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Osoby 50+
na rynku pracy

Dariusz Mél




Coraz czesciej i gtosniej méwi sie o powrocie na rynek pracy oséb po
pieédziesiqtce, do tej pory z tego rynku wykluczanych. Opracowana przez
Unie Europejskq Strategia Lizbonska zaktada miedzy innymi wzrost stopy
zatrudnienia w grupie oséb pomiedzy 50. a 64. rokiem zycia do poziomu
50% (w Polsce wynosi ona obecnie 27%).

Na poczgtku lat 90. XX wieku Polska borykata sie z duzg stopq bezrobocia.
Jednym ze sposobéw na jej obnizenie byta dezaktywacja zawodowa oséb po
50. roku zycia, dzieki czemu miata sie zwiekszy¢ liczba miejsc pracy dla ludzi
mtodych. Osoby w wieku 50-64 lata byly zwalniane w ramach redukcji etatow,
przechodzity na wczesniejsze emerytury lub dostawaty $wiadczenia przedemery-
talne (uwazano, ze majq one niskie kwalifikacje zawodowe, nieprzystajgce do
warunkéw gospodarki rynkowej, sq niechetne zmianom czy niewyksztatcone).
W wyniku tej polityki, w ciggu kolejnych lat nastgpit bardzo wyrazny spadek
aktywnos$ci zawodowej oséb po pie¢dziesigice, a co za tym idzie marginalizacja
tej grupy na rynku pracy.

Kolejne rzqdy, zamiast tworzy¢ nowe rozwigzania dla starszych pracownikéw
(np. system szkolen majgcy na celu podnoszenie kwalifikacji i zatrzymanie ich
na rynku pracy), utrzymywaty istniejgce mechanizmy dezaktywacji zawodowe;,
co prowadzito do poprawy statystyk dotyczqcych bezrobocia, ale pogtebiato
wykluczenie tej grupy z zycia zawodowego. Do dzi$ zresztq obowigzuje wiele
przepisow z tamtego okresu (np. $wiadczenia przedemerytalne), ktére nie przy-
stajq do nowej rzeczywistosci na rynku pracy.

Tymczasem dla oséb w starszym wieku praca jest jednym z podstawowych bodz-
céw aktywnosci zyciowej — zwieksza motywacie, by wyjs¢ z domu, dba¢ o swo-
ia kondycje psychiczng i fizyczng. Jest tez czesto gtéwnym zrédtem utrzymania,
gdyz renty i inne $wiadczenia nie stanowig wystarczajgcego zabezpieczenia
domowego budzetu. Dlatego okoto 30% pobierajqcych renty, emerytury lub
$wiadczenia przedemerytalne podejmuije sie dodatkowych zaje¢ — czesto pra-
cujgc w tzw. ,szarej strefie”. Zdecydowanie korzystniej byto by, gdyby osoby
bierne zawodowo czy bezrobotne w grupie 50+ miaty stworzone mozliwosci

legalnego korzystania z rynku pracy (np. praca na zastepstwo). Zwtaszcza, ze
wedtug badan Gtéwnego Urzedu Statystycznego, piecdziesiecioletni i starsi Po-
lacy nie zamierzajg wcale przechodzi¢ na wezeéniejszq emeryture. Co trzecia
osoba deklaruje, ze chce pracowa¢ tak dtugo, jok bedzie to mozliwe. Wedtug
specjalistow to bardzo pozytywne zjawisko, dzieki ktéremu wprowadzenie zmian
na rynku pracy oséb 504+ moze przynie$¢ dobre rezultaty.

W 2006 roku pokolenie 50+ liczyto 6 milionéw 336 tys. oséb, co
stanowito 16,6% ogétu ludnosci kraju. Stopa zatrudnienia w tej gru-
pie wiekowej wynosi w Polsce zaledwie okoto 27%.

Wséréd oséb 50+ w Polsce mozna wyrédznié trzy kategorie:

a osoby pracujqce (co pigty pracownik w Polsce nalezy do grupy 50+ —
jest w niej najwiecej osdb pracujgcych na wtasny rachunek, 35 % oséb
pracujgcych w wieku 50+ zalicza sie do grupy ludzi o najwyzszych
dochodach)

a osoby bierne zawodowo (stanowig prawie potowe populacji grupy
50+ - sq to renciéci, emeryci i osoby pobierajgce np. $wiadczenia lub
zasitki przedemerytalne)

a osoby bezrobotne (w czerwcu 2007 roku w urzedach pracy zareje-
strowanych byto 398,1 tys. oséb bezrobotnych, co stanowi okoto 6,3 %
catej populacji w wieku 50+ i 21 % wszystkich zarejestrowanych bezro-
botnych — wéréd bezrobotnych 50+ zarejestrowanych w urzedach pracy
przewazajq mezczyzni)

Oprac. na podstawie badan GUS, a takze instytutu badawczego Ipsos Polska zleconych przez Stowarzyszenie Akademia
Rozwoju Filantropii w Polsce

l.
SYTUACJA OSOB 50+ NA RYNKU PRACY

Zmiany, jakie dokonaty sie na rynku pracy w ostatnich latach, w tym
gtéwnie migracja ludzi mtodych w poszukiwaniu zatrudnienia do innych
krajéw Europy, starzenie sie spoteczenstwa i wydtuzenie sie przecietnego



trwania zycia spowodowaly, ze zaréwno Rzqgd, jak i pracodawcy przypo-
mnieli sobie o grupie 50+.

