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Educational Employment Support for People
Aged 55+

Urszula Jeruszka

Summary

One of the key problems of Polish labor market is the aging of the work resources.
Many employers guided by the perception about the homogeneity of the population of
people 55+ does not want to employ them, believing that the older people are
unproductive, work slower and their employment will result in higher absenteeism rates
for employers and higher labor costs. In the article an issue of support to the employment
of people over 55 is discussed. The aim of the article is an indication of the potential ways
to sustain and extend their working lives. The question has become out-of-school activities
in the area of professional education - training, coaching and mentoring inverted as a
method of improving competence or offset the deficits of competence of older workers.
The article presents the analysis of the literature, research results of GUS and personal
research and other authors.
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Jednym z kluczowych probleméw polskiego rynku pracy jest starzenie sie zasobéw pracy.
Wielu pracodawcéw, kierujac sie przeswiadczeniem o homogenicznosci populacji oséb
w wieku 55+, nie chce ich zatrudnia¢, uwazajac, ze osoby starsze sa nieproduktywne,
pracuja wolniej i ich zatrudnienie bedzie skutkowato dla pracodawcy wyzszymi wskazni-
kami absencji i wiekszymi kosztami pracy. W artykule podjeto problematyke wspierania
zatrudnienia oséb, ktére przekroczyly 55. rok zycia. Celem jest wskazanie potencjalnych
sposobdéw podtrzymania i wydtuzenia ich aktywnosci zawodowej. Przedmiotem rozwa-
zan sa dzialania w obszarze pozaszkolnej edukacji zawodowej — szkolenia pracownicze,
coaching i mentoring odwrécony. Wskazano je jako metody doskonalenia kompetencji lub
zniwelowania deficytéw kompetencyjnych starszych pracownikéw. W artykule wykorzy-
stano wyniki badann GUS oraz badan wtasnych i innych autoréw.

Stowa kluczowe: szkolenie, coaching, mentoring odwrécony, osoby w wieku 55+, zatrudnienie

Wprowadzenie

Starzenie sie zasobéw pracy jest jednym z kluczowych probleméw polskiego
rynku pracy. Proces ten bedzie postepowac w §lad za starzeniem sie spoteczenstwa.
Pracownicy starsi formutuja wobec pracy i pracodawcéw odmienne oczekiwania niz
ich mlodsi koledzy. Oznacza to koniecznos¢ rozpoznania specyfiki tej grupy oraz
zastosowania rozwiazan adekwatnych do jej wlasciwoécii preferencji. Konieczne jest
umiejetne, maksymalnie efektywne wykorzystywanie potencjatu starszego poko-
lenia — dostepnych zasobdéw sity roboczej, co oznacza dobdr odpowiednich narze-
dzi i praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi. Duze wyzwanie dla pracodawcéw
stanowi dobér odpowiednich pracownikéw, organizacja pracy, ocenianie efektéw
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pracy, motywowanie i zapewnienie rozwoju. W artykule skupiono sie na rozwoju
zawodowym pracownikéw, wewnetrznym - realizowanym w ramach organizacji
ich zatrudniajacej. Organizacje sa zazwyczaj zainteresowane wewnetrznym roz-
wojem kapitatu ludzkiego, dostosowanym do ich istniejacych potrzeb i planowa-
nych kierunkéw rozwoju. Efektywnos¢ takiego rozwoju zalezy od jego zgodnosci
z predyspozycjami i oczekiwaniami pracownikéw, ktérych dotyczy. Wowcezas éw
rozwéj wplywa pozytywnie na aktywne zaangazowanie pracownika tak w prace,
jak i w firme (Borkowska, 2014, s. 9).

Celem artykutujest przedstawienie edukacyjnych sposob6w wspierania zatrudnie-
nia 0s6b wieku 55+. Kluczowa role w zwiekszaniu atrakcyjnosci zatrudnieniowej petni
edukacja pozaformalna (pozaszkolna). Wskazano metody doskonalenia kompetencji
lub zniwelowania deficytéw kompetencyjnych starszych pracownikéw w obszarze edu-
kacji pozaformalnej - sa to szkolenia pracownicze, coaching i mentoring odwrécony.

