
BIULETYN
KANCELARIA SEJMU
Biuro Komisji Sejmowych

z 23. posiedzenia  
Rady Ochrony Pracy (XII kad.) 
z dnia 24 lutego 2026 r.





M.K.	  3

Biuletyn z posiedzenia 
Rady Ochrony Pracy (nr 23)
24 lutego 2026 r.

Rada Ochrony Pracy, obradująca pod przewodnictwem posła Krzysztofa Gadow-
skiego (KO), przewodniczącego Rady, zrealizowała następujący porządek dzienny: 
– przyjęcie uchwał stanowisk Rady Ochrony Pracy w sprawie: 
– programu działalności Państwowej Inspekcji Pracy na 2026 r., 
– zdrowia psychicznego pracowników ze szczególnym uwzględnieniem stresu 
i wypalenia zawodowego – prewencja i przegląd programów interwencyjnych, 

– sprawozdanie z bieżącej działalności Państwowej Inspekcji Pracy za miesiąc 
styczeń 2026 r. – materiał przedstawia główny inspektor pracy, 

– „Warunki pracy dostosowane do potrzeb i możliwości dojrzałych wiekiem pracow-
ników i ochrona ich zatrudnienia” – materiał przedstawia Ministerstwo Rodziny, 
Pracy i Polityki Społecznej, Centralny Instytut Ochrony Pracy – Państwowy  
Instytut Badawczy, ekspert z Collegium Civitas, 

– sprawy bieżące i informacje. 

W posiedzeniu udział wzięli: Marcin Stanecki główny inspektor pracy wraz ze współpracownikami, 
Krzysztof Stefański dyrektor Departamentu Prawa Pracy Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki 
Społecznej, dr inż. Joanna Kamińska zastępca kierownika Zakładu Ergonomii Centralnego Instytutu 
Ochrony Pracy – Państwowego Instytutu Badawczego, dr Renata Bogacka-Andrzejewska ekspert 
Collegium Civitas. 

W posiedzeniu udział wzięła pracownica Kancelarii Sejmu Anna Baczyńska – kierownik Sekcji Obsługi 
Rady Mediów Narodowych i Rady Ochrony Pracy. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Otwieram posiedzenie Rady Ochrony Pracy. Witam państwa serdecznie. Witam pana Marcina 
Staneckiego – głównego inspektora pracy wraz ze współpracownikami, pana Krzysztofa 
Stefańskiego – dyrektora Departamentu Prawa Pracy Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki 
Społecznej, panią Joannę Kamińską – z Centralnego Instytutu Ochrony Pracy – Państwowego 
Instytutu Badawczego, panią Renatę Bogacką-Andrzejewską – eksperta Collegium Civitas, 
autorkę inicjatywy „Merytoryka nie metryka”. 
Porządek dzienny posiedzenia przewiduje: pkt 1 – przyjęcie uchwał stanowisk Rady Ochrony 

Pracy w sprawie: programu działalności Państwowej Inspekcji Pracy na 2026 r., zdrowia 
psychicznego pracowników ze szczególnym uwzględnieniem stresu i wypalenia zawodowego – 
prewencja i przegląd programów interwencyjnych, pkt 2 – sprawozdanie z bieżącej działal-
ności Państwowej Inspekcji Pracy za miesiąc styczeń 2026 r. – materiał przedstawia główny 
inspektor pracy, pkt 3 – „Warunki pracy dostosowane do potrzeb i możliwości dojrzałych 
wiekiem pracowników i ochrona ich zatrudnienia” – materiał przedstawia Ministerstwo 
Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej, Centralny Instytut Ochrony Pracy – Państwowy Instytut 
Badawczy, ekspert Collegium Civitas, pkt 4 – sprawy bieżące i informacje. 
Czy ktoś z państwa zgłasza uwagi do proponowanego porządku dziennego? Nie widzę 

zgłoszeń. 
Stwierdzam, że Rada przyjęła porządek dzienny posiedzenia. 
Przechodzimy do rozpatrzenia punktu pierwszego porządku dziennego. 
Oddaję głos pani przewodniczącej dr Barbarze Godlewskiej-Bujok. Proszę o przedstawienie 

projektów uchwał. 
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Zastępca przewodniczącego Rady Ochrony Pracy Barbara Godlewska-Bujok: 
Odczytam projekt uchwały w sprawie programu działania Państwowej Inspekcji Pracy, prze-
gotowanej przez zespół roboczy i zaakceptowanej przez Zespół ds. Prawno-Organizacyjnych. 
Projekt został przesłany członkom Rady. Nikt nie wniósł poprawek. 
„Uchwała Nr 2/XII/2026 Rady Ochrony Pracy z 24 lutego 2026 r. w sprawie programu 

działalności Państwowej Inspekcji Pracy na 2026 r. 
Na podstawie art. 7 ust. 7 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Państwowej Inspekcji Pracy 

(Dz. U. z 2024 r. poz. 97 z późn. zm.), Rada Ochrony Pracy uchwala, co następuje:
§1

Rada Ochrony Pracy przy Sejmie RP, po zapoznaniu się z Programem działalności 
Państwowej Inspekcji Pracy na 2026 r., pozytywnie ocenia kierunki strategiczne działań 
PIP, jednocześnie podkreślając, że kolejne programy działalności powinny zostać uzupełnione 
i doprecyzowane w celu zapewnienia jego skutecznej realizacji, przejrzystości oraz możliwie 
jak najbardziej obiektywnej oceny efektów podejmowanych działań.

§2

W celu zwiększenia efektywności i transparentności działania Państwowej Inspekcji Pracy, 
a także dostosowania jej funkcjonowania do współczesnych wyzwań rynku pracy i standardów 
zarządzania organizacjami, Rada Ochrony Pracy wskazuje na potrzebę przeprowadzenia 
w pierwszej kolejności:

1.	 analizy środowiska i kontekstu działalności Państwowej Inspekcji Pracy,
2.	 analizy organizacji,

i uwzględnienie ich wyników w programach działalności Państwowej Inspekcji Pracy 
na kolejne lata, jako podstawy do przedstawionych kierunków działań.

§3

Rada Ochrony Pracy wnioskuje także o uwzględnienie w kolejnych programach działal-
ności elementów takich jak:

1.	 Cele strategiczne Państwowej Inspekcji Pracy,
2.	 Koncepcja działania Państwowej Inspekcji Pracy – w nawiązaniu do strategii działania i podej-

mowanych rodzajów działalności,
3.	 Plan operacyjny, obejmujący projekty i działania, wraz z orientacyjnym harmonogramem reali-

zacji kluczowych zadań, w tym wdrażania nowych kompetencji Państwowej Inspekcji Pracy oraz 
narzędzi analizy ryzyka,

4.	 Budżet i zasoby finansowe, konieczne do realizacji działań,
5.	 Analiza ryzyk związanych z realizacją programu działalności, w szczególności ryzyk kadrowych, 

organizacyjnych, prawnych, informatycznych i innych, wraz z propozycją działań w tym zakresie,
6.	 Wskazanie odpowiedzialności organizacyjnej za realizację poszczególnych obszarów programu, 

z wyodrębnieniem zadań realizowanych na poziomie centralnym i w jednostkach terenowych,
7.	 Mechanizmy monitorowania i ewaluacji realizacji programu, uwzględniające wnioski z poprzed-

nich lat realizacji,
8.	 Mierzalne wskaźniki realizacji celów, umożliwiające ocenę skuteczności działań kontrolnych, 

prewencyjnych i promocyjnych,
9.	 Metody komunikacji zewnętrznej i promocji podejmowanych projektów i działań,
10.	Udział interesariuszy zewnętrznych w podejmowanych projektach i działaniach,
11.	Kwestie etyczne i odpowiedzialności społecznej.

§4

Rada Ochrony Pracy wyraża nadzieję, iż obserwowany w ostatnich latach trend zmniej-
szania się średniej liczby przeprowadzanych przez inspektorów pracy kontroli zostanie powstrzy-
many, a zmiany organizacyjne, informatyzacja i odbiurokratyzowanie procedur spowodują wzrost 
odsetka wizytowanych przez inspektorów pracy pracodawców oraz podmiotów, na rzecz których 
świadczona jest praca przez osoby fizyczne na innej podstawie niż stosunek pracy.
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§5

Uchwałę przekazuje się Marszałkowi Sejmu.
Uzasadnienie.

Program działalności Państwowej Inspekcji Pracy na rok 2026 stanowi kluczowy dokument, 
określający priorytety i zadania Inspekcji Pracy w bieżącym roku.
Rada Ochrony Pracy, zwaną dalej „Radą”, jako organ nadzoru w sprawach dotyczących 

przestrzegania prawa pracy, w tym bezpieczeństwa i higieny pracy, a także legalności zatrud-
nienia oraz działalności Państwowej Inspekcji Pracy, pozytywnie ocenia Program działania 
PIP na rok 2026. Program co do zasady identyfikuje kluczowe zagrożenia na rynku pracy oraz 
sektory wymagające wzmożonego nadzoru, choć należałoby wprowadzić pewne zmiany, które 
uwzględniałyby uwagi Rady w kolejnych przedstawianych Radzie programach działalności. 
W ustawie o Państwowej Inspekcji Pracy nie ma konkretnego przepisu określającego treść 

programu działalności Państwowej Inspekcji Pracy. Można jednak przyjąć, że program dzia-
łalności jest zhierarchizowanym zestawem dokumentowanych celów, strategii, działań oraz 
środków, które łącznie służą opisowi planowanych zadań Państwowej Inspekcji Pracy.
Istnieje ryzyko, że bez takiego programu działalności organizacja, również instytucja 

publiczna, będzie działać chaotycznie, ryzykuje nieefektywne wykorzystanie zasobów oraz 
utratę kontroli nad tym, czy realizowane projekty naprawdę przynoszą założone i pożądane 
rezultaty. Program działalności łączy planowanie strategiczne z działaniami, co w praktyce 
powinno przekładać się na lepsze zarządzanie i wyższą jakość podejmowanych działań. Podsu-
mowując, program działalności instytucji publicznej powinien łączyć w jednym spójnym 
dokumencie wszystkie najważniejsze elementy planowania, organizacji i kontroli.
Przedstawiony program ma w przeważającej mierze charakter statystyczno-opisowy i nie 

zawiera wystarczających elementów wskazujących cele strategiczne Państwowej Inspekcji 
Pracy, czy koncepcji działania Państwowej Inspekcji Pracy. Koncepcja działań Państwowej 
Inspekcji Pracy powinna obejmować rozwój kompetencji pracowników, wprowadzenie innowacji 
cyfrowych, poszerzanie zakresu usług publicznych czy budowanie partnerstw z organizacjami 
pozarządowymi i sektorem prywatnym. Nie zawiera również elementów umożliwiających ocenę 
stopnia realizacji zakładanych celów oraz kryteriów takiej oceny. Brak mierzalnych wskaź-
ników, zakładanych harmonogramów oraz jednoznacznego przypisania odpowiedzialności 
organizacyjnej może utrudnić zarówno bieżący monitoring realizacji programu działalności, 
jak i jego późniejszą ewaluację.
Analiza środowiska i kontekstu działania Państwowej Inspekcji Pracy powinna wskazywać, 

w jakim otoczeniu Państwowa Inspekcja pracy funkcjonuje. Powinno obejmować co najmniej 
następujące aspekty:
– Prawo i regulacje – otoczenie legislacyjne i rekomendacje organu nadzoru, które nakła-

dają określone wymogi oraz możliwości działania,
– Kontekst ekonomiczny i społeczny – aktualną sytuację budżetową, demograficzną, trendy 

społeczne w kontekście ochrony pracy, 
– Otoczenie technologiczne – poziom rozwoju rozwiązań informatycznych w jednostce, 

stopień cyberbezpieczeństwa i możliwości inwestycji w nowoczesne narzędzia cyfrowe,
– Interesariusze, m.in. związki zawodowe, pracodawcy (małe i średnie przedsiębiorstwa), 

reprezentacje pracowników, organizacje pozarządowe, media, przedstawiciele i przedstawi-
cielki nauki i inni.
Na tym etapie stosuje się zwykle metodę SWOT oraz analizę scenariuszy, aby zrozumieć 

zarówno mocne strony Państwowej Inspekcji Pracy, jak i zagrożenia. Analiza środowiska 
i SWOT powinny pomóc dobrać realistyczne strategie oraz zminimalizować nieskuteczne 
działania. 
Wskaźniki efektywności powinny być sformułowane zgodnie z kryterium SMART – czyli 

konkretne, mierzalne, ambitne, realistyczne i czasowo ograniczone. Celem jest ustalenie kilku 
kluczowych rezultatów, które mają doprowadzić do realizacji celów. Zwykle określa się cele 
dotyczące np. zwiększenia skuteczności kontroli, podniesienia jakości informacji i edukacji, 
oraz wzrostu transparentności i zaufania społecznego. Do każdego celu podaje się również 
wskaźniki efektywności, a więc – liczbowe lub jakościowe mierniki postępu, które umożliwiają 
bieżące monitorowanie i porównywanie rezultatów z przyjętymi celami. Podsumowując, należy 
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określić kierunek, w którym Państwowa Inspekcja Pracy powinna podążać, a cele strategiczne 
powinny być przełożone w konkretne rezultaty do zrealizowania.
System monitorowania, raportowania i ewaluacji powinien być kluczowym elementem 

programu i powinien służyć do raportowania o statusie wykonania poszczególnych części 
programu. Raporty mogą być publikowane wewnętrznie, dla organu nadzoru albo upublicz-
nione. Oprócz bieżącego monitoringu, planuje się ewaluację programu, która można podsu-
mować w sprawozdaniu rocznym, sprawozdaniach okresowych lub po realizacji danych 
programów wieloletnich. Regularne monitorowanie postępów pozwala szybko reagować 
i dostosowywać plan, zapewniając, że program pozostaje skuteczny i aktualny.
Plan zarządzania ryzykiem identyfikuje potencjalne zagrożenia (np. opóźnienia w dostawie 

sprzętu, zmiany legislacyjne), ocenia ich prawdopodobieństwo i potencjalny wpływ oraz defi-
niuje konkretne działania zapobiegawcze lub naprawcze.
Każdy program wprowadza zmiany – zarówno w strukturach organizacyjnych, jak 

i w codziennej praktyce pracy. Skuteczne przejście przez te zmiany wymaga zarządzania 
zmianą. To obejmuje przygotowywanie pracowników (szkolenia, warsztaty), budowanie sieci 
wsparcia, komunikację o planowanych nowościach oraz reagowanie na ewentualne przeszkody.
Równocześnie istotne jest angażowanie interesariuszy – grup zewnętrznych i wewnętrz-

nych, którym program ma przynosić korzyści. Dzięki regularnym konsultacjom, forum opinii 
oraz otwartej komunikacji budowana jest akceptacja i współpraca.
Ostatnim podstawowym elementem programu działania jest zasada etycznego działania. 

