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Chociaż gospodarka potrzebuje również dojrzałych osób, na rynku pracy przegrywają one konkurencje z młodymi

EQUAL » WYRÓWNYWANIE SZANS NA RYNKU PRACY

Doświadczeni i kompetentni
Ludziom starszym trud-
no odnaleźć się na rynku
pracy. Firmy najchętniej
zatrudniają młodych,
zdolnych, znających języ-
ki i gotowych na zmiany
na ciągle przeobrażają-
cym się rynku pracy.
Wiele osób po pięćdzie-
siątce pozostaje więc bez
pracy, a cała rzesza oba-
wia się jej utraty.

Polskie społeczeństwo,
tak samo jak i europejskie,
starzeje się. W ciągu 10 lat
w krajach Unii Europej-
skiej liczba osób młodych
(do 29. roku życia) spadnie
o 10 min. W tym samym
czasie spodziewany jest
wzrost liczby osób star-
szych (powyżej 50. r.ż.) o
6,5 min. Mniej więcej co
pięć lat średni wiek pra-
cowników w Unii Europej-
skiej wzrasta o rok - to wy-

niki badania przeprowa-
dzonych dla projektu
„SOnaPlus". Wzrasta wiec
grupa niepracujących, a
ubywa pracujących. Polska
ma jeden z najgorszych wy-
ników wśród krajów człon-
kowskich UE, jeśli chodzi
o zatrudnienie osób w prze-
dziale wiekowym 55 - 64.

Pracodawcy niezbyt
chętnie zatrudniają ludzi
po pięćdziesiątce, chociaż
gospodarka ich potrzebu-
je. Niestety, w konkurencji
o miejsca pracy przegry-
wają z młodymi, bardziej
wykształconymi i przebo-
jowymi. Niskie kwalifika-
cje i niska samoocena star-
szych pracowników przy-
czyniają się do wypycha-
nia ich z rynku pracy.
Potwierdzaj ą to chociażby
badania wykonane na zle-
cenie Akademii Rozwoju

Filantropii w Polsce przez
instytut badawczy Ipsos.
W porównaniu kwalifika-
cji osób w wieku powyżej
50 lat i osób młodszych,
zdecydowanie niekorzyst-
nie wypadają ci pierwsi. O
niższych kwalifikacjach
osób w wieku 50+ mówi 64
proc. przedstawicieli insty-
tucji rynku pracy. A niskie
kwalifikacje osób bezro-
botnych w wieku 50+ prze-
kładają się na małe zainte-
resowanie nimi pracodaw-
ców. Jedna trzecia bada-
nych przedstawicieli
instytucji rynku pracy
twierdzi, że osoby w wie-
ku powyżej 50 lat są dys-
kryminowane na rynku
pracy. Z kolei ponad 2/3 ba-
danych uważa, że osoby
starsze wykazują mniejszą
aktywność w poszukiwa-
niu pracy niż ludzie młod-

Pracodawcy nie
doceniają jeszcze
starszych
pracowników.
Ale to oni mogą
być mentorami
i kopalnią wiedzy
dla młodych

si. Jako przyczynę tego sta-
nu najczęściej wymienia-
no niskie poczucie własnej
wartości bezrobotnych po
50-tce, brak wiary we wła-
sne siły oraz zniechęcenie
i rezygnację związane z
długotrwałym okresem
pozostawania bez pracy.
Zdaniem przedstawicieli
rynku pracy osoby po 50.
roku życia w małym stop-

niu są też zainteresowane
rozpoczęciem własnej
działalności gospodarczej,
głównie z powodu braku
pieniędzy na start, lęku
przed takim wyzwaniem i
braku pomysłu na firmę.

Dużo energii trzeba po-
święcić na obalanie mitów.
Bowiem to one bardzo psu-
ją wizerunek pracownika
w starszym wieku. Pracow-
nicy ci mają bowiem bar-
dzo duże doświadczenie,
natomiast zbyt małe roze-
znanie w nowoczesnych
technologiach. Wystarczy
więc popracować nad po-
szerzeniem wiedzy. Nie
chodzi o to, żeby umieć
włączyć komputer czy
wejść do internetu, lecz
umieć tworzyć projekty,
wpisywać dane, wypełniać
arkusze księgowe. Pozna-
nie np. obsługi obrabiarki

sterowanej numerycznie
pozwoli utrzymać stanowi-
sko wfirmie wprowadzają-
cej nowoczesny sprzęt.
Bardzo dużo daje też zna-
jomość języka angielskie-
go. Nie ma więc innego wyj-
ścia niż podnoszenie kwa-
lifikacji, bo one dają bezpie-
czeństwo na rynku pracy.

