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Abstract. The article focuses on the issue of the potential and career activity of
seniors in the context of changing labour markets and employment. It points out the
fact that work is a fundamental value together with career activity allows an employee
to satisfy one’s needs and develop one’s personality. An analysis of a changing
employment model and requirements set by employers serves to determine the
position of a senior whose professional activity has been statutorily ended. The
problem of the employment of seniors and the possibility of using their potential on
the labour market became the subject of research interests, the selected results of
which are presented in the article. The aim of the study was to establish the opinions
of seniors in relation to their potential as well as their mental and physical capacity in
the context of employment in the changing contemporary labour market. A probe
method involving 120 seniors over the age of 60 was used for this purpose. The
emerging trends characterising the respondents served as azbasis for the formulation
of conclusions concerning work and lifelong development education. It can be
concluded that work and lifelong activity education as well as openness to change
pose a challenge to contemporary education, to pedagogy.

Wstep. Praca stanowi nieodzowny element ludzkiego zycia. Zygmunt Wiatrow-
ski wskazuje, iz praca jest szczegdlng dziatalnoscia czlowieka, poprzez ktorg wytwa-
rzane sg dobra kultury, materialne oraz ustugi. Mozliwos$¢ bycia czynnym zawodowo
ozwala pracownikowi na zaspokajanie potrzeb, nie tylko tych podstawowych, ale
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I wyzszego rzgdu. To praca stanowi podstawe czlowieka do rozwijania swojej osobo-
wosci 1 Uzewnetrzniania jej .

Praca jest podstawowa warto$cia, na co zwrocili uwage: Zygmunt WiatrowskiZ,
Stefan M. Kwiatkowski®, Waldemar Furmanek®, Franciszek Szlosek’. Natomiast Char-
les W. Mills stwierdza: ,,praca moze by¢ po prostu zrédtem utrzymania, moze tez by¢
najistotniejszg czeScia zycia cztowieka, moze by¢ odczuwana jako pokuta, jako nieunik-
niony obowigzek albo jako rozwdj uniwersalnej natury ludzkiej’. Zatem w mysl
Millsa to od cztowieka zalezy, jaki nada on sens swojej pracy, bowiem praca sama
W sobie nie posiada pozytywnego ani negatywnego znaczenia. W. Furmanek pisze ,,Do-
bra praca — czyli praca jako$ciowo oceniana wysoko — ma sit¢ nadawania sensu ludz-
kiemu Zyciu”’. Magdalena Piorunek wskazuje, iz praca ,,wyznacza ksztatt ludzkiego
zycia w przebiegu poszczegodlnych faz dorostosci”®. Natomiast Anthony Giddens zwra-
ca uwage, iz juz sam fakt posiadania pracy stanowi wazy element poczucia wartosci
jednostki’.

Praca towarzyszy czlowiekowi przez znaczng cz¢$¢ zycia. Gdyby scharakteryzo-
wa¢ ludzkie zycie w kontekscie pracy, mozna by wyrézni¢ 3 podstawowe etapy: nau-
ka (zdobywanie wiedzy, socjalizacja, przygotowania do pracy, rozpoznawania swoich
preferencji zawodowych, poszukiwanie $ciezki zawodowej, okreslenie profilu zawo-
dowego, ksztaltowanie kompetencji i umiejetnosci); praca wiasciwa (od momentu
zatrudnienia, zdobywanie do$wiadczenia, praktyka zawodowa, rozwijanie kariery
zawodowej, dostosowywanie si¢ do zmian strukturalnych, doszkalanie); emerytura
(wygaszanie aktywno$ci zawodowej).

Oczywiscie powyzszy schemat jest uproszczony, jednak dobrze obrazuje fazy zy-
cia ludzkiego w aspekcie kariery zawodowej. Decyzje podejmowane juz na poziomie
nauki i przygotowania do zawodu implikuja wybor profesji, a w dalszej perspektywie
1 czas emerytury.

Wielowymiarowos$é i wielokontekstowos¢ pracy'® wskazuja, iz zatrudnienie sta-
nowi istotny element ludzkiego Zycia, ale i funkcjonowania spoleczno$ci. Zatem praca

Zob. Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, wydanie czwarte — zmienione, Wydawnictwo Aka-
demii Bydgoskiej, Bydgoszcz 2005, s. 75-80.

Zob. tamze, s. 81.

S.M. Kwiatkowski, Pedagogika pracy jako subdyscyplina pedagogiczna, [w:] Pedagogika pracy, red.
S.M. Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Baraniak, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne, Warszawa
2007, s. 13.

W. Furmanek, Humanistyczna pedagogika pracy. Wspélczesnosé obiektem badan, Wydawnictwo
Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzeszow 2014.

F. Szlosek, Tozsamosé¢ pedagogiki pracy w kontekscie przemian systemowych, Wyd. Akademii Peda-
gogiki Specjalnej im. Marii Grzegorzewskiej w Warszawie, Warszawa 2015.

C.W. Mills, Biafe kotnierzyki — amerykanskie klasy srednie, Ksiazka i Wiedza, Warszawa 1965, s. 359.
W. Furmanek, Humanistyczna pedagogika pracy...., dz. cyt., s. 186.

M. Piorunek, Kariera zawodowa w ponowoczesnej rzeczywistosci. Nowy paradygmat i jego edukacyj-
no-pomocowe implikacje, [W:] Praca w zZyciu czlowieka i jej spoleczno-edukacyjne uwarunkowania,
red. J. Matejek, K. Biatozyt, Biblioteka Instytutu Pracy Socjalnej, Krakow 2015, s. 16.