Obejmuje ona opracowanie zasad postępowania (np. w zakresie konfliktu interesów, pouf-
ności danych osobowych, przejrzystości publikacji decyzji i inne). Instytucja zobowiązuje się 
do odpowiedzialnego gospodarowania zasobami publicznymi – w tym do inicjowania projektów 
środowiskowo przyjaznych i społecznie angażujących (np. programy edukacyjne, programy 
zakupowe itd.).
Szczególnego doprecyzowania wymagają zagadnienia związane z wdrażaniem nowych 

kompetencji Państwowej Inspekcji Pracy, w tym możliwości wydawania decyzji administra-
cyjnych dotyczących przekształcania umów cywilnoprawnych w umowy o pracę, prowadzenia 
kontroli zdalnych oraz wykorzystywania analiz ryzyka opartych na wymianie danych z innymi 
instytucjami publicznymi, choć niestety, z uwagi na długotrwały proces legislacyjny i nieja-
sność co do ostatecznych uregulowań, Państwowa Inspekcja Pracy, takich wymogów spełnić 
w programie działalności na 2026 r. nie mogła. Skala tych zmian uzasadnia potrzebę wskazania 
potencjalnych ryzyk i sposobów ich ograniczania, a także potencjalnego kierunku podejmo-
wanych środków zaradczych.
W ocenie Rady niezbędne jest wprowadzenie mechanizmów monitorowania i ewaluacji 

realizacji programu, które pozwolą na bieżącą korektę działań oraz sformułowanie rzetelnych 
wniosków na potrzeby kolejnych lat realizacji programu.
Podsumowując, program działalności to strategiczny plan, który definiuje, co i dlaczego 

ma zrobić instytucja, określa, jakie środki i w jakim czasie zostaną wykorzystane, ustala, jak 
będzie mierzona skuteczność, gwarantuje transparentność i odpowiedzialność, oraz pozwala 
jednostce elastycznie reagować na zmieniające się warunki i jednocześnie działa w ramach 
jasno określonych reguł.
Realizacja programu działalności wraz z osiągniętymi wskaźnikami powinna zostać ujęta 

w sprawozdaniu rocznym przedkładanym corocznie przez głównego inspektora pracy, ogra-
niczonym do najważniejszych ustaleń merytorycznych i statystycznych”. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Przechodzimy do głosowania. Kto jest za przyjęciem przedstawionego projektu uchwały? 
Kto jest przeciw? Kto wstrzymał się od głosu? 
Stwierdzam, że Rada Ochrony Pracy jednogłośnie – przy 4 głosach wstrzymujących – 

przyjęła uchwałę w sprawie Programu działalności Państwowej Inspekcji Pracy na 2026 r. 
Przechodzimy do projektu uchwały w sprawie zdrowia psychicznego pracowników. 
Bardzo proszę, pani przewodnicząca. 

Zastępca przewodniczącego Rady Ochrony Pracy Barbara Godlewska-Bujok: 
Jeśli państwo wyrażą zgodę, nie odczytam uzasadnienia. Uchwała Nr 3/XII/2026 Rady Ochrony 
Pracy w sprawie zdrowia psychicznego pracowników ze szczególnym uwzględnieniem stresu 
i wypalenia zawodowego – prewencja i przegląd programów interwencyjnych. 
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„Na podstawie art. 7 ust. 7 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Państwowej Inspekcji Pracy (Dz. U. z 2024 r.  
poz. 97 z późn. zm.), Rada Ochrony Pracy uchwala, co następuje:

§1
Rada Ochrony Pracy przy Sejmie RP, po zapoznaniu się z przedstawionymi analizami 

i wnioskami oraz po przeprowadzonej dyskusji, rekomenduje podjęcie działań w zakresie:
1.	 prac legislacyjnych dotyczących oceny ryzyka zawodowego, ukierunkowanych na stworzenie spój-

nych ram prawnych sprzyjających skuteczniejszej ochronie zdrowia psychicznego pracowników, 
w szczególności osób narażonych na oddziaływanie czynników wpływających na zdrowie psychiczne, 

2.	 wspieranie pracodawców w zakresie identyfikacji i oceny ryzyka psychospołecznego, 
3.	 rozszerzenie programów szkoleń z zakresu bezpieczeństwa i higieny pracy o problematykę 

czynników psychospołecznych, ze szczególnym uwzględnieniem szkoleń obowiązkowych 
i fakultatywnych. 

§2
Rada Ochrony Pracy zwraca ponadto uwagę na potrzebę:

1.	 opracowywania i wdrażania programów profilaktyki zdrowia psychicznego w środowisku pracy, 
dostosowanych do specyfiki różnych grup zawodowych, 

2.	 wprowadzania zachęt finansowych dla pracodawców inwestujących w działania z zakresu profi-
laktyki zdrowia psychicznego pracowników, 

3.	 realizacji ogólnopolskich kampanii informacyjno-edukacyjnych dotyczących zagrożeń psychofi-
zycznych w środowisku pracy, ze szczególnym uwzględnieniem przeciwdziałania stygmatyzacji 
z powodu zaburzeń psychicznych w miejscu pracy, 

4.	 stworzenie krajowego systemu e-wsparcia dla osób w kryzysie psychicznym, w tym w szczegól-
ności pracowników sektora publicznego oraz pracowników zatrudnionych u małych i średnich 
pracodawców, 

5.	 realizacji szkoleń dla inspektorów Państwowej Inspekcji Pracy ukierunkowanych na podnoszenie 
kompetencji w zakresie identyfikowania i ograniczania zagrożeń psychospołecznych w środowisku 
pracy, 

6.	 realizacji szkoleń dla pracodawców ukierunkowanych na podnoszenie kompetencji w zakresie 
identyfikowania i ograniczania zagrożeń psychospołecznych w środowisku pracy, 

7.	 opracowania wytycznych dla pracodawców dotyczących tworzenia i utrzymania środowiska pracy 
sprzyjającego zdrowiu psychicznemu pracowników, 

8.	 promocji dobrych praktyk w zakresie zapobiegania zagrożeniom psychospołecznym, w tym poprzez 
tworzenie ogólnopolskiej bazy dobrych praktyk, dotyczących wspierania zdrowia psychicznego 
w środowisku pracy, prowadzenie działań edukacyjnych oraz organizowanie konkursów dla praco-
dawców wdrażających skuteczne rozwiązania na rzecz dobrostanu pracowników.

§3
Uchwałę przekazuje się Marszałkowi Sejmu”. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję za przedstawienie projektu uchwały. 
Czy są jakieś uwagi do projektu? Nie widzę zgłoszeń. 
Przechodzimy do głosowania. Kto jest za przyjęciem przedstawionego projektu uchwały? 

Kto jest przeciw? Kto wstrzymał się od głosu? 
Stwierdzam, że Rada Ochrony Pracy jednogłośnie przyjęła uchwałę w sprawie zdrowia 

psychicznego pracowników ze szczególnym uwzględnieniem stresu i wypalenia zawodowego – 
prewencja i przegląd programów interwencyjnych. 
Przechodzimy do rozpatrzenia punktu drugiego porządku dziennego – sprawozdanie 

z bieżącej działalności Państwowej Inspekcji Pracy za miesiąc styczeń 2026 r. Co miesiąc 
otrzymujemy rzetelne materiały informujące o tym, co dzieje się w Państwowej Inspekcji 
Pracy i okręgowych inspektoratach pracy. Dziękujemy za to. Prosimy o syntetyczne informacje 
o najważniejszych wydarzeniach w ostatnim miesiącu. 
Oddaję głos panu głównemu inspektorowi pracy. 

Główny inspektor pracy Marcin Stanecki: 
Zacznę od działalności wewnątrzorganizacyjnej. W styczniu zostały wydane dwa zarządzenia 
głównego inspektora pracy: zarządzenie zmieniające zarządzenie w sprawie wyznaczenia 
w Głównym Inspektoracie Pracy pracowników do nadzorowania czynności kontrolnych oraz 
zarządzenie zmieniające zarządzenie w sprawie używania przez pracowników Państwowej 
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Inspekcji Pracy do celów służbowych samochodów niebędących własnością pracodawcy oraz 
zwrotu kosztów z tego tytułu. 
W styczniu 2026 r. dokonano podsumowania i rozliczenia pracy Sekcji Audytu Wewnętrz-

nego zgodnie z wymogami określonymi w przepisach zewnętrznych, tj. sporządzono i przeka-
zano do głównego inspektora pracy „Sprawozdanie z wykonania Planu Audytu za 2025 rok” 
oraz sporządzono i przekazano do Ministerstwa Finansów „Informację o realizacji audytu 
wewnętrznego w Państwowej Inspekcji Pracy w 2025 r.”. 
Jeżeli chodzi o współpracę międzynarodową, to w ramach współpracy z Międzynarodową 

Organizacją ds. Migracji w styczniu odbyły się dwa webinaria – jedno w języku angielskim, 
zaś drugie – w języku ukraińskim, podczas których wykłady prowadzili eksperci Departa-
mentu Legalności Zatrudnienia. Omówiono m.in. zasady podejmowania zatrudnienia w Polsce 
przez cudzoziemców; naruszenia praw pracowniczych przez pracodawcę, procedurę skargi 
do Inspekcji Pracy, weryfikację autentyczności zezwoleń na pracę, rodzaje umów, na podstawie 
których cudzoziemcy mogą podejmować pracę, wraz z wyjaśnieniem różnic między umową 
o pracę a umowami cywilnoprawnymi. 
29 stycznia br. przedstawiciele Głównego Inspektoratu Pracy uczestniczyli w spotkaniu 

Podgrupy Platformy UDW (European Platform Tackling Undeclared Work) ds. kampanii 
informacyjnej promującej pracę zarejestrowaną. Podgrupa kształtuje treści i strategię kampanii 
na temat pracy nierejestrowanej, która jest organizowana z okazji 10-ej rocznicy istnienia Plat-
formy UDW. Głównym wydarzeniem w ramach kampanii będzie międzynarodowa Konferencja 
ELA na temat promowania pracy zarejestrowanej, która odbędzie się w marcu na Cyprze. 
Jeżeli chodzi o współpracę międzyinstytucjonalną, 8 stycznia uczestniczyłem w posie-

dzeniu senackiej Komisji ds. Petycji, na którym omówiono petycję dotyczącą zmiany przepisów 
w zakresie awansu wewnętrznego pracowników samorządowych. W tym samym dniu, podczas 
posiedzenia sejmowej Komisji ds. Kontroli Państwowej, zaprezentowałem Program działania 
Państwowej Inspekcji Pracy na rok 2026.
15 stycznia wziąłem udział we wspólnym posiedzeniu Zespołu ds. prawa pracy oraz Zespołu 

ds. ubezpieczeń społecznych Rady Dialogu Społecznego, które dotyczyło wniosku Minister-
stwa Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej w sprawie pakietu legislacyjnego o mobilności 
pracowników. 
W styczniu 2026 r. Centrum Poradnictwa Państwowej Inspekcji Pracy kontynuowało 

działania o charakterze informacyjno-edukacyjnym. Pytania dotyczyły zaliczania do pracow-
niczego stażu pracy okresów wykonywania pracy na podstawie umów cywilnoprawnych oraz 
prowadzenia jednoosobowej działalności gospodarczej. 
Jeżeli chodzi o działalność kontrolno-nadzorczą, to w styczniu pracodawca skontrolo-

wany przez inspektora pracy OIP w Krakowie potwierdził wypłatę świadczeń pieniężnych 
ze stosunku pracy w łącznej wysokości ponad 1 mln zł, której dokonał w ramach realizacji 
pokontrolnych środków prawnych. Pracodawca uregulował zaległe wynagrodzenie za pracę, 
wynagrodzenie chorobowe, wynagrodzenie urlopowe, ekwiwalent pieniężny za niewykorzy-
stany urlop wypoczynkowy. W zakładzie zajmującym się produkcją mebli miękkich na terenie 
Okręgowego Inspektoratu Pracy w Olsztynie udało się wyegzekwować zaległe wynagrodzenie 
dla 115 pracowników na łączną kwotę blisko 1,3 mln zł. 
Jeżeli chodzi o działalność prewencyjną, to w styczniu tego roku ogłosiliśmy wyjątkowy 

konkurs plastyczny pn. „Przyjaciel Bezpiecznej Pracy”. Jego celem jest stworzenie projektu 
maskotki Państwowej Inspekcji Pracy, która będzie promować bezpieczeństwo oraz troskę 
o zdrowie w miejscu pracy. Do udziału w konkursie zaprosiliśmy dzieci i młodzież w wieku 
od 7 do 15 lat. Rozstrzygnięcie konkursu nastąpi w kwietniu. 
W związku z rozpoczętymi przygotowaniami do tegorocznej inicjatywy Państwowej Inspekcji 