Inny waży czynnik po-
magający w rozwiązy-
waniu problemu dostępu
do pracy to elastyczne for-
my zatrudnienia. Kodeks
pracy oferuje wiele sposo-
bów zatrudnienia, nieko-
niecznie na pełny etat.
Kontrakty, praca na za-
stępstwo, praca w niepeł-
nym wymiarze, elastyczna
organizacja czasu pracy.
To pozwala np. pogodzić
opiekę nad wnukami czy
prowadzenie domu z obo-
wiązkami pracowniczymi.
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EQUAL » PROGRAM „SOJUSZ DLA PRACY"

Jobcoaching - wspólna dróg
Kim jest
jobcoach?
To osoba
wspierająca
pracownika
w indywidualnym
rozwoju, która
potrafi
poprowadzić
go po ścieżce
kariery

Tak jak nie ma dwóch ta-
kich samych osób, nie
ma także dwóch dokład-
nie takich sam przyczyn
problemów na rynku
pracy. Dlatego indywi-
dualne podejście zwięk-
sza szansę pracownika
na zaistnienie i rozwój.

Na jobcoachu spoczywa
trudna rola polegająca na
przełamaniu bariery psy-
chologicznej, która szcze-
gólnie często osobom star-
szym odbiera wiarę we wła-
sne możliwości efektywne-
go uczenia się. Jego
zadaniem jest pomoc w
przełamaniu mitów typu
„jestem już za stary/stara,
aby jeszcze się uczyć". Wo-
bec tych osób trzeba też
specjalnego podejścia, gdy
chodzi o poszukiwanie pra-
cy, niezależnie od tego, czy
na wewnętrznym, czy ze-
wnętrznym rynku pracy.
Wymaga to często zmiany
dotychczasowego myślenia.
Osobie, która po 20 czy 30
latach pracy w jednym
miejscu zostaje nagle, w ra-
mach restrukturyzacji,
przeniesiona na inne stano-
wisko albo - co gorsza -
zwolniona w ogóle, wali się
cały świat. W zderzeniu z
nową rzeczywistością poja-

W roli jobcoachów najlepiej sprawdzają śle osoby pracujące razem ze swoimi podopiecznym

wia się poczucie braku kwa-
lifikacji i umiejętności. Dal-
szą karierę takiej osoby
trzeba szczególnie umiejęt-
nie poprowadzić, często za-
czynając od warsztatów z
budowania większej pew-
ności siebie czy lepszej ko-
munikatywności.

Najlepiej, gdy rolę jobco-
acha pełnią osoby pracują-
ce wspólnie z pracownika-
mi potrzebującymi wspar-
cia. A więc pracownicy
działów HR, najlepiej wpro-
wadzeni w plany strategicz-
ne firmy i zorientowani co

do wymagań stanowisk
pracy i potrzeb rozwojo-
wych organizacji. I co waż-
ne, znający starszych pra-
cowników od wielu lat. Naj-
lepiej, aby taki przywódca
również był w podobnym
wieku jak podopieczny.

Jobcoachami mogą być
również przedstawiciele
związków zawodowych, do
których trafia wiele spraw
związanych z utrzymaniem
lub zwolnieniem pracowni-
ka albo w przypadku plano-
wanych lub realizowanych
planów restrukturyzacji

przedsiębiorstw. Szkolenia-
mi z zakresu jobcoachingu
w ramach projektu „Sojusz
dla pracy" objęto działaczy
związkowych wytypowa-
nych przez rady wojewódz-
kie OPZZ, po jednej osobie
z każdego województwa.
Dzięki temu wielu star-
szych pracowników uzyska
pomoc w zakładowych or-
ganizacjach związkowych
w województwach oraz w
branżach.

