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SZKOLENIE JAKO ELEMENT WSPIERAJACY
PRACOWNIKOW W WIEKU POWYZEJ 50 LAT

W SWIETLE PROJEKTU WYROWNYWANIE SZANS
NA RYNKU PRACY DLA OSOB 50+

Streszczenie: Procesy szkoleniowe wpisane w strategie biznesowe i personalne firmy wpty-
waja na jej wyzsza konkurencyjnos¢. Interwencje szkoleniowe na rynku pracy z kolei utatwia-
ja wychodzenie z bezrobocia i podnosza mobilnos$¢ pracownikow. Szczegdlnym podmiotem
na wewnetrznym i zewnetrznym rynku szkolen pozostaje pracownik w wieku niemobilnym.
W projekcie Wyrownywanie szans na rynku pracy dla osob 50+ analizowane byly programy
adresowane do osob 50+ zrealizowane w Polsce w latach 2004-2009. Badania te pokazaty
dos¢ szeroki strumien dziatan skierowanych do tych osob. Duzy blok dziatan stanowity roz-
norodne interwencje szkoleniowe.

Stowa kluczowe: szkolenie, pracownik 50+, rozwdj, program, projekt.

1. Wstep

Szkolenie jest obecnie jednym z kluczowych procesow zarzadzania zasobami ludz-
kimi. Zachodzace w otoczeniu przedsigbiorstw roznorodne zmiany, zwigzane
m.in. z globalizacja, umi¢dzynarodowieniem, masowo stosowanymi nowymi tech-
nologiami, stanowig dla nich i zatrudnionych pracownikéw ogromne wyzwanie. Or-
ganizacje podlegaja przeobrazeniom, nastepuje w nich splaszczanie struktur organi-
zacyjnych, kreowanie przywodztwa transformacyjnego, silne orientowanie si¢
na klienta czy stosowanie elastycznych technik zarzadzania. Coraz czesciej ktadzie
si¢ takze nacisk na prace zespotowa, rozprzestrzenia si¢ podejscie procesowe, rosnie
tez ranga zarzadzania wiedzg. Pracownicy w takich warunkach sg narazeni na nasi-
lajace si¢ stresy, nierownowage miedzy praca a zyciem prywatnym, konieczno$¢
budowania kariery wiedzy oraz niepewnos¢ zatrudnienia. Kapitat ludzki, jego kre-
owanie 1 zaangazowanie, znajduje si¢ w centrum zainteresowania wspotczesnych
organizacji i gospodarek chcacych wygrywaé walke konkurencyjna.

Kreowanie kapitatu ludzkiego moze z powodzeniem nastgpowaé w procesie
szkolenia, na ktory sktadajg si¢ nastepujace etapy:
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— analiza potrzeb strategicznych organizacji;

— rozpoznanie potrzeb szkoleniowych pracownikéw;

— przeprowadzenie szkolenia, zwigzane z podjeciem zasadniczych decyzji: miej-
sce, metody, trenerzy, czas trwania szkolenia;

— ewaluacja procesu szkoleniowego.

Rola szkolen wzrasta szczegdlnie w gospodarce napedzanej przez wiedze (know-
ledge-driven economy) 1 organizacjach uczacych si¢. W tradycyjnych organizacjach
odpowiedzialno$¢ za planowanie i przebieg procesu rozwoju pracownikéw spo-
czywata w gtéwnej mierze na menedzerach liniowych i menedzerach ds. zasobow
ludzkich. W organizacji uczacej si¢ role tych podmiotéw ulegaja zmianie, zgodnie
z zasada przekazywania wladzy tym, ktorzy sa najblizej problemu. Z tej perspek-
tywy najwazniejszymi podmiotami procesu rozwoju sa: sam pracownik, odczuwa-
jacy potrzebe doskonalenia zar6wno w zwigzku z zajmowanym stanowiskiem, jak
i swoimi aspiracjami zawodowymi, oraz menedzer liniowy bedacy jego przetozo-
nym, ktory bedzie dazyt do zapewnienia spojnosci celdéw rozwojowych pracownika
i organizacji. Podmioty pozostale to: kierownictwo przedsi¢biorstwa, menedzerowie
ds. zasobow ludzkich, pracownicy organizacji, doradcy personalni oraz partnerzy
benchmarkowi [Pocztowski 2007, s. 281].