W artykule wykorzystano analize literatury przedmiotu, analize wynikéw badan
GUS oraz badan wtasnych i innych autoréw. Badania wlasne dotyczace zastosowa-
nia mentoringu odwréconego w praktyce zarzadzania zasobami ludzkimi w firmach
Autorka artykutu przeprowadzita w 2018 r. technika wywiadu indywidualnego. Kwe-
stionariusz wywiadu sktadat sie z 5 pytan otwartych, dotyczacych znaczenia i zakresu
stosowania w organizacji mentoringu odwrdéconego oraz oceny jego skutecznosci
w podnoszeniu kompetencji i zdolnosci adaptacyjnych pracownikéw w wieku 55+.
Wywiad zostat przeprowadzony wsréd 15 pracownikéw, w wieku 55-67 lat, zatrud-
nionych w firmach prowadzacych dziatalnosc¢ zaliczana wedtug Polskiej Klasyfikacji
Dziatalnoéci (PKD, 2007) do sekgji ,, Edukacja, gastronomia i przetwérstwo przemy-
stowe”, funkcjonujacych na terenie woj. mazowieckiego. Badanie miesci sie w strategii
badar jakosciowych. Podejscie jakoSciowe zaktada rezygnacje ze stawiania hipotez oraz
formulowania zmiennych i wskaznikéw badawczych (Pilch, Bauman, 2001, s. 279).

Przestanki badania problematyki edukacyjnego wspierania
zatrudnialno$ci os6b w wieku 55+

Dane demograficzne pokazuja, ze spoteczenistwo polskie sie starzeje. Wedtug
prognoz GUS, do 2050 r. sukcesywnie bedzie sie zwieksza¢ populacja ludnosci
w wieku 60+ w ogblnej strukturze ludnosci. Odsetek os6b w wieku 60+ w Polsce
zwiekszy sie z 21,5% w 2013 r. do 40,4% w 2050r. (GUS, 2016, s. 9). Starzenie sie
spoleczenistwa rodzi wiele probleméw i obaw. Zmniejszajaca sie liczba 0s6b w wieku
produkcyjnym to mniejsze wptywy do budzetu Panistwa, zwiekszajace sie $wiad-
czenia emerytalne, zdrowotne i socjalne. Wypada doda¢, ze osoby starsze nalezy
postrzegac nie tylko jako obciazenie, lecz takze jako potencjat.
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Dos¢ klopotliwe jest precyzyjne okreslenie ,0soba starsza”. Starzenie sie jest
bowiem procesem ztozonym, wieloptaszczyznowym, zindywidualizowanym, maja-
cym swoje uwarunkowania ekologiczne, kulturowe i historyczne. Staro$¢ i starze-
nie sie to naturalne procesy zachodzace w ludzkim organizmie. Aktywnosc¢ bio-
logiczna organizmu zaczyna sie obnizac okoto 30. roku zycia, jednak za poczatek
starosci przyjmuje sie granice 60—-65 lat (Walkowska, 2018, s. 9). Jaka jest zatem
granica wieku, od ktérego mozna okresli¢ dang osobe jako ,starsza”? Analizy pro-
wadzone w odniesieniu do rynku pracy przyjmuja jako wiek graniczny 45 lat (wiek
produkcyjny mobilny), 50 lat i 55 lat (wiek produkcyjny niemobilny), czasem (cho¢
rzadko) wiek emerytalny. W artykule zbiorowo$¢ , ludzi starszych” jest identyfiko-
wana z osobami, ktére przekroczyty 55. rok zycia.

Na wzrost populacji 0séb w wieku 55+ maja wptyw dwa gléwne czynniki: dalsze
wydluzanie sie trwania zycia oraz wyz demograficzny z lat 50.-60. XX w.