Metoda jobcoachingu
znana jest w Europie oraz
w Ameryce Północnej. Po-

czątkowo była wykorzysty-
wana przy wprowadzaniu
na rynek pracy osób należą-
cych do grup problemo-
wych, np. wychodzących z
więzienia lub niepełno-
sprawnych psychicznie

m Elżbieta Śfebodzka

szpital im. Jonschera w Łodzi

Jestem kierownikiem dzia-
łu spraw pracowniczych w
szpitalu. Pracuję tam od lat.
Znam więc dobrze pracow-
ników, zwłaszcza tych z du-
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a do celu

żym stażem. Nasz szpital
przyjął propozycję progra-
mu unijnego „Sojusz dla
pracy". Wzięłam udział w
kilku szkoleniach. Najważ-
niejsze dotyczyło jobco-
achingu. Ukończyłam też
przeróżne szkolenia psy-
chologiczne z tzw. umiejęt-
ności miękkich, np. z umie-
jętności prowadzenia dialo-
gu, z asertywności, współ-
pracy i współdziałania. Co
dzięki nim zyskałam?
Przede wszystkim podwyż-
szenie swoich kwalifikacji,
no i oczywiście umiejętno-

ści porozumiewania się z
ludźmi.

Po ukończeniu szkolenia
jobcoachów objęłam opie-
ką 40 pracowników szpita-
la, z którymi przez dwa la-
ta współpracowałam indy-
widualnie. Planowałam ich
kariery zawodowe. To byli
ludzie zatrudnieni na róż-
nych stanowiskach, mniej
lub bardziej zagrożeni utra-
tą pracy. Albo ci, którzy mu-
sieli uzupełnić wykształce-
nie, żeby odnaleźć się na
dzisiejszym coraz bardziej
wymagającym dobrych
kwalifikacji rynku pracy.

Program obejmował tyl-
ko osoby powyżej 45. roku
życia jako najbardziej za-
grożone utratą pracy. W za-
leżności od potrzeb niektó-
rzy ukończyli nawet po
cztery szkolenia. Po skoń-
czonym kursie spotykali-
śmy się i rozmawialiśmy, ja-
kie umiejętności i kwalifi-
kacje trzeba jeszcze popra-
wić. Podopieczny w każdej
chwili, jeśli potrzebował
wsparcia, porozmawiania i
podzielenia się uwagami,
mógł się do mnie zwrócić.
Taka była moja rola.

Młodzi ludzie już teraz w
szkołach mają informatykę
i są przygotowywani do ob-
sługi komputera. Kiedyś te-
go nie było. Bywa, że obec-
ni 50-latkowie nie mieli do
czynienia z komputerem w
ogóle. Prawie każdy z
moich podopiecznych taM
kurs przeszedł. Podobnie
jest z językami obcymi. To
też trzeba było nadrobić.

Dużo moim podopiecz-
nym dały szkolenia psycho-
logiczne. Ludzie w tym wie-
ku, jeśli mają duże umiejęt-
ności, nie potrafią ich sprze-
dać, nie chcą lub nie
potrafią się nimi pochwalić.
Potrzebna im była umiejęt-
ność prezentacji i podwyż-
szenia samooceny.
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EQUAL » CZTERDZIESTO-, PIĘĆDZIESIĘCIOLATEK NA RYNKU PRACY

Pracownicy agencji HR o szansach
na pracę dla osób z długim stażem

Nic nie stoi
na przeszkodzie,
aby z piątym
krzyżykiem na
karku,
przełamując
stereotypy,
pomyśleć
o zmianie pracy

Jeszcze do niedawna
utrzymywał się stereo-
typ idealnego kandydata
do pracy: 25 - 28 lat, naj-
lepiej bez rodziny, z pełną
dyspozycyjnością, kilku-
letnim doświadczeniem,
wyższym wykształce-
niem i znajomością języ-
ków obcych. Do tego dy-
namiczny i gotowy do po-
święceń. Ale staje się on
coraz mniej aktualny.

- Zmienia się strategia
rekrutacji. Przejawia się to
chociażby w ogłoszeniach
prasowych. Na zdjęciach
nie ma już wyłącznie mło-
dych ludzi, lecz pokazują
się twarze osób dojrzal-
szych, statecznych. W tre-
ści ogłoszeń bywa już wy-
raźnie napisane, że wiek

nie gra roli, lecz liczy się
wiedza i gotowość do pra-
cy - zauważa Justyna Li-
powska, konsultant z fir-
my HRK zajmującej się do-
radztwem personalnym.