Pracownik organizacji uczacej sie, bedac swiadomy tego, ze sam wspodtodpo-
wiada za kompetencje, jakie za jego posrednictwem posiada i rozwija organizacja,
samodzielnie poszukuje mozliwosci ciagltego doskonalenia, a rozwoj nastepuje
z jego wlasnej inicjatywy [Mis$ 2004, s. 219]. Jednoczesnie organizacja stwarza mu
mozliwosci kompleksowego rozwoju, zwigzane z odgrywaniem wielorakich rol czy
uczestniczeniem w pracach projektowych.

Nalezy doda¢, iz w organizacjach coraz czg¢Sciej pojawiaja si¢ systemy pracy
wysoce efektywnej (high performance work systems — HPWS). Zawieraja one nie
tylko celowy i rygorystyczny nabor pracownikow, oparty na osiggni¢ciach system
wynagrodzen, ale i zarzgdzanie rozwojem, w ktorego ramach system szkolen pota-
czony jest ze strategicznymi inicjatywami firm [Borkowska 2009].

Wszystkie te inicjatywy stanowig wsparcie kompleksowego, niezwykle pozada-
nego procesu zarzadzania wiekiem. Z kolei w konteks$cie rynku pracy szkolenia ja-
wig si¢ jako wazny komponent dziatan aktywizujacych oraz opdzniajacych wyjscie
pracownikow z tego rynku.

2. Pracownik 50+ interesariuszem procesu szkoleniowego

Analiza dziatan adresowanych do os6b w starszym wieku w Polsce mozliwa jest
do przeprowadzenia na tle obserwacji zmian narynku pracy. W ostatnich latach
zwigkszyla si¢ frakcja 0sob w niemobilnym wieku produkcyjnym w Polsce o 15,7%
[Malarska, Wiktorowicz, Katuza-Kopias 2011, s. 17]. Istniejace instytucje prawne
shuzace ochronie pracobiorcow bedacych w fazie rozpoczynajacej schytkowy okres
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Szkolenie jako element wspierajacy pracownikow w wieku powyzej 50 lat...

zycia zawodowego [Mis 2007, s. 37], czyli w wieku powyzej 50 lat, wydaja si¢ nie-

wystarczajace.

Zmienia si¢ rowniez sytuacja na wewnetrznych rynkach pracy. Pojawia si¢ wigk-
sza roznorodno$¢ spoleczna, zmianie ulegajg postawy wobec pracy (a chodzi szcze-
gdlnie o obecne na rynku pracy Pokolenie Y), pojawiaja si¢ niedobory w niektorych
grupach pracownikow.

Organizacje stajg wobec:

— niezadowolenia grup pracownikéw z istniejacych systemow zarzadzania i zarza-
dzania zasobami ludzkimi, np. wynagradzania, zarzadzania karierami, szkolen,
stylu zarzgdzania;

— mozliwosci utraty kluczowych umiejetnosci w wyniku redukcji zatrudnienia,
fluktuacji pracownikéw tymczasowych i odej$¢ na emeryture;

— wzrostu kosztow zwigzanych z rotacja pracownikow;

— niedostosowania kompetencji do obecnych i przysztych wymagan biznesowych
(strategiczna luka kompetencyjna).

Pojawia si¢ paradygmat o koniecznosci ksztatcenia ustawicznego. Ksztalcenie
ustawiczne oznacza, ze szkota jest jedynie pierwszym ogniwem procesu ksztalcenia,
przygotowujacym cztowieka do dalszego, stalego uczenia si¢. Zgodnie z takim rozu-
mieniem ksztalcenia ustawicznego nastepuje ,,wychowanie nowego typu cztowieka,
charakteryzujacego si¢ tworczym i dynamicznym stosunkiem do zycia i kultury —
cztowieka, ktory potrafi doskonali¢ sam siebie, zmienia¢ warunki zycia i ulepszac¢
je dla dobra spoteczenstwa” [Polturzycki 2004]. W takim ujgciu pracownicy podle-
gaja temu procesowi w pozniejszym okresie kariery zawodowe;.

