Factor: Old Ageñ!, ñGerobilumò 02/09, http://www.sowi.rub.de/mam/c

ontent/heinze/heinze/heinze_naegele_gerobilim.pdf, [dostňp: 20.12.2012]. 
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zawodowa os·b 50+ to siğa rozwojowa  gospodarki oraz wiňkszy potencjağ 

nabywczy tej kategorii os·b jako konsument·w. W Polsce nurt myŜlenia 

w kategoriach silver economy dopiero raczkuje, a rozumienie wartoŜci 

pracownika 50+ jest doŜĺ ograniczone. Nie zmienia to jednak faktu, Ũe 

zwiňkszanie aktywnoŜci zawodowej os·b 50+ powinno byĺ niezbňdnym 

krokiem do zmiany myŜlenia o tej grupie wiekowej.  

Aby skutecznie realizowaĺ politykň Ăsrebrnej gospodarkiò konieczna 

jest przede wszystkim zmiana postrzegania os·b 50+ i ich kompetencji.  

Trzeba skutecznie wspomagaĺ procesy uczenia siň os·b 50+, tak, aby 

niwelowaĺ ich braki w kwalifikacjach szczeg·lnie w zakresie kluczowych 

dla pracodawc·w kompetencji. Liczba os·b bezrobotnych 50+ ciŃgle siň 

zwiňksza, warto byğoby zatem dziağaĺ na rzecz rozwoju specjalistycznych 

agencji zatrudnienia skupiajŃcych siň na wspieraniu zatrudnienia wğaŜnie tej 

grupy wiekowej. 
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3ÐÏÓÏÂÙ ÁËÔÙ×ÉÚÁÃÊÉ ÚÁ×ÏÄÏ×ÅÊ ÏÓĕÂ υπϹ 

 

ťr·dğo1:  

Aktywizacja zawodowa oznacza podejmowanie dziağaŒ zmierzajŃcych 

do ograniczenia wielkoŜci bezrobocia na danym terenie. WŜr·d nich 

wyr·Ũnia siň w szczeg·lnoŜci: szkolenia, staŨ u pracodawcy, prace 

interwencyjne i roboty publiczne
2
. W obliczu zmian demograficznych, 

zachodzŃcych w polskim spoğeczeŒstwie, wzrasta znaczenie aktywizacji 

os·b, kt·re ukoŒczyğy 50 rok Ũycia. PostňpujŃce starzenie siň spoğeczeŒstwa 

oraz niski poziom zatrudnienia tej kategorii os·b moŨe powodowaĺ 

marnotrawienie potencjağu coraz wiňkszej czňŜci spoğeczeŒstwa oraz 

problemy w funkcjonowaniu systemu ubezpieczeŒ spoğecznych. Ponadto 

zawodowa biernoŜĺ os·b starszych moŨe przyczyniĺ siň do obniŨenia ich 

statusu materialnego i jakoŜci Ũycia poprzez brak odpowiednich Ŝrodk·w.  

PoniŨszy wykres prezentuje przewidywania demograf·w odnoŜnie 

zmian w liczebnoŜci os·b w wieku mobilnym i niemobilnym w ciŃgu 

kilkunastu nastňpnych lat. 

 

 

  

                                                      
1
 http://studenci3wieku.studentnews.pl/s/1477/32272-Aktywni-z-Lublina.htm, 

[dostňp:11.01.2013]. 
2
 M. Bednarski, Aktywne formy przeciwdziağania bezrobociu w Polsce: narzňdzia 

i instytucje, IPiSS, Warszawa 1996. 
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Wykres 7. Stan ludnoŜci w latach 2005 i 2010 oraz prognoza liczby ludnoŜci mobilnej 

i niemobilnej w latach 2015-2035 w Polsce (w tys.). 

 
ťr·dğo: Raport GUS3. 

 

Wedğug danych prognostycznych zamieszczonych na wykresie, liczba 

ludnoŜci w wieku mobilnym bňdzie siň zmniejszaĺ, a liczba ludnoŜci 

w wieku niemobilnym wzroŜnie. Zgodnie z przewidywaniami, w 2035 roku 

obie wielkoŜci znaczŃco siň zbliŨŃ: liczba os·b w wieku mobilnym wyniesie 

10,8 mln, a liczba os·b w wieku niemobilnym 9,9 mln. 

WŜr·d os·b po 50 roku Ũycia jest coraz wiňcej tych, kt·rzy posiadajŃ 

zatrudnienie, co pokazuje kolejny wykres. 

Wykres 8. WskaŦnik zatrudnienia (procentowy udziağ pracujŃcych os·b po 50 roku 

Ũycia w og·lnej liczbie os·b w wieku 50 +) w Polsce. 

 
ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie Banku Danych Lokalnych GUS. 

                                                      
3
 Osoby powyŨej 50. Roku Ũycia na rynku pracy w 2010 r., http://www.stat.gov.pl/

cps/rde/xbcr/gus/pw_osoby_pow_50_roku_zycia_na_rynku_pracy_2010.pdf, 

[dostňp:12.01.2013]. 
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Dane zaprezentowane na wykresie 2 wskazujŃ na stopniowy wzrost 

procentowego udziağu pracujŃcych os·b po 50 roku Ũycia w og·lnej liczbie 

os·b w wieku 50+ (z 25,4% w 2002 roku do 31,3% w 2011 roku). Nadal 

jest to jednak niski wskaŦnik, zwğaszcza w por·wnaniu z europejskim 

liderem w tym obszarze ï SzwecjŃ. W tym kraju wedğug danych Eurostat, 

wskaŦnik zatrudnienia os·b w wieku 55-64 lata przekroczyğ w 2010 roku 

70%
4
. Ponadto dane wskazujŃ na znacznŃ r·Ũnicň miňdzy wskaŦnikiem 

zatrudnienia kobiet i mňŨczyzn. W 2011 roku wŜr·d mňŨczyzn 50+ wyni·sğ 

on 40,2%, a wŜr·d kobiet jedynie 24,4%. Oznacza to istnienie uzasadnionej 

przyczyny dla podejmowania dziağaŒ skierowanych szczeg·lnie na starsze 

kobiety. 

Aktywizacja os·b starszych jest powaŨnym wyzwaniem nie tylko ze 

wzglňdu na zagroŨenia, jakie moŨe przynieŜĺ jej zaniechanie. Wyzwaniem 

jest takŨe znalezienie i zastosowanie metod aktywizacji, kt·re przyniosŃ 

spodziewany rezultat. 

!ËÔÙ×ÉÚÁÃÊÁ ÚÁ×ÏÄÏ×Á ÏÓĕÂ ÓÔÁÒÓÚÙÃÈ ɀ ÕÊöÃÉÅ ÔÅoretyczne  

KoniecznoŜĺ zwiňkszenia poziomu aktywnoŜci zawodowej os·b 

starszych w Polsce zostağa dostrzeŨona zar·wno przez rzŃdzŃcych (m.in. 

w raporcie Polska 2030. Wyzwania rozwojowe
5
), jak i przez ludzi nauki, 

zajmujŃcych siň przemianami spoğeczno-gospodarczymi. 

Autorzy raportu Gğ·wnego Urzňdu Statystycznego pn. Osoby powyŨej 

50. roku Ũycia na rynku pracy
6
 podkreŜlajŃ znaczenie edukacji 

w przeciwdziağaniu marginalizacji os·b starszych. Wszelkie dziağania 

powinny mieĺ jednoczeŜnie charakter dğugofalowy: Przygotowanie do 

aktywnej staroŜci wymaga wdroŨenia wielu program·w z kilkunastoletnim 

wyprzedzeniem
7
. 

Katarzyna Bağandynowicz-Panfil wylicza najistotniejsze elementy 

dziağaŒ zmierzajŃcych do zwiňkszenia i wydğuŨenia aktywnoŜci 

zatrudnieniowej wŜr·d os·b starszych: 

Á wczesne wprowadzanie niezbňdnych reform, 

Á dğugookresowoŜĺ i kontynuacja dziağaŒ, 

Á wsp·ğpraca wielu podmiot·w i instytucji, 

Á sp·jnoŜĺ i koordynacja realizowanych strategii, 

                                                      
4
 Za:  http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Employment

_statistics/pl, [dostňp: 10.01.2013]. 
5
 M. Boni, Polska 2030. Wyzwania rozwojowe,  http://zds.kprm.gov.pl/raport-

polska-2030-wyzwania-rozwojowe, [dostňp:13.01.2013]. 
6
 Osoby powyŨej 50. roku Ũycia na rynku pracy w 2010 ré, op. cit. 

7
 Ibidem., s. 27. 
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Á optymalne dopasowanie do uwarunkowaŒ rynku pracy i spoğeczno-

ekonomicznej sytuacji paŒstwa, 

Á kompleksowoŜĺ rozwiŃzaŒ8
. 

W krajach OECD podŃŨa siň najczňŜciej ŜcieŨkŃ reform polityki 

emerytalnej, na kt·rŃ skğadajŃ siň trzy gğ·wne wymiary: 

Á ograniczenie szczodroŜci, 

Á wynagradzanie za dğuŨszŃ aktywnoŜĺ, 

Á wzrost wieku emerytalnego. 

Wymienione dziağania stanowiŃ ŜcieŨki ograniczania zachňt do 

wczeŜniejszej dezaktywizacji zawodowej w ramach system·w 

emerytalnych. Ograniczenie szczodroŜci pociŃga za sobŃ zmniejszenie 

wysokoŜci ŜwiadczeŒ, a co za tym idzie, zmniejszenie koszt·w 

finansowania systemu. Wynagradzanie za dğuŨszŃ aktywnoŜĺ ma charakter 

finansowej zachňty do podjňcia decyzji o p·Ŧniejszej dezaktywizacji. 

Wzrost wieku emerytalnego skutkuje natomiast koniecznoŜciŃ wydğuŨenia 

zawodowej aktywnoŜci w celu uzyskania dochodu
9
. 

W polskim systemie prawnym istniejŃ zapisy okreŜlajŃce rodzaj 

pomocy udzielanej osobom, chcŃcym znaleŦĺ zatrudnienie. W kategorii 

bezrobotnych wyr·Ũnia siň takŨe osoby po 50 roku Ũycia. Wedğug Ustawy 

o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
10
, stanowiŃ one jednŃ 

z siedmiu kategorii os·b, bňdŃcych w szczeg·lnej sytuacji na rynku pracy. 

Zgodnie z zapisami ustawy, osoby te powinny byĺ objňte wsparciem 

wykraczajŃcym ponad standardowe dziağania skierowane do bezrobotnych. 

Do os·b po 50 roku Ũycia odnoszŃ siň nastňpujŃce zadania: 

Á Powiatowy urzŃd pracy w okresie do 6 miesiňcy od dnia rejestracji 
powinien [im]  przedstawiĺ propozycjň zatrudnienia, innej pracy 

zarobkowej, staŨu, odbycia przygotowania zawodowego w miejscu 

pracy lub zatrudnienia w ramach prac interwencyjnych lub rob·t 

publicznych, 

Á Starosta zwraca pracodawcy, kt·ry zatrudniğ w ramach prac 

interwencyjnych [é] skierowanych bezrobotnych [é], czňŜĺ koszt·w 

poniesionych na wynagrodzenia, nagrody oraz skğadki na ubezpieczenia 

spoğeczne skierowanych bezrobotnych, 

                                                      
8
 K. Bağandynowicz-Panfil, Aktywizacja zawodowa os·b starszych jako wyzwanie 

dla polityki paŒstwa, w: Zenon WiŜniewski (red.), Determinanty 

aktywnoŜci zawodowej ludzi starszych, ToruŒ 2009,  http://www.als.umk.pl/userfile

s/file/Determinanty%20aktywnosci%20zawodowej%20ludzi%20starszych.pdf; 

s. 38-39, [dostňp:10.01.2013]. 
9
 K. Bağandynowicz-Panfil, Aktywizacja zawodowa os·b starszyché, op. cit., 

s. 17-19. 
10

 Dz. U. z 2008 r. Nr 69, poz. 415, z p·Ŧn. zm. 
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Á JeŨeli pracodawca bezpoŜrednio po zakoŒczeniu prac interwencyjnych 

trwajŃcych co najmniej 6 miesiňcy zatrudniağ skierowanego 

bezrobotnego przez okres dalszych 6 miesiňcy i po upğywie tego okresu 

dalej go zatrudnia w peğnym wymiarze czasu pracy, starosta moŨe 

przyznaĺ pracodawcy jednorazowŃ refundacjň wynagrodzenia 

w wysokoŜci uprzednio uzgodnionej, nie wyŨszej jednak niŨ 150% 

przeciňtnego wynagrodzenia obowiŃzujŃcego w dniu speğnienia tego 

warunku, 

Á Starosta moŨe skierowaĺ na okres do 6 miesiňcy bezrobotnych [é], 

do odbycia przygotowania zawodowego w miejscu pracy, bez 

nawiŃzywania stosunku pracy, 

Á Bezrobotnemu w okresie odbywania staŨu lub przygotowania 

zawodowego w miejscu pracy do wykonywania zawodu przysğuguje 

stypendium w wysokoŜci 120% kwoty zasiğku, 

Á Starosta zwraca organizatorowi rob·t publicznych, kt·ry zatrudniağ 

skierowanych bezrobotnych [é], czňŜĺ koszt·w poniesionych na 

wynagrodzenia, nagrody oraz skğadek na ubezpieczenia spoğeczne 

bezrobotnych, 

Á Bezrobotni [é], po upğywie 6 miesiňcy od dnia zarejestrowania 

w powiatowym urzňdzie pracy mogŃ ubiegaĺ siň o przyznanie prawa do 

Ŝwiadczenia przedemerytalnego, jeŨeli speğniajŃ warunki do nabycia 

tego Ŝwiadczenia, okreŜlone w odrňbnych przepisach, 

Á Starosta moŨe skierowaĺ bezrobotnych, o kt·rych mowa w [é], 

do wykonywania pracy w ramach prac interwencyjnych przez okres do 

24 miesiňcy oraz dokonywaĺ refundacji poniesionych przez pracodawcň 

koszt·w na wynagrodzenia i skğadki na ubezpieczenia spoğeczne
11

. 

Ministerstwo Pracy i Polityki Spoğecznej opublikowağo dane na temat 

udziağu bezrobotnych 50+ w r·Ũnych dziağaniach aktywizacyjnych. 

Podsumowanie roku 2011 przedstawia poniŨsza tabela. 

Tabela 1. Udziağ bezrobotnych 50+ w poszczeg·lnych dziağaniach aktywizacyjnych 

i procent odpğywu z danej kategorii bezrobotnych w 2011 roku. 

 wƻŘȊŀƧ ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ ŀƪǘȅǿƛȊǳƧŊŎŜƎƻ 

 

Prace 
ǎǇƻƱŜŎȊƴƛŜ 
ǳȍȅǘŜŎȊƴŜ 

{ǘŀȍŜ 
Roboty 

publiczne 
Szkolenia 

[ƛŎȊōŀ ōŜƴŜŦƛŎƧŜƴǘƽǿ ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ όǿ ǘȅǎΦύ 18,8 10,6 10,3 9,5 

tǊƻŎŜƴǘ ƻŘǇƱȅǿǳ ōŜȊǊƻōƻǘƴȅŎƘ рлҌ 4,5 2,5 2,5 2,3 
ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie raportu MPiPS12. 

                                                      
11

 Ibidem. 
12

 Osoby powyŨej 50 roku Ũycia na rynku pracy w 2011 roku,  http://www.mpips.g

ov.pl/analizy-i-raporty/raporty-sprawozdania/rynek-pracy/sobypowyej50 

rokuycianarynkupracy/rok-2011/, [dostňp: 02.01.2013]. 
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Wedğug danych rzŃdowych w 2011 roku najwiňcej bezrobotnych 

zaktywizowano poprzez udziağ w pracach spoğecznie uŨytecznych. Wziňğo 

w nich udziağ 18,8 tys. bezrobotnych 50+. Ze staŨu skorzystağo 10,6 tys. 

os·b, z rob·t publicznych 10,3 tys., a ze szkoleŒ 9,5 tys. bezrobotnych Ăpo 

piňĺdziesiŃtceò. 

W odpowiedzi na zdiagnozowane potrzeby zwiňkszenia aktywizacji 

os·b starszych stworzono takŨe rzŃdowe programy, kt·re miağy pom·c 

w osiŃgniňciu tego celu. Jednym z nich jest SolidarnoŜĺ pokoleŒ. Dziağania 

dla zwiňkszenia aktywnoŜci zawodowej os·b w wieku 50+. Inicjatywy 

podejmowane w ramach tego projektu majŃ sğuŨyĺ poprawie aktywnoŜci 

zawodowej wyr·Ũnionej grupy. Jego strategicznym celem jest osiŃgniňcie 

50% wskaŦnika zatrudnienia os·b w wieku 55-64 lata do 2020 roku. 

W 2011 roku Ministerstwo Pracy i Polityki Spoğecznej chwaliğo siň 

wprowadzeniem zmian dziňki realizacji miňdzy innymi nastňpujŃcych 

zadaŒ: 

Á upowszechnienie ksztağcenia ustawicznego wŜr·d os·b 50+ (m.in. 

poprzez ustawowe zwiňkszenie dostňpu do usğug i instrument·w 

umoŨliwiajŃcych podnoszenie kwalifikacje os·b, takŨe 50+), 

Á wprowadzenie uğatwieŒ w podnoszeniu kwalifikacji zawodowych, takŨe 

dla os·b 50+ (poprzez m.in. ustawowy zapis umoŨliwiajŃcy udzielenie 

pracownikowi podnoszŃcemu kwalifikacje pğatnego urlopu 

szkoleniowego), 

Á zwolnienie pracodawc·w z obowiŃzku pğacenia skğadek za 

pracownik·w w wieku okoğo emerytalnym (skğadki na Fundusz Pracy 

i Fundusz Gwarantowanych świadczeŒ Pracowniczych)
13

. 

Po kilku latach realizacji projektu, coraz wiňcej os·b przyznaje, Ũe nie 

przynosi on zakğadanych rezultat·w. Krytyczne stanowisko wobec 

efektywnoŜci programu przyjmuje m.in. Monika Zakrzewska, ekspertka 

PKPP Lewiatan
14

: 

                                                      
13

 Sprawozdanie z realizacji Programu SolidarnoŜĺ PokoleŒ. Dziağania dla 

zwiňkszenia aktywnoŜci zawodowej os·b w wieku 50+,  http://www.mpips.gov.pl/gf

x/mpips/userfiles/File/Analizy/Sprawozdanie%20_50_plus_01_2011.pdf, 

[dostňp:10.01.2013]. 
14

 K. Hejna, Praca dla os·b 50-plus. Nowe pomysğy na etaty dla starszych, 

http://www.regiopraca.pl/portal/prawo/zmiany-w-prawie/praca-dla-osob-50-plus-

nowe-pomysly-na-etaty-dla-starszych, [dostňp:10.01.2013]. 
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Premier Donald Tusk r·wnieŨ przyznağ, Ũe efekty SolidarnoŜci 

pokoleŒé sŃ raczej mizerne
15
. W marcu 2012 roku rzŃd przyjŃğ aktualizacjň 

tego programu, kt·ra polegağa na dodaniu 55 zadaŒ na rzecz os·b 50+, kt·re 

dotyczŃ takich obszar·w jak: 

Á wspieranie ksztağcenia ustawicznego, 

Á wsparcie na rzecz os·b juŨ zatrudnionych, 

Á wspieranie integracji spoğecznej, 

Á aktywizacja spoğeczna16
. 

Modyfikacja program·w i szukanie bardziej efektywnych rozwiŃzaŒ 

pokazuje, Ũe nie ma jednej, wğaŜciwej recepty na niskŃ aktywnoŜĺ 

zawodowŃ os·b starszych, a przynajmniej ï Ũe wciŃŨ trwajŃ jej 

poszukiwania. 

Warto pamiňtaĺ, Ũe opr·cz program·w i zadaŒ realizowanych przez 

rzŃd oraz instytucje rynku pracy, aktywizacjň zawodowŃ os·b starszych 

mogŃ wspomagaĺ takŨe sami pracodawcy. W Polsce od niedawna sŃ 

zaszczepiane programy zawierajŃce elementy zarzŃdzania r·ŨnorodnoŜciŃ 

oraz szczeg·lnie istotne ï zarzŃdzanie wiekiem. Programy te uwzglňdniajŃ 

r·ŨnorodnoŜĺ personelu pracowniczego oraz mocne i sğabe strony os·b 

w r·Ũnym wieku. Wykorzystanie wiedzy na temat cech os·b starszych 

pozwala m.in. na zastosowanie mentoringu pracowniczego. Mentoring 

dowartoŜciowuje pracownika starszego wiekiem, kt·ry posiadajŃc wiňksze 

doŜwiadczenie, przekazuje wiedzň mğodszym wsp·ğpracownikom. 

Na wydğuŨonej aktywnoŜci zyskujŃ zatem sami pracodawcy. 

Upowszechnienie polityki zarzŃdzania wiekiem, sprzyjajŃcej pracodawcy 

i pracownikom, jest jednak uzaleŨnione od nastawienia tego pierwszego 

wobec zatrudniania we wğasnej firmie os·b po 50 roku Ũycia. 

                                                      
15

 Podniesienie wieku emerytalnego. Tusk grozi katastrofŃ, 

http://www.money.pl/gospodarka/wiadomosci/artykul/podniesienie;wieku;emerytal

nego;tusk;grozi;katastrofa,241,0,1032689.html, [dostňp: 15.01.2013]. 
16

 RzŃd przyjŃğ aktualizacjň do programu ĂSolidarnoŜĺ pokoleŒò, 

http://praca.gazetaprawna.pl/artykuly/606079,rzad_przyjal_aktualizacje_do_progra

mu_solidarnosc_pokolen.html, [dostňp: 11.01.2013]. 

Program ĂSolidarnoŜĺ pokoleŒò ni·sğ ze sobŃ wielkie 

nadzieje, jednak jego efektywnoŜĺ nie jest zadowalajŃca. Zawiera 

dziağania aktywizacyjne, ale nie ustalono wskaŦnik·w zwiňkszajŃcych 

zatrudnienie os·b z kategorii 50+ i to spowodowağo, Ũe mimo 

zaangaŨowania duŨych Ŝrodk·w finansowych, poziom zatrudnienia 

wzr·sğ jedynie o 2 proc. 
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SkutecznoŜĺ procesu aktywizacji w og·le jest zaleŨna od pracodawcy, 

do kt·rego w ostatecznoŜci naleŨy decyzja o zatrudnieniu osoby po 50 roku 

Ũycia (pomijajŃc osoby bezrobotne, kt·re decydujŃ siň na rozpoczňcie 

wğasnej dziağalnoŜci gospodarczej). Niezwykle waŨne jest zatem budowanie 

pozytywnego wizerunku os·b 50+ jako doŜwiadczonych, efektywnych, 

zaangaŨowanych pracownik·w. Promowanie pozytywnych cech os·b 

starszych w poğŃczeniu z zachňtŃ natury finansowej, kierowanŃ do 

pracodawc·w, wydaje siň byĺ dziağaniem nie mniej waŨnym od szkolenia 

i ksztağcenia samych bezrobotnych. 

!ËÔÙ×ÉÚÁÃÊÁ ÚÁ×ÏÄÏ×Á ÏÓĕÂ ÓÔÁÒÓÚÙÃÈ w ×ÏÊÅ×ĕÄÚÔ×ÉÅ 
zachodniopomorskim ɀ wnioski z  ÂÁÄÁď ÔÅÒÅÎÏ×ÙÃÈ 

Do aktywnych form zwalczania bezrobocia zalicza siň wymienione juŨ 

wyŨej dziağania polegajŃce na: szkoleniach, staŨu u pracodawcy, pracach 

interwencyjnych i robotach publicznych. Instytucje rynku pracy, w tym 

wojew·dzkie i powiatowe urzňdy pracy, realizujŃ zadania zmierzajŃce do 

aktywizacji bezrobotnych wykorzystujŃc Ŝrodki z Funduszu Pracy lub 

Ŝrodki unijne. Opr·cz dziağaŒ kierowanych do og·ğu zarejestrowanych 

bezrobotnych, urzňdy realizujŃ wsparcie przeznaczone dla wyr·Ũnionych 

kategorii, w tym dla os·b starszych. 

Indywidualne wywiady pogğňbione z przedstawicielami instytucji 

rynku pracy, przeprowadzone w ramach projektu Biofeedback szansŃ na 

aktywizacjň zawodowŃ os·b 50+
17

 pokazağy, Ũe w wojew·dztwie 

zachodniopomorskim sŃ realizowane zadania dedykowane specjalnie 

osobom bezrobotnym 50+, ale nie sŃ one powszechne. Dotychczasowe 

dziağania stworzone z myŜlŃ o starszych bezrobotnych polegağy przede 

wszystkim na organizowaniu warsztat·w, szkoleŒ i staŨu.  

                                                      
17

 Wszystkie cytaty w tej czňŜci artykuğu pochodzŃ z Raportu z badaŒ 

jakoŜciowych (IDI) przeprowadzonych z przedstawicielami instytucji rynku pracy 

oraz organizacji pracodawc·w w ramach projektu: Biofeedback szansŃ na 

aktywizacjň os·b 50+. Projekt wsp·ğfinansowany z Europejskiego Funduszu 

Spoğecznego i realizowany w ramach Programu Operacyjnego Kapitağ Ludzki 

Priorytet VI ï Rynek pracy otwarty dla wszystkich, Dziağanie 6.1 Poprawa dostňpu 

do zatrudnienia oraz wspieranie aktywnoŜci zawodowej w regionie, Poddziağanie 

6.1.1 Wsparcie os·b pozostajŃcych bez zatrudnienia na regionalnym rynku pracy. 
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Wedğug badaŒ ankietowych przeprowadzonych z pracodawcami 

w ramach projektu ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+ò
18

, 

bezrobotni 50+ raczej nie korzystajŃ z nowoczesnych technologii. 