Pracy zakładającej organizację we wszystkich jednostkach organizacyjnych PIP regionalnych 
konferencji w ramach dwóch ogólnopolskich cykli zatytułowanych: „Wizja ZERO – od świado-
mości do działania”, „Umowa o pracę czy cywilnoprawna? Granice elastyczności zatrudnienia 
a rola Państwowej Inspekcji Pracy w ochronie pracowników”, przygotowany został całoroczny 
harmonogram wydarzeń realizowanych przez okręgowe inspektoraty pracy, ze wskazaniem 
konkretnych terminów ich organizacji oraz partnerów współpracujących. Przekazaliśmy 
członkom Rady wykaz tych konferencji z zaproszeniem do uczestnictwa. Zachęcamy serdecznie 
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do udziału w tych wydarzeniach. Każda konferencja, mimo że tytuł jest ten sam różni się 
od siebie. 
Konferencje wpisujące się w oba cykle mają stanowić przestrzeń do merytorycznej debaty, 

wymiany doświadczeń i dobrych praktyk pomiędzy przedstawicielami administracji publicznej, 
partnerami społecznymi, organizacjami pracodawców, związkami zawodowymi oraz środo-
wiskiem przedsiębiorców, w tym sektorem małych i średnich przedsiębiorstw. Partnerem 
merytorycznym cyklu „Wizja ZERO – od świadomości do działania” został Zakład Ubezpieczeń 
Społecznych. Ze względu na ogólnopolski charakter inicjatywy, realizowanej na poziomie 
regionalnym, patronat medialny nad nią objęły TVP3 i TVP Info. 
Przykładowe działania prewencyjne. podczas Dach FORUM na Targach Kielce odbyło się 

bezpłatne seminarium pt. „Bezpieczeństwo pracy na wysokości”. Skupialiśmy się na strate-
gicznym znaczeniu działań mających na celu zwiększenie bezpieczeństwa prac na wysokości. 
Prelekcje prowadzili eksperci z Państwowej Inspekcji Pracy, Urzędu Dozoru Technicznego 
oraz przedstawiciele branży. W programie omówiono m.in. najczęstsze zagrożenia i przyczyny 
wypadków, nowoczesne metody szkolenia i stosowania środków ochrony indywidualnej, urzą-
dzenia poddozorowe oraz zasady wydawania i stosowania pisemnych pozwoleń na wykony-
wanie prac na wysokości. 
Na Politechnice Poznańskiej odbyło się praktyczne szkolenie ze szczególnym wskazaniem 

na zagrożenia chemiczne w środowisku pracy w laboratorium naukowym. Współorganizato-
rami szkolenia był Okręgowy Inspektorat Pracy w Poznaniu i Politechnika Poznańska. Wśród 
kluczowych zagadnień omówionych przez panią inspektor pracy znalazły się: podstawy prawne 
dotyczące substancji CMR, skutki zdrowotne narażenia w pracy badawczej, klasyfikacja 
i oznakowanie substancji, karty charakterystyki – najważniejsze informacje, środki ochrony 
indywidualnej, obowiązki uczelni, w tym zgłoszenia do PIP i WSSE, informacje kiedy wyma-
gane są pomiary substancji CMR w badaniach naukowych. W czasie spotkania przekazano 
wydawnictwa Państwowej Inspekcji Pracy, udzielano także porad prawnych.
Z okazji Światowego Dnia Walki z Mobbingiem 29 stycznia pracownicy okręgowych inspek-

toratów pracy m.in. Katowic, Krakowa, Lublina i Opola przeprowadzili szkolenia poświęcone 
problematyce przeciwdziałania mobbingowi w miejscu pracy. Podczas spotkania omawiano 
zagadnienia związane z rozpoznawaniem zjawiska mobbingu, obowiązkami pracodawcy 
w zakresie przeciwdziałania temu zjawisku oraz skutecznymi działaniami prewencyjnymi 
i naprawczymi mającymi na celu budowanie bezpiecznego i przyjaznego środowiska pracy. 
W ramach Światowego Dnia Walki z Mobbingiem zorganizowano również dodatkowe dyżury 
telefoniczne. 
W styczniu w Ośrodku Szkolenia Państwowej Inspekcji Pracy kontynuowali naukę uczest-

nicy 94. aplikacji inspektorskiej – 6. sesja teoretyczna oraz 95. aplikacji inspektorskiej – 2. sesja 
teoretyczna. Dodatkowo 16 stycznia w Ośrodku Szkolenia odbyła się uroczysta ceremonia 
mianowania 16 inspektorów pracy. 
Inwestycje budowlane. Okręgowy Inspektorat Pracy w Warszawie – w styczniu zaktuali-

zowany został program inwestycyjny na zakup i adaptację nieruchomości (lokali nr 8 i nr 10) 
w budynku usługowo-mieszkalnym przy ul. Grójeckiej 186. Zmiana polegała na przeniesieniu 
dwóch zadań: przygotowania postępowania na wykonanie dokumentacji i robót budowlanych 
oraz przygotowania ekspertyz, dokumentacji projektowej, z roku 2027 na rok 2026. Jedno-
cześnie w aktualizacji dokonano zwiększenia kwoty przewidywanej na roku 2027 w związku 
ze wzrostem cen towarów i usług konsumpcyjnych zgodnie z półrocznym wskaźnikiem cen 
towarów i usług z I półrocza roku 2025 (w zaokrągleniu o 5%). 
Okręgowy Inspektorat Pracy we Wrocławiu – trwają roboty budowlane związane z adaptacją 

starej placówki straży granicznej na siedzibę oddziału w Kłodzku. Przedłużony czas realizacji 
inwestycji wynika z opóźnień w wydawaniu decyzji administracyjnych w zakresie uzyskania 
pozwolenia na budowę (zmiana priorytetów lokalnej administracji w związku z katastrofalną 
powodzią, która dotknęła Kotlinę Kłodzką) oraz różnych niespodzianek ukrytych w starych 
murach (budynek z ok. 1902 r. ) i na przyległym terenie, które skutkują koniecznością wyko-
nania dodatkowych, nieprzewidzianych wcześniej robót. Wartość całej inwestycji zaplanowana 
jest na kwotę 8 milionów 319 tys. zł, a zakończenie w I połowie 2026 r. 
Na koniec chciałbym wspomnieć o kontrolach sieci DINO, o których wiele mówiło się. 

Otrzymaliśmy informacje od partnerów społecznych wskazujących na zbyt niskie temperatury 
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w pomieszczeniach pracy sklepów sieci DINO. Podjąłem decyzję o uruchomieniu akcji kontro-
lnej w sklepach tej sieci. Były one prowadzono od początku br. Podsumowanie ich wyników 
zajmie trochę czasu – planujemy je do 15 marca. Na podstawie danych z okręgów należy 
wskazać, że aktualnie jest lub było prowadzonych 400 kontroli, przy czym 171 kontroli zostało 
zakończonych i jest w trakcie podpisywania protokołów. Liczba decyzji, które będą obej-
mowały wszystkie nieprawidłowości z zakresu technicznego bezpieczeństwa pracy może 
przekroczyć 1000. Odnotowano 55 zgłoszeń dotyczących niskich temperatur w sklepach,  
36 przypadków zostało potwierdzonych w czasie kontroli. 
Jeżeli chodzi o strukturę ujawnionych nieprawidłowości, to skoncentrowana jest na maga-

zynowaniu i składowaniu zgromadzonego asortymentu. Inspektorzy wskazywali na współpracę 
z kierownikami regionalnymi odpowiedzialnymi za kontrolowane sklepy w zakresie elimi-
nowania nieprawidłowości ujawnianych w trakcie kontroli, także dotyczących zbyt niskich 
temperatur. Tam, gdzie było to możliwe pracodawca zapewniał dodatkowe nagrzewnice. 
Nieprawidłowości ujawnione w czasie kontroli, oprócz zbyt niskiej temperatury w pomiesz-

czeniach sklepów dotyczyły m.in. składowania i magazynowania asortymentu, składowania 
towarów w miejscach do tego nieprzeznaczonych, zastawiania ciągów i dróg komunikacyjnych, 
wyposażenia zaplecza higieniczno-sanitarnego, oznakowania maszyn i urządzeń technicznych, 
braku ładu i porządku w pomieszczeniach zaplecza, braku zapewnienia do stałego korzystania 
aktualnych instrukcji bhp przy obsłudze urządzeń technicznych, oceny ryzyka. 
Do części ustaleń dokonanych podczas kontroli składane były zastrzeżenia. One nie doty-

czyły pomiarów temperatur oraz ustaleń poczynionych w tym zakresie w protokołach kontroli. 
Zastrzeżenia stanowią niewielki odsetek. Aktualnie są rozpatrywane. Kontrolujący inspektorzy 
wskazywali na problemy związane z uchyleniem kierownikom regionalnym spółki pełnomoc-
nictw do podpisywania protokołów z kontroli, co przy korzystaniu przez pracodawcę z przy-
sługującego mu okresu na zapoznanie się z protokołem kontroli i umożliwieniem wniesienia 
zastrzeżeń do jego treści, powoduje wydłużenie czasu niezbędnego do finalnego zakończenia 
kontroli, wydawania środków prawnych i ich rozliczenia. Dziękuję. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję panu głównemu inspektorowi pracy. 
Członkowie Rady otrzymują wcześniej te dokumenty. Zachęcam do zapoznania się z nimi. 

To naprawdę obszerne i rzetelnie przygotowane dokumenty, za co serdecznie dziękuję. 
Pan inspektor przedstawia bieżącą informację. Zachęcam do syntetycznej formy. Mamy te 
dokumenty. Zatem nie trzeba ich szczegółowo omawiać. Dziękuję za informację o bieżących 
kontrolach. 
Pan główny inspektor pracy przekazał nam harmonogram konferencji i szkoleń. Zachęcam 

do uczestnictwa w tych wydarzeniach. 
Przechodzimy do rozpatrzenia punktu trzeciego porządku dziennego – „Warunki pracy 

dostosowane do potrzeb i możliwości dojrzałych wiekiem pracowników i ochrona ich zatrud-
nienia”. Materiał przedstawia Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej, Centralny 
Instytut Ochrony Pracy – Państwowy Instytut Badawczy, ekspert Collegium Civitas. 
Proszę o zabranie głosu pana Krzysztofa Stefańskiego – dyrektora Departamentu Prawa 

Pracy Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej. 

Dyrektor Departamentu Prawa Pracy Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej 
Krzysztof Stefański: 

Dziękuję bardzo za możliwość przekazania informacji dotyczących regulacji prawa pracy 
związanych z sytuacją osób starszych czy dojrzałych. Przede wszystkim chciałbym zwrócić 
uwagę na ochronę przed wypowiedzeniem. Art. 39 Kodeksu pracy zawiera zakaz wypowie-
dzenia umowy o pracę pracownikowi, któremu brakuje nie więcej niż 4 lata do osiągnięcia 
wieku emerytalnego. Pracodawca w takim przypadku nie może wypowiedzieć umowy 
o pracę. Celem tej regulacji jest stabilizacja zatrudnienia osób zbliżających się do osiągnięcia 
wieku emerytalnego. Te osoby mogą być postrzegane negatywnie przez pracodawców.  
Stąd ta regulacja, obowiązująca od dłuższego czasu. Należy podkreślić, że dotyczy ona umowy 
o pracę, czyli pracowników. Natomiast nie dotyczy osób zatrudnionych na podstawie umów 
cywilnoprawnych. 
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Kodeks pracy formułuje dwa wyjątki od tego zakazu. Po pierwsze – w przypadku ogłoszenia 
likwidacji bądź upadłości pracodawcy. Po drugie – w razie uzyskania przez pracownika prawa 
do renty z tytułu całkowitej niezdolności do pracy. 
Oprócz wypowiedzenia rozwiązującego Kodeks pracy przewiduje wypowiedzenie warunków 

pracy i płacy – tzw. wypowiedzenie zmieniające. W tym przypadku jest również pewien standard 
ochrony. Mianowicie, takie wypowiedzenie w stosunku do osób objętych ochroną jest możliwe, 
jeżeli wprowadzenie nowych zasad warunków pracy czy płacy dotyczy ogółu pracowników 
zatrudnionych u danego pracodawcy lub ich grupy, do której pracownik należy. To wyjątek 
o charakterze grupowym. Natomiast wyjątek o charakterze indywidualnym dotyczy sytuacji, 
kiedy wprowadzenie nowych zasad dotyczy tego pracownika ze względu na stwierdzoną orze-
czeniem lekarskim utratę zdolności do wykonywania dotychczasowej pracy albo niezawinioną 
przez pracownika utratę uprawnień koniecznych do jej wykonywania. 
Pewien standard ochrony zawiera również ustawa o zwolnieniach grupowych czy zwol-

nieniach ekonomicznych. Mianowicie, pracodawca, który chciałby wypowiedzieć takiemu 
pracownikowi umowę o pracę może to zrobić, natomiast jeżeli takie wypowiedzenie warunków 
pracy i płacy prowadziłoby do obniżenia wynagrodzenia tego pracownika, to do końca okresu 
ochronnego ma on prawo do dodatku wyrównawczego do wynagrodzenia. 
Ponownie podkreślam, że przepis art. 39 Kodeksu pracy dotyczy wypowiedzenia umowy 

o pracę, natomiast nie dotyczy rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia. Rozwią-
zanie bez wypowiedzenia na podstawie art. 53 Kodeksu pracy, czyli bez winy pracownika, 
czy na podstawie art. 52 Kodeksu pracy, czyli z winy pracownika, pozostaje takie samo dla 
wszystkich pracowników. Nie ma tu dodatkowych obostrzeń. 
Chciałbym dodać, że pracownik nie może zrezygnować z ochrony przed wypowiedzeniem. 