Tabela 1. Glowne roznice migdzy edukacja tradycyjna a ksztalceniem ustawicznym w perspektywie
0s0b 50+

Edukacja w rozumieniu
tradycyjnym

Ksztatcenie ustawiczne

Osoba 50+ w procesie
ksztalcenia ustawicznego

glownie po stronie wykta-
dowcy

jako aktywnos$¢ po stro-
nie uczacego si¢

Dominujacy Edukacja to etap zycia Uczenie si¢ jako proces | Osoba 50+ podlega temu
poglad trwajacy cale zycie procesowi
Ujecie edukacji | Nauczanie to aktywnosé¢ Uczenie si¢ rozumiane | Osoba 50+ coraz czgsciej

podejmuje aktywnosé

w klasie

przez doswiadczenie

Cel ksztatcenia | Przekazanie wiedzy Zdobywanie potrzebnej | Osoba 50+ zdobywa wie-
wiedzy i ksztattowanie | dz¢ i podnosi kwalifikacje
niezbednych umiejet- w holistycznym ujeciu
nosci kompetencji

Zastosowane Przewaga tradycyjnych, Doskonalenie w miejscu | Osoba w starszym wieku

metody dos$¢ pasywnych zajeé pracy, przez Internet, korzysta z wielu metod,

on the job oraz off the job

Zrodto: opracowanie wilasne.
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3. Informacje o projekcie Wyrownywanie szans na rynku pracy dla
0sob 50+

W ramach dziatan podejmowanych przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spoleczne;j,
upowszechniajacych idee wyréwnywania szans oséb w wieku 50+ na rynku pracy
w Polsce, powstat projekt systemowy Wyrownywanie szans na rynku pracy dla osob
50+. Wpisuje si¢ on w zakres Celu 1 ,,Poprawa warunkoéw pracy, promocja zatrud-
nienia pracownikow po 50. roku Zycia i zarzadzanie wiekiem” Programu ,,Solidar-
no$¢ pokolen. Dzialania dla zwigkszenia aktywnosci zawodowej osob w wieku
50+”.

Gtownym celem projektu Wyrownywanie szans na rynku pracy dla osob 50+
jest promocja aktywno$ci zawodowej kobiet i me¢zczyzn w wieku 50+ oraz promocja
dziatan na rzecz wydtuzenia aktywnosci zawodowej os6b w tym wieku'.

Prace badawcze obejmuja szereg watkow?. Pierwsze uzyskane w projekcie wy-
niki zostaly zaprezentowane w raporcie koncowym z badan nad programami adreso-
wanymi do 0s6b w wieku 50+, zrealizowanymi w Polsce w latach 2004-2009.

Na wstepie warto zasygnalizowad, iz §rodki na realizacje projektow tematycz-
nych, kierowane do réznych kategorii beneficjentoéw, pochodzily w tych latach
z roznorodnych zrodet, a przede wszystkim z: PHARE, Sektorowego Programu

! Zatozone cele przetozono na kompleksowe dziatania, ktore obejmuja:
przeprowadzenie szeroko zakrojonych prac badawczych i upowszechnianie ich wynikow;
ogo6lnopolska kampani¢ informacyjno-promocyjng dotyczaca aktywnosci zawodowej kobiet i mez-
czyzn w wieku 50+, przewidujaca szeroko zakrojone dziatania, w tym: stworzenie wielofunkcyjne-
go portalu z wydzielonym modutem edukacyjnym, medialng kampani¢ informacyjno-promocyjna,
opracowanie broszury informacyjnej dla oséb 50+, organizacj¢ 18 konferencji promujacych aktyw-
no$¢ zawodowa kobiet i mg¢zczyzn w wieku 50+;
przeprowadzenie, metoda blended learning (zajgcia stacjonarne wzbogacone e-learningiem), szko-
len dla 630 pracownikéw instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej;
prace krajowej sieci tematycznej pod nazwa Rada 50+, w ramach ktorej utworzono 5 tematycz-
nych grup roboczych (do spraw zdrowia, edukacji, rynku pracy, kobiet, polityki spolecznej); w sktad
Rady 50+ wchodza przedstawiciele wtadz centralnych i regionalnych, odpowiedzialni za polityke
zatrudnienia i polityke spoteczna, przedstawiciele Lidera i Partnera projektu oraz eksperci w dane;j
dziedzinie;
opracowanie podrecznika skierowanego do instytucji rynku pracy oraz jednostek organizacyj-
nych pomocy spotecznej, zawierajacego rekomendacje w zakresie aktywizacji os6b w wieku 50+,
w tym m.in. standardy dotyczace modelowych sciezek ksztatcenia i doksztalcania zawodowego dla
0sOb w wieku 45+/50+ oraz modelowe rekomendacje dla kurséw, szkolen i innych inicjatyw w ra-
mach ksztalcenia ustawicznego dla tej grupy wieku;
opracowanie Katalogu Rekomendacji zawierajacego propozycje zmian systemowych sprzyjajacych
aktywizacji zawodowej 0sob w wieku 50+,

