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Wprowadzenie

Celem niniejszej ekspertyzy jest analiza zapotrzebowania na nowe kompetencje i prze-
kwalifikowanie pracownikéw 50+. Ekspertyza obejmie réwniez zagadnienia dotyczgce koniecz-
nych kwalifikacji. Aktualnie zwiekszenie udziatu i potencjatu pracownikéw w wieku 50+ na rynku
pracy jest bezsprzeczne. Wynika to z czynnikdw demograficznych i ze starzenia sie spoteczenstwa.
W konsekwencji wieksza aktywnos$é zawodowa pracownikéw starszych jest juz nie tylko potrzebg,
ale wrecz koniecznoscig. Pracodawcy oswajajg sie z tym zjawiskiem i starajg sie sprostac¢ zwigza-
nym z tym wyzwaniom. Rowniez pracownicy 50+ sg tego Swiadomi. Dtuzsza praca i aktywnosc
zawodowa, sg konieczno$cig spoteczng i ekonomiczng. Dotyczy to oséb, ktére chcg kontynuowac
swojg aktywnos¢ zawodowg na emeryturze, ale takze tych, ktérych do tej aktywnosci zmusita
sytuacja finansowa, zwigzana chociazby z inflacjg. W takiej sytuacji podnoszenie, uzupetnianie
kwalifikacji czy wrecz przekwalifikowanie staje sie niezbedne.

Waznym czynnikiem w tym procesie byta pandemia COVID-19. Z jednej strony wiele oséb
byto zmuszonych, ze wzgledéw zdrowotnych do rezygnacji z pracy i przejscia na rente czy eme-
ryture albo do zmiany miejsca pracy, z uwagi na redukcje etatéw czy upadtos¢ firmy. Z drugiej
strony pandemia wymusita koniecznos¢ wiekszego zainteresowania i przyswojenia kompetencji
cyfrowych, w szczegdlnosci pracownikéw dojrzatych, ktérzy w tych aspektach posiadali pewne
braki. Paradoksalnie pandemia mogta stanowi¢ dla tych oséb szanse na podniesienie kompeten-
cji, a w konsekwencji rozwdj zawodowy, dajgcy gwarancje zatrudnienia na najblizsze lata.

Warto na wstepie postawic¢ réwniez pytanie: czy faktycznie gtdwnym problemem jest nie-
dopasowanie tej grupy wiekowej do aktualnych potrzeb rynku pracy? A moze to raczej rynek
pracy bedzie musiat dopasowac sie do oséb 50+?



| . SYTUACIA PRACOWNIKOW W WIEKU 50+

Pracownicy 50+ na rynku pracy

Pracownikéw 50+ uznaje sie za szczegdlng grupe na rynku pracy, z uwagi na to, ze ich kompe-
tencje i kwalifikacje mogq nie byc dostosowane do warunkéw i wymogow wspofczesnego rynku
pracy. Tak wskazano w dokumencie rzqdowym z 2013 r. ,,Solidarnosc¢ Pokolen”. Mineto 10 lat,
jednak postrzeganie tej kategorii pracownikoéw, w szczegdlnosci przez pryzmat instytucji i regu-
lacji rynku pracy — niewiele sie zmienito. Niemniej jednak z uwagi na wydtuzajqcq sie aktywnosc
zawodowgq 0sob z tej grupy wiekowej, poprawe ich zdrowia, mozna by dyskutowac na temat

redefinicji tej kategorii, w szczegélnosci modyfikacji, tj. podwyziszenia granicy wiekowej.

Wspdtczynnik aktywnosci zawodowej wsrod osob w wieku powyzej 50 roku zycia

w 2021 r. wynosit 35,6%. Prawie co drugi mezczyzna i niemal co trzecia kobieta byta
aktywna zawodowo. Najwyzszy wspdfczynnik aktywnosci zawodowej — 83,4%, byt
w grupie wiekowej 50-54 lata. Nie jest zaskoczeniem, Zze wraz z wiekiem liczba oséb
pracujgcych maleje. Gtownymi powodami biernosci zawodowej byty: przejscie na
emeryture, niepetnosprawnosc i choroba. Osoby powyzej 50 r. zycia stanowity 26,9%
0gotu bezrobotnych zarejestrowanych. Wsrdd bezrobotnych 71,1% stanowity osoby

Z nizszym wyksztafceniem. Co wazne, osoby dfugotrwale bezrobotne stanowity 36,7%. *

Jak wynika z danych GUS z 2021 r. osoby powyzej 50 r. zycia pracowaty najczesciej w sekcji ”"Wy-
twarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng, gorgcg wode” (47,6%), na
kolejnym miejscu byta sekcja ,,Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo” (45,9%), a dalej: ,Dzia-
talnos$¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci” (43,8%) oraz ,Opieka zdrowotna i pomoc spo-
teczna” (40,3%). 2

1 Gtowny Urzad Statystyczny, Osoby powyzej 50. roku zycia na rynku pracy w 2021 r. wg. BAEL, 2021.
2 Jw.



Pracodawcy nie mogg bagatelizowad tej grupy zatrudnionych. W niedalekiej przysztosci,

z uwagi na zmiany demograficzne, bedzie ona bowiem jedna z wazniejszych w kazdej firmie.

A to oznacza, ze to od tych pracownikdéw bedzie uzalezniony rozwdj i pozycja danego przed-
siebiorstwa. Ponadto cata gospodarka od sektora handlu po zdrowie bedzie zorientowana na po-

trzeby i oczekiwania tej grupy klientéw, méwimy juz o pojeciu ,silver economy”.

Z badan wynika, ze az 86% bezrobotnych powyzej 50 r. zycia oczekuje wsparcia od praco-
dawcy przy pokierowaniu rozwojem zawodowym i $ciezkg kariery zanim przejdg na emeryture.
73% badanych oczekuje kurséw i szkolen, 43% mozliwosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
14% zapewnienia udziatu w konferencjach i wydarzeniach branzowych, tez 14% chce, aby praco-

dawca sfinansowat lub wspétfinansowat kursy jezykowe oraz studia podyplomowe.3

Osoby w wieku 50+ coraz czesciej méwig otwarcie o tym, ze chcg byé dtugo aktywne za-
wodowo. Odnajdujg sie w pracy, sg kreatywne i chcg czuc sie przydatne. Majg w sobie duzo pasji
i zaangazowania, a oprocz tego ogrom wiedzy i réznorodnego doswiadczenia. Nie chcg by¢ bierne.
Dotyczy to zwtaszcza oséb, ktdre przechodzg na emeryture. Nie potrafig sie odnalezé w tej nowej
dla nich sytuacji. W szczegélnosci osoby, ktdre petnity stanowiska kierownicze, zwigzane z potrze-
ba duzej dyspozycyjnosci i aktywnosci. Osoby te chcg znalezé dla siebie miejsce na rynku pracy.
Chca kontynuowaé swojg aktywnos¢ zawodowa, robi¢ cos waznego i pozytecznego. Czy proble-
mem jest niedopasowanie ich kompetencji do potrzeb rynku pracy? A moze to rynek pracy bedzie
musiat sie dostosowac do potrzeb tych oséb? Nasze spoteczenistwo i gospodarka nie mogg zmar-
nowa¢ potencjatu takich oséb. Z ich wiedzy, doswiadczenia i madrosci powinny czerpac kolejne
pokolenia. W dobie kurczgcych sie zasobdéw pracy, wykorzystanie potencjatu tych pracownikéw
jest niezbedne.

Pandemia covid-19 a osoby 50+

Pandemia COVID-19 miata oczywiscie rowniez wptyw na sytuacje oséb 50+. Z jednej strony
osoby te w obawie przed zarazeniem wirusem oraz ze wzgledéw zdrowotnych rezygnowaty z ak-
tywnosci zawodowej i przechodzity na emeryture, jesli miaty takg mozliwos¢. A z drugiej — byty do
tego zmuszone lub do przejscia na rente, z uwagi na konsekwencje zawodowe przebytej choroby,
albo tez koniecznosé sprawowania opieki na osobg zalezng (cztonkiem rodziny) — uniemozliwiajace
im kontynuacje zatrudnienia. Inne osoby stracity prace np. w zwigzku z upadtoscia firmy z uwagi
na lockdown. Musiaty one w tym trudnym czasie szuka¢ nowego zajecia lub sie przekwalifikowac,

co byto nie lada wyzwaniem.

3 Grupa Progres, Rynek Pracy 360 st, 2019.
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W efekcie mielisSmy odptyw z rynku pracy osdb z tej grupy wiekowej. Nalezy jednoczesnie
zaznaczyé, iz nie byto to zjawisko masowe. Pandemia nie spowodowata bowiem drastycznego
pogorszenia sytuacji na rynku pracy i wzrostu bezrobocia. Wynikato to z wprowadzonych roz-
wigzan pomocowych, tzw. tarcz antykryzysowych, ktérych celem byto wsparcie pracodawcéw

i pracownikéw i ztagodzenie skutkdw pandemii.

Sama pandemia zostata okreslona mianem ,,czarnego fabedzia” z uwagi na jej znaczenie
i konsekwencje na rynku pracy. Byto to zdarzenie nietypowe i miato drastyczny wptyw na rzeczywi-
stos¢. W wymiarze spotecznym gospodarczym i finansowym pandemie mozemy uznaé za przyktad
,Czarnego tabedzia”. Jest to uzasadnione, skalg samych zmian i proceséw, oséb dotknietych jej
skutkami oraz daleko idgca dezorganizacja i reorganizacja, do jakiej doprowadzita. *

Wtasnie w pandemii wielu pracodawcéw zwrdécito wiekszg uwage na pracownikéw 50+.
Wynika to z tego, iz s3 oni w duzo wiekszym stopniu odporni na sytuacje kryzysowe i stresujace
niz mtodsze pokolenie. Sg oni réwniez lepiej przygotowani do dziatania w warunkach kryzysowych.
Wynika to z ich doswiadczenia zawodowego, ale i zyciowego, gdy nie z jednym kryzysem musieli
sobie poradzi¢. W zderzeniu z pandemig osoby te cechowaty sie wiekszg stabilnoscia emocjonal-

ng, mniejszg podatnoscig na stany lekowe i depresyjne.

Co wiecej, w czasie pandemii wiekszego znaczenia nabrato posiadanie doswiadczenia i kon-
kretnych umiejetnosci, aby mozna byto w szybki sposéb w sytuacji kryzysowej wesprzec przedsie-
biorstwo w kluczowych projektach. Te aspekty dziataty na korzys¢ osdb starszych i zwiekszaty ich

szanse w rekrutacji w stosunku do mtodszych kandydatéw.

Pandemia zweryfikowata model oczekiwanych kompetencji na rynku pracy. Efektem be-
dzie stworzenie spoteczenstwa mobilnego i cyfrowego. Na pierwszy plan wysuwajg sie elastycz-
nos¢ i kompetencje z zakresu wykorzystania technologii informatyczno-komunikacyjnych (ICT).
Ponadto cenione bedg kompetencje osobowe i interpersonalne, takie jak: wysoka motywacja,
odpornosc na stres i radzenie sobie z wyzwaniami, zaangazowanie, odpowiedzialno$é, samodziel-
nos¢ i lojalnosé, innowacyjnosé i inicjatywa, umiejetnosci organizacji pracy wtasnej oraz zarzadza-

nia czasem i wiekiem. s

Do najwiekszej rewolucji, a raczej ewolucji w kontekscie pandemii COVID-19 doszto jed-
nak w obszarze rozwoju ustug cyfrowych i potrzeby posiadania odpowiednich umiejetnosci, aby
z nich korzystaé. Nalezy zauwazy¢, ze wiekszego znaczenia nabraty umiejetnosci cyfrowe, réwniez
w odniesieniu do oséb 50+. Osoby te z dnia na dzien musiaty przejsé¢ niemal cyfrowa rewolucje

i podnies¢ (nierzadko samodzielnie) swoje kompetencje w tym zakresie. ¢

4 M. Krzyscin, D.Socha, Pandemia COVID-19 jako ,,czarny tabedz” rynku pracy, Spoteczerstwo i Polityka (71)
2022.

5 A. Zych, Aktywnos¢ zawodowa 0s6b starszych na rynku pracy w cieniu pandemii koronawirusa, Praca Socjal-
na (6935) 2020.

6 Pracodawcy RP, Praca zdalna 2.0. rozwiqzanie na czas pandemii czy trwata zmiana? Ksiega rekomendacji

oraz ekspertyz, 2021.
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Jak wynika z badan Barometru 50+, 10,3% pracodawcéw wskazato, ze liczba pracownikow
w wieku 50+ w czasie pandemii sie zmniejszyta. 87,3% stwierdzito, ze sytuacja tej grupy sie nie
zmienifa. Zmiany wynikaty najczesciej z przejscia na emeryture. Tak wskazato 48,4% pracodaw-
cow, 35,5% stanowity decyzje samych pracownikdéw, a redukcje etatow w catej firmie — 29%. Jesli
w czasie pandemii w firmie zwiekszyto sie zatrudnienie wsréd oséb 50+, to wynikato to najczesciej
z potrzeby zatrudnienia oséb o okreslonych kwalifikacjach, kompetencjach, ktérymi dysponujg

tylko osoby powyzej 50 r. zycia (28,7%). 7

Pandemia COVID-19 jest okreslana mianem ,,czarnego tabedzia” z uwagi na
drastyczne zmiany jakie wywotata w otaczajgcym nas swiecie. Miata wptyw na
wiele aspektow Zycia, w tym réowniez prace. Jej skutki w duzym stopniu odczuty
osoby w wieku 50+ ze wzgledow zdrowotnych, ale i zawodowych. Stanowita

dla nich duzZe zagrozenie, ale z drugiej strony szanse — na zmiane sciezki kariery

czy podniesienie kompetencji cyfrowych.

