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Kapitatludzki wyrazony za pomoca poziomu wyksztatcenia, jak réwniez charakteryzowany poprzez
posiadane kompetencje ogdlne, stanowi jeden z gtéwnych czynnikdw wptywajacych na aktywnosé
zawodowa 0s6b w wieku produkcyjnym, szczegdlnie w grupie oséb starszych. Aktywnos¢ eduka-
cyjna pomaga cztowiekowi w zaadaptowaniu sie do zmiennych warunkéw zycia na kazdym jego

etapie oraz wptywa na podniesienie sie jakosci zycia. W przypadku osob starszych pozwala rowniez
na niwelowanie stereotypdw zwiazanych z wiekiem, likwiduje marginalizacje spoteczna tej grupy,
pozytywnie oddziatuje na samoocene oraz umozliwia nawigzywanie nowych kontaktoéw spotecznych.
W artykule przedstawiono opinie pracownikéw 50+ na temat uczenia sie. Przebadanych zostato 208
0s6b w wieku 50+ zatrudnionych w firmach duzych, matych i srednich, zaréwno prywatnych, jak
i panstwowych. Badani starsi pracownicy w wiekszosci (86%) uwazaja, ze szkolenie jest wazne w
kazdym wieku. Wiekszos¢ z tych os6b chce sie szkoli¢ (69%), a gtdwne motywy do podejmowania
szkoler to chec zdobycia nowych kwalifikacji, rozwijania zainteresowan oraz kwestie finansowe.
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Learning of older workers - preliminary results report

Human capital expressed with level of education and overall competences is one of the key factors which
influence professional activity in productive age especially among elderly. Educational activity helps people to
adapt to changing conditions of life on each of its stage and also increases quality of life. In case of elderly,
it also allows to eliminate stereotypes about senility and social marginalization, and has a positive impact on
self-esteem and allows to establish social contacts. The aim of the article is to present opinions of workers
aged 50+ about learning. 208 workers aged 50+ employed in big, medium or small private or state-owned
companies took part in questionnaire research. Great part of older workers (86%) think that training is
important in all ages. Most of them want to train (69%) and their main motives are: wish to purchase new
qualifications, wish to develop interests and financial motives.
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Uczenie sie pracownikdw starszych
— raport wstepny z badan

Wstep

Kapitat ludzki wyrazony za pomocg po-
ziomu wyksztatcenia, jak réwniez za pomocg
posiadanych kompetencji ogélnych, stanowi
jeden z gtéwnych czynnikdw, wptywajacych
na aktywnos¢ zawodowa cztowieka, szcze-
gblnie w grupie pracownikéw starszych'.
Podnoszenie kwalifikacji (w tym kwalifikacji
zawodowych) jest jedng z podstaw Europej-
skiej Strategii Zatrudnienia?, a podniesienie
odsetka 0sdb uczestniczacych w ksztatceniu
ustawicznym w grupie wiekowej 25-64 lata
do 15% do 2020 roku jest jednym z celéw
Strategii Europa 2020 [1-3].

Uczenie sie pomaga cztowiekowi w zdoby-
ciu nowych kwalifikacji, a wiec wiedzy i umie-
jetnosci. Pozwala to na adaptacje do zmieniaja-
cych sie warunkéw, miedzy innymi do nowego
miejsca pracy, czy tez do zycia w nowym
otoczeniu.

Sprzyja ponadto ograniczeniu stereotypéw
zwigzanych z wiekiem, niweluje marginali-
zacje spoteczng osdb starszych, pozytywnie
oddziatuje na samoocene oraz umozliwia na-
wigzywanie nowych kontaktéw spotecznych.
To szerokie oddziatywanie uczenia sie na czto-
wieka wptywa na podniesienie sie jakosci jego
zycia rozumianej jako okreslenie swojej pozydji
w zyciu w odniesieniu do celéw, oczekiwan
oraz obaw rozpatrywanej w kontekscie kul-
turowym i systemow wartosci [4].

Wedtug danych Komisji Europejskiej [5,
6] w 2014 r. w Polsce jedynie 4% dorostych
uczestniczyto w ksztatceniu sie przez cate

!Jako ,pracownika starszego” okresla sie osoby w wieku
50 lat i wiecej (tzw. 50+). Wigze sie to z obnizaniem sie
wydolno3ci i sprawnosci fizycznej oraz niektérych sEraw-
nosci psychofizycznych (np. spostrzegawczosci, szybkosci
reakgji, sprawnosci narzadéw zmystow). W tym okresie
zycia wzrasta czestos¢ wystepowania chordb uktadu
krazenia, oddychania, miesniowo-szkieletowego, a takze
zaburzen hormonalnych i przemiany materii [1].

2 Europejska Strategia Zatrudnienia jest czescia strategii na
rzecz wzrostu gospodarczego Europa 2020, jej gtéwnym
celem jest tworzenie lepszych i liczniejszych miejsc pracy
w Europie. Powstata ona w 1997 r.i okresla wspdlne cele i
zatozenia polityki zatrudnienia [2].



zycie, z kolei w 2016 1. procent ten wyniost 3,7
(dla porédwnania srednia krajow UE wyniosta
w tym samym roku 10,7%). Z badah SHARE
(The Survey of Health, Ageing and Retirement
in Europe) wynika, iz 22% badanych Polakdw
po 54. roku zycia wykazuje catkowita bier-
nos¢ w ciggu ostatnich 12 miesiecy (brano
pod uwage takie wymiary, jak aktywnosé
spoteczna, religijna, indywidualna — czytanie
ksigzek, gazet, rozwigzywanie krzyzéwek oraz
aktywnos¢ edukacyjna). Badania wykazaty, iz
osoby po 54. roku zycia wykazujg aktywnos¢
edukacyjna bardzo sporadycznie. W ciagu
ostatnich 12 miesiecy jedynie 2,5% badanych
brato udziatw szkoleniu lub kursie. W szkoleniu
lub kursie rozwijajacym kompetencje w ciagu
ostatnich 5 lat uczestniczyto jedynie 5% bada-
nych w wieku 54+ [7].