Zatrudniając pracowni-
ków w różnym wieku, firmy
chcą sobie zapewnić w mia-
rę stały zespół. Osobom po
czterdziestce nie zależy już
tak na szybkiej karierze i nie
odchodzą po odbyciu kilku
szkoleń. Raczej też nie decy-
dują się na wyjazd do pracy
za granicę, bo mają zazwy-
czaj ułożone życie rodzinne.
Bardziej przywiązują się do
pracodawcy. Są dojrzalsi i
zdolni do poświęceń. Inwe-
stycja w takiego pracowni-
ka jest znacznie pewniejszą
lokatą niż w człowieka mło-
dego - dodaje Lipowska.

To, że pracodawcy coraz
świadomiej podchodzą do
zatrudniania lub awansu
pracowników, potwierdza
także Paweł Bolanowski z
Łebo Recruitment, agencji
doradztwa personalnego. -
Zaczynają doceniać dojrza-
łość zawodową oraz emo-
cjonalną czterdziestolat-
ków, ich profesjonalizm,
skrupulatność, zaangażo-
wanie. Tak więc wiek nie
ma już tak dużego znacze-
nia, liczą się przede wszyst-
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Osoby dojrzałe doskonale sprawdzają się w roli doradców

kim kompetencje. Starsi
pracownicy mają kontakty,
gruntowną wiedzę i chcą
korzystać z pojawiających
się możliwości. Często swo-
ją wydajnością czy jakością
pracy przewyższają młod-
szych kolegów z branży.
Obala się też kolejne mity,
bowiem ludzie ci chętnie
uczestniczą w szkoleniach,
nie boją się zmian, nowości
- podkreśla Bolanowski.

Podważane są również
stereotypy o językach ob-
cych. - Ludzie uczą się ję-
zyków, wiedzą, że bez tej
umiejętności nie mają
szans na rynku pracy. Po-
trafią nawet pojechać na
dwa tygodnie za granicę,
by podszlifować język -
podsumowuje Agnieszka
Kaczmarczyk z Grafton
Recruitment.

Tu znajdziesz
pracę
Gdzie najchętniej są wi-
dziane osoby po czterdzie-
stce? - Wzmożony ruch da
się zauważyć na stanowi-
skach wymagających spe-
cjalistycznej wiedzy. Na
przykład liczne u nas cen-
tra księgowe świadczące
usługi dla dużych firm mię-
dzynarodowych wcześniej
stawiały prawie wyłącznie
na ludzi młodych, znają-
cych języki. Obecnie ofer-
ty kierują także do osób
mających dłuższy staż -

zdradza Justyna Lipowska
z HRK. Ludzi po czterdzie-
stce docenia się także w
działach obsługi klienta, a
zwłaszcza w opiece nad
klientem, bo milej jest być
obsłużonym przez osobę
doświadczoną, która budzi
zaufanie i jest nastawiona
na poznawanie potrzeb
klienta. Coraz więcej ta-
kich osób widzi się w ob-
słudze posprzedażnej w
sklepach i punktach obsłu-
gi klienta, a także wśród
doradców bankowych,
agentów nieruchomości
lub ubezpieczeniowych.
Taki pracownik ma nie tyl-
ko większe doświadczenie
życiowe, ale jest także za-
zwyczaj bardziej cierpliwy
i wyważony. I co bardzo
ważne, ma często lepsze
nastawienie do pracy - do-
daje.

Wiek jest więc w cenie
wszędzie tam, gdzie głów-
ną rolę odgrywają relacje z
innym człowiekiem. A więc
także w branży szkolenio-
wej, trenerskiej, mentor-
skiej, mediacjach. Również
tam, gdzie liczy się autory-
tet i odpowiedzialność za
ludzi i mienie, np. wśród
kierowników, brygadzi-
stów, majstrów, magazy-
nierów lub pracujących
przy dostawach towaru.