7 Wyniki badania: Barometr aktywnosci zawodowej pracownikdw 50+ w obliczu pandemii wywotanej wirusem
COVID-19, 2023.
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Charakterystyka oséb 50+ na podstawie
wynikéw barometru 50+

Perspektywa pracodawcow

Wyniki Barometru potwierdzajg, ze pracodawcy dostrzegaja korzysci zwigzane z zatrud-
nieniem os6b 50+. Najczesciej wskazujg na bogate doswiadczenie zawodowe (94,3%), duzg wie-
dze i profesjonalizm (92,3%), umiejetnosci praktyczne, w tym znajomos¢ procedur i zasad zarzg-
dzania firma (88,7%), lojalnos¢ i przywigzanie do firmy (86%), zaangazowanie w realizacje zadan
(83,7%,) mniejsze zagrozenie odejsciem z pracy (76,3%), podporzgdkowanie i wyrozumiatosé, po-
siadanie okreslonego systemu wartosci (71%), petnienie roli mentora (67,3%), wieksza dyspozy-
cyjnosc (58,7%). &

Wykres 1. Zalety zatrudnienia pracownikow 50+. Odpowiedzi pracodawcow (w %).
Wyniki badania: Barometr aktywnosci zawodowej pracownikéw 50+, 2023.
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Jesli chodzi o ryzyka zwigzane z zatrudnieniem oséb 50+, to pracodawcy najczesciej wska-
zywali na niechec¢ do podnoszenia kwalifikacji zawodowych i umiejetnosci (22%), czyli to co jest
zazwyczaj podnoszone w odniesieniu do tej grupy i stanowi najwieksze wyzwanie w zwigzku z za-
chodzacg transformacjg. Na kolejnych miejscach znalazty sie kwestie dotyczgce zbyt obcigzajacej
pracy, ryzykiem wiekszej wypadkowosci (20,3%), nieadekwatna wiedza i umiejetnosci do nowych
technologii i przeobrazen na rynku (19,7%), brak niezbednych kompetencji np. cyfrowych — 14,7%,
trudnosci w dostosowaniu sie do zmian — 13%. °

8 Wyniki badania: Barometr aktywnosci zawodowej pracownikdéw 50+, 2023.
9 Jow.
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Wykres 2. Ryzyka zwigzane z zatrudnieniem pracownikéw 50+.
Odpowiedzi pracodawcow (w %). Wyniki badan: Barometr aktywnosci
zawodowej pracownikow 50+, 2023.
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Perspektywa pracownikow

Mocne strony

Badania przeprowadzone w ramach projektu Barometr 50+ odnoszg sie réwniez do tego
jak sami siebie postrzegajg pracownicy w wieku powyzej 50r. zycia. Jako swoje mocne cechy, atuty
wskazujg oni: duze doswiadczenie (52,8%), wiedza fachowa (38,5%), umiejetnosci niezbedne do
wykonywania zawodu (27,8%), sumienno$¢, zaangazowanie w zadania (35,9%), lojalnos¢ (21,8%),
pracowitos$¢ (40,7%), elastycznosé¢ (14,6%), umiejetnos¢ dostosowania sie do zmian (21,9%), chec
nauki i zdobywania nowych umiejetnosci (15,5%), dyspozycyjnosé (36,5%), wytrwatos¢ (17,9%),
rzetelnosc (40,3%), umiejetnos¢ pracy w zespole (30,4%), kreatywnos¢/innowacyjnosc (16,4%),

odpornosc¢ na stres (16,1%), uczciwosc (43,6%).

Wykres 3. Mocne strony pracownikéw 50+. Odpowiedzi pracownikéw (w %).
Wyniki badania: Barometr aktywnosci zawodowej pracownikow 50+, 2023.
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Z powyzszych badan wynika, ze osoby 50+ uwazajg siebie za uczciwych i rzetelnych pra-
cownikéw, posiadajacych duzg wiedze i doswiadczenie. Potwierdza to ogolny odbiér spoteczny
tej grupy. Odpowiedzi pracownikéw pokrywaja sie takze z odpowiedziami pracodawcéw w od-

niesieniu do niecheci do podnoszenia kompetencji i nabywania nowych umiejetnosci.

Stabe strony

Ciekawie prezentujg sie wyniki badan odnoszgce sie do wskazan pracownikéw na ich stabe
strony. Najwiecej respondentéw podaje znuzenie, zmeczenie powtarzalnoscig zadan (38,5%),
niska odpornos¢ na stres (20,8%), unikanie zmian (16,4%), na stan zdrowia (12,4%). Na brak ela-
stycznosci (3,4%), brak dyspozycyjnosci (4,7%), trudnosci w nawigzaniu wspotpracy z mtodszymi
pracownikami (4,7%) — wskazato mniej niz 5%. Najbardziej interesujace jest to, ze tylko co 10
ankietowany jako staba strone uznat braki kompetencyjne w zakresie nowych technologii, cyfryza-
cji (11,1%), podobnie w odniesieniu do braku potrzeby uczenia sie, zdobywania wiedzy i nowych
kompetencji (10,8%), niska kreatywnos¢, tradycyjne podejscie do wykonywanych zadan (8,1%).
1/3 na pytanie jakie s3 jej stabe strony odpowiedziata: zadne.?

Wykres 4. Stabe strony pracownikéw 50+. Odpowiedzi pracownikéw (w %).
Wyniki badania: Barometr aktywnosci zawodowej pracownikow 50+, 2023.
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Odpowiedzi te w pierwszej kolejnosci wskazujg na zmeczenie oséb w wieku 50+. Moze
to by¢ symptomem wypalenia zawodowego, jakie nierzadko dotyka te grupe. Co do zasady niski
odsetek wskazan pozostatych odpowiedzi $wiadczy o tym, ze pracownicy 50+ uznaja siebie za
petnowartosciowych pracownikéw. Ryzyka zwigzane z mniejszg elastycznoscia, kreatywnoscia
dyspozycyjnoscia, niechecig do podnoszenia kompetencji czy niedoborem kompetencji cyfro-
wych — w ich opinii nie stanowia problemu.

10 Wyniki badania: Barometr aktywnosci zawodowej pracownikow 50+ w obliczu pandemii wywotanej wirusem

COVID-189, 2023.



||. ZAPOTRZEBOWANIE NA NOWE | KONIECZNE
KOMPETENCJE ORAZ KWALIFIKACIJE

Kompetencje a kwalifikacje

Na wstepie niniejszej analizy warto wyjasnic réznice pomiedzy kompetencjami a kwalifika-
cjami. Kwalifikacje nazywane sg ,wiedzg w przedmiocie”, to ekspercka znajomos$é tematu. Kwa-
lifikacje to jest to, czego mozemy sie nauczyé, zeby mdc i potrafi¢ wykonywac konkretny zawdd.
Na kwalifikacje sktadajg sie: wiedza, umiejetnosci oraz kompetencje spoteczne. Kompetencje sg
czescig sktadowg jakiej$ kwalifikacji, ale sg tez czyms$ szerszym. Sg rozumiane jako opanowanie
okreslonych umiejetnosci. Kwalifikacje mozna zdoby¢ na drodze edukacji formalnej (szkota, uczel-
nia), pozaformalnej (szkolenia, kursy) lub nieformalnej (samodzielnie albo uczac sie od kogos).
Kwalifikacje sg zerojedynkowe — albo sie je ma albo nie. Z kolei kompetencje to umiejetnosci,
z ktérych czes¢ moze by¢ wrodzona, cze$é nabyta, a czes¢ wycéwiczona. Mozemy je okresli¢ jako
cechy charakteru albo wrodzone zdolnosci. Zaliczamy do nich takze tzw. kompetencje miekkie (np.

komunikatywnosé, umiejetnos¢ pracy w grupie czy rozwigzywania konfliktow).

Kompetencje to: wiedza, umiejetnosci i kompetencje spotfeczne.
Z kolei kwalifikacje to kompetencje, ktdre zostaty oficjalnie potwierdzone

przez uprawniony do tego podmiot.

Kompetencje przysztosci

Niezaprzeczalnym jest, ze w przysztosci zostanie ograniczone zapotrzebowanie na wykony-
wanie prac fizycznych i prostych. Prace te w pierwszej kolejnosci podlegajg automatyzacji. Dysku-

syjne jest czy efekt tych przemian jest korzystny czy tez niekorzystny dla pracownikow.

Wsrod prognozowanych kompetencji na rok 2025 znajdujg sie: analityczne i krytyczne my-
Slenie, rozwigzywanie konfliktéw, aktywne uczenie sie, kreatywnosc¢ i inicjatywa, przywodztwo

i wptyw spoteczny, wykorzystanie technologii, odpornos¢ na stres i elastycznosé.”

Warto zwréci¢ uwage na badania, ktére potwierdzajg rosngce znaczenie kompetencji
miekkich. Wynika z nich, ze do 2030 r. nawet 2/3 wszystkich miejsc pracy beda stanowi¢ zawody

11 https://kwalifikacje.edu.pl/kompetencje-a-kwalifikacje-czym-sie-roznia/
12 World Economic Forum, The Future of Jobs Report, 2020.



wymagajgce wiasnie kompetencji miekkich. Liczba stanowisk pracy wymagajgca kompetencji
miekkich wzros$nie o 2,5 razy wiecej niz liczba miejsc pracy w innych zawodach. Aspekt ten bedzie
nabierat jeszcze wiekszego znaczenia w zwigzku z rozwojem procesdéw robotyzacji i cyfryzacji, ale
réwniez globalizacji i przemian demograficznych. Skuteczne inwestowanie w rozwdj umiejetnosci

miekkich pracownikéw, przyniesie korzysci firmom i bedzie kluczem do sukcesu w biznesie.”

W przysztosci na znaczeniu bedq zyskiwaty kompetencje miekkie. Prognozuje sie,
ze do 2030 r. 2/3 wszystkich miejsc pracy bedq stanowity zawody wymagajgce
tego rodzaju kompetencji. Wzrosnie rowniez rola kompetencji cyfrowych

i technologicznych. Wazne bedq takze takie umiejetnosci jak elastycznosc¢

i adaptacyjnosc, uczenie sie oraz wspotpraca na linii cztowiek-maszyna.

Kwestia odpornosci na stres, elastycznoscii uczenia sie szczegdlnie uwydatnita sie w czasie
pandemii. Co do pozostatych kompetencji przysztosci wiekszos¢, poza tymi dotyczgcymi technolo-

gii, stanowig kompetencje cechujgce osoby 50+.

Zdiagnozowane zostaty kompetencje dla rynku pracy przysztosci. Odnoszg sie one do
czterech obszaréw: kognitywne, interpersonalne, cyfrowe i samoprzywddztwo. Inne rozpozna-
ne obszary kompetencji przysztosci to: kompetencje poznawcze, spoteczne i emocjonalne oraz
techniczne. Do kompetencji poznawczych zalicza sie: zaawansowang umiejetnos$¢ pracy i analizy
tekstéw, umiejetnosci ilosciowe i statystyczne, krytyczne myslenie i podejmowanie decyzji, zarza-
dzanie projektami oraz przetwarzanie i interpretacja informac;ji (do 2030 r. wzrost roboczogodzin
0 8%). Do kompetencji spotecznych i emocjonalne — rozumiane jako umiejetnos¢ pracy w zespo-
tach, radzenie sobie ze zmianami czy przejmowanie odpowiedzialnosci i/lub przywddztwa (wzrost
roboczogodzin o 24%). Natomiast do technicznych: zdolnos¢ do pracy z nowymi technologiami
w zakresie obstugi oraz tworzenia i rozumienia sposobu funkcjonowania technologii, maszyn, al-

gorytmoéw (wzrost roboczogodzin o 55%).

Cho¢ semantyka, ktéra postuguje sie doktryna jest rézna, to intuicyjnie mozna te kompe-
tencje okresli¢ jako kompetencje miekkie i kompetencje twarde. Aczkolwiek wieksze zapotrze-
bowanie w przysztosci bedzie na te pierwsze niz drugie. Wskazuje sie rowniez, ze pracownicy
w przysztosci powinni stawia¢ na rozwdj takich kompetencji, ktore uzupetnia funkcjonowanie no-
woczesnych systemdw i procesow, ale oczywiscie tez tych niezastepowalnych przez nowe techno-
logie, roboty czy Al. Zdaniem analitykéw w 20230 r. najbardziej pozgdane bedg jednak kompeten-
cje technologiczne.*

13 Deloitte, Kompetencje miekkie gwarancjq sukcesu w biznesie, 2017.
14 World Economic Forum, The Future of Jobs Report, 2020.



Jesli chodzi o inne kompetencje, ktorych znaczenie bedzie rosto w perspektywie naj-
blizszych 10 lat to nalezg do nich: adaptacyjnosc i elastycznos¢, uczenie sie, wspotpraca na linii
cztowiek-maszyna, kompetencje uzupetniajace mozliwosci maszyn, korzystanie z technologii,

wykorzystywanie danych. ©

Zapotrzebowanie na kompetencje

Zawody deficytowe

Warto réwniez przyjrzec sie najbardziej deficytowych zawodach w Polsce w 2023 r. Jak wy-
nika z Barometru Zawoddow w br. liczba deficytowych profesji zmniejszyta sie z 30 do 27. Oczywi-
Scie niedobory te przektadajg sie na sytuacje przedsiebiorstw i utrudniajg im funkcjonowanie, a co
wiecej majg wptyw na sytuacje spoteczno-gospodarczg i poziom swiadczonych ustug, w tym ustug
publicznych. Jak wynika z ww. badania w czotéwce deficytowych zawoddw s3: kierowca samocho-
du ciezarowego, pielegniarki i potozni oraz psycholodzy i psychoterapeuci. W dalszej kolejnosci

sg to lekarze, spawacze oraz elektrycy i elektromechanicy, a za nimi nauczyciele i magazynierzy.

W odniesieniu do zawododw na szczycie listy, to z uwagi na wystepujace na rynku pracy nie-
dobory, to oczywiscie w cenie jest doswiadczenie, niemniej jednak pracodawcy sg réwniez sktonni

zatrudniac osoby rowniez nieposiadajgce zadnego doswiadczenia.