Podobny problem istnieje zresztq w cate| Unii Europeijskiej. Dlatego w 2000
roku Rada Europejska (RE) przyjeta Strategie Lizbonskq, ktéra zaktada m.in. roz-
woj gospodarki i zatrudnienia, takze w grupie oséb po 50. roku zycia (UE chce,
aby stopa aktywnosci zawodowej wynosita w tej grupie wiekowej 50%).
Ponadto wéréd wytycznych na lata 2005 — 2008, ogtoszonych w lipcu 2005
roku RE przyjeta tez projekt ,Promocja pracy w ciggu cyklu zycia”. Zaktada on
wsparcie w grupie 50+ dziatan na rzecz aktywnego starzenia sie, zapewniajg-
cych odpowiednie warunki pracy, poprawe stanu zdrowia oraz zachecanie do
dalszej aktywnosci zawodowej. RE zobowigzata réwniez rzqdy panstw cztonkow-
skich do rezygnacji z réznego rodzaju rozwigzan prawnych sktaniajgcych do
wczeséniejszego odejécia na emeryture. A takze przystosowanie do nowej sytuacji
systeméw zabezpieczenia spotecznego, w tym emerytalnych i ochrony zdrowia.
Wiele firm w Polsce boryka sie w ostatnim czasie z powaznym brakiem pracow-
nikéw w wielu dziedzinach (np. handlu, ustugach) i potrzebuje pracownikéw
z wyksztatceniem zawodowym, $§rednim kierunkowym oraz wyzszym. Najbardziej
poszukiwani sq wykwalifikowani pracownicy produkcji o $cisle okreslonej spe-
cializacji niezbednej dla danej branzy. A takze osoby do wykonywania prostszych
prac wymagajgcych umiejetnosci i do$wiadczenia, np. zwigzanych z szyciem,
spawaniem, montazem, pracami biurowymi. W wyniku braku personelu wiele
przedsigbiorstw zmuszonych byto ograniczy¢ swojg produkcje czy oferowane
ustugi, gdyz nie miato wystarczajqcej liczby pracownikéw. To powoduie, ze ich
zaktady ponoszq do$¢ znaczne straty finansowe.

— Mozna powiedzie¢, ze zmiany na rynku pracy sprzyjajq pie¢dziesieciolatkom. Po-
jawita sie spora nadwyzka ofert zatrudnienia i pracodawcy zaczeli ,cieple|” patrze¢
na pokolenie 50+. To dobrze, poniewaz to do$¢ spora grupa, w kidrej jest wiele
0séb bezrobotnych oraz biernych zawodowo, ale w petni zdolnych do podijecia
zatrudnienia, i warto tych ludzi przywréci¢ rynkowi pracy — twierdzi prof. Barbara
Szatur-Jaworska, z Instytutu Polityki Spotecznej Uniwersytetu Warszawskiego.

— Duza liczba oséb w grupie 50+ jest poza rynkiem pracy, gdyz nie wierzy we
wiasne sity i mozliwosci, ma niskq samoocene, niechetnie podchodzi do zmian
i z géry zaktada, ze juz ich one nie dotyczq. Stajq sie po prostu bierne zawodowo.
A, co najgorsze, nie otrzymujq wsparcia np. psychologicznego czy doradczego,
dzigki ktéremu zmienityby swoje podejscie nie tylko do mozliwosci zatrudnienia
— méwi Henryk Michatowicz z Konfederacji Pracodawcéw Polski. — Tymczasem
sam widziatem, jak ludzie, ktérzy otrzymali takie wsparcie, ktérzy wzieli udziat
w zaproponowanych im szkoleniach podnoszqcych ich kwalifikacje zawodowe
czy pokazujgcych jak budowa¢ wtasng $ciezke kariery, z powodzeniem wracali
na rynek pracy i dobrze sobie na nim radzili.

Czes¢ pracodawcoédw juz dostrzega potencjat tkwigcy grupie 50+ — zwracajq
uwage, np. na do$wiadczenie i mgdro$¢ zyciowq, na rzetelno$é¢, dyspozycyjnosé
czasowq, umiejetno$¢ pracy w zespole, doktadnos¢ i umiejetnosci komunikacyj-
ne, nabyte w trakcie dtugoletniej pracy zawodowej.

Jednak w Polsce wcigz w duzym stopniu pokutujq stereotypy i uogdlnienia do-
tyczqce pracownikéw po 50. roku zycia. Niektérzy pracodawcy wolg na ogét
zatrudnia¢ ludzi mtodszych, gdyz, w ich przekonaniu, osoby starsze ,tracq na ja-

kosci zawodowe|” — majg problemy ze zdrowiem, pracujq mniej wydajnie, nie

Przyczyny niekorzystnej sytuacji oséb 50+ na rynku pracy

a stereotypowe postrzeganie pracownikéw starszych przez pracodawcéow
jako gorszych zawodowo, dotyczy to gtéwnie kobiet

a bariery psychiczne — pracownicy z grupy 50+ sami nie wierzqg we wtasne
mozliwosci, ulegajgc obiegowym opiniom panujgcym na ich temat, nie
wierzq rowniez w swéj dalszy rozwé| zawodowy

a pracodawcy wolg zatrudniaé osoby mtode, czesciej awansujq tez mtod-
szych pracownikéw, oferujq im wiecej szkoler w poréwnaniu z pracow-
nikami dojrzatymi

a obiektywnie zbyt niskie kwalifikacje pracownikéw 50+ jezeli chodzi o ko-
rzystanie z nowoczesnych technologii, w tym obstugi komputera, sprzetu
biurowego, Internetu, a takze staba znajomos¢ jezykéw obceych




chcq sie rozwija¢. Takie opinie zwigzane sq takze z panujgcym do$¢ powszech-
nie w spoteczenstwie kultem miodosci, ktéry spycha osoby starsze na margines
zycia, nie tylko zawodowego. Niewgtpliwie, wéréd pracodawcédw brakuje takze
wiedzy o zachodzqcych procesach demograficznych.