2 Zaplanowana jest diagnoza sytuacji 0sob powyzej 50. roku zycia na rynku pracy (osoby w wie-
ku 45+, pracodawcy, instytucje rynku pracy, jednostki organizacyjne pomocy spolecznej, organizacje
pozarzadowe); badania w zakresie rozwigzan promujacych aktywne starzenie si¢ w wybranych krajach
UE oraz kontynuacja badan dotyczacych programéw skierowanych do osob w wieku 50+/45+, realizo-
wanych w Polsce w latach 2010-2012.
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Operacyjnego Rozwoj Zasobow Ludzkich (SPO RZL), Zintegrowanego Progra-
mu Operacyjnego Rozwoju Regionalnego (ZPORR), Funduszu Inicjatyw Obywa-
telskich, Programu Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL (PIW EQUAL), Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki (PO KL), Lifelong Learning Programme (LLP — Pro-
gramu ,,Uczenie si¢ przez cate zycie”), Programoéw Ramowych (V, VI i VII PR) oraz
Norweskiego Mechanizmu Finansowego i Mechanizmu Finansowego Europejskie-
go Obszaru Gospodarczego (tzw. funduszy norweskich).

W trakcie badan przeanalizowano blisko 8 tys. projektéw, z czego 358 zidentyfi-
kowano jako te, ktore kierowane byly do osob 50+°. Najwiecej projektow angazuja-
cych osoby w wieku 50+/45+ i majacych stuzy¢ wyréwnywaniu ich szans na rynku
pracy dotyczyto podnoszenia kompetencji osob zatrudnionych (rys. 1).

a

podnoszenie kompetencji oséb
zatrudnionych

Liczba projektow Liczba projektow

do 10 wg typow aktywizacja zawodowa bezrobotnych
11-20 promowanie elastycznych form zatrudnienia,
20 godzenie zycia rodzinnego z zawodowym
21-30 j.‘| promowanie idei ksztalcenia ustawicznego,
ksztattowanie relacji pracodawca-pracownik
ponad 30 - 2wiekszanie aktywnosci spolecznej,
miedzypokoleniowy transfer wiedzy

Rys. 1. Zréznicowanie przestrzenne projektow angazujacych osoby w wieku 50+/45+ w aspekcie
wyréwnywania ich szans na rynku pracy zrealizowanych w latach 2004-2009 wedtug rodzaju
interwencji

Zrédlo: [Kornecki, Lisowska 2011].

3 Przynajmniej potowa beneficjentéw zaliczata si¢ do tej grupy.
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Projekty takie dominowaly zwlaszcza w wojewodztwach: lubelskim, mato-
polskim, opolskim, §wigtokrzyskim i podkarpackim, stanowigc co najmniej 75%
ogoblnej liczby projektow. Projekty zwigzane z tym rodzajem interwencji przewa-
zaty rowniez w wojewodztwach: podlaskim, dolnoslaskim, mazowieckim, §lgskim
i zachodniopomorskim. Interwencja ukierunkowana na zwigkszanie aktywnoS$ci
spotecznej i miedzypokoleniowy transfer wiedzy cechowata najwicksza liczbe pro-
jektow w wojewodztwach warminsko-mazurskim, lubuskim i t6dzkim. Promowanie
elastycznych form zatrudnienia, w tym godzenia zycia prywatnego z zawodowym
w ramach projektow, odbyto si¢ w wojewodztwie mazowieckim i lubelskim. Nie byt
to jednak znaczacy rodzaj dziatan. Wsparcie aktywizacji osob bezrobotnych stano-
wito glowny cel projektéw realizowanych w wojewodztwach pomorskim i kujaw-
sko-pomorskim (rys. 1).