° A. Giddesn, Socjologia, Warszawa, Wyd. Nauk. PWN 2007, s. 368.

W. Furmanek, Humanistyczna pedagOgika pracy. Praca czlowieka, Wydawnictwo Uniwersytetu
Rzeszowskiego, Rzeszow 2013, s. 21-29.
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ulega rowniez przeobrazeniom pod wptywem zmian spolecznych, bowiem jest czesciag
sktadowa istnienia i rozwoju tych spoleczenstw. Mirostaw J. Szymanski zauwaza, iz
rozwoj 1 postep sprzyjaja upowszechnianiu si¢ nowych stylow zycia oraz nieznanych
dotad orientacji zyciowych''. Praca przestata posiadaé cechy ,,statoéci”, pewnej ruty-
ny, ktéra okre§lata model rozwoju zawodowego. Transformacja, globalizacja, tzw.
rewolucja konsumencka wptyngty na zmiang pogladdéw na prace, rynek zatrudnienia,
edukacje oraz karier¢ zawodowa.

Obecnie model pracy zmienia si¢. W $wiecie ,,permanentnej zmiany” mozemy
mowi¢ o ,,pracownikach z portfolio” posiadajacych kompetencje i rekomendacje
z poprzednich miejsc pracy. Wspoélczesny pracownik nie przywigzuje si¢ do miejsca
zatrudnienia, dazy do rozwoju, dlatego tez jedna praca przestaje by¢ pojmowana
w kategoriach ,,posady na cate zycie”'?. Mobilno$¢ pracownikéw, dobrowolne zwol-
nienia i zmiana miejsca pracy to trendy XXI wieku. Elastycznos$¢ zatrudnienia, bogaty
wachlarz umiejetnosci i kompetencji to cechy charakterystyczne tzw. mtodych wilkow
— pracownikow, ktorzy nie boja si¢ zmian, posiadaja poczucie wlasnej wartosci a za-
razem przeswiadczenie, iz poradzg sobie na rynku pracy.

Przeobrazenia dokonujace si¢ w sektorze zatrudniania wskazuja, iz na rynku ist-
nieje zapotrzebowanie na naturalnych liderow, ktorzy posiadaja kompetencje i umie-
jetnosci, jakich oczekuje pracodawca. Mobilno$¢, otwarto$¢ na zmiany, przeb0jowos¢,
przedsiebiorczo$¢, umiejetna komunikacja, elastyczno$¢ to wspotczesne wyznaczniki
tzw. ,,dobrego” i ,,chcianego” pracownika.

Analizujgc zmieniajacy si¢ model zatrudniana i wymogi stawiane przez praco-
dawcow, nalezy si¢ zastanowi¢, gdzie w tych przeobrazeniach ma miejsce starszy
pracownik, ktory zbliza si¢ do emerytury i do§wiadcza wysokiej konkurencyjnosci
W miejscu pracy.

Rynek pracy a sytuacja demograficzna. Praca staje w obliczu globalizacji
i proceséw spotecznych, ktore buduja rzeczywistos¢ i tym samym kreuja przestrzen
funkcjonowania jednostek. Jednym z wazniejszych zagadnien wspotczesnych spote-
czenstw staje si¢ staro$¢ 1 proces starzenia spoteczenstw. Jak zauwaza Virpi Timonen
,,starzeglie si¢ spoleczenstwa jest obecnie jednym z najwazniejszych zjawisk global-
nych” .

Starzenie si¢ nie jest procesem indywidualnym, swym zasiggiem i skalg obejmuje
wigkszo$¢ regiondw $wiata, w tym takze Polske. Jak wskazuja dane demograficzne,
Polska kwalifikuje si¢ do grupy panstw o zaawansowanej starosci. W 1980 roku liczba
ludnosci wyniosta 35 735 tys., w tym az 10,04% stanowily osoby w wieku 65 lat
i powyzej. Dziesie¢ lat pozniej Polakow byto juz 38 183 tys., z czego 10,17% to se-
niorzy 65+, w 2005 r. pomimo iz populacja zmniejszyta si¢ do 38 157 tys., to az
13,30% stanowity osoby stare. W roku 2007 odsetek ludzi w podeszlym wieku

" Zob. M.J. Szymanski, Socjologia edukacji, Oficyna Wydawnicza Impuls, Krakow 2013, s. 58-59.
12 N.G. Pikuta, Wstep, Marginazliacja na rynku pracy. Teorie a implikacje praktyczne, red. N.G. Pikula,
Oficyna Wydawnicza Impuls, Krakow 2014, s. 7.

3 V. Timonen, Ageing Societies: A Comparative Introduction, Maidenhead: McGraw-Hill 2008, s. 3.
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wyniost 13,46%, przy ogolnej liczebnosci 38 116 tys.'* , Ponadto w 2013 roku w Pol-
sce odsetek ludnosci w grupie wiekowej 50-64 lat wynosit 20,8%, w przedziale wie-
kowym 65-79 lat — 10,2%, natomiast ludnos¢ w wieku 80+ stanowita ogotem 3,3%
catkowitej liczby ludnosci”'”. Dynamicznie zmieniajaca si¢ struktura ludnosciowa
naszego kraju wzbudza dyskusj¢ na temat ekonomicznych konsekwencji starzenia si¢
i zwigzanej z tym aktywnos$ci zawodowej najstarSzej generacji.