Il.
Zarzgdzanie wiekiem i przyktady dobrych praktyk

Zarzqgdzanie wiekiem

Zarzqdzanie wiekiem (age management) to odpowiedz na zmieniajgce
sie realia spoteczno-demograficzne na rynku pracy. Dotyczy ono polityki
HR przedsigbiorstw i powinno by¢ wpisane w szerszq strategie firmy w ra-
mach diversity management, czyli zarzqdzania réznorodnoscig. W Polsce
jest to temat znany na razie w wgskim gronie specjalistéw i w nielicznych
instytucjach czy firmach. Specjalisci sq jednak zgodni, ze zarzqdzanie
wiekiem to jeden z kluczowych mechanizméw na obecnym rynku pracy.
Pracodawcy powinni przygotowaé sie na konieczno$é zatrudniania coraz
wiekszego odsetka pracownikéw 50+.

Co to jest zarzqdzanie wiekiem?2

Pojecie zarzqdzania wiekiem jest elementem polityki personalnej (zarzgdzanie za-
sobami ludzkimi) pracodawcéw i obejmuje dziatania oraz praktyki dotyczqce gtéw-
nie starszych pracownikéw. Ma ono na celu poprawe ich $rodowiska pracy oraz
zdolnosci do jej wykonywania. Powinno obejmowaé planowanie i dobér form za-
trudnienia, rekrutacje pracownikéw, organizacje pracy, dtugo$¢ i organizacje czasu
pracy, ksztattowanie wynagrodzen, ocenianie i motywowanie, a takze zarzqdzanie
rozwojem oraz karierg zawodowq z uwzglednieniem wieku pracownikéw.

Z uptywem lat najbardziej obnizajq sie zdolnosci psychofizyczne starszych pra-

cownikéw, wzrasta za to umiejetno$¢ catosciowego ujmowania zagadnien,

podpartego zgromadzong wiedzq zyciowq i zawodowq. Efektywno$é zarzqdza-
nia wiekiem w danej firmie powinna, wiec dostosowywaé typy zadan powierza-
nych starszym pracownikom do ich predyspozycji fizycznych oraz mentalnych.

W zarzqdzaniu wiekiem istotna jest réwniez organizacja pracy zespotowej
uwzgledniajgca zréznicowanie wiekowe pracownikéw, ktéra sprzyja wza-
jemnej wymianie doswiadczen w obu kierunkach. Starsi przekazujg mtod-
szym tajniki zawodu, a mtodsi dzielg sie swg nowoczesnq wiedzq ze star-
szymi. Pracodawca musi jednak stworzy¢ warunki do takiego przeptywu

Wybrane elementy polityki HR w ramach zarzqgdzania wiekiem

a zatrudnianie starszych pracownikéw (brak dyskryminacji wiekowej
w ofertach pracy, rekrutacja wewnetrzna i zewnetrzna — np. skierowanie
ofert pracy do zatrudnionych pracownikéw zagrozonych zwolnieniem lub
do bytych pracownikéw firmy, ktérzy odeszli na wczeséniejsze emerytury)

a zarzqdzanie karierg (umozliwienie pracownikom 50+ rozwoju zawo-
dowego, zniesienie limitu wieku w dostepie do szkoler, motywowanie
do udziatu w podnoszeniu kwalifikacji zawodowych, zarzqdzanie karierg
starszego pracownika zmniejsza stres i bariery psychiczne wptywajgce np.
na poczucie zagrozenia bezrobociem, co pozwala na dtugq i efektywng
prace na rzecz firmy)

a elastyczny czas pracy (dopasowanie formy zatrudnienia i czasu pracy do
zakresu zadan, a takze do sytuacji zyciowej i zdrowotnej pracownika)

a promocja zdrowia (projektowanie stanowisk pracy z uwzglednieniem star-
szych pracownikéw i ich stanu zdrowia, programy edukacyjne dotyczqce
profilaktyki zdrowotnej, regularne badania lekarskie pracownikéw)

a przeniesienie na inne stanowisko pracy (dopasowanie stanowiska pra-
cy do stanu zdrowia i umiejetnosci pracownika po wczesniejszych konsulta-
cjach z pracownikami)

a koniec zatrudnienia (zwolnienia monitorowane — outplacement, przejscie
na emeryture jest dobrowolng decyzjq pracownika, zachecanie do utrzy-
mywania kontaktéw z firmg, zatrudnienie emerytéw np. jako ekspertéw lub
doradcéw)



informacji: atmosfere otwartosci, wzajemnego zaufania i réwnowagi
pokoleniowej. Wtedy mtodsi pracownicy sq traktowani jako potencjalne
zrodto nowych idei i inspiracji, natomiast starsi stajg sie fundamentem
wiarygodnosci firmy.

Dobre praktyki

W krajach Unii Europeijskiej i na $wiecie dobre rozwigzania zwigzane
z zarzqgdzaniem wiekiem, systemem szkolen i budowaniem $ciezki karie-
ry zawodowej pracownikéw z grupy 50 + dziatajq juz od wielu lat.

Finowie stworzyli kompleksowy program 50+

W Finlandii na poczgtku lat 90. XX wieku bezrobocie byto bardzo wysokie,
a wskaznik zatrudnienia oséb powyzej 50. roku zycia byt podobny do obecnego
w Polsce. Finowie nie wprowadzili jednak na tak duzq skale jok w Polsce mecha-
nizméw dezaktywacji zawodowej w grupie 50+, ale zdecydowali sie jednocze-
$nie na kilka odwaznych rozwigzan legislacyjnych i kadrowych.

Przede wszystkim postawili na profilaktyke zdrowotng (coroczne badania, kam-
panie informacyjne) i szeroko jq rozwineli, szczegdlnie w grupie oséb w wieku
50-60 lat.

Kolejnym krokiem byta edukacja dorostych i rozwiniecie ksztatcenia ustawiczne-
go. Finowie wprowadzili bony edukacyjne finansowane z pieniedzy publicznych,
ktore umozliwiajg nauke dla wszystkich, niezaleznie od miejsca zatrudnienia
i wieku.