Mdwiac o aktywnosci edukacyjnej pracow-
nikdw starszych nalezy jednak pamietaé row-
niez o tzw. Uniwersytetach Trzeciego Wieku,
ktérych celem jest ,umozliwienie zdobywania
wiedzy osobom starszym, ktére nie mogty sie
ksztatci¢ w mtodosci, wdrazanie programu
ksztatcenia ustawicznego, prowadzenie badan
gerontologicznych oraz poprawa jakosci zycia
starszego pokolenia” [8]. W roku akademickim
2014/2015 przebadano 464 takie uniwersytety,
ktorych liczba stuchaczy senioréw wyniosta
96 370. Struktura wieku stuchaczy UTW to oso-
by do 50.r1. zycia-1%; 51-59 lat - 11%; 60-65
lat - 33%; 66-70 lat — 29%; 71-75 lat - 15%
oraz 76 lat i wiecej 11% [9].

Uczenie sie 0s6b starszych jest réwniez
czynnikiem wptywajgcym na zachowanie
przez nie sprawnosci umystowej, fizycznej
i spotecznej [10]. Pozwala na adaptacje do za-
chodzacych zmian organizacyjnychitechnolo-
gicznych oraz na aktualizowanie kompetencji
[11,12]. Nalezy réwniez pamietac, ze uczenie
sie, zarbwno w systemie formalnym, jak
i nieformalnym, wptywa na wzrost zdolnosci
do pracy [13].

Uczenie sie - definicje

Uczenie sie jest procesem, ktory zaktada
powstanie zmian w trzech wymiarach: po-
znawczym, emocjonalno-motywacyjnym badz
psychomotorycznym [10].

Wedtug Ministerstwa Edukacji Narodowe;
uczenie sie to proces ksztattowania u osoby
zdolno3ci adaptacyjnych oraz tworczych, jak
réwniez wiedzy i umiejetnosci [14]. Uczenie sie
obok nauczania jest czedcia edukacji [15]. Z kolei
Ledukacja to dziatalnos¢ instytucjonalna obej-
mujaca wychowanie przedszkolne, ksztatcenie
oraz szkolenie” (szkolenie okrelane jest mianem
dziatalnoci w systemie formalnym oraz poza-
formalnym zorientowanej na uczenie sie), [14].

Mozna wyr6zni¢ nastepujace typy uczenia
sie: formalne (prowadzace do uzyskania
powszechnie uznawanych w danym systemie
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prawnym kwalifikacji, organizowane w sys-
temach szkolnych i szkolerr), pozaformalne
(prowadzace do zdobycia kwalifikacji uzna-
wanych w danej instytugji lub przez czesci
innych instytudji, jednak odbywajace sie poza
formalnym systemem kwalifikacji), niefor-
malne (niezinstytucjonalizowane, zamierzone
—samodzielne uczenie sie lub niezamierzone -
zachodzacy bezwiednie) oraz uczenie sie przez
cate zycie (uczenie sie od lat najmtodszych
do pdznej starosci, zarbwno w systemie for-
malnym, pozaformalnym jak i nieformalnym,
ktorego celem jest ksztattowanie zdolnosdi,
umiejetnosci, wiedzy oraz wykorzystywanie
ich w zyciu codziennym).

W przypadku oséb dorostych, ktére spetnity
obowiazek szkolny méwi sie o tzw. ksztatceniu
ustawicznym. Jego celem jest zdobywanie
wiedzy ogdlnej i kwalifikacji zawodowych oraz
uzupetnianie ich w formach pozaszkolnych
(w placéwkach ksztatcenia ustawicznego
i praktycznego oraz w osrodkach doksztatcania
i doskonalenia zawodowego) lub ksztatcenie
w szkotach dla dorostych [14].

Definicje ksztatcenia ustawicznego zapro-
ponowata réwniez Organizacja Wspotpracy
Gospodarczej i Rozwoju (OECD) oraz Orga-
nizacja Narodéw Zjednoczonych do spraw
Oswiaty, Nauki i Kultury (UNESCO). OECD
definiuje ten proces jako koncepcje rozwoju
indywidualnego i cech spotecznych w rézno-
rodnych formach oraz kontekstach, zaréwno
w systemie ksztatcenia formalnego, jak
i w systemie ksztatcenia nieformalnego. Z kolei
UNESCO okredla to jako kompleks procesow
oSwiatowych umozliwiajgcych osobom doro-
stym rozwdj zdolnosci, wzbogacanie wiedzy,
udoskonalenie kompetencjii kwalifikacji zawo-
dowych lub umozliwiajacy zdobycie nowego
zawodu. Pod wptywem tego procesu nastepuje
zmiana postaw i zachowan w zakresie ksztat-
towania osobowoscii uczestnictwa w rozwoju
spotecznym i kulturalnym [16].