Jak wynika z badan, poziom aktywno$ci zawodowej u osob starszych w Polsce

ksztattuje sie na najnizszym poziomie w Europie'®. W roku 2000, w przedziale wie-
kowym 50-54 lat pracowato 66,5% o0sob, w przedziale 55-59 lat 41%, w wieku 60—
—64 lat tylko 22,4%, natomiast powyzej 65 roku zycia aktywno$¢ zawodowa wynosita
7,9%"". Wéréd czynnikow wplywajacych na taka sytuacje nalezy wymieni¢:
— mozliwo$¢ odejécia z rynku pracy po uzyskaniu uprawnien do wczesniejszej emerytury;
— mozliwo$¢ skorzystania z uprawnien do renty, czgsto mimo baraku przestanek zdrowotnych;
— warunki pracy takie jak forma zatrudnienia i wymiar godzinowy pracy czy subiektywnie
odczuwana satysfakcja z jej wykonywania; — aspekty zdrowotne, przy czym dobry stan zdro-
wia przektada si¢ na zmniejszenie prawdopodobienstwa odejscia z pracy o 7,4 punktéw pro-
centowych'®,

Jak wynika z badan SHARE, wéréd czynnikow ograniczajacych zatrudnienie
starszych pracownikow wymienia si¢: organizacj¢ pracy i technologi¢: m.in. tempo
pracy, koniecznos¢ zdobywania nowych umiejetnosci i kwalifikacji, brak odpowied-
nich szkolen dla pracownikéw; cechy oséb starszych: m.in. relatywnie niski poziom
wyksztatcenia, zty stan zdrowia, ktopoty z adaptacja do nowych warunkoéw, zmecze-
nie pracg, obawa przed konkurencja ze strony mtodych; uwarunkowania ekonomiczne
i spoteczne, m.in. bezrobocie, dyskryminacja na rynku pracy z powodu wieku (age-
izm), zapotrzebowanie rodzin na prac¢ starzejacych si¢ osob oraz opieka nad wnuka-
mi, matzonkiem czy sedziwymi rodzicami .

Mnogos$¢ czynnikow wypychajacych osoby starsze z rynku pracy wskazuje, iz
pozycja pracownika zblizajacego si¢ do ,kresu” swej produktywno$ci znacznie sig¢
obniza. Nalezy rowniez zwroci¢ uwage, iz przez dtugi okres mowilo si¢ wylgcznie
0 stratach i ujemnych stronach dla gospodarki w aspekcie siwiejacych spoteczenstw.
Jednostronne patrzenie nie pozwalato dostrzec potencjatu i kapitatu, jaki niosg za soba
starsi pracownicy. Korzystanie z mozliwosci wczes$niejszego przejécia na $wiadczenia
panstwowe lub tez rezygnacja z pracy w momencie osiggnigcia wieku emerytalnego

K. Duda, Proces starzenia sig, [W:] Fizjologia starzenia sig. Profilaktyka i Rehabilitacja, red. A. Mar-
chewska, Z. Dabrowski, J.A. Zotedz, Wydawnictwo PWN, Warszawa 2012, s. 11-12.

Rzadowy Program na rzecz Aktywnosci Spotecznej Osob Starszych na lata 2014-2012, M.P. z 2014 r.,
poz. 52, s. 5; N.G. Pikuta, Senior na rynku pracy, [w:] Marginazliacja na rynku..., dz. cyt., s. 57.
Tamze, s. 60.

Por. S.A. Nyce, S.J. Schieber, Ekonomiczne konsekwencje starzenia si¢ spoteczenstw, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 2011, s. 104.

A. Abramowska-Komon i in., Portret generacji 50+ w Polsce i w Europie. Wyniki badania zdrowia,
starzenia sie i przechodzenia na emeryture w Europie (SHARE), http://www.ibe.edu.pl/pl/media-
prasa/aktualnosci-prasowe/377-portret-generacji-50-w-polsce-i-w-europie-wyniki-badania-share  [do-
step: 26.05.20161.], s. 29.

W trosce o prace. Raport o rozwoju spolecznym Polska 2004, red. S. Golinowska, Warszawa, UNDP
2004, s. 240-241, http://www.unic.un.org.pl/nhdr/nhdr2004/nhdr2004 pl.pdf [dostep: 26.05.2016].
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sg czym$ powszechnym i zrozumialym. Niemniej jednak w og6élnym przeswiadczeniu
spolecznym utrwalito si¢ przekonanie, ze osoba przechodzaca na $wiadczenia pan-
stwowe staje si¢ jednostka nieproduktywna, poniewaz w sensie ekonomicznym nie
przynosi zadnych korzysci dla panstwa®’.

~Srodkiem lagodzacym” ekonomiczne konsekwencje wzrastajacej liczby o0sob
starszych i ich wczesne opuszczanie rynku pracy mialo sta¢ si¢ wydiuzenie wieku
emerytalnego. Stusznie jednak zauwazyta juz w 2012 roku Jolanta Adamiec, iz ,,Wy-
dluzenie wieku emerytalnego nie oznacza jednak automatycznego wydtuzenia okresu
aktywnosci zawodowej, wymaga bowiem jednOczesnego stworzenia takich warunkow
zatrudnienia, aby osoby w wieku powyzej 50 lat w oczekiwaniu na pozniejszg emery-
ture nie staty si¢ klientami opieki spotecznej”'.

Patrzenie przez pryzmat ekonomicznej produktywnosci osob starszych na zjawi-
sko starzenia si¢ populacji zakorzenito w spoteczenstwie polskim przekonanie, iz star-
si pracownicy ,,zabieraja miejsca pracy mtodym”, nie nalezy inwestowa¢ w doszkala-
nie takich pracownikéw, bowiem w kazdej chwili moze przej$¢ na emeryturg. W trud-
nych realiach rynku pracy starsi pracownicy traktuja emeryture jako ,ucieczke” z za-
ktadow pracy, w ktorych brakuje konstruktywnych pomystow na wykorzystanie ich
potencjatu i do§wiadczenia. W polskich przedsigbiorstwach nie ma rozwigzan, ktore
miatyby zastosowanie w madrym zarzadzaniu wiekiem®. Niewykorzystany potencjat
0s06b w wieku przedemerytalnym, a takze emerytalnym, w duzej mierze zwigzane jest
Z nieumiejetnym zarzadzaniem zasobami starszych pracownikow™.

