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O PROJEKCIE

Projekt ĂBiofeedback szansŃna aktywizacjňos·b50 +òwsp·ğfinansowanyjest zeŜrodk·wUnii Europejskiej

w ramach Europejskiego FunduszuSpoğecznegoïProgram Operacyjny KapitağLudzki, Priorytet VI. ĂRynekpracy

otwarty dla wszystkichò,Dziağanie6.1. ĂPoprawadostňpudo zatrudnienia oraz wspieranie aktywnoŜcizawodowej

w regionieò,Poddziağanie6.1.1. ĂWsparcieos·bpozostajŃcychbez zatrudnienia na regionalnym rynku pracyò.

Program projektu realizowany jest od 1 czerwca 2012 r. do 31 grudnia 2015 r. Liderem projektu jest

KoszaliŒskaWyŨszaSzkoğaNauk Humanistycznych . GrupŃdocelowŃsŃbezrobotni 50+

z wojew·dztwazachodniopomorskiego. Efekty projektu mogŃbyĺwykorzystane w aktywizacji zawodowej

wszystkich bezrobotnych 50+ w skali kraju. Produktem finalnym jest innowacyjny model aktywizacji zawodowej

os·b50+ z wykorzystaniem metody EEGbiofeedback. JegouzupeğnieniestanowiŃnastňpujŃceelementy:

Ámodel doradztwa zawodowego dla os·b50+ ;

Á diagnostyka predyspozycji zawodowych oraz poŜrednictwopracy;

Á programy treningowe dla os·b50+ przy wykorzystaniu metody EEGbiofeedback;

Á platforma szkoleniowaskğadajŃcasiňz portalu oraz platformy e-learningowej;

Á program szkoleniowy dotyczŃcytechnologii informacyjno-komunikacyjnych dla os·b50+ w wersjach do

szkoleŒe-learningowych i blended learning.

Celem projektu ĂBiofeedbackszansŃna aktywizacjňos·b50+òjest opracowanie, przetestowanie oraz

upowszechnienie i wprowadzenie do polityki rozwoju innowacyjnego modelu aktywizacji zawodowej os·b

po 50 roku Ũyciaz terenu wojew·dztwazachodniopomorskiego z wykorzystaniem metody EEG

biofeedback .
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O EEG BIOFEEDBACK

EEGbiofeedback jest metodŃdiagnostyczno-terapeutycznŃzalecanŃosobom, u kt·rychwystňpujŃ:

ÁtrudnoŜciw przyswajaniu wiedzy, uczeniusiň;

Ákğopotyz planowaniem pracy i wğaŜciwŃorganizacjŃ,zpamiňciŃi koncentracjŃ;

ÁmağaodpornoŜciŃna stres;

Á niska samoocena.

Innowacja ma na celu aktywizacjňos·b50+ . Opracowany w ramach projektu Model aktywizacji

zawodowej os·bpo 50 roku Ũyciaz terenu wojew·dztwazachodniopomorskiego z wykorzystaniem

metody EEG biofeedback dostarcza nowych, niestosowanych dotychczas na polu aktywizacji zawodowej

narzňdzisğuŨŃcychrozwiŃzywaniuproblem·wos·bbezrobotnych 50+ . Model uwzglňdniar·wnieŨspecyfikň

grupy docelowej ïmniejsze umiejňtnoŜcikorzystania z technologii ICT. Elementy Modelu (platforma oraz

szkolenia ICT) ograniczajŃzagroŨeniazwiŃzanez wykluczeniem cyfrowym. DziňkikompleksowoŜciModelu

stosowane dotychczas aktywne formy wsparcia zostağyzmodyfikowane w spos·bumoŨliwiajŃcy

osiŃgniňcienie tylko wiňkszych,ale przede wszystkim trwalszych efekt·w. InnowacyjnoŜĺformy

wsparcia wynika przede wszystkim z zastosowania metody EEGbiofeedback w procesie aktywizacji zawodowej

w ramach modelu doradztwa zawodowego dla os·b50+ . Metoda biofeedback (nie tylko EEG) jest

wykorzystywana w USAi Europie Zachodniej od lat 70 XX wieku i relatywnie od niedawna w Polsce.

Terapia trwa kilka tygodni i wymaga regularnych trening·w.

Efekty nie sŃnatychmiastowe i zaleŨŃod motywacji i zaangaŨowaniatrenujŃcego. Dlatego zadaniem doradcy

zawodowego jest skierowanie do treningu biofeedback osoby zmotywowanej, kt·rajest w stanie sprostaĺ

opisanym wymaganiom.
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SYTUACJA NA RYNKU PRACY

OSčB50+ W POLSCE

I WYBRANYCH PAőSTWACH

UNII EUROPEJSKIEJ

AGNIESZKAKULCZYőSKA





Przedstawienie sytuacji os·b50+ na rynku pracy powinno zostaĺpoprzedzone odpowiednimi wyjaŜnieniami.

Termin Ăosoby50+òjest w tym kontekŜciestosowany z myŜlŃo uczestnikach rynku pracy ïzar·wnoaktywnych,

jak i biernych ïkt·rzyprzekroczyli 50 rok Ũycia. Jest to szczeg·lnywiek, w kt·rymosoby te z jednej strony

powoli wchodzŃw schyğekswojej kariery zawodowej, a z drugiej strony majŃprzed sobŃjeszczekilkanaŜcielat

aktywnoŜcizawodowej. Reprezentanci grupy 50+ niejednokrotnie napotykajŃna liczne trudnoŜcii bariery na

rynku pracy warunkowane czynnikiem, na kt·rynie majŃŨadnegowpğywuïwğaŜnieich wiekiem.

Dlaczego to wğaŜnieosoby 50+ stağysiňprzedmiotem niniejszych rozwaŨaŒ?Jest to wyjŃtkowagrupa

charakteryzujŃcasiňbardzo skrajnymi, czňstopozornie wykluczajŃcymisiňcechami. Z jednej strony sŃto osoby

doŜwiadczonena rynku pracy, kompetentne i rzetelne, jednak przez pracodawc·wczňstopostrzegane jako

sğabiejwyksztağconei posiadajŃcenieaktualne kwalifikacje (zob. S. Matuszewska, M. Wojtkowiak, 2013).

ObserwujŃczmiany zachodzŃcena rynku pracy, jak r·wnieŨprognozy demograficzne, nie spos·bnie zwr·ciĺ

uwagi na znacznŃgrupň,kt·rŃtworzŃosoby 50+ nieaktywne zawodowo.

Poprawa sytuacji zawodowej os·bz grupy 50+ wydaje siňkluczowa nie tylko ze wzglňduna poprawňjakoŜci

Ũyciakobiet i mňŨczyznw tym wieku. Jest to kwestia niezwykle istotna r·wnieŨw szerszymkontekŜciespoğeczno-

ekonomicznym, wpğywajŃcana kondycjňrynku pracy, gospodarki czy finans·wpublicznych. Celemartykuğujest

przedstawienie sytuacji na rynku pracy os·b50+ w Polsce, jak r·wnieŨw wybranych krajach Unii Europejskiej,

w dw·chaspektach: statystyczno-por·wnawczymoraz w perspektywie ich potencjağu,jak i panujŃcych

stereotyp·w.
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To, Ũe kaŨdy z nas kiedyŜ bňdzie 50+ 
jest pewne jaké podatki.

Mağgorzata KaliciŒska, 
powieŜciopisarka

Przedmiotem rozwaŨaŒpowinny byĺr·wnieŨosoby, kt·re
ukoŒczyğy45 roku Ũycia. To wğaŜnieone za kilka lat zasilŃ
grono os·b50+ i tym samym to na ich potrzebach
i oczekiwaniachr·wnieŨpowinny siňskupiaĺobecne dziağania
aktywizujŃce.



PRZEWAGI I SĞABOśCI, FAKTY I MITY

Charakterystykňos·b50+ warto rozpoczŃĺod analizy mocnych stron i kompetencji tej grupy na rynku pracy.

DoŜwiadczeniei wiedza zawodowa os·bpo 50 roku ŨyciamogŃstanowiĺszczeg·lnŃwartoŜĺwe wsp·ğczesnym

Ŝwiecie. Wiele os·bpo 50 roku Ũyciaposiada kilkunasto-, a nawet kilkudziesiňcioletnistaŨpracy, co wpğywana

posiadanie przez nich wielu wysoko rozwiniňtychcech, poŨŃdanychprzez pracodawc·w. W badaniach

dotyczŃcychsytuacji os·b50+ na rynku pracy (m.in. badania zrealizowane w ramach projektu ĂBiofeedback

szansŃna aktywizacjňos·b50+ò,zob. K. Bondyra, H. Dolata, W. JagodziŒski,D. Postaremczak (red.), 2013),

pracodawcy podkreŜlajŃ,ŨedoceniajŃpracownik·wpo 50 roku Ũyciaza ich wartoŜciowecechy zwiŃzane

z podejŜciemdo pracy. Wielu pracodawc·wuwaŨa,ŨesŃto osoby uczciwe, kt·rew spos·bsumienny i solidny

podchodzŃdo powierzanych im zadaŒ. Istotne cechy, kt·reczňstowyr·ŨniajŃdojrzağychpracownik·w,to

skrupulatnoŜĺi zdyscyplinowanie. Pracodawcy komunikujŃr·wnieŨ,Ũestarszych pracownik·wczňstowyr·Ũnia

umiejňtnoŜĺrozwiŃzywaniapowtarzalnych problem·w. ZaangaŨowaniui oddaniu w pracy os·bpo 50 roku Ũycia

sprzyja r·wnieŨczňstoustabilizowana sytuacja Ũyciowaïrodzinna i mieszkaniowa. Na uwagňzasğugujer·wnieŨ

fakt, ŨeznacznaczňŜĺgrupy os·b50+ w Polsce posiada wyksztağceniezawodowe, coraz czňŜciejposzukiwane

wŜr·dkandydat·wna pracownik·wna wsp·ğczesnymrynku pracy.