UmiejňtnoŜĺ tego typu znalazğa siň na przedostatnim miejscu na skali 

intensywnoŜci posiadanych przez nich cech waŨnych dla pracodawc·w. 

                                                      
18

 Biofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+. Raport czŃstkowy z badaŒ 

iloŜciowych przeprowadzonych technikŃ PAPI z pracodawcami. Projekt 

wsp·ğfinansowany z Europejskiego Funduszu Spoğecznego i realizowany w ramach 

Programu Operacyjnego Kapitağ Ludzki Priorytet VI ï Rynek pracy otwarty dla 

wszystkich, Dziağanie 6.1 Poprawa dostňpu do zatrudnienia oraz wspieranie 

aktywnoŜci zawodowej w regionie, Poddziağanie 6.1.1 Wsparcie os·b pozostajŃcych 

bez zatrudnienia na regionalnym rynku pracy. 

 

W tej chwili realizujemy projekt dla os·b 50+. To jest projekt 

o nazwie ĂNajwyŨszy czasò. Osoby byğy kierowane do odbywania 

staŨy, rob·t publicznych, tworzono stanowiska pracy. DuŨo os·b 

z tego skorzystağo. My jesteŜmy dopiero na poczŃtku realizacji. Projekt 

bňdzie realizowany dwa lata i przypuszczam, Ũe bňdzie rotacja tych 

os·b. (W11) 

Teraz bňdzie program ĂStrzağ w (piňĺ)dziesiŃtkňò. 

Teraz teŨ jest nab·r, od paŦdziernika. Zbieramy formularze 

rekrutacyjne i te osoby bňdŃ aktywizowane w ten spos·b, Ũe 

bňdŃ miağy spotkania indywidualne z psychologiem, spotkania 

grupowe z psychologiem, z doradcami zawodowym. BňdŃ 

r·wnieŨ zajňcia z zakresu wizaŨu, poprawy wizerunku, 

w zakresie obsğugi komputera i szkolenia indywidualne pod 

potrzeby koŒczŃce ten program. Bňdziemy kierowaĺ na 12 

miesiňczne staŨe. I myŜlň, Ũe jest to fajna forma. Nasza ustawa 

m·wi, Ũe osoby powyŨej 25 roku Ũycia mogŃ byĺ kierowane na 

szeŜciomiesiňczne staŨe, a tu projekt zakğada 12 miesiňczny 

staŨ dla os·b 50 +. MyŜlň, Ũe to jest ciekawa forma. (W15) 
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Dlatego oferta wsparcia dla os·b 50+ nierzadko obejmuje kursy 

komputerowe. Internet daje osobom starszym szansň na przedğuŨenie ich 

aktywnoŜci zawodowej. 

 
 

Z wypowiedzi przedstawicieli instytucji rynku pracy wynika, Ũe 

podstawowŃ formŃ aktywizacji pozostaje poŜrednictwo pracy, a poza tym 

prace interwencyjne, czy staŨ.  

 

 
 

Z punktu widzenia zachodniopomorskich przedstawicieli instytucji 

rynku pracy, najbardziej efektywnym dziağaniem dla bezrobotnych 50+ jest 

staŨ. 

W projektach dla os·b 50+  mamy najpierw szkolenie 

komputerowe grupowe, a p·Ŧniej bňdŃ szkolenia indywidualne 

ukierunkowujŃce do staŨu. (W6) 

Lider Klubu Pracy prowadzi takie zajňcia w swoim otwartym 

klubie pracy, co piŃtek. W Ŝrodň moŨna siň nauczyĺ, jak robiĺ 

prezentacje multimedialne, a w piŃtek sŃ zajňcia komputerowe. Jest 

to zupeğnie darmowe dla wszystkich os·b, nie trzeba siň zapisywaĺ. 

Tam Lider Klubu Pracy pokazuje, jak redagowaĺ pisma, jak radziĺ 

sobie z Internetem. SŃ to takie dla nas  powiedzmy podstawy, a dla 

tych ludzi czňsto coŜ, z czym siň wczeŜniej nie spotkali. (W9) 

Osoby starsze chňtnie podejmujŃ siň prac spoğeczno-

uŨytecznych, bo tam jest 10 godzin tygodniowo, po 2 godziny 

dziennie, ewentualnie moŨna odpracowaĺ w innym dniu, Ũeby 

byğo 10 godzin tygodniowo. To nie sŃ duŨe pieniŃdze i nawet 

babcia, kt·ra opiekuje siň wnukami, to ma czas po poğudniu 

p·jŜĺ i zrobiĺ. Nie jest powiedziane, Ũe musi to byĺ w 

konkretnym czasie np. od rana. MoŨna i po poğudniu p·jŜĺ 

i wykonaĺ prace zlecone przez osobň odpowiedzialnŃ za tego 

uczestnika prac spoğecznie uŨytecznych. (W3) 
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Natomiast szkolenia i inne dziağania, kt·re wiŃŨŃ siň 

z przekwalifikowaniem, wŜr·d bezrobotnych 50+ tracŃ na popularnoŜci. 

Wynika to z ich niskiej motywacji do ksztağcenia ustawicznego, kt·re jest 

niedocenionŃ szansŃ na rozw·j wğasnych zdolnoŜci, wzbogacenie wiedzy 

i kwalifikacji, znalezienie pracy w innym zawodzie. 

W zachodniopomorskich urzňdach pracy, bezrobotni po 50-tym roku 

Ũycia mogŃ wziŃĺ udziağ takŨe w szkoleniach miňkkich, spotkaniach 

z doradcŃ zawodowym i psychologiem. 

 
Z kolei metoda aktywizacji polegajŃca na skorzystaniu z dotacji na 

rozpoczňcie wğasnej dziağalnoŜci gospodarczej okazağa siň byĺ duŨo bardziej 

efektywna w kategorii os·b 50+ niŨ w przypadku pozostağych kategorii 

wiekowych. 

Niejednokrotnie byğo tak, Ũe osoba spňdzağa w domu na 

bezrobociu 5-7 lat, potem otrzymywağa propozycjň staŨu u nas, 

sprawdziğa siň na staŨu i pracuje dalej. (W8) 

JeŨeli osoba ma podstawowe wyksztağcenie, nie ma 

kwalifikacji i p·jdzie na staŨ, zdobňdzie to doŜwiadczenie 

i wtedy jest atrakcyjniejsza na rynku pracy. Inne osoby muszŃ 

zdobyĺ w og·le doŜwiadczenie zawodowe, bo wczeŜniej 

zajmowağy siň wychowywaniem dzieci. I to jest im potrzebne ï  

zdobycie staŨu i podjňcie dalej nastňpnych krok·w. (W4) 

 

Mamy warsztaty z psychologiem, warsztaty z doradcŃ 

zawodowym, warsztaty wizaŨu, a wiňc jest moŨliwoŜĺ pokazania siň 

przy wchodzeniu na rynek. (W6) 

Organizujemy zajňcia aktywizacyjne, staramy siň dzieliĺ 

grupy na osoby pod wzglňdem wyksztağcenia, bo inne treŜci sŃ 

przekazywane wyksztağconym osobom, inaczej prowadzi siň zajňcia 

dla os·b mğodych, inaczej dla os·b 50+. Dla os·b powyŨej 50 roku 

Ũycia tematykŃ tych zajňĺ jest ĂChcň znowu pracowaĺò. Dodatkowo 

organizujemy dla tych os·b zajňcia ĂChcň zostaĺ przedsiňbiorcŃò, 

podczas kt·rych osoby poznajŃ podstawy prowadzenia dziağalnoŜci. 

(W8) 
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Ocena metod aktywizac ÊÉ ÏÓĕÂ ÓÔÁÒÓÚÙÃÈ × ÏÐÉÎÉÉ ÐÒÁÃÏÄÁ×Ãĕ×  

Pracodawcy, badani w ramach projektu ĂBiofeedback szansŃ na 

aktywizacjň os·b 50+ò, mieli trudnoŜĺ w ocenie przygotowania starszych 

bezrobotnych do podjňcia pracy (45% respondent·w). Pozostali czňŜciej 

krytykowali niŨ chwalili dziağalnoŜĺ instytucji rynku pracy w tej dziedzinie. 

W sumie 37,15% pracodawc·w oceniğa jŃ negatywnie (z czego 22,6% 

w spos·b zdecydowany). Przeciwnego zdania byğo 18,58% badanych. 

 
Wykres 9. Czy Pana/i zdaniem Urzňdy Pracy dobrze przygotowujŃ osoby bezrobotne w 

wieku 50+ do podjňcia pracy? (w %) 

 

ťr·dğo: Raport czŃstkowy z badaŒ iloŜciowyché19. 

MajŃc na uwadze ogromne znaczenie zaangaŨowania pracodawc·w 

w podnoszenie i wydğuŨanie aktywnoŜci zawodowej os·b starszych, 

niepokoi ich niewiedza na temat wsparcia przysğugujŃcego im z tytuğu 

zatrudniania os·b po 50 roku Ũycia
20

.  

                                                      
19

 Ibidem. 
20

 Wszystkie cytaty w tej czňŜci artykuğu pochodzŃ z Raportu z badaŒ 

jakoŜciowych (FGI) przeprowadzonych z przedstawicielami pracodawc·w 

w ramach projektu: Biofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+. Projekt 

wsp·ğfinansowany z Europejskiego Funduszu Spoğecznego i realizowany w ramach 

Programu Operacyjnego Kapitağ Ludzki Priorytet VI ï Rynek pracy otwarty dla 

wszystkich, Dziağanie 6.1 Poprawa dostňpu do zatrudnienia oraz wspieranie 

aktywnoŜci zawodowej w regionie, Poddziağanie 6.1.1 Wsparcie os·b pozostajŃcych 

bez zatrudnienia na regionalnym rynku pracy. 
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Respondenci krytykujŃ zapisy, zmuszajŃce pracodawcň do zatrudnienia 

staŨysty mimo niepewnej sytuacji na rynku pracy. Nie podoba im siň takŨe 

forma wsp·ğpracy na linii urzŃd pracy ï pracodawca, proponowana przez 

urzňdy. 

 

/ÃÅÎÁ ÍÅÔÏÄ ÁËÔÙ×ÉÚÁÃÊÉ ÏÓĕÂ ÓÔÁÒÓÚÙÃÈ × ÏÐÉÎÉÉ ÂÅÚÒÏÂÏÔÎÙÃÈ υπϹ 

R·Ũnorodne formy aktywizacji zawodowej najlepiej potrafiŃ oceniĺ 

sami beneficjenci urzňd·w pracy. Bezrobotni 50+, badani w ramach 

projektu ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+ò, wskazali sposoby 

aktywizacji, zastosowane wobec nich przez Powiatowe Urzňdy Pracy. 

 
  

Ja osobiŜcie nie znam. Za mağo jest informacji na ten temat. 

MoŨe paŒstwo coŜ tam dofinansowuje? (F1) 

Program 50+ ma na celu ograniczyĺ bezrobocie wŜr·d os·b 

w tym wieku, ale nawet nie wiem, jak to wyglŃda ï czy sŃ dopğaty 

dla tych pracownik·w? (F3) 

 

Trzeba wysğaĺ ludzi na szkolenia, dopğaciĺ za szkolenie, 

zagwarantowaĺ okres karencji koszt·w, zobowiŃzaĺ do 

powiňkszenia stanowisk w firmach. Wtedy by byğo dobrze. Nie 

ma zğotych Ŝrodk·w, ale jak coŜ siň nie sprawdza, to moŨe warto 

przekierowaĺ Ŝrodki na istniejŃce podmioty. Jak ja mam 

zatrudniaĺ ludzi, skoro nie wiem czy bňdň miağ jutro pracň? (F3) 
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Wykres 10. Czy PUP zaoferowağ P. wsparcie polegajŃce na: (w %) 

 
ťr·dğo: Raport czŃstkowy z badaŒ iloŜciowyché21. 

 

                                                      
21

 Biofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+. Raport czŃstkowy z badaŒ 

iloŜciowych przeprowadzonych technikŃ PAPI z pracodawcami. Projekt 

wsp·ğfinansowany z Europejskiego Funduszu Spoğecznego i realizowany w ramach 

Programu Operacyjnego Kapitağ Ludzki Priorytet VI ï Rynek pracy otwarty dla 

wszystkich, Dziağanie 6.1 Poprawa dostňpu do zatrudnienia oraz wspieranie 

aktywnoŜci zawodowej w regionie, Poddziağanie 6.1.1 Wsparcie os·b pozostajŃcych 

bez zatrudnienia na regionalnym rynku pracy. 
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Najwiňcej os·b (42,6%) zostağo poinformowanych o aktualnej sytuacji 

na lokalnym rynku pracy, a niewiele mniej (39,6%) otrzymağo pomoc 

w postaci dobrania ofert pracy pod kŃtem posiadanych kwalifikacji 

i umiejňtnoŜci. Konsultacje z doradcŃ zawodowym objňğy 30,7% badanych. 

Wiňcej niŨ ı badanych bezrobotnych korzystağa takŨe z takich element·w 

wsparcia jak: zaoferowanie podniesienia i zmiany kwalifikacji 

zawodowych, udzielenie pomocy w uzyskaniu zatrudnienia i poszukiwania 

pracy oraz propozycja odbycia staŨu. Z wykresu 4 wynika, Ũe w stosunku do 

bezrobotnych 50+ najrzadziej stosowano takie dziağania jak: propozycja 

udziağu w gieğdach pracy, kt·re dajŃ moŨliwoŜĺ spotkania z pracodawcami 

oraz doradztwo po uzyskaniu pracy. 

 

Wykres 11. Ocena wsparcia PUP w poszukiwaniu i ew. znalezieniu pracy (w %). 

 

ťr·dğo: Raport czŃstkowy z badaŒ iloŜciowyché22. 

Bezrobotni powyŨej 50 roku Ũycia pozytywnie oceniajŃ powiatowe 

urzňdy pracy w zakresie wsparcia przy poszukiwaniu pracy, ale wsparcie to 

skutkowağo znalezieniem pracy wŜr·d znikomej czňŜci badanych. Ponad 

80% respondent·w zaprzeczyğo, jakoby dziňki tej instytucji uzyskali 

zatrudnienie.  

 

                                                      
22

 Ibidem. 
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Zamiast podsumowania ɀ ÐÒÚÙÓÚčÏĢç ÄÚÉÁčÁď ÁËÔÙ×ÉÚÁÃÙÊÎÙÃÈ 

Problem niskiej aktywnoŜci zawodowej os·b po 50 roku Ũycia stağ siň 

w ostatnich latach przedmiotem dialogu polityk·w, organizacji 

pracodawc·w, zwiŃzk·w zawodowych, jak i wielu innych zainteresowanych 

podmiot·w. Okazağo siň, Ũe rzŃdowe programy stworzone w odpowiedzi na 

potrzebň aktywizacji zawodowej os·b starszych sŃ nieustannie testowane. 

Bezrobotni 50+ w treŜci ustawy
23

 sŃ zdefiniowani jako kategoria os·b 

w szczeg·lnej sytuacji na rynku pracy i rzeczywiŜcie ich sytuacja jest 

wyjŃtkowa. Zdezaktualizowane kwalifikacje, czy nierzadko, dğugotrwağe 

pozostawanie bez pracy, wymaga podjňcia dziağaŒ ukierunkowanych na ich 

szczeg·lne potrzeby. Ponadto znaczenia szczeg·lnej wagi nabiera 

budowanie w mediach i wŜr·d pracodawc·w pozytywnego wizerunku os·b 

starszych jako wartoŜciowych pracownik·w. Istnieje r·wnieŨ potrzeba 

stworzenia systemu zachňt dla przedsiňbiorc·w zatrudniajŃcych 

bezrobotnych 50+. 

Poszukiwanie i wdraŨanie najbardziej efektywnych metod aktywizacji 

os·b starszych wciŃŨ stanowi wyzwanie publicznych sğuŨb zatrudnienia. 

Z badaŒ przeprowadzonych w ramach projektu ĂBiofeedback szansŃ na 

aktywizacjň os·b 50+ò wynika, Ũe dotychczasowe dziağania sŃ mağo 

innowacyjne, a wiele z nich pozostawia wiele do Ũyczenia w kwestii 

efektywnoŜci. Warto zwr·ciĺ siň ku nowoczesnym metodom, kt·rych 

przykğadem jest m.in. biofeedback ï metoda wsparta wiedzŃ medycznŃ, 

polegajŃca na treningu m·zgu. Jej zastosowanie jest ukierunkowane na 

poprawň koncentracji, szybkoŜci uczenia siň, samooceny i og·lnej kondycji 

psycho-fizycznej
24
. OsiŃgniňcie takich rezultat·w moŨe pom·c osobie 

starszej w przezwyciňŨeniu trudnoŜci w ksztağceniu i dostosowaniu siň do 

wymog·w rynku pracy. Tradycyjne sposoby aktywizacji zawodowej os·b 

starszych mogğyby zostaĺ wsparte poprzez nowe rozwiŃzania tego typu.  

Wyniki badaŒ przeprowadzonych w ramach tego samego projektu 

wskazujŃ ponadto na koniecznoŜĺ przesuniňcia niekt·rych Ŝrodk·w 

finansowych z jednych metod aktywizacji os·b 50+ na inne, biorŃc pod 

uwagň wyniki analiz skutecznoŜci poszczeg·lnych dziağaŒ. 

Zwr·cenie uwagi na sğabe strony systemu aktywizacji zawodowej os·b 

po 50 roku Ũycia oraz dostrzeŨenie szans pğynŃcych z innowacyjnych metod 

powinno staĺ czynnikiem motywujŃcym decydent·w do wdraŨania metod 

zwiňkszajŃcych szanse na rozwiŃzanie zarysowanego problemu.  

                                                      
23

 Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy Dz. U. z 2008 r. Nr 

69, poz. 415, z p·Ŧn. zm. 
24

 Za: http://www.biofeedback.pl, [dostňp: 11.01.2013]. 
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Mocne É ÓčÁÂÅ strony ÏÒÁÚ ÐÏÔÅÎÃÊÁč ÏÓĕÂ υπϹ  

× ËÏÎÔÅËĢÃÉÅ ÐÏÔÒÚÅÂ ÒÅÇÉÏÎÁÌÎÅÇÏ ÒÙÎËÕ ÐÒÁÃÙ. 

Podsumowanie  

Wprowadzenie  

Osoby 50+
1
 moŨna okreŜliĺ, jako te przechodzŃce wğaŜnie ostatniŃ fazň 

kariery zawodowej, kt·re nie przekroczyğy jeszcze wieku emerytalnego, 

a swojŃ edukacjň i karierň rozpoczynağy jeszcze w poprzednim ustroju 

spoğeczno-gospodarczym. Charakteryzowağ siň on wysokim poziomem 

stabilnoŜci i bezpieczeŒstwa zatrudnienia, a przepracowanie kilkudziesiňciu 

lat na jednym stanowisku pracy byğo sytuacjŃ powszechnŃ. StŃd teŨ jedynie 

czňŜĺ os·b z omawianej kategorii decyduje siň na ksztağcenie ustawiczne 

i podnoszenie swoich kwalifikacji, co sprawia, Ũe czňsto sŃ one 

zdezaktualizowane. O szczeg·lnej sytuacji, w jakiej na rynku pracy znajdujŃ 

siň osoby powyŨej 50 roku Ũycia Ŝwiadczy chociaŨby ujňcie tej kategorii 

w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. SŃ to czňŜciej 

osoby zamieszkağe w mieŜcie niŨ na obszarach wiejskich, czňŜciej 

mňŨczyŦni niŨ kobiety, z wyksztağceniem niŨszym niŨ og·ğ 

zarejestrowanych bezrobotnych. Osoby po 50 roku Ũycia pozostajŃ takŨe 

dğuŨej bez pracy niŨ og·ğ bezrobotnych. Ponadto barierŃ w poszukiwaniu 

pracy jest takŨe bardzo czňsto niska samoocena, kt·ra wynika zar·wno 

z przedstawionych powyŨej uwarunkowaŒ, jak teŨ pewnego rodzaju 

stygmatyzacji tej grupy os·b przez pracodawc·w. Stereotypy dotyczŃce 

os·b 50+ znajdujŃ swoje potwierdzenie w danych statystycznych 

i wynikach badaŒ, co dodatkowo wpğywa na przekonanie o zğej sytuacji 

os·b 50+ wzmacniajŃc niekt·re postawy zar·wno wŜr·d pracownik·w, jak 

i bezrobotnych. StŃd teŨ wiele barier dla zatrudnienia os·b 50+ wynika ze 

specyficznych uwarunkowaŒ psychicznych i ŜwiatopoglŃdowych tego 

pokolenia, jak teŨ ich wizerunku wŜr·d pracodawc·w. Co wiňcej, wiele 

z tych czynnik·w staje siň elementem mechanizmu bğňdnego koğa. 

W odpowiedzi na interpelacjň sejmowŃ z koŒca 2011 roku, Minister 

Pracy i Polityki Spoğecznej wskazağ nastňpujŃce przyczyny obecnego 

bezrobocia wŜr·d os·b po 50 roku Ũycia: 

Á og·lne pogorszenie sytuacji na rynku pracy w okresie 2010-2011 

w stosunku do roku 2008, 

                                                      
1
 Innym, czňsto stosowanym terminem jest takŨe Ăpokolenie 50ò. 
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Á niŨszy poziom wyksztağcenia os·b po 50 roku Ũycia w por·wnaniu do 

mğodszych rocznik·w, 

Á niewielkie zainteresowanie pracodawc·w inwestowaniem w ulepszanie 

kwalifikacji os·b 50+, 

Á niewielka skğonnoŜĺ os·b po 50 roku Ũycia do uczestnictwa w edukacji 

dorosğych, 

Á funkcjonowanie wŜr·d pracodawc·w negatywnego stereotypu na temat 

wydajnoŜci pracy starszych pracownik·w, 

Á dğugi okres ochronny przed zwolnieniem osoby w wieku 

przedemerytalnym
2
. 

W Ŝwietle badaŒ i analiz, kt·re zostağy przeprowadzone w ramach 

projektu ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+ò do gğ·wnych 

przyczyn obecnej sytuacji os·b z kategorii wiekowej 50+ na polskim rynku 

pracy zaliczyĺ naleŨy takŨe: 

Á lňk przed utratŃ pracy, potňgowany przez lata niepewnŃ sytuacjŃ na 

rynku pracy
3
, 

Á dŃŨenie do szybkiego uzyskania renty czy teŨ emerytury w obawie 

przed Ũyciem z zasiğku dla bezrobotnych, z nadziejŃ na moŨliwoŜĺ 

Ŝwiadczenia pracy w Ăszarej strefieò (tzw. strategia biernoŜci), 

Á niskie poczucie wğasnej wartoŜci poğŃczone z lňkiem przed nowymi 

technologiami czy standardami pracy, 

Á problemy w poruszaniu siň po rynku pracy, tj. rozumieniu jego reali·w, 

mechanizm·w, wymog·w, 

Á niski poziom kompetencji w zakresie posğugiwania siň jňzykami 

obcymi, 

Á niski poziom kompetencji z zakresu technologii informacyjno-

komunikacyjnych, 

Á sğabnŃca wiara we wğasne siğy oraz zğa ocena wğasnego zdrowia, 

osğabiajŃca zdolnoŜĺ pokolenia 50+ do zachowania r·wnowagi pracy 

i Ũycia osobistego.  

Mimo pewnych deficyt·w osoby takie stanowiŃ bardzo duŨy potencjağ 

dla okreŜlonych grup pracodawc·w oraz regionalnego rynku pracy. 

Aktualnie zğa sytuacja na zachodniopomorskim rynku pracy oraz prognozy 

                                                      
2
 http://sejm.gov.pl/ [dostňp: 18.07.2012]. 

3
 Dostňpne Ŝwiadczenia przedemerytalne sŃ w odczuciu os·b 50+ rozwiŃzaniem 

bardziej korzystnym niŨ aktywnoŜĺ zawodowa, co wynika gğ·wnej mierze 

z por·wnania wysokoŜci tychŨe ŜwiadczeŒ do wysokoŜci zasiğk·w dla 

bezrobotnych. W wyniku tego przekonania, pracownik 50+ staje siň Ăniepewnyò, 

ryzyko jego odejŜcia w szybkim czasie jest postrzegane przez pracodawc·w jako 

zbyt duŨe. 
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wskazujŃce na dalsze jej pogorszenie majŃ jednak bezpoŜredni wpğyw na 

osoby powyŨej 50 roku Ũycia. Ponadto pracodawcy chňtniej zatrudniajŃ 

mğodych pracownik·w nie dostrzegajŃc mocnych stron os·b 50+: 

doŜwiadczenia zawodowego, lojalnoŜci, terminowoŜci i dyspozycyjnoŜci. 