Analizujac problematyke zarzadzania bogactwem starszego wieku, mozemy wy-
r6znié jej 2 aspekty:

— szeroki (postrzegane jako zarzadzanie globalnym procesem starzenia si¢ pracownikow,
w ktérym dominujaca role przypisuje si¢ polityce panstwa*"),

— waski (dotyczy konkretnej organizacji i oznacza takie zarzadzanie pracownikami, w ktérym
w sposob szczegolny uwzglednia si¢ naturalny problem ich starzenia si¢™).

Na prawidtowe zarzadzenie kapitalem oséb starszych bezposrednio wptywa ich
pozycja spoteczna, postawy wobec starosci, zakres i rodzaj prewencji gerontologicz-
nej, ale takze dziatania z zakresu przygotowania i wychowania do staro$ci w wymia-
rze indywidualnym jak i spotecznym.

Potencjal starszych pracownikéw. Rynek pracy nieustannie si¢ zmienia. Prze-
szkody utrudniajgce zatrudnienie osOb starszych nie wynikajg tylko i wylacznie ze
strony potencjalnego pracownika czy tez systemu, ale réwniez pracodawcow. Jak

2 K. Biatozyt, Produktywnos¢ osob starszych — czy produktywny jest tylko aktywny zawodowo senior?,
[w:] Marginazliacja na rynku pracy..., dz. cyt., s. 94.

J. Adamiec, Polityka przediuzania aktywnosci zawodowej oséb starszych, ,,Studia BAS” Nr 2(30)
2012, s. 155.

Zob. K. Jagielska, Wartos¢ pracy w zyciu seniora, [W:] Marginalizacja na rynku pracy..., dz. cyt., s. 71-86.
Zob. N.G. Pikula, Niewykorzystany potencjal zawodowy osob 50+ na rynku pracy, Horyzonty Wy-
chowania vol. 14, No 30, 2015, s. 200.

J.M. Moczydtowska, Mentoring jako narzedzie zarzadzania wiekiem, ,,Przedsigbiorczos¢ i zarzadza-
nie”, 2014, tom XV, zeszyt 11, czgd¢ 1, s. 183—184.

Tamze.
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wskazuje literatura przedmiotu, pracodawcy nie chcg zatrudnia¢ starszych pracowni-

kéw, poniewaz:

— starszym pracownikom trzeba okazywac szacunek, w odrdznieniu od mtodych, ktérych
mozna wykorzystywac i traktowa¢ przedmiotowo,

— pracodawca nie ma mozliwosci ksztalttowania starszych pracownikow wedtug swoich po-
trzeb,

— starsi pracownicy maja czgsto wigksza wiedzg i doswiadczenie (zawodowe 1 zZyciowe), co
moze by¢ odbierane jako zagrozenie dla mtodej kadry kierowniczej,

— osoby z wieloletnim do$wiadczeniem moga mie¢ wigksze wymagania odnosnie do wyna-
grodzenia niz mtody cztowiek tuz po zakonczeniu edukacji formalne;j,

— w wielu przypadkach starsze osoby nietatwo zwolni¢, gdyz sa chronione, np. osoby w wie-
ku przedemerytalnym,

— zwolnienie 0sob zblizajacych si¢ do emerytury to sytuacja niezreczna, trudna ze wzgledow
moralnych®.

Jak wynika z powyzszych danych, pracodawcy sg $wiadomi potencjatu, wiedzy
I doswiadczenia zawodowego najstarszych pracownikow, jednak panujacy model pra-
cy i wzorce kulturowe wptywaja na przeswiadczenie, iz ,lepsze i bezpieczniejsze jest
zatrudnienie osoby mtodszej”.

Moéwiac o potencjale seniorow na rynku pracy, nalezy spojrze¢ na starszego pra-
cownika nie tylko z perspektywy generowania kosztow, wolniejszego przyswajania
nowoczesnych technologii czy tez zajmowania migjsc pracy osobom miodym, krea-
tywnym, ale przede wszystkim przez pryzmat ogromnego doswiadczenia zdobywane-
go przez wiele lat pracy”’. Tylko taka perspektywa pozwoli na zrozumienie waloréw
posiadania starszych pracownikow w zaktadzie, ale takze wzmocni pozycje osob star-
szych na rynku pracy jak rowniez w catej przestrzeni spoleczne;j.

Niewykorzystany potencjal starszych pracownikow stanowi wyzwanie dla rynku
pracy, ktory musi dostosowac si¢ do potrzeb ,,siwiejgcych spoteczenstw”. Waloryza-
cja (do tej pory widoczne sa tylko dziatania destruktywne) pracownikow z dtugolet-
nim stazem pozwoli na wzmocnienie dziatan mi¢dzypokoleniowych na rynku pracy.
W $wietle prognoz demograficznych waznym staje si¢ pielggnowanie kapitatu ludz-
kiego niezaleznie od wieku, pracownikom pozwoli to na odczuwanie satysfakcji
a organizacji przysporzy zyskow.