Jak swoje kompetencje oceniajŃsami zainteresowani? Aby poznaĺodpowiedŦna to pytanie, warto siňgnŃĺpo

wyniki zebrane w raporcie podsumowujŃcymIII edycjňbadaŒBilans KapitağuLudzkiego (J. G·rniak(red.),

2013). Choĺwraz z wiekiem spada ocena wiňkszoŜcikompetencji wğasnych,moŨnawyszczeg·lniĺkilka

obszar·w,w kt·rychzauwaŨonorelacjňodwrotnŃïwyraŦnyrelatywny wzrost w kolejnych grupach wiekowych

przy jednoczesnej niskiej ocenie tych cech wŜr·dos·bmğodszych. Kompetencje, kt·reosoby starsze oceniğy

u siebienajwyŨej,zostağyzaprezentowanena schemacie1.

W konfrontacji z rzeczywistoŜciŃokazuje siňjednak, Ũecağeto spectrum mocnych cech wyr·ŨniajŃcychosoby

50+ na rynku pracy zostaje przekreŜlonew obliczu dostrzeganych sğabychstron i panujŃcychstereotyp·w.

Zar·wnoeksperci, jak i wyniki pğynŃcez badaŒporuszanego obszaru (K. Bondyra, H. Dolata, W. JagodziŒski,

D. Postaremczak (red.), 2013) potwierdzajŃ,Ũerynek pracy jest niezwykle surowy dla os·bpo 50 roku Ũycia.

MajŃcdo wyboru utrzymywanie starszego pracownika lub zatrudnienie na staŨmğodej,studiujŃcejosoby,

niejednokrotnie wyb·rpada na tňdrugŃ. OsobybňdŃcew ostatniej fazie swojej aktywnoŜcizawodowej mogŃbyĺ

postrzegane jako pracownicy, kt·rzyïw obliczu zbliŨajŃcejsiňemerytury ïbňdŃniechňtnido zmian,

przekwalifikowywania siňi zdobywania nowych umiejňtnoŜci. PracodawcyobawiajŃsiňr·wnieŨ,Ũepracownicy po

50 roku Ũycianie bňdŃposiadaĺzdolnoŜcimyŜleniainnowacyjnego. Czňstopowtarzanym argumentem jest
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r·wnieŨbrak umiejňtnoŜcikorzystania z nowoczesnychtechnologii oraz znajomoŜcijňzyk·wobcych. Tymczasem,

wystarczy siňgnŃĺdo wynik·wnajbardziej aktualnej edycji raportu ĂDiagnozaspoğeczna. Warunki i jakoŜĺŨycia

Polak·wò(J. CzapiŒski,T. Panek, 2013), by dowiedzieĺsiň,Ũeliczba uŨytkownik·wtechnologii informacyjno-

komunikacyjnych po 50 roku Ũyciastale roŜnie. W 2003 roku z Internetu korzystağo12,4% Polak·ww wieku od

45 do 59 lat i zaledwie 2,8% os·bz przedziağuwiekowego od 60 do 64 lat, a dziesiňĺlat p·Ŧniej,w 2013 roku,

juŨ55,2% os·bw wieku 45ï59% i 35,5% os·bw wieku 60ï64. ZachodzŃcadynamika zmian jest oczywiŜcie

mniejsza, niŨwŜr·dmğodszychgrup, jednak przyrost uŨytkownik·wInternetu wŜr·dstarszych os·bjest jak

najbardziej wyraŦny.
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kompetencje 
techniczne 
(obsğuga, 

montowanie 
i naprawa 
urzŃdzeŒ)

kompetencje 
interpersonalne 
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ludŦmi, praca w 

grupie, 
komunikatywnoŜĺ)

logiczne myŜlenie
i analiza fakt·w

kompetencje 
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(samodzielne 
podjemowanie 

decyzji, 
terminowoŜĺ)

dyspozycyjnoŜĺ 
i elastyczny czas 
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kompetencje 
kierownicze 

(koordynowanie 
i dyscyplinowanie 

innych 
pracownik·w, 

organizacja pracy)

Schemat 1. Kompetencje wğasne ocenione wysoko wŜr·d os·b starszych

ťr·dğo: J. G·rniak (red.), MğodoŜĺ czy doŜwiadczenie? Kapitağ ludzki w Polsce. Raport podsumowujŃcy III 
edycjň badaŒ BKL z 2012 roku, Warszawa 2013, opracowanie wğasne.

Okazujesiň,Ũewizerunek os·b50+ Ăwoczachòpracodawc·wjest uproszczony i bardzo jednorodny. Skutkuje to
czňstoutratŃszans na odzyskanie przewagi konkurencyjnej w oparciu o wiedzňi doŜwiadczenieos·b,kt·re
przekroczyğy50 rok Ũycia,czy chociaŨbyuzupeğnieniedeficyt·wkadrowych (K. Bondyra, H. Dolata,
W. JagodziŒski,D. Postaremczak(red.), 2013).
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Wykres 1. Osoby korzystajŃce z Internetu w r·Ũnych grupach wiekowych w latach 2003ï2013 (%)
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ťr·dğo: J. CzapiŒski, T. Panek, Diagnoza spoğeczna 2013. Warunki i jakoŜĺ Ũycia Polak·w, dostňpny: 
www.diagnoza.com, [data dostňpu: 12.03.2015], opracowanie wğasne.



PoniŨejzostağprzytoczony cytat, w kt·rymdyrektor PUPw Lubawie trafnie podsumowuje problemy grupy 50+

na rynku pracy z perspektywy pracodawc·w:

W wypowiedzi wymienione zostağy trzy najbardziej

wyraŦnecechy, przypisywane osobom po 50 roku

Ũyciana rynku pracy:

Á brak odpowiednich kwalifikacji zawodowych;

Á brak doŜwiadczeniana stanowiska pracy, na

kt·reobecnie istnieje zapotrzebowanie;

Á niski poziomwyksztağceniaos·bw wieku 50+ .

OdnoszŃcsiňdo tych obszar·w,spr·bujmyprzeanalizowaĺostatni z nich ïwyksztağcenie. WskaŦnikzatrudnienia

os·bpo 50 roku Ũyciajest silnie zr·Ũnicowanyw zaleŨnoŜciod poziomu wyksztağcenia. Osoby

z wyksztağceniemwyŨszymmajŃniepor·wnywalniewiňkszeszanse na zdobycie zatrudnienia, niŨosoby

z wyksztağceniempodstawowym i Ŝrednim,kt·rez kolei stanowiŃnajbardziej liczebnŃgrupňwŜr·d

piňĺdziesiňciolatk·w. Jak wynika z danych MPiPS (wykres 2), w 2013 roku najliczniejszŃgrupňwŜr·d

bezrobotnych powyŨej50 roku Ũyciastanowiğyosoby posiadajŃcewyksztağceniegimnazjalne i poniŨej(36,6%).

Por·wnywalniewiele os·bposiadağowyksztağceniezasadnicze zawodowe (34,2%). WyksztağceniemŜrednim

og·lnoksztağcŃcymlegitymowağosiňzaledwie 4,9% os·bpo 50 roku Ũycia,policealnym i Ŝrednimzawodowym

22,1%, a wyŨszymï4,3%. Dla por·wnaniawarto dodaĺ,ŨewŜr·dwszystkich bezrobotnych zarejestrowanych

w tym czasie, w urzňdachpracy w cağejPolsce osoby z wyksztağceniemwyŨszymstanowiğy12,0% (zob. Osoby

powyŨej50 roku Ũyciana rynku pracy w 2013 roku, MPiPS).
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Jednym z istotnych powod·w,dla kt·rychludzie po 50 roku
ŨyciamajŃtak wielki problem z zaistnieniem na rynku pracy,
jest nieposiadanie poŨŃdanychprzez pracodawc·w
kwalifikacji zawodowych i doŜwiadczeniana stanowiskach
pracy, na kt·reistnieje zapotrzebowanie. PrzyczynŃjest
bardzo niski poziomwyksztağceniatej grupy bezrobotnych.

dyrektor PUP w Lubawie
Aktywizacja zawodowa i ğagodzenie skutk·w bezrobocia 

os·b powyŨej 50 roku Ũycia, Warszawa 2014
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Wykres 2. Struktura bezrobotnych og·ğem i bezrobotnych powyŨej 50 roku Ũycia wedğug poziomu wyksztağcenia 
w 2013 roku (%)

ťr·dğo: Osoby powyŨej 50 roku Ũycia na rynku pracy w 2013 roku, MPiPS, opracowanie wğasne.