Celem prezentowanego artykuğu jest zatem przedstawienie ich aktualnej 

sytuacji na regionalnym rynku pracy w dw·ch aspektach: statystyczno-

por·wnawczym oraz w oparciu o ocenň ich mocnych i sğabych stron 

w ŜwiadomoŜci pracodawc·w, przedstawicieli instytucji rynku pracy oraz 

ich samych ï pracujŃcych i bezrobotnych, kt·rzy ukoŒczyli 50 rok Ũycia. 

Diagnoza ta pozwoliğa na okreŜlenie potencjağu tej kategorii wiekowej. 

Wnioski i rekomendacje zawarte w podsumowaniu artykuğu dotyczŃ takŨe 

niezwykle waŨnego w kontekŜcie sytuacji bezrobotnych 50+ problemu 

aktywizacji tej grupy os·b.  

3ÙÔÕÁÃÊÁ ÏÓĕÂ υπϹ ÎÁ ÐÏÌÓkim i regionalnym rynku pracy 
w ÕÊöÃÉÕ ÐÏÒĕ×ÎÁ×ÃÚÙÍ 

Polska, podobnie jak inne kraje UE, doŜwiadcza zmian 

demograficznych zwiŃzanych ze starzeniem siň spoğeczeŒstwa. Aktualny 

i prognozowany poziom reprodukcji nie gwarantuje zastňpowalnoŜci 

pokoleŒ, a jednoczeŜnie zwiňksza siň udziağ os·b w wieku poprodukcyjnym 

w strukturze ludnoŜci. W zwiŃzku z rosnŃcymi kosztami funkcjonowania 

systemu emerytalnego, realnym zagroŨeniem znacznego zmniejszenia 

ŜwiadczeŒ emerytalnych w przyszğoŜci oraz obciŃŨeniem kosztami z tego 

tytuğu populacji os·b w wieku produkcyjnym znowelizowano ustawň, kt·ra 

zakğada stopniowe podwyŨszanie wieku emerytalnego w Polsce (docelowo, 

wiekiem uprawniajŃcym do przejŜcia na emeryturň bňdzie wiek 67 lat). 

Z tego punktu widzenia kwestia aktywizacji os·b 50+, kt·re charakteryzujŃ 

siň najniŨszymi wskaŦnikami zatrudnienia nabiera wyjŃtkowego znaczenia. 

Ponadto, wsparcie majŃce na celu aktywizacjň bezrobotnych po 50 roku 

Ũycia jest uzasadnione ze wzglňdu na charakterystykň tej kategorii. 

Bezrobotni 50+ legitymujŃ siň niŨszym wyksztağceniem niŨ og·ğ 

zarejestrowanych bezrobotnych (niemal 40% z nich posiada wyksztağcenie 

podstawowe lub niŨsze), figurujŃ dğuŨej niŨ og·ğ zarejestrowanych 

w ewidencjach PUP jako bezrobotni, czňŜciej doŜwiadczajŃ oni 

dğugotrwağego bezrobocia, kt·re utrudnia ponowne zatrudnienie i sprzyja 

przyjmowaniu przez bezrobotnego negatywnych postaw. Mowa tu miňdzy 

innymi o postawie wyuczonej bezradnoŜci czy wysokim poziomie 

roszczeniowoŜci. InnŃ cechŃ wyr·ŨniajŃcŃ osoby 50+ jest stosunkowo niska 

aktywnoŜĺ edukacyjno-szkoleniowa (niski poziom uczestnictwa 
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w ksztağceniu ustawicznym: 28,3% w kategorii 50-54 lata; 16% w kategorii 

60-64 lata
4
).  

Jak wynika z badaŒ i analiz przeprowadzonych w ramach projektu 

ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+ò, w Polsce wŜr·d os·b 

naleŨŃcych do grupy 50+ nie pracuje aŨ 2/5 wszystkich os·b w wieku 

produkcyjnym. W 2010 roku co czwarta osoba po 50 roku Ũycia korzystağa 

juŨ ze ŜwiadczeŒ emerytalnych, a kolejne 12% planowağo przejŜcie na 

wczeŜniejszŃ emeryturň. Osoby po 50 roku Ũycia sŃ takŨe mağo mobilne ï 

pracujŃ bŃdŦ pracowali gğ·wnie w miejscowoŜciach, w kt·rych mieszkajŃ. 

Czňsto teŨ osoby 50+ sŃ negatywnie nastawione do moŨliwoŜci wyjazdu do 

pracy za granicň. Osoby po 50 roku Ũycia spotykajŃ siň w pracy 

z dyskryminacjŃ zwiŃzanŃ z ich wiekiem, znacznie czňstsza jest ona jednak 

podczas rekrutacji, na co ma wpğyw negatywny stosunek pracodawc·w lub 

ich podwğadnych do starszych pracownik·w.  

AktywnoŜĺ zawodowa os·b w wieku 50+ ma teŨ wpğyw na og·lnŃ 

ocenň swojego Ũycia ï osoby pracujŃce sŃ bardziej z niego zadowolone niŨ 

niepracujŃce
5
. Sytuacja os·b po 50 roku Ũycia na rynku pracy w Polsce jest 

zatem bardzo zğoŨona, a na jej wieloaspektowoŜĺ wpğywajŃ czynniki 

o charakterze spoğecznym, psychologicznym i ekonomicznym.  

Polska jest krajem, kt·ry posiada jeden z najniŨszych wskaŦnik·w 

zatrudnienia os·b powyŨej 50 roku Ũycia w cağej Unii Europejskiej. 

W czwartym kwartale 2012 roku wskaŦnik ten wyni·sğ 31,3%
6
, co oznacza, 

Ũe aktywna zawodowo byğa jedynie co trzecia osoba w wieku 50-64 lata
7
. 

NaleŨy jednak podkreŜliĺ nieznacznŃ poprawň w tym zakresie: w 2004 roku 

wskaŦnik zatrudnienia os·b 50+ wynosiğ zaledwie 25,4%. 

 

                                                      
4
Raport Ksztağcenie dorosğych, dostňpny: http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/

PUBL_WZ_ksztalcenie_doroslych.pdf [dostňp:24.07.2012]. 
5
 M. Kononowicz, J. Michağowska, A. Majewska, Osoby w wieku 50+ na 

mazowieckim rynku pracy, Sopot 2010. 
6
 Bank Danych Lokalnych GUS. 

7
 AnalizujŃc wskaŦnik zatrudnienia os·b 50+ warto r·wnieŨ por·wnaĺ go 

z sytuacjŃ zawodowŃ os·b w wieku 40-49 lat. WskaŦnik zatrudnienia tych os·b 

w 2011 roku wyni·sğ 80% (83,5% dla mňŨczyzn i 76,6% dla kobiet), co potwierdza 

gwağtowny spadek aktywnoŜci zawodowej os·b po 50 roku Ũycia. ťr·dğo: Bank 

Danych Lokalnych GUS. 
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Rysunek 1. WskaŦnik zatrudnienia wŜr·d os·b 50+ w Polsce w 2011 roku. 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne na podstawie danych GUS (Bank Danych Lokalnych). 

Aby zilustrowaĺ sytuacjň Polski, warto przedstawiĺ jŃ na tle sytuacji 

w wybranych krajach UE. PowoğujŃc siň na dane Eurostatu, w 2011 roku 

wskaŦnik zatrudnienia os·b w wieku 55-64 lata w Unii Europejskiej 

wyni·sğ 47,4%, podczas gdy w Polsce wyni·sğ on 36,9%. Gorszy wynik 

odnotowano jedynie na Wňgrzech (35,8%), na Malcie (31,7%) i w Sğowenii 

(31,2%). Na drugim biegunie sŃ takie kraje, jak Szwecja (72,3%) czy 

Niemcy (59,9%)
8
.  

PoniŨszy wykres przedstawia dynamikň zmiany wielkoŜci stopy 

bezrobocia os·b w wieku 50-64 lata w latach 2006 ï 2011 wedğug dw·ch 

wskaŦnik·w. Pierwszy przedstawia stosunek liczby bezrobotnych do 

aktywnych zawodowo (na podstawie reprezentatywnego sondaŨu BAEL), 

a drugi uwzglňdnia ten stosunek jedynie dla tych bezrobotnych, kt·rzy sŃ 

zarejestrowani w urzňdach pracy. Oba wskaŦniki pokazujŃ identycznŃ 

tendencjň, w kt·rej od 2006 roku do 2008 roku stopa bezrobocia 

w omawianej kategorii zmniejszağa siň, aby w nastňpnych latach wzrosnŃĺ 

i ustabilizowaĺ siň na poziomie od 6,5% do 7,5% wg wskaŦnika BAEL i od 

                                                      
8
 Employment rate of olders workers, Eurostat. 

40,2% 
ƳťȍŎȊȅȊƴ 

24,4% 
kobiet 

31,3% ǿȅƴƛƽǎƱ 
ǿǎƪŀȋƴƛƪ 

ȊŀǘǊǳŘƴƛŜƴƛŀ ƻǎƽō ǿ 
wieku 50+ w Polsce 
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12% do 12,5% bezrobocia rejestrowanego. NaleŨy mieĺ na uwadze, Ũe 

w najbliŨszych dw·ch latach na skutek aktualnej dekoniunktury oraz 

prognozowanego wzrostu bezrobocia, sytuacja 50+ na rynku pracy bňdzie 

siň pogarszaĺ. 

Wykres 1. Stopa bezrobocia os·b w wieku 50-64 lata wedğug BAEL i zarejestrowani 

w urzňdach pracy w Polsce w latach 2006-2011 (w %). 

 
ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie raportu MPiPS9. 

W Polsce tylko 47% os·b po 50 roku Ũycia pracuje. Pozostağe osoby to 

osoby bezrobotne i nieaktywne zawodowo, kt·re na dodatek sŃ teŨ mağo 

aktywne na innych pğaszczyznach ï spoğecznej czy edukacyjnej. W 2008 

roku przeciňtny efektywny wiek przechodzenia na emeryturň w Polsce 

wynosiğ 57,8 lat dla mňŨczyzn i 56 lat dla kobiet. Wobec ustawowych 

prog·w 65 i 60 lat, a w szczeg·lnoŜci progu 67 lat, kt·ry jest wynikiem 

znowelizowanej ustawy o emeryturach i rentach jest to wskaŦnik znacznie 

niŨszy, wskazujŃcy na tendencjň do skracania czasu aktywnoŜci 

zawodowej
10

. 

Od 2005 roku w efekcie polepszenia koniunktury gospodarczej, zas·b 

bezrobocia zaczŃğ siň stopniowo zmniejszaĺ aŨ do czwartego kwartağu 2008 

roku (w ciŃgu trzech lat zas·b bezrobotnych zmniejszyğ siň o okoğo 50%). 

Nastňpnie, wraz z poczŃtkiem 2009 roku, m.in. w zwiŃzku z recesjŃ 

gospodarczŃ, bezrobocie zaczňğo znowu siň zwiňkszaĺ i w czwartym 

kwartale 2010 roku liczba zarejestrowanych bezrobotnych zbliŨyğa siň do 

2 mln. Szczeg·lnie odczuğy to osoby powyŨej 50 roku Ũycia. 

                                                      
9
 Employment rate of olders workers, Eurostat. 

10
 B. RoŨnowski,  Wieloaspektowa charakterystyka  sytuacji Ũyciowej os·b 50+  

w perspektywie aktywnoŜci zawodowej, Raport z badaŒ, Lublin 2011. 
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WŜr·d bezrobotnych 50+, wiňkszoŜĺ (aŨ 64,2%) to mieszkaŒcy miast. 

W og·le bezrobotnych r·Ũnice te nie sŃ juŨ tak wyraŦne. Zameldowani 

w mieŜcie stanowili 55,9% og·ğu bezrobotnych w 2011 roku. 

Wykres 2. Struktura bezrobotnych wedğug miejsca zamieszkania w 2011 roku (w %). 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie danych MPiPS. 

WŜr·d bezrobotnych 50+ w Polsce wiňkszoŜĺ stanowiŃ mňŨczyŦni 

(58,9%), a wŜr·d og·ğu bezrobotnych wiňkszoŜĺ (53,5%) to kobiety, co 

potwierdza szczeg·lnie trudnŃ sytuacjň mňŨczyzn w tej kategorii 

wiekowej
11

.  

Wykres 3. Struktura bezrobotnych wedğug pğci w 2011 roku (w %). 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie danych MPiPS. 

Kolejnym wskaŦnikiem, kt·ry ukazuje trudnŃ sytuacjň os·b 50+ 

w por·wnaniu do og·ğu bezrobotnych w Polsce jest stopa odpğywu do 

zatrudnienia. Jak wynika z danych za lata 2005-2010, wskaŦnik ten 

uzyskuje niŨsze wartoŜci dla bezrobotnych powyŨej 50 roku Ũycia. 

 

                                                      
11

 WyŨszy odsetek bezrobotnych mňŨczyzn w wieku 50+ moŨe takŨe wynikaĺ 

z wiňkszego udziağu mňŨczyzn wŜr·d os·b pracujŃcych w Ăszarej strefieò. 
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Wykres 4. Stopa odpğywu do zatrudnienia oraz stopa odpğywu do zatrudnienia 50+ 

w stosunku do liczby ofert pracy (prawa oŜ) w latach 2005-2010. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie danych psz.gov.pl. 

Zar·wno sytuacja gospodarcza, jak i powiŃzana z niŃ sytuacja na rynku 

pracy w wojew·dztwie zachodniopomorskim naleŨŃ do trudniejszych 

w Polsce, stŃd sytuacja os·b 50+ jest w nim szczeg·lnie zğa. Bezrobocie 

w tym regionie naleŨy do najwyŨszych, podczas gdy wzrost gospodarczy 

jest tu mağo dynamiczny, co przekğada siň na niskŃ wartoŜĺ wskaŦnika PKB. 

Udziağ os·b bezrobotnych 50+ w og·lnej liczbie bezrobotnych w regionie 

wzr·sğ z okoğo 15% w 2005 roku do ponad 25% w 2010 roku. NajwiňkszŃ 

grupň bezrobotnych powyŨej 50 roku Ũycia tak w wojew·dztwie 

zachodniopomorskim, jak i w pozostağych wojew·dztwach kraju stanowili 

bezrobotni dğugotrwale, a wiňc pozostajŃcy bez zatrudnienia dğuŨej niŨ 

2 lata.  

Podobnie jak w Polsce, stopa odpğywu do zatrudnienia w regionie wŜr·d 

os·b po 50 roku Ũycia byğa niŨsza niŨ ten sam wskaŦnik dla og·ğu 

bezrobotnych. Dodatkowym czynnikiem wpğywajŃcym na wartoŜĺ tego 

wskaŦnika jest mniejsza niŨ w latach 2005-2008 liczba rejestrowanych 

w urzňdach ofert pracy.  
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Wykres 5. Stopa odpğywu do zatrudnienia os·b po 50 roku Ũycia w Polsce 

i w wojew·dztwie zachodniopomorskim w latach 2005-2010. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie danych psz.gov.pl. 

Stopa odpğywu do zatrudnienia jest w wojew·dztwie 

zachodniopomorskim wŜr·d bezrobotnych 50+ niŨsza niŨ w Polsce. 

W konsekwencji bezrobotnym po 50 roku Ũycia w wojew·dztwie 

zachodniopomorskim trudniej znaleŦĺ zatrudnienie niŨ ich r·wieŜnikom 

z innych region·w Polski, co ma bezpoŜrednie przeğoŨenie na wysokoŜĺ 

wskaŦnik·w zatrudnienia. 

Wykres 6. WskaŦnik zatrudnienia w grupie os·b powyŨej 50 roku Ũycia w Polsce 

i wojew·dztwie zachodniopomorskim w latach 2004-2010. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie danych GUS, BDL. 

ZwaŨywszy, Ũe zatrudnienie wŜr·d os·b 50+ w wojew·dztwie 

zachodniopomorskim wzrosğo z 23,7% w 2004 roku do 29,3% w 2010 roku, 

to wskaŦnik zatrudnienia ksztağtowağ siň na nieco niŨszym poziomie niŨ 

Ŝrednia w Polsce, kt·ra w omawianym okresie wzrosğa z 25,4% do 30,3%. 
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Mimo Ũe w latach 2004 ï 2010 o ok. 50% zmniejszeniu ulegğa liczba 

bezrobotnych pomiňdzy 45 a 54 rokiem Ũycia (z ponad 48 tys. do ponad 24 

tys.), to liczba os·b bezrobotnych 55+ zwiňkszyğa siň z okoğo 8 tys. do 13,5 

tys. Z kolei od poğowy 2008 do 2010 roku w przedziağach wiekowych 45-54 

oraz 55+ zanotowano wzrost bezrobocia zar·wno wŜr·d mňŨczyzn, jak 

i kobiet. Od 2008 roku udziağ os·b 50+ w strukturze bezrobocia 

w wojew·dztwie zachodniopomorskim systematycznie wzrasta, a cağy 

region wyr·Ũnia siň pod tym wzglňdem negatywnie w stosunku do innych 

wojew·dztw.  

Zar·wno w kraju, jak i w regionie najwiňcej w grupie os·b 

bezrobotnych po 50 roku Ũycia jest os·b z wyksztağceniem podstawowym 

i niŨszym. Najmniej licznŃ grupň stanowiŃ absolwenci szk·ğ wyŨszych. 

InteresujŃcych wniosk·w dostarcza natomiast analiza wysokoŜci 

wynagrodzeŒ os·b powyŨej 50 roku Ũycia wg wyksztağcenia oraz miejsca 

zamieszkania. Wynagrodzenie os·b 50+ zamieszkujŃcych wojew·dztwo 

zachodniopomorskie w niemal wszystkich kategoriach wyksztağcenia 

charakteryzuje siň najniŨszymi wskaŦnikami wŜr·d wszystkich region·w. 

Szczeg·lnie niskie wynagrodzenie w por·wnaniu z innymi regionami 

uzyskujŃ natomiast osoby 50+ z wyksztağceniem podstawowym i niŨszym
12

. 

Sytuacja os·b 50+ na rynku pracy w wojew·dztwie 

zachodniopomorskim jest zr·Ũnicowana wewnňtrznie (w skali powiat·w), 

jak i zewnňtrznie (w por·wnaniu z pozostağymi regionami kraju). Mimo 

coraz wiňkszej liczby dziağaŒ adresowanych do tej kategorii os·b (co 

zwiŃzane byğo ze Ŝrodkami zewnňtrznymi z Europejskiego Funduszu 

Spoğecznego oraz aktywnoŜciŃ powiatowych urzňd·w pracy), brak jest 

kompleksowej strategii radzenia sobie ze starzeniem siň spoğeczeŒstwa, 

kt·ra winna byĺ realizowana w skali og·lnopolskiej, uwzglňdniajŃc jednak 

specyfiki regionalnych rynk·w pracy. Szczeg·lnie oferta urzňd·w pracy 

skierowana do bezrobotnych 50+ nie jest wystarczajŃca. Jak wynika 

z danych og·lnopolskich tylko niecağe 3% bezrobotnych powyŨej 50 roku 

Ũycia uczestniczyğo w aktywnych programach rynku pracy
13

.  

Przedstawiciele instytucji rynku pracy o osobach 50+  

Jak wynika z badaŒ przeprowadzonych w ramach projektu 

ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+ò niemal 94% os·b 50+ 

pozostajŃcych bez pracy korzysta z pomocy powiatowych urzňd·w pracy. 

Poproszeni o ocenň sposobu funkcjonowania wszystkich instytucji, 

                                                      
12

 GUS. 
13

 psz.gov.pl 
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z kt·rych pomocy korzystajŃ (m.in. instytucji szkoleniowych, agencji 

zatrudnienia, zwiŃzk·w zawodowych) bezrobotni najgorzej ocenili wğaŜnie 

dziağalnoŜĺ PUP-·w. W najwiňkszym stopniu ocena ta wynika z niskiej 

skutecznoŜci usğug poŜrednictwa pracy, jakŃ ŜwiadczŃ urzňdy pracy. 

Z drugiej strony pracownicy tej instytucji bardzo czňsto zwracali uwagň 

w trakcie 23 wywiad·w pogğňbionych przeprowadzonych w ramach 

projektu, na duŨŃ biernoŜĺ bezrobotnych 50+ oraz wysoki poziom ich 

roszczeniowoŜci.  

Badani zwracali uwagň na niskŃ aktywnoŜĺ bezrobotnych 50+ 

w ksztağceniu ustawicznym i zdobywaniu nowych kwalifikacji, co 

potwierdzajŃ takŨe dane statystyczne GUS przedstawione w poniŨszej 

tabeli. 

Tabela 2. Osoby w wieku 25-64 lata wedğug uczestnictwa w ksztağceniu formalnym, 

pozaformalnym i nieformalnym. 

 

Wiek 

 ² ǘȅƳ ƻǎƻōȅ ǳŎȊŜǎǘƴƛŎȊŊŎŜ ǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛǳΥ ό҈ύ 

osoby nie-

ǳŎȊŜǎǘƴƛŎȊŊŎŜ 

wcale (%) 

hƎƽƱŜƳ 

w tys. 

ƻƎƽƱŜƳ 

(%) 
formalnym 

poza- 

formalnym 

nie-

formalnym 
 

ƻƎƽƱŜƳ 20634 35,8 5,5 18,6 25,4 64,2 

25-29 3084 50,3 18,1 26,6 32,2 49,7 

30-34 2787 44,4 8,1 25,4 30,4 55,6 

35-39 2386 42,7 6,4 24,9 29,5 57,3 

40-44 2450 38,3 4,6 20,8 26,8 61,7 

45-49 2938 33,9 2,0 18,0 24,3 66,1 

50-54 2988 28,3 0,9 13,4 21,8 71,7 

55-59 2534 22,3 0,2 8,6 18,5 77,7 

60-64 1466 16,0 - 3,5 14,7 84,0 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie raportu GUS Ksztağcenie dorosğych14. 

Wraz z wiekiem motywacja do podjňcia szkoleŒ spada, co wynika 

z czňsto przyjmowanej w wieku przedemerytalnym postawy, cechujŃcej siň 

wyczekiwaniem na moŨliwoŜĺ przejŜcia na emeryturň. Motywacja do 

samoksztağcenia spada dodatkowo w sytuacji, w kt·rej osoba starsza 

musiağaby sama pokryĺ koszty szkolenia czy teŨ wymagağoby ono dojazdu. 

Z drugiej strony osoby 50+ bardzo czňsto posiadajŃ nieaktualne 

kwalifikacje, typ wyksztağcenia i doŜwiadczenie zawodowe, kt·re sŃ 

nieprzydatne na dzisiejszym rynku pracy. W takiej sytuacji pewnym 

                                                      
14

 Raport Ksztağcenie dorosğych, dostňpny: http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gu

s/PUBL_WZ_ksztalcenie_doroslych.pdf [dostňp:24.07.2012]. 
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zaskoczeniem wydaje siň, Ũe wiele starszych os·b wykazuje niechňĺ 

zar·wno do przekwalifikowania siň zgodnie z potrzebami lokalnego rynku, 

jak i podniesienia kwalifikacji do wsp·ğczesnych standard·w.  

Wiele os·b po piňĺdziesiŃtym roku Ũycia cierpi na mniej lub bardziej 

dolegliwe schorzenia, chorowağo w Ũyciu na choroby przewlekğe, kt·re 

uniemoŨliwiajŃ podjňcie pracy w niekt·rych zawodach. Kğopoty zdrowotne 

mogŃ teŨ byĺ przyczynŃ dğuŨszej nieobecnoŜci w pracy, co ma duŨe 

znaczenie dla pracodawc·w. Osoby powyŨej 50 roku Ũycia sŃ zatem 

znacznie mniej mobilne ï zar·wno jeŜli chodzi o poszukiwanie pracy poza 

miejscem zamieszkania, jak teŨ w kontekŜcie sğuŨbowych wyjazd·w czy 

delegacji. Starsi pracownicy w wiňkszym stopniu niŨ mğodsi, wŜr·d 

priorytet·w stawiajŃ na kontakt z najbliŨszymi i pielňgnowanie wartoŜci 

rodzinnych, co takŨe ma wpğyw na ich obniŨonŃ mobilnoŜĺ w ujňciu 

przestrzennym. 

Pracownicy instytucji rynku pracy wskazywali takŨe na inny trend, 

kt·ry ogranicza zatrudnienie os·b z kategorii 50+. W przypadku coraz 

wiňkszej liczby zakğad·w na stanowiskach kierowniczych pojawiajŃ siň 

osoby w Ŝrednim wieku, kt·re zatrudniajŃ najczňŜciej r·wieŜnik·w, tworzŃc 

zesp·ğ Ămğodych, ambitnych, dyspozycyjnychò pracownik·w. Warto 

zauwaŨyĺ, Ũe taka sytuacja ma miejsce nie tylko w prywatnych 

przedsiňbiorstwach, ale takŨe w sektorze publicznym. 

Mimo Ũe osoby 50+ stanowiŃ ponad ı og·ğu zarejestrowanych na 

terenie wojew·dztwa bezrobotnych, to odsetek ten nie znajduje 

odzwierciedlenia w liczbie os·b objňtych podstawowymi formami 

aktywizacji zawodowej, stosowanych przez powiatowe urzňdy pracy. 