Edukacja jako element koncepdji
aktywnego starzenia si¢

W latach 90. XX wieku WHO (Swiatowa
Organizacja Zdrowia) wprowadzita tzw. kon-
cepcje aktywnego starzenia sie. Koncepcja
ta zaktada poprawe jakosci zycia w okresie
starzenia sie, zachowanie sprawnosci fizycznej,
mozliwosci wykonywania pracy zawodowe;
oraz szeroko pojetego uczestnictwa oséb
starszych w zyciu spotecznym, cywilizacji oraz
kulturze. Jednym z filaréw koncepcji aktywne-
go starzenia sie jest edukacja [17].

Wedtug WHO niski poziom wyksztatcenia
stanowi gtéwny czynnik prowadzacy do bezro-
bocia, zwieksza tez ryzyko niepetnosprawnosci
czy utraty zdrowia przez osoby starsze. Osoby,
ktore uczestnicza w procesie uczenia sie przez
cate zycie, tatwiej adaptuja sie do zmian, rza-

W 50-59/64
Doksztatcat sig i nadal chce doksztatcad 35-49
m25-34

m18-24

Chee doksztatca sig w przyszlosci

Nie kontynuuje doksztatcania

Postawy wobec doksztatcania sie dorostych Polakéw \

Nie doksztatcat sie i nie zamierza sie
doksztatca¢

0 20% 40% 60% 80% 100%

K Procent odpowiedzi /

Rys. 1. Doksztatcanie sie dorostych Polakéw w ciggu ostatnich 12
miesiecy oraz ich chec¢ doksztatcania sie w ciggu najblizszego roku”

Fig. 1. The training of adult Poles in the last 12 months and their willin-
gness to studly in the coming year
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Rys. 2. Aktywnos¢ edukacyjna dorostych Polakdw (18-59,/64)™
Fig. 2. Educational activity of adult Poles (18-59/64)

dziej doswiadczajg wykluczenia spotecznego
oraz fagodniej przechodza proces stawania
sie ,starym”. Edukacja jest wiec komponentem
koncepcji aktywnego starzenia sie ima w jejra-
mach do spetnienia cztery funkcje:

1) wiasciwg — state aktualizowanie wiedzy
i umiejetnosdi,

2) zastepcza - przekazywanie wiadomosci
i rozwoj takich umiejetnosci, ktorych nie zdo-
byto w czasie nauczania szkolnego,

3) spoteczng — daje poczucie przynaleznosci
do grupy oraz utatwia nawigzywanie nowych
i utrzymywanie dotychczasowych wiezi spo-
tecznych,

4) psychoterapeutyczng — pozwala za-
chowac sprawnosc¢ intelektualna, ktéra z kolei
wptywa na opdznienie proceséw starzenia
sie, przeciwdziata depresji na skutek alienadji
spotecznej [17].

Zarzadzanie wiedza
jako element zarzadzania wiekiem
w przedsiebiorstwach

Zarzadzanie wiekiem definiuje sie jako
element zarzadzania zasobami ludzkimi (lub
szerzej: jako element zarzgdzania réznorodno-

* Oprac. wiasne (rys. 1.1 3.) na podst. Bilansu Kapitatu
Ludzkiego 2014; dane dostepne na stronie internetowej
https://bkl.parp.gov.pl/ (25.08.2017)

** Oprac. wiasne na podst. Turek K., Worek B. Ksztafcenie
po szkole. Na podstawie badar instytugjii firm szkolenio-
wych, pracodawcéw i ludnosci zrealizowanych w 2014
rokuw ramach V edygji projektu Bilans Kapitafu Ludzkiego.
Edukacja a rynek pracy. Tom Il. Polska Agencja Rozwoju
Przedsiebiorczosci, Warszawa 2015
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Fig. 3. Assessment of the usefulness of recently completed courses,
trainings, etc.
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§cia), polegajacy na realizacji dziatan majacych
na celu racjonalne i efektywne wykorzystanie
tych zasobow z uwzglednieniem potrzeb
i mozliwosci pracownikéw w réznym wieku
[18].

Nauka, szkolenie i awans zawodowy
jest jednym z siedmiu obszaréw zarzadzania
wiekiem, wskazanych w Europejskim Kodeksie
Dobrych Praktyk, ktérych celem jest utrzyma-
nie w zatrudnieniu pracownikéw starszych.
Naistotnosc szkolef w tej grupie pracownikéw
wskazuje réwniez European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions
(EFILWC).

Jak pisze Morawiak, ,zarzadzanie wiedza
to wymiana pogladéw, spojrzenie na sprawe
zinnej perspektywy, wykorzystywanie umystu
ludzkiego do wyciaggania wnioskéw i podejmo-
wania decyzji. To przebtysk intuicji prowadzacy
do innowagji, ale réwniez wykorzystywanie
nowych technologii informatycznych czy nie-
oficjalnych norm i przyzwyczajef panujacych
w przedsiebiorstwie, a takze opowiescii aneg-
doty, ktére pracownicy sobie przekazujg” [19].

Zarzadzanie wiedzg w przedsiebiorstwie
sprzyja wzrostowi kompetencji pracownika,
pozwala na jego rozwdj oraz identyfikacje jego

mocnych i stabych stron. Jest to réwniez ele-
ment sprzyjajacy otwartosci na nowe poglady.
Jedna z technik gromadzenia i przetwarzania
wiedzy w przedsiebiorstwie moze by¢ men-
toring, ktéry zaktada opieke nad nowymi
pracownikami oraz szkolenie ich przez pracow-
nikw bardziej doswiadczonych. W roli mento-
réw mozliwe jest wykorzystanie pracownikow
50+, ktorzy to posiadaja dodwiadczenie oraz
niezbedna wiedze [19].