Jeżeli nawet złożyłby takie oświadczenie, to byłoby ono sprzeczne z przepisami prawa pracy 
i jako takie nieważne z mocy prawa. Pracownik ma prawo do wypowiedzenia umowy o pracę 
w okresie ochronnym. Ochrona dotyczy jedynie sytuacji, kiedy pracodawca chciałby wypo-
wiedzieć umowę o pracę w tym okresie. Pracodawca i pracownik (bez względu na to kto jest 
inicjatorem) mogą rozwiązać stosunek pracy na mocy porozumienia stron. To najbardziej 
pożądany przez ustawodawcę pokojowy sposób rozwiązania stosunku pracy. Dlatego w tym 
przypadku nie ma ograniczeń. 
Z przepisów, które dotyczą tej grupy pracowników warto jeszcze wskazać art. 92 Kodeksu 

pracy, który reguluje kwestię wynagrodzenia chorobowego pracownika powyżej 50 roku życia. 
Takie osoby otrzymują wynagrodzenie od pracodawcy do 14 dni w roku kalendarzowym, 
następnie otrzymują zasiłek chorobowy z Zakładu Ubezpieczeń Społecznych. Natomiast 
w przypadku pozostałych pracowników pracodawca wypłaca wynagrodzenie chorobowe łącznie 
przez 33 dni w roku kalendarzowym. Ten przepis ma promować zatrudnianie tej grupy pracow-
ników powyżej 50 roku życia ze względu na niższe obciążenia pracodawcy. 
Jak wspomniałem, art. 39 Kodeksu pracy dotyczy wypowiedzenia umowy o pracę, 

w związku z tym nie dotyczy przypadków zatrudnienia pracowników na umowę terminową, 
zawartą na czas określony, który upływa w okresie ochronnym. Aczkolwiek na podstawie 
art. 293 pracownik może wnioskować do pracodawcy o zawarcie umowy na czas nieokreślony. 
Pracodawca powinien, w miarę możliwości, uwzględnić wniosek pracownika. Pracodawca 
ma obowiązek udzielić pracownikowi w postaci papierowej lub elektronicznej odpowiedzi 
na ten wniosek nie później niż w terminie 1 miesiąca od dnia otrzymania wniosku. 
Kolejna kwestia dotyczy zasady równego traktowania i zakazu dyskryminacji w zatrud-

nieniu. Kodeks pracy wymienia kilka kwestii, które nie mogą stać się przedmiotem nierów-
nego traktowania. Oprócz takich, jak płeć, niepełnosprawność, rasa, religia jest również 
wymieniony wiek. Czyli to kryterium jest wprost przewidziane w przepisie. Kodeks pracy 
gwarantuje równe traktowanie w ciągu całego stosunku pracy – nawiązania stosunku pracy, 
jego trwania, warunków zatrudnienia, awansowania, szkoleń, rozwiązania umowy o pracę. 
Należy podkreślić, iż wiek w żadnym zakresie nie może być przesłanką wypowiedzenia umowy 
o pracę, nawet jeśli osiągnięcie wieku emerytalnego przez pracownika nie może stać się prze-
słanką wypowiedzenia umowy o pracę. Ten pogląd wywodzi się zarówno z Kodeksu pracy, jak 
i z bogatego orzecznictwa Sądu Najwyższego w tym zakresie. 
Staraniem Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej, a także Centralnego Insty-

tutu Ochrony Pracy – Państwowego Instytutu Badawczego od kilu lat podejmowane są różne 
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kampanie promujące zatrudnianie tej grupy pracowników, cieszą się dużym zainteresowaniem 
pracowników i pracodawców. Dziękuję bardzo. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję, panie dyrektorze. 
Proponuję zapoznanie się z drugą prezentacją, a później przeprowadzimy dyskusję. 
Pani dyrektor Agnieszka Szczygielska, bardzo proszę. 

Dyrektor Centralnego Instytutu Ochrony Pracy – Państwowego Instytutu Badawczego 
Agnieszka Szczygielska: 

Jak wspomniał pan dyrektor Stefański, tematyka związana z pracą pracowników dojrzałych 
jest w obszarze zainteresowania Centralnego Instytutu Ochrony Pracy. Jest podejmowana 
zarówno w projektach badawczych, jak i w działaniach, które często są elementem stano-
wisk Rady, mianowicie kampanii informacyjnych. Instytut podchodzi do tematów, które 
są ważne społecznie w sposób dwutorowy. Z jednej strony – prowadząc badania. W ubiegłym 
roku mieliśmy możliwość prowadzenia badań w ramach realizacji projektu finansowanego 
z Narodowego Programu Zdrowia – pani dr Kamińska za chwilę powie o tych badaniach. 
Natomiast równolegle zeszłym roku w ramach tego samego finansowania realizowaliśmy 
projekt związany z kampanią informacyjną pod hasłem „Siła wieku”. Jej celem było wsparcie 
dotarcia do pracodawców z informacjami, które na podstawie wyników badań, umożliwiały 
budowanie innego traktowania grupy pracowników dojrzałych. Mianowicie, jako potencjał, 
który być może nie jest do końca rozpoznany, grupę roboczą, która może w znaczącym stopniu 
wesprzeć pracodawców w rozwiazywaniu problemu związanego ze zmianami demograficznymi 
i poszukiwaniem pracowników, którzy mają wiedzę ekspercką oraz zrozumienie pewnych 
procesów odbywających się w miejscach pracy. 
Kampania pokazała jaki duża jest obecnie potrzeba rozmowy o kwestii pracowników 

dojrzałych w miejscu pracy – zarówno ze strony pracodawców, jak i pracowników, którzy 
nie do końca dostrzegają swój potencjał i nie zawsze znają działania potrzebne do tego, żeby 
utrzymać aktywność zawodową w wieku dojrzałym. Mówimy o promocji zdrowia, działaniach, 
które wiążą się z profilaktyką zdrowotną. Jak wspomniałam na początku, podeszliśmy do tego 
tematu dwutorowo. Z jednej strony – to, co jest podstawą dla Instytutu, czyli badania i wnio-
skowanie na ich podstawie, z drugiej – działania informacyjne prowadzone na szeroką skalę, 
również ze wsparciem partnerów Instytutu, jak również mediów. Mam nadzieję, że będzie 
możliwość kontynuowania tych badań. Mam nadzieję, że prezentacja, którą przedstawi pani 
dr Kamińska – zastępca kierownika Zakładu Ergonomii CIOP będzie inspiracją dla dalszych 
działań Rady. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję bardzo. 
Bardzo proszę, pani doktor. 

Zastępca kierownika Zakładu Ergonomii CIOP-PIB dr inż. Joanna Kamińska: 
Mówiąc o warunkach pracy i dostosowaniu ich do potrzeb dojrzałych pracowników warto 
najpierw zastanowić się w jakiej sytuacji jesteśmy, jeśli chodzi zmiany demograficzne.  
Przygotowałam wybrane dane, które zostały zaprezentowane przez Główny Urząd Staty-
styczny w dwóch materiałach „Prognozy ludności na lata 2023 – 2060” i „Sytuacja osób star-
szych”, który zawiera dane z 2024 r.
Z analiz i badań Głównego Urzędu Statystycznego wynika to, czego zapewne wszyscy się 

spodziewamy, że z jednej strony – wydłuża się czas trwania życia w latach, a z drugiej –mamy 
coraz mniejszy współczynnik dzietności. To wpływa na sytuację demograficzną. Na wykresie 
widać jak obecnie to wygląda. Ciemnoniebieskie i jasnoniebieskie obszary oznaczają liczbę 
ludności w różnym wieku. Widzimy wyż demograficzny z lat 80-tych, który przejawia się 
większą populacją osób w wieku – obecnie – ok. 40 lat. Jednak prognozy na następne 30 lat 
pokazują, że z jednej strony będzie coraz więcej osób w wieku starszym – ok. 70 lat, z drugiej 
strony – zmniejszy się ogólna liczba ludności z ok. 38 mln do średnio 30 mln. Na wykresie te 
prognozy pokazywane są trzytorowo jako wartości średnie, niskie i wysokie, które obrazują 
różne możliwości tych zmian. 
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Jeśli przyjrzymy się poszczególnym grupom wiekowym, to widzimy spadek liczby osób 
w wieku do 17 lat, znaczne zmniejszenie liczby osób w wieku produkcyjnym, wzrost populacji 
osób w wieku powyżej 65 lat i wyraźny wzrost populacji osób w wieku 85+. Dostrzegamy 
to od kilku lat. Na wykresie z publikacji „Sytuacja osób starszych w Polsce w 2024 r.” widać, 
że udział osób w wieku 60+ sukcesywnie zwiększa się. W 2060 r. populacja tych osób będzie 
stanowić 40% ogółu ludności. 
Jeśli przyjrzymy się populacji osób w wieku produkcyjnym, to obecnie na 100 osób w wieku 

produkcyjnym przypada ok. 70 osób w wieku nieprodukcyjnym, czyli dzieci i osób w wieku 
emerytalnym, a w 2060 r. na 100 osób w wieku produkcyjnym będzie 105 osób w wieku 
nieprodukcyjnym. Czyli każda osoba pracująca będzie musiała utrzymać siebie i drugą osobę. 
To będzie miało skutki długoterminowe związane z emeryturami, opieką zdrowotną osób 
starszych. Będzie kluczowe dla stabilności ekonomicznej i demograficznej Polski. Dlatego też 
grupa osób i pracowników w wieku 50+ stanowi potencjał istotny z tego punktu widzenia.
W projekcie, który realizowaliśmy w ubiegłych latach – w 2024 r. i 2025 r. – analizo-

waliśmy stan zdrowia, m.in. stan zdrowia osób w wieku 50+. Proszę zobaczyć, że prawie  
35% pracowników w tym wieku ma zdiagnozowane schorzenia sercowo-naczyniowe, prawie 
30% ma dolegliwości mięśniowo-szkieletowe, wysoką pozycję zajmują też schodzenia neuro-
logiczne, schorzenia narządów zmysłów oraz schorzenia endokrynologiczne. 
Pytaliśmy pracowników o odczuwane przez nich dolegliwości. Najwyższe słupki dotyczą 

dolegliwości mięśniowo-szkieletowych, głównie w odcinku lędźwiowo-krzyżowym, odcinku 
szyjnym kręgosłupa. Ale wato też zwrócić uwagę, że bardzo duża grupa osób – prawie 20% – 
uskarża się na poczucie zmęczenia lub obniżoną energię i problemy ze snem. Jednocześnie wraz 
z wiekiem zmienia się masa mięśniowa. Jej spadek jest obserwowany już od 25 – 30 roku życia 
w miarę sukcesywnie. U kobiet może nieco bardziej drastycznie w okresie menopauzalnym. 
Ogólnie spadek wydolności wynosi ok. 10% – 15% na 10-lecie po 30 roku życia. Równocześnie 
zmniejszają się możliwości układu krążenia i układu oddechowego, co powoduje zmniejszenie 
wydolności fizycznej. W związku z tym praca, która była wykonywana przez osoby młode, taka 
sama praca wykonywana przez osoby 50+ może stanowić większe obciążenie dla organizmu 
tych pracowników. Dlatego też istotne jest właściwe zarządzenie zdrowiem w miejscu pracy 
i ogólnie zarządzanie zdrowiem ludności. 
Jeśli chodzi o stanowiska pracy należy zwrócić uwagę na ergonomię miejsca pracy. Przez 

ergonomię często rozumie się ergonomiczne krzesła, biurka czy uchwyty dostosowane 
do kształtu ręki. Ale naprawdę ergonomiczne stanowisko pracy to stanowisko dostosowane 
do możliwości fizycznych i umysłowych pracownika, czyli indywidualnie do każdej osoby. 
W związku z tym stanowiska takiej samej pracy wykonywanej przez osobę młodszą i osobę, 
która ma dolegliwości, nie nazwiemy ergonomicznym, bo nie będzie dostosowane do możli-
wości danej osoby. 
Na co należy zwrócić uwagę? W tej chwili mamy dużą – coraz większą – grupę stanowisk 