Wedğug badanych osoby starsze niechňtnie podejmujŃ pr·by aktywizacji 

zawodowej nieprzynoszŃce natychmiastowych efekt·w w postaci 

gratyfikacji finansowej czy zatrudnieniowej. W przypadku niekt·rych form 

(np. szkoleŒ) szanse na uzyskanie zatrudnienia sŃ bardziej ograniczone, stŃd 

teŨ osobom 50+ zdaje siň nie wystarczaĺ jedynie perspektywa zwiňkszenia 

szans na rynku pracy. Bezrobotni oczekujŃ konkretnych ofert pracy, 

zwiŃzanych z ich (niestety czňsto nieaktualnymi) kwalifikacjami i bardzo 

trudno jest je przekonaĺ do zmiany bŃdŦ uzupeğnienia kwalifikacji. 

Jako najbardziej efektywnŃ ze stosowanych aktywnych form 

przeciwdziağania bezrobociu pracownicy urzňd·w pracy wskazujŃ staŨe (ze 

wzglňd·w formalnych nie wspominamy w tym przypadku o takich 

instrumentach, jak np. dotacje do rozpoczňcia dziağalnoŜci gospodarczej, 

z kt·rymi wiŃŨe siň 100% efektywnoŜĺ zatrudnieniowa). Forma ta jest takŨe 

stosunkowo popularna wŜr·d bezrobotnych 50+, poniewaŨ pozwala na 

uzyskanie stağego dochodu i moŨliwoŜĺ przynajmniej czasowego 
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zatrudnienia po zakoŒczeniu staŨu. MoŨliwoŜĺ aktywizacji zawodowej 

wpğywa teŨ znacznie na samoocenň i poczucie wğasnej wartoŜci os·b, kt·re 

przez kilka lub kilkanaŜcie miesiňcy pozostawağy bez zatrudnienia. Dotacje 

na rozpoczňcie dziağalnoŜci gospodarczej z kolei majŃ inne aspekty, kt·re 

wpğywajŃ na stosunkowo niewielkie zainteresowanie tŃ formŃ ze strony 

bezrobotnych 50+. Po pierwsze, Ŝrodki te sŃ zazwyczaj zbyt ograniczone, 

a po drugie wynika to z obaw dotyczŃcych trudnoŜci zwiŃzanych 

z prowadzeniem firmy.  

KolejnŃ formŃ sŃ szkolenia, kt·re opr·cz niewielkiego zainteresowania 

ze strony bezrobotnych 50+ okazujŃ siň czňsto mağo skuteczne (zwğaszcza 

dotyczy to szkoleŒ grupowych). W wielu przypadkach jest to efektem braku 

diagnozowania potrzeb szkoleniowych os·b bezrobotnych oraz 

niedopasowaniem oferty szkoleniowej do potrzeb lokalnych pracodawc·w. 

StŃd teŨ niezwykle istotna, obok trafnej identyfikacji potrzeb lokalnego 

rynku pracy, jest praca doradc·w zawodowych, kt·rych zadanie polega na 

okreŜleniu predyspozycji zawodowych i zainteresowaŒ os·b bezrobotnych. 

Jak wynika z wiňkszoŜci wywiad·w przeprowadzonych 

z przedstawicielami instytucji rynku pracy, osoby bezrobotne 50+ 

potrzebujŃ pomocy w zakresie aktywizacji, motywacji, wzmacniania 

samooceny i zbudowania poczucia sprawstwa. Obecnie wykorzystywane 

usğugi rynku pracy i dziağania doradc·w zawodowych w powiatowych 

urzňdach pracy sŃ nieefektywne ze wzglňdu na niskŃ czňstotliwoŜĺ spotkaŒ, 

brak moŨliwoŜci zbudowania partnerskiej relacji opartej na wzajemnym 

zaufaniu, szablonowy (nie zindywidualizowany) spos·b pracy 

z bezrobotnymi. Osoby biorŃce udziağ w badaniach podkreŜlağy zatem 

wartoŜĺ wparcia psychologicznego, pozytywnych efekt·w dziağaŒ w ramach 

np. Klub·w Pracy, szkoleŒ z tzw. miňkkich umiejňtnoŜci, kt·re motywujŃ 

uczestnik·w do podjňcia innych Ŝrodk·w aktywizacji zawodowej oraz 

spoğecznej. Zajňcia takie podnoszŃ takŨe samoocenň os·b starszych 

i pozwalajŃ na nabranie wiary we wğasne umiejňtnoŜci, kt·re majŃ 

podstawowe znaczenie dla skutecznej aktywizacji. Przedstawiciele instytucji 

rynku pracy zwracali czňsto uwagň, Ũe na tego typu dziağania nie ma ani 

Ŝrodk·w, ani czasu, co w kontekŜcie niskiej samooceny wielu bezrobotnych 

50+ wydaje siň byĺ jednym z najwaŨniejszych wyzwaŒ stojŃcych przed 

instytucjami publicznymi.  

Pracodawcy o osobach 50+ 

Pracodawcy stanowiŃ najwaŨniejszŃ grupň, kt·rej opinie i zachowania 

decydujŃ o sytuacji os·b 50+ na rynku pracy. Jak wynika m. in. z badaŒ 

przeprowadzonych w ramach projektu ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň 
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50+ò postawy pracodawc·w wobec zatrudniania os·b po 50-tym roku Ũycia 

majŃ czňsto charakter Ăbğňdnego koğaò ï negatywne opinie znajdujŃ swoje 

odzwierciedlenie w prowadzonej polityce zatrudnienia, kt·ra z kolei 

wpğywa na specyficzne postawy bezrobotnych wobec szans uzyskania 

zatrudnienia czňsto wzmacniajŃc negatywnŃ samoocenň. Nie znaczy to 

jednak, Ũe osoby 50+ sŃ przez pracodawc·w oceniane tylko krytycznie. 

W zakresie korzyŜci, jakie pracodawca moŨe czerpaĺ z zatrudniania tej 

kategorii os·b, pracodawcy zwracajŃ przede wszystkim uwagň na cechujŃce 

ich doŜwiadczenie i umiejňtnoŜci. Osoby starsze posiadajŃ czňsto wiedzň 

w danej dziedzinie, kt·rej brakuje osobom mğodym wkraczajŃcym na rynek 

pracy. Ponadto w wiňkszym stopniu cechujŃ siň samodzielnoŜciŃ 

i lojalnoŜciŃ wobec pracodawcy.  

Pracodawcy uczestniczŃcy w badaniach zrealizowanych w ramach 

projektu ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň 50+ò zwracali r·wnieŨ uwagň, 

Ũe osoby w wieku 50+ cechujŃ takie wartoŜci, jak uczciwoŜĺ, poŜwiňcenie 

i skrupulatnoŜĺ, sŃ to pracownicy, kt·rzy majŃ pewnŃ, ustabilizowanŃ 

sytuacjň ŨyciowŃ, co pozytywnie wpğywa na ich oddanie i zaangaŨowanie 

w pracy. Osoby starsze w mniejszym stopniu niŨ mğode wydajŃ siň 

postrzegaĺ wysokie wynagrodzenie jako gğ·wnŃ motywacjň do pracy, co 

w oczywisty spos·b wpğywa na ich lojalnoŜĺ. Osoby 50+ rzadziej decydujŃ 

siň takŨe na emigracjň zarobkowŃ. WŜr·d gğ·wnych powod·w utraty 

zatrudnienia przez takie osoby wskazywane sŃ zatem w znacznie mniejszym 

stopniu cechy pracownik·w, a raczej takie czynniki, jak restrukturyzacja czy 

likwidacja zakğadu pracy. Pracodawcy znacznie sğabiej oceniajŃ natomiast 

takie elementy, jak wyksztağcenie czy chňci uczestnictwa w szkoleniach 

oraz doksztağcaniu. Czňsto osoby powyŨej 50 roku Ũycia nie sŃ takŨe 

postrzegane jako kreatywne. 

Jak wynika z badaŒ iloŜciowych, w kt·rych uczestniczyğa grupa 1000 

pracodawc·w z wojew·dztwa zachodniopomorskiego, najwyŨej oceniajŃ 

oni wydajnoŜĺ i efektywnoŜĺ pracy pracownik·w 50+, drugŃ najwyŨej 

ocenianŃ cechŃ byğa gotowoŜĺ przyjňcia oferty pracy. Kolejne dwie cechy 

zostağy sklasyfikowane na niemalŨe takim samym poziomie: wysokie 

kwalifikacje oraz aktywnoŜĺ i motywacja do pracy. Znacznie sğabiej 

oceniono takie cechy, jak: chňĺ podnoszenia kwalifikacji, umiejňtnoŜĺ 

autoprezentacji czy posiadanie kwalifikacji dostosowanych do potrzeb 

rynku pracy. W najwiňkszym stopniu na niekorzyŜĺ os·b po 50 roku Ũycia 

wpğywajŃ: niemoŨnoŜĺ podjňcia kaŨdego rodzaju pracy, brak myŜlenia 

w spos·b innowacyjny, niekorzystanie z nowoczesnych technologii. 

Ze wszystkich analizowanych kompetencji najbardziej niekorzystnie 

oceniona zostağa natomiast znajomoŜĺ jňzyk·w obcych. 
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Wnioski z badaŒ przeprowadzonych w wojew·dztwie 

zachodniopomorskim potwierdzajŃ takŨe badania przeprowadzone w innych 

regionach
15
. NajczňŜciej wskazywanymi zaletami zatrudniania pracownik·w 

po 50 roku Ũycia wŜr·d pracodawc·w z wojew·dztwa mazowieckiego sŃ 

posiadane przez nich doŜwiadczenie, wiedza i praktyka. W nastňpnej 

kolejnoŜci sŃ to dyspozycyjnoŜĺ, lojalnoŜĺ i szacunek dla posiadanej pracy.  

Z innych badaŒ przeprowadzonych z pracodawcami
16

 wynika 

natomiast, Ũe najwaŨniejszŃ potrzebŃ pracownik·w w tym wieku jest 

zapewnienie poczucia bezpieczeŒstwa finansowego, stŃd osoby 50+ sŃ 

mniej atrakcyjne dla pracodawc·w chcŃcych wykorzystywaĺ np. elastyczne 

formy zatrudnienia. W przeciwieŒstwie do os·b mğodych zadowolenie 

z pracy i chňĺ samorozwoju nie wpğywajŃ znaczŃco na poprawň wydajnoŜci 

pracy, nie sŃ teŨ czňsto dostrzegane wŜr·d pracownik·w 50+. Wraz 

z wiekiem zwiňksza siň natomiast znaczenie potrzeb osobistych, takich jak 

niezaleŨnoŜĺ, samodzielnoŜĺ i akceptacja, a waŨniejszŃ rolň niŨ praca 

zaczyna odgrywaĺ rodzina. 

PodsumowujŃc wyniki badaŒ przeprowadzonych wŜr·d pracodawc·w, 

moŨna wyr·Ũniĺ sğabe i mocne strony os·b 50+. W tym celu usytuowano je 

w poniŨszej tabeli w ramach nastňpujŃcych wymiar·w, zwiŃzanych 

z rynkiem pracy, zatrudnieniem, doŜwiadczeniem zawodowym, 

wyksztağceniem, kompetencjami i kwalifikacjami, czynnikami 

psychologicznymi, wynagrodzeniem, warunkami pracy, podejŜciem do 

pracy, mobilnoŜciŃ zawodowŃ, motywacjŃ do pracy oraz zdrowiem.  

 
 
 
 
 
  

                                                      
15

 Raport Pracownicy 50+ - duŨy plus w twojej firmie, Sopot 2010, dostňpny: 

http://www.pbsdga.pl [dostňp:20.07.2012]. 
16

 Cz. Szmidt, Kompleksowy program aktywizacji os·b 50+, Raport koŒcowy, 

Warszawa 2012. 
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Tabela 3. Sğabe i mocne strony os·b 50+ na rynku pracy zdaniem pracodawc·w.  

 
{ƱŀōŜ ǎǘǊƻƴȅ Mocne strony 

5h|²L!5/½9bL9 
Nawyki zdobyte 

w poprzednich miejscach 
pracy, ograniczajŊŎŜ 

ȊŘƻƭƴƻǏŏ Řƻǎǘƻǎƻǿŀƴƛŀ ǎƛť 
i ŜƭŀǎǘȅŎȊƴƻǏŏ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 

Przewaga w zakresie 
wiedzy pragmatycznej, 
ǿȅƴƛƪŀƧŊŎŜƧ ȊŜ ȊŘƻōȅǘŜƎƻ 
ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀΣ ƪǘƽǊŜ 
ǿŜǊȅŦƛƪǳƧŜ ǿƛŜŘȊť 
ǘŜƻǊŜǘȅŎȊƴŊ 

 
Brak motywacji do 

ǎŀƳƻƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀΣ ƴƛŜŎƘťŏ 
ǿƻōŜŎ ŘƻƪǎȊǘŀƱŎŀƴƛŀΣ 
ǳŘȊƛŀƱǳ ǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀŎƘ 

½ƴŀŎȊƴŜ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŜ 
zawodowe, cenione 
ȊǿƱŀǎȊŎȊŀ ǿ ȊŀǿƻŘŀŎƘ 
ǊȊŜƳƛŜǏƭƴƛŎȊȅŎƘ 

 
 aƻȍƭƛǿƻǏŏ ǇǊȊŜƪŀȊŀƴƛŀ 

wiedzy zawodowej 
ƳƱƻŘǎȊȅƳ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƻƳ 

²¸Y{½¢!_/9bL9 
bƛǎƪƛŜ ǿȅƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŜ 
όŎȊťǎǘƻ ǇƻŘǎǘŀǿƻǿŜύ 

Wysƻƪŀ ƧŀƪƻǏŏ 
ǿȅƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ 

 
Bariery wobec zdobywania 
nowej wiedzy i niski poziom 
ǳŎȊŜǎǘƴƛŎǘǿŀ ǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛǳ 

ustawicznym 

²ȅƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŜ ȊŀǿƻŘƻǿŜ 
ȊŘƻōȅǘŜ ǿ ǇǊȊŜǎȊƱƻǏŎƛΣ 
ƪǘƽǊŜƎƻ ƧŀƪƻǏŏ ƧŜǎǘ 
ƻŎŜƴƛŀƴŀ ǿȅȍŜƧΣ ƴƛȍ 

ǿȅƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŜ ȊŀǿƻŘƻǿŜ 
ƳƱƻŘȅŎƘ ƻǎƽō 

 
Mniejsze mƻȍƭƛǿƻǏŎƛ 
ŜŘǳƪŀŎȅƧƴŜ ȊǿƛŊȊŀƴŜ 
z barierami w zakresie 

korzystania 
z nowoczesnych technologii 

 

KWALIFIKACJE, 
KOMPETENCJE 

Nieaktualne kwalifikacje, 
ŎȊťǎǘƻ ƴƛŜŀŘŜƪǿŀǘƴŜ 

ǿƻōŜŎ ƻŎȊŜƪƛǿŀƵ ƛ ǇƻǘǊȊŜō 
ǇǊŀŎƻŘŀǿŎƽǿ 

Wysokie kwalifikacje 
zawodowe, dodatkowo 

podparte umiejťǘƴƻǏŎƛŀƳƛ 
praktycznymi 

 
{Ʊŀōƻ ǊƻȊǿƛƴƛťǘŜ 

ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧŜ ƳƛťƪƪƛŜΣ ǘŀƪƛŜ 
Ƨŀƪ ǎŀƳƻŘȊƛŜƭƴƻǏŏΣ 

komunikacja, 
samoorganizacja, 

ƪǊŜŀǘȅǿƴƻǏŏΣ ŜƭŀǎǘȅŎȊƴƻǏŏ 

²ȅŘŀƧƴƻǏŏΣ ŜŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ 

 
bƛŜȊƴŀƧƻƳƻǏŏ ƧťȊȅƪƽǿ 

obcych 
 

 
.Ǌŀƪ ȊƴŀƧƻƳƻǏŎƛ 

i ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŀ 
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z nowoczesnych 
ǘŜŎƘƴƻƭƻƎƛƛΣ ȊǿƱŀǎȊŎȊŀ 
ƻōǎƱǳƎƛ ƪƻƳǇǳǘŜǊƽǿ 

 
.Ǌŀƪ ŜƭŀǎǘȅŎȊƴƻǏŎƛ ǿƻōŜŎ 

ƪƻƴƛŜŎȊƴƻǏŎƛ 
ǇǊȊŜƪǿŀƭƛŦƛƪƻǿŀƴƛŀ ǎƛťΣ 
ƴƛŜǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ 

Řƻǎǘƻǎƻǿȅǿŀƴƛŀ ǎƛť Řƻ 
ƴƻǿȅŎƘ ǿȅƳƻƎƽǿ 

 

CZYNNIKI 
PSYCHOLOGICZNE 

.Ǌŀƪ ƳȅǏƭŜƴƛŀ 
innowacyjnego 

{ǘŀōƛƭƴŀ ǎȅǘǳŀŎƧŀ ȍȅŎƛƻǿŀΣ 
ŘƻƧǊȊŀƱƻǏŏ ŜƳocjonalna 

 
YƻƳǇƭŜƪǎȅ ǿȊƎƭťŘŜƳ 
ƳƱƻŘǎȊȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ 
poczucie bycia gorszymi 

i mniej atrakcyjnymi 
kandydatami na rynku 

pracy 

 

 
Niska samoocena  

WYNAGRODZENIE 
I WARUNKI 

PRACY 

YƻǎȊǘȅ ȊǿƛŊȊŀƴŜ 
z ƪƻƴƛŜŎȊƴƻǏŎƛŊ 

przystosowania nowego 
pracownika do 

wykonywania ƻōƻǿƛŊȊƪƽǿ 
zawodowych (kursy, 

szkolenia) 

bƛȍǎȊŜ ŀǎǇƛǊŀŎƧŜ 
finansowe w stosunku do 
ƳƱƻŘȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 
όƪǘƽǊȊȅ ƳŀƧŊ ǿƛťƪǎȊŜ 
ǇƻǘǊȊŜōȅ ȊǿƛŊȊŀƴŜ 

z ȊŀƪƱŀŘŀƴƛŜƳ ǊƻŘȊƛƴȅΣ 
zakupem mieszkania, 

samochodu) 

 
.Ǌŀƪ ŘƱǳƎƻǘŜǊƳƛƴƻǿŜƧ 
stopy zwrotu (starsi 
ǇǊŀŎƻǿƴƛŎȅ ŎȊťǎǘo 
ǇƻǘǊȊŜōǳƧŊ ǘȅƭƪƻ 
ǿȅǇǊŀŎƻǿŀŏ ƭŀǘŀ Řƻ 

ŜƳŜǊȅǘǳǊȅΣ Ȋ ȊŀƱƻȍŜƴƛŀ ƴƛŜ 
ōťŘŊ ǿƛťŎ ŘƱǳƎƻƭŜǘƴƛƳƛ 
pracownikami w firmie; 
ƳƱƻŘŜ ƻǎƻōȅ ōťŘŊ ŘƱǳȍŜƧ 
ǇǊŀŎƻǿŀŏ ƴŀ Ȋȅǎƪƛ ŦƛǊƳȅΣ ǎŊ 
bardziej perspektywiczne) 

 

 
bƛŜŎƘťŏ ǿƻōŜŎ 

elastycznych form 
zatrudnienia, wymagania 

otrzymanƛŀ ǳƳƻǿȅ ƻ ǇǊŀŎť 
ƴŀ ŎȊŀǎ ƴƛŜƻƪǊŜǏƭƻƴȅ όŎƻ 

zmniejsza szanse 
zatrudnienia na 

niestabilnym rynku pracy) 
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th59W|/L9 5h 
PRACY 

Problemy 
z zaakceptowaniem 
ǿǎǇƽƱŎȊŜǎƴȅŎƘ ŦƻǊƳ 
ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ 

ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŜƳ 
(ruchomy czas pracy, 

umowy cywilno-prawne) 

¦ŎȊŎƛǿƻǏŏΣ ƭƻƧŀƭƴƻǏŏΣ 
ǎǳƳƛŜƴƴƻǏŏΣ ǎƻƭƛŘƴƻǏŏ 

 
Konserwatyzm w zakresie 
ǿȅƪƻƴȅǿŀƴȅŎƘ ŎȊȅƴƴƻǏŎƛ 
όƴǇΦ ŦǊȅȊƧŜǊȊȅ ƴƛŜ ŎƘŎŊ 
ǇƻŘŘŀǿŀŏ ǎƛť ƴƻǿȅƳ 
trendom i modom) 

{ƪǊǳǇǳƭŀǘƴƻǏŏΣ ǊȊŜǘŜƭƴŜ 
wykonywanie 

ƻōƻǿƛŊȊƪƽǿΣ ŘƻōǊŜ 
przygotowanie do pracy 

 
bŀŘǳȍȅǿŀƴƛŜ 

przedemerytalnego okresu 
ocƘǊƻƴƴŜƎƻ ƛ ȊǿƛŊȊŀƴŜ 

z tym mniejsze 
ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴƛŜ ǿ ǇǊŀŎťΦ 
tǊŀŎƻŘŀǿŎȅΣ ǎǘŀƧŊŎ ǇǊȊŜŘ 
ƪƻƴƛŜŎȊƴƻǏŎƛŊ ǊŜŘǳƪŎƧƛ 
ŜǘŀǘǳΣ ƳǳǎȊŊ Ȋǿƻƭƴƛŏ 

ƳƱƻŘǎȊŜƎƻ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀΣ ƴƛŜ 
ƻōƧťǘŜƎƻ ǘȅƳ ǇǊȊȅǿƛƭŜƧŜƳ 

NƛŜȊŀǿƻŘƴƻǏŏΣ 
ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛŀƭƴƻǏŏ 
i zdyscyplinowanie 
όƪǘƽǊȅŎƘ ŎȊťǎǘƻ ōǊŀƪǳƧŜ 
ƳƱƻŘym pracownikom) 

 
 Szacunek do pracy 

 
 tǊŀŎƻǿƛǘƻǏŏΣ ōǊŀƪ ǎǘǊŀŎƘǳ 

ǇǊȊŜŘ ǊƻȊǿƛŊȊŀƴƛŀƳƛ 
ǘǊǳŘƴȅƳƛΣ ǿȅƳŀƎŀƧŊŎȅƳƛ 
ȊƴŀŎȊƴȅŎƘ ƴŀƪƱŀŘƽǿ 
ǇǊŀŎȅ όǿ ǇǊȊŜŎƛǿƛŜƵǎǘǿƛŜ 
Řƻ ƳƱƻŘȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ 

ƪǘƽǊȅ ǇǊŜŦŜǊǳƧŊ 
ǊƻȊǿƛŊȊŀƴƛŀ ǇǊƻǎǘŜ 

i ƴƛŜǿȅƳŀƎŀƧŊŎŜ ǿȅǎƛƱƪǳύ 

ah.L[bh|0 
Brak mobƛƭƴƻǏŎƛΣ ƴƛŜŎƘťŏ Řƻ 
ǿȅƧŀȊŘƽǿ ǇƻȊŀ ƳƛŜƧǎŎŜ 

zamieszkania 

Ustabilizowana sytuacja 
rodzinna 

MOTYWACJA DO 
PRACY 

tǊŜǎƧŀ ǿȅƴƛƪŀƧŊŎŀ 
z ƪƻƴƛŜŎȊƴƻǏŎƛ 

ǿȅǇǊŀŎƻǿŀƴƛŀ ȊŀƭŜƎƱȅŎƘ ƭŀǘ 
ƴƛŜȊōťŘƴȅŎƘ Řƻ ǳȊȅǎƪŀƴƛŀ 

emerytury (negatywna 
mobilizacja) 

DƻǘƻǿƻǏŏ Řƻ ǇƻŘƧťŎƛŀ 
pracy za ƴŀƧƴƛȍǎȊŜ 

wynagrodzenie w zamian 
za otrzymanie stabilnych 
ǿŀǊǳƴƪƽǿ ǇǊŀŎȅ όƛŎƘ 
ǇƻǘǊȊŜōȅ ƻƎǊŀƴƛŎȊŀƧŊ ǎƛť 
do otrzymania umowy 

o ǇǊŀŎť ƴŀ ŎȊŀǎ 
ƴƛŜƻƪǊŜǏƭƻƴȅ ƻǊŀȊ 
ƻǇƱŀŎŀƴƛŜ ǎƪƱŀŘŜƪ 
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emerytalnych 
i zdrowotnych) 

 
5ƱǳƎƻǘǊǿŀƱŜ ōŜȊǊƻōƻŎƛŜ 
ŎƘŀǊŀƪǘŜǊȅǎǘȅŎȊƴŜ Řƭŀ ƻǎƽō 
рлҌΣ ƪǘƽǊŜ ǇƻƎƱťōƛŀ ōǊŀƪ 

motywacji do pracy 

 

 
.Ǌŀƪ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ 

ǇƻǊǳǎȊŀƴƛŀ ǎƛť Ǉƻ Ǌȅƴƪǳ 
ǇǊŀŎȅΣ ǇƻƎƱťōƛƻƴȅ 

syndromem wyuczonej 
ōŜȊǊŀŘƴƻǏŎƛ 

 

 
²ƛŜƭŜ ƻǎƽō ƴƛŜ ŎƘŎŜ ȊƴŀƭŜȋŏ 

pracy ς zadowala je 
ƻǘǊȊȅƳȅǿŀƴŜ ǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀ 
i ǇǊŀŎŀ ǿ αǎȊŀǊŜƧ ǎǘǊŜŦƛŜέ 

 

ZDROWIE 
½Ʊȅ ǎtan zdrowia  

 
bƛǎƪŀ ǎǇǊŀǿƴƻǏŏ fizyczna, 
ƳƴƛŜƧǎȊŀ ǿȅŘŀƧƴƻǏŏ 

w pracy 

 

 
aƴƛŜƧǎȊŀ ǎǇǊŀǿƴƻǏŏ 

ǳƳȅǎƱƻǿŀ ǿ ǇƻǊƽǿƴŀƴƛǳ 
z ƳƱƻŘǎȊȅƳƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀƳƛ 

 

 
YƻƴƛŜŎȊƴƻǏŏ ŎȊťǎǘŜƎƻ 
ƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŀ Ȋ ǳǊƭƻǇƽǿ 

zdrowotnych 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne. 