Osoby w w wieku 55+ naleza do powojennego wyzu demograficznego, czyli poko-
lenia Baby Boomers. Zbiorowos¢ tej populacji jest silnie zréznicowana ze wzgledu
nawiek, miejsce zamieszkania, poziom wyksztalcenia, stan zdrowia, status rodzinny
izawodowy, postawy i zachowania oraz aktywnos¢ na rynku pracy. Wedtug danych
pochodzacych z badania aktywnosci ekonomicznej ludnosci w IV kwartale 2017 r.,
status bezrobotnego mialo 86 tys. os6b w wieku 55-74 lata. Osoby bezrobotne
w wieku 55+ dtuzej niz pozostali bezrobotni poszukiwaly pracy. O ile przecietny
czas poszukiwania pracy osoby w wieku 15-54 lata wahat sie od 5,4 miesigca do
10,1 miesiaca, to dla osoby w wieku powyzej 55 lat wynosit 12,3 miesiaca, czyli
ponad rok (GUS, 2018a, s. 175). Ponad potowa pokolenia Baby Boomers znalazta sie
poza rynkiem pracy jeszcze przed osiagnieciem wieku emerytalnego. Wskaznik
zatrudnienia w populacji mezczyzn w wieku 55-59 lat wynosit 58%, zas w wieku
60-64 lat — 30%. W populacji kobiet wartosci tego wskaznika wynosity odpowied-
nio: 36% i 14% (GUS, 2013, s. 84-85). Byt to rezultat prowadzonej polityki emery-
talnej zachecajacej do odchodzenia z rynku pracy przedstawicieli zaréwno pokole-
nia Baby Boomers, jak i pokolen wczesniej urodzonych.

Jest tez kilka innych przyczyn tego, ze mato polskich senioréw pozostaje aktyw-
nymi na rynku pracy.

Po pierwsze, staby stan zdrowia, zaréwno fizyczny jak i psychiczny. Kondycja
zdrowotna wraz z wiekiem ulega raczej pogorszeniu. Wypada jednak natychmiast
doda¢, ze wyniki badan, m.in. M. Striker (2015), nie potwierdzaja przekonania
o wiekszej absencji pracowniczej 0séb starszych — starsi pracownicy (powyzej 50.
roku zycia) zdecydowanie czeéciej niz osoby mltode (w wieku do 29 lat) przycho-
dza do pracy pomimo choroby, rezygnuja ze zwolnienia lekarskiego i wykorzystuja
zamiast zwolnienia urlop wypoczynkowy.
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Po drugie, koniecznos¢ opiekowania sie starzejacymi sie rodzicami, nieletnimi
dzie¢mi i wnukami. Mimo zachodzacych zmian, rodzina w Polsce jest nadal gtéw-
nym zrédltem wsparcia i pomocy.

Po trzecie, funkcjonowanie negatywnych stereotypéw odnoszacych sie do
pamieciizdolnosci uczenia sie 0séb starszych (starsi pracownicy majg zmniejszony
potencjat intelektu, stabsza pamie¢ i wolniej sie ucza), a takze do ich efektywnosci
i wydajno$ci (starsi pracownicy sa mniej wydajni i pracuja wolniej).

Po czwarte, wystepowanie autostereotypéw wsrdd pracownikéw tej kategorii
wiekowej wyrazajacych sie tendencja do szybkiego wycofywania sie z walki o réwne
prawa, zgoda na degradacje stanowiskowa lub ptacowa, niereagowaniem na mob-
bing (Szmidt, 2012).

Po piate, rozwéj zaawansowanych technologii informacyjnych i telekomunika-
cyjnych diametralnie zmienit tres¢ pracy, warunki i organizacje jej wykonywania.
Rosnie znaczenie i udzial pracy nasyconej wiedza, a wiec prac ztozonych. Poste-
puje rozwoj alternatywnych miejsc pracy. Coraz czedciej praca jest wykonywana
w ruchu, np. w samolocie, pociggu czy w innych $rodkach transportu. Powstaja
organizacje sieciowe, tworzace sie¢ wspétpracujacych ze soba ogniw (Borkowska,
2014). Postep techniczny i organizacyjny pracy spowodowat, ze osoby starsze maja
z tym problem i sa bardzo podatne na wykluczenie technologiczne (cyfrowe). Osoby
starsze czesto nie potrafia sie odnalez¢é w srodowisku pracy, w ktérym funkcjonuje
duzy komponent nowoczesnych technologii, przede wszystkim informatycznych,
np. gdy komunikacja w firmie odbywa sie poprzez profil na Facebooku. Te osoby
nie s3 obecne w wirtualnym $wiecie.