Wprowadzane zmiany wspieraty akcje promocyjne i wspétdziatanie wielu partne-
row spotecznych. Pracodawcy zaczeli réwniez systematycznie stosowaé w swoich
firmach mechanizmy zarzgdzania wiekiem i wspétpracy miedzypokoleniowei.
Dtugofalowa polityka przyniosta bardzo dobre efekty. Obecnie wskaznik za-
trudnienia oséb powyzej 55. roku zycia w Finlandii liczy 50%, a co za tym idzie
— w petni spetnia wymogi Strategii Lizbonskie;.

Niemcy postawili na starszych

W Niemczech, ze wzgledu na zmiany demograficzne zwigzane ze starzeniem sie
spoteczenstwa i zmniejszanie sie liczby mtodych pracownikéw wiele firm stosuje
juz od dawna z dobrym skutkiem zarzqdzanie wiekiem. Niemieccy pracodawcy
zrozumieli takze, ze starzenie sie spoteczenstwa dotyczy nie tylko rynku pracy,
ale tez klientéw i ustugobiorcow. Dlatego wprowadzili wiele rozwigzan, ktére
przyczynity sie do zatrzymania na rynku pracy oséb dojrzatych. Jak to wyglgda
w praktyce?

W wyniku przeprowadzonej analizy Deutsche Bank do obstugi starszych klientow
zatrudnia pracownikéw w podobnym wieku, ktérzy wolg by¢ obstugiwani przez
rownolatkéw. Tak samo sie¢ niemieckich sklepdw ogrodniczych na stanowiskach
sprzedawcow zatrudnia osoby powyzej 50. roku zycia. Klientami sieci sqg w wigk-
szosci ludzie starsi, ktérzy wolg zapyta¢ o rade sprzedawcéw w podobnym do
swojego wieku niz ludzi mtodszych, ktérych sie krepuiq.

Z kolei Deutsche Telekom optaca pracownikom powyzej 50. roku zycia kursy IT,
prowadzqc takze duzg kampanie marketingowq zwigzang z produktami interne-
towymi dla oséb 50+.

Polskie projekty

Takze w Polsce od kilku lat wdrazane sq réznego rodzaju innowacyjne
projekty w ramach Inicjatywy Wspélnotowej EQUAL skierowane do
grupy 50+. W ich wyniku podnosi sie sSwiadomos¢ spoteczna zwiqgza-
na z rynkiem pracy dla oséb starszych, budowane sq partnerstwa pra-
cownikéw, pracodawcéw, zwigzkéw zawodowych, organizacji i insty-
tucji publicznych i prywatnych. Organizujq one szkolenia i programy,
dzieki ktérym osoby po 50. roku zycia nabierajg nowych umiejetnosci
zawodowych, a takze, co wydaje sie najwazniejsze — wiary w siebie
i swoje mozliwosci.




Pokoleniowa wymiana doswiadczen

Partnerstwo na Rzecz Rozwoju z wojewddztwa warminsko-mazurskiego, w ktére-
go sktad wchodzq Krajowa Agencja Informacyjna ,INFO”, Fundacja na Rzecz
Budowy Spoteczenstwa Opartego na Wiedzy ,Nowe Media”, Warminsko-Ma-
zurski Zwigzek Pracodawcéw Prywatnych i Zaktad Elektronicznej Techniki Obli-
czeniowej Olsztyn przez prawie trzy lata realizowato projekt ,Mentoring poprzez
IT”. Jego celem byto wypracowanie skutecznego modelu wzajemnego przeka-
zywania wiedzy pomiedzy grupg powyzej 50. roku zycia, a osobami wchodzg-
cymi dopiero na rynek pracy poprzez narzedzia IT, w szczegdlnosci komputer
i oprogramowanie komputerowe. Wybrano 32 uczestnikéw i na zasadzie badan
psychologicznych potgczono ich w pary.

W pierwszej fazie projektu osoby z grupy 50+ zostaty przeszkolone w postugiwa-
niu sie narzedziami IT. Mimo obaw, czy poradzg sobie z obstugg nowoczesnych
technologii, szybko okazato sie, ze mogq liczy¢ na pomoc mtodszych uczestni-
kow, ktdrzy byli z nimi w parze. Rezultatem wspolnych dziatan byto opracowanie
i napisanie oprogramowania komputerowego stuzgcego transferowi wiedzy po-
miedzy mtodszymi i starszymi pracownikami w wymyslonej firmie, np. handlo-
wej. Oprogramowanie sktada sie z trzech podstawowych modutéw — rekrutacyj-
nego, edukacyjnego, mentoringowego. Szczegdlny nacisk potozono zwtaszcza
na ostatni modut, w ktérym na podstawie matryc charakterologicznych (element
modutu rekrutacji — dzieki ktérym poznajemy nie tylko kompetencje merytoryczne
0séb, ale réwniez ich profile osobowosciowe) budowane sq efektywnie funkcjo-
nujgce zespoty, ktére na zasadzie wspétpracy dzielq sie wiedzg. W tym przypadku
miodsze osoby przekazywaty umiejetnosci IT, starsze natomiast do$wiadczenie
zawodowe. Wszystkie pary pracowaty na tym samym oprogramowaniu, w opar-
ciu jednak o kursy z réznych dziedzin wybrane przez beneficjentéw.

Projekt miat zakonczy¢ sie pod koniec 2007 roku, lecz na prosbe niektorych
z jego uczestnikow zostat przedtuzony do konca marca 2008 roku. ,Mento-
ring poprzez IT” potwierdzit, ze miedzypokoleniowa wymiana wiedzy moze by¢

czym$ naturalnym w przedsiebiorstwie i zaréwno mtodzi, jak starsi pracownicy

sq w nim bardzo potrzebni. Uczestnicy projektu bardzo angazowali sie w jego
realizacje. Uczestnicy testujgc oprogramowanie, zgtaszali uwagi dotyczqce jego
stabych stron, ktére mozna by poprawi¢. Wszystkie uwagi uzytkownikéw zostaty
rozparzone. Dzieki temu wprowadzono do systemu wiele poprawek. Dzi§ jest juz
on kompleksowym narzedziem do zastosowania, czy to w ramach tradycyjnego
edukacyjnego nauczania, czy to w szkole (e-learning). System stosowany jest
rowniez w zarzqdzaniu wiedzg w firmach czy organizacjach w wojewddztwie
warmirisko-mazurskim.