Uczenie sie dorostych Polakow
- statystyki

Kolejne pokolenia Polakéw réznig sie po-
ziomem wyksztatcenia formalnego. Wsr6d
starszych grup wiekowych maleje udziat os6b
z wyksztatceniem wyzszym, a rosnie tych
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym.
Osoby w wieku ok. 45 lat to grupa od ktorej
zaczyna sie systematyczny spadek aktywnosci
edukacyjnej. W grupie wiekowej 50-59/64
maleje poziom zaangazowania w nieobo-
wigzkowe kursy i szkolenia, jednak rosnie
poziom zaangazowania w samoksztatcenie.
Co niepokojace, badania wykazuja, ze w tej
grupie 75% to osoby bierne edukacyjnie, czyli
nieuczestniczace w jakiejkolwiek formie pod-
noszenia kompetencji w ostatnim roku i nie-
planujace kurséw lub szkoler w najblizszych
12 miesigcach (rys. 1.).

0O biernosci lub aktywnosci edukacyjnej
decyduje gtéwnie poziom wyksztatcenia,
zawdd, wielkos¢ firmy, forma zatrudnienia
i w mniejszym stopniu miejsce zamieszkania,
pte¢ i wiek [20].

Z kolei, jak wykazuje Bilans Kapitatu Ludz-
kiego [21, 22], uczestnictwo dorostych Pola-
kow (18-59/64 lata) w nieobowigzkowych
kursach i szkoleniach od kilku lat pozostaje
na wzglednie statym poziomie (2012 -14,8%,
2013 -13,9%, 2014 - 14,2%), [21, 22]. Wyniki
tych badar wskazujg réwniez, ze bardzo duzy
odsetek dorostych Polakéw w latach 2012-2014
w zaden sposéb nie podnosit wiasnych kom-
petencji, a jedynie ok. 20% z nich deklarowato
chec podnoszenia kompetendji (rys. 2.). Ponad
86% badanych z kategorii wiekowej 50-59/64
nie brafo udziatu w szkoleniach czy tez kursach.

Na pytanie o to, kiedy ostatni raz uczestnicy
badania uczestniczyli w szkoleniach czy jakich-
kolwiek innych formach doksztatcania, 34%
badanych udzielito odpowiedzi, ze ,nigdy”, a az
3 razy mniej wskazato ostatnie 12 miesiecy. Bio-
rac pod uwage uzytecznos¢ odbytych szkolen,
kurséw itp. badani wskazali, ze sg one bardzo
przydatne. Ocena taka zostata wskazana przez
respondentdw w kazdej grupie wiekowej,
réwniez 50+ (rys. 3.), [21, 22].

Zarbwno mezczyzni, jak i kobiety w wieku
45-69 lat pozytywnie oceniali swoje umiejet-

nosci (szczegblnie te zwigzane z organizacja
wiasnej pracy oraz tzw. kompetencje migkkie).
Dos¢ nisko w tej grupie oceniane byty nato-
miast kompetencje jezykowe (znajomos¢ przy-
najmniej jednego jezyka obcego na poziomie
komunikatywnym) oraz zwigzane z obstuga
technologii informacyjno-telekomunikacyjnych
(osoby w wieku 49-65 lat wysoko oceniaty
umiejetnos¢ poruszania sie w Internecie,
jednakze znacznie stabiej umiejetnosci w za-
kresie tworzenia, edytowania oraz zapisywania
tekstow czy arkuszy kalkulacyjnych na dysku
komputera), [23].

Czastkowe wyniki badai wtasnych

Ponizej przedstawiono czastkowe wyniki
badan, dotyczacych uwarunkowan uczenia
sie pracownikéw starszych, prowadzo-
nych w Centralnym Instytucie Ochrony
Pracy — Pafstwowym Instytucie Badawczym
w latach 2017-2018. Ich gtéwnym rezultatem
bedzie opracowanie modelu uwarunkowan
procesu uczenia sie pracownikéw starszych
z uwzglednieniem rodzaju wykonywanej przez
nich pracy. Catos¢ proby badawczej obejmuje
przeprowadzenie badah w grupie ok. 500
pracownikéw starszych, wykonujacych prace
umystowa, fizyczng oraz mieszana.

Sa to badania kwestionariuszowe, sktada-
jace sie z ankiety opracowanej na potrzeby
badania oraz z kwestionariuszy standardo-
wych, takich jak: Lista Wartosci Osobistych
Z. Juczynskiego (2001, LWO); Indeks Zdol-
nosci do Pracy (Work Ability Index) Tuomi
K., llmarinnen J., Jahkola A., Katajarinne L.,
Tulkki A. (1998); Kwestionariusz Wypalenia
Zawodowego (LBQ) Santinello M. (2014);
Kwestionariusz Zdrowia Ogdlnego (GHQ12)
Goldberga (1978) w polskiej wersji Makowskie]
i Merecz (2001) oraz Kwestionariusz do Oceny
Psychospotecznych Wymagan Pracy (Copen-
hagen Psychosocial Questionnaire, COPSOQ 1)
T.S. Kristensen i V. Borg (2005).