Poddajac szczegotowej analizie projekty w zakresie omawianej tematyki szko-
len, mozna wskazac, ze:

* Dziatania podejmowane na rzecz wzrostu aktywnosci zawodowej 0sob w wieku
50+/45+ naleza w ostatnich latach do priorytetowych obszarow polityki rynku
pracy i polityki spotecznej realizowanej w Polsce. Szczegolnie wazng role od-
grywa program ,,Solidarno$¢ Pokolen”. Dziatania dla zwickszenia aktywnosci
zawodowej 0sob w wieku 50+, przyjety przez Rzad RP w pazdzierniku 2008
roku. Przewiduje kompleksowe inicjatywy ukierunkowane na poprawe aktyw-
nosci zawodowej oséb w wieku 50+.

e Regionalne plany dziatan narzecz zatrudnienia (RPDZ) proponuja przede
wszystkim ogolne narzedzia aktywizujace osoby w wieku 50+, wynikajace
z ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Poszerzony zestaw
narzedzi aktywizujacych przewidziano w analizowanym okresie jedynie w wo-
jewodztwach: matopolskim, lubuskim, t6dzkim, opolskim i pomorskim. Z gru-
py szkolen byly to zajecia dla 150 os6b w wieku 50+ z zakresu kompetencji spo-
tecznych izawodowych, zarzadzania zasobami ludzkimi oraz coachingu
i mentoringu (wojewddztwo matopolskie, RPDZ 2008). Pozostale dziatania
w tych wojewddztwach miaty charakter promocyjny, informacyjny i badawczy
[Podgorniak-Krzykacz, Przywojska 2011, s. 79].

* Rolaregionalnych osrodkéw pomocy polityki spotecznej we wsparciu oso6b 50+
na terenie kraju powinna wzrosng¢. Postulowana jest szersza diagnoza sytuacji
0sob w tym wieku w regionach, prowadzona przez regionalne osrodki pomocy
spotecznej (ROPS). W odniesieniu do procesu szkoleniowego moglaby to by¢
pogtebiona analiza potrzeb szkoleniowych i ewaluacja efektow podjetych dzia-
fan, takze odroczonych w czasie.

*  Wsrdd projektow Funduszu Inicjatyw Obywatelskich (FIO) zidentyfikowano
50 projektéw adresowanych do osob w wieku niemobilnym (grupa docelowa
lub jedna z grup docelowych). Zauwazy¢ si¢ data koncentracja na aktywizacji
spotecznej, nie zawodowej, oferowanej beneficjentom. W grupie projektow do-
tyczacych szkolen dominowaly projekty o tematyce ogolnej (46), doradztwo za-
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wodowe grupowe (42), szkolenia zawodowe (41) oraz warsztaty doskonalgce
kompetencje ,,miekkie” (41) [Kornecki 2011, s. 91].

*  PHARE 2003 Krajowy Program Rozwoju Zasoboéw Ludzkich (KPRZL) ,,Wspar-
cie na rzecz zatrudnienia osob, ktore ukonczyty piecdziesiaty rok zycia” stano-
wil pierwszy w Polsce tak szeroko zakrojony program stuzacy wyrownywaniu
szans 0so6b w wieku niemobilnym. Byly to najczesciej projekty niskobudzeto-
we.

e Sposrod projektow finansowanych ze §rodkow Sektorowego Programu Opera-
cyjnego Rozwoju Zasobow Ludzkich (SPO RZL) 8 byto adresowanych do oséb
50+, z czego 6 stanowito typ szkoleniowy.

e Zintegrowany Program Operacyjny Rozwoju Regionalnego (ZPORR) obejmo-
wal 16 projektéw z wojewodztw: dolnoslaskiego, matopolskiego i podlaskiego.
Miaty one charakter wytacznie szkoleniowy (jezykowe i wielomodulowe szko-
lenia informatyczne) [ Wiktorowicz 2011, s. 103].

e W zakresie Programu Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL (PIW EQUAL) zreali-
zowano 20 projektow adresowanych do tej grupy docelowej. Program ten stano-
wil jeden z kluczowych elementow wsparcia wyrdéwnywania szans osob 50+
na rynku pracy w Polsce. Stworzono modelowe, wysoce innowacyjne rozwigza-
nia: wortal szkolen, mentoring, jobcoaching, intermentoring, bilansowanie kom-
petencji, system zarzadzania wiedzg. Niestety jedng z prawdopodobnych barier
w ich dalszym wdrazaniu i upowszechnianiu paradoksalnie jest ich wysoka in-
nowacyjnos¢ [ Wiktorowicz 2011, s. 106].