Z badaŒspoğecznychprowadzonych wŜr·dpracodawc·wwynika, Ũepopularne wŜr·dnich jest przekonanie

o czňstejabsencji pracownik·w50 + w pracy w zwiŃzkuzezğymstanem zdrowia. Statystyki dotyczŃcestale

wzrastajŃcejŜredniejdğugoŜciŨyciaw Polsce, jak r·wnieŨdokonania w dziedzinach medycyny i farmacji

sprawiajŃjednak, Ũeten stereotyp nie ma uzasadnienia w rzeczywistoŜci. MoŨnatu zaobserwowaĺwrňcz

odwrotnŃtendencjň. Osoby starsze majŃjuŨustabilizowanŃsytuacjňrodzinnŃ. Ich dzieci sŃsamodzielne,

a sytuacja mieszkaniowa zwykle jest bardziej pewna. Wszystko to sprawia, Ũenie potrzebujŃtak wielu dni

wolnych, jak mğodsipracownicy i mogŃw wiňkszymstopniu poŜwiňcaĺsiňpracy.

Istnieje r·wnieŨsilne przekonanie o niskiej produktywnoŜcipracownik·wz grupy 50 + . Jako

bezpoŜredniwyraz takiego podejŜciamoŨnawskazaĺdyskryminacjňze wzglňduna wiek w procesach

rekrutacyjnych. Z danych przedstawionych w raporcie Bilans KapitağuLudzkiego 2013 wynika, Ũedla

pracodawc·wwiek stanowi jednŃz najistotniejszych cech podczas poszukiwania nowych pracownik·w. WskaŦnik

ten byğnawet istotniejszy od doŜwiadczeniazawodowego kandydat·w: podczas gdy na doŜwiadczeniezwracağo

uwagň65% firm poszukujŃcychpracownika, to wiek byğznaczŃcŃcechŃdla 74% przedsiňbiorstw. średnia

wartoŜĺminimalnego preferowanego wieku kandydat·wwyniosğa24 lata, zaŜŜredniawartoŜĺg·rnejgranicy

wieku to 44 lata (pr·baN=6155). Oczekiwany wiek 50 i wiňcejlat zostağprzekroczony jedynie w przypadku

trzech grup zawodowych: wğadzpublicznych, urzňd·wi dyrektor·w,specjalist·wds. zdrowia oraz pracownik·w

usğugochrony i str·Ũ·w(za: J. G·rniak(red.), 2013). I choĺzgodnie z polskim prawem umieszczaniepreferencji

wiekowych w ogğoszeniacho pracňjest niedozwolone, to przedstawione dane wskazujŃna znacznŃrolňwieku

jako determinujŃcegowskaŦnikaw procesach rekrutacyjnych.
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SYTUACJA OSčB50+ NA RYNKU PRACY W POLSCE W UJŇCIUSTATYSTYCZNYM

Jak wyglŃdastruktura os·bpo 50 roku ŨyciapozostajŃcychbez pracy w Polsce?W 2013 roku spoŜr·d524 588

zarejestrowanych bezrobotnych reprezentujŃcychtňgrupň39,9% stanowiğykobiety, a 60,1% mňŨczyŦni.

ZdecydowanawiňkszoŜĺ(79,4%) pozostawağabez prawa do zasiğku. Prawie 2/3 bezrobotnych os·bpo 50 roku

Ũyciato mieszkaŒcymiast (63,6%). AnalizujŃcczas pozostawania bez pracy uwidacznia siňtendencja do

dğugotrwağegobezrobocia os·bstarszych. Gdy trafiajŃdo ewidencji os·bbezrobotnych, pozostajŃw niej

zdecydowaniedğuŨej,niŨpozostali bezrobotni. Bez pracy powyŨej24 miesiňcyw 2013 roku pozostawağo26,8%

przedstawicieli tej grupy, co stanowiğo32,8% og·ğubezrobotnych. UwzglňdniajŃcstaŨpracy okazuje siň,Ũe

najbardziej liczebnŃgrupŃbyğyosoby posiadajŃceod 20 do 30 lat doŜwiadczeniazawodowego (33,1%). 23,8%

analizowanej grupy przepracowağood 10 do 20 lat swojego Ũycia,a 15,8% ïponad 30 lat. Kr·tszymstaŨem

pracy legitymowağasiňznacznie mniejsza grupa os·bpowyŨej50 roku Ũycia: 8,7% od 5 do 10 lat pracy, 7,0%

od roku do 5 lat, a 7,2% ïponiŨej1 roku (za: Osoby powyŨej50 roku Ũyciana rynku pracy w 2013 roku,

MPiPS).

PowoğujŃcsiňna dane z Badania AktywnoŜciEkonomicznej LudnoŜci(BAEL), stopa bezrobocia na koniec 2013

roku wyniosğaw Polsce9,9%. Stopa bezrobocia w grupie os·bw wieku 50ï64 lata osiŃgnňğanatomiast poziom

7,2%, a w grupie os·bpowyŨej50 roku Ũyciaï6,8% (ibidem). W urzňdachpracy w Polsce w 2013 roku

zarejestrowanych byğow tym czasie 2 159 000 os·b,z czego bezrobotni powyŨej50 roku Ũyciastanowili 24,3%

og·ğu. Dla por·wnania,w 2005 wskaŦnikten wynosiğniecağe16,0%, w 2007 ï21,7%, w 2008 ï21,6%, w 2009

ï20,7%, w 2010 ï21,6%, w 2011 ï22,3, a w 2012 ï22,8%. Dynamika wzrostu liczby os·bbezrobotnych

powyŨej50 roku Ũyciabyğaw ostatnich latach wyŨsza,niŨdla innych przedstawicieli grup zarejestrowanych

w urzňdachpracy. W por·wnaniudo 2012 roku, liczebnoŜĺgrupy wzrosğao 38 113 os·b(ibidem).

Pomimo wysokiego tempa wzrostu liczby bezrobotnych w wieku 50+ w Polsce,w ostatnich latach odnotowuje siň

zwiňkszaniepoziomu zatrudnienia tej grupy. WskaŦnikzatrudnienia dla grupy os·b,kt·reukoŒczyğy50 rok Ũycia,

w 2013 roku wyni·sğ31,6%. W latach 2002ï2004 wskaŦnikten utrzymywağstağŃwartoŜĺ25,4%. PoczŃwszyod

2004 roku moŨemyzaobserwowaĺwzrost wartoŜciopisywanego wskaŦnika,co w znacznym stopniu moŨebyĺ

utoŨsamianez akcesjŃPolski do UE i wdroŨeniemprogram·wi projekt·wdedykowanych bezrobociu wŜr·dtej

grupy os·b. W cağymanalizowanym okresie wskaŦnikzatrudnienia og·ğemw Polscew latach 2002ï2013 wzr·sğ

z 56,1% do 65,7%.
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Wykres 3. WskaŦnikzatrudnienia og·ğemi wŜr·dos·bpowyŨej50. roku Ũyciaw latach 2002 ï2013 w Polsce (% )

WskaŦnikzatrudnienia jest zazwyczaj wyŨszydla mňŨczyznniŨdla kobiet. Analogiczna sytuacja zachodzi

w przypadku wskaŦnikazatrudnienia os·bpo 50 roku Ũycia. WŜr·dmňŨczyznpowyŨej50 roku ŨyciawskaŦnik

zatrudnienia w 2013 roku przekroczyğ40%, natomiast wŜr·dkobiet zatrudniona byğazaledwie co czwarta

(24,7%).
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Wykres 4. WskaŦnikzatrudnienia kobiet i mňŨczyzn50 + w latach 2002 ï2013 w Polsce (% )

PowoğujŃcsiňna dane MPiPS, wysoka r·Ũnicapomiňdzyzatrudnieniem mňŨczyzni kobiet w grupie 50+ jest

widoczna we wszystkich krajach UE, jednak w PolscewskaŦnikten jest wyraŦniewyŨszyod Ŝredniejkrajowej.

WŜr·dgğ·wnychczynnik·wwpğywajŃcychna tak niskŃaktywnoŜĺzawodowŃkobiet po 50 roku Ũyciaw Polsce

wymienia siňzwğaszcza(za: Kobieta 50+ na rynku pracy):

Á kulturowo zakorzenione przekonanie o roli kobiety jako osoby zajmujŃcejsiňdomem, wychowujŃcejdzieci

i wnuki;

Á negatywne stereotypy i uprzedzenia;

Áog·lnadyskryminacja kobiet na rynku pracy, zwiŃzanam.in. z niŨszymipğacami.