Jak mozna to zmieni¢? Jak mozna zwiekszy¢ bezpieczenstwo zatrudnienia os6b
w starszym wieku? Przede wszystkim postawi¢ na nieustanne uczenie sie. S. Bor-
kowska (1999, s. 5) podkredla: ,Silna konkurencja globalna, rozwéj high-tech oraz
turbulentne otoczenie wymagaja elastycznych, inicjatywnych zachowan, umie-
jetnosci pracy w grupach, zdolnoéci komunikowania sie z innymi oraz selekcjono-
wania i przetwarzania bogatego zasobu informacji. Nie wystarcza zatem raz zdo-
byte, nawet wysokie kwalifikacje — zachodzi koniecznos¢ ciagltego uczenia sie juz
w toku pracy”. Dyplom ukonczenia szkotly czy uczelni posiadany przez starszych,
doswiadczonych pracownikéw to ,historyczny” dokument. Jak twierdzi M. Fry-
czynska (2014, s. 61), to, co oni potrafia, jest wynikiem nawet w 90% uczenia sie
w toku pracy, czyli uczenia sie pozaformalnego czy nieformalnego.

Nalezy oferowac osobom starszym programy szkolenia coachingu i mento-
ringu odwréconego, ktdére zmienia ten niekorzystny stan rzeczy. Programy owych
praktyk personalnych powinny by¢ tak zaprojektowane, by zwieksza¢ umiejet-
nosci, motywacje oraz mozliwosci sprawstwa/wnoszenia wktadu przez starszych
pracownikéw.
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Szkolenia pracownikéw

W dobrze zorganizowanej instytucji szkolenia pracownikéw zajmuja istotne miej-
sce w zarzadzaniu zasobamiludzkimi. Sg kluczowym elementem rozwoju. Dotycza
zaréwno zagadnien technicznych, informatycznych, wiedzy technologicznej, narze-
dziowej, zwiazanej merytorycznie z danym stanowiskiem, jak i rozwoju umiejet-
nodci ,miekkich” - efektywnej komunikacji, skutecznej pracy w zespole, radzenia
sobie ze stresem, organizacji pracy wlasnej itp. Osoby w wieku 55+ traktuja szkole-
nia jako szanse aktualizacji wiedzy i zdobycia cennych umiejetnosci, ktére poprawia
ich pozycje na rynku pracy. Jak twierdzi J.E. Karney (2007, s. 278): ,,Czesto wiedza
iumiejetno$ci tworza nowa jakos¢, nazywana madroscia, wynikajaca z operacji inte-
lektualnych wykonywanych na nagromadzonym, bogatym doswiadczeniu”. Wedle
danych GUS (2018b, s. 29), wérdd pracujacych w wieku 55+ najczesciej wymienia-
nymi powodami podjecia szkolenia byty: perspektywa rozwoju (64,2%), zwieksze-
nie szansy otrzymania nowej oferty pracy lub zmiany pracy/zawodu (45,1%), lepsze
wykonywanie swoich dotychczasowych obowiazkéw stuzbowych (30%).

Projektujac szkolenia skierowane do pracownikéw w wieku 55+, nalezy zadba¢, by
byly one interaktywne, ergonomiczne (o$wietlenie, gtosnos¢), zindywidualizowane
(tempo), angazujace i dawaty obraz mozliwosci zastosowania zdobytej wiedzy, prze-
tozenia jej na praktyke, w przeciwnym wypadku moga oni w pewnym stopniu utraci¢
zainteresowanie, a tym samym nastapi spadek efektywnosci catego przedsiewziecia.

W szkoleniach w 2016 r. uczestniczyta srednio tylko co 6sma osoba w wieku
50-69 latico czwarta osoba majaca 18-49 lat. W roku 2016 w poréwnaniuz 2011r.
wzrdst o0 2,5% poziom uczestnictwa w edukacji pozaformalnej 0oséb w wieku 55-69 lat
(GUS, 2018b, s. 18). Wprawdzie osoby w wieku 55+ w mniejszym stopniu niz mto-
dzi uczestnicza w edukacji pozaformalnej, trzeba jednak pamietac, ze korzystanie
z edukacji ustawicznej jest staba strong wszystkich Polakéw: , Stabsze zaintereso-
wanie wlasnym rozwojem jest pochodna braku odpowiedniej motywacji, o ktéra
powinien zadba¢ przede wszystkim pracodawca. Badania [przeprowadzone przez
zespol kierowany przez Cz. Szmidta — przyp. U.J.] wykazuja, Zze osoby po pie¢dzie-
sigtce potrafig podejmowac nauke, wlacznie ze studiami wyzszymi, jesli sa do tego
odpowiednio zachecane.” (Szmidt, 2012, s. 228).