Ankieta opracowana na potrzeby badania
skfada sie z dwoch czesci:

1. Metryczki (wiek, pte¢, wyksztatcenie,
miejsce zamieszkania, stan cywilny, sytuacja
materialna)

2. Pytan dotyczacych:

- checi i gotowosci do uczestnictwa
w szkoleniach

— potrzeb edukacyjno-szkoleniowych oséb
starszych

— metod ksztatcenia preferowanych przez
pracownikéw starszych

— motywacji do uczenia sie pracownikéw
starszych

—dystraktoréw w procesie uczenia sie 0s6b
starszych



— postaw pracownikéw starszych wobec
szkoler

— oferty szkoleniowej kierowanej do pra-
cownikéw starszych

- stereotypéw dotyczacych ksztatcenia
os6b starszych

— preferowanych sposobéw szkolenia.

Ankiete przygotowano na podstawie prze-
gladu pismiennictwa, zwigzanego z tematyka
projektu, z wykorzystaniem wczesniejszych
doswiadczen zespotu badawczego, zdobytych
w czasie realizacji projektu dotyczacego zarza-
dzania wiekiem w przedsiebiorstwach.

Przedstawione w artykule wyniki bazu-
ja na odpowiedziach 208 respondentdw;
po przeprowadzeniu badar na petnej probie
badawczej zostang ponownie zweryfikowane.

Informacje z ankiety osobowej
Osoby badane

W badaniach udziat wzieto 208 os6b w wie-
ku 50+, zatrudnionych w firmach duzych,
matych i srednich, zaréwno prywatnych, jak
i pafistwowych. 30% badanej grupy stanowity
kobiety, 70% mezczyzni, a ich $rednia wieku
wyniosta 56,5 lat (SD=4,4). 86% badanej
grupy stanowity osoby bedace w zwigzku.
35% uczestnikéw badan legitymowato sie
wyksztatceniem Srednim zawodowym, 28%
- zasadniczym zawodowym, 14% — wyzszym
magisterskim, 7% — policealnym, 6% - sred-
nim ogdlnoksztatcgcym, 5% — podstawowym
ukoficzonym, a 3% — wyzszym licencjackim.
Najnizszy odsetek stanowity osoby z dyplo-
mem inzyniera (1%) oraz podstawowym
nieukofczonym badz brakiem wyksztatcenia
(1%). 88% badanych pochodzito z miasta,
a12% ze wsi.

Sredni staz pracy ogétem wsrdd badanych
0s6b wynidst 37 lat (SD=5,7), ich $redni staz
pracy w obecnym miejscu zatrudnienia to 22,4
lat (SD=12,2), a Sredni staz pracy na danym
stanowisku — 19 lat (SD=12,7).

Na podstawie umowe o prace na czas
nieokreslony zatrudnionych byto 92% badane;
grupy. Na stanowisku kierowniczym zatrud-
nionych byto 14%, natomiast 47% wskazato,
ze wykonuje prace fizyczna, 33% —umystowa,
a20% —umystowo-fizyczna. Na przewazajacg
liczbe pracownikéw mtodszych w ich migjscu
pracy wskazato 45% badanych, 36% wskaza-
to, ze pracownicy mtodsi oraz starsi stanowia
rowne liczebnie grupy, a 17% wskazato, iz
pracownicy starsi stanowig wiekszos¢.

90% badanych oséb nie miato poczucia
dyskryminacji ze wzgledu na wiek, a 76%
nie miato poczucia wyfaczenia z niektérych
dziataf firmy ze wzgledu na wiek. Na pytanie
0 poczucie bycia przydatnym w firmie 90%
respondentéw wybrato ,tak”, 7% - ,nie”,
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a 3% nie udzielito odpowiedzi na to pytanie.
Na pytanie o to, czy powierzane prace s3 zgod-
ne z kwalifikacjami i umiejetnosciami, 66 %
badanych odpowiedziato twierdzaco (rys. 4.).

80% uczestnikbw badari nie zmienito
pracy po przekroczeniu 50. roku zycia. Wsréd
pozostatych 20% powodem zmiany pracy byfa
redukcja etatéw, wzgledy zdrowotne, wypale-
nie zawodowe, sytuacja rodzinna, bankructwo
firmy, wzgledy finansowe lub tez che¢ podjecia
nowego wyzwania.

Badane osoby zapytano réwniez o role,
ktérg widziatyby dla siebie w swojej firmie.
43% badanych nie oczekuje zmian i chce mie¢
taka role, jak dotychczas. 32% z racji stazu
i doswiadczenia chciatoby wiecej zarabia, po-
zostajac na obecnym stanowisku, a 15% o0s6b
wskazato, ze z racji stazu oraz doswiadczenia
chciatyby by¢ wykorzystywane do wprowa-
dzania mtodszych i nowych pracownikdw.

Uczestnictwo w szkoleniach

83% badanych ocenito, ze wykonywana
praca wymaga uczenia sie nowych rzeczy,
aczkolwiek jednoczesnie nieco ponad potowa
respondentéw wskazata, iz w ich przed-
siebiorstwie nie przeprowadza sie szkoler
skierowanych do os6b w wieku 50+ (rys. 5.).
Nieco wiecej niz potowa (58%) uczestnikéw
badar stwierdzita, ze w ich pracy nie zacheca
sie pracownikéw 50+ do dalszego ksztat-
cenia (np. poprzez dofinansowanie szkole,
mozliwos¢ otrzymania dodatkowego urlopu),
(rys.6.).