Choĺopisane zjawiska w znacznym stopniu ograniczajŃaktywnoŜĺzawodowŃ,to kobiety 50+ dostrzegajŃ

potrzebňpodnoszenia kwalifikacji na rynku pracy. To wğaŜniekobiety chňtniejniŨmňŨczyŦnidecydujŃsiňna

studia podyplomowe i kursy podnoszŃcekwalifikacje zawodowe. Panie stanowiŃ56,1% os·buczestniczŃcych

w dziağaniachzwiŃzanychz podnoszeniem wğasnychkwalifikacji zawodowych i innych umiejňtnoŜci

(za: J. G·rniak,(red.)) . SŃr·wnieŨbardzo aktywne spoğecznieï okazuje siň,ŨespoŜr·dwszystkich

wolontariuszek w PolsceaŨ80% to kobiety po 50 roku Ũycia(ibidem).
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POLSKA NA TLE KRAJčWUNII EUROPEJSKIEJ ïANALIZA PORčWNAWCZA

Statystyki dotyczŃcezatrudnienia stanowiŃistotny wskaŦnikw przypadku wielu dziedzin polityki Unii Europejskiej.

Sytuacjňos·breprezentujŃcychgrupňwiekowŃ50+ na rynku pracy w krajach Unii Europejskiej obrazujŃdane

Eurostatu. PoczŃwszyod 2002 roku (poczŃtekszeregu czasowego dla UE-28), wskaŦnikzatrudnienia os·b

w wieku od 55 do 64 lat odnotowuje tendencjňwzrostowŃ. Z danych zaprezentowanych na wykresie 5 wynika,

Ũew 2002 roku wskaŦnikzatrudnienia os·bw wieku od 55 do 64 w Unii Europejskiej wynosiğ38,4% (w tym

29,1% kobiet i 48,2% mňŨczyzn),podczasgdy w 2013 pracowağajuŨponad poğowamieszkaŒc·wUE po 55 roku

Ũycia(50,2%, w tym 43,3% kobiet i 57,5% mňŨczyzn). W Polsce wskaŦnikidla tych samych przedziağ·w

czasowych wyniosğyodpowiednio: 26,1% w 2002 roku (w tym 18,9% kobiet i 34,5% mňŨczyzn)

i 40,6% w 2013 roku (w tym 31,0% kobiet i 51,3% mňŨczyzn). WciŃŨwskaŦnikten jest na niŨszympoziomie od

Ŝredniejw krajach UE, jednak dostrzegalna jest wyraŦnapoprawa.

Wykres 5. WskaŦnikzatrudnienia os·bw wieku 55ï64 w latach 2002 ï2013 w Polsce i UE 28 (% )
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17 paŦdziernika2008 roku Rada Ministr·wprzyjňğaProgram ĂSolidarnoŜĺpokoleŒ. Dziağaniadla

zwiňkszeniaaktywnoŜcizawodowej os·bw wieku 50+ò, stanowiŃcypakiet dziağaŒmajŃcychna celu

zwiňkszeniezatrudnienia os·bw tej grupie wiekowej do poziomu 50% w perspektywie do 2020 roku. W chwili

ogğoszeniaprogramu, w 2008 roku, wskaŦnikten wynosiğ31,6%.

Jak wskaŦnikzatrudnienia os·bw wieku od 55 do 64 lat w Polsce przedstawia siňna tle pozostağychpaŒstw

czğonkowskichUE? MniejszŃliczbňzatrudnionych os·bz omawianej grupy na rynku pracy w 2013 roku

odnotowano w Grecji (35,6%), Chorwacji (37,8%), Luksemburgu (40,5%), na Wňgrzech(38,5%), na Malcie

(36,3%) oraz w Sğowenii(33,5%). średniŃUE 28 przewyŨszajŃnatomiast nastňpujŃcekraje: Czechy(51,6%),

Dania (61,7%), Niemcy (63,6%), Estonia (62,6%), Irlandia (51,3%), Ğotwa(54,8%), Litwa (53,4%), Holandia

(60,1%), Finlandia (58,5%), Szwecja (73,6%) i Wielka Brytania (59,8%).

W dalszej czňŜcirozdziağuzostanieprzedstawiona sytuacja os·b50+ na rynku pracy w Czechach,Estonii, Litwie,

Ğotwie,Sğowenii,Sğowacji,na Wňgrzech,w Buğgarii,w Rumunii oraz w Polsce. Kraje te zostağydobrane w spos·b

nieprzypadkowy. Kierowano siňzağoŨeniem,Ũeanalizowane przykğadypowinny pochodziĺz paŒstw,kt·renie

bňdŃw raŨŃcymstopniu odbiegağyod poziomu rozwoju i Ũyciaw Polsce. Tym samym skorzystano z podziağu

zastosowanego na potrzeby badaŒzrealizowanych w ramach projektu ĂWyr·wnywanieszans na rynku pracy dla

os·b50+òMinisterstwa Pracy i Polityki Spoğecznejoraz Centrum Rozwoju Zasob·wLudzkich (zob.: E. KryŒska,

P. Szukalski, 2013). Podziağzostağstworzony w oparciu o podobieŒstwapaŒstwpod kŃtemich zaplecza

instytucjonalnego oraz wsp·lnegodziedzictwa historycznego. Jak wynika z badaŒzrealizowanych w ramach

projektu, podziağten pokrywa siňr·wnieŨz sytuacjŃspoğeczno-ekonomicznŃos·bw wieku 50+

w poszczeg·lnychkrajach UE.

Schemat 2. Grupowanie kraj·wczğonkowskichUnii Europejskiej ïkryteria jakoŜciowe
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Jak wynika z zaprezentowanego schematu 2, Polska znalazğasiňw jednej grupie z nastňpujŃcymipaŒstwami:

Czechy, Estonia, Litwa, Ğotwa,Sğowenia,Sğowacja,Wňgry,Buğgariaoraz Rumunia. PaŒstwate ğŃczywsp·lna

historia ïsŃto dawne kraje socjalistyczne,kt·reprzeszğypodobne zmiany ustrojowe.

Aby dowiedzieĺsiň,w jakim stopniu sŃwykorzystywane zasoby pracy danego kraju, analizňpor·wnawczŃwarto

rozpoczŃĺod przedstawienia poziomu zatrudnienia og·ğemoraz wŜr·dos·bstarszych . W 2013 roku

wskaŦnikzatrudnienia os·bw wieku 50ï64 wŜr·dpor·wnywanychpaŒstwbyğzdecydowanie najwyŨszy

w Estonii, gdzie pracowağo68,6% os·bw tej kategorii wiekowej. Co ciekawe, wskaŦnikten przewyŨszyğwskaŦnik

zatrudnienia og·ğem(68,5) i byğo 4,4 p.p. wyŨszyod Ŝredniejdla cağejUnii Europejskiej. Polska

w tym zestawieniu wypadğabardzo niekorzystnie. WskaŦnikzatrudnienia os·bw wieku 50ï64 lata w 2013 roku

wynosiğ50,3% i byğidentyczny jak w Rumunii, a wyŨszyjedynie od poziomu zatrudnienia w dw·chinnych

paŒstwach: w Sğowenii(48,0%) i na Wňgrzech(50,1%).

Wykres 6. WskaŦnikzatrudnienia og·ğem(15ï64) oraz os·bw wieku 50ï64 w UE 28 , Polsce, Czechach, Estonii,

Litwie, Ğotwie,Sğowenii,Sğowacji,Wňgrzech,Buğgariii Rumunii w 2013 roku (% )
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Kolejnym zagadnieniem, kt·rezostanie poddane analizie, jest zr·Ũnicowaniepoziomu zatrudnienia ze

wzglňduna pğeĺ. Jak juŨzostağowspomniane we wczeŜniejszejczňŜciartykuğu,Polska wyr·Ũniasiňna tle

pozostağychkraj·wUnii Europejskiej znaczŃcŃrozbieŨnoŜciŃw aktywnoŜcizawodowej kobiet i mňŨczyznpo

50 roku Ũycia. R·Ũnicamiňdzypoziomem zatrudnienia tych dw·chgrup w naszym kraju wynosi 16,5 p.p.

W wiňkszoŜcianalizowanych kraj·wta dysproporcja jest znacznie mniejsza (za wyjŃtkiemRumunii i Czech).

Warto odnotowaĺ,ŨeistniejŃkraje, w kt·rympoziom zatrudnienia kobiet po 50 roku Ũyciajest prawie taki sam,

jak mňŨczyznw tym samym wieku (naleŨŃdo nich Litwa i Buğgaria),a w Estonii wskaŦnikten przewyŨszyğnawet

zatrudnienie mňŨczyzn(kobiety: 68,6%, mňŨczyŦni: 68,5%).