Lukasz Jurek, badajac rynek pracy w kontekscie osob starszych, dokonal analizy
SWOT starszych pracownikow: do grupy silnych stron badacz zakwalifikowal takie
aspekty jak: do$wiadczenia zawodowe; wysokie kompetencje interpersonalne; znajo-
mos¢ branzy; lojalnos¢; wysoka motywacja do pracy; doktadnoéé; zdyscyplinowanie®.

Szansg dla pracodawcow, wedtug Jurka, staja sie:

— podtrzymanie aktywnos$ci zawodowej 0sob starszych ogranicza ryzyko niemozno$ci pozy-
skania z rynku pracy mtodszych pracownikow;

— efekt synergii z kooperacji pracownikow w ré6znym wieku;

— transfer wiedzy organizacyjnej poprzez mentoring i/lub shadowing”?’.

26 Tamze, s. 158-159.

N.G. Pikuta, Senior na rynku pracy ...., dz. cyt., s. 56.

L. Jurek, Ekonomia starzejgcego si¢ spoleczenstwa, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2012, s. 152.
Tamze, s. 152.
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Analiza SWOT wskazata rowniez na stabe strony starszych pracownikow:

— przestarzale kwalifikacje w obszarze nowoczesnych technik i technologii;

— niska wydolno$¢ psychofizyczna;

— klopoty z przyswajaniem nowej wiedzy i uczeniem si¢ nowych umiejetnosci;
— mata kreatywno$¢;

— awersja do innowacji (organizacyjnych, technologicznych);

- mtyna3°.

Wsrod zagrozen zostalty wymienione nastgpujace aspekty: absencja chorobowa;
wyzsze koszty pracy; schematyczno$é dziatan; wysoki opér wobec zmian; koniecz-
no$¢ inwestycji w udogodnienia i technologie wspomagajace pracg osob starszych;
konflikty miedzy starymi a mtodymi pracownikami; zacofanie technologiczne®'.

Niezaleznie W jakiej grupie wiekowej dokonaliby$my takiej analizy, to zawsze
pojawig si¢ szanse, zagrozenie, mocne 1 stabe strony, zatem osoby starsze nie sg grupg
jedynie posiadajacg pewnego rodzaju ,,minusy” na rynku pracy.

Wspotczesnie jesteSmy Swiadkami dysonansu, jaki dokonuje si¢ na rynku pracy.
Z jednej strony pracodawcy pragna pozyska¢ mtodych (zaraz po studiach) i przebojo-
wych pracownikow z doswiadczeniem, z drugiej za$ strony doswiadczenie i madrosé
starszych pracownikow sg ,,wypychane” z rynku. Dlatego nalezy si¢ zastanowic, jak
praktycznie wykorzysta¢ potencjal wynikajacy ze stazu pracy. Ciekawe rozwigzanie
W tej materii stanowi mentoring, doradztwo starszych pracownikow>>,

Praca zajmujaca znaczng czg$¢ zycia niejako determinuje status spoleczny, za-
spokaja potrzebe przynaleznosci do grupy osob aktywnych, okresla tozsamo$é¢ czio-
wieka. Brak zatrudnienia mimo checi takze w starszym wieku moze implikowa¢ po-
czucie braku perspektyw i beznadziejnosci, co niesie za sobg daleko idace konse-
kwencje ekonomiczne, psychologiczne czy tez zdrowotne.

Dynamika rozwoju rynku pracy powoduje niepewnos¢ wsrod starszych pracow-
nikow, ktorzy pomimo stereotypow chetnie pozostaliby na rynku, gdyby mieli taka
mozliwos¢. Praca jako no$nik wartosci i norm stanowi dla osob starszych pewien ro-
dzaj bezpieczenstwa i poczucia uzytecznosci spotecznej, dlatego istotnym staje si¢
poznanie ich opinii na temat ich pozycji na rynku pracy oraz kapitatlu, jaki moga oni
wnie$¢ na rynek pracy.

Metodologiczne zalozenia badan wlasnych. Problematyka zatrudnienia osob
starszych oraz mozliwo$ci wykorzystania ich potencjalu na rynku pracy stata si¢
przedmiotem zainteresowan badawczych, ktorych wycinkowe efekty zostang zapre-
zentowane w niniejszym artykule. Aby zglebi¢ wymienione obszary badan, przepro-
wadzono badania pilotazowe, bedace istotnym elementem zaprojektowanych badan
wlasciwych. Badaniami obj¢to 120 senioréw powyzej 60 roku zycia (osoby te zatrud-
nione byly w ciggu catego zycia zawodowego wytacznie w jednym zaktadzie pracy,

30
31
32

Tamze.

Tamze.

Zob. J.M. Moczydtowska, Mentoring jako narzedzie zarzadzania wiekiem..., dz.cyt.; E. Bombiak,
Zarzqdzanie réznorodnoscig — wyzwaniem dla wspolczesnych menadzeréw, ,,Zeszyty Naukowe Uni-
wersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach” seria: Administracja i Zarzadzanie, nr 102,
(29) 2014, s. 109-122.
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po przepracowaniu wymaganej liczby lat odeszly na emeryture i uzyskaty swiadczenia
emerytalne), zamieszkujacych duze i mate miasta oraz wsie (dobor losowy).

Celem badan bylo poznanie opinii 0s6b starszych w odniesieniu do ich potencjatu
oraz mozliwosci psychofizycznych w konteks$cie zatrudnienia na wspotczesnym,
zmieniajacym si¢ rynku pracy.

Problem gléwny przyjat posta¢ pytania: Jak okreslaja potencjat i mozliwos¢ za-
trudnienia na rynku pracy osoby emerytowane po 60 roku zycia?