Warto réwniez zauwazyé, ze wymienione zawody deficytowe w duzym stopniu dotyczg
zawodow z sektora ustug publicznych — z ochrony zdrowia oraz edukacji. Bedzie to miato daleko
idace konsekwencje dla jakosci Swiadczonych ustug edukacyjnych oraz medycznych, a wrecz ich
niedostatku. W efekcie system oswiaty nie moze dobrze funkcjonowac, kolejki do lekarzy sie wy-

dtuzajg, a problemy zwigzane ze zdrowiem psychicznym bedga narastac.

Deficyty kompetencji

Raporty publikowane przez firmy specjalizujgce sie w rekrutacji potwierdzajg problemy
pracodawcoéw ze znalezieniem odpowiednich kandydatéow do pracy. Méwimy o deficycie kompe-
tencji wsrdd kandydatéw. Ogdlnie ujmujac jest to brak kompetencji potrzebnych do wykonywania
zadan w danej dziedzinie.

15 Uniwersytet Jagiellonski, Centrum Ewaluacji i Analiz Polityki Publicznej, Analiza zapotrzebowania na kompe-
tencje w gospodarce i na rynku pracy wraz z badaniem wartosci docelowej wspdlnego wskaznika dtugoterminowego
POWER w obszarze szkolnictwa wyzszego, 2019.

16 Barometr Zawodow. Raport podsumowujgcy badanie w Polsce, 2023.
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Deficyty kompetencji bedg w coraz wiekszym stopniu odczuwalne w zwigzku z rozwojem
technologicznym. Dlatego tak wazne jest dostosowanie systemu edukacji do potrzeb zmieniaja-
cego sie rynku pracy i gospodarki. Przekfada sie to na niedobdr specjalistow, bo ma swoje impli-
kacje nie tylko dla firm, ale takze spoteczeristwa i gospodarki. W kontekscie deficytu kompetencji
wiele uwagi poswieca sie oczywiscie kompetencjom cyfrowym, niemniej jednak rdwnie wazne sg
takze kompetencje miekkie. Deficyt kompetencji i specjalistéw jest $cisle powigzany ze zmianami
demograficznymi. Mtodsi pracownicy nie sg w stanie wypetni¢ luki na rynku pracy, gdyz wskazane

niedobory mozna nadrobi¢ wraz z wiekiem i do$wiadczeniem.”

Potrzeby szkoleniowe

Warto zwrdcié uwage na tematyke szkolen preferowanych przez osoby 50+. Jak wynika
z raportu CIOP 36% to kursy branzowe, a 27% stanowig kursy komputerowe. Co ciekawe, 22%
wskazuje na szkolenia z radzenia sobie ze stresem i sytuacjami trudnymi, 21% na kursy jezykowe,
a 20% na szkolenia dotyczace aspektdw zdrowotnych. 2. Zatem osoby starsze rowniez odczuwajg
potrzebe podniesienia swoich umiejetnosci w stawianiu czota sytuacjom stresogennym. Dla tej

grupy wazne jest zdrowie zaréwno psychiczne, jak i fizyczne.

Wykres 5. Tematyka szkolen preferowanych przez osoby 50+, opracowanie
wiasne na podstawie danych CIOP.

Tematyka szkolen preferowanych przez osoby 50+

O

Zarowie

kursy

kursy
komputerowe
kursy
branzowe

17 https://wyzwaniahr.pracuj.pl/blog/deficyt-kompetencji-czym-jest-i-dlaczego-dzis-tak-czesto-o-nim-wspomi-
namy/
18 Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy, Jak szkoli¢ pracownikéw 50+, 2019.



Jesdli chodzi natomiast o oferte szkoleniowg dedykowang pracownikom 50+ to s3 to
w pierwszej kolejnosci kursy aktualizujgce i poszerzajgce wiedze (41%), podnoszace kwalifikacje

(32%), kursy komputerowe (15%) i kursy jezykowe (9%).%

Kursy komputerowe i jezykowe sg najbardziej popularne i wsréd pracownikéw starszych.
Sg tez dos¢ powszechne, organizowane nie tylko przez publiczne stuzby zatrudnienia, ale réwniez
przez przerdzne instytucje w ramach realizowanych projektéw, wspétfinansowanych ze srodkéw
UE. Jesli chodzi o kursy komputerowe to oferowane sg zarowno podstawowe (np. z obstugi pod-
stawowych programow do pisania czy prowadzenia arkuszy kalkulacyjnych) jak i zawansowane
(np. z korzystania z programoéw graficznych). Wsrdd kurséw jezykowych dominuje angielski, cho¢
popularny jest takze niemiecki i hiszpanski. Co ciekawe, czesto z tego rodzaju szkolen korzystajg
osoby bedace juz na emeryturze. Majg one wiecej czasu, a zdobyte dodatkowe kwalifikacje umoz-

liwiajg im podjecie nowej pracy, np. na czes¢ etatu. 2

Abstrahujac od powyzszego wcigz wiele osob w wieku 50+ uwaza, ze brakuje oferty szkole-
niowej dopasowanej do ich predyspozycji i zainteresowan. W konsekwencji trudniej jest im pozo-

sta¢ w zatrudnieniu lub je zmienic. *

Istotne jest, aby posiadane kwalifikacje byty potwierdzone odpowiednim certyfikatem.
Co w potaczeniu z doswiadczeniem pracownikéw 50+ jest kluczem do zachowania dtuzszej aktyw-
nos$ci zawodowe] — utrzymania dotychczasowego zatrudnienia czy znalezienia nowego, w razie
takiej potrzeby. Zdobywanie, ale takze potwierdzanie posiadanej wiedzy i umiejetnosci, i efektéow
uczenia sie — jest wazne w catym procesie edukacji. W edukacji oséb dorostych rowniez. Idea Life-
long Learning ma wymiar horyzontalny i jest traktowana jako kluczowy element w aktywnosci

zawodowej os6b starszych.

Przejawem zmian na rynku pracy jest fakt, ze coraz wiekszego znaczenia nabierajg umiejet-
nosci pracownikow i kandydatdw do pracy. Znamienne jest to, ze az w 80% ogtoszen o prace brak
jest wymagan dotyczacych wyksztatcenia. Wazniejsze jest to co dana osoba potrafi, jakie ma

19 Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy, Jak szkoli¢ pracownikéw 50+, 2019.

20 Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Starzenie sie spoteczenstwa — wyzwanie dla rynku pracy, aktywi-
zacja pracownikow 50+, 2020.

21 E. Flaszynska, J. Mecina, Aktywne starzenie sie jako wyzwanie w Polsce i w pozostatych krajach Europy, Ubez-

pieczenia Spoteczne, Teoria i praktyka, nr 3/2021.



kompetencje i kwalifikacje. Najczesciej poszukiwano kompetencji zawodowych (85,6%) i oso-
bistych (64,7%), a w potowie ofert — kompetencji spotecznych. Obecnie pracodawcy oczekujg
umiejetnosci strice zawodowych, w tym praktycznych i wiedzy branzowej. Oczywiscie wcigz poz3-
dane sg kompetencje spoteczne i miekkie, jak: komunikatywnos¢, praca w grupie, szybkie uczenie
sie i che¢ do pracy. Zdaniem pracodawcow kandydatom brakuje umiejetnosci zawodowych, np.
znajomosci procedur, norm czy technologii funkcjonujgcych w danej branzy. Zatrudniajgcy zwraca-
ja takze uwage na niedostateczng znajomosé jezykdw obcych. Jako przyczyna takiego stanu rzeczy
wskazywane jest niedopasowanie programoéw i form ksztatcenia do rzeczywistosci branzowej. Jesli
chodzi natomiast o kompetencje miekkie i spoteczne, jak chociazby analityczne myslenie, trud-
no ich szukaé wprost w programach ksztatcenia. Analizujgc zawody, ktére sg potrzebne na rynku
pracy, to przodujg trzy branze: handel, budownictwo i transport, a wsrdd zawoddéw — kierowca
samochodu ciezarowego i sprzedawca. Do specjalistow jest kierowanych 37% ofert pracy, a 55%
— do pracownikdéw szeregowych i fizycznych. Nalezy zaznaczy¢, ze zapotrzebowanie na nowe kwa-
lifikacje jest zazwyczaj powigzane z rozwojem danej branzy, w szczegdlnosci technologicznym, np.
obstuga robotéw i cobotdw magazynowych. W kontekscie kwalifikacji wazne jest ich odpowiednie
potwierdzenie i weryfikacja. Tutaj pomocy jest Zintegrowany System Kwalifikacji, rozwijany przez

Instytut Badan Edukacyjnych.?

22 Instytut Badan Edukacyjnych, Raport Zapotrzebowanie na kompetencje i kwalifikacje w regionalnych bran-

zach wiodgcych, Instytut Badan Edukacyjnych, 2022.



Najwazniejsze kompetencje dla pracownikéw 50+

1. Uczenie sie przez cafe zycie

Aktywnos¢ edukacyjna dorostych Polakédw niestety wcigz plasuje sie do$é nisko w poréw-
naniu do innych panstw UE. Znamienne jest to, ze 1/3 Polakéw w wieku 50-59/64 lata nigdy nie
uczestniczyta w jakichkolwiek kursach czy szkoleniach. W zwigzku z duzymi systemowymi barie-
rami w tym obszarze, coraz czesciej postuluje sie adresowanie dziatan szkoleniowych do mtodszej
grupy, czyli oséb w wieku 45+, celem wzmocnienia postaw i motywacji do potrzeby uczenia sie

przez cate zycie. %

Uczenie sie i doksztatcanie jest Scisle powigzane z adaptacyjnoscig, czyli umiejetnoscig do-
stosowania sie do nowych warunkéw. Adaptacyjnosc¢ to jedna z kluczowych cech w ocenie praco-

dawcow, ktéra réwniez zyskata na znaczeniu w efekcie pandemii COVID-19.

Bezsprzecznym jest fakt, ze tylko podnoszenie kwalifikacji umozliwi osobom w wieku 50+
utrzymanie aktywnosci zawodowej i zwiekszy ich szanse na zatrudnienie. Podkre$lajg to wszelkie
strategie oraz dokumenty przygotowane przez rzady czy instytucje zaréwno krajowe, jak i mie-
dzynarodowe (jak chociazby EUROFOUND). Niemniej jednak ta grupa pracownikéw réwniez musi
miec $wiadomos¢ tego jak wazne sg szkolenia. Muszg dostrzec to, ze tylko podnoszenie kwalifika-
cji, a w szczegdlnosci w zakresie obstugi nowych technologii, zapewni im utrzymanie zatrudnienia

na wspoétczesnym rynku pracy.

Specjalisci od andragogiki nie wskazujg na granice wieku, ktérej przekroczenie powoduje,
ze efektywno$¢ uczenia sie spada. Umiejetnosc uczenia sie jest utrzymana przez catfe zycie. Zatem
przez caty okres trwania naszego zycia mozemy uczyc sie i doksztatcaé. Podkreslajg natomiast, ze
konieczna jest indywidualizacja metod ksztatcenia, pod katem mozliwosci osdb starszych, czyli

mniejszej sprawnosci psychofizycznej, w tym obnizeniem zdolnosci poznawczych.

Warto zauwazyé, ze uczenie sie ma wazne znaczenie réwniez dla funkcjonowania starszych
0sob. Ma wptyw na kondycje psychiczng i zdrowotng. Pozwala dtuzej utrzymad szeroko pojeta
sprawnos¢ w sferze poznawczej, ale tez aktywnosc fizyczng i spoteczng (takze w sferze pozazawo-
dowej). Ma pozytywny wptyw na samoocene, zwieksza zdolnosci adaptacyjne i komunikacyjne.
Tym samym podnosi jakos$¢ ich zycia.

23 Rada Ministrow, Program Solidarnosc pokoleri, 2013.



Interesujgcg forma realizacji idee uczenia sie przez cate zycie sg tzw. uniwersytety trzeciego
wieku. Ich dziatalno$¢ edukacyjna jest adresowana wytacznie do oséb powyzej 50 r. zycia i star-
szych. Jest to instytucja, ktéra z Polsce staje sie coraz bardziej popularna (réwniez z uwagi na niz
demograficzny i brak kandydatéw na standardowe studia). Majg one na celu ksztatcenie i aktywi-
zacje, gtdwnie spoteczng, a przez to poprawe jakosci zycia oséb starszych. Tego rodzaju uniwersy-

tety powstajg przy uczelniach publicznych, ale takze jako inicjatywy lokalne.

Uczenie sie przez cate zycie i gotowosc¢ do permanentnego rozwoju bedg
stanowity jednq z wazniejszych kompetencji przysztosci. Zagadnienie to jest
niezwykle wazne rowniez dla zapewnienie dtuzszej aktywnosci zawodowej
0s0b 50+. Formy ksztafcenia formalnego i poza formalnego osdb dojrzatych
i starszych wymagajq dalszej popularyzacji. Edukacja jest formq aktywizacji

spotecznej i ma pozytywny wptfyw na zdrowie psychiczne i fizyczne.

Podnoszenie kwalifikacji starszych pracownikdw ma pozytywny wptyw na funkcjonowanie
catego przedsiebiorstwa. Dla pracodawcy efektem tego jest ograniczenie kosztéw zwigzanych z po-
trzebg zatrudnienia i wyszkolenia nowych pracownikdw, czyli zmniejszenie rotacji pracowniczych,
zmniejszeniem liczby absencji chorobowych. Wptywa na wzrost motywacji i wiekszg zdolnosé do
pracy osob starszych, co przektada sie na jakos$¢ i efektywnosc ich pracy. Zwieksza satysfakcje z pra-

cy, podnosi samoocene i zacheca do dalszego rozwoju.

Szkolenia zwiekszajg kompetencje specjalistyczne pracownikdéw, przez co ma wptyw na
konkurencyjno$é przedsiebiorstwa. Zwiekszajg réwniez kompetencje miekkie, w tym umiejetno-
Sci interpersonalne. Niwelujg réznice kompetencyjne w zespole. Zwiekszajg lojalnosé i poczucie
przynaleznosci do grupy. Sprzyjajg budowaniu réznorodnych zespotdw i wykorzystanie metody
intermentoringu. Zwiekszajg elastyczno$é pracy, poniewaz umozliwiajg poszerzenie jej zakresu.
Nie bez znaczenia jest tez aspekt spoteczny i wizerunkowy takich dziatani. »Dla pracodawcy jest to
wazny element jego polityki w zakresie Spotecznej Odpowiedzialnosci Biznesu, a obecnie réwniez
w szerszym aspekcie — ESG.