Wykres 7. WskaŦnikzatrudnienia w wieku od 50ï64 lat oraz w podziale na pğeĺw UE 28 , Polsce, Czechach, Estonii,

Litwie, Ğotwie,Sğowenii,Sğowacji,Wňgrzech,Buğgariii Rumunii w roku 2013 (% )
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DokonujŃctego typu analiz por·wnawczychnaleŨypamiňtaĺ,Ũeposzczeg·lnekraje r·ŨniŃsiňmiňdzysobŃtakimi

elementami, jak ustawowy wiek przechodzenia na emeryturň,co z pewnoŜciŃma wpğywna wartoŜcitego

wskaŦnikaosiŃganew poszczeg·lnychkrajach. Przykğadowo,w Buğgariiwiek emerytalny wynosi 63 lata dla

kobiet i 65 lat dla mňŨczyzn. Ciekawe rozwiŃzaniezostağozastosowane w Czechach, gdzie ïpodobnie jak

w Polsceïaktualnie trwa proceswydğuŨaniawieku emerytalnego. I tak, dla os·burodzonych przed 1977 rokiem

ma on docelowo wynosiĺ67 lat, zaŜdla kolejnych, mğodszychpokoleŒbňdziewzrastaĺdla kaŨdegorocznika

o dwa miesiŃce,bez podania Ũadnegopoziomu docelowego. Nie bez znaczenia jest r·wnieŨkondycja

gospodarcza i demograficzna danego paŒstwa. Przykğadowo,w Buğgarii,kt·raosiŃgağajedne z najniŨszych

wskaŦnik·ww opisywanych kategoriach, zachodzŃobecnie powaŨnezmiany demograficzne. Wpğywna nie majŃ

zwğaszczadwa czynniki: stağyujemny przyrost naturalny oraz nasilone procesy emigracyjne do innych paŒstw

europejskich.

JAK STWORZYĹWARUNKI DO TRWAĞEJAKTYWIZACJI ZAWODOWEJ OSčB50 +?

PublicznesğuŨbyzatrudnienia realizujŃpowierzone im zadania, oferujŃcr·Ũnorodneformy aktywizacji dla os·b

powyŨej50 roku Ũycia. Do dyspozycji urzňd·wpracy sŃaktywne instrumenty rynku pracy, wŜr·dkt·rychmoŨna

wymieniĺstaŨe,szkolenia, doradztwo zawodowe, dofinansowanie na podjňciedziağalnoŜcigospodarczej czy

refundacjňkoszt·wwyposaŨenialub doposaŨeniastanowiska pracy dla pracodawcy. Dodatkowo, w kraju

realizowanesŃliczne kampanie informacyjno-promocyjne, jak np. ĂWyr·wnywanieszansna rynku pracy dla os·b

50+òMinisterstwa Pracy i Polityki Spoğecznejoraz Centrum Rozwoju Zasob·wLudzkich, kt·rychcelem jest

promocja aktywnoŜcizawodowej kobiet i mňŨczyznpowyŨej50 roku Ũycia.

WŜr·dprogram·wrzŃdowychmoŨnaz kolei wyr·Ũniĺwspomniany juŨprogram ĂSolidarnoŜĺpokoleŒò. Zostağon

uruchomiony w 2008 roku, jednak jego poczŃtkowaformuğazostağazaktualizowana w grudniu 2013 roku.

W nowej wersji wiňkszynacisk poğoŨonona zwiňkszaniekompetencji os·b,kt·reukoŒczyğy45 rok Ũycia.

DostrzeŨono,Ũeinterwencji wymaga rozw·ji poprawa jakoŜcioferty edukacyjnej dla os·b45+ oraz

dostosowanie jej do potrzeb rynku pracy. Jednym ze wskazanych w Programie kluczowych kierunk·wrozwoju

jest takŨedoradztwo i rozw·jumiejňtnoŜciw zakresie radzenia sobie z problemami p·Ŧnychetap·wkariery

zawodowej, m.in. wypaleniem zawodowym, spadkiem motywacji i wiary w siebie, stresem, trudnoŜciami

w adaptacji do nowych warunk·w,pracŃw zespoğachzr·Ũnicowanychwiekowo, trudnoŜciami

w przekwalifikowaniu, problemami zwiŃzanymiz warunkami pracy i obciŃŨeniempracŃ.
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W 2013 roku w Ministerstwie Pracy i Polityki Spoğecznejoraz w 24 powiatowych urzňdachpracy przeprowadzona

zostağainspekcja NajwyŨszejIzby Kontroli , kt·rejcelem byğodokonanie oceny skutecznoŜcidziağaŒ

w zakresie aktywizacji zawodowej os·bpowyŨej50 roku Ũycia. Kontrola, kt·rŃobjňtoaktywnoŜciww. podmiot·w

z lat 2010ï2012 wykazağa,Ũepodejmowane dziağanianie przynoszŃspodziewanych rezultat·w. Osoby

50 + nie otrzymujŃbowiem skutecznej pomocy w znalezieniu stabilnego zatrudnienia, a oferowane

dziağaniaprzynoszŃjedynie kr·tkotrwağeefekty : ustalenia kontroli w powiatowych urzňdachpracy

wskazujŃ,Ũerezultaty dziağaŒaktywizujŃcychbyğyprzewaŨniekr·tkotrwağe,nie zapewniağybezrobotnym stağej

pracy w dğuŨszymokresie, jedynie nielicznymudağosiňuzyskaĺtrwağezatrudnienie (raport NIK).

WiňkszoŜĺos·b,kt·reznalazğyw tym czasie zatrudnienie, byğozazwyczaj zatrudnianych na podstawie

kr·tkoterminowychum·wcywilnoprawnych i wkr·tceponownie zmuszanych do rejestrowania siňw urzňdach

pracy. SkutecznoŜĺnajbardziej popularnych, ustawowych form dziağaŒaktywizujŃcychbyğaniska .

Szczeg·lniewidoczne byğoto w przypadku staŨy. Choĺzatrudnienie po tej formie aktywizacji znalazğo45%

uczestnik·ww wieku 50+, to po pewnym czasieaŨ75% z nich ponownie zasiliğoszeregi bezrobotnych. R·wnieŨ

szkolenia , na kt·rebyli kierowani bezrobotni 50+, nie przyniosğyzadowalajŃcychefekt·w. SpoŜr·dgrupy 691

os·bw wieku powyŨej50 roku Ũycia,kt·rezostağyskierowane na tňformňaktywizacji zawodowej, zatrudnienie

uzyskağo56,6%. W wiňkszoŜciprzypadk·wbyğato jednak praca w oparciu o kr·tkoterminoweumowy. Z 691

uczestnik·wstaŨyumowy na czas nieokreŜlonypodpisağozaledwie siedem os·b(1,8%). Podobnie niska

skutecznoŜĺdotyczyğaprzyznawania Ŝrodk·wna podjňciedziağalnoŜcigospodarczej . ChoĺspoŜr·d

zağoŨonychw ten spos·bfirm funkcjonowağo45%, to wiňkszoŜĺz nich nie osiŃgağadochod·wzbliŨonychdo

zadeklarowanych we wnioskach o dofinansowanie. W przypadku refundacji pracodawcy koszt·w

wyposaŨeniastanowiska pracy , 40% os·bpo 50 roku Ũyciabyğozatrudnionych na powstağychstanowiskach

po upğywiewymaganych 24 miesiňcy. Bardzo czňstopo oczekiwanym okresie czasu osoby te byğyjednak

zwalniane, a pracodawcy ponownie skğadaliwnioski o refundacjň. Realnymi beneficjentami wsparcia byli zatem

tak naprawdňnie bezrobotni, a sami pracodawcy, kt·rzyuzyskiwali w ten spos·btaniŃsiğňroboczŃ,nie ponoszŃc

przy tym dodatkowych koszt·w. Urzňdypracy nie posiadajŃodpowiednich instrument·wprawnych, kt·re

umoŨliwiğybywyegzekwowanie przedğuŨeniaumowy dla pracownik·wzatrudnionych w wyniku realizacji dziağaŒ

aktywizujŃcych.

W efekcie wszystkich opisanych wyŨejnieprawidğowoŜci,dynamika wzrostu liczby bezrobotnych dla os·b

z grupy 50+ byğaznacznie wyŨsza,niŨwŜr·dinnych grup o szczeg·lnejsytuacji na rynku pracy.

W analizowanym okresie liczba zarejestrowanych os·bw tej grupie wiekowej wzrosğao 15,4% (z 421 600 do

486 400 os·b),podczas gdy liczba pozostağychzarejestrowanych bezrobotnych wzrosğao 7,6%.
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R·wnoczeŜnie,osoby w wieku 50+ poszukiwağypracy Ŝrednioo dwa miesiŃcedğuŨejniŨmğodsibezrobotni.

StanowiğyteŨnajliczniejszŃgrupňpod kŃtembezrobociadğugotrwağego(powyŨej12 miesiňcy).