60% badanych oséb uczestniczyto kiedy-
kolwiek w szkoleniach, kursach czy tez kon-
ferencjach sponsorowanych przez ich firme
(jednakze w ciagu 12 miesiecy przed badaniem
odsetek ten wyniost jedynie 11%), a 28% re-
spondentéw stwierdzito, iz nie proponowano
im takiego udziatu. 4% badanych zaznaczyto,
ze w ogble nie uczestniczy w takich dziata-
niach w obrebie swojego przedsiebiorstwa
(jako przyczyny podajac: dyskryminacje
i faworyzowanie pracownikéw o ,lepszych
znajomosciach”, brak potrzeby, wymog ciagte]
obecnoscina stanowisku pracy, brak funduszy
na szkolenia czy tez brak odpowiedniej oferty),
akolejne 4% badanych - ze proponowano im
udziat w szkoleniach, ale ,nie byli tym zainte-
resowani”.

Co réwniez ciekawe, w szkoleniach/
kursach /warsztatach poza siedziba firmy
nie uczestniczyto az 71% badanych - cho-
ciaz wydawac by sie mogto, ze to pozadany
sposob odbywania szkolef. Jako przyczyne
wskazywano: brak czasu, brak potrzeby, brak
adekwatnej oferty, brak srodkéw finansowych
wzglednie zbyt duze obcigzenie zadaniami
domowymi.
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Rys. 5. Czy do pracownikéw 50+ sg kierowane specjalne oferty szko-
lefr/ kursow/konferencjiw Pana(% firmie? (b.o. - brak odpowiedzi)

Fig. 5. Are there any special offers of trainings/ conferences for
workers aged 50+ in your enterprise? (b.o.— no answer)
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Rys. 6. Czy pracownicy 50+ w Pana(i) firmie s3 zachecani do dalszego
ksztafcenia sie (np. poprzez dofinansowanie lub dodatkowy urlop%?
(b.o. - brak odpowiedzi)

Fig. 6. Does workers aged 50+ are encourage to further education
(for examp/e) by additional days off or by additional funding)? (b.o.
- no answer,

/
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osoby starsze nawet, jesli skorzystaja
ze szkolen nie wyniosg z nich tyle co mfodzi

9%
uczenie sig jest dla mtodych  { 2%

uczenie sig jest potrzebne w kazdym wieku 86%

K ()I% 2[;% 4(;% 6(;% 8(;% 10:]'7)
Rys. 7 . Przekonania badanych oséb o uczeniu sie w wieku 50+
(b.o. - brak odpowiedzi)

Fig. 7. Beliefs about learning in aged 50 + (b.o — no answer)

Z drugiej strony, niemal potowa responden-
tow (46% ), ktdrzy brali udziat w szkoleniach,
stwierdzita, ze pomogty im one poprawi¢
sposéb, w jaki wykonuja swojg prace. Wedtug
34% respondentow ich praca stata sie dzieki
tym szkoleniom pewnigjsza.




inne

uczenie si¢ pozwala na aktywniejsze zycie

uczenie sig rozwija mnie

uczestnictwo w szkoleniach to sposéb
na poznanie nowych ludzi

lubig sig uczy¢”

traktowanie nauki jako wyzwania

che¢ wypetnienia wolnego czasu

chec aktywnego spedzania czasu

che¢ rozwijania zainteresowar

naciski ze strony innych

koniecznos¢/obowiazek

motywy finansowe (wyzsze kwalifikacje=wyzsze zarobki)

cheé zmiany kierunku kariery zawodowej

mozliwosé awansowania

cheé nabycia nowych kwalifikacji 53%

0%  10%  20%  30%  40%  50%  60%
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Rys. 8. Motywy decydu&qce o checi uczestniczenia w szkoleniach
pracownikow 50+ . (Wykresy narys. 8-13ilustrujg pytanie wielokrot-
nego wyboru, w zwigzku z czym odpowiedzi nie sumujg sie do 100)

Fig. 8. Motives determining the willingness to participate in the z‘rainin[q
of employees 50+. (The graphs in Figure 8-13 illustrate the multiple
choice question, so the answers do not add up to 100)
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inne

szkolenia nie przydadza mi sig do niczego

méj pracodawca nie proponuje mi uczestnictwa
w szkoleniach

mysle o emeryturze
szkolenia sa za drogie i nie moge sobie na nie pozwolié
moja praca nie wymaga tego ode mnie

nie mam wiedzy o szkoleniach, kursach itd. dla mnie

opiekuje sig osoba zalezng (wnukami/starszym
rodzicem/osoba niepetnosprawna)

nie mam na to czasu

mam problemy ze zdrowiem i nie pozwala
mi ono na uczestniczenie w szkoleniach

mam problemy z pamiecia
trudno mi si skupi¢
nie che mi sig

nie mam potrzeby

80% 100%

o /

Rys. 9. Bariery wptywajace na niechec do uczestnictwa w szkoleniach
pracownikéw 50+

Fig. 9. Barriers affecting the willingness to participate in the training
of employees 50+
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szkolenia umozliwiajace rozwéj hobby/pasji

kursy/szkolenia zwigzane z tematyka zdrowotna
(jak dbac o zdrowie, profilaktyka choréb...)

kursy zwigzane z tematyka zachowania
réwnowagi pomiedzy praca a zyciem prywatnym

kursy z zarzadzania czasem
asertywnost

radzenie sobie ze stresem i sytuacjami trudnymi
kursy branzowe
kursy jezykowe

kursy komputerowe

60%  80%  100%
- J
Rys. 10. Jaka tematykg szkolef jest Pan(i) zainteresowany(a)?

Fig. 10. What are the topics of the training you are interested in?