Coaching w organizacji

Jak twierdza A. Amstrong i S. Taylor (2016), coaching jest istotny w pracy spe-
cjalistéw ds. HR, gdyz pomaga im zwiekszac potencjat pracownikéw w zakresie
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posiadanej wiedzy i umiejetnosci oraz instruowaé menedzeréw operacyjnych, jak
nalezy prowadzi¢ czynnos$ci majace na celu uczenie sie i rozwdj. Wedtug J.E. Kar-
neya (2007, s. 291): ,Coaching jest specyficzng metoda szkolenia w miejscu pracy,
uczeniem sie przez do$wiadczenie i aktywnos¢ wlasng kierowana przez trenera-
-coacha. Zastosowanie coachingu jest mozliwe w organizacji uczacej sie, gdy uznaje
sie prawo pracownika do popelniania btedu i tworzy warunki korygowania i ulep-
szania pracy. [...] Coaching pozwala uczacemu sie wzbogacac swoja wiedze i dosko-
nali¢ umiejetnosci, korzystajac z pomocy trenera na zasadzie nieustannego sprzeze-
nia zwrotnego (feed-back), dyskusji i wspdlnego podejmowania decyzji. Caty proces
coachingu jest wlaczony w codzienng prace”. Osoba wystepujaca w roli trenera moze
by¢ zaré6wno bezposredni przetozony, jak i (w praktyce czesciej) wytypowany przez
niego pracownik o odpowiedniej wiedzy, stosownym doswiadczeniu i predyspozy-
cjach pedagogicznych.

Coaching ma sens wéwczas, gdy pracownik dysponuje juz pewna wiedza zawo-
dowa i dosdwiadczeniem. Wyré6znia sie dwa gtéwne rodzaje coachingu:

1) rozwojowy, stosowany wobec pracownikéw legitymujacych sie dobrymi wyni-
kami w pracy, aby jeszcze lepiej wykorzystywac ich potencjal;

2) zaradczy, gdy wyniki pracy nie sa zadowalajace, polegajacy na wspélnym two-
rzeniu drég poprawy.

Coaching jest procesem pomagania osobom indywidualnym i zespotom w wyko-
nywaniu zadan w mozliwie jak najbardziej skuteczny sposéb. Obejmuje wydoby-
wanie mocnych stron ludzi, pomoc w omijaniu wewnetrznych barier i ograniczen
w celu osiggniecia osobistej doskonatosci oraz utatwienie im bardziej efektyw-
nego funkcjonowania w zespole. Skuteczny coaching wymaga nacisku zaréwno
na zadanie, jak i na relacje (Dilts, 2006, s. 22). Celem coachingu jest nie tylko
rozwdj zawodowy rozumiany w sensie technicznym, lecz takze rozw6j spoteczny
w $rodowisku pracy.

Coaching to — w najprostszym ujeciu — dialog, w ktérym skuteczna komunikacja
jest szczegdlnie istotna, umozliwiajac nie tylko wymiane wiedzy, lecz takze prze-
konanie do swoich rozwigzan. Jest on — twierdzi A. Szewczyk (2016, s. 83) - kon-
struktywnym dialogiem prowadzacym do zmiany, kiedy sa spelnione nastepujace
warunki wyrazone akronimem DIALOG: D - decydowanie klienta (podopiecznego),
I - interaktywnos¢ w procesie coachingu, A — autorefleksja klienta (podopiecznego),
L - lustro pozwalajace zobaczy¢ obraz po drugiej stronie, O - opcje dziatania (moz-
liwosci), ktére doprowadza do celu, G — gotowos¢ do zmiany.

Jak twierdzi M. Bennewicz (2008, s. 12), coaching jest jednym z najlepszych spo-
sobéw motywowania do zmiany, ktérej kierunku i natezenia nie sposéb do konica
przewidzie¢: ,Czasami szefowie firm i dziatéw zlecajacych coaching domagaja sie
bardzo szczegétowych zmian wedtug wtasnych wyobrazen zaréwno od coacha, jak
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iklienta coachingu — swego pracownika. No c6z — pewne jest tylko osiagniecie celéw,
natomiast to, co jest $wiadomym postanowieniem, czasami potrzebuje wsparcia
w nieswiadomej tesknocie, a wéwczas ... mozliwe jest wszystko”.