RYNEK PRACY A WYZWANIA DEMOGRAFICZNE ïZAKOőCZENIE

Grupa os·b50+ pod wzglňdemliczebnoŜcistanowi najszybciej rosnŃcŃgrupňwiekowŃw Polsce. Jest to efekt

starzenia siňspoğeczeŒstwa,zjawiska obserwowanego w naszym kraju od co najmniej kilkunastu lat. R·wnolegle

do procesu zwiňkszajŃcegosiňudziağuos·bw wieku poprodukcyjnym (kt·rydla kobiet wynosi 60 lat, a dla

mňŨczyzn65 lat) w strukturze ludnoŜci,obserwuje siňzmniejszanie siňliczebnoŜcios·bw wieku

przedprodukcyjnym (do 17 lat). Jak wynika z danych Gğ·wnegoUrzňduStatystycznego, jeszcze w 2002 roku

kategoria dzieci i mğodzieŨw wieku do 17 lat stanowiğa22,7% og·ğuludnoŜci,a w 2013 roku wskaŦnikten

zmalağdo 18,2%. Z kolei udziağludnoŜciw wieku poprodukcyjnym w ludnoŜciog·ğemw 2002 roku wynosiğ

15,1%, by do 2013 roku wzrosnŃĺdo 18,4%. JednoczeŜnie,obserwuje siňwzrost ŜredniejdğugoŜciŨycia.

W 2002 roku przeciňtnadğugoŜĺtrwania Ũyciaw Polscewynosiğa70,4 lat dla mňŨczyzni 78,8 lat dla kobiet, ale

w 2013 roku wzrosğajuŨdo 73,1 lat dla mňŨczyzn,zaŜdla kobiet do 81,1 lat (zob. L. Rutkowska, 2014).

Wszystkie wyŨejopisane zmiany demograficzne bňdŃskutkowağyw najbliŨszychdziesiňcioleciachstağym

wzrostem udziağuos·bstarszych w strukturze ludnoŜci. Liczba os·baktywnych zawodowo z grupy 50+ bňdzie

rosnŃĺr·wnieŨze wzglňduna wydğuŨeniepowszechnego wieku emerytalnego. Zapobieganie negatywnym

skutkom starzenia siňpolskiego spoğeczeŒstwapozwoli jednoczeŜniena zmniejszenie dystansu, kt·rywciŃŨdzieli

Polskňod kraj·wUnii Europejskiej w kwestii aktywnoŜcizawodowej os·b50+ na rynku pracy.

Za podsumowanie wniosk·wzaprezentowanych w niniejszym artykule moŨeposğuŨyĺstwierdzenie podsekretarz

stanu w MPiPS MağgorzatyMarciŒskiejwygğoszonepodczas miňdzynarodowejkonferencji projektu

ĂWyr·wnywanieszansna rynku pracy dla os·b50+ò,zrealizowanej 28.11.2014 roku:

Populacja kobiet i mňŨczyznpowyŨej50 roku Ũyciaw Polsce nieustannie siňpowiňksza,podczas gdy wskaŦnik

zatrudnienia w tej grupie wieku pozostaje niski. Nie moŨnagodziĺsiňna sytuacjň,w kt·rejtak znaczŃcaczňŜĺ

spoğeczeŒstwapozostaje zawodowo nieaktywna. Wzrost poziomu zatrudnienia os·bdojrzağychto wyzwanie, ale

przede wszystkim naszobowiŃzek.
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SYTUACJA I POTRZEBY

RYNKU PRACY

W POWIECIE KOSZALIőSKIM

MIRELLA KOZĞOWSKA





Powiat koszaliŒskipoğoŨonyjest w p·ğnocno-wschodniej czňŜciwojew·dztwazachodniopomorskiego. Wedğug

danych z 2013 roku liczba mieszkaŒc·wwynosiğa65 981, wŜr·dkt·rych50,1% to kobiety. W skğadpowiatu

wchodzi osiem gmin. SŃto: Bobolice,Polan·wi Sian·wo statusie miejsko-wiejskim, a takŨeBňdzino,Biesiekierz,

Manowo, Mielno świeszynoo statusie wiejskim. OtaczajŃone miasto powiat Koszalin bňdŃcycentrum

administracyjnym, handlowym, naukowym i kulturalnym dla tej czňŜciPomorza środkowego. Miasto Koszalin

w 2013 roku zamieszkiwağo109 170 os·b. Kobiety stanowiğy52,7%.

Sytuacjňoraz potrzeby rynku pracy w regionie wiŃzaĺnaleŨyze specyficznym poğoŨeniempowiatu

koszaliŒskiego. Jego lokalizacja silnie warunkuje moŨliwoŜcirozwoju gospodarczego . Wielu

mieszkaŒc·wwiŃŨeswojŃprzyszğoŜĺz regionem koszaliŒskim,jednakŨew znacznym stopniu uzaleŨniato od

moŨliwoŜciznalezienia lub utrzymania pracy. WszelkiedziağaniamajŃcena celu poprawňmoŨliwoŜcizatrudnienia

odbierane sŃz ogromnŃnadziejŃ.

Por·wnujŃcdane statystyczne charakteryzujŃcelokalne rynki pracy na przestrzeni ostatnich lat w skali cağego

kraju zauwaŨamy,iŨzachodniopomorskie w statystykach gospodarczych dotyczŃcychrynku pracy wypada

niekorzystnie. Stopa bezrobocia w wojew·dztwiezachodniopomorskim naleŨydo najwyŨszychw kraju oraz

utrzymuje siňna wysokim poziomie bezrobocia przez szereg ostatnich lat (tabela 1).

Na koniec roku 2008 w Powiatowym UrzňdziePracy Koszalin zarejestrowanych byğo8105 bezrobotnych. Stopa

bezrobocia rejestrowanego w mieŜcieKoszalinwynosiğa7,8%, a w powiecie koszaliŒskim20,8% (tabela 2.). Od

2009 roku obserwowano niekorzystne zmiany na lokalnych, regionalnym i krajowym rynku pracy. W Koszalinie

poziom stopy bezrobocia systematycznie r·sğosiŃgajŃcna koniec roku 2012 12,4%. Ta wzrostowa tendencja

poziomu bezrobocia wynikğaze sğabejkoniunktury gospodarczej na Ŝwieciei Europie, panujŃcegokryzysu na

rynku pracy oraz zahamowania migracji zarobkowej do kraj·wUnii Europejskiej.

W wojew·dztwiezachodniopomorskim stopa bezrobocia na koniec roku 2014 wyniosğa15,6% i w por·wnaniudo

roku 2013 byğaniŨszao 2,4 punktu procentowego. W mieŜcieKoszalinna koniec roku 2014 wskaŦnikten wyni·sğ

10,4% i w por·wnaniudo roku 2013 byğniŨszyo 1,7 punktu procentowego (tabela 2).

W powiecie koszaliŒskimod 2008 roku poziom stopy bezrobocia wzrastağ. ZnaczŃcŃpozytywnŃzmianňtego

wskaŦnikaodnotowano w 2014 roku ïzmniejszenie wartoŜcio 4,1 punktu procentowego. MoŨeto zapowiadaĺ

poprawňsytuacji na lokalnym rynku pracy. Spadkowa tendencja poziomu bezrobocia wynika z oŨywieniana

rynku pracy i sprzyjajŃcejkoniunktury gospodarczej (tabela 2).

31



Tabela 1. Poziom stopy bezrobocia w Polsce i wojew·dztwachw latach 2008 ï2014 *

ťr·dğo: Gğ·wny UrzŃd Statystyczny, Bank Danych Lokalnych, opracowanie wğasne.

Tabela 2. Poziom stopy bezrobocia powiecie m. Koszalin i powiecie koszaliŒskimw latach 2008 ï2014 *

ťr·dğo: Gğ·wny UrzŃd Statystyczny, Bank Danych Lokalnych, opracowanie wğasne.

*W przypadku tabel 1 i 2 kolor niebieski wskazujŃwartoŜĺnajwyŨszŃw kolumnie , biağyïnajniŨszŃ.
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Okres/Rok 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Powiat m. Koszalin

I kwartağ 10,8 9,6 11,3 12,0 12,1 13,4 12,5

II kwartağ 9,0 8,7 10,5 11,5 11,9 12,8 11,4

III kwartağ 8,5 9,1 10,2 10,6 11,6 12,1 10,6

IV kwartağ 7,8 10,2 11,0 11,0 12,0 12,0 10,5

średnia 7,8 10,2 11,0 11,0 12,4 12,1 10,4

Powiat koszaliŒski

I kwartağ 24,1 23,3 26,1 28,5 28,7 29,9 28,9

II kwartağ 20,6 20,5 22,9 25,8 26,0 27,3 25,3

III kwartağ 20,2 21,5 23,6 23,9 25,0 25,8 23,8

IV kwartağ 20,8 24,5 26,7 25,5 27,0 27,4 24,4

średnia 20,8 24,5 26,7 26,9 28,1 28,9 25,1

Obszar/Rok 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

POLSKA 9,5 12,1 12,4 12,5 13,4 13,4 11,5

DOLNOśLłSKIE 10,0 12,8 13,1 12,4 13,5 13,1 10,6

KUJAWSKO-POMORSKIE 13,3 16,2 17,0 17,0 18,1 18,2 15,7

LUBELSKIE 11,2 12,9 13,1 13,2 14,2 14,4 12,7

LUBUSKIE 12,5 16,2 15,5 15,4 15,9 15,7 12,8

ĞčDZKIE 9,2 11,9 12,2 12,9 14,0 14,1 11,9

MAĞOPOLSKIE 7,5 9,7 10,4 10,5 11,4 11,5 9,9

MAZOWIECKIE 7,3 9,0 9,7 9,8 10,7 11,1 9,8

OPOLSKIE 9,8 12,9 13,6 13,3 14,4 14,2 11,9

PODKARPACKIE 13,0 15,9 15,4 15,5 16,4 16,3 14,8

PODLASKIE 9,7 12,8 13,8 14,1 14,7 15,1 13,1

POMORSKIE 8,4 11,9 12,3 12,5 13,4 13,2 11,3

śLłSKIE 6,9 9,4 10,0 10,2 11,1 11,3 9,6

śWIŇTOKRZYSKIE 13,7 15,1 15,2 15,2 16,0 16,6 14,2

WARMIőSKO-MAZURSKIE 16,8 20,7 20,0 20,2 21,3 21,6 18,9

WIELKOPOLSKIE 6,4 9,2 9,2 9,1 9,8 9,6 7,8

ZACHODNIOPOMORSKIE 13,3 17,1 17,8 17,6 18,2 18,0 15,6



Wedğugdanych GUS na koniec roku 2014 liczba os·bbezrobotnych bňdŃcychmieszkaŒcamimiasta Koszalin