Na pytanie o to, jakie kursy/szkolenia/
konferencje sg adresowane do pracownikéw
w wieku 50+, 43% badanych wskazato na kur-
sy aktualizujace/poszerzajace wiedze, a 30%
na kursy podnoszace kwalifikacje. Jedynie
10% zaznaczyto szkolenia jezykowe, a 15%
- komputerowe. Dostepnosé materiatow
oraz szkoler dla pracownikéw starszych oraz
pracownikéw mtodszych zostata przez 68%
respondentdéw oceniona jako ,taka sama”,
a55% podkreslito rowng dostepnos¢ szkolen
oraz kurséw dla réznych grup wiekowych.

Motywy i bariery decydujqce o checi uczestnictwa
w szkoleniach pracownikow 50+

Na pytanie o to, co badani sadzg o szkoleniu
0s6b 50+, 86% odpowiedziato, ze uczenie sie
jest wazne w kazdym wieku (rys. 7.).

69% ankietowanych deklarowato che¢
uczestniczenia w szkoleniach, 26% nie chciato
tego robi¢, a 5% nie udzielito odpowiedzi.
Osoby deklarujace chec uczestnictwa w szkole-
niach najczesciej wskazywaty na takie czynniki
motywujace, jak nabywanie nowych kwalifi-
kacji (53%), rozwijanie zainteresowan (35%)
czy tez motywy finansowe (34%), (rys. 8.).

Osoby deklarujace brak checi uczestnicze-
nia w szkoleniach najczesciej wskazywaty na
takie bariery jak: ,mysle o emeryturze” (60%),
Nnie mam potrzeby” (55% ) czy tez ,moja praca
nie wymaga tego ode mnie” (43%), (rys. 9.).

Potrzeby szkoleniowe

66% badanych wskazato na potrzebe
prowadzenia szkolef dla starszych pracowni-
kéw w przedsiebiorstwie, a 29% na potrzebe
organizowania konferencji dla tej grupy. W od-
powiedziach na pytanie, jaka tematyka szkolen
o0soby badane sg zainteresowane, wymieniano
najczesciej kursy komputerowe (31%), kursy
z zakresu radzenia sobie ze stresem i sytu-
acjami trudnymi (31%) oraz kursy branzowe
(29%), (rys.10.).

Organizacja szkoler
dla grupy pracownikow 50+

Metody szkolenia

Sposréd 208 badanych oséb 46% zade-
klarowato, ze preferuje metody praktyczne,
oparte na ¢wiczeniach z danej dziedziny, a 33%
—metody problemowe, oparte o rozwigzywa-
nie konkretnych probleméw (rys. 11.).

Organizacja sali wykfadowej

42% badanych preferuje ukfad sali wy-
ktadowej w ksztatcie litery ,u”, dla 24%
najodpowiedniejsze jest ustawienie stotdw
odwzorowujace klase szkolna, 11% wskaza-
to na ustawienie w stylu ,kino/teatr”, 9%
na ustawienie w ukfadzie owalnym, 8%
na uktad ,rada nadzorcza”, 3% na ustawienie

.a'la kabaret”, 1% na ,inne”, a 2% nie wska-
zato na jakikolwiek preferowany uktad sali
szkoleniowej.

Cechy osoby szkolgcej

Najbardziej pozadanymi przez pracowni-
kéw 50+ cechami osoby szkolacej sa: poka-
zywanie sposobdw rozwigzywania probleméw
(48%), umiejetnos¢ tworzenia grupy, ktorej
cztonkowie charakteryzuja sie réznymi ce-
chami osobowosci i praca z tg grupa (38%),
odwotywanie sie do doswiadczef uczestnikéw
szkolenia (37%), (rys. 12.).

Cechy uczestnikow

Wg 66% respondentdw uczestnikami
szkolenia powinny by¢ osoby w réznym wieku,
a36% stwierdzito, ze powinny byc¢ réznej ptci.
Preferowanie uczestnictwa w szkoleniach oséb
w podobnym wieku zadeklarowato 16% ba-
danych, z kolei 3% wskazato na preferowanie
uczestnictwa w szkoleniach tylko jednej ptci.

Organizacja czasu szkolenia

Zgodnie z odpowiedziami dwdch naj-
liczniejszych grup respondentéw szkolenie
powinno by¢ elastyczne, a jego czas trwania
i liczba przerw powinna by¢: albo ustalana
z uczestnikami na biezaco, w zaleznosci
od potrzeb i mozliwosci (34% odpowiedzi),
albo czas krotki, a liczba przerw — mata (27%
odpowiedzi), (rys. 13.).

Typ szkolen

49% badanych preferuje uczestnictwo
w szkoleniach stacjonarnych prowadzonych
na terenie firmy przez osoby z zewnatrz, 31%
wolatoby szkolenia niestacjonarne poza mia-
stem zamieszkania, 17% — szkolenia niestacjo-
narne w miescie zamieszkania, 11% chciatoby
bra¢ udziat w szkoleniach w siedzibie firmy,
prowadzonych przez mtodszych pracownikdw
(korzystanie wzajemne z posiadanej wiedzy
i umiejetnosdi, tzw. intermentoring); zaledwie
1% respondentéw wskazuje na forme e-
-learningu.

Podsumowanie

Pracownicy starsi stanowig niepowtarzalny
zasob kapitatu ludzkiego w przedsiebior-
stwach. Maja doswiadczenie oraz umiejetnosci
spoteczne i zawodowe, ktdrych nie posiadajg
pracownicy mfodsi. Utrata takich pracownikéw
stanowi ubytek kompetenciji, ktorych zastapie-
nie jest niemozliwe badZ kosztowne.