Sformutowano réwniez problemy szczegotowe, ktore przyjely postac pytan:

Gdzie 1 na jakich warunkach pracy powinny by¢ zatrudniane osoby emerytowane?

W jakim charakterze powinny by¢ zatrudniane osoby starsze?

Jakie cechy i umieje¢tnosci emerytowanych pracownikow sa pozadane na zmie-
niajacym si¢ rynku pracy?

Na potrzeby niniejszej pracy do przeprowadzenia badan wybrano metode badan
sondazowych® z wykorzystaniem ankiety oraz skonstruowano zgodnie z metodolo-
gicznymi rygorami kwestionariusz ankiety. Zdaniem E. Babbie badania te sg chyba
najlepsza dostepna metodg dla tych badaczy, ktorzy chcg zbiera¢ oryginalne dane
w celu opisywania populacji zbyt duzej, by obserwowaé ja bezposrednio®. Zdaniem
M. Nowaka informacje, ktore badacz zdobywa poprzez przeprowadzenie sondazu
ankietowego, sa precyzyjnie rzecz ujmujac wspotczesne, poniewaz mozna stwierdzic,
iz uzyskano je w tym samym momencie biografii osoby badanej®. Badania prowa-
dzono od stycznia do marca 2016 roku.

W dalszej czgsci zostanie zaprezentowany wycinek badan, w ktorym skoncen-
trowano si¢ na przedstawieniu wylaniajgcych si¢ tendencji charakterystycznych dla
calej grupy badanych.

Mozliwos$ci zatrudnienia oraz wykorzystania potencjalu os6b starszych na
rynku pracy w $wietle badan. Zmieniajacy si¢ rynek pracy, rozwdj technologii,
czeste przekwalifikowywanie si¢ oraz coraz czg¢sciej pojawiajace si¢ zmiany miejsc
zatrudnienia, zawodu, stanowisk dla oséb starszych moze sta¢ si¢ trudno$cig uwa-
runkowang rozwojowo (o czym juz pisano). Wiele czynnikéw, ktore decyduja
0 marginalizacji 0sob starszych na rynku pracy, odnosi si¢ do obnizenia produktyw-
nosci, wydajnosci i efektywnosci pracy. Takie postrzeganie osob starszych powodu-
je umniejszanie ich potencjatu, doswiadczenia i kapitatu. Wobec powyzszego nie-
zwykle interesujgcym staje si¢ poznanie opinii 0sob starszych na temat ich zatrud-
nienia, jak 1 mozliwo$ci wykorzystania ich potencjalu na wspolczesnym rynku
pracy.

Zapytano badane osoby o miejsce potencjalnego ich zatrudnienia jako emery-
tow (wykres 1).

33 Tamze, s. 159.
3* E. Babbie, Badania spoteczne w praktyce. Warszawa 2006, s. 268.
3 M. Nowak, Teorie i koncepcje wychowania. Warszawa 2008, s. 149-151.
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B W dotychczasowym miejscu pracy (50%)

B W nowym miejscu pracy, gdzie
moga wykorzystywaé (32%)
dotychczasowe doswiadczenie

= W nowym miejscu pracy, gdzie 1%)
beda sie uczy¢ nowych dziatan

= W nowym miejscu, gdzie nie bedg
sie niczego uczyty, ale wykorzystaja
posiadane umiejetnosci (17%)

Wykres 1. Miejsca zatrudniania os6b emerytowanych

Zrodto: badania wlasne.

Jesli chodzi o miejsce zatrudnienia 50,00% badanych seniorow wskazuje na do-
tychczasowe miejsce pracy, bowiem tu maja najwigksze doswiadczenie. W drugiej
kolejnosci — 32,00% badanych — deklaruje, ze mogtaby by¢ zatrudniona w nowym
miejscu pracy, jednak pod warunkiem, ze bgdzie mozna w nim wykorzysta¢ dotych-
czasowe doswiadczenie. Podobnie 17,00% badanych deklaruje che¢ zatrudnienia
W nowym miejscu pracy, jednak pod warunkiem, ze nie beda musieli niczego uczy¢
si¢, a jedynie wykorzystywac réznego rodzaju umiejetnosci, ktore posiadaja (nie tylko
zwigzane z dotychczas wykonywanym zawodem). Jedynie 1,00% badanych seniorow
uznat, ze chetnie podjeliby prace w miejscu, gdzie bedg si¢ uczy¢ nowych dziatan.

Wobec powyzszego interesujace wydaje si¢ poznanie w dalszej kolejnosci, w ja-
kim charakterze powinny by¢ zatrudniane osoby starsze i jaki typ pracy powinny wy-
konywa¢. Dane zaprezentowano na wykresach 2 1 3.

0% B Opiekuna nowego pracownika (20%)

m Osoby przyuczajacej nowych pracownikdw (30%)
m Konsultanta (18%)

| Instruktora (8%)

m Doradcy (19%)

® Osoby nadzorujacej (5%)

® Inne (0%)

Wykres 2. Charakter zatrudnienia osoby emerytowanej

Zrodto: badania wlasne.
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M Koordynowanie M Asystowanie M Doradzanie M Wspomaganie M Kierowanie B Motywowanie
(8%) (6%) (58%) (19%) (4%) (5%)

Wykres 3. Typ pracy/dzialan wykonywanych przez osoby starsze, ktére moga przyczynié¢ si¢ do
rozwoju miejsca zatrudnienia

Zrodo: badania wlasne.