Wszystkie narzedzia wypracowane przez uczestnikéw projektu zostaty wdro-
zone w zycie i sq przez nich udoskonalane — z powodzeniem mogq dziata¢

w wielu firmach. System dzigki swoim mozliwo$ciom administracyjnym bardzo
utatwia przekazywanie wiedzy i do$wiadczenia, nie ograniczajgc jego uzytkow-
nikéw ani w czasie ani w miejscu. Gromadzona wiedza jest zawsze dostepna,
a komunikacja on-line pozwala korzysta¢ z tych zasobdéw w kazdym miejscu.

Plusy
projektu

Swiat technologii IT wciqz jest udoskonalany, stworzone oprogramowanie
wymaga wiec aktualizowania i dostosowywania do pojawiajqcych sig nowych
rozqucm Warto bytoby tez testowa¢ oprogramowanie na zewnqtrz projek-

tu — co datoby bardziej obiektywny obraz, niz w przypadku, gdy wad produktu
szukali jego wspottworey.

Minusy
projekiu

ST ERATA www.mentoring.4pl.pl

Sojusz dla pracy, czyli rozwé| zawodowy starszych pracownikéw

Partnerstwo ,Sojusz dla pracy” powotaty, pod przewodnictwem Przedstawiciel-
stwa Programu NZ ds. Rozwoju w Polsce (UNDP), zwigzki zawodowe, pracodaw-
cy, pozarzgdowe organizacije kobiece, firmy szkoleniowe, placéwki akademickie
na rzecz oséb zagrozonych utratq pracy lub bedgcych w gorszym potozeniu
na rynku pracy ze wzgledu na wiek. Jego celem byta zmiana sytuacji oséb 45+
na rynku pracy, poprzez zmiane psychologicznego nastawienia uczestnikow
projektu do podnoszenia wtasnych kwalifikacji zawodowych, zmiane nastawie-
nia pracodawcéw i zwigzkéw zawodowych do szkolenia i zatrudniania oséb
starszych oraz wzmocnienie wspétpracy partneréw spotecznych w wojewéddziwie
todzkim.

W projekcie wzieto udziat okoto 500 oséb. Byty to osoby dojrzate, ale pra-
cujqce, obiektywnie lub subiektywnie zagrozone bezrobociem, z wojewdédziwa



Plusy = Podniesienie tematu zarzgdzania wiekiem, jeszcze trzy lata temu wszystkie
projektu pro%romy nastawione byty gtéwnie na osoby mtode oraz na zwalcza-

nie bezrobocia, tymczasem ,Sojusz dla pracy” skierowany byt do oséb
dojrzatych, méwiro potrzebie ksztatcenia przez cate zycie oraz prewenciji
bezrobocia.

t6dzkiego, gtéwnie z sektora stuzby zdrowia, przemystu lekkiego i organizacji
pozarzqdowych. Podczas prawie trzech lat trwania projektu zaoferowano uczest-

nikom szkolenia (np. z obstugi komputera czy nowych technologii) oraz warsztaty

= Zmobilizowano do wspétpracy na rzecz grupy starszych pracownikéw réz-

. . . 5 - :
psychologiczne. Jednak kluczem do projektu byt ,jobcoaching”, czyli innowacyj- norodne instytucie, wypracowuiqc wiele ciekawych rozwigzan.

na, mato znana w Polsce metoda wzmacniania oséb zagrozonych bezrobociem S Wielu uczestnikéw projektu zyskato nowe umiejetnosci oraz nauczylo sie, ze

na rynku pracy. Podczas trwania zaje¢ jobcoach zajmowat sie indywidualnie po- w starszym wieku tez mozna kierowa¢ swojq karierq zawodowg.

= Jobcoaching dla oséb 45+ i starszych nie jest certyfikowany — tj. osoby
petnigce funkcje jobcoacha, przeszkolone podczas projektu, nie otrzymaiq
cerTyf?kofu posicclonych kwalifikacji, a jedynie zaswiadczenia o odbytych
kursach. Tym tematem zainteresowato sie jednak Ministerstwo Pracy i Polity-
ki Spotecznej, jest wiec szansa, ze jobcoaching bedzie certyfikowany.

Minusy

szczegdlnymi osobami, okreslat ich stabe i mocne strony, ustalat system szkolen, et

a nastepnie wspdlnie okreslali dalszq $ciezke rozwoju zawodowego.

— Nie podsumowalismy jeszcze wszystkich indywidualnych planéw rozwoju

ST WA www.sojuszdlapracy.pl

uczestnikéw naszego partnerstwa, ale z prawie 90% ankiet, jakie juz otrzyma-
lismy wynika, ze z przeprowadzonych przez nas szkolen beneficjenci wyniedli
bardzo duzo — moéwi Kamila Jezowska, koordynatorka projektu. — Moge takze  zakonczeniu udziatu w projekcie bardzo szybko znalazty zatrudnienie. Podobnie

powiedzie¢, ze osoby, ktére w czasie trwania naszych zaje¢ byty na wypowiedze-  byto z pielegniarkami z jednego z tédzkich szpitali, ktére po przeszkoleniu zacze-

niu, a wiec rzeczywiscie grozito im bezrobocie, duzo bardziej zaangazowaty sie
w caty proces wspétpracy z jobcoachem i duzo wiecej z tego wyniosty. Wziety
udziat w szkoleniach i dzieki temu utrzymaty sie w firmie lub szybko znalazty
nowq prace. Tak wtasnie byto z 25 osobami zwolnionymi z ,Wélczanki”. Po

ty pracowac¢ jako sekretarki medyczne.