Ta grupa pracownikdw czesto spostrzegana
jest stereotypowo: jako mniej produktywna,
niezmotywowana, niechetna do uczestnictwa
w szkoleniach oraz nieplanujaca rozwoju ka-
riery, majaca trudnosci w opanowaniu nowych
technologii oraz postugiwaniu sie nimi. Praco-
dawcy czesto wskazujg, ze nie jest mozliwe



kompensowanie jej brakoéw kompetencyjnych,
a sami pracownicy w najblizszej przysztosci
z pewnoscig odejda na emeryture. Takie po-
dejscie powoduje pojawienie sie watpliwosci
na temat optacalnosci utrzymania zatrudnienia
tej grupy. Skutkiem takiej sytuacji jest brak
inwestycji w rozw6j pracownikéw starszych
oraz niedostrzeganie mozliwosci przedtu-
zenia ich zycia zawodowego. W tej sytuagi
pracownik starszy przestaje w siebie wierzy¢,
a dostrzegajac potencjalne zagrozenie zwol-
nieniem, woli przejs¢ na emeryture, aby za-
pewnic sobie jakiekolwiek Zrodfo utrzymania.

Wyniki prowadzonych badari wskazuja,
ze pracownicy starsi chcg sie szkoli¢ i podnosic
swoje kompetencje, jednakze pracodawcy
nie stwarzaja im ku temu okazji ani mozliwo-
5ci. Do podejmowania dziatah prorozwojo-
wych grupe te skfaniajg motywy finansowe
czy tez che zdobycia nowych kwalifikacji.
Z kolei osoby niechcace sie szkoli¢ wskazuja
na brak potrzeby w tym zakresie oraz myslenie
o emeryturze jako gtéwne przyczyny biernosci
edukacyjnej.

Badane osoby wskazaty, iz preferuja
metody praktyczne oparte na ¢wiczeniach
z danej dziedziny, osoba prowadzaca po-
winna pokazywac sposoby rozwigzywania
probleméw, tworzy¢ grupe z réznych oso-
bowosci i pracowaé z nig oraz odwotywac
sie do doswiadczer uczestnikéw szkolenia.
Wazne z punktu widzenia tej grupy, jest to,
aby szkolenie byto na tyle elastyczne, zeby
odpowiadato na potrzeby tej grupy i byto
zgodne z jej mozliwosciami.

Nalezy pamietaé, ze szkolenie osob star-
szych przyczynia sie do wzrostu kompetencji
oraz innowacyjnosci catego przedsiebiorstwa;
wptywa na podniesienie zdolnosci do pracy
poprzez wzrost motywacji oraz zwiekszenie
elastycznosci zatrudnienia (nabyte nowe
kompetencje poszerzajg zakres obowigz-
kéw); zmniejsza rotacje pracownikéw (po-
zwala na utrzymanie pracownika starszego
na dotychczasowym stanowisku lub umoz-
liwia przesuniecie go na inne stanowisko);
przynosi oszczednosci w zwiazku z mniej-
szymi kosztami, poniesionymi na zatrudnienie
oraz szkolenie nowych pracownikéw, stanowi
przyktad dla mtodszych pracownikéw, wpty-
wajac naich motywacje oraz lojalnos¢ wobec
firmy.
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inne
metody praktyczne oparte na éwiczeniach
z danej dziedziny
metody programowane oparte na stosowaniu
réznorodnych programéw
(np. zuzyciem komputera)
metody eksponujace oparte na pokazywaniu
(np. demonstracja, inscenizacja)
metody aktywizujace oparte o aktywnoé¢
uczestnikéw (np. inscenizacja, dyskusja)
metody problemowe oparte o rozwiazywanie
konkretnych probleméw
metody podajace oparte na stowie i biernosci
uczestnikéw (np. wykfad, pogadanka, opis)
80% 100%
Rys. 11. Preferowane metody szkolenia
Fig. 11. Training methods preferred by the respondents
inne
gestykuluje
podtrzymuje kontakt wzrokowy
potrafi przyja¢ konstruktywna krytyke
jest stanowczy
jest wnikliwy i dopytuje
potrafi z ronych 0séb i osobowosci
stworzyé grupe i znia pracowaé
jest ,wszechwiedzacy”
prowadzi wykladnie inicjujac dyskusji
stucha i obserwuje
pyta o oczekiwania uczestnikow
pokazuje sposoby rozwiazania problemow
odwotuje si do tego, co naszkoleniu
20stato powiedziane
odwotuie sie do doéwiadczen uczestnikéw
szkolenia
K 80% 100%

Rys. 12. Cechy osoby szkolacej wedtug badanych

Fig. 12. Characteristics of the training person according to the re-

spondents

szkolenie powinno by¢ elastyczne, a jego czas trwania
iiloé¢ przerw powinna by¢ ustalana z uczestnikami
na biezaco w zaleznosci od potrzeb i mozliwosci
diuzszy czas trwania szkolenia i wigksza ilos¢ przerw
(np. 6 dni po 5 godziny z kilkoma krétszymi przerwami
i jedna obiadowa)
dtuiszy czas trwania szkolenia i mniej przerw
(np. 6 dni po 4 godziny z dwiema przerwami krétszymi
i jedna obiadowa)
krétki czas trwania szkolenia i duzo przerw
(np. 3 dni po 8 godzin z kilkoma krétszymi przerwami
i jedna obiadowa)
kroétki czas trwania szkolenia i matoprzerw
(np. 3 dni po 8 godzin z dwiema przerwami
krétszymi i jedna obiadowa)

60% 80% 100%

Rys. 13. Sposoby organizacji czasu szkolenia wedtug badanych oséb
Fig. 13. Ways of organizing training time according to the respondents
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