Pracodawcy i sSrodowisko pracy ma najwiekszy wptyw na motywacje do szkolenia. Jesli kultu-
ra organizacyjna przedsiebiorstwa bedg zachecaty do aktywnosci edukacyjnej, to jest wieksza szansa
na dtuzszg aktywnos¢ oséb 50+. Jesli podejmowane sg inicjatywy sprzyjajace rozwojowi zawodowe-
mu, to zwieksza sie zaangazowanie pracownikow, a to wydtuza ich aktywnos¢ zawodowa. Edukacja

jest bardziej efektywna, jesli towarzyszy jej pozytywny klimat i Srodowisko panujgce w miejscu pracy.

24 Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy, Jak szkoli¢ pracownikéw 50+, 2019.
25 Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy, Jak szkoli¢ pracownikéw 50+, 2019.



2. Kompetencje miekkie

Na wspdtczesnym rynku pracy pracodawcy majg trudnosci z pozyskaniem odpowiednich
kandydatéw do pracy, posiadajgcych odpowiednie kompetencje miekkie, jak i twarde. Wskaku-
je na to juz ponad 80% (81%) respondentéw. Warto przyjrzeé sie oczekiwaniom pracodawcéw
wzgledem kompetencji miekkich. Rzetelnos¢, odpowiedzialno$é, dyscyplina — na te kompetencje
wskazato 35%, logiczne myslenie i umiejetnos¢ rozwigzywania problemoéw — 29%, przejmowanie
inicjatywy — 28%, krytyczne myslenie i zdolnosci analityczne — 26%, odpornos¢ oraz elastycznos¢
dziatania — 24%. Wskazane kompetencje pozwalajg przedsiebiorstwom osiggnaé konkretne re-
zultaty na dynamicznym rynku. Na znaczeniu zyskujg rowniez kompetencje transferowe. Sg one
potrzebne w kazdej branzy i umozliwiajg dostosowanie sie do nowych zadan i sprawne dziatanie

w srodowisku biznesowym. %

Wykres 6. Oczekiwania pracodawcéw dotyczgce kompetencji miekkich
pracownikéw, Manpower, 2021.

Oczekiwania pracodowcow dot. kompetencji migkkich

“Ine myslanis,

anie probleman

Nie sposdéb nie zauwazy¢, ze wiekszos¢ tych kompetencji charakteryzuje pracownikow
50+ Ta grupa cechuje sie wtasnie sumiennoscia, starannoscig, odpowiedzialnoscig. Co wazne, te
cechy ksztattujg sie rowniez z wiekiem. Nie mozna sie ich nauczy¢. Kompetencji twardych — juz
tak. Jesli wiec dla firmy wazniejsze sg kompetencje miekkie, to warto pamietaé o pracownikach
50+ i zainwestowaé w szkolenia za zakresu kompetencji twardych. Warto ten aspekt wzig¢ pod
uwage podczas prowadzonych rekrutacji oraz w realizowanej polityce zarzgdzania zasobami ludz-

kimi (np. przekwalifikowanie, przesuniecia na inne stanowisko w ramach organizacji).

26 Manpower, Niedobdr Talentéw, 2021.
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Wszelkie dostepne opracowania dotyczgce kwalifikacji pracownikéw w wieku powyzej 50+,
na jednym z pierwszych miejsc okreslajgcych niezbedne kompetencje tej grupy pracownikéw —

wskazujg kompetencje cyfrowe, zwigzane z korzystaniem z nowych technologii i Internetu.

To na co w badaniach zwraca sie uwage, to fakt posiadania przez pracownikéw 50+ wysokich
kwalifikacji. Przyktadowo w raporcie Pracuj.pl 58% ankietowanych wskazato, ze te grupe pracowni-
kéw cechuje wysoki poziom wykonywanej pracy oraz gotowos$é do dzielenia sie wiedza z mtodszymi
pracownikami (57%). Zatem sg to pracownicy kompetentni (sg to zazwyczaj dobrzy specjalisci) i do-
$wiadczeni. To co ich cechuje to réwniez lojalnos¢ i stabilizacja w zatrudnieniu (54%). Nie sg sktonni
do zmiany zatrudnienia, nawet przy gwarancji wyzszych zarobkéw czy awansu. Tylko 27% pracowni-
kéw 50+ pozytywnie odnosi sie perspektywy pracy w przysztosci w innym zawodzie, a jeszcze mniej
jest chetnych do opuszczenia aktualnego pracodawcy. Z uwagi na wskazane powyzej zalety pracow-

nikow starszych, az 46% pracodawcow chwali sobie wspétprace z takimi osobami.”

Kompetencje miekkie
pracownikow 50+

rzetelnosé

odpowiedzialnos¢

Kompetencje miekkie, ktérych
lojalnosé oczekuja pracodawcy, cechuja
pracownikow 50+

rozwigzywanie
probleméw

pracowitos¢

Pracodawcy doceniajg potrzebe stabilizacji u pracownikdw 50+ zwtaszcza na wspdtczesnym
rynku pracy, gdzie w szczegdlnosci te mtodsze pokolenia charakteryzuje wrecz potrzeba zmiany,
sg to tzw. jumpersi. Pracownicy 50+ majg juz przed sobg wizje emerytury, stad potrzeba poczucia
bezpieczenstwa i stabilizacji. Dla nich te aspekty oraz dobre relacje i atmosfera w pracy sg wazniej-
sze niz kwestie finansowe. Sg réwniez, wbrew stereotypom, bardzo pozytywnie odbierane przez
wspotpracownikdw, jako osoby sumienne i pomocne®. Pracodawcy cenig tych pracownikéw za ich
sumiennos¢, starannosé, rzetelnosé, odpowiedzialnos¢ w wykonywaniu powierzonych obowigz-
kéw. Dobrze oceniajg ich efektywnos¢. Cho¢ wykonywanie zadann moze trwac dtuzej, to jest wyko-

nywane z duzg doktadnoscig. Osoby te cechuje duzy szacunek do pracy i miejsca zatrudnienia. »®

27 Pracuj.pl, Zawodowy styl zycia. Rézne oblicza pracy Polakéw, 2020.
28 Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy, Jak szkoli¢ pracownikéow 50+, 2019.
29 Koalicja Bezpieczni w Pracy, Bezpieczeristwo pracy w Polsce 2022. Osoby 50+: mozliwosci i ograniczenia, 2022.



Jako stabe strony pracownikéw 50+ pracodawcy wskazujg przede wszystkim na dtuzszy pro-
ces szkolenia, w szczegdlnosci do wdrozenia do wykonywania obowigzkdéw na stanowisku bardziej
zautomatyzowanym. Na kolejnym miejscu podajg mniejsze umiejetnosci cyfrowe, np. zwigzane
z obstugg komputera, mniejszg mobilno$é i dyspozycyjnosé, a takze czestsze problemy chorobowe

(co wazne, nie przektadajg sie one na czestsze absencje).

3. Kompetenncje cyfrowe

Zmieniajgca sie rzeczywistos¢, rozwoj technologii obejmujacy zmiany w procesach produk-
cji, komunikacji i zarzgdzania ma wptyw na rynek pracy. Méwimy o modelu ,Praca 4.0”, w kto-
rym oczekiwania pracodawcow podazajg za przemianami technicznymi i technologicznymi. Coraz
wiekszego znaczenia nabiera rozwdj Internetu, sztucznej inteligencji i potrzeba pracy z nowocze-
snymi narzedziami. W efekcie tej rewolucji jedne zawody znikng, a inne powstang. Przemiany te
beda wymagaty nabywania przez pracownikéw nowych umiejetnosci i kwalifikacji, co bedzie sie
wigzato z koniecznoscig prowadzenia odpowiednich szkolen czy kurséw. Co do niezbednych kom-
petencji i kwalifikacji w gospodarce 4.0. to wskazuje sie, ze pracownicy bedg musieli by¢ gotowi

do permanentnego rozwoju. *

Postepujgca cyfryzacja i automatyzacja procesdéw pracy wymusza zmiany w organizacji pra-
cy, sposobie jej wykonywania, ale i charakterze pracy oraz formie zatrudnienia. W tym kontekscie
nie sposéb wspomniec¢ o efekcie wypierania z rynku pracy (zastepowania np. pracg robotow).
Taka negatywng konsekwencjg postepujacej automatyzacji sg w szczegdlnosci zagrozone kobiety
oraz osoby o srednich kwalifikacjach. Prace powtarzalne, niewymagajace specjalistycznych kwa-
lifikacji czy okreslonych kompetencji w pierwszej kolejnosci sg automatyzowane. Stad tak wazne
jest posiadanie okreslonych kwalifikacji i kompetencji. Stanowig one gwarancje zatrudnienia i sg
wpisane we wspotczesny swiat. Nie bez przyczyny aktualnie kompetencje cyfrowe, obok na-
uki czytania i pisania, umiejetnosci matematycznych i jezykowych — uznaje sie za podstawowe
umiejetnosci wspétczesnego cztowieka.

Drugg strone postepujgcej cyfryzacji i automatyzacji stanowi potrzeba posiadania okreslo-
nych kompetencji i kwalifikacji umozliwiajgcych obstuge tych proceséw i narzedzi. Nowe rozwigza-
nia technologiczne wymagajg odpowiedniego zarzgdzania i administrowania. Stad na rynku pracy

bedg poszukiwani specjalisci posiadajgcy wiedze i umiejetnosci w tym zakresie.

Bezsprzecznym jest, ze pandemia COVID-19 doprowadzita do istotnego przyspieszenia
w procesach automatyzacji i cyfryzacji. Praca zdalna na state zagoscita w firmach, a rozwéj roz-

wigzan technicznych, ograniczajgcych kontakt bezposredni, np. przy wykorzystaniu rozwigzan

30 A. Andrzejczak, Rozwdj kompetencji dla gospodarki 4.0, 2022.
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cyfrowych i sztucznej inteligencji — stat sie gtéwnym celem dla przedsiebiorstw. Home office
uwypuklit role jakg petnig narzedzia informacyjno-komunikacyjne w zaktadach pracy. Ustugi oferowa-
ne przez Internet i sektor e-commerce czy pfatnosci cyfrowych przezywaty swoj rozkwit, co przyczynia
sie do rozwoju gig economy. Inne branze jak gastronomia czy rozrywka, ale tez przemyst stanety przed
powaznym wyzwaniem, poniewaz nie mogty dalej funkcjonowaé w dotychczasowej formie. Pandemia
wymusita zmiany w sposobie ich dziatania, co z kolei wymusito zmiany w sposobie pracy pracownikéw,
ktérzy musieli szybko dostosowac sie do zmieniajgcych sie warunkdéw. Dalszy rozwéj automatyzacji be-
dzie jednym z trendéw wyznaczajacych kierunki zmian na popandemicznym rynku pracy. Ekspansja

pracy zdalnej i digitalizacji proceséw pracy bedg dalej postepowadé. Te zmiany sg nieodwracalne. 3

Za zmianami i rewolucjg technologiczng idzie rewolucja kompetencyjna na rynku pracy.

Oznacza ona przeksztatcenie profili kompetencyjnych oczekiwanych przez pracodawcéw.

Kompetencje cyfrowe to ten obszar, ktory intuicyjne jest wskazywany jako staba strona
pracownikéw 50+. Nienadgzanie za nowinkami technologicznymi czy wrecz wykluczenie cyfrowe
uznaje sie powszechnie jako najwiekszg bariere w zatrudnianiu pracownikow starszych, ktdra skra-

ca ich aktywnos$¢ zawodowg, a niekiedy wrecz wypycha z rynku pracy.

Przy czym potrzeby kompetencyjne w obszarze cyfrowym, dotyczg nie tylko umiejetnosci ob-
stugi komputera oraz programow (edytorskich czy komunikacyjnych) niezbednych do codziennej pra-

cy, ale takze obstugi urzadzen mobilnych i aplikacji, ktore sg niezbedne w codziennym zyciu.

Statystyki dotyczgce kompetencji IT osdb po 50. jeszcze kilkanascie lat temu byty niepokojace. Z In-
ternetu korzystato zaledwie 21,6% z nich, pomimo ze 40% posiadato do niego dostep w domu. Osoby po-
wyzej 50 roku zycia stanowity jedynie 18% wszystkich internautéw. Wykluczone cyfrowo byty w wiekszym
stopniu kobiety, osoby o nizszym wyksztatceniu oraz mieszkaricy wsi.?

Kompetencje cyfrowe osdb starszych w Polsce sg ponizej przecietnej w UE. Z danych Eurostatu
z 2021 r. wynika, ze w grupie wiekowej 65-74 lat 10,52% nie posiada zadnych kompetencji cyfrowych. Przy
czym Srednio w UE to 5,54%. W tej grupie wiekowej zaledwie 25,45% posiada kompetencje cyfrowe
na poziomie podstawowym lub wyzszym. Umiejetnos¢ korzystania z informacji i danych, komunikacja
i wspotpraca, tworzenie pofgczen cyfrowych, bezpieczenstwo, rozwigzywanie probleméw — jest réwniez
problematyczna. W Polsce odsetek ten jest takze nizszy i wynosi 9,66%. Jeszcze mniej os6b w tym wieku
potrafi obstugiwac komputer — jest to 6,18% (srednia dla UE to 16,32%). Interesujgce jest réwniez zréz-
nicowanie pod wzgledem pfci. Wraz z wiekiem spada udziat kobiet posiadajgcych kompetencje cyfrowe.
Wsrdod omawianej grupy wiekowej 31% mezczyzn i 21% kobiet posiadato co najmniej podstawowe kom-

petencje cyfrowe. Co istotne, im mfodsza grupa wiekowa, tym ta rdznica jest mniejsza.®

31 McKinsley, The Future of work after COVID-19, 2021.

32 D. Batorski, Miedzy alienacjq a adaptacjqg. Polacy w wieku 50+ wobec Internetu. Raport Otwarcia Koalicji
,Dojrz@tos¢ w sieci”, 2010.