,S0jusz dla pracy” pokazat, ze metoda , jobcoachingu” jest waznym narzedziem dla
zwigzkéw zawodowych, pracodawcoéw, dziatéw HR i samych pracownikéw w pla-
nowaniu kariery zawodowej dojrzatych pracownikéw. A indywidualne podejscie

Jobcoaching, dobre narzedzie dla starszych pracownikéw

Jobcoaching polega na wspoétpracy osoby bezrobotnej lub pracownika zagrozonego utratq pracy z ,indywidualnym” doradcq zawodowym, tzw. jobcoachem —
jest on posrednikiem pomiedzy osobq bezrobotng lub pracownikiem, a pracodawcg.

Indywidualny doradca zawodowy, poprzez rozmowy ze wspierang osobg pomaga jej u$wiadomi¢ sobie, jakie jest jej do$wiadczenie zawodowe oraz umiejet-
nosci, a takze pomaga w osiggnieciu réwnowagi miedzy marzeniami, a stanem rzeczywistym. Potem nastepuje wspélne tworzenie przez pracownika i jego
JArenera” indywidualnego planu rozwoju i $ciezki kariery zawodowej. Podczas spotkan omawia sie dziatania, kiére powinny by¢ zrealizowane (np. szkolenia,
warsztaty psychologiczne), aby osoba mogta poprawi¢ swojq sytuacje zwigzang z rozwojem zawodowym czy dostrzec tkwigcy w niej potencjat. W dalszej kolej-
nosci nastepuje realizacja wytyczonych podczas spotkan celéw. A potem takze monitorowanie podejmowanych przez bezrobotnego czy pracownika dziatan.
Jobcoaching jest stosowany w wielu krajach europeijskich oraz w Ameryce Pétnocnej. Jobcoahing dla oséb 45+, dostosowany do tej grupy wiekowe| przez
partnera projektu — Fundacje Pinel Polska, jest jednym z elementéw zarzqdzania wiekiem. Jest to narzedzie przynoszqce dobre rezultaty w pracy z grupg 50+,
ktére moze by¢ wykorzystywane przez pracownikéw HR w firmie lub przez doradcéw zawodowych w urzedach pracy. Na Uniwersytecie tédzkim, w ramach
studium podyplomowego doradziwo zawodowe, otworzono tez nowq $ciezke specjalizacyjng — ,Zarzqdzanie karierq oséb 454", Studia sq dostepne nie tylko
dla kandydatéw na doradcéw zawodowych, ale tez dla wszystkich oséb zajmujgcych sie zarzqdzaniem zasobami ludzkimi.




do tworzenia $ciezki kariery oséb 50+ przektada sie na realne korzysci zaréwno
dla pracownikéw, jak i ich szeféw, a co za tym idzie — dla catej firmy.

Zysk z dojrzatosci

Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce realizuje w 2008 roku duzy projekt ,Zysk
z dojrzatosci”. Bedzie on na szerokq skale promowat wéréd pracodawcéw i ca-
tego spoteczenstwa korzyéci z zatrudniania pracownikéw 50+ poprzez kampa-
nie medialne, szkolenia i seminaria odbywajqce sie praktycznie przez caty rok.
Waznym elementem projektu bedzie tez pokazanie koncepcji zarzqdzania wie-
kiem wraz z przyktadami i praktykami jej wdrazania, gdyz wcigz jeszcze wsrdd
polskich przedsigbiorstw (zaréwno matych, $rednich i duzych) jest to tematyka

mato znana.

Pracodawcy w Polsce inwestujq w starszych pracownikéw

Dyrekcja jednego ze szpitali podkarpackich, ze wzgledu na duze zuzycie sie
urzqdzen pralniczych, podjeta decyzje o zlikwidowaniu pralni szpitalnej. Posta-
nowiono, ze ustugi pralnicze bedzie sie kupowa¢ na wolnym rynku od niezalez-
nego ustugodawcy.

Niestety, likwidacja pralni oznaczata zwolnienie kobiet, ktére pracowaty w niej
dotychczas. Pracownice byty w wieku 40-50 lat, miaty za sobg nienaganny okres
20-30-letniej pracy, z czego 14 lub 15 lat w szpitalu. Problemem byto ich niskie
wyksztatcenie — przewaznie podstawowe i zasadnicze zawodowe, ktére ograni-
czato mozliwosci ich przekwalifikowania.

Dyrekcja szpitala postanowita jednak zatrzyma¢ kobiety u siebie. Wystano je
na odpowiednie szkolenia, dzieki czemu kobiety mozna byto przenies¢ do pracy
w dziale higieny szpitalnej. Dotgczyty tam do zespotu, w ktérym gtéwnie funkcjo-
nowaly osoby mtodsze. Kobiety z bytej pralni szybko zaaklimatyzowaty sie w no-
wej grupie. Gdyby kierownictwo nie zastosowato mechanizméw zarzgdzania
wiekiem, tylko zwolnito kobiety z pracy, najprawdopodobniej nie miaty by one

zbyt wielu szans na znalezienie tak szybko nowego zatrudnienia.

— Dobrze, ze w zwigzku ze Strategiq Lizbonskq i obowigzujgcymi wytycznymi
polski Rzqd, instytucje rynku pracy i pracodawcy zaczynajq szukaé rozwigzania
problemu zatrudnienia oséb 50+, tak jak ma to juz od dawna miejsce w in-
nych krajach Europy — przekonuje Joanna Tokarz z Akademii Rozwoju Filantropii
w Polsce. — Mam tez nadzieje, ze nie bedzie to tylko dorazna reakcja na pilne
potrzeby rynku pracy, na ktérym brakuje pracownikéw, tylko dtugotrwata, prze-
mys$lana strategia, pozwalajgca na przywrécenie ludzi po 50. roku zycia do
aktywnosci zawodowe;.