PodsumowujŃc, moŨna wskazaĺ na kluczowe cechy, kt·re dla 

pracodawc·w stanowiŃ gğ·wne zalety os·b 50+, a jednoczeŜnie 

charakteryzujŃ pracownik·w w tym wieku. Zostağy one zaprezentowane na 

poniŨszym schemacie. 

Schemat 1. Kluczowe cechy i mocne strony os·b 50+. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie badaŒ iloŜciowych (PAPI) 

przeprowadzonych z przedstawicielami pracodawc·w. N=997. 

 

wiedza 
zawodowa 

szacunek do 
pracy i 
ƭƻƧŀƭƴƻǏŏ 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ 
przekazania 

wiedzy 
ƳƱƻŘǎȊȅƳ 

pracownikom 

ŜŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏΣ 
ǿȅŘŀƧƴƻǏŏ 
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Osoby 50+ o sobie 

Sytuacja spoğeczno-zawodowa os·b bezrobotnych r·Ũni siň 

diametralnie od tych, kt·re sŃ aktywne zawodowo, stŃd teŨ w ramach 

projektu ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+ò opr·cz badaŒ 

jakoŜciowych technikŃ zogniskowanego wywiadu grupowego 

z pracownikami 50+ przeprowadzono takŨe badania iloŜciowe wŜr·d 

populacji bezrobotnych 50+ wojew·dztwa zachodniopomorskiego. 

W badaniu tym wziňğy udziağ 504 osoby w wieku powyŨej 50 lat, 

zarejestrowane w powiatowych urzňdach pracy. 

Bezrobotni 50+ najczňŜciej poszukiwali pracy poprzez osobiste 

kontakty rodzinne i towarzyskie i tň formň ocenili teŨ jako najbardziej 

skutecznŃ. W dalszej kolejnoŜci wskazali na oferty pracy przekazywane 

w powiatowych urzňdach pracy, ogğoszenia zamieszczane w prasie 

i osobiste kontakty z przedstawicielami lokalnych firm. Do najbardziej 

nieskutecznych metod poszukiwania zatrudnienia badani zaliczyli targi 

pracy, oferty z agencji zatrudnienia oraz ogğoszenia zamieszczane 

w internecie. Jak juŨ wczeŜniej wskazano, bardzo krytycznie oceniali oni 

takŨe skutecznoŜĺ powiatowych urzňd·w pracy. 

Wedğug badanych, wpğyw na ich obecnŃ sytuacjň na rynku pracy ma 

zwğaszcza ukoŒczenie 50 roku Ũycia, na co wskazağa poğowa respondent·w 

(50,4%). Dopiero na drugim miejscu znalazğ siň poziom i rodzaj kwalifikacji 

(42,7% badanych). Wysoki odsetek odpowiedzi uzyskağo takŨe 

ĂdoŜwiadczenie zawodoweò (42,1%). Co trzeci ankietowany (34,9%) uznağ, 

Ũe miejsce zamieszkania wpğywa na sytuacjň na rynku pracy, a 29,8% 

badanych wskazağo na pğeĺ. Okoğo 25% respondent·w byğo zdania, Ũe 

pracodawcy doceniajŃ osoby po 50-tym roku Ũycia. Przeciwnik·w takiego 

twierdzenia byğo juŨ natomiast niemal dwa razy tyle.  

Osoby bezrobotne poproszono takŨe o ocenň wğasnych cech 

i umiejňtnoŜci. Jak wynika z badaŒ, uwaŨajŃ siň one za osoby punktualne, 

zmotywowane, zdyscyplinowane, odpowiedzialne i dyspozycyjne. 

Najsğabiej oceniono umiejňtnoŜĺ wykorzystania internetu w poszukiwaniu 

informacji, znajomoŜĺ obsğugi komputera i jňzyk·w obcych oraz posiadane 

kwalifikacje, kt·re nie odpowiadajŃ potrzebom rynku pracy. Z drugiej 

strony wiňkszoŜĺ z badanych nie ma teŨ wiary w znalezienie pracy w ciŃgu 

najbliŨszych 6 miesiňcy.  

Wyniki te wskazujŃ, Ũe samoocena bezrobotnych 50+ tylko w pewnym 

zakresie pokrywa siň z ocenŃ tej kategorii przez pracodawc·w. Elementy, 

kt·re sŃ zbieŨne, opr·cz umiejňtnoŜci wykorzystania nowoczesnych 

technologii czy znajomoŜĺ obsğugi komputera i jňzyk·w obcych, to 
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gotowoŜĺ do podnoszenia/zmiany kwalifikacji, kt·ra naleŨy do bardzo 

niskich. Zaledwie ok. 20% bezrobotnych 50+ wskazağo takŃ odpowiedŦ, 

przy czym naleŨy mieĺ na uwadze deklaratywny charakter pytania, co 

powoduje, Ũe w sytuacji, w kt·rej deklaracjň przyszğoby wcielaĺ w Ũycie, to 

odsetek ten m·gğby byĺ duŨo niŨszy.  

Aby podsumowaĺ oceny bezrobotnych 50+ oraz pracownik·w 50+ 

opracowana zostağa tabela, w kt·rej uwzglňdniono osiem (w przypadku 

pracownik·w) i trzy (w odniesieniu do wskazaŒ bezrobotnych) 

najwaŨniejsze wymiary, do kt·rych odnosiğy siň opinie badanych. 

 

Tabela 4. Sğabe i mocne strony os·b 50+ na rynku pracy zdaniem pracownik·w 50+. 

 
{ƱŀōŜ ǎǘǊƻƴȅ Mocne strony 

5h|²L!5/½9bL9 
.Ǌŀƪ ǿƛŀǊȅ ǿŜ ǿƱŀǎƴŜ ǎƛƱȅΣ 

przekonaniŜ ƻ ǿƛťƪǎȊŜƧ 
ŀǘǊŀƪŎȅƧƴƻǏŎƛ ƳƱƻŘǎȊȅŎƘ 
ƪŀƴŘȅŘŀǘƽǿ ƴŀ Ǌȅƴƪǳ ǇǊŀŎȅ 

5ǳȍŜ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŜ 
zawodowe 

 
 ½ƴŀŎȊƴŜ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŜ 

ȍȅŎƛƻǿŜ 

 
 Zatrudnienie w jednym 

miejscu pracy przez 
ŘƱǳȍǎȊȅ ƻƪǊŜǎ ŀƪǘȅǿƴƻǏŎƛ 
zawodowej, co skutkuje 
ǿȊǊƻǎǘŜƳ ǿƛŀǊȅƎƻŘƴƻǏŎƛ 
pracownika όŘƱǳƎƛ ǎǘŀȍ 
ǇǊŀŎȅύ ƛ ǏǿƛŀŘŎȊȅ 

o ƭƻƧŀƭƴƻǏŎƛ ǿȊƎƭťŘŜƳ 
pracodawcy 

²¸Y{½¢!_/9bL9 
.Ǌŀƪ ǘȅǘǳƱƽǿ ƴŀǳƪƻǿȅŎƘ 

i zawodowych (niski poziom 
ǿȅƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀύ 

 

KWALIFIKACJE, 
KOMPETENCJE 

bƛŜȊƴŀƧƻƳƻǏŏ ƧťȊȅƪƽǿ 
obcych 

²ȅȍǎȊŜ ƪǿŀƭƛŦƛƪŀŎƧŜ 
zawodowe 

(w ǇƻǊƽǿƴŀƴƛǳ Řƻ 
ƳƱƻŘǎȊȅŎƘ ƪŀƴŘȅŘŀǘƽǿύ 

 
.Ǌŀƪ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ƻōǎƱǳƎƛ 
ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ ƪƻƳǇǳǘŜǊƻǿȅŎƘ 

 

 
{ǘǊŀŎƘ ǇǊȊŜŘ ƪƻƴƛŜŎȊƴƻǏŎƛŊ 
ǇǊȊŜƪǿŀƭƛŦƛƪƻǿŀƴƛŀ ǎƛťΣ 
ǘǊǳŘƴƻǏŎƛ ǿ ȊŘƻōȅǿŀƴƛǳ 

nowych kwalifikacji 

 

CZYNNIKI 
PSYCHOLOGICZNE 

Czynniki psychologiczne 
ƻƎǊŀƴƛŎȊŀƧŊŎŜ ŀǘǊŀƪŎȅƧƴƻǏŏ 

tǊȊȅǿƛŊȊŀƴƛŜ ƛ ǎȊŀŎǳƴŜƪ 
do pracy 
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na rynku pracy (strach, 
ƴƛŜǇŜǿƴƻǏŏύ 

 
.Ǌŀƪ ŘŜǘŜǊƳƛƴŀŎƧƛΣ ŎƘťŎƛ 
ǇƻǏǿƛťŎŜƴƛŀ ǎƛťΣ 

dostosowania do nowych 
ǿŀǊǳƴƪƽǿ 

{ƻƭƛŘƴƻǏŏΣ ǎǳƳƛŜƴƴƻǏŏ 

 
bƛŜǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ ǊŀŘȊŜƴƛŀ 
ǎƻōƛŜ ȊŜ ǎǘǊŜǎŜƳ όȊǿƱŀǎȊŎȊŀ 
ƳťȍŎȊȅȋƴƛ ȋƭŜ ȊƴƻǎȊŊ ōǊŀƪ 

pracy) 

 

th59W|/L9 5h 
PRACY 

StracƘ ǇǊȊŜŘ ǇƻǊŀȍƪŊ όǳǘǊŀǘŊ 
ǇǊŀŎȅΣ ǊŜŘǳƪŎƧŊ Ŝǘŀǘƽǿύ 

Potrzeba znalezienia 
ǎǘŀōƛƭƴȅŎƘ ǿŀǊǳƴƪƽǿ 
ǇǊŀŎȅΣ ƪǘƽǊŀ ǇǊȊŜƪƱŀŘŀ ǎƛť 
ƴŀ ƭƻƧŀƭƴƻǏŏ ǿƻōŜŎ 

pracodawcy 

 
Niski poziom konformizmu, 

niechťŏ ǿƻōŜŎ 
ǇƻŘǇƻǊȊŊŘƪƻǿŀƴƛŀ ǎƛť 

i ƪƻƴƛŜŎȊƴƻǏŎƛ ǇƻǏǿƛťŎŜƵ 

Silna identyfikacja 
z miejscem pracy 

 
Brak przystosowania do 
ǿŀǊǳƴƪƽǿ ƻōŜŎƴŜƎƻ 

systemu gospodarczego 
(takich jak walka 

z ƪƻƴƪǳǊŜƴŎȅƧƴƻǏŎƛŊΣ 
ŀƪǳƳǳƭŀŎƧŀ ƪŀǇƛǘŀƱǳΣ ǇƻƎƻƵ 

Ȋŀ ƪŀǊƛŜǊŊύ 

Znaczna dyscyplina pracy 

ah.L[bh|0 
bƛǎƪŀ ƳƻōƛƭƴƻǏŏΣ ƴƛŜǿƛŜƭka 
ƎƻǘƻǿƻǏŏ Řƻ ǇǊȊŜǇǊƻǿŀŘȊƪƛ 

w celu poŘƧťŎƛŀ ǇǊŀŎȅ 

²ȅǎƻƪŀ ŘȅǎǇƻȊȅŎȅƧƴƻǏŏ 

MOTYWACJA DO 
PRACY 

Dominacja motywacji 
negatywnej przy 

poszukiwaniu pracy ς ŎƘťŏ 
Ƨŀƪ ƴŀƧǎȊȅōǎȊŜƎƻ ǇǊȊŜƧǏŎƛŀ ƴŀ 

ŜƳŜǊȅǘǳǊť 

 

ZDROWIE 
½Ʊȅ ǎǘŀƴ ȊŘǊƻǿƛŀ ƛ ȊǿƛŊȊŀƴŀ 

z ǘȅƳ ƪƻƴƛŜŎȊƴƻǏŏ 
ƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŀ Ȋ ǳǊƭƻǇƽǿ 

zdrowotnych 

 

 
MniejsȊŀ ŀǘǊŀƪŎȅƧƴƻǏŏ 
ŦƛȊȅŎȊƴŀΣ ƻƎǊŀƴƛŎȊŀƧŊŎŊ 
ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛ ȊŀǘǊǳŘƴƛŜƴƛŀ 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne. 
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Tabela 5. Sğabe i mocne strony os·b 50+ zdaniem bezrobotnych 50+. 

 
{ƱŀōŜ ǎǘǊƻƴȅ Mocne strony 

5h|²L!5/½9bL9 
 5ǳȍŜ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŜ 

zawodowe 

CECHY, 
¦aL9WB¢bh|/L 
I KWALIFIKACJE 

Brak ȊƴŀƧƻƳƻǏŎƛ ƻōǎƱǳƎƛ 
komputera i nowoczesnych 

technologii 

/Ƙťŏ ȊŘƻōȅŎƛŀ ƴƻǿȅŎƘ 
ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ 

 
bƛŜǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ 

wykorzystywania internetu 
w celu poszukiwania 

informacji 

tǳƴƪǘǳŀƭƴƻǏŏ 

 
.Ǌŀƪ ȊƴŀƧƻƳƻǏŎƛ ƧťȊȅƪƽǿ 

obcych 
TŜǊƳƛƴƻǿƻǏŏ 

 
.Ǌŀƪ ƪǿŀƭƛŦƛƪŀŎƧƛΣ ƪǘƽǊŜ 
ƻŘǇƻǿƛŀŘŀƱȅōȅ ǇƻǘǊȊŜōƻƳ 

rynku pracy 

5ǳȍŜ ǇƻŎȊǳŎƛŜ 
ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛŀƭƴƻǏŎƛ Ȋŀ 
ǿȅƪƻƴȅǿŀƴŊ ǇǊŀŎť 

 
 5ǳȍŀ ŘȅǎǇƻȊȅŎȅƧƴƻǏŏ 

 
 Wysoka motywacja do 

pracy 

 
 !ǎŜǊǘȅǿƴƻǏŏ 

 
 ¦ƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ ǇǊŀŎȅ 

w zespole 

POSZUKIWANIE 
PRACY 

Brak wiary w ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ 
znalezienia pracy 

aŀƱŜ ƻŎȊŜƪƛǿŀƴƛŀ 
ǿȊƎƭťŘŜƳ poszukiwanej 
ǇǊŀŎȅ όȊǿƛŊȊŀƴŜ 

z ƎƻǘƻǿƻǏŎƛŊ ǇǊŀŎȅ Ȋŀ 
mniejsze wynagrodzenie 
ƭǳō ƴŀ ƴƛȍǎȊȅƳ ǎǘŀƴƻǿƛǎƪǳΣ 

ƴƛȍ ŘƻǘȅŎƘŎȊŀǎύ 

 
.Ǌŀƪ ȊƴŀƧƻƳƻǏŎƛ ǘŜŎƘƴƛƪ ƛ 
ǎǇƻǎƻōƽǿ ǇƻǎȊǳƪƛǿŀƴƛŀ 

pracy 

/Ƙťŏ ǇǊȊŜƪǿŀƭƛŦƛƪƻǿŀƴƛŀ 
ǎƛť ŎŜƭŜƳ ȊǿƛťƪǎȊŜƴƛŀ 
szans na znalezienie 

zatrudnienia. 

 
.Ǌŀƪ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ 
autoprezentacji 

 

 
bƛŜǿƛŜƭƪŀ ƎƻǘƻǿƻǏŏ Řƻ 

zatrudnienia w oparciu o 
umowy cywilno-prawne i 

elastyczny czas pracy 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne. 
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W kontekŜcie najbardziej skutecznych metod i narzňdzi 

aktywizacji bezrobotnych 50+, naleŨy wskazaĺ na duŨŃ zbieŨnoŜĺ 

opinii bezrobotnych z ocenami formuğowanymi przez przedstawicieli 

powiatowych urzňd·w pracy. Za najbardziej skuteczne instrumenty 

osoby 50+ uznawağy staŨe, za najmniej skuteczne ï szkolenia 

grupowe. Ponadto badani zostali zapytani o ocenň skutecznoŜci 

indywidualnych plan·w dziağania, kt·rymi objňte sŃ osoby 

dğugotrwale bezrobotne, a takŨe osoby po 50 roku Ũycia. Jak siň 

okazuje, wiňkszoŜĺ z nich ocenia je negatywnie. Problemem jest 

gğ·wnie to, Ũe w obecnych warunkach funkcjonowania urzňd·w 

pracy, a takŨe sytuacji na rynku pracy nie ma wiňkszych szans na ich 

realizacjň. Indywidualne plany dziağania nie sŃ skuteczne chociaŨby 

ze wzglňdu na zbyt duŨŃ liczbň os·b nimi objňtych, w stosunku do 

liczby pracownik·w urzňd·w pracy. Aktualnie oferowane formy 

pomocy przez powiatowe urzňdy pracy dla bezrobotnych 50+ sŃ 

niewystarczajŃce, bezrobotni wskazujŃ na koniecznoŜĺ zmian 

podejmowanych dziağaŒ na bardziej skuteczne, dğugofalowe i prowadzŃce w 

ostatecznoŜci do szybkiego zdobycia pracy. Najczňstsza forma kontaktu 

z doradcŃ (kontakt telefoniczny lub spotkania raz lub dwa razy na kilka 

miesiňcy) takŨe nie sprzyja zmotywowaniu uczestnik·w do szukania 

zatrudnienia i efektywnej pracy nad sobŃ. Natomiast metody aktywizacji 

zawodowej, kt·re sŃ kr·tkotrwağe i czňsto pozbawione indywidualnego 

charakteru, nie przekğadajŃ siň na efektywnoŜĺ zatrudnieniowŃ w kr·tkim 

okresie czasu. Potrzeba bardziej pogğňbionej i zindywidualizowanej oferty 

wsparcia bezrobotnych 50+ wynika z ich sytuacji spoğecznej, kt·rŃ takŨe 

moŨna opisaĺ w wymiarze sğabych i mocnych stron determinujŃcych 

potencjağ tej kategorii bezrobotnych. Opis ten, bňdŃcy efektem 

przeprowadzonych w ramach projektu ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň 

os·b 50+ò badaŒ zostağ zawarty w poniŨszej tabeli. 
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Tabela 6. Sğabe i mocne strony os·b 50+ w przestrzeni spoğecznej 

{ƱŀōŜ ǎǘǊƻƴȅ Mocne strony 

½ƴŀŎȊƴŀ ǎƪƱƻƴƴƻǏŏ Řƻ ƴŀƱƻƎƽǿ 
i ǳȊŀƭŜȍƴƛŜƵ 

.Ǌŀƪ ȊƻōƻǿƛŊȊŀƵ ŦƛƴŀƴǎƻǿŀƴȅŎƘ 
(kredyty, inwestycje) 

Brak kontaktu z rynkiem pracy 
ǎƪǳǘƪǳƧŊŎȅ ǎǘŀƴŀƳƛ ŘŜǇǊŜǎȅƧƴȅƳƛ 

Mniejsze potrzeby finansowe 
ǿȅƴƛƪŀƧŊŎŜ Ȋ ǳǎǘŀōƛƭƛȊƻǿŀƴŜƧ ǎȅǘǳŀŎƧƛ 

rodzinnej i mieszkaniowej 

bƛŜŎƘťŏ Řƻ ȊŀƎƻǎǇƻŘŀǊƻǿŀƴƛŀ ǿƻƭƴŜƎƻ 
czasu, zmiany obecnej sytuacji 

½ƴŀŎȊƴŀ ƛƭƻǏŏ ŎȊŀǎǳ ǿƻƭƴŜƎƻ Řƻ 
zagospodarowania 

MƴƛŜƧǎȊŀ ƳƻōƛƭƴƻǏŏΣ ƴƛŜŎƘťŏ Řƻ 
ǇƻǏǿƛťŎŜƵ 

aƻȍƭƛǿƻǏŏ ǿǎǇƻƳŀƎŀƴƛŀ ŎȊƱƻƴƪƽǿ 
ǊƻŘȊƛƴȅ όǇƻǇǊȊŜȊ ƻǇƛŜƪť ƴŀŘ ǿƴǳƪŀƳƛΣ 

pomoc w gospodarstwie) 

bƛǎƪŀ ǎŀƳƻƻŎŜƴŀΣ ōǊŀƪ ǿƛŀǊȅ ǿŜ ǿƱŀǎƴŜ 
ǎƛƱȅ 

Szacunek Řƻ ǇƻŘǎǘŀǿƻǿȅŎƘ ǿŀǊǘƻǏŎƛ 
(w tym szacunek do pracy) 

²ȅǳŎȊƻƴŀ ōŜȊǊŀŘƴƻǏŏ 5ǳȍŜ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŜ ȍȅŎƛƻǿŜ 

bƛŜǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ ǊŀŘȊŜƴƛŀ ǎƻōƛŜ ȊŜ 
stresem 

 

²ȅǎƻƪƛ ǇƻȊƛƻƳ ǊƻǎȊŎȊŜƴƛƻǿƻǏŎƛ ǿƻōŜŎ 
instytucji publicznych 

 

ťr·dğo: opracowanie wğasne. 

0ÏÄÓÕÍÏ×ÁÎÉÅȢ 3ÚÁÎÓÅ É ÐÅÒÓÐÅËÔÙ×Ù ÏÓĕÂ υπϹ ÎÁ 
regionalnym rynku pracy  

W poszukiwaniu odpowiedzi na pytanie o wykorzystanie potencjağu os·b 

50+ na regionalnym rynku pracy naleŨy nie tylko okreŜliĺ mocne strony tej 

kategorii os·b, ale takŨe zdiagnozowaĺ potrzeby pracodawc·w, kt·rzy majŃ 

aktualnie najwiňksze potrzeby zatrudnieniowe. Jak wskazujŃ dane gromadzone 

na podstawie ofert pracy zgğaszanych do powiatowych urzňd·w pracy oraz 

badania pracodawc·w przeprowadzone w ostatnim czasie na terenie 

wojew·dztwa zachodniopomorskiego, najwiňksze i niezaspokojone potrzeby 

zatrudnieniowe majŃ firmy rzemieŜlnicze
17

. W wiňkszoŜci zawod·w 

rzemieŜlniczych, na kt·re wystňpuje znaczne zapotrzebowanie na regionalnym 

rynku pracy wiek i staŨ pracy stanowiŃ znacznŃ wartoŜĺ, poniewaŨ bardzo 

czňsto cechy te ğŃczŃ siň takŨe z bogatym doŜwiadczeniem zawodowym, 

praktycznymi umiejňtnoŜciami, solidnoŜciŃ oraz rzetelnoŜciŃ i sumiennoŜciŃ. 

                                                      
17

 K. Bondyra, H. Dolata, D. Postaremczak (red.), E-podrňczniki w szkolnictwie 

zawodowym. Luka w systemie edukacji, PoznaŒ 2012; K. Bondyra, 

D. Postaremczak, A. świdurska, M. Wojtkowiak (red.), Platforma ksztağcenia 

zawodowego, PoznaŒ 2012. 
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Jak wykazano w przedmiotowym artykule, cechy te w najwiňkszym stopniu 

charakteryzujŃ osoby 50+. NaleŨy takŨe zauwaŨyĺ, Ũe pracodawcy bardzo 

czňsto zwracajŃ uwagň na nieadekwatne do potrzeb rynku pracy i niewğaŜciwe 

przygotowanie absolwent·w szk·ğ zawodowych, co otwiera szanse dla 

pokolenia starszych pracownik·w, kt·rzy w powszechnej opinii sŃ oceniani pod 

tym wzglňdem korzystniej przez pracodawc·w (mimo pewnych deficyt·w, 

kt·re sŃ do nadrobienia dziňki kursom i szkoleniom lub teŨ poprzez 

przygotowanie pracownika juŨ w miejscu pracy, co w pewnym stopniu 

tğumaczy np. stosunkowo wysokŃ efektywnoŜĺ zatrudnieniowŃ staŨy wŜr·d 

os·b 50+).  

Jak wynika z wielu przytoczonych danych, wypadniňcie z rynku pracy dla 

os·b 50+ stanowi wiňksze niŨ w innych grupach wiekowych zagroŨenie 

dğugotrwağym bezrobociem i wykluczeniem spoğecznym. Z drugiej strony, 

w kontekŜcie potrzeb i oczekiwaŒ tej grupy (stabilna praca, umowa na czas 

nieokreŜlony nawet kosztem niŨszego wynagrodzenia) konieczna jest szeroko 

zakrojona kampania spoğeczno-informacyjna promujŃca ideň flexicurity
18

. 

Koncepcja flexicurity zakğadajŃca poğŃczenie bezpieczeŒstwa i elastycznoŜci 

zatrudnienia stanowi odpowiedŦ na nieprzewidywalne i dynamiczne zmiany na 

rynku pracy, kt·re wpğywajŃ na niestabilnoŜĺ zatrudnienia. StŃd teŨ rzetelna 

informacja i promocja na temat zalet elastycznych form zatrudnienia, czasu 

i organizacji pracy oraz ksztağcenia ustawicznego stanowi kluczowy element 

polityki rynku pracy, kt·ra pozwoli zachowaĺ aktywnoŜĺ zawodowŃ os·b 50+. 