Mentoring odwrécony

W mentoringu odwréconym pracownik starszy wiekiem, pozycja w organizacji
i stazem pracy uczy sie od mtodszego. Postep cywilizacyjny, techniczny ostatnich
dekad sprawil, ze teraz to osoby mlode maja aktualniejsza, wyjatkowa lub uni-
kalna wiedze z zakresu nowoczesnych technologii komunikacyjnych i produkcyj-
nych oraz nowych trendéw spotecznych, ktérej czesto brakuje starszym kolegom.
W mentoringu odwréconym osoba mtodsza ma za zadanie swoja wiedza, postawa,
energia, optymizmem i réznorodnoscia doswiadczen w réznych sytuacjach ,rzu-
ca¢ nowe $wiatto” na dany temat. Mlodszy pracownik przekazuje starszemu wie-
dzeizasady, ktére czesto powstaly poza organizacja, dzieki czemu zachodzi proces
ustawicznego uczenia sie i transferu wiedzy. ,Odwrécony” mentor zupelnie inaczej
postrzega wiele utartych schematéw dziatania, wypracowanych w dtugim czasie
przez starszych pracownikéw firmy. Mentoring odwrécony moze wzbudzad w star-
szych pracownikach kreatywnos¢, chec i zdolnos¢ tworzenia czegos nowego, czyli
atrybuty sprzyjajace ich zatrudnialnosci. Moze sie sprawdzi¢ jako metoda promo-
wania proinnowacyjnych postaw i ukierunkowywania nowatorskich dziatan pra-
cownikéw w starszym wieku.

Mentoring odwrécony to metoda zagospodarowania potencjatu, jaki tkwi
w pracownikach pokolenia wyzu powojennego i pozostatych generacji; to metoda
sprzyjajaca dzieleniu sie wiedza miedzy pokoleniami oraz bedaca sposobnoscia
do wzajemnego sie poznania i zrozumienia. Trzeba postawi¢ na prace w zespo-
tach zréznicowanych wiekowo. W takim zespole obie strony korzystaja. Starszych
pracownikéw charakteryzuja cenne dla pracodawcéw cechy ,,pozaprodukcyjne”,
jak solidnos$¢, lojalno$¢, zaangazowanie i przywigzanie do organizacji, poczucie
obowiazku i odpowiedzialno$ci za powierzone zadania, cierpliwos¢, doktadnosé,
punktualno$¢, ale pracodawcy maja zastrzezenia co do wartoéci ich doswiadczen
zawodowych. Mlodzi pracownicy w poréwnaniu ze starszymi s bardziej wymaga-
jacy, elastycznii otwarci na zmiany, maja najczesciej wyzsze wyksztalcenie, bardzo
dobra znajomos¢ jezykéw obcych oraz nowoczesnych technologii. Wazne, by zache-
ca¢ do wspdtpracy i dzielenia sie doswiadczeniami, gdyz kazda grupa moze sie od
drugiej wiele nauczyé. Jest jednak niezbedna tolerancja, empatia, akceptowanie
odmiennoéci oraz zapewnienie sprawnej komunikacji w zr6znicowanych wiekowo
organizacjach, co w konsekwencji pomaga ,budowa¢ mosty” miedzy pokoleniami.
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Zastosowanie mentoringu odwréconego w praktyce personalnej firm odzwier-
ciedlaja wypowiedzi starszych pracownikéw, zgromadzone za pomoca wywiadow.
Z opinii badanych wynika, iz pozadane i praktykowane s3 rozwiazania zachecajace
do dzielenia sie wiedza, wptywajace pozytywnie na poprawe produktywnosci zawo-
dowej 0séb po 55. roku zycia. W rozmowach powtarzata sie opinia, ze trudno bytoby
zy¢ bez pracy, a we wspéiczesnych realiach nie mozna korzystac z jednego zestawu
umiejetnosci przez caty okres kariery zawodowej. Zdaniem jednego z responden-
téw, starszy czlowiek, pracujac wiele lat, bardzo sie przyzwyczaja do pracy, a naj-
wiekszym motywatorem rozwoju jest strach przed bezrobociem.