Osoby 40+ dzięki duże-
mu doświadczeniu zawo-
dowemu są wręcz poszu-
kiwane w zawodach tech-

nicznych. Firmy potrzebu-
ją doświadczonych inży-
nierów, kierowników bu-
dów, inspektorów. Mają oni
nie tylko dużą wiedzę me-
rytoryczną w zakresie
technologii, ale i umiejęt-
ności praktyczne. A to
wszystko poparte upraw-
nieniami bądź certyfikata-
mi zdobywanymi przez la-
ta. Do grupy coraz bardziej
cenionych pracowników
należą także architekci i
konstruktorzy oraz mene-
dżerowie. Szansą na za-
trudnienie są zawody
mniej chodliwe, które nie
spotykają się z zaintereso-
waniem młodzieży, oraz te,
w których brakuje specja-
listów, np. w spedycji, logi-
styce i obsłudze celnej.

stoletów. Również młodzi
lepiej sprawdzają się w
branży informatycznej czy
telekomunikacyjnej, czyli
tam, gdzie ciągle pojawia-
ją się nowości i zmieniają
się technologie - stwierdza
Agnieszka Kaczmarczyk z
Grafton Recruitment.

U osób starszych czest-
szyjest też syndrom wypa-
lenia zawodowego wynika-
jący zdługotrwałej pracy w
napięciu psychicznym. By-
wa, że z tego powodu tracą
pracę, ale to nie znaczy, że
są gorszymi pracownikami
i nie ma dla nich miejsca na
rynku. Muszą po prostu od-
naleźć się w zajęciu pasują-
cym do obecnej sytuacji, np.

tów. Musisz przekonać pra-
codawcę o swojej dyspozy-
cyjności Utarło się bowiem
przekonanie, że ludzie po
czterdziestce nie chcą się
poświęcać pracy. Rzeczy-
wiście, zwykle na tym eta-
pie życia ważniejsza jest ro-
dzina, a dopiero na drugim
miejscu praca. Ale twoim
atutem są już odchowane
dzieci. Możesz wiec dowol-
nie rozporządzać swoim
czasem czy brać nadgodzi-
ny. I tym właśnie musisz
przekonać potencjalnego
pracodawcę.

Szykując się do zmiany
pracy, musisz odpowiednio
się przygotować. Pokazać,
że nie jesteś przesiąknięty
jedną organizacją pracy, że
pracowałeś w kilku miej-
scach o różnych struktu-
rach, że podnosiłeś kwalifi-
kacje, szkoląc się. W tym
celu masz CV oraz list mo-
tywacyjny. W CV trzeba
uwypuklać zdobytą przez
lata wiedzę i praktykę,
kompetencje. Zastanów
się, co jest twoją najwięk-
szą zaletą. Może jesteś
świetnym organizatorem
pracy i stawiaj na taką war-
tość. W liście motywacyj-
nym nie należy opisywać
chronologicznie całej ka-
riery zawodowej, lecz
przedstawić się jako osoba
wykazująca się dobrą wie-
dzą merytoryczną potwier-
dzaną projektami, zadania-
mi, wyzwaniami itd. Poka-
zujesz w ten sposób swoje
mocne strony oraz to, że je-
steś zdolny do nowych wy-
zwań. Warto podkreślać
swoje osiągnięcia i pokazy-
wać stałą gotowość do

przesączonej komunistycz-
nymi naleciałościami

Zmiana zawodu
Nic nie stoi na przeszko-
dzie, aby mając na karku
pięćdziesiątkę, myśleć o
diametralnej zmianie za-
wodu. W tym wieku wie-
my już, czego chcemy, co
lubimy, co sprawia nam
przyjemność. Mamy
ugruntowane zaintereso-
wania, często poparte du-
żą wiedzą, oczytaniem.
Właśnie takie hobby może
posłufeć za nowy zawód.

Tr^ba być jednak do-
brze przygotowanym do
takiej zmiany. Bo jedno z
kluczowych pytań będzie
dotyczyło motywacji. Dla-
czego np. po 15 czy 20 la-
tach pracy w jednym miej-
scu ktoś nagle decyduje się
na zmiany.

- Taka osoba będzie za-
pewne badana przez praco-
dawcę lub firmę rekrutują-
cą pod kątem tego, na ile
jest otwarta na zmiany, czy
jest elastyczna w myśleniu
i w działaniu, czy będzie w
stanie podołać nowym wy-
zwaniom i obowiązkom,
które odbiegają od znanych
jej dotychczas norm i pro-
cedur - ostrzega Justyna
Lipowska. - Nowe umiejęt-
ności najlepiej potwierdzić
praktykami, certyfikatami,
aplikacjami, szkoleniami
pokazującymi, że mimo po-
siadanych wcześniej do-
świadczeń w jednej dziedzi-
nie jest się zainteresowa-
nym i gotowym do podjęcia
innej pracy. Z dobrze napi-
sanym CV i listem motywa-
cyjnym - przypomina.