Osoby badane deklarujg, ze emeryci powinni by¢ zatrudniani w charakterze 0so-
by przyuczajacej nowych pracownikéw (30,00% badanych) oraz opiekuna nowego
pracownika (20,00% badanych). Ponadto uwazaja, ze mogg by¢ doradcami (19,00%
badanych) badz konsultantami (18,00% badanych) w odniesieniu do pracownikow
0 6znym stazu pracy. Znacznie rzadziej widza osoby starsze zatrudnione w charakte-
rze instruktora (8,00% badanych) oraz osoby nadzorujacej (5,00% badanych). Zadna
z danych o0s6b nie podjetaby si¢ pracy w charakterze coacha ani osoby wprowadzajga-
cej nowego pracownika do nowej pracy.

Charakter zatrudnienia mocno powiazany jest z typem dziatan, pracy, jaki moze
podejmowac osoba w miegjscu zatrudnienia. Zdaniem ponad potowy badanych senio-
roOw emerytowani pracownicy powinni glownie zajmowac si¢ doradztwem (58,00%
badanych) i to w ich opinii moze by¢ wykorzystywane przez pracodawce dla rozwoju
firmy, instytucji, zaktadu pracy — czyli potencjalnego miejsca ich zatrudnienia.

Ponadto emerytowani pracownicy moga przyczyni¢ si¢ do rozwoju firmy poprzez
wspomaganie innych pracownikéw w pracy (19,00% badanych), a takze koordynowa-
nie dziataniami pracownikow (8,00% badanych), lub asystowanie im (6,00% bada-
nych), a takze odpowiednie motywowanie (5,00% badanych) badz kierowanie (4,00%
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badanych). Zupehie nie postrzegaja siebie jako tych, ktérzy moga zajmowac si¢ kon-
sultacjami badz instruowaniem innych dla lepszego rozwoju miejsca zatrudnienia.

Z perspektywy prowadzonych badan wazne bylo rowniez poznanie, jakie cechy,
umiejetnosci mogg przekonaé pracodawce do zatrudnienia emerytow w danym miej-
scu pracy na okreslonym stanowisku (wykres 4).

W Punktualnosé (12%)
Nienormowany czas pracy (7%)
M Doswiadczenie zawodowe (19%)

Rézne umiejetnosci praktyczne (12%)
Inne (0%)

W Motywacja wewnetrzna (7%)
M Dyspzycyjnosc (16%)
Doswiadczenie/madrosé zyciowa (16%)

Zaangazowanie (11%)

Wykres 4. Cechy o0s6b starszych motywujace pracodawce do ich zatrudnienia

Zrodto: badania wlasne.

Wisréd cech, ktore zdaniem badanych przekonajg i zmotywuja pracodawce do za-
trudnienia osoby emerytowanej, jest na pierwszym miejscu: doswiadczenie zawodowe
(19,00% badanych), na drugim dyspozycyjnos¢, doswiadczenie zyciowe oraz zyciowa
madro$¢ (16,00% badanych), na trzecim rdézne umiejetnosci praktyczne i punktualnosé
(12,00% badanych), na czwartym zaangazowanie (11,00% badanych), na pigtym za$
motywacja wewngetrzna i nienormowany czas pracy (7,00% badanych).

Uwzgledniajac dane uzyskane w toku badan, mozna stwierdzié, ze prawie
wszyscy badani seniorzy deklaruja che¢ zatrudnienia w miejscu pacy (dotychczaso-
wym badz nowym), gdzie nie beda musieli niczego nowego si¢ uczy¢, a jedynie
wykorzystywa¢ dotychczasowe umiejetnosci i doswiadczenie. W pewnym sensie
przektada si¢ to zard6wno na charakter zatrudnienia (osoba przyuczajgca nowego
pracownika, opiekun doradca, konsultant), jak i typ dzialan podejmowanych w miej-
scu pracy (doradztwo, wspomaganie w pracy, koordynowanie, asystowanie). Osoby
starsze koncentrujg si¢ na posiadanych umiejetnos$ciach oraz dotychczasowym do-
swiadczeniu w wykonywaniu okreslonej pracy. Jako osoby, ktore przepracowaty
w wiekszosci cate ,,zycie zawodowe” w jednym miejscu pracy, czasami na réznych
stanowiskach, oferuja w momencie zatrudnienia kilkudziesi¢cioletnie dos§wiadczenie
zawodowe. Jednakze doswiadczenie to nie jest w petni konfrontowane z rzeczywi-
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stoscig na rynku zatrudnienia. Mianowicie osoby starsze nie s3 nastawione na ucze-
nie si¢, zdobywanie nowych umiejetnosci, doswiadczen zawodowych i rozwoj. Wo-
bec zmian na rynku pracy przyjmujg postawe zachowawcza. Raczej uwazaja, ze ich
kwalifikacje, kompetencje oraz dotychczasowe do$wiadczenie sg warto$cig ponad-
czasowa (podobne wyniki badan uzyskat L. Jurek) i nie nalezy tego zmieniac.
Z drugiej strony wiedza, ze brak ciaglego doskonalenia zawodowego, rozwoju moze
przyczyni¢ si¢ do tego, ze nie beda mogli sprosta¢ oczekiwaniom pracodawcy, pra-
cownikdw czy zmieniajacego si¢ rynku pracy. Potwierdzeniem moze by¢ brak wy-
borow zatrudnienia w charakterze coacha czy osoby wprowadzajacej nowego pra-
cownika do nowej pracy oraz sporadyczny wybor bycia zatrudnionym w charakterze
instruktora czy osoby kontrolujacej, nadzorujgcej wykonanie pracy innych. Postawa
zachowawcza przejawia si¢ w deklarowanych typach podejmowanych przez emery-
tow dziatan w przypadku zatrudnienia. Najchetniej zajgliby si¢ doradzaniem czy
wspomaganiem innych pracownikow w wykonywanych dziataniach, natomiast nie
uczestniczyliby w konsultacjach czy instruktazach. Postawa zachowawcza, adapta-
cyjna do niezmiennej rzeczywistosci, przejawia si¢ rowniez w cechach, ktore zda-
niem badanych sg niezwykle wazne dla pracodawcy z perspektywy rozwoju miejsca
pracy, stanowia glowny walor.