Inny respondent, takze przekonany o duzej roli mentoringu odwréconego dla
poprawy aktywnosci zawodowej 0séb starszych, w rozmowie powiedzial: ,W moim
$rodowisku pracy mentoring odwrdcony jest do$¢ mocno zauwazalny. Pracuje w fir-
mie, ktéra zatrudnia ponad tysiac oséb i oczywiscie przewage stanowia mtodzi. Ze
wzgledu na to, iz nowe technologie sa czesto wprowadzane (mowa tu o robotyce),
starsi technolodzy czy mechanicy czesto nie radza sobie z nowymi urzadzeniami.
Duze pole do popisu maja tutaj mtodzi, ktérzy swiezo po studiach i odbytych szko-
leniach w zagranicznych firmach lepiej orientuja sie w nowej technologii. Zwykle
bywa tak, ze przelozony przydziela jednego takiego mtodego mentora na jeden
badz dwa dzialy, ktére wspétpracuja ze soba. Mtody technolog czy robotyk uczy
starszych pracownikéw, ktérzy maja wieloletni staz pracy w tej firmie. Gdy starsi
pracownicy nie chca przyjmowaé wskazdéwek i wsparcia mtodych, po czasie oka-
zuje sie, ze dane urzadzenie nie dziata albo nie potrafia go nawet uruchomi¢” (P.12,
lat 56, firma produkcyjna).

Media spotecznosciowe zrewolucjonizowatly dzisiejsza komunikacje miedzy-
ludzka. Podczas rozméw temat niewystarczajacych, a nawet braku umiejetnosci
wykorzystywania mediéw spoteczno$ciowych w pracy przez starszych pracowni-
kéw pojawial sie wielokrotnie. Oto charakterystyczna wypowiedz: ,Zajmuje sie
prowadzeniem restauracji. Jestem jej szefem. Poszukiwalem menedzera z doswiad-
czeniem, ktéry zajmie sie obowiazkami, ktérych ja nie jestem w stanie dopilnowa¢
z powodu braku znajomosci nowych technologii — programéw komputerowych,
ktére tworza pliki do odbierania i wysytania zaméwien, tworzenia nowych reklam
na stronach Facebooka, Instragramu. Nowy menedzer ma 27 lat i 4-letnie doswiad-
czenie na tym stanowisku. Kwestie reklamy, zamoéwien, podwyzszenia sprzedazy
w restauracji ma w matym palcu. Podczas swojej pracy pokazuje i uczy mnie — szefa,
jak robi¢ pewne rzeczy zwiazane z komputerem. W ten sposéb starsza osoba uczy
sie od mlodszej nowych rzeczy przydatnych w pracy i zarzadzaniu firmg” (P.15,
lat 65, firma gastronomiczna),

Stagnacje i rutyne w pracy oraz brak przekonania co do mozliwosci zmiany
sytuacji w przysztosci mozna wskazac jako bariery w aktywizacji zawodowej oséb
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w wieku 55+. Wypowiedzi starszych pracownikéw wyrazaja wptyw mentoringu
odwréconego na wieksze ich angazowanie sie w trudne zadania i wiekszy ich udziat
w poczynaniach rozwojowych, na wzrost potrzeby pracy, ktéra stawia interesujace
zadania. Oto charakterystyczna wypowiedz: , Starsi pracownicy placéwki opiekun-
czo-wychowawczej chcieli przygotowac interesujaca prelekcje dla swoich wychowan-
kéw na temat szkodliwosci uzaleznien. Niestety, nasze metody byty anachroniczne
inie trafiaty do $wiadomosci wychowankdw. Jeden z krécej pracujacych i mtodszych
wiekiem wychowawcéw wpadl na pomyst zaprezentowania filméw nagranych przez
blogeréw pracujacych dla serwisu YouTube w ramach kampanii spotecznosciowej oraz
na portalu spoteczno$ciowym. Starsi pracownicy nie mieli konta na Facebooku, dla-
tego miody pracownik musiat nam pokaza¢, jak dziata ten portal oraz serwis inter-
netowy YouTube. Nie byto to takie proste, jak sie wydawato, gdyz aby nas nauczy¢
samodzielnie wyszukiwac¢ tresci potrzebne do prelekgji, trzeba byto najpierw nam
wyjasnic wszystkie zasady dziatania serwisu, zaktadania konta, logowania sie itd.
Starsi pracownicy mogli razem z mtodszym rozwiaza¢ zadanie zawodowe, ktérym
byto przygotowanie prelekcji przeciwko uzaleznieniom, bylismy zadowoleni z tak
ciekawej formy prezentacji oraz zainteresowali$my sie utworami muzyki hip-hop,
ktére propagowaly trzezwy styl zycia, bez natogéw” (P.10, lat 57, firma edukacyjna).