Kolejnym elementem polityki rynku pracy, kt·rego wpğyw na bezrobocie 

wŜr·d os·b 50+ naleŨy wnikliwie przeanalizowaĺ, jest kwestia zmiany 

przepis·w prawnych Niekt·re z nich paradoksalnie mogŃ wpğywaĺ bowiem na 

pogorszenie sytuacji tej kategorii na rynku pracy. Tzw. okres ochronny
19

 wbrew 

intencjom ustawodawcy moŨe byĺ czynnikiem, kt·ry wpğywa na wiňksze 

bezrobocie w tej kategorii wiekowej i potwierdza negatywne stereotypy 

                                                      
18

 Flexicurity stanowi pr·bň efektywnego i optymalnego poğŃczenia elastycznoŜci 

(flexibility) rynku pracy i ochrony socjalnej (social security) pracownik·w i 

bezrobotnych. WaŨnym jej elementem jest r·wnieŨ zagwarantowanie moŨliwoŜci 

godzenia aktywnoŜci zawodowej z Ũyciem rodzinnym (combination security lub 

work-care combination); Por. W. van Oorschot, Flexible work and flexicurity 

policies in the Netherlands. Trends and experiences, ,,Transfer" 2004, vol. 10, nr 2. 

Za: M. Rymsza, W poszukiwaniu r·wnowagi miňdzy elastycznoŜciŃ rynku pracy i 

bezpieczeŒstwem socjalnym. Polska w drodze do flexicurity?; w: M. Rymsza [red.] 

Elastyczny rynek pracy i bezpieczeŒstwo socjalne. Flexicurity po polsku? 
19

 Zgodnie z art. 39 Kodeksu Pracy, pracodawca nie moŨe wypowiedzieĺ umowy 

o pracň pracownikowi, kt·remu brakuje nie wiňcej niŨ 4 lata do osiŃgniňcia wieku 

emerytalnego, jeŨeli okres zatrudnienia w firmie umoŨliwia mu uzyskanie prawa do 

emerytury wraz z osiŃgniňciem tego wieku. 
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o osobach 50+. RozwiŃzanie to, choĺ w swoich zağoŨeniach pozwala na 

wydğuŨenie aktywnoŜci zawodowej os·b 50+, jest czňsto krytykowane przez 

pracodawc·w, poniewaŨ ogranicza przyjmowanie do pracy os·b w starszym 

wieku
20

. 

W ramach rekomendacji dotyczŃcych aktywizacji spoğecznej i zawodowej 

os·b 50+, naleŨy wskazaĺ takŨe na potrzebň integracji instytucji rynku pracy 

i pomocy spoğecznej oraz ich Ŝcisğej wsp·ğpracy. Pozwoli to przeciwdziağaĺ 

patologicznym sytuacjom, w kt·rych osobie 50+ o wiele bardziej opğaca siň byĺ 

nieaktywnŃ zawodowo, mimo Ũe zar·wno kwalifikacje, jak i stan zdrowia 

umoŨliwiajŃ podjňcie zatrudnienia. W tym kontekŜcie niezbňdna jest takŨe 

reforma systemu ŜwiadczeŒ socjalnych i zasiğk·w dla bezrobotnych oraz 

indywidualizacja kryteri·w przyznania pomocy przez powiŃzanie ich 

z instrumentami aktywnego przeciwdziağania bezrobociu
21

. Zatrzymanie na 

rynku pracy wiňkszej liczby pracownik·w, a co za tym idzie zwiňkszenie 

wskaŦnika zatrudnienia, wymaga zatem nie tylko aktywniejszej polityki 

zatrudnienia, ale takŨe unowoczeŜnienia system·w zabezpieczenia 

spoğecznego
22

.  

W kontekŜcie krytykowanych przez pracodawc·w i bezrobotnych dziağaŒ 

realizowanych przez publiczne sğuŨby zatrudnienia, w wiňkszym niŨ dotychczas 

stopniu naleŨy skoncentrowaĺ siň na instrumentach o najwyŨszej efektywnoŜci 

zatrudnieniowej. W odniesieniu do os·b 50+ nieodğŃcznym elementem 

wsparcia powinna byĺ takŨe pogğňbiona pomoc psychologiczna i wsparcie 

indywidualne (konsultacje z psychologami, indywidualne plany dziağania, ale 

realizowane w znacznie rzetelniejszym stopniu niŨ dotychczas). InteresujŃce 

perspektywy i szanse na podniesienie efektywnoŜci dziağaŒ aktywizacyjnych 

wŜr·d bezrobotnych 50+ dajŃ takie innowacyjne instrumenty wsparcia, jak 

jobcoaching
23

 czy EEG biofeedback, kt·re powinny doczekaĺ siň 

                                                      
20

 Czarna lista barier dla rozwoju przedsiňbiorczoŜci, Lewiatan, Warszawa 2012. 
21

 M. WoŦniak, Alternatywna droga reintegracji dğugotrwale bezrobotnych, 

Polityka Spoğeczna, IPiSS,  10/2011. 
22

 M. Sulmicka, Priorytety i cele rozwojowe UE do roku 2020 w kontekŜcie 

aktualizacji Ŝredniookresowej strategii rozwoju kraju, SGH, Warszawa 2011. 
23

 ĂJobcoaching jest jednŃ z metod coachingu. Gğ·wnym zadaniem job coachingu 

jest pomoc jednostkom w dostosowaniu siň do Ŝrodowiska pracy, udzielenie 

wsparcia w trakcie przyswajania umiejňtnoŜci niezbňdnych do podjňcia konkretnej 

pracy, a takŨe motywowanie, udzielenie pomocy i porady w sytuacji, gdy jednostka 

wykazuje chňĺ dokonania zmian w Ũyciu. Metoda job coaching bierze pod uwagň 

wszelkie indywidualne kwestie zwiŃzane z osobŃ, takie jak: jej zachowania i 

przekonania, a przede wszystkim istotne czynniki Ŝrodowiskowe oraz indywidualne 

umiejňtnoŜci jednostki. Dziňki temu znacznie ğatwiej udzieliĺ wsparcia i pomocy 

osobie nieprzystosowanej w pr·bie zaadaptowania siň w Ŝrodowisku pracyò. Por. 

RozwiŃzania job coaching i ich efektywnoŜĺ w Europie i USA, oraz Raport koŒcowy 
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implementacji w polityce rynku pracy na poziomie powiatowych urzňd·w 

pracy. NaleŨy mieĺ jednak takŨe na uwadze, Ũe obecne rozwiŃzania i przepisy 

prawne, w ramach kt·rych poruszajŃ siň publiczne sğuŨby zatrudnienia 

ograniczajŃ zakres i moŨliwoŜci wdraŨania nowych, innowacyjnych rozwiŃzaŒ, 

kt·re mogğyby polepszyĺ sytuacjň bezrobotnych 50+ na rynku pracy. 

W kontekŜcie innych ograniczeŒ, kt·re wpğywajŃ na trudnoŜci 

w aktywizacji os·b 50+ przez publiczne sğuŨby zatrudnienia naleŨy wskazaĺ 

takŨe na grupowe spotkania os·b bezrobotnych z doradcŃ, co nie sprzyja 

otwartoŜci, zaufaniu i poznaniu swoich sğabych i mocnych stron oraz 

szczeg·ğowej analizie danych o predyspozycjach zawodowych beneficjenta. 

MoŨna m·wiĺ takŨe o braku odpowiedniej liczby kurs·w podnoszŃcych 

samoocenň os·b bezrobotnych, kt·re wpğywajŃ motywujŃco na konkretne 

plany powrotu na rynek pracy i wzmacniajŃ psychicznie poczucie wğasnej 

wartoŜci os·b pozostajŃcych bez zatrudnienia.  

WyŨej wymienione ograniczenia i problemy majŃ swoje konsekwencje, 

kt·re moŨna odnieŜĺ do dw·ch podstawowych wymiar·w: 

Á spoğecznego, z kt·rym wiŃŨe siň m.in.: 

¶ izolacja bezrobotnych 50+ oraz pogğňbienie i utrwalenie 

stereotyp·w dotyczŃcych tej grupy os·b, prowadzŃce do 

wykluczenia z aktywnoŜci spoğecznej i zawodowej oraz 

negatywnych postaw ze strony pracodawc·w i pracownik·w 

urzňd·w pracy, 

¶ zagroŨenie przekazywaniem negatywnych wzor·w (brak 

zatrudnienia) kolejnym pokoleniem ï jeŜli rodzic jest dğugotrwale 

bezrobotnym, to duŨe prawdopodobieŒstwo, Ũe postawy te bňdň 

powielane przez dzieci, 

¶ wzrost wydatk·w publicznych na pomoc bezrobotnym oraz walkň 

z marginalizacjŃ i wykluczeniem spoğecznym, 

¶ wzrost bezrobocia, 

¶ ograniczenie tempa wzrostu gospodarczego, 

Á indywidualnego, z kt·rym wiŃŨe siň m.in.: 

¶ dalsze obniŨanie poczucia wğasnej wartoŜci i obniŨona samoocena 

osoby bezrobotnej 50+ oraz akceptacja stereotyp·w na wğasny 

temat, jako pracownika gorszego, z niŨszymi kwalifikacjami, 

                                                                                                                            
z badaŒ przeprowadzonych w ramach projektu pt. Job coaching jako narzňdzie 

aktywizujŃce osoby 45+ na terenie wojew·dztwa wielkopolskiego, 

1/POKL/6/D.1.1/10 realizowanego przez Centrum Doradztwa Unijnego i 

Doradztwo Spoğeczne i Gospodarcze  
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¶ pogorszenie jakoŜci Ũycia, zagroŨenie wykluczeniem spoğecznym, 

¶ wzrost biernoŜci zawodowej i niechňĺ do jakiejkolwiek wsp·ğpracy. 

PodsumowujŃc, wŜr·d rekomendacji, kt·re zostağy wypracowane 

w toku badaŒ w ramach Biofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+, na 

szczeg·lnŃ uwagň zasğugujŃ zwğaszcza: 

 
 

 

  

ściŜlejsza wsp·ğpraca publicznych sğuŨb zatrudnienia i wğadz 

publicznych ze Ŝrodowiskiem rzemieŜlniczym majŃca na celu 

przekwalifikowanie lub uzupeğnienie kwalifikacji os·b 50+ w celu 

uzyskania przez nie zatrudnienia w sektorze gospodarki, kt·ry 

zgğasza najwiňksze zapotrzebowanie na wykwalifikowane kadry, 

a jednoczeŜnie poszukuje pracownik·w o cechach, jakie czňsto 

charakteryzujŃ osoby 50+. 

Podniesienie poziomu kompetencji miňkkich wŜr·d 

pracownik·w i os·b bezrobotnych w wieku 50+ poprzez bardziej 

zindywidualizowane wsparcie (np. pomoc psychologicznŃ) oraz 

implementacjň innowacyjnych rozwiŃzaŒ (np. jobcoaching, 

biofeedback) w dziağaniach publicznych sğuŨb zatrudnienia. 

Zmiana postrzegania wizerunku os·b 50+ na rynku pracy 

poprzez  wsparcie spoğeczne, dziağania szkoleniowe i kampanie 

promujŃce, podkreŜlajŃce dobre praktyki w tym zakresie i zalety 

pracownik·w 50+. 

Dziağania i kampanie spoğeczno-informacyjne promujŃce ideň 

flexicurity w kontekŜcie zalet elastycznych form zatrudnienia oraz 

ksztağcenia ustawicznego wŜr·d os·b 50+. 

Reforma systemu ŜwiadczeŒ socjalnych i zasiğk·w dla 

bezrobotnych oraz indywidualizacja kryteri·w przyznania pomocy 

przy powiŃzaniu ich z instrumentami aktywnego przeciwdziağania 

bezrobociu. Integracja instytucji rynku pracy i pomocy spoğecznej. 
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Igor Kozak 

Biofeedback ɀ ÏÐÉÓ ÍÅÔÏÄÙȟ ÐÒÚÙËčÁÄÙ ÚÁÓÔÏÓÏ×Áď 

Wprowadzenie  

PoŜr·d ofert terapeutycznych w ostatnich latach coraz czňŜciej 

znajdujemy terapiň biofeedback. Metoda ta, znana przede wszystkim 

w systemie EEG biofeedback, jest rekomendowana jako szczeg·lnie 

skuteczna przy przezwyciňŨaniu trudnoŜci z koncentracjŃ uwagi. Jest 

rozpowszechniana w kontekŜcie coraz czňŜciej diagnozowanego w Polsce 

Zespoğu ZaburzeŒ Uwagi z NadruchliwoŜciŃ, czyli ADHD. Wspomina siň 

o jej skutecznoŜci takŨe w przypadku pomocy dzieciom i mğodzieŨy ze 

specyficznymi trudnoŜciami w uczeniu siň, przede wszystkim z dysleksjŃ. 

WciŃŨ stawiane sŃ pytania, zar·wno w Ŝrodowisku medycznym, jak 

i zwiŃzanym z edukacjŃ, czy jest to metoda rzeczywiŜcie przynoszŃca 

niezwykğe efekty? Czy w og·le jest ona skuteczna? Czy jest przeznaczona 

dla dzieci i mğodzieŨy, a przede wszystkim dla tych, u kt·rych 

zdiagnozowano zaburzenia koncentracji uwagi lub specyficzne trudnoŜci 

w uczeniu siň? Czy mogŃ z niej korzystaĺ doroŜli, a jeŜli tak to w jaki 

spos·b i w jakich sytuacjach? 

W tym artykule spr·bujň udzieliĺ odpowiedzi na te pytania. Odwoğam 

siň do najnowszych polskich opracowaŒ dotyczŃcych metody biofeedback 

oraz fundamentalnego anglojňzycznego opracowania na ten temat autorstwa 

Marka S. Schwartza i Franka Andrasika. WaŨnym Ŧr·dğem sŃ dla mnie 

takŨe doŜwiadczenia naszych poğudniowych sŃsiad·w: Sğowak·w, ale 

przede wszystkim Czech·w, kt·rzy naleŨŃ do europejskich pionier·w 

w zakresie praktycznego i bardzo wszechstronnego stosowania system·w 

biofeedback. Informacjň te czerpiň przede wszystkim od dra Miroslava 

Novotnego, czeskiego psychiatry, specjalisty w zakresie neuroterapii 

i superwizora oraz trenera Instytutu Biofeedback w Pradze. Miağem 

przyjemnoŜĺ uczestniczyĺ w szkoleniach prowadzonych przez niego oraz 

dra JiŚi Tyla, kt·ry jest uznawany za najwiňkszego propagatora metody EEG 

biofeedback w Europie środkowej, a jednoczeŜnie jest tw·rcŃ, wraz z firmŃ 

Alien Hronov, aparatu, kt·ry zostağ skonstruowany na bazie 

diagnostycznego przyrzŃdu EEG
1
. Wspomniane publikacje oraz szkolenia 

sŃ fundamentem, na kt·rym budujň moje osobiste doŜwiadczenie 

neuroterapeuty od 2008 roku uczestniczŃc takŨe w superwizjach 

                                                      
1
 M. NovotnĨ, EEG biofeedback (neurofeedback), niepublikowane materiağy 

szkoleniowe. 
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terapeutycznych oraz wykorzystujŃc systemy biofeedback jako istotny 

element warsztatu pracy psychologa klinicznego w Spoğecznej Szkole 

Podstawowej i Spoğecznym Gimnazjum nr 1 STO w Poznaniu oraz NZOZ 

Katolickim OŜrodku Wychowania i Terapii UzaleŨnieŒ Caritas 

Archidiecezji PoznaŒskiej ĂWierzenicaò. 

Czym jest biofeedback?  

Biofeedback nie jest nowym odkryciem, lecz uniwersalnym 

i naturalnym procesem biologicznym. Nasz m·zg zarzŃdza dynamicznŃ 

strukturŃ, jakŃ jest nasz organizm. Kom·rki nerwowe przekazujŃ informacje 

z m·zgu do kaŨdego zakŃtka ludzkiego ciağa. Przepğyw informacji odbywa 

siň takŨe w drugŃ stronň, czyli z organizmu do m·zgu, co wpğywa na cağy 

system
2
. Ukğad nerwowy korzysta z mechanizmu sprzňŨeŒ zwrotnych (ang. 

feedback) do kontrolowania wielu zmiennych, kt·re skğadajŃ siň na 

funkcjonowanie psychiczne czğowieka, jak np. siğa miňŜni, poğoŨenie 

koŒczyny, czyli ruch, ale takŨe spostrzeganie, mowa oraz proces uczenia 

siň
3
. Prostym przykğadem dziağania biologicznego sprzňŨenia zwrotnego jest 

nauka jazdy na rowerze. Dziecko, kt·re ma 7 lub 8 lat moŨe opanowaĺ jazdň 

na rowerze w okoğo p·ğ godziny. CzynnoŜĺ ta automatyzuje siň i dziecko, 

kt·re nauczyğo siň juŨ jeŦdziĺ na rowerze po dğuŨszej przerwie nie musi 

uczyĺ siň tej umiejňtnoŜci od nowa. To wrodzony biofeedback sprawia, Ũe 

czynnoŜĺ zostaje utrwalona. W wypadku jazdy na rowerze jest to bğňdnik, 

kt·ry jest wypeğniony pğynem znajdujŃcym siň w maleŒkich p·ğokrŃgğych 

kanalikach, kt·re wykrywajŃ ruch naszego ciağa w kaŨdym kierunku. 

Informacje o tym ruchu sŃ bğyskawicznie przesyğane do m·zgu drogŃ 

sğuchowŃ (informacje z naturalnego biofeedbacku sŃ przesyğane zar·wno 

drogŃ wzrokowŃ, sğuchowŃ, a takŨe odczuĺ kinestetycznych). 

Po przyswojeniu tych danych m·zg natychmiast dostosowuje napiňcie 

miňŜni. Robi to znacznie szybciej, niŨ byğyby one przetwarzane Ŝwiadomie. 

W rezultacie dziecko utrzymuje r·wnowagň na rowerze. Tak wiňc podczas 

nauki jazdy na rowerze, ğyŨwach, nartach, ale takŨe podczas nauki jazdy 

samochodem nieodzownym jest dziağanie naszego naturalnego 

biofeedbacku, a wğaŜciwie neurofeedbacku. Biofeedback, czyli biologiczne 

                                                      
2
 M. Thompson, L. Thompson, Neurofeedback. Wprowadzenie do podstawowych 

koncepcji psychofizjologii stosowanej, tğum. W. Grasza i J. Laskowska-Grasza, 

Wydawnictwo Biomed Neurotechnologie, Wrocğaw 2012, s. 35-36. 
3
 J. Czarkowska-Bauch, Wpğyw informacji dotykowych i b·lowych na zachwanie 

ruchowe, w: T. G·rska i inni (red.), M·zg a zachowanie, PWN, Warszawa 2011, 

s. 281; 

A. R. Ğuria, Podstawy neuropsychologii, PaŒstwowe Zakğady Wydawnictw 

Lekarskich, Warszawa 1976, s. 1.  
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sprzňŨenie zwrotne oznacza wiňc dostarczanie osobie informacji zwrotnej 

o procesach zachodzŃcych w jej organizmie
4
. 

Obok naturalnego biofeedbacku, wsp·ğczeŜnie moŨemy stosowaĺ takŨe 

specjalistyczny sprzňt, kt·rego zadaniem jest odzwierciedlanie proces·w 

psychofizjologicznych, z kt·rych osoba nie zdaje sobie sprawy, a kt·re 

moŨna Ŝwiadomie kontrolowaĺ
5
. Tak wiňc dziňki tym urzŃdzeniom 

czğowiek moŨe uczyĺ siň wpğywu na nieuŜwiadamiane do tej pory procesy 

w swoim organizmie, co ma sğuŨyĺ poprawie jakoŜci jego Ũycia i/lub 

przezwyciňŨaniu r·Ũnorodnych dolegliwoŜci natury psychofizjologicznej 

takich jak: wzrost lub spadek ciŜnienia krwi lub b·le wynikajŃce z duŨego 

napiňcia miňŜniowego. Biofeedback staje siň narzňdziem terapeutycznym. 

M·wimy w tym wypadku o biofeedbacku stosowanym, kt·ry definiuje siň 

jako
6
: 

 

                                                      
4
 M. Thompson, L. Thomson, Neurofeedback, dz. cyt., s. 35-37. 

5
 Ibidem, s. 35. 

6
 Cyt.  N.M. Schwartz, M.S. Schwartz, F. Andrasik, Definitions of Biofeedback 

and Applied Psychophysiology. w: M.S. Schwartz, F. Andrasik (red.), Biofeedback.  

A Practitionerôs Guide, The Guilford Press, New York, London 2003, s. 35 

(definicja w tğumaczeniu autora artykuğu). 

Grupň oddziağywaŒ terapeutycznych wykorzystujŃcych 

narzňdzia elektroniczne lub elektromechaniczne do dokğadnego 

pomiaru proces·w fizjologicznych, w celu przekazania 

pacjentowi i jego terapeucie informacji zwrotnych, kt·re majŃ 

sğuŨyĺ wzrostowi ŜwiadomoŜci wğasnej aktywnoŜci nerwowo-

miňŜniowej i aktywnoŜci ukğadu autonomicznego, zar·wno 

normalnej, jak i odbiegajŃcej od normy, co dokonuje siň w formie 

analogowych lub binarnych sğuchowych i/lub optycznych 

sygnağ·w zwrotnych. Przeprowadzony profesjonalnie biofeedback 

ma pom·c pacjentowi rozwinŃĺ wiňkszŃ ŜwiadomoŜĺ i kontrolň 

nad procesami fizjologicznymi, kt·re normalnie sŃ poza 

ŜwiadomoŜciŃ i poza kontrolŃ. Dziňki uzyskaniu kontroli 

zewnňtrznego sygnağu, a nastňpnie dziňki procesom poznawczym, 

doŜwiadczeniu, lub wskaz·wkom terapeuty, powinno dojŜĺ do 

zatrzymaĺ lub zmniejszenia intensywnoŜci objaw·w. 
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Dziňki aparaturze i nowym moŨliwoŜciom wykorzystania 

biologicznego sprzňŨenia zwrotnego rozwija siň na pograniczu psychologii 

i fizjologii kolejna dyscyplina wiedzy i umiejňtnoŜci, nazywana 

psychofizjologiŃ stosowanŃ. Wedğug Marka Schwartza jest to dyscyplina 

naukowa, kt·rej celem jest zrozumienie oraz modyfikowanie wzajemnych 

zaleŨnoŜci pomiňdzy zachowaniem oraz fizjologicznym funkcjonowaniem 

przy uŨyciu r·Ũnych metod obejmujŃcych takŨe nieinwazyjne metody 

pomiaru fizjologicznego
7
. 

W ramach psychofizjologii stosowanej biofeedback jako metoda 

zajmuje bardzo waŨne miejsce, zar·wno jako narzňdzie diagnostyczne, ale 

przede wszystkim jako forma terapii. Jak zostağo powiedziane 

psychofizjologia stosowana odnosi siň do funkcjonowania fizjologicznego 

czğowieka, kt·re jest diagnozowane na podstawie dokğadnego pomiaru 

zmian czynnoŜci miňŜni szkieletowych, fizjologii ukğadu autonomicznego, 

pomiaru oddechu, aktywnoŜci biochemicznej lub elektroencefalograficznej 

zar·wno prawidğowej jak i nieprawidğowej. Nastňpnie podejmowane mogŃ 

byĺ procedury terapeutyczne z wykorzystaniem r·Ũnych system·w 

biofeedback monitorujŃcych oddech, napiňcie miňŜniowe, fale m·zgowe 

i przekazujŃcych informacjň zwrotnŃ o moŨliwoŜci Ŝwiadomego wpğywu na 

te procesy, kt·re przebiegajŃ w spos·b nieprawidğowy lub niewystarczajŃco 

efektywny (jak np. w przypadku radzenia sobie z objawami fizjologicznymi 

stresu). Terapii, a wğaŜciwie terapiom biofeedback towarzyszŃ takŨe inne 

formy interwencji takie jak: treningi relaksacji, oddychania, terapia 

behawioralno-poznawcza, edukacja pacjenta/klienta, modyfikacja 

zachowaŒ, techniki medytacyjne i wyobraŨeniowe, a nawet hipnoza
8
. 

Dziňki metodzie biofeedbeck moŨe takŨe byĺ sprawdzana skutecznoŜĺ tych 

r·Ũnorodnych form terapii i interwencji. Ma on takŨe znaczenie edukacyjne, 

gdyŨ pacjent monitorujŃc stany fizjologiczne swojego organizmu uczy 

siň swoich reakcji oraz dowiaduje siň jakie czynniki wpğywajŃ na ich 

zmianň. MoŨe wiňc wzbogacaĺ gamň swoich zachowaŒ o nowe, bardziej 

przystosowawcze, co umoŨliwi mu np. szybkŃ redukcjň fizjologicznych 

objaw·w stresu. Biofeedback umoŨliwia takŨe zidentyfikowanie tych 

zachowaŒ, kt·re sŃ nieprzystosowawcze lub wrňcz zagraŨajŃce dla og·lnego 

dobrostanu, a w konsekwencji dla zdrowia. 