zarejestrowanych w Powiatowym UrzňdziePracywynosiğa5053 osoby (tabela 3). W por·wnaniuz analogicznym

okresem roku 2013 jest to liczba o 875 os·bmniejsza co stanowi spadek o 14,8%. Jest to bardzo korzystna

zmiana bňdŃcawynikiem oŨywieniagospodarczego pojawiajŃcegosiňw regionie koszaliŒskim,jak

i funkcjonowania nowych firm w KoszaliŒskiejPodstrefieSğupskiejSpecjalnej Strefy Ekonomicznej.

Tabela 3. Liczba bezrobotnych mieszkaŒc·wpowiatu koszaliŒskiegoi miasta Koszalin zarejestrowanych

w Powiatowym UrzňdziePracy w Koszalinie w latach 2008 ï2014 (stan na 31 XII)*

ťr·dğo: Informacja o sytuacji na rynku pracy w Koszalinie i powiecie koszaliŒskim, 2014, ww.pup.koszalin.pl.
*W przypadku tabeli 3 ïkolor niebieski wskazujŃwartoŜĺnajwyŨszŃw wierszu, biağyïnajniŨszŃ.

W powiecie koszaliŒskimobserwowana jest r·wnieŨtendencja spadku bezrobocia. W roku 2014

zarejestrowanych byğo4899 bezrobotnych i w por·wnaniudo roku 2013 liczba bezrobotnych zmniejszyğasiň

o 1026 os·bco stanowi 17,3%.

WğaŜciwefunkcjonowanie rynku pracy jest istotnym warunkiem i czynnikiem rozwoju gospodarki. BliskoŜĺ

morza bywa postrzegana przez obserwator·wsytuacji w regionie jako Ŧr·dğopozytywnych proces·w

gospodarczychzwiŃzanychm.in. z gospodarkŃmorskŃ. Z doŜwiadczeŒmieszkaŒc·wwynika, Ũenie jest to tak

jednoznaczne. Turystyka zdominowana jest przez gminy nadmorskie i nie przekğadasiňto na

radykalny wzrost moŨliwoŜcirozwoju usğugturystycznych w innych miejscowoŜciachpowiatu

koszaliŒskiego,jak r·wnieŨKoszalina.

Bezspornie turystyka to jeden z kluczowych sektor·wgospodarczych regionu. Wpğywaona bardzo istotnie na

r·Ũnicepoziomu zatrudnienia w okresie letnim oraz zimowym . SezonowoŜĺzatrudnienia to jeden

z czynnik·wutrudniajŃcychpodejmowanie aktywnych form zmiany kwalifikacji zawodowych (tabela 2).
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WskaŦnik/Rok 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Powiat koszaliŒski

Liczba zarejestrowanych bezrobotnych 4225 5121 5509 5483 5740 5925 4899

Dynamika rok do roku -920 -896 388 -26 257 185 -1026

Powiat m. Koszalin

Liczba zarejestrowanych bezrobotnych 3880 5020 5384 5510 6037 5928 5053

Dynamika rok do roku -1549 1140 364 126 527 -109 -875



Na Zachodnim Pomorzu od wielu dziesiňciolecinotuje siňogromne zainteresowaniebranŨŃturystycznŃ,jednak rynek

usğugturystycznych praktycznie nie funkcjonuje pozamiejscowoŜciamiwypoczynkowymi. Sezon letni jest okresem

intensywnych dziağaŒgospodarczych, ale wpğywajednoczeŜniena wzrost bezrobocia w okresie

zimowym . Pozornie jest to czas na podejmowanie decyzji o modyfikowaniu kompetencji zawodowych oraz

podejmowanie dziağaŒw dziedzinieaktywizacji zawodowej.

Sezon turystyczny rozpoczyna siňw maju, szczyt przypada na okres wakacji, a koniec na wrzesieŒ. Jest to okres

wzmoŨonychwykreŜleŒz ewidencji os·bbezrobotnych z powodu podjňciapracy. Jednak po zakoŒczonymsezonie

turystycznym osoby te najczňŜciejponownie rejestrujŃsiňw urzňdziepracy jako bezrobotni. Z obserwacji

poŜrednik·wpracy wynika, Ũedalsza aktywizacja zawodowa tych os·bpoza okresem sezonu turystycznego jest

bardzo utrudniona. Ta grupa bezrobotnych bardzo niechňtnieprzyjmuje oferty pracy stağejzwiŃzanejzkoniecznoŜciŃ

jej Ŝwiadczeniaprzezcağyrok.

To zjawisko moŨnawytğumaczyĺfaktem, iŨosoby te w czasiebardzo intensywnej pracy w sezonie letnim zgromadziğy

wystarczajŃcŃiloŜĺŜrodk·wfinansowych, kt·rezabezpieczajŃich potrzeby do kolejnego sezonu.

Szczeg·lnŃrolňw realizacji aktywnej polityki rynku pracy peğniŃpubliczne sğuŨbyzatrudnienia. ProwadzŃone

cykliczne badania rynku pracy, definiujŃpotrzeby oraz moŨliwoŜciw zakresie tworzenia miejsc pracy i podjňcia

zatrudnienia w regionie koszaliŒskim. Analizy zawod·wdeficytowych i nadwyŨkowychopracowywane przez Centrum

Aktywizacji Zawodowej PUP w Koszalinie wskazujŃ,ŨemiejscowoŜcipoğoŨonew tzw. pasie nadmorskim sŃ

atrakcyjnym miejscem do pozyskania zatrudnienia. RozwijajŃcysiňruch turystyczny jest jednŃz moŨliwychdr·g

zatrudnienia dla bezrobotnych.

Dane dotyczŃcebezrobocia w poszczeg·lnychgminach powiatu koszaliŒskiegosŃzr·Ũnicowane. Szczeg·ğowedane

liczbowe zawiera przedstawiona na nastňpnejstronie tabela 4 uwzglňdniajŃcazar·wnoliczbňbezrobotnych, jak

i wskaŦnikbezrobocia rejestrowanego na terenie kaŨdejgminy powiatu koszaliŒskiego. NajwiňkszŃliczbň

bezrobotnych odnotowano w latach 2012ï2014 w gminie Sian·wgdzie wskaŦnikbezrobocia rejestrowego oscylowağ

w granicach od 11,25% do 13,2%. Z kolei najniŨszymwskaŦnikiembezrobociamoŨepochwaliĺsiňgmina Biesiekierz,

gdzie w roku 2014 wynosiğon 8,5%.

Warto przytoczyĺdane z 2014 dotyczŃceliczby os·bbezrobotnych z prawem do zasiğkuw gminach powiatu

koszaliŒskiego. Wedğugstanu na koniec 2014 roku w ewidencji Powiatowego UrzňduPracy zarejestrowanych byğo

1600 os·bbezrobotnych z prawem do zasiğku. Stanowili oni 16,1% og·ğubezrobotnych. WŜr·domawianej kategorii

bezrobotnych prawo do zasiğkuposiadajŃw wiňkszejczňŜcikobiety (54,4%).
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Tabela 4. Liczba bezrobotnych i wskaŦnikbezrobocia rejestrowanego (WBR)** w gminach powiatu koszaliŒskiego

w latach 2012 ï2014

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie sprawozdania z dziağalnoŜci Urzňdu Pracy w Koszalinie 
za rok 2014, Centrum Aktywizacji Zawodowej . 

* W przypadku tabeli 4 ïkolor niebieski wskazujŃwartoŜĺnajwyŨszŃw kolumnie, biağyïnajniŨszŃ.

**ObjaŜnienie: 1029/11,25 ï liczba zarejestrowanych bezrobotnych w gminie/wyraŨonyw % wskaŦnikbezrobocia
rejestrowanego. WskaŦnikbezrobocia rejestrowego to wyraŨanyw procentach stosunek liczby zarejestrowanych
bezrobotnych w danym okresie sprawozdawczym do liczby ludnoŜciw wieku produkcyjnym wedğugstanu na koniec
poprzedniego okresu sprawozdawczego.