33 https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Towards_Digital _Decade_targets_for_
Europe



Wykres 7. Kompetencje cyfrowe. Dane Eurostat, 2021.
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Jak wynika z danych osoby starsze majg dostep do technologii, ale zazwyczaj nie sg one
nowoczesne. 60,1% ma dostep do Internetu w domu, a wiekszos¢ postuguje sie telefonem, przy
czym w przypadku oséb powyzej 65 r. zycia 46,6% korzysta z telefonu z klawiaturg. Jesli chodzi
o dostep do Internetu to w przedziale wiekowym 50-64 lata posiada go 90,1%, w przypadku osdb
65+ - 60,1%, a 75+ - 46,3%. **

Wykres 8. Dostep do Internetu w domu wg. wieku. Badanie Krajowego Instytutu
Medidw, 2022.
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Wedtug badan Komisji Europejskiej juz 90% wszystkich miejsc pracy wymaga przynajmniej
minimalnego poziomu umiejetnosci cyfrowych, a popyt na specjalistéw cyfrowych rosnie. Jednak,
37% pracownikéw w UE ma niewystarczajgcy poziom takich umiejetnosci.

Ponadto prawie potowa unijnych przedsiebiorstw nadal nie wdraza strategii przekwalifi-
kowania swoich pracownikéw. Tymczasem przeobrazenia strukturalne na rynku pracy w wyniku
cyfryzacji i automatyzacji proceséow prowadzg do sytuacji, w ktérych przekwalifikowanie i podnie-
sienie kompetenc;ji stajg sie konieczne.

34 Krajowy Instytut Medidéw, Badanie, 2022.
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Kwestia kompetencji cyfrowych bedzie nabiera coraz wiekszego znaczenia z uwagi na
rozwoj zaawansowanych technik technologiczno-komunikacyjnych. Z drugiej za$ strony nega-
tywne zjawisko braku odpowiednich kompetencji bedzie czesciowo rekompensowane przez

fakt, ze wiek 50 lat osiggaja juz osoby, ktore relatywnie wczes$niej nabyty umiejetnosci cyfrowe.*

Co istotne, coraz wiekszego znaczenia bedg nabieraty kwalifikacje cyfrowe. Pracodawcy
beda oczekiwali formalnego potwierdzenia, posiadanych umiejetnosci cyfrowych. Dotyczyc¢ to be-
dzie w szczegdlnosci kompetencji w zakresie programowania, ochrony i bezpieczenstwa cyfrowe-

go, obstugi systemdéw wykorzystujgcych Al. 3

Szczegdlng sytuacjg w kontekscie kompetencji cyfrowych byt okres pandemii COVID-19.
Wymusita ona przejscie ogdtu pracownikdw na model pracy, ktory wczesniej byt wykorzystywany
w ograniczonym stopniu, w szczegélnosci przez osoby mtode, pracujgce w specyficznych branzach
(np. informatycy). Wprowadzenie pracy zdalnej dla ogdtu pracujgcych zmienito nieodwracalnie
polski rynek pracy, ale tez wymusito niemal z dnia na dzien koniecznos¢ wprowadzenia pracy on
-line w wiekszosci polskich firm. Z nowa rzeczywistoscig swiadczenia pracy z domu musieli sie
zmierzyé zarowno pracownicy, jak i pracodawcy. Pytanie czy pracownicy posiadali wystarczajgce
kompetencje cyfrowe albo zostali w nie wyposazeni przez pracodawcow? Korzystanie nie tylko
z komputera, ale réwniez z narzedzi do komunikacji on-line (jak Teams czy Zoom) staty sie obo-
wigzkowe. Wszyscy pracownicy, ale w szczegdlnosci ci starsi musieli przyswoi¢ nowe formy komu-

nikacji. Staty sie one statym i wymaganym narzedziem pracy.

Jedli chodzi za$ o zapotrzebowanie na kompetencje zwigzane z wykonywaniem pracy
zdalnie, to nalezy wséréd nich wymienic: umiejetnos¢ stosowania platform do wideokonferencji,
umiejetnos$¢ podziatu obowigzkdéw w zespole, umiejetnosc organizacji pracy wtasnej (zarzadzania
czasem i priorytetami), umiejetnos¢ budowania zaangazowania i motywowania rozproszonego
zespotu. Te wszystkie kompetencje, z uwagi na rosngce znaczenie pracy zdalnej, sg istotne réwniez
w odniesieniu do pracownikéw 50+. Najwieksze znaczenie majg one dla duzych firm, a takze tych

z dominujgcym udziatem kapitatu zagranicznego. ¥’

Na niedobdr powyzszych kompetencji wskazujg najczesciej sami pracodawcy. W ich ocenie
starsi pracownicy stawiajg opor przy korzystaniu z nowych technologii, a gdy sg do nich przymu-
szani to odczuwaijg stres. Co ciekawe nieco odmiennie swoje kompetencje cyfrowe oceniajg sami
pracownicy. Wiekszos¢ (61%) jest pozytywnie nastawiona, gdy musi korzystac¢ z nowych urzadzen

czy sprzetu. 48% gdy musi korzysta¢ z nowego oprogramowania, a 46% z nieznanej wczesniej

35 Rada Ministréw, Program Solidarnosc pokolenri, 2013.

36 Konfederacja Lewiatan, Prognoza zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje w wybranych branzach
w zwigzku ze zmianami w gospodarce, 2023

37 Konfederacja Lewiatan, Prognoza zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje w wybranych branzach

w zwigzku ze zmianami w gospodarce, 2023



aplikacji. Wieksze obawy w tym zakresie wskazujg natomiast kobiety, niz mezczyzni. Pozytywne
nastawienie zdecydowanie czesciej deklarujg osoby pracujace niz niepracujace (50% vs. 39%). In-

teresujgce jest, ze az 79% respondentdw ma konta na portalach spotecznosciowych. 3

Z dostepnych badan wynika, ze pracownicy 50+ bardzo dobrze radzg sobie z programami do
edytowania tekstu, wysytaniem wiadomosci e-mail, wyszukiwaniem w sieci interesujacych ich tresci.
Problem jest natomiast korzystanie z programdw takich jak Excel czy Power Point, a zwtaszcza korzy-

stanie z ich opcji zaawansowanych, a takze instalacja uzytkowego oprogramowania. *

W podnoszeniu kompetencji cyfrowych wazne jest odpowiednie wsparcie spoteczne, ze
strony wspotpracownikdw, przetozonych, a nawet rodziny. Nierzadko osoby, ktére majg braki

w tym zakresie wstydzg sie tego, stad ich nieche¢ do uczestnictwa w formalnych szkoleniach.

W sytuacji, kiedy pracodawcy dostrzegajg braki w zakresie kompetencji cyfrowych, a pra-
cownicy deklaruja, ze sg do nich pozytywnie nastawieni jedynym wyjsciem jest , oswajanie” tej
grupy z nowinkami technicznymi i technologicznymi. W szczegdlnosci dotyczy to narzedzi i rozwia-
zan cyfrowych stosowanym w miejscu pracy i na danym stanowisku. Jest to tym bardziej istotne
wspotczednie, na pocovidowym rynku pracy, gdzie praca zdalna i komunikacja on-line staty sie juz
standardem.

Dojrzali pracownicy, to pokolenie baby boomers (urodzeni miedzy 1946 r., a wczesnymi
latami 60 XX w.), ale juz tez pokolenie X (urodzone miedzy 1965 a 1979 r.). Te generacje istotnie
réznig sie od siebie, w sposobie funkcjonowania na rynku pracy i podejsciu do samej pracy. Trzeba
mieé to na uwadze podejmujgc dziatania wspierajgce ich dtuzszg aktywnos¢ zawodowsa.

Nalezy zaznaczy¢, ze pokolenie wspodtczesnych pracownikéw 50+ jest co do zasady zaznajo-
mionych z rozwigzaniami cyfrowymi. To na ich oczach i przy ich udziale dokonata sie transformacja
technologiczna, a komputery i Internet staty sie jednym z podstawowych i powszechnych narzedzi
pracy. Wiekszos$¢ z nich bardzo dobrze radzi sobie z ich obstugg. Osoby te dobrze radzg sobie row-
niez z obstugg nowych komunikatoréw, takich jak Whatsapp czy Teams, ktore obecnie wyparty
Skype. Wieksze trudnosci majg w tym zakresie starsi pracownicy — 60 +. Dla mtodszego pokolenia
wyzwaniem jest nadgzanie za nowinkami technologicznymi (nowymi platformami spotecznoscio-
wymi, np. Linkedin czy Tik Tok).

Stereotypowe jest przekonanie, ze silversi nie odnajdujg sie w obstudze nowoczesnych
technologii. Odnajdujg sie, tylko potrzebujg na to nico wiecej czasu, niz mtodsze pokolenia.
Nauka obstugi nowego modelu smartphone czy nowej aplikacji badZ oprogramowania w przypad-

ku kazdego z nas bedzie wymagata poswiecenia okreslonego czasu (mniejszego bgdz wiekszego).

38 Koalicja Bezpieczni w Pracy, Bezpieczeristwo pracy w Polsce 2022. Osoby 50+: moZliwosci i ograniczenia, 2022.
39 M. Wawer, P. Muryjas, Edukacja i poziom kompetencji pracownikéw 50+ w obszarze IT, Edukacja - Technika -
Informatyka nr 4(14), 2015.
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W odniesieniu do korzystania z urzgdzei mobilnych warto zaznaczyé, ze niemal potowa oséb
w wieku 50+ korzysta z telefondw z klawiaturg, czyli starszych modeli. Oznacza to, ze nie majg one
dostepu do szeregu aplikacji, ale takze ustug publicznych (mObywatel czy e-zdrowia), co przyczy-

nia sie do jeszcze wiekszego wykluczenia cyfrowego, ale tez coraz bardziej réwniez — spotecznego.

W kontekscie walki z wykluczenie cyfrowym oséb starszych warto zaznaczyé, ze 14 listo-
pada 2023 r. powotano Koalicje ,,Cyfrowi Seniorzy”, w sktad ktdérej wchodzi 24 podmioty, w tym
Federacja Przedsiebiorcow Polskich. Celem Koalicji jest przeciwdziatanie cyfrowemu wykluczeniu
seniorow, a takze wspieraniu zaangazowania przedsiebiorcéw w aktywizacje oséb 50+. Wizjq jest,
aby do 2030 r., co najmniej 70% osob dojrzatych w Polsce korzystato z Internetu i ustug cyfro-
wych. W ramach dziatan Koalicji jest przewidziane réwniez wsparcie technologiczne i bezptatna

pomoc w tym zakresie.

W odniesieniu do kompetencji cyfrowych pracownikéw 50+ warto zwrdéci¢ uwage na ko-
niecznosc¢ szkolenia tej grupy rowniez pod kontem witasciwego filtrowania informacji pod wzgle-
dem ich wiarygodnosci, celem unikania tzw. fake newséw i dezinformacji. Osoby starsze sg stosun-
kowo bardziej ufne i trudniej im zweryfikowaé autentycznosé otrzymywanych wiadomosci e-mail
czy SMS. Wazna jest takze umiejetnos¢ koncentracji w sytuacji wielu rozpraszajgcych czynnikdw,
co jest cenne w wyszukiwaniu informacji w Internecie, gdzie ,,wyskakujgce” reklamy czy powiado-

mienia majg na celu odwrécié¢ uwage odbiorcy.

4. Kwalifikacje branzowe

Pracodawcy cenig tzw. ,kompetencje twarde” pracownikéw 50+. Jest to wiedza i doswiad-
czenie praktyczne zdobyte przez te osoby przez lata aktywnosci zawodowej. W szczegdlnosci do-
tyczy to branz z sektora przemystu, gdzie ich zdobycie jest czasochtonne i kosztowne, tym samym
rekrutacja nowego pracownika wigze sie z duzymi kosztami. Niemniej jednak to kompetencje
miekkie sg w wiekszym stopniu niz te twarde oczekiwane przez pracodawcéw. Wigze sie to z tym,
iz tych twardych mozna sie (w krétszym badz dtuzszym czasie) nauczy¢. Nie da sie tego zrobi¢ na-

tomiast w przypadku kompetencji miekkich, z ktérych wiele przychodzi z wiekiem.

Nie zmienia to faktu, iz osoby starsze powinny zadba¢ o formalne potwierdzenie posiada-
nych kompetencji twardych. Warto uzyskac¢ oficjalne potwierdzenie, np. certyfikatem, iz posiada
sie okreslone kwalifikacje techniczne czy branzowe. Tego rodzaju dokumenty bedg przydatne wta-

$nie przy szukaniu nowej pracy.
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Uczenie sie i doksztatcanie na wspotczesnym rynku pracy staje sie nie tyle potrzebg, co
wrecz koniecznoscig. Wynika to z dynamicznych zmian zachodzgcych na rynku pracy, duzej nie-
stabilnosci i koniecznosci dostosowania sie do nowych warunkéw. Ma to bardzo duze znaczenie
w kontekscie postepu cyfrowego, jaki dokonat sie w zwigzku z pandemig COVID-19. Co wiecej, na-
dazanie na rozwigzaniami technologicznymi jest o tyle wazne, ze nie dotyczg one tylko sSrodowiska
pracy, ale takze zycia codziennego. Wiele ustug, jak chociazby zakup biletu komunikacji miejskiej
przeniosto sie do Internetu czy aplikacji. Brak umiejetnosci ich obstugi uniemozliwia wykonanie

tak prostej i potrzebnej czynnosci jak kupno biletu.