e Wsrdd projektow miedzynarodowych znalazly si¢ trzy projekty ramowe, dwa
granty norweskie oraz projekty lifelong-learning programme (LLP). Dwie
pierwsze grupy projektow byly nastawione na aktywizacje spoteczng albo pro-
mocje i badania. Grupa projektoéw LLP to realizowane w roznych liczebnie part-
nerstwach rekrutujacych sie z 20 panstw — tacznie zdiagnozowano 12 tych pro-
jektow [Kotodziejczyk-Olezak 2011, s. 152].

e Wsrad projektéw Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki (PO KL) ujawniono
221 projektow adresowanych do pracownikow 50+, wszystkie pochodzity
z komponentu regionalnego. Do gléwnych aktywnosci podjetych w badanych
projektach mozna zaliczy¢ przede wszystkim szeroko ujete szkolenia, warsztaty,
doradztwo oraz kampanie informacyjno-promocyjne.

e Szkolenia organizowane w ramach PO KL miaty rozny zakres tematyczny, naj-
czgsciej wigzaly si¢ z wymaganiami nowoczesnej gospodarki (m.in. informa-
tyczne, jezykowe i z zakresu przedsiebiorczosci) i odpowiadaty potrzebom oséb
w wieku 50+/45+ w dostosowaniu si¢ tych 0sob do nowych warunkéw w zakre-
sie niezbednych umiejetnosci i kwalifikacji. Realizowano réwniez szkolenia
specjalistyczne, branzowe (np. dla pracownikow pomocy spolecznej, dla sektora
bankowego, dla sektora finansowego, stuzby zdrowia, pracownikow administra-
cji samorzadowej i rzagdowej, skarbnikow, cukiernikow, ksiggowych, przedsta-
wicieli sektora spozywczego 1 turystycznego) stuzace doskonaleniu gléwnie
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kwalifikacji zawodowych. Organizowano rowniez szkolenia umozliwiajace zna-

lezienie alternatywnego zatrudnienia, np. w zawodach deficytowych na danym

regionalnym rynku pracy, oraz szkolenia umozliwiajagce rozpoczgcie wlasnej

dziatalnosci gospodarczej [Lisowska 2011, s. 136].

Popularne okazaty si¢ takze szkolenia informatyczne. Obejmowaty one przede
wszystkim obstuge komputera, poruszanie si¢ po Internecie, praktyczne wykorzysta-
nie edytora tekstu, arkusza kalkulacyjnego, tworzenie prezentacji multimedialnych
oraz podstawowych baz danych. Szkolenia jezykowe (gltownie z jezyka angielskie-
go) stanowity najczesciej uzupehienie oferty szkoleniowe;.

Nalezy podkresli¢, ze w projektach PO KL poprawnym rozwigzaniem okazaty
si¢ szkolenia poprzedzone analiza sytuacji zawodowej uczestnikow, umozliwiaja-
ca opracowanie indywidualnych planéow rozwoju i wlasciwy dobdr szkolen zgod-
nie z obrang $ciezka rozwoju. Szkolenia odbywaly si¢ gléwnie metoda tradycyjna,
w formie kurséw i warsztatow stacjonarnych, ale zdarzaty sie przypadki szkolen
wspomaganych narzedziami IT w postaci e-learningu [Lisowska 2011, s. 144]*.

4. Efekty podjetych dzialan projektowych

Ramowo zalety i wady zrealizowanych w Polsce programéw mozna przedstawi¢ na-

stepujaco.

Do zalet tych programoéw mozna zaliczy¢:

— realizacje znaczacej liczby projektow w relatywnie krotkim czasie, co pozwoli-
lo uzyska¢ silny efekt promocyjny kierujacy uwage na potrzebg i mozliwosci
wsparcia 0sob starszych na rynku pracy,

— osiggnigcie rezultatow zaktadanych w ramach projektow,

— zaangazowanie we wsparcie aktywizacji zawodowej 0sob starszych roznych in-
teresariuszy, w tym podmiotow trzeciego sektora,

— mozliwo$¢ czerpania z miedzynarodowych doswiadczen przy realizacji krajo-
wych programéw wsparcia aktywizacji zawodowej 0sob starszych” [Kornecki,
Lisowska 2011, s. 172].