pracy umysłowej wykonywanej zarówno stacjonarnie, jak i zdalnie. W związku z dużą liczbą 
dolegliwości mięśniowo-szkieletowych powinnyśmy zwrócić uwagę na organizację takich 
stanowisk pracy zarówno w pracy w pozycji siedzącej, jak i na promocję wykonywania pracy 
umysłowej w pozycji stojącej, aby zmieniać tę pozycję i aktywować układ mięśniowo-szkie-
letowy. Chciałabym też zwrócić uwagę na organizowanie stanowisk pracy zdalnej, bo o ile 
stanowiska stacjonarne są niejako pod ochroną i pracodawcy muszą zadbać o odpowiednie 
wyposażenie stanowisk pracy, o tyle na stanowiskach pracy zdalnej z ergonomią nie jest tak 
dobrze. W ramach innego projektu analizowałam stanowiska pracy przy komputerze. Czasami 
to jest praca przy zwykłym stole w salonie, na krześle nieergonomicznym, czyli stołowym. 
Wydaje mi się, że w tym zakresie jest dużo do zrobienia. 
Jeśli chodzi o stanowiska pracy fizycznej, to – jak wspomniałam – zmniejsza się wydolność 

organizmu, maksymalne obciążenie fizyczne dla różnych grup jest coraz większe. Dlatego 
też ważne jest wykonywanie różnorodnych czynności, unikanie prac wymagających dużego 
wysiłku fizycznego i dostosowanie ich do indywidualnych potrzeb i możliwości pracownika. 
Są badania naukowe, które pokazują negatywne skutki pracy zmianowej – zarówno 

fizycznej, jak i umysłowej. Zmiany robocze źle wpływają na zdrowie pracowników, szczególnie 
pracowników dojrzałych. 
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Jeśli chodzi o środowisko pracy, jego wpływ może mieć różne elementy, m.in. ocieplenie 
klimatu. Praca w środowisku gorącym może mieć wpływ na jej wykonywanie w związku 
ze zmniejszeniem sprawności układu termoregulacji pracowników starszych. Dlatego ta grupa 
powinna być pod szczególną ochroną, zwłaszcza w przypadku prac w okresie letnim. 
Wraz z wiekiem pogarsza się wzrok. Dlatego np. przy pracy biurowej, kiedy dla ogółu 

pracowników jest zalecenie, aby poziom natężenia oświetlenia wynosił co najmniej 500 lx, 
zaleca się, aby dla pracowników starszych te wartości były trochę wyższe, czyli ok. 750 – 1000 lx.  
Na różnych stanowiskach pracy stacjonarnej te poziomy są zazwyczaj odpowiednie.  
Ale na stanowiskach pracy zdalnej niekoniecznie te wymagania są spełnione. 
Wraz z wiekiem pogarsza się słuch, który może wpływać na zdolność rozumienia mowy, 

szczególnie tam, gdzie na stanowiskach występuje hałas, złożone tło akustyczne, dobiegają 
różne dźwięki, co w konsekwencji może pogarszać rozumienie mowy i kontakty między 
pracownikami, a w sytuacjach awaryjnych, kryzysowych może wpływać na bezpieczeństwo 
pracowników. Dlatego warto zadbać o odpowiednie ochrony pracowników starszych. 
Wraz z wiekiem potrzebujemy odpowiedniego psychospołecznego środowiska pracy. Istotny 

jest zarówno regularny kontakt społeczny między pracownikami, pracodawców z pracowni-
kami, jak i wzmocnienie relacji nieformalnych, uważność menadżerska – szybkie reagowanie 
na potrzeby pracowników, wsparcie w różnych sytuacjach. Chciałabym też zwrócić uwagę 
na wsparcie psychiczne pracowników w zakresie kompetencji cyfrowych – diagnozowanie 
ich potrzeb, szkolenia z zakresu obsługi narzędzi online, indywidualną pomoc techniczną. 
Pracownicy dojrzali w wieku 50+ nie urodzili się z aparatem komórkowym w kieszeni, jak 
młodzież, która wchodzi na rynek pracy. Mają inne doświadczenia zawodowe, niekiedy mniejszą 
pewność siebie, jeśli chodzi o wszystkie nowinki technologiczne. Aczkolwiek to nie oznacza, 
że nie uczą się, bo mają świetne zdolności intelektualne, umysłowe. Jest kwestia odpowiedniego 
dotarcia i odpowiednich rodzajów szkoleń, które zmniejszą obciążenie psychiczne związane 
z technostresem pracowników dojrzałych. 
Jeśli chodzi o profilaktykę, chciałabym zwrócić uwagę na bardzo ważną kwestię, czyli 

promocję aktywności fizycznej. Zazwyczaj aktywność fizyczną rozumiemy jako dbanie o siebie, 
o układ mięśniowy. Wiadomo, że masa mięśniowa zmniejsza się wraz z wiekiem i ta aktywność 
będzie ją wspierać, ale należy mieć świadomość, że mała aktywność fizyczna odpowiada nie 
tylko za spadek masy mięśniowej, ale także za – jak widać na slajdzie – obciążenie rakiem 
piersi i rakiem jelita grubego, większe obciążenie cukrzycą typu 2 czy chorobą niedokrwienna 
serca. Czyli efekt zdrowotny aktywności fizycznej zarówno dla pracowników umysłowych, 
jak i fizycznych – bo nie zapominajmy, że pracownicy fizyczni też potrzebują aktywności 
fizycznej, która angażowałaby inne grupy mięśniowe – jest bardzo istotny. Na wykresie widać 
jak zmniejsza się ryzyko śmiertelności w zależności od liczby wykonanych kroków. Zatem 
chodzi nie tylko o siłownię, ale o spontaniczną aktywność fizyczną, która będzie powodować 
aktywizację układu krążenia, układu oddechowego i pracę mięśni. Są proste sposoby – zwykle 
mówi się o metodzie małych kroków – zwiększania aktywności fizycznej. 
Inną kwestią są badania profilaktyczne zalecane osobom w wieku 50+. Zestaw badań 

można znaleźć w internecie. Zaleca się m.in. dokonywanie badania USG jamy brzusznej raz 
w roku. Te badania są istotną profilaktyką chorób, wykrywaniem ich na wczesnym etapie 
i zapewnieniem zdolności do pracy. Są specyficzne badania, zalecane kobietom i mężczyznom. 
W ramach projektu pytaliśmy pracowników w wieku 50+ jakie działania prozdrowotne ich 

interesują, w których chcieliby uczestniczyć. Proszę zobaczyć – regularne badania zadeklaro-
wało 41% pracowników, aktywność fizyczną – 38%, sposoby radzenia sobie ze stresem – 35%. 
To są najważniejsze potrzeby. 
Przyjrzeliśmy się tym potrzebom w zależności grup pracowników. Pracowników zdalnych 

rzadziej interesują regularne badania. Dlatego, że pracując zdalnie mają większą kontrolę nad 
czasem – więcej czasu na pójście do lekarza – sami organizują pracę. Potrzebę regularnych 
badań zgłaszali głównie pracownicy stacjonarni i pracownicy hybrydowi, którzy ze względu 
na mniejszą elastyczność pracy. Inne działania prozdrowotne, które interesują pracowników 
dojrzałych to higiena snu – 20% ma problemy ze snem – rozwój osobisty, zdrowe odżywianie, 
równowaga praca – życie osobiste, rozwój zawodowy i działania relaksacyjne. 
Podsumowując – chciałabym podkreślić, że pracownicy 50+ będą w najbliższych latach 

kluczową częścią zasobów pracy. Jeśli wymagania pracy pozostają niezmienne, to rzeczywiste 
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obciążenie pracą wzrasta wraz z wiekiem. Należy to uwzględniać w różnych działaniach 
promocyjnych i kontrolnych. Wydłużenie aktywności zawodowej tych pracowników wymaga 
prowadzenia regularnych badań profilaktycznych, zapewnienia ergonomicznego stanowiska 
pracy fizycznej i umysłowej, dostosowania środowiska pracy do potrzeb pracowników – mikro-
klimat, hałas, oświetlenie – to tylko część czynników, mogę jeszcze dodać pola elektroma-
gnetyczne, pracownicy z wiekiem mają coraz więcej urządzeń np. rozruszników, które mogą 
być wrażliwe na działania pola elektromagnetycznego. Ważne jest zapewnienie wsparcia 
psychospołecznego w pracy (wsparcie kompetencji cyfrowych, uważność menadżerska) oraz 
promocji zdrowego stylu życia (aktywność fizyczna, zdrowe odżywianie). 
Działania, które powinny wzmacniać możliwości pracowników dojrzałych to przede 

wszystkim edukacja i kampanie informacyjne prowadzone przez organy nadzoru i kontroli 
oraz instytucje zajmujące się bezpieczeństwem i higieną pracy. Powinny być skierowane 
na akceptację i zrozumienie zmian pracowników dojrzałych, dostosowanie środowiska pracy 
i warunków pracy do ich potrzeb, promocję prozdrowotnego stylu życia, upowszechnienie 
dobrych praktyk w zakresie m.in. elastycznej organizacji pracy, która umożliwiłaby np. badania 
profilaktyczne dla tych grup pracowników, promowanie wśród pracodawców zarządzania 
wiekiem jako elementu ochrony zdrowia pracowników dojrzałych, upowszechnienie wiedzy 
dotyczącej wagi i zakresu badań profilaktycznych. 
Inne – równie istotne – działania to kontynuacja prac badawczych w ramach rządowego 

programu wieloletniego „Poprawa Bezpieczeństwa i Warunków Pracy” finansowanego przez 
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej oraz w ramach Narodowego Programu 
Zdrowia, a także upowszechnienie wyników badań naukowych w zakresie dostosowania 
warunków pracy do potrzeb i możliwości pracowników dojrzałych. Ważne są szkolenia dla 
służb kontrolnych w zakresie zmian związanych z wiekiem pracowników oraz dostosowania 
warunków pracy do zmieniających się potrzeb i możliwości pracowników dojrzałych, a także 
uwzględnianie aspektu wieku w ocenie ryzyka zawodowego i w kontrolach Państwowej 
Inspekcji Pracy dotyczących ergonomii i organizacji pracy. Ocena, czy pracodawcy realnie 
analizują obciążenia fizyczne i psychiczne w kontekście zmian związanych z wiekiem. Działania 
te pozwolą na organizację pracy dostosowaną do indywidulanych możliwości pracowników oraz 
skuteczniejsze przeciwdziałanie obniżaniu wieku aktywności zawodowej. Dziękuję za uwagę. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję serdecznie, pani doktor. 
Proszę o zabranie głosu eksperta panią dr Renatę Bogacką-Andrzejewską. Pani doktor jest 

autorką inicjatywy „Merytoryka nie metryka”. Dziękujemy za tę inicjatywę. Proszę o odnie-
sienie się do głównego tematu naszego dzisiejszego posiedzenia. 

Pracownik naukowy Collegium Civitas dr Renata Bogacka-Andrzejewska: 
Moja prezentacja będzie niejako podsumowaniem dwóch poprzednich prezentacji. Myślę, 
że ten temat jest dość istotny. Chciałabym do niego podejść bardziej holistycznie, biorąc pod 
uwagę perspektywę bhp, organizacji pracy i procesów HR i na koniec przekazać rekomendacje 
wdrożeniowe. 
Na początku mały słownik pojęć, bo nie wiem, czy państwo spotkaliście się z takimi termi-

nami, jak reskilling, a one będą pojawiały się w mojej prezentacji. I ageizm, który jest dość 
istotny i dotyka zarówno dojrzałych, jak i młodych pracowników, o których dziś nie będziemy 
rozmawiać. 
Motto mojego wystąpienia – „To nie jest debata o wieku. To debata o jakości projektowania 

pracy”. To, czego wymaga rynek to bycie architektem projektowania pracy. Temat osób 50+ 
dotyczy bezpieczeństwa pracy i ciągłości kapitału ludzkiego oraz zasobów pracy. Zatrudnienie 
tych osób rośnie, co zauważyliśmy w badaniach, ale Polska utrzymuje lukę wobec średniej 
Unii Europejskiej. Ochrona zatrudnienia wymaga – jak wspomniałam – pakietu: ergonomii, 
zdrowia, organizacji pracy, rozwoju kompetencji i uczciwych procesów HR. Nie będę rozwijać 
tej kwestii, ponieważ pani dr inż. Joanna Kamińska omówiła ją bardzo szeroko. 
W mojej prezentacji chciałabym skupić się na czterech obszarach. Z badań wynika, że osoby 