Il
Podsumowanie — wnioski i rekomendacje

Specjalisci, pracodawcy i politycy nie majqg watpliwosci, ze grupa 50+
to duzy i istotny potencjat na rynku pracy. Ponadto obecni pieédziesie-
ciolatkowie, a takze ci, ktérzy za kilka lat wejdq do tej grupy wiekowej,
to juz osoby o zupetnie innej charakterystyce niz 15 lat temu — majg
wieksze doswiadczenie w warunkach gospodarki rynkowej, sq bar-
dziej wyksztatceni i gotowi na zmiany wbrew panujgcym obiegowym
opiniom na ich temat. Dlatego Rzgd, pracodawcy oraz organizacje
spoteczne muszg podejmowaé jak najszersze i bardzo zréznicowane
dziatania, ktére pozwolqg pokoleniu 50+ jak najdtuzej utrzymaé ak-
tywnoéé zawodowq.

Rozwigzania legislacyjne dla grupy 50+

— Taki kompleksowy program dla pokolenia 50+ powinien by¢ przygo-
towany przez Rzqd. Musi on obejmowaé nie tylko rozwiqzania legisla-
cyjne, ale tez profilaktyke zdrowia, rehabilitacje, aktywizacje zawodowg,
a takze wsparcie dla pracodawcéw — przekonuje prof. Barbara Szatur-
Jaworska.



Rzqd przygotowuije taki program i zostat on juz nawet poddany spotecznym kon-
sultacjom. Program zaktada m.in.: zatrzymanie oséb dojrzatych na rynku pracy
poprzez ich aktywizacje zawodowq (zamiast pobiera¢ $wiadczenia z budzetu,
wptacaliby do niego pewien procent swoich dochodéw).

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej zastanawia sie nad zmianami w systemie
podatkowym, ktére sprzyjatyby aktywnosci zawodowej oséb 50+ .
Opracowywane sg zmiany, ktére miatyby zatrzyma¢ osoby starsze na rynku
pracy. Z jednej strony planuje sie np. ograniczenie liczby oséb uprawnionych
do emerytur pomostowych i $wiadczen spotecznych przed osiggnieciem wieku
emerytalnego. A takze podwyzszenie wieku emerytalnego najpierw dla kobiet,
ze stopniowym zblizaniem go do poziomu wieku emerytalnego mezczyzn, a na-
stepnie takze dla mezczyzn.

Z drugiej strony Rzqd chce na szerszq skale zaproponowaé szkolenia ze $srodkéw
Unii Europeiskiej dla oséb pracujgcych w wieku 50+. Dotychczas takie szkole-
nia odbywaly sie tylko dla bezrobotnych.

— Wydaije sie, ze politycy zrozumieli juz, iz nie mozna dqzy¢ do aktywizacji za-
wodowej starzejgcych sie grup, a zarazem uruchamia¢ instrumenty wspierajqce
dezaktywizacje. Nalezy jednak pamieta¢, ze zbiorowos$¢ 50+ tworzy bardzo
réznorodng grupe ze wzgledu na zawdd, stan zdrowia, posiadane umiejetnosci.
Dlatego opracowywane programy powinny takze uwzglednia¢ te réznorodnosé.
Nie jest to tatwe, ale jak pokazujg przyktady z Finlandii, Niemiec czy innych
krajow Europy, przynosi to efekty w dtuzszej perspektywie czasowej — méwi prof.
Barbara Szatur-Jaworska.

Konieczna jest zmiana nastawienia pracodawcéw

— Firmy jeszcze na zbyt matq skale stosujq u siebie np. polityke zarzgdza-

nia wiekiem, ktéra pozwala umiejetnie korzystaé z kapitatu, jaki drzemie
w dojrzatych pracownikach - stwierdza Henryk Michatowicz z Konfede-
racji Pracodawcéw Polski.

Nie wynika to ze ztej woli, tylko z braku wiedzy na ten temat, a takze z zaskocze-
nia odptywem mtodych pracownikéw z rynku pracy, spowodowanym migracjg
do innych krajéw Europy. Pracodawcy muszq jak najszybciej zrozumie¢, jak waz-
na jest zmiana postaw i nowe podeijécie do zatrudniania oséb po 50. roku zycia.
Na nich tez w pewnym stopniu spoczywa aktywny udziat w promocji zmiany
stereotypédw oraz upowszechnianie modelu zarzqdzania wiekiem. To oni muszq
zrozumie¢, ze optaca sie inwestowaé w szkolenia takze starszych pracownikéw,
ze warto stworzy¢ oferte pracy dostosowanq do ich wieku i mozliwosci, ze moz-
na wykorzysta¢ ich doswiadczenie i przeku¢ to na sukces firmy.

Jezeli takie mechanizmy zostang wprowadzone w polskich przedsiebiorstwach
istnieje duza szansa, ze za kilka lat pracownicy 50+ nie bedg traktowani jako
obcigzenie, ale joko wazna i potrzebna grupa zawodowa, ktéra ma szanse
na dalszy rozwé| zawodowy i mozliwos$¢ dzielenia sie swoimi do$wiadczeniem
oraz know-how z mtodszymi pracownikami.

— Z punktu widzenia zmian demograficznych, tj. starzenia sie spoteczenstwa,
zdobycie kwalifikacji w zakresie zarzqdzania wiekiem i rozwojem zawodowym
starszych pracownikéw moze by¢ kluczowe tak dla instytucji rynku pracy, jak
i dla dziatéw personalnych przedsiebiorstw — zapewnia Kamila Jezowska, koor-
dynatorka projektu ,Sojusz dla pracy”.

Rola polskich NGO w dziataniach
na rzecz oséb 50+

Organizacje pozarzqdowe dysponujg dobrymi kompetencjami w sferze
ustug zatrudnieniowych i powinny by¢ wykorzystane w aktywizacji zawo-
dowej i w powrocie na rynek pracy pokolenia 50+. Bedg one waznym
partnerem w realizowaniu réznych programéw.