                                                      
7
 Cyt. Ibidem, s. 37 (tğumaczenie definicji za R. Kozğowskim) 

8
 Ibidem, s. 27-42. 
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-ÏÄÕčÙ ÂÉÏÆÅÅÄÂÁÃË 

W r·Ũnych formach biofeedbacku wykonuje siň pomiary wartoŜci 

okreŜlajŃcych funkcjonowanie autonomicznego (wsp·ğczulnego oraz 

przywsp·ğczulnego) ukğadu nerwowego. Sğowo autonomiczny moŨna 

powiŃzaĺ ze sğowem automatyczny. Jeszcze kilkadziesiŃt lat temu 

zachodni badacze uwaŨali, iŨ ta czňŜĺ ukğadu nerwowego pozostaje poza 

ŜwiadomŃ kontrolŃ czğowieka. ZawiadujŃc czynnoŜciami organ·w 

wewnňtrznych ma zabezpieczaĺ pracň serca, naczyŒ krwionoŜnych, pğuc, 

ukğadu trawiennego, pňcherza itd. Zachodnia nauka zrobiğa krok 

w pierwszym dziesiňcioleciu XX wieku, kiedy odkryto, Ũe ludzie majŃ 

zdolnoŜĺ do Ŝwiadomego ucznia siň regulacji duŨej czňŜci wğasnej fizjologii. 

Stağo siň jasne, Ũe moŨemy kontrolowaĺ autonomiczne funkcje biologiczne 

takie jak temperatura sk·ry, reakcja elektrodermalna (pocenie siň), rytm 

serca, a takŨe synchronizacja rytmu serca z oddechem, czyli oddechowa 

arytmia zatokowa (ang. RSA ï Respiratory Sinus Arrhytmia). Terminu 

biofeedback uŨywamy r·wnieŨ w odniesieniu do kontroli napiňcia 

miňŜniowego (EMG)
9
. 

Dokonywanie pomiar·w reakcji fizjologicznych autonomicznego 

ukğadu nerwowego oraz napiňcia miňŜni szkieletowych jest moŨliwe dziňki 

odpowiednim moduğom biofeedback takim jak: SC biofeedback 

i Temperature biofeedback, HRV biofeedback, Respiratory biofeedback, 

RSA biofeedback oraz EMG i SEMG biofeedback. W tej czňŜci artykuğu 

kr·tko scharakteryzujň kaŨdy z tych moduğ·w oraz przybliŨň moŨliwoŜci 

jego zastosowania diagnostycznego i terapeutycznego. 

Obwodowa temperatura (Temperature biofeedback)  

Pomiar temperatury obwodowej jest jednym z najprostszych, 

a jednoczeŜnie najbardziej przydatnym pomiarem w biofeedbacku. Dziňki 

zamontowanemu na opuszce mağego palca termistorowi zostaje 

bezpoŜrednio podana informacja o jego temperaturze. Jednak odczyt ten 

przynosi ze sobŃ wiňcej waŨnych danych. Wiadomo, czy czğowiek jest 

w stanie relaksu, czy teŨ napiňcia. U wiňkszoŜci ludzi w stanie relaksu 

temperatura palca wynosi okoğo 34-35хC. Kiedy czğowiek staje siň spiňty 

dochodzi do zwňŨenia Ŝrednicy obwodowych naczyŒ krwionoŜnych, co 

objawia siň jego ochğodzeniem i zauwaŨalnym za poŜrednictwem aparatury 

biofeedback spadkiem temperatury. Pomiar ten jest szczeg·lnie przydatny 

w nauce relaksacji lub do weryfikacji skutecznoŜci r·Ũnych technik 

                                                      
9
 M. Thompson, L. Thompson, Neurofeedbeck, dz. cyt., s. 37. 
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relaksacyjnych. Biofeedback temperatury sk·ry okazağ siň takŨe przydatny 

w zmniejszaniu b·l·w migrenowych
10

. 

PoniŨej znajduje siň przykğadowy ekran z moduğu Temperature 

biofeedback urzŃdzenia Infiniti ProComp5 Thought Technology. W dalszej 

czňŜci artykuğu umieszczam takŨe inne przykğadowe ekrany diagnostyczne 

lub treningowe stanowiŃce oprogramowanie wspomnianego aparatu. 

 

Rysunek 1. Ekran z moduğu Temperature biofeedback urzŃdzenia Infiniti ProComp5 

Thought Technology. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

Reakcja elektrodermalna ɀ EDR (SC biofeedback) 

Reakcja elektrodermalna EDR (ang. Electrodermal Response) jest 

miarŃ przewodnictwa sk·ry (ang. Skin Conduction ï SC). Przewodnictwo 

sk·rne mierzy siň najğatwiej przez umieszczenie elektrod na wewnňtrznej 

powierzchni palca wskazujŃcego i serdecznego, gdzie znajduje siň doŜĺ 

duŨo gruczoğ·w potowych. Palec Ŝrodkowy zapobiega zğŃczeniu siň dw·ch 

elektrod, co mogğoby spowodowaĺ zwarcie. Pomiar dokonany pomiňdzy 

dwoma elektrodami jest wyraŨony w mikrosimensach (ɛS). Jest to pomiar 

odwrotny do pomiaru GSR, czyli mierzonej w ɋ (Om), reakcji sk·rno-

                                                      
10

 Ibidem, s. 260-261 oraz  Ch.J. Peek, A Primer of Biofeedback Instrumentation, 

w: M. S. Schwartz, F. Andrasik (red.), Bifeedback, dz. cyt., s. 46. 
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galwanicznej, wyraŨajŃcej opornoŜĺ sk·ry. Przewodnictwo sk·rne zwiňksza 

siň, gdy otwierajŃ siň gruczoğy potowe. Tak jak w przypadku temperatury 

obwodowej za regulacjň tego procesu odpowiada ukğad wsp·ğczulny. 

WyjŃtkowo duŨe pobudzenie, wyraŨone nadmiernŃ potliwoŜciŃ palc·w, 

moŨe korelowaĺ z niepokojem i napiňciem. UtrzymujŃcy siň, jednostajny, 

na wysokim poziomie pomiar reakcji elektrodermalnej moŨe wskazywaĺ na 

chroniczne napiňcie, nieodreagowanŃ traumň lub wysoki poziom lňku. 

Osoby, u kt·rych diagnozowano ADD (zesp·ğ deficyt·w uwagi) odznaczajŃ 

siň niskim poziomem pobudzenia juŨ w chwilň po rozpoczňciu sesji 

treningowej. Koreluje to z deklarowanym przez nich znudzeniem sesjŃ i 

mağym zainteresowaniem niŃ lub mağym skupieniu siň na niej. Optymalna 

sprawnoŜĺ moŨe byĺ powiŃzana ze wzrostem rytmu serca (ang. harte rate ï 

HR) i przewodnoŜci sk·ry, kt·re wiŃŨŃ siň, jak wskazujŃ badania, z lepszŃ 

uwagŃ i pamiňciŃ kr·tkoterminowŃ
11

. 

 

Rysunek 2. Ekran z moduğu SC biofeedback urzŃdzenia Infiniti ProComp5 Thought 

Technology. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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 M. Thompson, L. Thompson, Neurofeedbeck, dz. cyt., s. 261; oraz  Ch.J. Peek, 

A Primer of Biofeedback Instrumentation, dz. cyt., s. 46-47. 
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Rytm serca HR (HRV biofeedback)  

Pomiaru rytmu serca HR i objňtoŜci krwi BV (ang. blood volume), czyli 

HRV dokonuje siň przy uŨyciu pletysmografu wyposaŨonego w przetwornik 

fotoelektryczny, kt·ry umieszcza siň na kciuku lub innym palcu (zobacz 

rysunek 3). Wzrost tňtna w przypadku stresu zwiŃzanego ze zğoŜciŃ, lňkiem 

lub smutkiem jest wiňkszy niŨ wzrost odnotowany w momencie 

zaskoczenia, szczňŜcia, czy odrazy. W momencie frustracji i reakcji 

obronnej nastňpuje gwağtowny wzrost tňtna, kt·re spada w odpowiedzi na 

reakcjň orientacyjnŃ, przyjňcie bodŦca i otrzymanie nagrody. MoŨna 

spodziewaĺ siň takŨe r·Ũnic pomiňdzy osobowoŜciŃ A i osobowoŜciŃ B. 

Pierwszy z typ·w osobowoŜci charakteryzuje osoby ŨyjŃce pod presjŃ 

czasu, pobudliwe i predysponowane do zachorowania na chorobň wieŒcowŃ 

serca, podczas gdy osobowoŜĺ B odnosi siň do ludzi spokojnych, 

opanowanych i dobrze zorganizowanych
12

. HRV biofeedback ma 

zastosowanie w przypadku terapii zaburzeŒ lňkowych, stabilizacji 

emocjonalnej, a takŨe w przypadku rehabilitacji w chorobach ukğadu 

krŃŨenia. 

 

Rysunek 3. Ekran z moduğu HRV biofeedback urzŃdzenia Infiniti ProComp5 Thought 

Technology. 

 
ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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 M. Thompson, L. Thompson, Neurofeedbeck, dz. cyt., s. 261. 
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Oddychanie (Respiratory biofeedback)  

Trening oddychania jest waŨny w wielu modelach terapeutycznych, 

a takŨe w zwiŃzku z uprawianiem sportu. Z pomocŃ programu treningowego 

wykorzystujŃcego biologiczne sprzňŨenie zwrotne, moŨna nauczyĺ klienta 

gğňbokiego, wolnego oraz miarowego oddychania przeponowego. 

Ksztağtowanie prawidğowych wzorc·w oddechowych jest przydatne 

w procesie terapii dzieci z ADHD, a takŨe w leczeniu zespoğu Tourettôa, 

a nawet w chorobie Parkinsona z dystoniŃ. Pomiar oddechu odbywa siň 

poprzez monitorowanie rozciŃgniňcia przynajmniej jednego paska 

oddechowego (lekkiej opaski zapinanej na rzep). W celu pomiaru oddechu 

piersiowego pasek umieszcza siň wok·ğ klatki piersiowej tuŨ pod pachami. 

JeŜli natomiast pr·bujemy kontrolowaĺ oddech brzuszny, czy teŨ 

ewentualnie uczyĺ klienta oddychania przeponowego, pasek umieszcza siň 

pod klatkŃ piersiowŃ, wok·ğ podbrzusza na wysokoŜci, na kt·rej dochodzi 

do najwiňkszych zmian podczas wdechu i wydechu
13

. 

Rysunek 4. Ekran z moduğu Respiratory biofeedback urzŃdzenia Infiniti ProComp5 

Thought Technology. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

                                                      
13

 Ibidem, s. 261-262. 
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RSA (oddechowa arytmia zatokowa)  

Pomiar RSA dokonuje siň z wykorzystaniem czujnika mierzŃcego rytm 

serca i puls (HRV) oraz z wykorzystaniem opaski oddechowej umieszczonej 

na przeponie. Kiedy pacjent/klient oddycha przeponowo bez wysiğku w 

tempie okoğo 6 oddech·w na minutň, wykres szybkoŜci tňtna przyjmuje 

ksztağt sinusoidalny, co przedstawia zağŃczony obraz. Ksztağt ten koreluje ze 

wzorcem oddychania i nosi nazwň oddechowej arytmii zatokowej
14

. 

Rysunek 5. Wykres badania RSA biofeedback. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

Sednem metody RSA biofeedback jest wyĺwiczenie przez pacjenta 

oddychania przeponowo-relaksacyjnego z wykorzystaniem jako sygnağu 

sprzňŨenia zwrotnego, zmian parametr·w RSA (ang. Respiratory Sinus 

Arrythmia). Oddychanie przeponowo-relaksacyjne polega na jak najlepszym 

wykorzystywaniu przez pacjenta ukğadu oddechowego oraz ukğadu krŃŨenia 

i synchronizacji ich pracy. Podczas czynnoŜci wdechu aktywna jest czňŜĺ 

wsp·ğczulna-pobudzajŃca, co powoduje szybszŃ pracň serca, zwiňkszenie 

dostawy glukozy do miňŜni i m·zgu, rozszerzenie Ŧrenic, rozkurcz miňŜnia 

rzňskowego oka (zwolnienie akomodacji), wydzielanie potu, skurcz miňŜnia 

zwieracza cewki moczowej (trzymanie moczu), wzmaganie skurczu miňŜni 

gğadkich, zwolnienie perystaltyki jelit, podwyŨszenie ciŜnienia tňtniczego 

krwi poprzez zwňŨenie naczyŒ krwionoŜnych, wydzielanie ğez i rozszerzenie 

oskrzeli. Natomiast podczas wydechu moŨemy regulowaĺ procesami, za 

kt·re odpowiada ukğad przywsp·ğczulny, takimi jak: zwňŨenie Ŧrenicy, 

skurcz miňŜnia rzňskowego oka (akomodacja), zwňŨanie oskrzeli, 

rozszerzanie naczyŒ krwionoŜnych, przyspieszanie perystaltyki jelit oraz 

wzrost wydzielania insuliny. Ukğad przywsp·ğczulny odpowiada wiňc za 

hamowanie, a takŨe relaks. Dwa wspomniane podukğady tworzŃ r·wnowagň 

homeostatycznŃ, podczas kt·rej RSA jest najwiňksza. WskaŦnik ten nie jest 
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 Ibidem, s. 262. 
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wiňc stağy i zmienia siň pod wpğywem wielu r·Ũnych czynnik·w. U dziecka 

wskaŦnik RSA jest najwiňkszy, natomiast u os·b w wieku podeszğym 

bardzo niski. RSA obniŨa siň takŨe podczas napiňcia, stresu lub zğego 

samopoczucia. Wraz z jego obniŨeniem zmniejsza siň odpornoŜĺ organizmu. 

Ta szczeg·lna wğaŜciwoŜĺ fizjologiczna stwarza moŨliwoŜĺ, aby przy 

pomocy metody i technologii biofeedback kontrolowaĺ stan swojego 

zdrowia. MoŨna dziňki niej diagnozowaĺ stan zdrowia, zapobiegaĺ 

niekt·rym chorobom, a nawet wspomagaĺ leczenie ich. Na podstawie 

wskaŦnika RSA otrzymamy wiarygodnŃ informacjň o tym, na ile 

harmonijnie wsp·ğpracujŃ ukğady krŃŨenia i oddechowy
15

. 

Elektromiografia (EMG biofeedback)  

Badania wykazujŃ, iŨ rozluŦnianie miňŜni poprawiağo zachowanie 

pacjent·w z ADHD oraz poprawiağo wyniki test·w czytania i test·w 

jňzykowych. Tak wiňc dğugotrwağe napiňcie r·Ũnych partii miňŜni 

przyczynia siň do pogorszenia wynik·w tych test·w oraz przyczynia siň do 

poczucia zmňczenia, a nawet wystŃpienia dolegliwoŜci b·lowych, np. 

napiňciowe b·le gğowy. Odczyty EMG odzwierciedlajŃ depolaryzacjň 

i repolaryzacjň wğ·kien miňŜniowych. Surowy zapis EMG zawiera zar·wno 

dodatnie, jak i ujemne wartoŜci. Jest on zwykle wzmacniany wiňcej niŨ 

1000 razy i przeksztağcany matematycznie w ŜredniŃ kwadratowŃ (RMS), 

kt·ra pozwala oglŃdaĺ EMG w formie sygnağu dodatniego (zobacz obraz 

poniŨej). Normalna czynnoŜĺ miňŜni w stanie spoczynku to zazwyczaj mniej 

niŨ 4 ɛV. DuŨa amplituda RMS wskazuje na napiňcie miňŜniowe
16

. 

Rysunek 6. Wykres badania EMG biofeedback. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

Wykrycie napiňcia miňŜniowego odbywa siň poprzez umieszczenie 

elektrod (+) i (-) w odlegğoŜci 2 cm od siebie r·wnolegle do wğ·kien 

miňŜniowych. TrzeciŃ elektrodň, Ăuziemienieò, umieszcza siň w r·wnej 

odlegğoŜci od elektrod (+) i (-). ĂUziemienieò sğuŨy do elektrycznego 

oczyszczania sygnağu, wğŃczajŃc w to filtrowanie szumu elektrycznego. JeŜli 

chcemy uzyskaĺ og·lny pomiar cağkowitego napiňcia g·rnej czňŜci ciağa, 
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 I. Martynowa, RSA Biofeedback, w: M. Zi·ğkowska (red.), Postňpy 

w neuroterapii, Fundacja ĂPromyk SğoŒcaò, Wrocğaw 2010, s. 49-52. 
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 M. Thompson, L. Thompson, Neurofeedbeck, dz. cyt., s. 263. 
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moŨemy przymocowaĺ elektrody EMG do obu ramion (uziemienie 

umieszczamy powyŨej jednej z elektrod)
17
. PoniŨszy zrzut ekranu 

treningowego ilustruje jeden ze sposob·w podğŃczenia czujnika EMG. 
Rysunek 7. Ekran z moduğu EMG biofeedback urzŃdzenia Infiniti ProComp5 Thought 

Technology. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

Aby klient/pacjent nauczyğ siň samoregulacji miňŜniowej EMG jest 

proszony podczas sesji o kilkakrotne napinanie i rozluŦnianie miňŜni 

poddawanych pomiarowi. Podczas tego ĺwiczenia osoba wykonujŃca 

badanie obserwuje wraz klientem zmiany w zapisie EMG. Nastňpnie klient 

stara siň samoregulowaĺ odczyty poprzez r·Ũnicowanie napiňcia danej 

grupy miňŜniowej i obserwacjň zmian na wskaŦniku. Trening EMG 

biofeedback moŨe byĺ z powodzeniem stosowany w procesie rehabilitacji. 

Znany jest przypadek wykorzystania tej metody przez Bernarda Brookera, 

kt·ry w Zakğadzie Rehabilitacji Miami School of Medicine, pracowağ 

z koncentrujŃcym pianistŃ nad przywr·ceniem funkcji ruchu w obrňbie rŃk, 

po ciňŨkim urazie gğowy, kt·rego pacjent doznağ w wyniku napadu 

rabunkowego. Muzyk po treningu EMG biofeedback byğ w stanie graĺ na 

fortepianie i wystňpowaĺ na scenie, jednak nadal nie potrafiğ zapiŃĺ koszuli. 
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Jest to zwiŃzane z ruchem motorycznym obejmujŃcym innŃ grupň miňŜni 

niŨ podczas gry na fortepianie, kt·ra nie byğa podczas terapii ĺwiczona
18

. 

NEUROFEEDBACK ɀ EEG BIOFEEDBACK 

OddzielnŃ czňŜĺ mojego artykuğu zamierzam poŜwiňciĺ metodzie, czy 

teŨ moduğowi EEG biofeedback. Zasğuguje on na wiňkszŃ uwagň, niŨ 

opisane wczeŜniej formy biofeedbacku, gdyŨ jako najstarsza forma tej 

terapii i doczekağa siň juŨ doŜĺ obszernej weryfikacji swojej skutecznoŜci. 

EEG biofeedback jest takŨe doŜĺ mocno rozpropagowany w Polsce. Jest on 

formŃ neuroterapii i podstawowym moduğem metody neurofeedback.  

Czym jest neuroterapia i neurofeedback?  

JuŨ badania i prace tw·rcy neuropsychologii, czyli Aleksandra Ğurii 

sygnalizowağy, iŨ takŨe m·zg dorosğego jest zdolny do rozwoju i odbudowy 

w przypadku ewentualnej utraty sprawnoŜci w efekcie np. uraz·w
19

. Na 

obecnym etapie badaŒ wiemy juŨ z cağŃ pewnoŜciŃ, iŨ nie tylko m·zg 

mğodego czğowieka jest zdolny do dynamicznego rozwoju, a wrňcz 

przebudowy, czyli plastycznoŜci rozwojowej. Od lat 70. i 80. ubiegğego 

wieku zgromadzono duŨo danych eksperymentalnych oraz klinicznych 

dokumentujŃcych zmiany plastyczne zachodzŃce w m·zgu  po urazach 

m·zgu, czyli udowodniono wystňpowanie takŨe plastycznoŜci 

kompensacyjnej dorosğego m·zgu. Aby przywr·ciĺ Ăuszkodzonemuò 

m·zgowi peğnŃ sprawnoŜĺ naleŨy wszechstronnie go aktywizowaĺ, musi 

przechodziĺ on swoistŃ rehabilitacjň, kt·ra bňdzie siň przyczyniağa do 

tworzenia nowych poğŃczeŒ nerwowych (z ang. sprouting), bňdzie 

uruchamiağa sğabe poğŃczenia nerwowe oraz doprowadzi do zmian 

w oŜrodkach podkorowych zwiŃzanych z czuciem. Naprawa uszkodzonej 

kory odbywa siň przez aktywnoŜĺ funkcjonalnŃ, ale takŨe przez nieustanne 

pobudzanie m·zgu do aktywnoŜci. Przypuszcza siň, iŨ silne pobudzanie 

neuronu (kom·rki nerwowej) prowadzi do szeregu przemian 

biochemicznych w kom·rkach. Przemiany te prowadzŃ do aktywnoŜci 

gen·w, z kt·rych czňŜĺ koduje biağka potrzebne do tworzenia nowych 

synaps
20

. 
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 Ibidem, s. 264 oraz D.E. Krebs, T.L. Fagerson, Biofeedback-Assisted 

Musculosketal Therapy and Neuromuscular Reeducation, w: M.S. Schwartz, 

F. Andrasik, Biofeedback, dz. cyt., s. 515-527.  
19

 A. Ğuria, Podstawy neuropsychologii, dz. cyt., s. 365.  
20

 M. Kossut, NeuroplastycznoŜĺ, w: T. G·rska i in. (red.), M·zg a zachowanie, 

dz. cyt., s. 600-613. 
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W kontekŜcie doniesieŒ o plastycznoŜci kompensacyjnej m·zgu 

rozwija siň dynamicznie neuroterapia. PoŜr·d r·Ũnorodnych metod, kt·re 

stosuje w ostatnim czasie waŨne miejsce zaczŃğ zajmowaĺ 

neurofeedback  najbardziej rozpowszechniona jego forma jakŃ jest EEG 

biofeedback, czyli monitorowanie zapisu fal m·zgowych i uczenie siň 

nowych zachowaŒ, kt·re bňdŃ moŨliwie najmocniej aktywizowağy m·zg, 

a wiňc uruchamiağy mechanizm jego plastycznoŜci. NaleŨy  jednak 

zaznaczyĺ, iŨ obecnie EEG biofeedback nie jest juŨ jedynŃ forma 

neuroterapii metodŃ neurofeedbacku. Do grupy tej doğŃczyğ HEG 

biofeedback, (HEG ï skr·t od hemoencefalografia), kt·ry dokonuje pomiaru 

aktywnoŜci m·zgu z uŨyciem podczerwieni. UmoŨliwia on analizň 

utlenienia m·zgu w wybranej lokalizacji oraz zwrotne reagowanie na nie 

zgodnie z zağoŨeniami terapii biofeedback
21

. 

EEG biofeedback  

Metoda EEG biofeedback polega na wykonywaniu pomiar·w 

czňstotliwoŜci oraz amplitudy r·Ũnych fal m·zgowych, co jest moŨliwe 

dziňki mağym elektrodom (sensorom), kt·re przymocowane do sk·ry gğowy 

np. za pomocŃ pasty do EEG o wysokim wsp·ğczynniku przewodzenia. 

Elektroda rejestruje oznaki aktywnoŜci bioelektrycznej wytwarzanej przez 

neurony. Powstağy zapis to elektroencefalogram (EEG). Surowy zapis EEG 

przedstawia ksztağt fal, amplitudň (wysokoŜĺ fali od szczytu do doliny) oraz 

czňstotliwoŜĺ (liczbň cykli fal na sekundň)
22

. Zapis EEG jest wpisany 

w strukturň ekranu treningowego i jest widoczny na monitorze komputera. 

Gdy reakcje pacjenta wpğywajŃ na zmianň jego zapisu jest to oczywiŜcie 

widoczne na monitorze, ale takŨe informacja ta moŨe zostaĺ dodatkowo 

wzmocniona przez sygnağ dŦwiňkowy, zapalenia siň lampki itp. Schemat 

podğŃczenia aparatury EEG biofeedback przedstawia poniŨsza ilustracja
23

: 
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 R. Kozğowski, Szkolenie QEEG a neurofeedback, materiağy niepublikowane, 

Wrocğaw 2010, s. 12. 
22

 M. Thompson, L. Thompson, Neurofeedback, dz. cyt., s. 37.  
23

 ťr·dğo ilustracji: U. Strehl, Biofeedback of Slow Cortical Potentials in Epilepsy,  

w: M.S. Schwartz, F. Andrasik, Biofeedback, dz. cyt., s. 473.  
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Rysunek 8. Schemat aparatury EEG biofeedback. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

R·Ũne wzorce zapisu EEG odpowiadajŃ r·Ũnym stanom psychicznym. 