50+ średnio są zapraszane do rozmów na stanowiska specjalistyczne dwa razy rzadziej niż 
młodsze osoby i cztery razy mniej w Warszawie. Dwie kolejne dane – 58,1% – to wskaźnik 
zatrudnionych osób w wieku 55 – 64 lata. W Unii Europejskiej ten wskaźnik jest wyższy. 
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Najważniejsza jest ostatnia część slajdu, która mówi, że firmy nie mają planu. Z badania 
wynika, iż 48,6% nie ma planu zarządzania wiekiem w organizacji. Systemowo do tej kwestii 
podchodzi 8,3% firm. Dysproporcja jest ogromna. 
Ramy prawne i definicje. Nie będę skupiać się na tym zagadnieniu, bo podstawy prawne 

i definicje zostały przedstawione przez ministerstwo. 
Dlaczego temat zatrudniania i ochrony pracy pracowników 50+ jest strategiczny? Odpo-

wiedź na to pytanie padła w prezentacji pani doktor. Demografia jest nieubłagana. System 
emerytalny i rynek pracy – będzie znaczny spadek liczby osób w wieku produkcyjnym do 2060 r. 
i ok. 25% potencjalna stopa zastąpienia (emerytura/ostatnia płaca). I tu pojawia się wniosek, 
że dłuższa aktywność zawodowa będzie coraz częściej koniecznością ekonomiczną. Spadek 
liczby osób w wieku produkcyjnym zwiększa znaczenie utrzymania zatrudnialności pracow-
ników 50+. Myślę, że warto podejść do tej kwestii bardziej systemowo. Z tego spadku wyni-
kają pewne ryzyka organizacyjne, jak przeciążenie, luki kompetencyjne i presja na ciągłość 
świadczenia usług. 
Slajd przedstawia porównanie zatrudnialności osób 55 – 64. Widzimy, że tendencja jest 

wzrostowa. W Polsce istnieje jeszcze duży potencjał. Bo mimo wszystko w Europie ten 
wskaźnik jest wyższy. Myślę, że dalszy postęp zależy od jakości warunków pracy i procesów HR.  
A – jak wiadomo – procesy HR są nie w każdej organizacji. 
Chciałabym też wskazać jaka jest skala i profil zjawiska, ilu jest zatrudnionych emerytów, 

jaki wzrost nastąpił w ciągu 8 lat z podziałem na kobiety i średni wiek. Jakie to ma znaczenie 
dla polityki pracy? Praca po osiągnięciu wieku emerytalnego nie jest zjawiskiem marginalnym. 
Ochrona zatrudnienia w praktyce oznacza ochronę zdolności do pracy. Tę kwestię bardzo 
szeroko przedstawiła pani dr Joanna Kamińska. Czyli znowu mamy ergonomię, profilaktykę, 
organizację zadań i tempo pracy oraz pewną elastyczność. 
Chciałabym też pokazać sektory i branże, w których najczęściej zatrudnione są osoby 

dojrzałe. To opieka zdrowotna i pomoc społeczna, handel, przetwórstwo przemysłowe, edukacja, 
administrowanie i działalność wspierająca. Działania ochronne i rozwojowe powinny być 
priorytetyzowane sektorowo. Potrzebne są rozwiązania stanowiskowe – zależne od obciążeń 
fizycznych i psychospołecznych. To naturalny obszar współpracy PIP, CIOP, partnerów społecz-
nych i pracodawców. 
Dlaczego osoby 50+ mają problem z zatrudnieniem? Wyszczególnione zostały trzy warstwy – 

systemowa, organizacyjna i kulturowa oraz indywidualna. Warstwa systemowa – polityki 
rynku pracy, bodźce instytucjonalne, ograniczony dostęp do pracy elastycznej, niewystarcza-
jące wsparcie. Warstwa organizacyjna i kulturowa – stereotypy dotyczące wieku i wydajności, 
ageizm w rekrutacji i selekcji (to chyba najbardziej newralgiczne procesy obszaru HR), niskie 
przygotowanie menedżerów do zarządzania wiekiem. Myślę, że tutaj ważna jest współpraca 
międzysektorowa np. Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej i Ministerstwa Edukacji 
Narodowej w zakresie programów edukacyjnych. Warstwa indywidualna – stan zdrowia i zdol-
ność do pracy, kompetencje cyfrowe i dostęp do rozwoju, niski udział w edukacji dorosłych. 
Następny slajd – ageizm w rekrutacji, czyli wykluczanie osób 50+ w rekrutacji. To również 

wynika z badań. Dwa razy częściej zapraszani młodsi kandydaci. Cztery razy częściej – 
Warszawa, stanowiska specjalistyczne. Chciałabym zwrócić uwagę – tego nie ma w prezentacji – 
że z najnowszych badań wynika, iż osobom 50+ – badanie zostało przeprowadzone w ubiegłym 
roku – aktywne poszukiwanie pracy zajmuje średnio od 9 do 12 miesięcy. To są osoby, które 
chcą pracować. Natomiast w innych grupach wiekowych – 4 miesiące. Tutaj ten ageizm jest 
mocno widoczny. 
Minimalny standard rekrutacji, który jest rekomendowany – to kryteria kompetencyjne 

zdefiniowane przed selekcją, ustrukturyzowana ocena kandydatów, język ogłoszeń neutralny 
wiekowo, monitorowanie lejka rekrutacyjnego według grup wieku, przegląd decyzji rekruta-
cyjnych na danych, nie na intuicji. 
Zdolność do kontynuowania pracy zależy głównie od warunków pracy, organizacji zadań 

i zdrowia, a nie od samego wieku metrykalnego. Chciałam pokazać tę kwestię w czterech 
polach. Czyli dostosowanie narzędzi, stanowiska i obciążeń, organizacji czasu i tempa pracy – 
harmonogram, tempo, rotacja zadań, elastyczność, profilaktyka zdrowotna (o tym też było dużo 
w prezentacji pani doktor), bezpieczeństwo psychospołeczne – poza stresem, przeciążeniem, 
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relacjami zwróciłabym uwagę na styl zarządzania dostosowany do różnych grup wiekowych 
i edukację menadżerów. 
Podnoszenie kwalifikacji – 15% osób 50+ deklaruje gotowość do szkoleń. Ok. 11,2% firm 

nadal nie prowadzi działań rozwojowych. 21% działań rozwojowych jest współfinansowanych 
z edukacją. Wniosek wdrożeniowy dla pracodawców – największą barierą jest nie tylko moty-
wacja pracowników, ale również forma i dostępność rozwoju. Najskuteczniejszy model dla 
części pracowników 50+ to krótkie, praktyczne formy rozwojowe i uczenie osadzone w pracy. 
Rozwój powiązany z realnymi zmianami stanowisk i organizacji zadań. 
Z badań wynika, iż ok. 80% firm dostrzega ważność analityki HR. Wprowadzanie tych 

wszystkich działań i dostrzeganie problemu wymaga – co istotne – pracy na danych. Zdecy-
dowanie mniej firm podejmuje decyzje na podstawie danych. Z badań również wynika, 
że konkretny plan na tzw. falę srebrną posiada niecałe 10% firm, natomiast 50% nie ma żadnego 
planu. W dostępnych materiałach nie ma jednego reprezentatywnego benchmarku ,jeśli chodzi 
o porównanie firm polskich i firm międzynarodowych dla 50+. Jest natomiast wyraźna luka 
procesowa między świadomością problemu a poziomem realnego wdrożenia rozwiązań. 
Na kolejnym slajdzie jest powtórzenie i zebranie tego, co wybrzmiało z wcześniejszych 

prezentacji. Warunki pracy i bhp. Co jest ważne? Ergonomia i adaptacja stanowisk, organizacja 
czasu i tempa pracy, profilaktyka zdrowotna, bezpieczeństwo psychospołeczne, wykorzystanie 
doświadczenia i transfer wiedzy. Do tych kwestii trzeba podchodzić systemowo i holistycznie, 
a nie działać punktowo. Większość działań w firmach jest wdrażana punktowo, bez spójnego 
pakietu działań. 
Jeśli chodzi o procesy kadrowo-HR w organizacjach, to rekrutacja neutralna wiekowo, 

rekrutacja oparta na umiejętnościach, przekwalifikowanie i podnoszenie kwalifikacji, mobil-
ność wewnętrzna, zarządzanie wiekiem w strategii HR. 
Sformułowałam rekomendacje w następujących obszarach: standardzie, egzekucji – może 

to nie jest najlepsze słowo, ale tutaj nie chodzi tylko o sankcje, lecz również wsparcie. Jeśli 
chodzi o standardy – minimalny pakiet dla branż priorytetowych: ergonomia, organizacja 
pracy, profilaktyka, standard monitorowania porównywalności szans w rekrutacji według grup 
wiekowych, włączenie zagadnienia pracowników 50+ do praktyk BHP i polityk personalnych. 
Drugi obszar – działania sektorowe (PIP / CIOP) tam, gdzie udział pracowników 50+ jest 
największy, rekomendacje branżowe oparte na ryzykach stanowiskowych, monitorowanie 
wdrożeń i raportowanie efektów. Jeśli chodzi o wsparcie – modele uczenia się w pracy dla 50+, 
edukacja menadżerów liniowych: wiek, kompetencje, organizacja pracy, pilotaże branżowe 
z miernikami i oceną efektu. 
Jak mierzyć efekt? Dla porównywania danych ważne są mierniki i wskaźniki. Na slajdzie 

umieściłam obszary wynikające z badań, które wydają się najbardziej newralgiczne oraz trzy 
rozwiązania, które można wdrożyć w miarę szybko – uruchomienie standardu minimum 
w branżach priorytetowych, wprowadzenie monitorowania wskaźników, przeprowadzenie 
pilotaży branżowych między sektorami i między instytucjami. 
 Podsumowując – ochrona zatrudnienia pracowników 50+ to przede wszystkim jakość 

projektowania pracy, czyli dbanie o architekturę projektowania pracy. Największa luka dotyczy 
wdrożenia i mierników, a nie samej świadomości problemu. Skuteczny model to standard  
+ egzekucja + wsparcie + te wskaźniki. 
Czy warto zatrudniać osoby 50+? Czy one chcą pracować? Tak – warto. Tak – chcą 

pracować. Myślę, że bardzo ważna jest świadomość pracodawców, ale w ogóle świadomość 
społeczna, modele zarządzania, które warto przejrzeć i dostosować. Sądzę, że podstawą jest 
dbanie o komunikację, zaufanie, budowanie kapitału społecznego i mostu międzypokolenio-
wego. Zarządzanie wiekiem i zarządzanie wiedzą jest bardzo ważne, jeśli chodzi o transfer 
wiedzy, szczególnie w obszarach newralgicznych i ważnych strategicznie dla zapewnienia 
ciągłości biznesu. Dziękuję bardzo. 
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Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję bardzo. To była ostatnia prezentacja. 
Otwieram dyskusję. 
Kto z państwa chciałby zabrać głos? 
Pan Rafał Hrynyk, proszę. 

Członek Rady Ochrony Pracy Rafał Hrynyk: 
Mam dwa pytania do pani doktor z Centralnego Instytutu Ochrony Pracy i jeden komentarz. 
Zacznę od komentarza, który na pewno przyda się w procesie tworzenia uchwały. W marcu 
2025 r. Komisja Europejska zainicjowała projekt „Unia umiejętności”. Ta inicjatywa obejmuje 
dokładnie te elementy, które prezentowali dzisiaj wszyscy prelegenci. M.in. solidne podstawy 
edukacyjne, uczenie się przez całe życie, przekwalifikowanie pracowników, podnoszenie kwali-
fikacji itp. Niestety, u nas w kraju ciągle nie widać nawet echa tej inicjatywy europejskiej. 
To jest ogromny potencjał do wykorzystania. On w znacznej mierze dotyczy rynku pracy 
i pracowników. 
Jeśli chodzi o pozycjonowanie tego zagadnienia poprzez HR, to do końca nie jest to właściwa 

strategia, ponieważ same HR nie są w stanie udźwignąć tego problemu. To jest dużo bardziej 
kompleksowe rozwiązanie, wymagające przygotowanych na miarę potrzeb i kondycji społecz-
no-ekonomicznej dzisiejszej gospodarki i pracodawców działań, które będą miały w pakiecie 
różnego rodzaj programy zachęty. Bo pracownik nie jest przywiązany tylko i wyłącznie 
do jednego pracodawcy. Ale poprzez zmianę pracy jego wiedza, możliwość przekwalifikowania 
wpływa na szereg innych organizacji. 
Przechodząc do pytań do pani doktor. Liczba prezentowanych danych czy liczba respon-

dentów w tym projekcie była zaskakująco wysoka. To zbliża się do projektów realizowanych 
przez agencje europejskie. Gratulacje, że udało się pozyskać tylu respondentów. Wydaje się, 
że te wyniki mogą być bardzo reprezentatywne. Czy ta grupa respondentów to były osoby, 
które pracowały na pełny etat? Czy jakaś mapa demograficzna została przygotowana – jak 
wygląda ten respondent, skąd pochodzi? Czy są to osoby, których odpowiedzi są adekwatne? 
Czy np. nie było grupy osób niezatrudnionych, bezrobotnych itp.? 
Uczestniczymy w tym co dzieje się. Widzimy jak wyglądają zmiany demograficzne. W więk-

szości rezultaty są dla nas przewidywalne. Czy w ramach projektu coś zaskakującego, nieprze-
widywalnego, co dało się zidentyfikować warto uwzględnić? 

Zastępca kierownika Zakładu Ergonomii CIOP-PIB dr inż. Joanna Kamińska: 
Jeśli chodzi o wyniki badań, to grupa rzeczywiście była duża – ponad 1000 osób. Warunkiem 
udziału było zatrudnienie. To były osoby w wieku 50+ pracujące z równym podziałem na pracę 
stacjonarną, zdalną i hybrydową. Analizowaliśmy wpływ rodzaju pracy na obciążenie pracą 
i zdrowie. Warunkiem była też reprezentatywność. Były to osoby z całej Polski, z różnych 
województw. Nie dokonaliśmy podziału na regiony. 
Jeśli chodzi o zaskoczenia, to mnie osobiście zaskoczyła duża grupa osób, które wskazy-

wały na zmęczenie i problemy ze snem. To 20% badanych. Czyli ⅕ pracowników jest po prostu 
przemęczona. Myślę, że to też jest kwestia tego, że pracownicy 50+ to pokolenie urodzone 
w latach 60-tych i 70-tych. Pracownicy, którzy – stereotypowo do nich podchodzimy – są zaan-
gażowani w pracę, w związku z tym często ich indywidualne zdrowie i dobro jest stawiane 
na drugim miejscu. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski:
Dziękuję bardzo. 
Pani prof. Monika Gładoch. 