Omawiane programy itworzone w ich ramach projekty mialy takze wady,
do ktorych mozna zaliczy¢:

Lhiewyrdznianie w przypadku wielu programow osob w wieku 50+/45+ jako

szczegolnej kategorii beneficjentow, do ktdrej kierowane jest wsparcie?,

4 Zdalne nauczanie jest odpowiednie dla 0sob dysponujacych ograniczonym czasem na szkole-
nie. E-learning zapewnia indywidualny proces uczenia poprzez dostosowanie zakresu, intensywno-
$ci, tempa i poziomu materiatu do potrzeb uzytkownikow. Jest to szczegdlnie wazne dla os6b w wieku
50+/45+. Z drugiej jednak strony zastosowanie nowoczesnych technologii moze zniechecac i peszy¢
starszych pracownikow.

> Symptomatyczna w tym wzgledzie jest zwlaszcza realizacja programu ZPORR, ktory, wobec
wzglednej swobody okreslania celow wsparcia, wykorzystano jako zrodto finansowania dziatan skon-
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— niespecyfikowanie celéw zwigzanych z podnoszeniem poziomu aktywizacji za-
wodowej 0sob starszych w zatozeniach programow,

— brak koordynacji iintegracji dziatan podejmowanych w aspekcie aktywizacji
zawodowej 0sob starszych na poziomie krajowym oraz regionalnym i zwigzany
z tym rozproszony charakter wsparcia,

— dominacj¢ sztampowych dziatan szkoleniowych,

— slabe upowszechnienie rezultatéw projektow,

— brak monitoringu sytuacji na rynku pracy beneficjentow w wieku 50+/45+ po za-
konczeniu realizacji projektow; monitoring w tym zakresie pozwolitby na rze-
telng, sumaryczna ocene efektywnosci programow w aspekcie wyrownywania
szans osOb w wieku 50+/45+ narynku pracy” [Kornecki, Lisowska 2011,
s. 172].

5. Podsumowanie

Proces szkolen jest filarem budowania przewagi konkurencyjnej organizacji, przy-
czyniajac si¢ do fundamentalnych zmian w sposobie, w jaki mysla i pracuja ludzie,
oraz ewolucji postaw, jakie przyjmuja. Coraz czesciej zauwazang — jako wazny pod-
miot szkolen — grupg pracownikow sa osoby starsze. Firmy chcace korzysta¢ z ich
wiedzy i do$wiadczenia muszg Swiadomie ksztaltowa¢ ich zaangazowanie i moty-
wacje¢. Interwencji szkoleniowych wystepujacych na zewnetrznym rynku pracy tak-
ze nie da si¢ przecenic.

Z przeprowadzonej analizy programéw i projektow w zakresie dziatan szkole-
niowych wynika, ze:

* Diagnoza potrzeb szkoleniowych wystepowata stosunkowo rzadko.

*  Dominowaly konwencjonalne metody szkolen.

e Ocena rezultatow zaktadata gldéwnie samooceng realizatoréw projektow, nasta-
wiong na wskazniki ilo§ciowe i w znikomych przypadkach byta to ewaluacja
odroczona.

Mimo zauwazonych mankamentéw i wad dziatan szkoleniowych skierowanych
do 0s6b 50+ nalezy jednoznacznie pozytywnie oceni¢ kierunki postgpujacych zmian

w tym obszarze.
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TRAINING AS A SUPPORT FOR WORKERS

AGED OVER 50 YEARS IN THE LIGHT OF THE PROJECT
EQUALISING OPPORTUNITIES ON THE LABOUR MARKET
FOR PEOPLE AGED 50+

Summary: Training processes included in business strategies and personnel strategies of
companies affect their higher competitiveness. Training interventions on the labor market, in
turn, facilitate the process of leaving the unemployment status and increase the mobility of
workers. An employee at the non-mobile age is a special entity on the internal and external
training market. In the project Equalising Opportunities on the Labour Market for People
Aged 50+ programs addresses to people 50+ implemented in Poland between 2004 and 2009
were analyzed. These studies show a fairly broad stream of activities for these people. Diverse
training interventions are a large block of activities.

Keywords: training, 50 plus employee, development, program, project.