Ponadto organizacje pozarzgdowe majq te przewage nad innymi instytucjami
publicznymi czy prywatnymi, ze sq bardziej wyczulone na klienta w rozumieniu

ludzkim i spotecznym, a nie tylko zawodowym. Od kilkunastu lat odgrywaiq tez




wazng role w przeciwdziataniu dyskryminacji i wykluczeniu réznych grup spo-
tecznych. Dlatego na pewno mogtyby sie lepiej sprawdzi¢ w pracy na rzecz oséb
50+. Zwtaszcza, ze sporo w tym wieku jest oséb dtugotrwale bezrobotnych,
borykajgcych sie z réznego rodzaju problemami, ktérych aktywizacja jest bar-
dzo trudna, kosztowna i nie przektadajgca sie na efektywnos¢ we wskaznikach
(na co niestety bardzo zwracajg uwage urzedy pracy). Jednak dla organizacii
trzeciego sektora liczg sie nie wskazniki, tylko rzeczywisty efek.

— Istotne jest, aby wdrozone zostaty rozwigzania, ktére pozwolg na dtugolet-
nig prace z uwzglednieniem zmieniajgcych sie zaleznie od wieku uwarunkowan
i potrzeb pracownikéw. Wydaie sie, ze dziatania NGO sq tutaj o tyle wazne, ze
tworzg cenne narzedzia i rekomendacje. Organizacje nie sq jednak w Polsce tak
silne i w petni przygotowane do szerokich dziatan, jak np. sektor biznesowy. To
jest wazne, bo w wielu krajach istniejg duze organizacje pozarzqgdowe, wspét-
pracujqgce z wieloma podmiotami, realizujgce réwniez zadania administracji
publicznej, majgce bardzo silny autorytet i duze zasoby wiedzy i narzedzi. U nas
jeszcze tego brakuje — wyjasnia Joanna Tokarz.

Nie zmienia to jednak faktu, ze zanim zostang podjete panstwowe decyzje do-
tyczqce osdb 50+, zanim wejdg one w zycie, organizacje pozarzqdowe zdgzq
przeprowadzi¢ szereg analiz, badan, nawigzaé kontakty zagraniczne, wypraco-
wa¢ kilka narzedzi i promowa¢ problematyke w spoteczenstwie i wérdd innych
waznych aktoréw na scenie rynku pracy zwigzanych ze starszymi pracownikami.
Niezwykle wazne jest tez wspétdziatanie pomiedzy organizacjami trzeciego sek-
tora, wymiana wiedzy i doswiadczen z realizowanych projektéw, osiggnietych
rezultatoéw, a takze sieciowanie wéréd samych NGO.

Specyfika polityki zawodowej dla pokolenia 50+

Réznorodnosé pokolenia 50+ i jego wczesniejsze wykluczenie z rynku
pracy sprawia, ze polityka skierowana do tej grupy zawodowej musi
mie¢ odmienny i specyficzny charakter.

Jak mowi dr Michat Boni, obecnie doradca premiera ds. polityki spotecznej
w wywiadzie zamieszczonym w raporcie Akademii Filantropii ,Rynek pracy a oso-
by bezrobotne 50+. Bariery i szanse.” — ,polityka ta powinna by¢ kombinacjg
dziatan na rzecz integracji spotecznej oraz aktywizacji zawodowej, wraz z roz-
budzeniem potencjatu aktywnosci i mobilnosci, wiary w siebie, rozpoznaniem
wlasnego potencjatu zawodowego, umiejetnym przejéciem przez treningi szko-
leniowe oraz zdobyciem nowych kompetenciji, czy wreszcie — przeprowadzeniem
rozmowy kwalifikacyjnej i pozytywnym rezultatem rekrutacji do pracy”.

Na ten cel mozna przeznaczy¢ pienigdze z Funduszu Pracy i Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego na lata 2007-2013 (ze $rodkéw Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki). Zeby jednak udato sie go osiqgng¢, potrzebna jest integracija
dziatan i wspotpraca réznych instytucii i podmiotéw — panstwa, samorzqdu, biz-
nesu, organizacji zwigzkowych i pozarzqdowych, urzedéw pracy, $wiata nauki.
A takze jasne spoteczne przestanie: praca jest wartosciq, lepiej pracowaé niz zy¢
z zasitku, obok siebie mogq pracowa¢ i starsi i mtodsi, pracodawcom optaca
sie zatrudnia¢ osoby starsze.

Dobrym przyktadem takich dziatan sq projekty partnerskie w ramach Inicjatywy
Wspélnotowe] EQUAL. Sporo z nich wypracowato wiele mechanizméw (np. za-
rzqdzania wiekiem, miedzypokoleniowej wymiany do$wiadczen, opracowanie
$ciezki kariery zawodowej, szkolenia) i rozwigzan, ktére sie sprawdzity w per-
spektywie czasowej i mogq by¢ juz z powodzeniem stosowane.

Polecane strony internetowe zwigzane z osobami 50+ na rynku pracy:
=1 www.sojuszdlapracy.pl
=1 www.zarzqdzaniewiekiem.pl

=1 www.filantropia.org.pl/50plus/rynek_pracy 50plus m.pdf



Przy opracowywaniu biuletynu wykorzystano m.in. raport Akademii Filantropii
w Polsce — ,Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery i szanse”, materiaty
Partnerstwa ,Sojusz dla Pracy” (w tym ,Zarzqdzanie wiekiem”), opracowania
projektéw EQUAL, materiaty wtasne.




BIULETYNY to seria wydawnicza Fundaciji Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych,
po$wigcona problematyce rynku pracy w Polsce. Wydania biuletynéw w wersji
elekironicznej mozna znalez¢ na portalu www.bezrobocie.org.pl.
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