Członek Rady Ochrony Pracy Monika Gładoch:
Chciałam zadać pytanie panu dyrektorowi z Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej. 
Mianowicie, mamy 2026 r. Art. 39 Kodeksu pracy różni się od tego z 1974 r. jedynie wymiarem 
ochrony. W 1974 r. przewidywano 2-letnią ochronę dla pracowników w wieku przedemery-
talnym. Od kilkudziesięciu lat są to 4 lata. Nie postuluję uchylenia tego przepisu. Dyskusja 
wokół tego toczy się od lat – są przeciwnicy i zwolennicy tej regulacji. 
Natomiast chodzi mi o coś innego. W Kodeksie pracy poza ta regulacją w zasadzie nie ma nic 

innego. Czy ministerstwo widzi potrzebę chociażby zmiany przepisów z punktu widzenia 
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różnych zmian, które zachodzą jednak w demografii w Polsce i Europie? Nie mamy pracy 
dzielonej. Nie mamy doświadczeń w zakresie pracy w niepełnym etacie. Tak jakbyśmy w ogóle 
nie widzieli zmian na rynku pracy. Ciągle odnoszę wrażenie, że żyję w latach 70-tych, 80-tych, 
kiedy postrzegano pracowników 50+ jako tych, którym należy podziękować. Natomiast to, 
co dzieje się w demografii jest absolutnym tego zaprzeczeniem. Bo jeszcze kilka lat i okaże się, 
że pracownicy 50+ będą – można powiedzieć – standardem w firmach. 
W związku z tym mam pytanie – czy Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej 

widzi potrzebę przejrzenia przepisów? Czy państwo widzicie pole do tego, żeby coś zmienić? 
Czy też prawo będzie nieco w tyle za tym, co dzieje się obecnie na rynku pracy? 
Mam również pytania do pań prelegentek – czy zmiana w zakresie legislacji jest potrzebna? 

Czy też – jak było tutaj sugerowane – jest to tylko kwestia kultury pracy i organizacji praco-
dawców? Weźmy pod uwagę, że mikro- i małych przedsiębiorców jest najwięcej w Unii Euro-
pejskiej. Polska nie odstaje od tego standardu. Oczywiście, mamy duże korporacje i firmy, 
które są zarządzane – nazwijmy to – HR-owo, ale w większości przypadków nie ma nawet 
kadr, bo wszystko jest wyoutsourcingowane, a pracownicy to kilka osób, co też jest charakte-
rystyczne w różnych aspektach działalności na rynku pracy. Czy czekamy na to, co wykształci 
praktyka, czy też należy zmienić coś w prawie? Dziękuję. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję, pani profesor. 
Pana dr Witczak, proszę. 

Członek Rady Ochrony Pracy Józef Witczak: 
Chciałbym odnieść się do trzeciej prezentacji. Nie wybrzmiało do końca kto przeprowadzał 
te badania, na jakiej próbie, w jakiej branży. Wyniki badań są bardzo trafne i potrzebne. Ale 
jak to odnieść do kwestii dużych firm, małych i drobnych. Bo okazuje się, że największa liczba 
zatrudnionych, również w wieku 50+ jest w mikrofirmach. Czy badania dotyczyły mikro- 
i małych przedsiębiorstw? Dziękuję. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję bardzo. 
Pozwolę sobie dopytać. Pani profesor poruszyła ważny temat. Do dziś w wielu firmach 

nie utworzono działu HR, nie wykształcono menadżerów, którzy dostosowują pracowników 
w wieku 50+ do struktury przedsiębiorstwa. To bardzo ważne. Czy ministerstwo myśli 
o jakichkolwiek rozwiązaniach w tym zakresie? 

Dyrektor Departamentu Prawa Pracy MRPiPS Krzysztof Stefański: 
Pozwolę sobie nie zgodzić się z panią prof. Gładoch. Oczywiście, w art. 39 Kodeksu pracy 
zmienił się tylko co do długości czasu ochrony, który został zwiększony z 2 do 4 lat. Natomiast 
mamy przepisy dotyczące chociażby niedyskryminacji ze względu na wiek. To przepis, który 
obowiązuje nie od lat 70-tych, ani 80-tych, lecz jest znacznie młodszy. Jest też przepis, który 
miał zachęcać pracodawców do przyjrzenia się przychylnym okiem na pracowników powyżej 
50. roku życia. Zmniejszenie obciążeń ze względu na zwolnienia lekarskie. To art. 92 – zmniej-
szenie z 33 do 14 dni, jeśli chodzi o wynagrodzenie chorobowe płacone przez pracodawców. 
Ale zgadzam się, że prawo jest reaktywne. Próbujemy nadążyć nie tylko za zmianami 

demograficznymi, ale także za zmianami technologicznymi, które są pewnym wyzwaniem 
na rynku pracy. Ministerstwo stale przygląda się różnym potrzebom zmiany przepisów.  
W tej chwili nie są prowadzone prace legislacyjne, które dotyczyłyby zmiany art. 39 czy innych 
rozwiązań dotyczących tej grupy pracowników. Niedawno byłem w Sejmie na posiedzeniu 
komisji, na którym usłyszałem o konieczności uchylenia art. 39. Zdaniem niektórych osób, 
ten przepis bardzo utrudnia życie osobom starszym. Dosłownie miesiąc wcześniej byłem też 
w Sejmie na posiedzeniu innej komisji i usłyszałem, że należałoby jeszcze bardziej rozszerzyć 
tę ochronę. Zdania są podzielone. Pani profesor również o tym wspominała. Nie możemy iść 
mocno w którąś ze stron, bo – jak mówię – zdania w parlamencie są podzielone. Dziękuję bardzo. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję. 
Pani dr Kamińska, proszę. 
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Zastępca kierownika Zakładu Ergonomii CIOP-PIB dr inż. Joanna Kamińska: 
Chciałam odnieść się do pytania pani profesor o moją opinię w sprawie potrzeb i zmian praw-
nych. Uważam, że warte rozważenia jest rozszerzenie możliwości elastycznego czasu pracy 
i upowszechnienie skróconego czasu pracy. To byłoby dostosowanie do możliwości osób star-
szych. W krajach zachodnich jest dużo większa grupa osób, które pracują na część etatu, 
co zapewnia im standard życia, ale też daje możliwość zadbania o siebie oraz lepszego pogo-
dzenia pracy i życia prywatnego. Zatem elastyczny czas pracy i skrócony czas pracy. To jest 
zgodne z wynikami badań. Bo szczególnie – jak państwo widzieli – pracownicy stacjonarni 
mają potrzebę badań profilaktycznych, na co potrzebują czasu. Wydaje mi się, że to byłoby 
zgodne z potrzebami pracowników. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję bardzo. 
Ad vocem prosiła pani profesor. 

Członek Rady Ochrony Pracy Monika Gładoch: 
Bardzo dziękuję za tę wypowiedź. Można powiedzieć tak: jak czyta się przepisy Kodeksu 
pracy, to wszystko jest bardzo proste, bo komu zabronić zatrudniania na ćwierć czy pół etatu?  
Ale chcę zwrócić uwagę, że w innych krajach np. w Niemczech są szczególne, odrębne ustawy 
na temat pracy w niepełnym wymiarze czasu pracy. Natomiast my mamy bardzo ogólne prze-
pisy, albo zakazujące dyskryminacji, albo zakazujące dyskryminacji ze względu na wiek lub 
na pracę w niepełnym wymiarze, ale to ciągle za mało. Bo bardzo często – ja to obserwuję – 
pracodawcy chcieliby, żeby w przepisach była podpowiedź jak to zrobić i co się z tym wiąże. 
Takie regulacje są na zachodzie Europy. One dotyczą wypowiedzi ochronnych w odniesieniu 

do osób, które pracują inaczej. Jeżeli możemy dzisiaj coś wspólnie podpowiedzieć w ramach 
dyskusji, bo pan dyrektor powiedział, że w obecnie ministerstwie nie toczą się żadne prace 
w tym obszarze, to może właśnie rozważyć ten element pracy w niepełnym wymiarze czasu 
pracy czy na część etatu, ale dokładniej opisanej w Kodeksie pracy. Nawet nie z wymienieniem 
pracowników 50+, ale żeby ten sposób zarządzania stał się w Polsce bardziej popularny, a nie 
traktowany gorzej. Bo on po prostu traktowany jest gorzej. Tak zauważam. Dziękuję bardzo. 

Zastępca kierownika Zakładu Ergonomii CIOP-PIB dr inż. Joanna Kamińska: 
Chciałabym dodać, że chodzi również o taką kulturę pracy, żeby praca na pół etatu nie była 
pracą pełnoetatową, ale płatną za pół etatu, żeby to było jasno uregulowane. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję bardzo. 
Pani profesor, proszę. 

Członek Rady Ochrony Pracy Grażyna Spytek-Bandurska: 
Oczywiście, mamy rozwiązania kodeksowe i pracodawcy mogą z nich korzystać. Ale – jak 
wspomniała pani doktor – to jest kwestia kultury pracy, wiedzy i świadomości jakie korzyści 
dla obu stron przynoszą różne elastyczne rozwiązania. Pracodawcy oczekują i postulują, 
kiedy pojawiają się jakiekolwiek zmiany w tym zakresie, żeby wprowadzać różne zachęty 
do stosowania elastycznych form zatrudnienia, m.in. pracy na część etatu. Natomiast gdy 
analizujemy przepisy, to widzimy albo zakazy – pan dyrektor wspomniał o równym traktowaniu 
i zakazie dyskryminacji – czy szczególną ochronę – słynny, niejednokrotnie dyskutowany art. 39 
Kodeksu pracy. Chodzi o to, żeby wprowadzić różnego rodzaju zachęty, które będą skłaniały 
pracodawców do tworzenia atypowych, alternatywnych form pracy, dzielenie stanowiska pracy, 
mentoring. Różne są formy, które są stosowane w „miękkim” HR. Ale także, żeby osoby były 
zainteresowane pracą na część etatu, żeby to było dla nich opłacalne. Dziękuję. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję, pani profesor. 
Bardzo proszę, pani ekspert. 

Pracownik naukowy Collegium Civitas dr Renata Bogacka-Andrzejewska: 
Myślę, że jest to bardzo ważny głos, jeśli chodzi o elastyczny czas pracy. Nie tylko dla 
pracowników 50+. Są pewne przepisy dla rodziców. To można byłoby jakoś ujednolicić, 
żeby te przepisy były prostsze i żeby ludzie mogli z nich korzystać. Bo – jak pani słusznie 
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zauważyła – ta świadomość może być różna. Tam, gdzie są działy HR, są wyspecjalizowane 
służby, które mają pewną strategię, która wynika ze strategii biznesowej. Mniejsze przedsię-
biorstwa nie mają tych służb i może być to dla nich trudniejsze. Dziękuję bardzo. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję. 
Pan dyrektor, proszę bardzo. 

Dyrektor Departamentu Prawa Pracy MRPiPS Krzysztof Stefański: 
Pani profesor mnie zna. Osobiście jestem zwolennikiem rozwiązań elastycznego czasu pracy. 
Napisałem z tego habilitację. Podpisuję się pod tym obiema rękami.
W ministerstwie – jak państwo zapewne wiecie – prowadzimy obecnie pilotaż ze skróco-

nego czasu pracy. Będzie on trwał przez cały 2026 r. Po pilotażu ewaluacja tego programu 
przyniesie pewne rozwiązania czy pewne wnioski, które później będą przedmiotem inicjatyw 
legislacyjnych. To pewien punkt wyjścia w ministerstwie. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Zapewne wrócimy do tematu skróconego czasu pracy, kiedy państwo skończycie pilotaż. 
Na razie nie wracałbym do tego tematu. Przyjdzie pora, to wtedy będziemy dyskutować. 
Pani profesor, ad vocem, proszę. 

Członek Rady Ochrony Pracy Monika Gładoch: 
Może zadam bardzo bezpośrednie pytanie panu dyrektorowi, który faktycznie od wielu 
lat w działalności naukowej zajmuje się czasem pracy. Jest pan w miejscu decyzyjnym, 
twórczym. Czy swoje przemyślenia w pracy naukowej i badawczej będzie pan miał szansę 
w życie? Czy zobaczymy coś ciekawego w przepisach dotyczących czasu pracy? Dziś rozma-
wiamy o pracownikach 50+. Ten obszar na pewno potrzebuje zmiany. Czy są jakieś szanse? 
Czy dopiero pan przygląda się swojemu działowi? Dziękuję. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Bardzo proszę, panie profesorze. Myślę, że to będzie dobry czas na profesurę belwederską. 

Dyrektor Departamentu Prawa Pracy MRPiPS Krzysztof Stefański: 
Pani profesor, bardzo chciałbym odcisnąć mój ślad naukowy w działalności legislacyjnej mini-
sterstwa. Jak państwo wiecie, to nie jest tak, że dyrektor departamentu może tworzyć politykę 
ministerstwa. To są decyzje polityczne. Natomiast muszę powiedzieć, że w mojej pierwszej 
rozmowie z panią ministrą, niemalże w pierwszym zdaniu powiedziałem, że jestem abso-
lutnie zwolennikiem elastycznego czasu pracy i bardzo chętnie będą zajmował się tą kwestią. 
Odniosłem wrażenie, że to spotkało się z życzliwą akceptacją. Bardzo na to liczę. Dziękuję. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję. 
Pan przewodniczący Bogusław Motowidełko. Ja w duchu „gołąbka pokoju”, żebyśmy nie 

przeciągali, bo wrócimy tego tematu. Panie przewodniczący, nie chciałbym, żebyśmy wpro-
wadzali politykę do tego tematu, który nie jest podstawowy, a który wywołał pan profesor – 
skróconego czasu. Oddaję panu głos. 