Raczej dla
młodych
Nie wszędzie jednak jest
miejsce dla osób z dużym
stażem. Są zawody, w któ-
rych lepiej sprawdzają się
ludzie młodzi, np. w zaję-
ciach wymagających kon-
centracji i ogromnego re-
fleksu, sokolego wzroku,
dużego wysiłku fizyczne-
go, np. częstego jeżdżenia
w dalsze delegacje. - Tak
też jest z branżą bizneso-
wą, przedstawicielami
handlowymi, sprzedawca-
mi, pracownikami marke-
tingu czy promocji. To
branże dla tzw. młodych pi-

NAJWAŻNIEJSZE ZALETY I WADY
DOJRZAŁYCH PRACOWNIKÓW
ZALETY

Wieloletnie doświadczenie zawodowe cenione w wielu zawodach.
Dzięki doświadczeniu życiowemu są dobrymi mentorami oraz szybciej

oceniają sytuacje.
. Lojalni, identyfikują się z firmą.

Mogą pełnić wiele funkcji niedostępnych dla młodych pracowników.
Mając uporządkowane życie rodzinne, łatwiej poświęcają się pracy.

WADY
Złe nawyki, są mniej elastyczni, niechętni zmianom.
Mniejsza dynamiczność i przebojowość.
Gorsze wykształcenie oraz słabsza znajomość języków obcych.
Mniejsza odporność na stres, pośpiech i zmęczenie.
Brak wiary we własne siły.

Nieregularne
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EQUAL » PROF. BOGUSŁAWA URBANIAK O ZARZĄDZANIU WIEKIEM

Jak pomóc odnaleźć się
na trudnym rynku pracy

Dla pracodawcy
nie wiek jest
istotny, lecz
kompetencje,
takie jak wiedza,
umiejętności,
osobowość,
postawy
i motywacje.
To one
przesądzają
o efektywnej
pracy Prof. Bogusława Urbaniak

Nieregularne
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Dlaczego polskie społe-
czeństwo starzeje się i
dlaczego odbija się to na
rynku pracy?
PROF. BOGUSŁAWA
URBANIAK": Jedną z
podstawowych przyczyn
starzenia się społeczeństwa
jest to, że w porównaniu z
pokoleniem naszych dziad-
ków i rodziców żyjemy co-
raz dłużej. Statystyki GUS
przewidują wydłużenie
przeciętnej długości życia z
74,5 roku do 77,8 w 2015 r. a
w 2030 r. do 80 lat. Średni
wiek życia kobiet w 2005 r.
wynosił 78,8 roku, w 2015
prawdopodobnie wyniesie
81,2, zaś w 2030 r. - 83,3 ro-
ku, a mężczyzn 70,4 roku; ich
życie może się wydłużyć od-
powiednio do 74,6 i 77,6 ro-
ku. Jednocześnie od lat rodzi
się bardzo mało dzieci.
Wskaźnik dzietności w Pol-
sce wynosi niewiele ponad
jeden, co lokuje nasz kraj w
grupie społeczeństw o naj-
niższej aktywności demo-
graficznej w Unii Europej-
skiej. Poważnym ubytkiem
na polskim rynku pracy jest
też emigracja hidzi młodych

Jobcoaching
doskonale
sprawdza się w
przypadku osób,
które z racji
wieku potrzebują
wzmocnienia
swojej pozycji
w miejscu pracy