Wirdd cech decydujacych o zatrudnieniu emerytow Sg te, ktore sg pochodng kwalifi-
kacji i kompetencji zawodowych: doswiadczenie zawodowe 1 zZyciowe oraz zyciowa ma-
dro$¢, za$ wsrod cech indywidualnych: dyspozycyjnos¢ i punktualnosé. Nie pojawiaja sie
cechy takie jak otwarto$¢ na zmiany, kreatywnos¢, che¢ uczenia czego$ nowego, nawig-
zywanie nowych relacji z mtodszymi pokoleniami czy uczenie si¢ od mtodych.

Dane uzyskane w toku badan potwierdzaja w pewnym stopniu wyniki przywoly-
wanych w czgéci teoretycznej badan SHARE, jesli chodzi o czynniki ograniczajace
zatrudnienie starszych pracownikéw. To, co badani uwazajg za atuty (jednak z oporem
na zmiane, zdobywanie nowych do$wiadczen, uczenie si¢), przyczynia si¢ do tego, ze
ich mozliwosci zatrudnienia na rynku pracy sa niewielkie.

Podsumowanie. Doswiadczenie zawodowe i1 zyciowe to ogromny potencjat, jaki
posiadaja osoby starsze. Potencjat ten nie jest wykorzystywany na ryku pracy, a jesli
juz, raczej jest on wykorzystywany w stopniu minimalnym w odniesieniu wtasnie do
posiadanego do$wiadczenia. Niestety niezwykle rzadko dzieje sie tak, ze seniorzy
dzielg si¢ do$wiadczeniem, ale i zdobywaja nowa wiedz¢ i umiejetnosci. Brak po-
strzegania senior6w jako tych, ktérzy moga si¢ uczy¢, rozwija¢ si¢ (chocby w mini-
malnym stopniu, na miar¢ mozliwo$ci) powoduje, ze niechetnie sg zatrudniani do
zadan odpowiedzialnych, a poziom np. doradztwa czy instruktazu z ich strony moze
by¢ postrzegany przez innych za niewiarygodny, bo technologia i postgp wywotuja
zmiany, w ktorych osoby te najczesciej juz nie uczestnicza. Podobne obserwacje po-
czyniono przy badaniu os6b 50+ na rynku pracy. Okazuje si¢, Zze osoby, ktoére w nie-
dlugiej przysztosci odchodza na emeryturg, przestaja uczestniczy¢ w doksztalcaniu,
doskonaleniu i powoli zaczynaja wycofywaé sie z rynku pracy. To powoduje, ze nie
ma szans na zatrudnianie ich chociazby w miejscu zatrudnienia, gdyz nie spetniaja
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podstawowych wymagan pracy. Poza tym brakuje im motywacji wewngtrznej do do-
skonalenia umiejetno$ci, a zewnetrzna motywacja jest minimalna, gdyz pracodawca
nie inwestuje w osobe, ktora odchodzi z miejsca pracy. Zatem i nieumiejetne zarza-
dzanie zasobami starszych pracownikoéw®, powoduje, ze ich potencjat nie jest w petni
wykorzystywany.

Brak szans na zatrudnienie po osiggnigciu wieku emerytalnego, wycofywanie
si¢ z aktywnos$ci zawodowej na kilka/kilkanascie lat przed osiagnigciem wieku eme-
rytalnego w konsekwencji moze rodzi¢ poczucie braku perspektyw, a wraz z tym
réznorodne idace konsekwencje ekonomiczne, psychologiczne czy tez zdrowotne.

Dlatego niezwykle wazna jest edukacja 0sob do pracy i rozwoju przez cale zy-
cie oraz kadr zarzadzajacych do motywowania, aktywnos$ci zawodowej, rozwoju
0sob starszych. Edukacja do pracy, do aktywnosci calozyciowej, otwartosci na
zmiany jest wyzwaniem dla edukacji, dla pedagogiki. W pedagogice staro$ci wérod
wielu jej nurtéw akcentujacych edukacje (rozumiang jako: ksztalcenie i wychowa-
nie) senioréw (edukacj¢ w starosci), ktadziony jest nacisk m.in. na zdobywanie
okreslonej wiedzy i umiejetnosci niezbednych do radzenia sobie z etapem starzenia
si¢ (mechanizmy starzenia si¢, troska o sprawnos¢ fizyczna, pozyskiwanie zabezpie-
czenia finansowego, sposobow opieki czy pokonywanie kryzysow starosci)’’. Nie-
stety pomijany jest aspekt edukacji do zmiany spotecznej, technologicznej oraz na
rynku pracy. Uwazam, ze ten obszar nalezy wykorzysta¢ w procesie edukacji: do
staro$ci (obejmujacego tych, ktorzy jeszcze nie doswiadczaja starosci, jest to eduka-
cja w kontekscie wielowymiarowej profilaktyki gerontologicznej), a takze w staro$ci
(obejmujgcego osoby w podesztym wieku, jest to edukacja w kontek$cie wsparcia
i pomocy w godnym przezywaniu starosci) badz przez staro$¢ (podejmowane naj-
czesciej nieintencjonalnie przez osoby starsze w $rodowiskach ich zycia)™.
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