Wraz z wiekiem coraz bardziej liczy sie, aby praca byta pewna. Podczas rozméw
z osobami pracujacymi w wieku 55+ wyrazna byta potrzeba zwiazana z zapewnie-
niem poczucia pewno$ci zatrudnienia: ,Powinienem by¢ pewien pracy, jezeli jestem
zatrudniony, a nie siedzie¢ na walizkach. Ta pewnoé¢ jest wazna” (P.1, lat 58, firma
produkcyjna). Mentoring odwrdcony zwieksza stabilizacje i pewno$¢ zatrudnie-
nia, ale jej nie zapewnia. Zadna firma nie jest w stanie da¢ gwarancji zatrudnienia.

Podsumowanie

W kazdej organizacji pracuja przedstawiciele pokolenia wyzu powojennego.
Wydtuzanie karier zawodowych wymaga utrzymania wysokiego potencjatu
zatrudnienia starzejacych sie zasobéw pracy. Zdolnos$¢ starszych pracownikéw do
wykonywania pracy jest zwiekszana w wyniku statej edukacji — programéw szko-
leniowych dostosowanych do potrzeb dorostych, dialogu pracownika i przetozo-
nego na temat rozwoju. Szansa wydtuzania okresu pracy zawodowej motywuje
do aktywnosci edukacyjnej i dbania o zdrowie. Warto doda¢, iz na zatrudnialnos¢
wplywaja zaréwno czynniki indywidulane (posiadane kompetencje, stan zdrowia,
cechy demograficzne, uwarunkowania rodzinne), jak i czynniki zewnetrzne, popy-
towe (koniunktura gospodarcza, polityka zatrudniania i dezaktywizacji, edukacja,
zabezpieczenia spoteczne).
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Szkolenia powinny by¢ dostosowane do potrzeb i mozliwosci oséb starszych. Jak
najczesciej szkolenia powinny mie¢ charakter nieformalny, przebiegac jakby ,przy
okazji”. Osobami szkolacymi moga by¢ mtodsi koledzy lub pracownicy z tej samej
grupy wiekowej, ktérych umiejetnosci w danej dziedzinie pozwalaja na przekazy-
wanie wiedzy. Dziataniami edukacyjnymina rzecz zwiekszania zdolnosci starszych
pracownikéw do wykonywania pracy sa tez coaching i mentoring odwrécony. To
te metody wzmacniajg osobiste zasoby starszych pracownikéw, zapewniaja trans-
fer wiedzy do starszych pracownikéw, odkrywaja niewykorzystany potencjat czto-
wieka, motywuja do zmiany zachowan, zachecaja do dziatania.

Jest wazne, aby w zakresie stosowanych praktyk zarzadzania zapewnic¢ star-
szym pracownikom rozwoéj — oferowaé im atrakcyjne sciezki rozwoju, przydzielaé
nowe zadania, zapewni¢ uznanie, budowa¢ przyjazna atmosfere pracy, zapewnic
poczucie niezalezno$ci i pewno$ci.

Dla intensyfikacji zatrudniania oséb w starszym wieku wazne sa przekonania
pracodawcéw. Lepsza znajomosé cech, predyspozycji i mozliwosci starszych pra-
cownikéw przez ich pracodawcéw, to wieksza mozliwosé edukacyjnego wspierania
rozwoju i zatrudnienia pracownikéw w wieku 55+.
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Summary

Educational Employment Support for People Aged 55+

One of the key problems of Polish labor market is the aging of the work resources. Many
employers guided by the perception about the homogeneity of the population of people
55+ does not want to employ them, believing that the older people are unproductive, work
slower and their employment will result in higher absenteeism rates for employers and
higher labor costs. In the article an issue of support to the employment of people over 55
is discussed. The aim of the article is an indication of the potential ways to sustain and
extend their working lives. The question has become out-of-school activities in the area
of professional education - training, coaching and mentoring inverted as a method of
improving competence or offset the deficits of competence of older workers. The article
presents the analysis of the literature, research results of GUS and personal research and
other authors.

Keywords: training, coaching, mentoring inverted, people age 55+, employment
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i utrzymywania pracy poprzez optymalne wykorzystywanie posiadanych kompe-
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