Jak wynika ze statystyk 1/3 oséb wieku 50+ nie uczestniczyta w nigdy w jakichkolwiek formach
przekwalifikowania lub podniesienie kompetencji — kursach, szkoleniach, warsztatach lub innych for-
mach ksztatcenia pozaformalnego. Uzasadniajg one to tym, iz w ich ocenie w tym wieku nie warto juz
sie doksztatcac. Brakuje im motywacji i nie widzg potrzeby podnoszenia kwalifikacji, a co za tym idzie
réwniez gotowosci do przekwalifikowania. Z raportu CIOP wynika, ze najczestszg przyczyng niecheci
do podjecia szkolenia jest wskazywany brak potrzeby (58%). Kolejne przyczyny to brak czasu (33%) oraz

fakt, ze praca nie wymaga szkolenia (33%), a 30% ankietowanych mysli juz o emeryturze.*
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Wykres 9. Powody niecheci do podjecia szkolenia. Opracowanie wtasne na pod-
stawie Raportu ,,Jak szkoli¢ pracownikéw 50+, CIOP-PIB, 2019.
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To duzy problem i bariera, przez ktérg osoby te czesto tkwig w martwym punkcie. Nic nie
robig i nic w ich zyciu sie nie zmienia, albo zmienia sie na gorsze, poniewaz tracg prace. Tutaj waz-
ne jest podejscie pracodawcow. Jesli podejma dziatania wspierajgce pracownikow 50+, to zapew-
nig im rozwoj, a w efekcie réwniez swojej firmy. Bez wsparcia i wiary w swoje mozliwosci, ale tez
poczucia bycia potrzebnym trudno jest takim osobom zdecydowad sie na doksztatcanie. Nierzadko
decyduja sie na ten krok dopiero, kiedy stracg prace i muszg zarejestrowaé sie w urzedzie pra-
cy. Tymczasem dziatanie niejako prewencyjne, czyli podnoszenie kwalifikacji jeszcze w momencie
trwania zatrudnienia przy wsparciu ze strony pracodawcow i wspotpracownikdéw, przynosi najlep-
sze rezultaty. Zapewnia dfuzszg aktywno$é zawodowa, pracownik moze zrezygnowaé z przejscia
na emeryture i kontynuowacé swojg prace, a pracodawca ma dalej na poktadzie doswiadczonego
pracownika, ktéry moze petni¢ funkcje menora dla mtodszych wspétpracownikow.

Co ciekawe mimo, ze pracownicy 50+ niezbyt chetnie sie doksztatcajg to az 81% dekla-
ruje, ze uczenie sie jest potrzebne w kazdym wieku, a 70% zapewnia, ze chciatoby wzig¢ udziat
w szkoleniach. Wsréd nich zdecydowang wiekszos¢ stanowig osoby wykonujgce prace umystowa.
Podkreslali, ze szkolenia pozwalajg na poprawe sposobu wykonywania pracy, dajg pewnosc¢ pracy
i poprawiajg perspektywy przysztego zatrudnienia. Pracownicy w tej grupie wiekowej najchetniej
uczestniczg w szkoleniach organizowanych na terenie zaktadu pracy. W szkoleniach poza zaktadem
pracy uczestniczg witasciwie gtéwnie pracownicy umystowi. 2 Oznacza to, ze od dziatan i polityki

szkoleniowe]j pracodawcy w duzym stopniu zalezy to, jakie kwalifikacje bede mieli ci pracownicy.
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Motywacjg pracownikéw 50+ do udziatu w szkoleniu jest przede wszystkim cheé nabycia nowych

kwalifikacji (az 51%), na motywy finansowe wskazuje 33% badanych. *

Pracownicy chcg sprosta¢ wymogom pracy, dostosowac sie do zmieniajgcych sie warun-
kow, ,nie odstawacé” od reszty zespotu. Warto zauwazy¢, ze doksztatcajg sie gtéwnie pracownicy
na stanowiskach kierowniczych, z dtuzszym stazem, pracujgcy na peten etat w duzych firmach,

ktdre czujg sie potrzebne w swoim miejscu pracy.*

Osoby 50+, ktére sie szkolg z reguty oceniajg lepiej swdj stan zdrowia zaréwno fizycznego,
jak i psychicznego. Lepiej rowniez oceniajg swojg zdolnos¢ i pracy i mozliwos¢ dtuzszej aktywnosci
zawodowej. Podkreslajg, ze wykonywanie ich pracy zawodowej stanowi dla nich bardzo wazng

wartosc zyciowa. *

Warto zauwazyc, ze istotng forma realizacji szkolen jest w Polsce takze e-learning. Jest on
oferowany w wiekszosci firm (chociazby przy szkoleniu BHP) i jest dedykowany ogdétowi pracow-
nikdw, bez wzgledu na ich wiek. Co ciekawe pracownicy 50+ réwniez chetnie w nich uczestnicza.
Taka forma jest traktowana jako oszczednos¢ czasu. Nalezy zaznaczy¢, ze dla jej skutecznosci ko-
nieczne jest jej dostosowanie do potrzeb danej firmy, charakteru wykonywanej pracy oraz oczeki-
wan samych pracownikdéw. E-learning jest uznawany w naszym kraju za atrakcyjng forme uzupet-

niania wiedzy czy podnoszenia kwalifikacji.*

Odnoszac sie do zagadnienia ksztatcenia ustawicznego nalezy zwrdci¢ uwage na Zalecenie
w sprawie Sciezek poprawy umiejetnosci: Nowe mozliwosci dla dorostych, ktére zostato przyjete
przez Rade Unii Europejskiej 19 grudnia 2016 r. Ich celem jest wparcie edukacyjne oséb doro-
stych o niskich umiejetnosciach podstawowych. Obejmujg one rozumienia i tworzenia informacji,
rozumowania matematycznego, umiejetnosci cyfrowe i kompetencje spoteczne i sg realizowane

3-stopniowo poprzez: ocene umiejetnosci, oferte szkoleniowg, walidacje.

43 Jw.
44 Jw.
45 Jow.
46 Zostan Mentorem.pl, Raport Dobre praktyki w zarzqdzaniu wiekiem i zasobami ludzkimi ze szczegdinym

uwzglednieniem pracownikéw 50+, 2013.



Wyniki badan barometr 50+

Perspektywa pracownikow

Mimo réznych doswiadczen z okresu pandemii COVID-19 badani nie odczuwali potrzeby podnie-
sienia swoich kompetencji zawodowych. Tylko co pigta osoba zdawata sobie sprawe z koniecz-
nosci ich doskonalenia (20,5%). Przeczgcej odpowiedzi udzielito az 57,1% ankietowanych. ¢

Jesli chodzi o uczestnictwo w dziataniach zwigzanych z podniesieniem kompetencji za-
wodowych i dostosowaniem sie do obecnych przemian (np. wynikajacych z cyfryzacji), to 65,6%
badanych odpowiedziato twierdzaco. 15,4% osdb, ktére nie byty zainteresowane i zanegowaty
uczestniczenie w tego typu przedsiewzieciach. ®. Oznacza to, ze pracownicy 50+ sg Swiadomi za-

chodzacych transformacji i koniecznosci odpowiedniego dostosowania sie do nich.

O pozytywnym podejsciu do rzeczywistos$ci po pandemii COVID-19 $wiadczg wypowiedzi
41,3% badanych oznajmiajgcych, ze obecna sytuacja w miejscu pracy raczej nie wymusza badz nie
bedzie wymuszaé wiekszej potrzeby w zakresie podnoszenia kompetencji zawodowych, a 10,1%
odpowiedziato, ze zdecydowanie nie. Jednak tacznie 36,7% o0sdb potwierdzito zaistnienie takiej
powinnosci (raczej tak — 29,3%, 7,4% — zdecydowanie tak). *

Wykres 10. Czy podniesienie kompetencji bedzie potrzebne?
Wyniki badania: Barometr aktywnosci zawodowej pracownikow 50+, 2023.

Czy sytuacja w miejscu pracy po pandemii wymusza lub bedzie
wymuszaé podnoszenie kompetencji?

m nie
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= raczej tak
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10,1; 10%

47 Wyniki badan Barometru aktywnosci zawodowej pracownikéw 50+ w obliczu pandemii wywotanej wirusem
COVID-19, 2023.
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Z przedstawionego katalogu kompetencji, ktére chciatby uzyskaé badany lub powinien je
posiadac, zwazywszy na przemiany kreowane przez nowe realia rynkowe, najczesciej wymienia-
no wiedze fachowa, specjalistyczng. Odsetek odpowiedzi wynidst 53,1%. Kolejng pozycje zajmo-
wata znajomosc jezykdw obcych (50%), a potem przygotowanie cyfrowe —42,7% Kompetencje
techniczne (33,8%). Na kompetencje miekkie (np. komunikacyjne, radzenia sobie ze stresem)
wskazato 29,3%, a zarzadcze — 13,6%.%°. Odpowiedzi podawane przez ankietowanych pokazuja, ze
pracownicy w wieku 50+ sg przywigzani do tradycyjnego modelu pracy, w ktérym najwazniejsza
jest posiadana wiedza, stagd wtasnie kwalifikacje zawodowe stanowig dla nich najwiekszg wartosé,
przywigzujg do nich duzg wage i chcg je podnosié. Sg takze swiadomi swoich niedoboréw kompe-

tencyjnych w zakresie kompetencji cyfrowych i znajomosci jezykédw obcych.

Wykres 11. Katalog kompetencji, jakie chcieliby uzyskaé¢ pracownicy 50+.
Odpowiedzi w %. Wyniki badania: Barometr aktywnosci zawodowej
pracownikow 50+, 2023.
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WIEDZA FACHOWA, SPECIALISTYCZNA

W badaniu na pytanie co miato wptyw na poprawe sytuacji zawodowej po pandemii —22%
ankietowanych wskazato na zdobycie nowych umiejetnosci, a 12,4% na podniesienie kwalifikacji
zawodowych (57,7% wskazato na podwyzke)'. By¢ moze odpowiedzi te wynikajg z faktu, iz niewie-
lu ankietowanych podnosito kompetencje czy kwalifikacje lub w ogdle odczuwato taka potrzebe.

50 Jow.
51 Jow.



Perspektywa pracodawcow

Znamienne jest to, ze 84,7% badanych pracodawcéw przyznato, ze nie dostrzegato po-
trzeby podnoszenia kompetencji pracownikéw w okresie pandemii. By¢ moze wynikato to
z trudnego okresu i ogromnej niepewnosci w jakim przyszto wowczas funkcjonowaé zaréwno
pracodawcom, jak i pracownikom. Jesli dziatania podnoszgce kompetencje byty realizowane to
byty one adresowane w poréwnywalnym stopniu do wszystkich pracownikdéw. Na szkolenia skie-
rowane do pracownikow 50+ wskazato jedynie 4,3% respondentéw. Wowczas pracownicy obojga
ptci byli tak samo zainteresowani udziatem w szkoleniu. Jesli chodzi o tematyke realizowanych
szkolen, to wskazywano najczesciej na: szkolenia zawodowe, aktualizacje wiedzy, technologii cy-
frowych i komunikacji, umiejetnosci pracy hybrydowej i zdalnej. Realizowano praktyki (staze) u in-
nych pracodawcow dziatajgcych w tej samej branzy w ramach wymiany (wypozyczenia). Niektére
kursy miaty charakter ciggty, byty prowadzone na biezaco, w celu szybkiego przyuczenia do pracy.
Na uwage zastugujg szkolenia dotyczace przyznawania swiadczen covidowych, postojowych, cho-
robowych i opiekuriczych z tytutu kwarantanny lub izolacji oraz korzystania z rozwigzan przyjetych
w tak zwanej tarczy antykryzysowej. *

52 Jw.
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|\/. PRZEKWALIFIKOWANIE PRACOWNIKOW 50+

Przekroczenie 50 r. zycia moze by¢ dobrym momentem na podsumowanie swojej dotych-
czasowej kariery zawodowe;j i podjecie decyzji o zmianie jej sciezki. To dobry moment, poniewaz
cechuje sie stabilnoscig — finansowg i rodzinng. Osoby w tym wieku nie majg problemu z kredyta-
mi hipotecznymi czy chorujgcymi dzie¢mi i potrzebg tgczenia opieki z zyciem zawodowym, przez
co ich dyspozycyjnosc¢ jest ograniczona. Aczkolwiek coraz wiecej w kontekscie tej grupy mowi sie

o koniecznosci tgczenia pracy, ale z opiekg nad starszymi rodzicami czy wnukami.

Przekwalifikowanie pracownikéw 50+ moze by¢ elementem polityki zarzgdzania wiekiem,
realizowanej w danym przedsiebiorstwie. Moze by¢ ona realizowana poprzez przeniesienie nainne
stanowisko. Nierzadko okazuje sie, ze osoby starsze z uwagi np. na swoj stan zdrowia czy czynniki

psychofizyczne nie sg w stanie dalej wykonywac¢ pracy na swoim dotychczasowym stanowisku.

W szczegdlnosci w mniejszych firmach przeniesienie osoby 50+ na inne stanowisko jest
realizowane w ramach polityki zarzgdzania wiekiem. Tymczasem samo przeniesienie na inne sta-
nowisko trudno uznac za przekwalifikowanie. Za zamiang stanowiska powinny i$¢ okre$lone szko-

lenia, dostosowujgce wiedze i umiejetnosci do nowego miejsca pracy.

Potrzeba przekwalifikowania najczesciej pojawia sie w sytuacji utraty dotychczasowego za-
trudnienia. Kiedy dana osoba staje sie bezrobotna i rejestruje sie w urzedzie pracy za proces jej
przekwalifikowania bedg odpowiedzialne publiczne stuzy zatrudnienia. Tutaj kluczowg role odgry-
wa doradca zawodowy, ktéry dokona oceny predyspozycji zawodowych, okresli priorytety i pomo-

ze w doborze odpowiednich szkoler i wskaze dostepne mozliwosci ich sfinansowania. 5

W kontekscie potrzeby przekwalifikowania, ale tez podnoszenia kwalifikacji podkreslenia
wymaga dostepnos¢ wsparcia finansowego ze strony chociazby publicznych stuzb zatrudnienia
w ramach oferowanych instrumentéw, dedykowanych osobom 50+, jako grupie bedgacej w szcze-
golnej sytuacji na rynku pracy.*

53 Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Starzenie sie spoteczeristwa —wyzwanie dla rynku pracy, aktywi-
zacja pracownikow 50+, 2020.
54 Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Starzenie sie spoteczeristwa —wyzwanie dla rynku pracy, aktywi-

zacja pracownikow 50+, 2020.
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Takze w Strategii Rozwoju Kapitatu Ludzkiego (SRKL) przewidziano odpowiednie programy
dedykowane osobom w wieku 50+. Dotyczg one uzupetnienia lub zmiany kwalifikacji, ktérych ce-

lem jest zapewnienie dituzszej aktywnosci zawodowej tej grupy.