Gdy czğowiek jest senny, wyğŃczony praca m·zgu jest obrazowana 

w postaci fal o mağej czňstotliwoŜci i wysokiej amplitudzie, a wiňc fal 

wolnych (delta, theta). Gdy czğowiek usiğuje skupiĺ siň na rozwiŃzaniu 

problemu praca m·zgu staje siň szybsza, a w zapisie EEG widoczna jest fala 

beta, o czňstotliwoŜci 16-20 Hz (w jednej sekundzie znajduje siň od 16 do 

20 fal ï w przypadku fal wolnych jest ich w jednej sekundzie jedynie okoğo 

4 do 8, czyli czňstotliwoŜĺ wynosi 4-8 Hz). WykorzystujŃc EEG 

biofeedback do nauki samoregulacji pr·bujemy wpğywaĺ na pracň naszego 

m·zgu tak, aby byğa ona wolniejsza lub szybsza, w zaleŨnoŜci od celu, kt·ry 

mamy do zrealizowania. JeŨeli chcemy lepiej siň skupiaĺ i efektywniej 

rozwiŃzywaĺ problemy poszukujemy takich form aktywnoŜci, kt·re bňdŃ siň 

przyczyniağy do przyspieszenia pracy naszego m·zgu. Natomiast, gdy 

jesteŜmy zbyt pobudzeni, niespokojni pomocnym moŨe okazaĺ siň 

zwolnienie tej aktywnoŜci, czyli poszukanie zachowaŒ, kt·re zwolniŃ 

aktywnoŜĺ bioelektrycznŃ m·zgu. EEG biofeedback pozwala nam 

monitorowaĺ takie zmiany, teoretycznie nawet bez udziağu terapeuty. 

PoniŨej przedstawiam ekran terapeutyczny, kt·ry zostağ sfotografowany 

podczas mojej sesji autoterapeutycznej. Podczas jej trwania pr·bowağem 

pobudziĺ aktywnoŜĺ mojego m·zgu, a wiňc sprawiĺ, aby jak najczňŜciej 



Igor Kozak 

142 

w czasie trwania sesji w zapisie EEG pojawiağy siň fale o czňstotliwoŜci 16-

20 Hz, czyli fale beta. Moim celem byğo wiňc osiŃgniňcie stanu beta, kt·ry 

umoŨliwia lepsze skupienie na zadaniach wymuszajŃcych rozwiŃzanie 

problemu. Pr·bowağem znaleŦĺ odpowiedni spos·b siedzenia, oddychania, 

sprawdzağem takŨe, czy fale beta bňdŃ siň pojawiağy, gdy w tle bňdzie grağa 

moja ulubiona muzyka. JednoczeŜnie skupiağem uwagň na ekranie 

treningowym, na kt·rym obok wykresu EEG znajduje siň takŨe animacja 

z kolejkŃ g·rskŃ oraz wykresy w postaci pionowych sğupk·w. Ekran ten jest 

standardowym wyposaŨeniem moduğu EEG biofeedback Infinity Pro Comp 

5 firmy Thought Technology, jednak w systemach innych firm ekrany 

treningowe wyglŃdajŃ podobnie. Pierwszy od lewej pionowy sğupek 

informuje mnie o amplitudzie, a wiňc nasileniu w danym czasie fali wolnej 

theta (4-8 Hz), kt·rŃ w trakcie trwania treningu pr·bowağem maksymalnie 

obniŨyĺ. Drugi sğupek wskazuje na amplitudň fali beta, kt·rŃ w trakcie tej 

sesji chciağem maksymalnie wzmocniĺ. Na ekranie jest widoczny takŨe 

trzeci sğupek, kt·ry informuje o nasileniu w danej jednostce czasu fal bardzo 

szybkich (od 20 Hz), kt·rych pojawianie siň informuje miňdzy innymi 

o wzroŜcie napiňcia miňŜniowego, kt·re nie jest pomocnym w osiŃgniňciu 

optymalnego stanu beta. Tak wiňc podczas treningu wzmacniam te 

zachowania, kt·re sprawiajŃ, Ũe sğupek fali theta i fal szybkich (pierwszy 

i trzeci) spadajŃ, przy jednoczesnym wzroŜcie sğupka Ŝrodkowego, kt·ry 

informuje o wzroŜcie Ămocyò fali beta (16-20 Hz). Dodatkowo, gdy 

dochodzi do konfiguracji osğabiania fal wolnych i bardzo szybkich przy 

jednoczesnym nasileniu fali beta zostaje uruchomiona animacja 

i rozpoczyna siň przejaŨdŨka kolejkŃ g·rskŃ. Stanowi to dodatkowe 

wzmocnienie i sprawia, Ũe z wiňkszym prawdopodobieŒstwem utrwalň, 

a nawet zautomatyzujň te zachowania, kt·re bňdŃ przyczyniağy siň do 

aktywizacji stanu beta, czyli stanu optymalnej koncentracji uwagi 

i gotowoŜci m·zgu do rozwiŃzywania zadaŒ problemowych  (oczywiŜcie, 

gdy bňdň trening powtarzağ doŜĺ regularnie). 
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Rysunek 9. Ekran moduğu EEG biofeedback Infinity Pro Comp 5 firmy Thought 

Technology. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

EEG biofeedback jako forma terapii   

Opis mojej sesji biofeedback, kt·rej wycinek obrazuje zağŃczone 

zdjňcie ekranu treningowego, jest przykğadem autoterapii. Nie oznacza to 

jednak, iŨ kaŨdy jest w stanie takŃ autoterapiň sobie przeprowadziĺ nawet 

gdyby posiadağ odpowiedni sprzňt i umiejňtnoŜĺ jego obsğugi. Gdyby 

wystarczyğo prowadzenie terapii w oparciu o wyznaczony protok·ğ 

(w opisanym przykğadzie byğ to protok·ğ theta/beta, czyli wygaszanie fali 

theta przy jednoczesnym wzmocnieniu fali beta o czňstotliwoŜci 16-20 Hz) 

to metoda EEG biofeedback nie zasğugiwağaby na miano terapii, a osoby jŃ 

prowadzŃce byğyby jedynie technikami. Terapeuta pracujŃcy z pacjentem 

musi obserwowaĺ nie tylko ekran, ale takŨe pacjenta, 

pytajŃc  samopoczucie, przekazujŃc dobranŃ do aktualnych potrzeb pacjenta 

informacjň zwrotnŃ, niezaleŨnie od sygnağ·w wysyğanych przez aparaturň. 

Aby m·c mŃdrze pacjentowi wyznaczaĺ kierunek zmiany, niezbňdna jest 

wiedza na temat mechanizm·w, na kt·re wpğywamy
24

. 

                                                      
24

 M. Zi·ğkowska, Planowanie i przebieg terapii EEG biofeedback, w: 

M. Zi·ğkowska, Postňpy w neuroterapii, s. 10. 
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Terapia EEG biofeedback odbywa siň na wielu poziomach. SŃ one 

wyznaczone przez postawione sobie cele i mogŃ sprowadziĺ tŃ metodň 

jedynie do treningu, autoterapii, techniki, kt·ra sğuŨy klientowi, 

zupeğnie zdrowemu czğowiekowi poprawiĺ swoje moŨliwoŜci poznawcze. 

Jednak metoda ta sğuŨy takŨe pacjentom, w r·Ũnym wieku, u kt·rych 

zdiagnozowano wystňpowanie zaburzeŒ i to zar·wno rozwojowych, jak 

i poznawczych oraz emocjonalnych. Co wiňcej badania pokazujŃ, Ũe jest 

to bardzo skuteczne narzňdzie terapeutyczne. Dzieje siň tak, gdyŨ 

podczas sesji EEG biofeedback czğowiek doŜwiadcza bardzo r·Ũnorodnych 

stan·w psychicznych, jest bardzo aktywny psychicznie. KontrolujŃc 

parametry wğasnego EEG uruchamia u siebie aktywnoŜĺ wolicjonalnŃ, 

kt·rej rezultatem jest autoregulacja wğasnej aktywnoŜci psychicznej 

i fizycznej. Trenuje procesy poznawcze i za poŜrednictwem uczenia siň 

zwiňksza gamň swoich moŨliwoŜci i sprawnoŜci w tym zakresie, a wiňc 

poprawia moŨliwoŜci pracy m·zgu wykorzystujŃc jego plastycznoŜĺ. 

Dziňki temu odzyskuje utracone, np. w wyniku urazu, funkcje poznawcze 

lub polepsza sprawnoŜĺ w tym zakresie, czyli staje siň inteligentniejszy. Nie 

moŨna zapomnieĺ takŨe o komponencie emocjonalnym, kt·ry wynika ze 

wzmacniania w terapii biofeedback sukces·w, a nie koncentrowania siň na 

poraŨce. Sprawia to, Ũe klient/pacjent moŨe odczuwaĺ zadowolenie 

z wykorzystywania wğasnej motywacji i autoregulacji, czyli z poczucia 

sprawstwa i odnoszenia sukcesu. Terapia EEG biofeedback wpğywa takŨe 

pozytywnie na poczucie czasu, a w dğuŨszej perspektywie poprawia 

zdolnoŜĺ planowania i stawiania sobie realnych cel·w. Cağy kontekst tej 

formy terapii, czyli uzyskanie tak duŨych zysk·w w sferze poznawczej, 

emocjonalnej lub motywacyjnej prowadzi takŨe do integracji ego, czyli 

jednoŜci i harmonii pomiňdzy r·Ũnymi stanami psychicznymi, a to 

w konsekwencji ksztağtuje dojrzalszŃ osobowoŜĺ pacjenta/klienta
25

. 

:ÁËÏďÃÚÅÎÉÅ 

Moje piňcioletnie doŜwiadczenie z metodŃ biofeedback jest zbyt mağe, 

aby wyczerpaĺ ten temat. MyŜlň, iŨ jest to niemoŨliwe, gdyŨ biofeedbeck 

w naszym kraju jest na poczŃtku drogi. Metoda ta jest wciŃŨ 

krytykowana, a pomimo to rozwija siň niezwykle dynamicznie, bardziej 

dynamicznie niŨ inne formy terapii. Jest to zapewne efekt powiŃzania 

w jej przypadku modelu terapeutycznego z wykorzystaniem nowoczesnych 

technologii. Jednak nie tylko, wydaje siň, iŨ potrzeby wsp·ğczesnego 

                                                      
25

 J. Tyl, Psychologia metody EEG biofeedback, w: M. Zi·ğkowska, Postepy 

w neuroterapii, s. 44-45. 
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czğowiek zar·wno w obszarze osobistego rozwoju, zdobywania nowych 

umiejňtnoŜci, odnalezienia siň w Ŝwiecie stymulujŃ nieustanny rozw·j 

biofeedbacku i otwierajŃ nowe obszary jego zastosowania. Przykğadem 

moŨe byĺ tu moje doŜwiadczenie. Gdy zaczynağem stosowaĺ metodň 

biofeedback pracowağem jedynie z grupkŃ nastolatk·w, u kt·rych 

zdiagnozowano ADHD. Wykorzystywağem jedynie EEG biofeedback. 

W piŃtym roku mojej aktywnoŜci jako terapeuty biofeedback stosujň 

wszystkie opisane w  tym artykule jego moduğy, a w grupie moich 

pacjent·w, czy teŨ klient·w sŃ osoby po urazach m·zgu, ale takŨe 

nieradzŃce sobie ze stresem, sŃ ludzie, z kt·rymi kontakt jest bardzo 

utrudniony oraz tacy, kt·rzy starajŃ siň aktywnie uczestniczyĺ  w procesie 

terapii, sŃ dzieci i doroŜli. Metody i terapie biofeedbeck sŃ przyszğoŜciŃ 

psychoterapii, a na pewno tych jej form, kt·re w obszarze swojego 

zainteresowania uwzglňdniajŃ aspekty psychofizjologicznego 

funkcjonowania czğowieka. 
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Helena Dolata 

Pracodawcy i pracownicy wobec technologii EEG 

biofeedback  

Depresja, przemňczenie, stres, a nawet wypalenie zawodowe 

objawiajŃce siň obniŨeniem efektywnoŜci i jakoŜci wykonywanej pracy stajŃ 

siň coraz czňŜciej przyczynŃ przebywania pracownik·w na zwolnieniach 

lekarskich. MoŨna wrňcz powiedzieĺ, Ũe tego typu zaburzenia psychiczne sŃ 

chorobŃ XXI wieku (wedğug europejskich statystyk 1 na 4 zatrudnione 

osoby moŨe doŜwiadczyĺ w ciŃgu roku kryzysu emocjonalnego). Jako Ũe 

diagnoza jest doŜĺ trudna, leczenie dğugotrwağe, a chory zazwyczaj nie chce 

siň leczyĺ (z obawy przed dyskryminacjŃ i stygmatyzacjŃ) konieczna jest 

odpowiednia profilaktyka i dbağoŜĺ o higienň pracy.  

Dobre samopoczucie, wzmocniona koncentracja, zaangaŨowanie 

w pracň to korzyŜĺ nie tylko dla pracownika, ale i pracodawcy. StŃd teŨ 

w ostatnich latach wzrosğo wyraŦnie zainteresowanie metodŃ EEG 

biofeedback umoŨliwiajŃcŃ trening poprawiajŃcy efektywnoŜĺ pracy m·zgu. 

Systematyczny udziağ w spotkaniach moŨe przyczyniĺ siň do wzrostu 

kreatywnoŜci, tempa uczenia siň nowych zadaŒ, pozytywnego myŜlenia, 

zwiňkszenia motywacji, a takŨe pomaga siň zrelaksowaĺ. Wszystko to 

dziňki temu, Ũe osoba korzystajŃca z treningu uczy siň pozytywnie zmieniaĺ 

wzorzec generowanych fal m·zgowych. NiekwestionowanŃ zaletŃ tej 

metody jest jej nieinwazyjnoŜĺ i brak jakichkolwiek skutk·w ubocznych
1
.  

W badaniu przeprowadzonym na potrzeby projektu ĂBiofeedback 

szansŃ na aktywizacjň os·b 50+ò zapytano pracodawc·w i pracownik·w 

z terenu wojew·dztwa zachodniopomorskiego o znajomoŜĺ samego terminu 

biofeedback oraz o ocenň moŨliwoŜci wdroŨenia tej metody jako 

standardowŃ formň aktywizacji os·b powyŨej 50 roku Ũycia.  

Zaledwie 1 na 10 badanych pracodawc·w spotkağ siň wczeŜniej 

z terminem biofeedback
2
. Znacznie lepiej rozpoznawalnym pojňciem byğ 

skr·t EEG, za kt·rym kryje siň elektroencefalografia, czyli badanie 

czynnoŜci m·zgu (38% ankietowanych zadeklarowağo, Ũe wie, na czym 

                                                      
1
 Na podstawie A. StudziŒska, Poprawa psychicznego samopoczucia 

pracownik·w poprzez powadzenie trening·w z wykorzystaniem aparatury EEG 

biofeedback, http://www.elmiko.pl/neurofizjologia/eeg-digitrack-

biofeedback/biofeedback-dla-pracownikow/, [dostňp:03.01.2012]. 
2
 Wszystkie dane iloŜciowe pochodzŃ z Raportu czŃstkowego z badaŒ iloŜciowych 

przeprowadzonych z pracodawcami w ramach projektu Biofeedback szansŃ na 

aktywizacjň os·b 50+. 
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polega badanie EEG). W badaniu jakoŜciowym przeprowadzonym 

z pracodawcami rozpoznawalnoŜĺ takŨe byğa bardzo niska. Tylko jeden 

badany przedsiňbiorca przyznağ, Ũe kojarzy termin biofeedback, gdyŨ 

zetknŃğ siň z nim w praktyce
3
. 

 
WŜr·d badanych pracownik·w takŨe rozpoznawalnoŜĺ terminu byğa 

praktycznie zerowa, gdyŨ tylko jeden z nich zadeklarowağ zetkniňcie siň 

w przeszğoŜci z tym pojňciem. Jego wiadomoŜci miağy jednak charakter 

szczŃtkowy
4
. 

 
Na tej podstawie moŨna wysnuĺ wniosek, Ũe treningi poprawiajŃce 

efektywnoŜĺ pracy m·zgu nie sŃ wykorzystywane w polskich 

przedsiňbiorstwach i pozostajŃ nadal w sferze innowacji. 

Pracownicy biorŃcy udziağ w badaniu zostali zapytani o stosunek do 

takich nowatorskich metod szkolenia. Zdecydowana wiňkszoŜĺ z nich brağa 

do tej pory udziağ w kursach prowadzonych tradycyjnymi metodami, choĺ 

z wykorzystaniem urzŃdzeŒ multimedialnych. Jedynie jeden badany 

poinformowağ, Ũe w ostatnim czasie odbyğ kurs BHP przez Internet i bardzo 

to sobie chwaliğ, gğ·wnie dlatego, Ũe pozwoliğo to na zaoszczňdzenie czasu.  

NaleŨy jednak zauwaŨyĺ, Ũe pracownicy, choĺ wykazywali siň pewnŃ 

otwartoŜciŃ w stosunku do nowatorskich technik podnoszenia kwalifikacji, 

zdradzali postawy sceptyczne ï liczy siň dla nich przede wszystkim 

gwarancja skutecznoŜci takiego kursu. Samo nowatorstwo nie stanowiğo dla 

                                                      
3
 Wszystkie cytaty pracodawc·w pochodzŃ z Raportu czŃstkowego z badaŒ 

jakoŜciowych (FGI) przeprowadzonych z pracodawcami w ramach projektu 

Biofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+. 
4
 Wszystkie cytaty pracownik·w pochodzŃ z Raportu czŃstkowego z badaŒ 

jakoŜciowych (FGI) przeprowadzonych z pracownikami w ramach projektu 

Biofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+. 

Wiem, Ũe jest duŨo zalet dotyczŃcych biofeedbacku. MieliŜmy 

okazjň tň metodň wykorzystaĺ z dzieĺmi, natomiast z osobami 

starszymi czy bezrobotnymi nie byğo takiej moŨliwoŜci. 

(Pracodawca) 

Za duŨo nie wiem na ten temat, ale sğyszağam, Ũe jest to 

elektroniczne wykorzystywanie fal m·zgowych do szybkiej nauki 

i do zwiňkszenia samooceny czğowieka. (Pracownik) 
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rozm·wc·w czynnika decydujŃcego o chňci przystŃpienia do takiego 

treningu. 

Znamienne, Ũe podobnie ustosunkowali siň badani pracodawcy, gdy 

zapytano ich, czy fakt, Ũe kandydat zgğaszajŃcy siň do pracy w firmie 

przeszedğ trening biofeedback zwiňkszyğby prawdopodobieŒstwo jego 

zatrudnienia. Analiza zebranego materiağu badawczego wskazuje, Ũe 

pracodawcy nie byli do koŒca przekonani do tej metody. NajczňŜciej 

bowiem udzielali odpowiedzi Ătrudno powiedzieĺò ï m·wiğo tak 40,73% 

ankietowanych. Potwierdza to, Ũe metoda biofeedback jest jeszcze bardzo 

mağo znana, dlatego teŨ trudno jest zachodniopomorskim przedsiňbiorcom 

doceniĺ jej zalety. Tym samym naleŨy tğumaczyĺ przewagň opinii 

negatywnych wŜr·d os·b, kt·re na temat wpğywu stosowania biofeedback 

na zatrudnialnoŜĺ pracownik·w 50+ miağy wyrobione zdanie ï 36,19% 

uznağo, Ũe nie zwiňksza to prawdopodobieŒstwa znalezienia przez osoby 

50+ pracy (z czego 14,11% nie miağo co do tego wŃtpliwoŜci). Pozytywnie 

natomiast na temat efekt·w stosowania tej metody wypowiedziağo siň 

23,09% badanych (z czego 4,84% - zdecydowanie).  

 

Wykres 2. PrawdopodobieŒstwo zatrudnienia kandydata, kt·ry przeszedğ trening 

biofeedback (pracodawcy, N=992). 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie badaŒ. 

Pracodawcy poproszeni zostali o uzasadnienie swoich opinii na temat 

wpğywu biofeedback na zatrudnialnoŜĺ os·b 50+. Osoby, kt·re miağy na ten 

temat negatywne opinie wskazywağy, Ũe taki trening w ich branŨy siň nie 

przyda (26,79%) oraz na fakt, Ũe liczŃ siň umiejňtnoŜci i kwalifikacje, a nie 

ukoŒczenie treningu biofeedback (23,2%). Wskazywano takŨe, Ũe firma nie 

poszukuje obecnie pracownik·w. Natomiast osoby, kt·re pozytywnie 

odniosğy siň do wpğywu biofeedback na zatrudnialnoŜĺ os·b powyŨej 50 

roku Ũycia, wskazywağy, Ũe dziňki tej metodzie osoba taka stanie siň 

bardziej otwarta i chňtna do pracy (26,79%), lepiej przygotowana (25,89%) 
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oraz na fakt, Ũe jest to innowacyjny pomyğ (12,5%). Wiňcej uzasadnieŒ 

przedstawia schemat zamieszczony poniŨej. 

 

Schemat 3. Powody, dla kt·rych przejŜcie treningu biofeedback zwiňkszyğoby lub nie 

zwiňkszyğoby prawdopodobieŒstwa zatrudnienia pracownika (pracodawcy, N=1002). 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie badaŒ. 

Zdaniem wiňkszoŜci pracodawc·w (46%) osoby bezrobotne chňtnie 

wziňğyby udziağ w treningu z wykorzystaniem metody biofeedback, by 

zwiňkszyĺ swoje szanse na zatrudnienie, ale pod warunkiem, Ũe szkolenia 

byğyby bezpğatne i dostňpne w ofercie powiatowych urzňd·w pracy. Nieco 

ponad 38% badanych miağa trudnoŜĺ w udzieleniu odpowiedzi na to pytanie. 

Odpowiedzi negatywnej udzieliğo zaŜ 15,58% respondent·w, z czego  

4,58% badanych uwaŨa, Ũe bezrobotni zdecydowanie nie skorzystaliby 

z takiej metody. Nieco ponad 20% respondent·w, majŃcych negatywne 

zdanie na temat chňci os·b bezrobotnych do skorzystania z metody 

biofeedback (nawet jeŜli byğaby ona darmowa) uznağa, Ũe nie przekonajŃ siň 

oni do tej metody (jej efekty sŃ trudno mierzalne). Wskazywano takŨe, Ũe 

bezrobotni 50+ obawiajŃ siň nowoŜci oraz Ũe metoda ta nie bňdzie dla nich 

przydatna. Inni uznali jednak, Ũe jest to kwestia bardzo indywidualna, 

wskazywali teŨ na fakt, Ũe biofeedback jest metodŃ mağo znanŃ, a same 

szkolenia niewiele bezrobotnym pomagajŃ. Natomiast wŜr·d os·b, kt·re 

pozytywnie oceniğy gotowoŜĺ os·b bezrobotnych 50+ do skorzystania 

z metody biofeedback, gdyby szkolenia takie byğy bezpğatne i dostňpne 

w ofercie PUP, przewaŨağy opinie, Ũe ta innowacyjna metoda zwiňksza 

szanse na zatrudnienie, Ũe nie ma przeciwwskazaŒ co do uczestnictwa 

w niej oraz Ũe czynnikiem motywujŃcym jest tu bezpğatny charakter 

treningu.  
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Widaĺ doŜĺ wyraŦnie, Ũe pracodawcy nie sŃ przekonani co do 

skutecznoŜci metody biofeedback, dlatego teŨ trudno byğo im wskazaĺ 

dziedziny, w kt·rych tego typu treningi mogŃ byĺ przydatne ï wiňkszoŜĺ 

wypowiedzi uzyskanych w badaniu miağa charakter og·lnikowy. 

 
Niekt·rzy badani przedsiňbiorcy wskazywali na wğasnŃ branŨň jako 

dziedzinň, w kt·rej terapia biofeedback mogğaby okazaĺ siň potrzebnŃ. 

Padğa teŨ odpowiedŦ sugerujŃca, Ũe biofeedback doskonale sprawdziğby siň 

wğaŜnie jako spos·b wsparcia os·b dotkniňtych syndromem wypalenia 

zawodowego. 

Badani pracownicy zauwaŨali zaŜ, Ũe tego typu szkolenie byğoby 

przydatne dla wszystkich kategorii pracownik·w i niemal w kaŨdej branŨy. 

Szczeg·lnie pomocnŃ byğaby zaŜ w tych, kt·re wiŃŨŃ siň z silnym stresem. 

Pracownicy wymieniali teŨ obszary kompetencji, w kt·rych trening 

biofeedback m·gğby daĺ pozytywne rezultaty. M·wiono zar·wno 

o umiejňtnoŜciach, kt·re mogŃ byĺ przydatne w poszukiwaniu pracy, jak 

i takich, kt·re znajdujŃ zastosowanie przy wykonywaniu zadaŒ 

zawodowych. WŜr·d nich znalazğy siň nastňpujŃce: 

Schemat 4. Opinie pracownik·w na temat mocnych stron metody EEG biofeedback. 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie badaŒ. 

Niekt·rzy badani pracownicy sŃdzili wrňcz, Ũe poprawienie tych 

umiejňtnoŜci pozwoliğoby im na zwiňkszenie takŨe kompetencji twardych. 

Jeden z pracownik·w stwierdziğ nawet, Ũe taki trening m·gğby mu pom·c 

w nauce jňzyka obcego. 

umiejňtnoŜĺ 
radzenia sobie 

ze stresem 

podniesienie 
samooceny 

poprawa 
zapamiňtywania 

(nauki) 

wzmocnienie 
koncentracji 

wzrost 
koncentracji  
i elastycznoŜci 

W kaŨdej dziedzinie Ũycia, gdzie ustalane sŃ wymagania 

wobec pracownika, zawodnika, sportowca, Ũoğnierza. Wszňdzie, 

gdzie chce siň wiedzieĺ, na jakim poziomie jest dany czğowiek, 

czego moŨna od niego oczekiwaĺ, jak moŨna go Ăpodregulowaĺò. 

(Pracodawca) 

 