Członek Rady Ochrony Pracy Bogusław Motowidełko: 
Te dwa zagadnienia łączą się ze sobą – elastyczny i skrócony czas pracy. Elastyczny można 
wprowadzać różnego rodzaju przepisami ustawowymi. Natomiast jako przedstawiciel  
„Solidarności” bardziej skłaniam się ku promowaniu układów zbiorowych pracy. Elastyczny 
czy skrócony czas pracy łatwiej tam znalazłby swoje miejsce, bo koszty muszą być przeniesione 
na przedsiębiorstwo. Nie ma siły. Dogadanie się z pracownikami jest o wiele bardziej oczeki-
wane. Bo jedni i drudzy dogadają się ze sobą. Np. mogą przez rok pracować krócej, a za to mieć 
pełne wynagrodzenie. Ale któregoś roku wycofać się ze względu na to jak wygląda produkcja. 
Dlatego jak najbardziej promujemy elastyczny i skrócony czas pracy. Łatwiej to wychodzi 

w jednostkach samorządu, w ogóle w jednostkach publicznych. Natomiast w układach zbio-
rowych – jak najbardziej, jakieś kroki zostały poczynione. Oczekiwania, które mieliśmy 
w związku z tą ustawą niestety nie zostały spełnione. Bezpieczeństwo zawartych układów 
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zbiorowych nadal jest bardzo ważnym tematem. Dopowiedziałem to dodatkowo. Układy 
zbiorowe, elastyczny i skrócony czas pracy – to jak najbardziej istotne kwestie. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję bardzo. 
Zgłaszała się pani prof. Joanna Jurewicz., bardzo proszę. 

Członek Rady Ochrony Pracy Joanna Jurewicz: 
Chciałam przede wszystkim podziękować za prezentacje. Bardzo interesujące badanie przedsta-
wiła pani doktor z Centralnego Instytutu Ochrony Pracy. Uczę studentów jak dobierać grupę, 
czy ona jest reprezentatywna czy nie. Nie tylko wielkość grupy mówi o jej reprezentatywności. 
Pani doktor wyjaśniła, że musi być odpowiednie losowanie warstwowe w zależności od tego, 
kogo chcemy. Liczba to jedno. Dlatego państwo często pytają – dlaczego w jednym badaniu 
wychodzi, a w drugim nie wychodzi? Clou jest w sposobie dobierania populacji. 
Mam pytanie dotyczące chorób, które pani wymieniła. Czy te choroby są zdiagnozowane? 

Czy deklarowane jako odczuwane? Bo to jest zupełnie co innego. Np. bóle głowy. Powinniście 
je podzielić na te, które są diagnozowane np. sercowo-naczyniowe, bo to jest zupełnie co innego 
niż te, które są odczuwane. I dopiero wtedy bazować na tym wnioskowaniu. Niemniej jednak 
bardzo interesująco przeprowadzane badanie. 
Mam jeszcze jedną uwagę – dosyć kluczowe jest rozróżnienie umieralności i śmiertelności. 

Na wykresie przedstawione było ryzyko śmiertelności. To nie jest śmiertelność. To umieralność. 
Śmiertelność – to miara ciężkości choroby. Ciężką chorobą jest rak płuca. Dużo osób umiera 
na tę chorobę. Umieralność – to liczba zgonów do ogółu populacji. Dziękuję. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję bardzo. 
Pan przewodniczący Janusz Kowalski, proszę. 

Członek Rady Ochrony Pracy Janusz Kowalski: 
Czy ktoś z państwa lub jakieś instytucje prowadziły badania dotyczące elastyczności pracy 
w rozległym w naszym kraju sektorze usług? Bo w tym sektorze najbardziej trzeba byłoby się 
przyjrzeć. W dużym zakładzie pracy, gdzie funkcjonują związki zawodowe, pracownicy mają 
sposoby, metody czy chęci wywalczenia swoich spraw. 
Ale jest potężny sektor usług. Niemal 1,5 mln ludzi pracuje w rzemiośle i usługach. Mówię 

tylko o Związku Rzemiosła Polskiego. W obecnej sytuacji, kiedy – tu może powiem rzecz niepo-
pularną – coraz bardziej zwiększają się ciężary podatkowe i dodatkowe opłaty, to spoczywa 
na tych najmniejszych. Nie jesteśmy w stanie przeciwstawić się przepisom, zwiększanym 
podatkom. Słuchając tego, co państwo mówicie bardzo dużo ludzi myśli, że jak przyjdzie 
do usług, to będą mieć jedwabne życie. Mówią, że musimy mieć ochronę pracy, bo możemy 
pracować tylko 4 godziny. W praktyce nie jest tak. Jeżeli rzemieślnik otrzymuje duże zamó-
wienie, a przez pół roku nie miał żadnego, to wtedy cały zakład pracuje po 24 godziny dobę. 
I nie patrzy się na to, czy jest ochrona pracy, czy pracownik jest zmęczony. Robotę trzeba 
wykonać, jeśli chce się zarobić. Bo tam jak nie zarobi się, to nie ma się na podatki, na pensje, 
to się nie je. U nas nikt nikomu nic nie da. Kiedy jestem tutaj, a nie siądę do warsztatu i nie 
odrobię tych 3 – 4 dni, gdy jestem w Warszawie, później siedzę w soboty i niedziele, bo klienta 
to nie interesuje. Nikt z władz nie interesuje się tą grupą – nie mówię już właścicieli – tych 
pracowników. Powinno zwrócić się uwagę jak im pomóc i jak wytłumaczyć władzy, że nie 
można w nieskończoność rozciągać gumy, bo ona w końcu pęknie. Dziękuję. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję bardzo. 
Pani doktor, proszę. 

Zastępca kierownika Zakładu Ergonomii CIOP-PIB dr inż. Joanna Kamińska: 
Chciałam odnieść się do pytania pani profesor i pana Kowalskiego. Jeżeli chodzi o badania, 
to dziękuję za uwagę o umieralności. One były bardzo szerokie. Przedstawiłam tylko część. 
Pytaliśmy rzeczywiście o choroby zdiagnozowane przez lekarza i choroby odczuwane. Anali-
zowaliśmy jedne i drugie. Pokazałam tylko część. 
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Jeśli chodzi o pytanie pana Kowalskiego, chciałabym powiedzieć, że w ramach programu 
wieloletniego, który zaczynamy w tym roku, będziemy realizować projekt, który będzie doty-
czył elastycznego czasu pracy, w tym skróconego czasu pracy. Był zamiar, żeby skupić się m.
in. na skróconym czasie pracy, ale też przeanalizować wpływ innych elastycznych form czasu 
pracy na dobrostan pracowników. Za 3 lata będziemy mieć wyniki. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję bardzo. 
Pan dr Leszek Rymarowicz, proszę. 

Członek Rady Ochrony Pracy Leszek Rymarowicz: 
Rozumiem, że mówimy o dwóch systemach. Systemie państwowym, który powinien promować 
zatrudnienie osób z rynku pracy – takich swobodnych elektronów – w wieku 50+. Tutaj 
mamy odrębną ustawę, która do niedawna nazywała się ustawą o promocji zatrudnienia 
i instytucjach rynku pracy, od zeszłego roku jest ustawą o rynku pracy i instytucjach zatrud-
nienia. Nie ma już pojęcia promocji. Nie wiem dokładnie, jak to przejawia się w treści ustawy, 
ale rzeczywiście ten obowiązek, a nawet potrzeba państwa jako całości jest dość oczywista, 
że powinno w tej sytuacji demograficznej na drodze legislacji ułatwiać, znosić bariery, zachęcać 
itd. do podejmowania pracy przez osoby 50+. To pierwsza rzecz. 
Druga – to system pracodawca – pracownik. Tutaj mamy dwa podzbiory. Jeden – to pracow-

nicy, którzy w zatrudnieniu i osiągają np. wiek emerytalny. Wielu pracodawców nie chce się 
żegnać z tymi pracownikami. To bardzo często obserwowane zjawisko. Fachowcy, ludzie, którzy 
utrzymują porządek – to osoby z dużym doświadczeniem zawodowym. Oni sobie poradzą – ci 
pracodawcy i te osoby. Natomiast druga podgrupa – to osoby o uprawnieniach emerytalny. 
Niestety, system emerytalny w Polsce wymusza kontynowanie pracy, żeby się w miarę godnie 
utrzymać. Wiele osób w wieku emerytalnym jest zmuszonych do dalszego zatrudnienia. Tutaj 
chodzi o to, żeby również druga strona tego systemu, czyli pracodawca był zainteresowany, żeby 
te osoby pracowały, niekoniecznie te osoby z pierwszej podgrupy, czyli te, które są niezbędne 
do funkcjonowania firmy. To moje uwagi natury ogólnej. Dziękuję. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję bardzo. 
Pan prof. Seweryński, proszę. 

Członek Rady Ochrony Pracy Michał Seweryński: 
Otrzymaliśmy dzisiaj porcję niezwykle wartościowych wyników badań. Wszyscy byliśmy 
zainteresowani. Moim zdaniem, to jest właściwa rola Rady Ochrony Pracy – zajmować się nie 
tylko Inspekcją Pracy, ale też ochroną pracy w szerokim znaczeniu tego słowa, wszystkimi 
aspektami – społecznymi, gospodarczymi pracy ludzkiej. Wyobrażam sobie, że bylibyśmy 
zgodni z naszym umocowaniem ustawowym, gdybyśmy na koniec kadencji podsumowali 
pewne wnioski, które płyną z takich spotkań. Niedługo będzie konferencja o dehumanizacji 
pracy. Zbierzemy sporo doświadczeń i przemyśleń. Pomyślmy o tym – czy nie powinno być 
tak, że na koniec swojej 4-letniej kadencji Rada Ochrony Pracy przedstawia swoje wnioski 
czy postulaty dotyczące szeroko rozumianej polityki zatrudnienia i ochrony pracy, które 
ze względu na bliskość organu ustawodawczego od razu mogą trafić na biurko właściwej 
osoby. To byłoby pełne wykorzystanie tego bogactwa, które przewija się przez wszystkie lata 
naszej kadencji i posiedzenia Rady. Szkoda tego zmarnować. Chciałem to zaproponować jako 
sugestię na przyszłość. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Dziękuję, panie profesorze. Ma pan rację, że wielu prac i wysiłku osób, które przygotowują 
te prezentacje, a to są badania, które niekiedy są prowadzone przez kilka lat, nie możemy 
zmarnować. Jak pan wspomniał, organizujemy konferencje. W gronie prezydium dyskuto-
waliśmy czy w II półroczu nie zorganizować szerszej konferencji tematycznej, która dotyczy 
wielu aspektów życia zawodowego osób w wieku 50+. Być może uda się porozmawiać na ten 
temat i zastanowić się czy taka konferencja nie powinna mieć miejsca. 
Dziękuję za ożywioną i ciekawą dyskusję oraz interesujące prezentacje. Dziękuję panu 

dyrektorowi Departamentu Prawa Pracy za przedstawienie stanu prawnego. Z dzisiejszego 
posiedzenia pojawią się pewne wnioski. Zapraszam do współpracy przy konstruowaniu tych 
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wniosków. Prezydium proponuje, aby projekt stanowiska przygotował zespół w składzie: pani 
dyrektor Agnieszka Szczygielska, pani prof. Joanna Jurewicz, pan dr Rafał Hrynyk. Następnie 
projekt stanowiska zostanie skierowany do Zespołu ds. Prawno-Organizacyjnych. Na tym 
zakończyliśmy rozpatrywanie punktu trzeciego porządku dziennego. 
Przechodzimy do spraw bieżących i informacji. 
Jutro o godz. 8.30 odbędzie się posiedzenie Zespołu ds. nadzoru. Następne prace Rady 

planowane są na 9, 10, 11 marca 2026 r. Temat plenarnego posiedzenia Rady w dniu 10 marca – 
„Niepracownicze formy zatrudnienia przepisy bezpieczeństwa pracy – przegląd obowiązującego 
prawa, rekomendacje”. Materiał przygotuje Ministerstwo Rodziny Pracy i Polityki Społecznej, 
Państwowa Inspekcja Pracy oraz ekspert. 
Bardzo proszę, panie przewodniczący. 

Zastępca przewodniczącego Rady Ochrony Pracy Zbigniew Janowski: 
Chciałem poinformować, że temat, który był zapowiedziany na wczoraj, czyli informatyzacja 
Państwowej Inspekcji Pracy został przeniesiony na kolejne posiedzenie zespołu, czyli 9 marca 
godz. 17.30. Temat zaproponowany przez Centralny Instytut Ochrony Pracy ze względu 
na Targi SAWO został przeniesiony na majowe posiedzenie zespołu, które odbędzie się 
w Instytucie. 

Przewodniczący Rady Ochrony Pracy Krzysztof Gadowski: 
Czy ktoś z państwa chciałby jeszcze zabrać głos w sprawach bieżących? Nie widzę zgłoszeń. 
Wyczerpaliśmy porządek dzienny. Zmykam posiedzenie Rady Ochrony Pracy.