Szeroka oferta szkoleniowa, jej powszechnos¢ i dostepno$é sg szczegdlnie wazne w przy-
padku pracownikéw o nizszych kwalifikacjach. To oni w duzo wiekszym stopniu, niz pracownicy
wysoko wykwalifikowani sg narazeni na wykluczenie z rynku pracy. Zwtaszcza, ze nieche¢ do udzia-
tu w szkoleniach jest u niz tez duzo wyzsza. Odpowiednio ukierunkowane ustugi doradztwa zawo-
dowego i poradnictwa oraz instrumenty aktywnej polityki rynku pracy, powinny zmotywowac te

osoby do udziatu w ksztatceniu ustawicznym i zrozumieniu korzysci z niego ptyngcych.

W kontekscie przekwalifikowania oséb w wieku 50+ warto zwréci¢ uwage na zjawisko
wypalenia zawodowego. Albowiem wiasnie ono jest nierzadko przyczyng potrzeby czy wrecz ko-
niecznosci zmiany pracy i przekwalifikowania. Frustracja, brak satysfakcji z wykonywanej pracy,
zmeczenie i stres to symptomy wypalenia zawodowego. Wydawaé by sie mogto, ze po 50. nie
warto zmieniac prace i lepiej przeczekac¢ do emerytury. Tymczasem mogg to by¢ dtugie lata, a brak
zaangazowania moze przyczynic sie do zwolnienia z pracy. Lepiej wiec podjg¢ dziatania wczesniej
i zaczac rozwazac zmiane miejsca pracy niz czeka¢ na ciecia etatow. Woéwczas mozna lepiej przygo-
towac sie i zaplanowad proces zmiany pracodawcy czy wrecz zawodu, niz w sytuacji kiedy jestesmy

zmuszeni do szybkiego znalezienia pracy, np. ze wzgledu na kurczgce sie oszczednosci. *

Co do samego procesu zmiany pracy przy przekwalifikowania to przynajmniej z technicz-
nego punktu widzenia wydaje sie to by¢ stosunkowo proste. Wiele kurséw i szkoler oferowanych
na rynku przez rézne instytucje publiczne (gtdwnie urzedy pracy) i organizacje spoteczne jest do-
stepna bezptatnie, gdyz jest finansowana czy dofinansowywana z krajowych srodkéw publicznych
lub funduszy unijnych. Wiele realizowanych projektéw jest dedykowanych wtasnie grupie oséb
w wieku 50+, jako grupie w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy. Oferta szkoleniowa jest szeroka,
a gtéwny nacisk ktadzie sie na rozwdj kompetenc;ji cyfrowych oraz nauke jezyka angielskiego. Nie-
mniej jednak problem stanowi brak checi do uczestniczenia w samych szkoleniach, o czym byta juz
mowa powyzej. Warto takze skorzystac¢ z pomocy doradcy zawodowego, ktéry zweryfikuje oczeki-

wania z rzeczywistoscia i pomoze wybra¢ odpowiednig $ciezke dalszej kariery i rozwoju.

55 E. Flaszynska, J. Mecina, Aktywne starzenie sie jako wyzwanie dla rynku pracy w Polsce i innych krajach Eu-
ropy, Ubezpieczenia Spoteczne. Teoria i praktyka nr 3/2021.
56 https://kwaIiﬁkacje.edu.pI/zmiana-zawodu-po-S%-goku-zycia-jak-zdobyc-wymarzona-prace-w-nowej-branzy/




Przy przekwalifikowaniu czy poszukiwaniu nowej $ciezki zawodowej nie nalezy skreslac¢
stazy i praktyk, ktoére co prawda sg gtéwnie utozsamiane z osobami mtodymi. Niemniej jednak
sg to instrumenty rynku pracy pozwalajgce nie tylko na sprawdzenie przez pracodawce danego
kandydata, ale takze sprawdzenie przez kandydata czy takie miejsce pracy mu odpowiada. Z tego
wzgledu lepiej wybraé te opcje niz po kilku miesigcach ponownie szukaé nowej pracy czy branzy,

poniewaz nie spetnia ona oczekiwan.

Warto rowniez pomysle¢ o formalnym potwierdzeniu posiadanych juz kompetencji. Osoby
w wieku 50+ majg bardzo duze doswiadczenie, wiedze i praktyczne umiejetnosci. Niemniej jednak nie
majg one potwierdzenia w certyfikatach czy dyplomach. Tymczasem na rynku pracy witasnie potwier-
dzanie posiadanych kompetencji nabiera coraz wiekszego znaczenia. Zintegrowany System Kwalifikacji

utatwia potwierdzenie wiedzy i kompetencji, ktdére juz sie ma czy uzyskato sie je samodzielnie.

Rzeczywistos$¢ rynku pracy rowniez sie zmienia. Chociaz zdarzajg sie przypadki stereotypo-
wego podejscia do oséb starszych. Pracodawcy zaczynajg otwierac sie na osoby 50+ i coraz wiek-
szg wage przywiazujg do polityki antydyskryminacyjnej oraz zarzadzania wiekiem. Wynika to nie
tylko ze zmian demograficznych, ale i wiekszej swiadomosci wsréd spoteczenistwa i samych pra-
codawcow. Warto zaznaczyé, ze za tymi przemianami podazaja nie tylko trendy w HR, ale tez kon-
kretne zmiany legislacyjne na poziomie UE. Polityka roznorodnosci, w tym ze wzgledu na wiek sg
elementem standardow CSR czy obecnie ESG przedsiebiorstwa. W praktyce oferty pracy ,w mto-
dym, dynamicznym zespole” coraz czesciej zastepujg juz oferty pracy ,,w réznorodnym zespole”.

Przekwalifikowanie po 50 r. zycia moze stanowic¢ zatozenie swojej firmy, przekucie swojego
hobby w biznes i sposdb na dalsze zycie i zarabianie pieniedzy. Osoby te majg odpowiednie do-
Swiadczenie zawodowe i zyciowe dajgce im mozliwosci poruszania sie w sSrodowisku biznesu oraz

regutach prawo-ksiegowych zwigzanych z prowadzeniem dziatalnosci gospodarcze;j.

Inng opcjg moze by¢ wyjazd do pracy za granice. Dotyczy to w szczegdlnosci oséb, ktdre nie
majg wiezi rodzinnych w kraju, np. po $mierci matzonka decydujg sie na wyjazd do panstwa, do
ktorego przeprowadzity sie ich dzieci. Albo tez perspektywa wyzszych zarobkow skusita ich do wy-

jazdu i pracy za granice, dotyczy to w duzym stopniu zawodow medycznych i ustug opiekunczych.

57 https://kwalifikacje.edu.pl/zmiana-zawodu-po-50-roku-zycia-jak-zdobyc-wymarzona-prace-w-nowej-branzy/



Podjecie nowej pracy po 50. czy przebranzowienie nie muszg byé trudne. Wiele zalezy od
nastawienia. Aktywna postawa, postawienie na rozwdj sg kluczowe w poszukiwaniu zatrudnie-
nia. Oczywiscie podjecie nowej pracy, odnalezienie sie w nowym miejscu i nawigzanie relacji ze
wspotpracownikami mogg okazac sie wyzwaniem, w szczegdlnosci jesli np. w poprzednim miejscu
pracy spedzito sie kilkanascie czy kilkadziesiat lat. Niemniej jednak warto je podjgé, aby mdc dalej
cieszyc sie satysfakcjg z pracy i dalszg aktywnoscig, nie tylko zawodowsa, ale i spoteczna.

Przekwalifikowanie w przypadku pracownikow 50+ jest trudne, ale nie
niemozliwe. Z uwagi na wypalenie zawodowe czy zwolnienie moze ono okazac
sie koniecznosciq. Warto skorzystac¢ z pomocy doradczy zawodowego oraz

instrumentow (np. szkoler) oferowanych przez stuzby zatrudnienia bqdz pomyslec

o zatozeniu wtasnej firmy.

Wyniki badan barometru 50+

Na pytanie, czy kiedykolwiek respondenci byli zmuszeni do przekwalifikowania sie,
34,6% odpowiedziato twierdzaco, zas pozostali w skali 65,4% zaprzeczyli. Wiekszos$¢ czynita to
dosy¢ dawno, bo ponad 10 lat temu (52,9%), w ciggu ostatnich 4-10 lat — 26,6%, w ciggu ostatnich
2-3 lat — 13,5%, a ostatniego roku — 7%.%. Moze to oznaczad, ze sytuacja zawodowa tych oséb, na
przestrzeni ostatnich lat, byta stosunkowo dobra i stabilna, stgd brak w ich przypadku koniecznosci

przekwalifikowania.

Wykres 12. Kiedy nastgpito przekwalifikowanie. Odpowiedzi pracownikéw w %.
Wyniki badania: Barometr aktywnosci zawodowej pracownikéw 50+, 2023.

Kiedy nastgpito przekwalifikowanie?

7;7%
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52,9; 53% ostatnie 4-10 Iat
26,6; 27% ponad 10 &t temu

58 Wyniki badan Barometru aktywnosci zawodowej pracownikow 50+ w obliczu pandemii wywotanej wirusem
COVID-19, 2023.
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Gtéwng przyczyng przekwalifikowywania sie byta cheé zmiany pracy oraz brak mozliwosci
znalezienia zatrudnienia w swoim zawodzie — odpowiednio 28,3% i 28,1%. Respondenci wska-
zywali réwniez na wymagania pracodawcy, a takze pomyst nauczenia sie i sprobowania czego$
innego — 22,2% i 20,8%. Dalszg pozycje zajmowaty nieatrakcyjne warunki pracy w ramach wyko-
nywanego zawodu (17,2%) i mozliwo$¢ awansu (10,2%). Jako inne powdd (7,1%) wskazywano:
wzgledy zdrowotne, przeniesienie na inne stanowisko pracy wymuszajgce nabycie nowej wiedzy
(poznanie prawa, obstugi sprzetu), brak pracy w zawodzie, koniecznos¢ zmiany pracodawcy, zwol-
nienie z pracy, niskie zarobki, problemy zdrowotne (niezdolnos¢ do pracy), niepetnosprawnosg, sy-
tuacja rodzinna, degradacja zawodowa, wymadg zaznajomienia sie z przepisami, wieksze aspiracje.
9, WSréd powodow przekwalifikowania respondenci wskazywali zaréwno przyczyny zewnetrzne,

czyli niezalezne od nich samych, jak i wewnetrzne, wynikajgce z ich przekonan.

Wykres 13. Powody przekwalifikowania. Odpowiedzi pracownikow w %.
Wyniki badania: Barometr aktywnosci zawodowej pracownikow 50+, 2023.
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Nowe role pracownikow 50+

Mentoring

Przydatng umiejetnoscig u oséb 50+ jest umiejetnos¢ przekazania wiedzy, prowadzenia
szkolenia, mentoring. S3 one niezbedne w ramach realizacji polityki zarzgdzania wiekiem i wy-
korzystania potencjatu, a przede wszystkim wiedzy i doswiadczenia starszych pracownikdw na
potrzeby danej organizacji.

59 Jw.



Sam mentoring nie jest jeszcze w Polsce tak popularny, jak w Europie Zachodniej czy Sta-
nach Zjednoczonych. Niemniej jednak, ze wzgledu na szereg korzysci wynikajgcych z tej formy,
nalezy przewidywac, ze w niedtugim czasie nabierze on wiekszego znaczenia. W idei mentoringu
nalezy mozna wyrdznié¢ dwa aspekty. Mentor moze wprowadzi¢ nowego pracownika do dane;j fir-
my, wdrozyé go w proces pracy i organizacje. Moze tez pracowad z pracownikiem juz zatrudnionym
— pomdc mu w rozwijaniu swojego potencjatu i talentu, zgodnie z wizjg rozwoju przedsiebiorstwa.
W pierwszym przypadku firma oszczedza na szkoleniu dla nowozatrudnionego, z kolei w drugim na
wsparciu w prowadzeniu rozwoju zawodowego. Méwimy wtedy o trenerze wewnetrznym. Men-
toring oparty jest na relacji mistrz-uczen. Pierwszy dzieli sie z drugim swojg wiedzg i doswiadcze-
niem. Jednak nierzadko zdarza sie, ze réwniez mentor korzysta w wiedzy i umiejetnosci swojego
ucznia, dotyczy to w szczegdlnosci kompetencji cyfrowych. Wéwczas mentoring przynosi obopdl-
ne korzysci, a relacja wymiany wiedzy jest obustronna. Méwimy wéwczas o intermentoringu, czyli

dzieleniu sie wiedzg i umiejetnosciami przez pracownikéw z réznych grup wiekowych. &

Osoba po 50. roku zycia moze réwniez petnic role doradcy dla przedsiebiorstwa. Nie bedzie
woéwczas funkcjonowad w strukturze firmy, ale poza nig. Doradztwo moze mie¢ dziata¢ na podsta-
wie roznych form prawnych, moze by¢ odptatne lub prowadzone pro bono. Wszystko zalezy od

ustalen miedzy stronami.

W odniesieniu natomiast do mentoringu i trenerem wewnetrznego to konieczne sg tu kon-
kretne ustalenia. Mianowicie czy osoba ta bedzie petnita tylko tego rodzaju funkcje czy tez beda
one stanowity okreslong czes¢ jej czasu pracy. Co wazne, do realizacji zadan mentorow, trenerow
czy doradcéw mozna zaprosi¢ takze emerytowanych pracownikow, ktdrzy bedg swiadczy¢ te ustu-

gi np. na podstawie umow cywilnoprawnych. &

Mentoring jest oparty na relacji mistrz-uczen. Umozliwia on transfer wiedzy
i doswiadczenia pomiedzy tymi osobami i jest wazny dla zachowania ciggtosci

wiedzy i informacji w przedsiebiorstwie.