do bardziej rozwiniętych go-
spodarczo krajów UE. Dla-
tego osoby w piątej i szóstej
dekadzie życia są bardzo po-
trzebne polskiej gospodar-
ce. Zwłaszcza że sprzyjają-
ce przepisy prawne nadal
pozwalają odejść z rynku
pracy osobom, którym bra-
kuje jeszcze wiele lat do
ukończenia powszechnie
obowiązującego wieku eme-
rytalnego, tj. 60 lat dla ko-
biet i 65 lat dla mężczyzn.
Tylko 2 proc. pracujących
mężczyzn i 13 proc. kobiet
przechodzi na emeryturę w
podstawowym wieku eme-
rytalnym, reszta wcześniej.
r rzecięuiy WUJK utiejscui net
emeryturę w 2006 r. wyniósł
zaledwie 56,6 roku. Mamy
więc 4,4mlnemerytóworaz
2,8 min rencistów. Większa
rzesza emerytów i rencistów
to większe nakłady na
świadczenia emerytalno-
-rentowe. A ktoś przecież
musi pracować na taką rze-
szę emerytów i rencistów.
Młodych pracowników jest
po prostu zbyt mało.

Co się robi, aby temu prze-
ciwdziałać?

Rada Europejska, biorąc
pod uwagę zmiany demo-
graficzne zachodzące w kra-
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łamać brak wiary we wła-
sne możliwości rozwojowe;
okazało się, że najbardziej
brakowało im umiejętności
komunikowania się z inny-
mi ludźmi (61,2 proc. wska-
zało, że szkolenia poprawiły
tę umiejętność), umiejętno-
ści autoprezentacji (57,9
proc.) czy panowania nad
emocjami (55,4 proc.). Rów-
nież tajniki obsługi kompu-
tera (podstawy obsługi kom-
putera, arkusz kalkulacyjny,
program Płatnik, rozlicze-
nia z ZUS) można opano-
wać, jeśli ma się ponad 45 lat
i do tej pory nie było okazji
ani potrzeby, aby się tym za-
jąć. Jeden z prowadzących
zajęcia w ramach naszego

jach członkowskich, opraco-
wała dokument „Promocja
pracy w ciągu cyklu życia".
W stosunku do starszych
pracowników największy
nacisk kładzie się na popie-
ranie działań służących wy-
dłużeniu ich aktywności za-
wodowej zapewniających
odpowiednie warunki pracy,
poprawę stanu zdrowia. Jest
to jednocześnie poiączonez
rezygnacją z różnego rodza-
ju rozwiązań umożliwiają-
cych wcześniejsze odejście
na emeryturę. Zalecenia te
mają szczególne znaczenie
dla Polski, gdyż w naszym
kraju mamy bardzo niskie
wartości wskaźnika zatrud-
nienia osób w wieku 55 - 64
lat. Pod względem tego
wskaźnika nasz kraj od wie-
lu lat zajmuje ostatnie miej-
sce wśród państw członkow-
skich UE. W 2006 r. w na-
szym kraju pracowało zale-
dwie 284 proc. ogółu osób w
tej grupie, przeciętnie wUE
- 43,5 proc. Szczególnie ni-
skie zatrudnienie jest wśród
starszych kobiet - zaledwie
19,0 proc., gdy średnia w UE
wynosi 34,8 proc. (2006 r.).

Jaka jest rola pracodaw-
ców w poprawie sytuacji
osób po czterdziestce na
rynku pracy?

W aktywnym rozwoju ka-
riery zawodowej pojawiło się
nowe określenie - zarządza-
nie wiekiem. Są to przeróż-
ne działania nastawione na
starszych pracowników, po-
prawiające zdolność wyko-
nywania pracy orazjej środo-
wiska Zarządzanie wiekiem
LO nic iiiiicgujdK pidnowanie
zatrudnienia, rekrutacja pra-
cowników, dobór form za-
trudnienia i organizacji pra-
cy, długość i organizacja cza-
su pracy, kształtowanie tre-
ści pracy, wynagrodzeń,
ocenianie i motywowanie, a
także zarządzanie rozwój em
i karierą zawodową z
uwzględnieniem wieku pra-
cowników, j ednak bez posłu-
giwania się stereotypem
„starszego pracownika".
Właśnie w tej grupie można
zaobserwować bardzo duże
zróżnicowanie. Jedni mimo
wieku są efektywni i zaanga-
żowani oraz chętni do podej-
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mowania nowych wyzwań,
inni w tym samym wieku -
okazują nikłe zdolności i chę-
ci do pracy.

Jakie działania podjęto,
by podnieść kwalifikacje,
budować konkurencyj-
ność tych osób?