60 R. Marszowski, Sytuacja oséb 50+ na polskim rynku pracy. Interdyscyplinarny przeglqd literatury i publikacji
za lata 2007-2011, Gtéwny Instytut Gornictwa, 2011.
61 Activ 50+, Zarzgdzanie wiekiem skierowane na pracownikéw 50+, poradnik dla matych i srednich przedsie-

biorcdw, i nie tylko, 2015.
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Przedsiebiorczos¢

Z punktu widzenia koniecznosci wydtuzenia aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+,
wazne jest podniesienie ich kompetencji zarzadczych, umozliwiajgcych im podjecie i prowadzenie
wiasnej dziatalnosci. Prowadzenie dziatalnosci w przypadku oséb 50+ nierzadko kojarzone jest
z tzw. wypychaniem ich na samozatrudnienie. Tymczasem moze by¢ ono szansg na tgczenie np.

swojego hobby z pracg zarobkowsa.

Warto zaznaczy¢, ze w Polsce odsetek osdb aktywnych zawodowo po 50., prowadzgcych
wiasng dziatalno$¢é wynosi 23%. Jest to wiecej niz Srednia w UE, ktéra wynosi 18%. Odsetek ten
rosnie wraz z wiekiem i w grupie 75+ wynosi az 44%. Co wazne, zdecydowang wiekszos¢ stano-
wig firmy, ktére nie zatrudniajg pracownikéw — sg to jednoosobowe dziatalnosci gospodarcze.
Jesli chodzi o zakres prowadzonej dziatalnosci to dominuje handel, na kolejnych miejscach s3
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna oraz branza budowlana. Co ciekawe, prawie co dziesigta
jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza jest prowadzona w dziatalnosci profesjonalnej, naukowej
i technicznej oraz przetwadrstwie przemystowym. Zatem przekrdj branz i sektoréw, w ktérych pro-
wadzona jest dziatalnos¢ gospodarcza przez osoby 50+ jest dos¢ szeroki. Jesli chodzi natomiast
o zréznicowanie pod wzgledem ptci, to wiecej firm rejestrujg mezczyzni. Interesujgce jest zas to,

ze wsrod oséb w wieku emerytalnym — przewazajg kobiety.s

To co determinuje chec zatozenia wtasnej firmy przez osoby po 50., to potrzeba niezalez-
nosci (71%) i che¢ wykorzystania swojego doswiadczenia zawodowego (69%). Wsrdd kolejnych
motywow wskazywano potrzebe dalszej aktywnosci zawodowej po utracie dotychczasowego za-
trudnienia (63%), lepsze zarobki niz w pracy na etacie (62%), realizacje marzen o wtasnej firmie
(62%), che¢ kontynuacji pracy po przejsciu na emeryture (60%). &

62 Polski Instytut Ekonomiczny, Przedsiebiorcy 50+, 2023.
63 Jow.
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Wykres 14. Powody zaktadania wtasnej firmy przez osoby 50+. Raport
»Przedsiebiorcy 50+”, PIE, 2023.
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Role opiekuncze

W kontekscie starzenia sie spoteczenstwa, ale takze petnienia przez osoby powyzej 50 roku
zycia roli opiekunéw, przyktadowo w stosunku do swoich rodzicéw, konieczne jest zwiekszenie
kompetencji w tym zakresie. Moze to by¢ réwniez kierunek przekwalifikowania zawodowego.
Duzo moéwi sie o pokoleniu tzw. sandwich, ktére musi taczy¢ prace z opiekg nad czesto schoro-
wanym i niedoteznym rodzicem (czy tesciem), a dzieémi, wymagajgcymi wsparcia. Dzieci te co
prawda nie sg juz mate i nie wymagaja ciagtej opieki, mogg by¢ nastolatkami albo by¢ petnoletnie
i niemal samodzielne, ale wcigz wymagajg lub oczekujg pomocy ze strony rodzicow, chociazby
finansowej. Oczywiscie tego rodzaju role opiekunicze petnig najczesciej kobiety.

Ten obszar zycia oséb 50+ rowniez wymaga wsparcia — ze strony chociazby panstwa i od-
powiednich regulacji prawnych czy realizowanych projektéw, ale takze pracodawcéw (np. poprzez

mozliwos$¢ skorzystania z elastycznego czasu pracy).

S | [—



Wsparcie ze strony pracodawcy

Polityka roznorodnosci

Pracodawcy sg coraz bardziej Swiadomi potencjatu, jaki posiadajg osoby starsze. Starajg sie
korzystac¢ z ich wiedzy i doswiadczenia i w ten sposéb rozwijac firme i budowaé swojg przewage
konkurencyjng. Jest to szansa na efektywne zréznicowanie zespotu i wymiane wiedzy miedzy pra-

cownikami w réznym wieku.

Problematyka réznorodnosci, w tym réznorodnos$ci w miejscu pracy nabiera coraz wiek-
szego znaczenia w kontekscie migracji, chociazby naptywu do Polski imigrantéw z panistw Azji czy
uchodzcow z Ukrainy, po wybuchu wojny, ale takze procesdw globalizacji. Duzo mdéwi sie o rézno-
rodnosci pod wzgledem narodowos$ciowym i kulturowym, ale takze religijnym. Jednak z uwagi na
starzenie sie spoteczenstw coraz wiekszego znaczenia bedzie nabierata réznorodnosc¢ ze wzgledu
na wiek. Branze, ktére kiedys$ kojarzone byty gtdwnie z mtodszg kadrg, jak eventowa czy IT stajg

przed dylematami zwigzanymi z koniecznoscig wspodtpracy pracownikéw, z réznych pokolen.

Polityka réznorodnosci, inkluzyjnosci ma nie tylko poméc w organizacji prac takich ze-
spotéw, ale zapewnié ich lepszg efektywnos$¢ i uwolni¢ ich potencjat. Albowiem budowanie
réznorodnych zespotéw jest wazne nie tylko z etycznego i moralnego punktu widzenia, ale tak-
ze wyzszych wynikow biznesowych. Wspdtpraca oséb majacych rézne cechy czy doswiadczenie,
pochodzacych z réznych srodowisk sprzyja tworzeniu innowacji. Badania potwierdzaja, ze firmy

o zréznicowanej pod wzgledem wieku strukturze kierownictwa, wyniki finansowe byty wyzsze.

Kierowanie sie réznorodnoscig w polityce firmy jest wazne juz od procesu rekrutacji, gdzie
w ofertach pracy oraz podczas rozméw kwalifikacyjnych nie mozna preferowaé konkretnych grup
wiekowych. Odpowiednio pdzniej juz w trakcie zatrudnienia nie mozna preferowaé¢ w awansie
czy przy podwyzce konkretnych grup wiekowych. Takie dziatanie jest nie tylko sprzeczne z ideg
réznorodnosci, ale przede wszystkim stanowi przejaw dyskryminacji i jest naruszeniem przepiséw

prawa pracy.

64 https://www.randstad.pl/blog-hr/employer-branding/roznorodnosc-i-inkluzywnosc-w-miejscu-pracy-dla-
czego-jest-wazna/
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Warto zauwazy¢ réwniez, ze polityka réznorodnosci stanowi wazny element Spofecznej
Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR), a obecnie ESG (Environmental, Social, Corporate Governen-
ce). W szczegdlnosci duze firmy majg obowigzek raportowania dziatann podejmowanych w tym
zakresie. Niemniej jednak niebawem ten obowigzek bedzie dotyczyt rGwniez mniejszych przedsie-

biorstw, ktére wspdtpracujg w tzw. faficuchu dostaw czy taficuchu wartosci.

Zarzqdzanie wiekiem

Zarzadzanie wiekiem to podejscie do zarzgdzania zasobami ludzkimi, ktére zapewnia opty-
malne wykorzystanie potencjatu pracownikdéw, z uwagi na ich wiek i cechy. Zarzadzanie wiekiem
jest jednym z aspektéw strategii réznorodnosci. Eliminuje zarzuty zwigzane z dyskryminacjg. Za-
rzgdzanie wiekiem sprzyja réoznorodnosci, zapewnia bezpieczng i stabilng prace, a pracodawca
zyskuje lojalnos¢ i szacunek pracownikdéw. Bazuje na przekonaniu, analogicznie jak polityka rézno-
rodnosci, ze zréznicowany wiekowo zespot pracowniczy moze byé¢ atutem firmy dzieki wspotpracy

i wymianie miedzypokoleniowej, co przektada sie na wymierne zyski przedsiebiorstwa.®

Najpopularniejsze praktyki zwigzane z zarzadzaniem wiekiem dotycza: 1) planowania
Sciezek kariery pracownikéw 50+ (stawiajg na szkolenia i rozwdj tej grupy, zgodnie z potrzebami
przedsiebiorstwa); 2) motywowanie pracownikéw (do rozwoju oraz do dtuzszej aktywnosci zawo-
dowej); 3) ochrony zdrowia i profilaktyki zdrowotnej (bezpieczne i ergonomiczne warunki pracy
dostosowane do indywidualnych potrzeb czy schorzer danego pracownika, zmiana stanowiska czy
przeniesienie na inne z uwagi na wzgledy zdrowotne); 4) organizacja pracy (ekstatyczny czas pracy,

dostosowany do potrzeb pracownika, np. skrécony czas pracy czy zadaniowy czas pracy). ¢

Pracodawcy w wiekszosci deklarujg, ze prowadzg polityke zarzadzania wiekiem. Dotyczy
to gtdwnie duzych firm i instytucji publicznych. 35% firm deklarowato, ze organizujg szkolenia dla
pracownikdéw 50+, 27% wspierato wewnetrzng mobilnos¢ pracownikdw, a 21% planowato i wspie-

rato rozwdj kariery zawodowej.?

65 Active 50+, Zarzgdzanie wiekiem skierowane na osoby 50+. Poradnik dla matych i srednich przedsiebiorstw
i nie tylko, 2015.

66 Jow.

67 J. Perek-Biatas, K. Turek, Badania w ramach miedzynarodowego projektu ,Aktywizacja potencjatu osob star-

szych w starzejqcej sie Europie, 2012.
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Wdrozenie rozwigzan z zakresu zarzgdzania wiekiem przynosi wymierne korzysci, rdwniez
finansowe dla pracodawcéw. Pracownicy sg zmotywowani i zaangazowani w prace, dzieki czemu
sg bardziej wydajni i majg mniej absencji. Firma ma efektywnych i lojalnych pracownikéw oraz
mniejsze koszty zwigzane z fluktuacjg pracownikéw (rekrutacjg i koniecznoscig zatrudnienia i prze-

szkolenia nowych). Co wiecej, buduje wizerunek pracodawcy dbajgcego o swoich pracownikéw,

kierujgcego sie wyzszymi standardami, co wzmacnia jego pozycje na rynku.

68 Active 50+, Zarzadzanie wiekiem skierowane na pracownikéow 50+. Poradnik dla matych i srednich przedsie-
biorstw i nie tylko, 2015.
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Podsumowanie

Pracownicy 50+ posiadajg kwalifikacje i kompetencje, z ktérych znaczna czes¢ odpowiada
oczekiwaniom pracodawcow i aktualnego rynku pracy. Odnosi sie to w duzym stopniu do kompe-
tencji miekkich tej grupy pracownikéw. Z uwagi na kurczgce sie zasoby pracy, przemiany demo-
graficzne pracodawcy bedg musieli w przysztosci w jeszcze wiekszym stopniu zatrudnia¢ osoby
starsze. W efekcie bedg przyjmowac pracownikéw, ktérzy posiadajg pewne deficyty, ale dzieki

szkoleniom beda w stanie zaadaptowac ich odpowiednio w strukturze przedsiebiorstwa.

Z jednej strony osoby 50+ powinny podejmowac dziatania stuzgce dopasowaniu ich kwali-
fikacji i kompetencji do rynku pracy, a z drugiej zas — w diuzszej perspektywie czasowej, to rynek
pracy bedzie musiat dostosowac sie do ich potrzeb. Naszym celem powinno by¢ zapewnienie witg-

czenia tych oséb do rynku pracy i wykorzystanie ich potencjatu.

Nalezy oczywiscie zachecac¢ osoby w tej grupie wiekowej do podnoszenia swoich kwalifika-
cji i rozwoju zawodowego, ale takze do odpowiedniego wykorzystania tych juz posiadanych. Tutaj
duzg role majg do odegrania pracodawcy, aby odpowiednio wykorzystaé te zasoby i ich potencjat
(w zamach zarzadzania wiekiem np. poprzez mentoring). Ciekawg opcjg na kontynuacje aktyw-
nosci zawodowej stanowi zatozenie dziatalnosci gospodarczej, co w przysztosci bedzie stanowito

jedng z powszechniejszych form zarobkowania.

W interesie naszego panstwa lezy aktywizacja oséb 50+ i zachecenie ich do jak najdtuzszej
aktywnosci zawodowej, a takze edukacja pracodawcow, zachecenie ich do zatrudniania oséb 50+
oraz przetamywanie barier z nim zwigzanych. Bez tego rodzaju dziatan, brak pracownikéw zmusi
pracodawcéw do positkowania sie, w jeszcze wiekszym stopniu niz obecnie, pracg obcokrajowcéw.
Tymczasem osoby, ktére aktualnie sg na rencie czy emeryturze, a mogtyby pracowa¢, dzieki roz-
wigzaniom przywracajgcym im zdrowie, a tym samym zdolnos$¢ do pracy — zwiekszytyby w istot-
nym stopniu rezerwuar zasobdow pracy. W kontekscie dtuzszego zycia w zdrowiu oraz wydtuzajacej
sie aktywnosci spotecznej i zawodowej oséb w wieku 50+ nalezy jednak wréci¢ do dyskusji doty-
czacej podniesienia wieku emerytalnego. W tej kwestii interes spoteczno-gospodarczy naszego

kraju i jego przyszty rozwdj powinny by¢ wazniejsze niz interesy polityczne.
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