Nie można przywrócić
młodości, ale można spró-
bować zarządzać wiekiem,
tak aby starsi pracownicy
mogli łatwiej odnaleźć swo-
je miejsce w firmie. W ra-
mach inicjatyw wspólnoto-
wych EQUAL realizowany
jest projektu „Sojusz dla
pracy" wykorzystujący Job-
coaching. Ta metoda zarzą-
dzania i budowania kompe-
tencji świetnie sprawdza się
w przypadku osób, które
przekroczyły 45. rok życia i
potrzebują wzmocnienia
swojej pozycji w miejscu
pracy, np. zdobycia nowych
umiejętności czy przekwali-
fikowania się. W praktyce to
zwykle udział w różnego ro-
dzaju szkoleniach, np. ze
znajomości technik kompu-
terowych oraz języka angiel-
skiego, które u starszych
pracowników są wręcz defi-
cytowe. A bez nich nie da się
obsługiwać wielu sprzętów
czy wprowadzać danych na
obecnym etapie rozwoju
technologicznego.

Jakie kompetencje pra-
cownicze są najistotniej-
sze dla tej grupy?

Dla pracodawcy tak na-
prawdę nie wiek jest istot-
ny, lecz kompetencje pra-
cowników, takie jak wiedza,

postawy, zachowania i mo-
tywacje. To one przesądza-
ją o zaangażowaniu i efek-
tywnej pracy. Obecnie pra-
codawcy coraz częściej za-
czynają doceniać także tzw.
kompetencje miękkie, a wiec
cechy osobowości, motywa-
cję, wyznawane wartości i
demonstrowane postawy, a
także klimat i atmosferę w
miejscu pracy, za które od-
powiadają bezpośredni
przełożeni. To właśnie one
coraz bardziej wpływają na
wydłużanie kariery zawodo-
wej. Obniżająca się z wie-
kiem sprawność psychofi-

zyczna nie będzie prowadzić
do obniżania się poziomu
kompetencji pracowni-
czych, jeżeli zostaną podję-
te działania zwiększające
mobilność starzejących się
pracowników. Powtórzę, że
miarąprzydataości pracow-
nika dla pracodawcy nie jest
wiek, ale przede wszystkim
kwalifikacje i predyspozycje
osobiste. Kwalifikacje te mu-
szą być jednak cały czas we-
ryfikowane, a więc podno-
szone, zmieniane zgodnie ze
zmieniającymi się wymaga-
niami w miejscu pracy. Ina-
czej możliwość funkcjono-
wania na rynku pracy male-
je. Bo im wyższe wykształ-
cenie, tym mniejsze
wykluczenie z rynku pracy.

Jakie są atuty starszych
pracowników?

Starszych pracowników
wystarczy przekonać i
utwierdzić w tym, że są
przydatni, że mają dużą wie-
dzę, że wystarczyją tylko po-
szerzyć. Bardzo dobrze
wpłynęły na chęć kontynu-
owania szkoleń zawodowych
warsztaty psychologiczne,
dzięki którym osoby w wie-
ku 45+ mogły najpierw prze-
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projektu mówi, że dla niego
niemaznaczenia,ilelat ma-
ją jego kursanci, wszyscy
mogą nauczyć się pracy z
komputerem i co najważ-
niejsze, z sukcesem. 72,7
proc. osób biorących udział
w szkoleniach stwierdziło,
że ich umiejętności w tym
zakresie znacznie wzrosły.

To, że są przydatni, nie
ulega wątpliwości. Muszą
też o tym pamiętać praco-
dawcy. Osoba starsza woli
być obsłużona przez starsze-
go lekarza czy pielęgniarkę
albo sprzedawcę sprzętu
elektronicznego. Również
np. w sklepach oferujących
artykuły dla działkowiczów
lepiej sprawdzają się starsi
sprzedawcy, gdyż większość
nabywców odwiedzających
te sklepy należy również do
grupy osób starszych. Doty-
czy to także szerokiej rzeszy
doradców klientów, np. w
bankach. Zawsze łatwiej na-
wiązać kontakt z ludźmi \v
zbliżonym wieku, którzy są
dla nich bardziej wiarygod-
ni niż młodzi sprzedawcy.

•Katedra Pracy i Polityki
Społecznej Uniwersytetu
Łódzkiego
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Dla wielu nowe kwalifikacje to nowe tycie
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