Tabela 5. Bezrobotni z prawem do zasiğkuna terenie powiatu koszaliŒskiegow roku 2014 *

ťr·dğo: Informacja o sytuacji na rynku pracy w Koszalinie i powiecie koszaliŒskim, 2014, ww.pup.koszalin.pl .
* W przypadku tabeli 4 ïkolor niebieski wskazujŃwartoŜĺnajwyŨszŃw kolumnie, biağyïnajniŨszŃ.
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Gmina/Rok 2012 2013 2014

Bňdzino 741 12,9% 794 13,9% 651 11,4%

Biesiekierz 411 9,9% 425 10,1% 365 8,5%

Bobolice 1027 16,0% 1092 17,1% 859 13,7%

Manowo 478 10,4% 490 10,8% 406 8,9%

Mielno 335 10,0% 374 11,5% 301 9,1%

Polan·w 1000 16,6% 956 16,0% 807 13,6%

Sian·w 1200 13,2% 1200 13,1% 1029 11,3%

świeszyno 548 12,6% 594 13,4% 481 10,7%

Gmina Bezrobotni z prawem do zasiğku
odsetek os·b z prawem do zasiğku w og·lnej liczbie 

bezrobotnych w gminach

Bňdzino 159 24%

Biesiekierz 75 21%

Bobolice 162 19%

Manowo 95 23%

Mielno 54 18%

Polan·w 124 15%

Sian·w 195 19%

świeszyno 108 22%



Osoby z prawem do zasiğkustanowiğyna koniec 2014 r. w og·lnejliczbie zarejestrowanych bezrobotnych:

Á w mieŜcieKoszalinie: 12,4% og·ğu(628 os·b);

Á w powiecie koszaliŒskim:19,8% og·ğu(972 osoby).

W por·wnaniudo stanu z koŒcaroku 2013 liczba zasiğkobiorc·ww PUP Koszalin zmalağao 392 osoby tj .

o 19,7%. WŜr·dgmin powiatu koszaliŒskiego(tabela 5) najwiňkszyodsetek os·bz prawem do zasiğku

odnotowuje siňw gminie Bňdzino,a najmniejszy w mieŜciei gminie Polan·w.

Jednym z najtrudniejszych problem·wdo rozwiŃzaniajest zatrudnienie os·bdğugotrwalebezrobotnych. StanowiŃ

one poğowňzarejestrowanych bezrobotnych mieszkaŒc·wpowiatu koszaliŒskiego. Istotnym problemem tej grupy

staje siňdezaktualizacja kompetencji zawodowych. WiŃŨesiňto r·wnieŨz brakiem wiedzy lub zainteresowania

formami wsparcia oferowanymi przez Powiatowy UrzŃdPracy. Bezrobotni nie wykorzystujŃdostňpnychŜrodk·w

przeznaczonych na aktywizacjňzawodowŃ. Wedğugdanych PUP w Koszalinie obserwowane jest znikome

wykorzystanie Ŝrodk·wprzeznaczone dla bezrobotnych zmieniajŃcychmiejsce zamieszkania w celu znalezienia

zatrudnienia. Wynika to miňdzyinnymi z niskiej mobilnoŜcizawodowej, czyli niechňcido zmiany miejsca

zamieszkaniaw celu znalezieniapracy oraz wysokichkoszt·wutrzymania poza miejscem zamieszkania.

Instrumenty aktywizacji zawodowej oferowane przez powiatowe oferty pracy w roku 2015 tworzŃlepsze warunki

dla poszukujŃcychzatrudnienia. ObowiŃzekzatrudniania przez okres trzech miesiňcypo zakoŒczeniustaŨymoŨna

uznaĺza dobry mechanizm motywowania bezrobotnych do podjňciapracy. NaleŨypodkreŜliĺ,Ũeco trzeci

zarejestrowany bezrobotny w powiecie koszaliŒskimukoŒczyğ50 rok Ũycia. W tej grupie bezrobotnych

zatrudnienie w formie prac interwencyjnych znalazğozaledwie 105 os·b,przy robotach publicznych 48 os·b,

a prace spoğeczno-uŨytecznewykonywağo188 os·b. Jest to niewystarczajŃcaliczba miejsc pracy dla

bezrobotnych w trudnej sytuacji zawodowej lub Ũyciowej.

JednoczeŜniepracodawcy coraz czňŜciejmajŃproblemy ze znalezieniem odpowiednio wykwalifikowanych

i zmotywowanych do pracy pracownik·w. WiŃŨesiňto w spos·bbezpoŜredniz moŨliwoŜciamiplanowania

rozwoju firm, a tym samym gospodarki w regionie.

Dziağaniaw dziedzinie aktywizacji zawodowej stanowiŃgğ·wnezadanie PUP. Dane publikowane przez Centrum

Aktywizacji Zawodowej PUPw KoszaliniewskazujŃ,Ũez usğugdoradc·wzawodowych skorzystağoğŃcznie1132

os·bbňdŃcychmieszkaŒcamipowiatu koszaliŒskiego. Z tej grupy 275 os·bodbyğodoradczŃrozmowňwstňpnŃ,

187 os·bskorzystağoz indywidualnej porady zawodowej, a 36 os·buczestniczyğow zawodowej poradzie

grupowej. Dla 175 os·bprzeprowadzono badania testowe. Wsparcie w formie indywidualnej informacji

zawodowej otrzymağo239 os·b. W grupowych informacjach zawodowych uczestniczyğo220 os·b.
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Zar·wnoformy wsparcia, jak i zasiňgich oddziağywaniajest niewystarczajŃcymdziağaniemskierowanym dla

bezrobotnych. Utrudnieniem sŃr·wnieŨbierne postawy wobec aktywizacji zawodowej prezentowane przez

samych bezrobotnych.

Z badaŒrealizowanych w projekcie "Biofeedback szansŃna aktywizacjňos·b50+òwynika, Ũeosoby 50+

w wojew·dztwiezachodniopomorskim sŃw gorszej sytuacji na rynku pracy od innych grup wiekowych.

Pracodawcy uwaŨajŃ,Ũeosoby 50+ niechňtniepodnoszŃkwalifikacje zawodowe, majŃproblemy ze zdrowiem

oraz kompleksy zwiŃzaneze swoimi kwalifikacjami, nie potrafiŃdostosowaĺsiňdo reguğ,kt·rymirzŃdzisiň

wsp·ğczesnyrynek pracy. Te czynniki wpğywajŃna utrudnionŃrywalizacjňz mğodszymikandydatami na

pracownik·w. Pomimo wğaŜciwejoceny doŜwiadczeniazawodowego os·b50+ nie sŃone atrakcyjnymi klientami

instytucji rynku pracy z powodu utrudnionej aktywizacji zawodowej w tej kategorii wiekowej bezrobotnych. WiŃŨe

siňto r·wnieŨz wymaganiami, co do formy zatrudnienia. W grupie 50+ preferuje siňumowy o pracňna czas

nieokreŜlony. Istota tych wymagaŒtkwi w moŨliwoŜcikorzystania z pakietu socjalnego, w skğadkt·regowchodzi

pğatnyurlop, opieka zdrowotna oraz pakiet socjalny oferowany przezpracodawcň.

W opiniach pracodawc·wproblemem staje siňgotowoŜĺbezrobotnych po 50 roku Ũyciado uczestnictwa

w szkoleniach oraz korzystanie z nowoczesnych technologii. Zmiany, jakie nastŃpiğyw ostatnim dziesiňcioleciu,

w spos·bbezwzglňdnywykluczajŃbezrobotnych, kt·rzynie potrafiŃw pracy zawodowej wykorzystaĺtechnologii

ICT. ProblememsŃr·wnieŨdysfunkcje zwiŃzanez wiekiem, zwiňkszonapodatnoŜĺna zachorowania, pogorszenie

wzroku oraz pamiňci. SŃto czynniki poŜredniowpğywajŃcena moŨliwoŜciuczestnictwa w formach aktywizacji

zawodowej. Wraz z wiekiem spada r·wnieŨpoziom motywacji do podjňciazatrudnienia a sytuacja ulega

radykalnemu pogorszeniu w grupie bezrobotnych 50+ .

Bez rzetelnej analizy wğasnejsytuacji zawodowej oraz rozpoznaniamoŨliwoŜciuzyskania wsparcia w niwelowaniu

ujawnianych dysfunkcji nie moŨnam·wiĺo skutecznej aktywizacji zawodowej bezrobotnych. Dotyczy to zar·wno

ŜwiadomoŜcibezrobotnych, jak teŨspecjalist·wz urzňd·wpracy zajmujŃcychsiňwsparciem i aktywizacjŃos·b

50+ . AktywnoŜĺ,jaka wymagana jest od bezrobotnych, ma fundamentalne znaczeniew znalezieniuzatrudnienia.

Pracodawcy szczeg·lnieceniŃprzygotowanie zawodowe i specjalistyczne pracownik·w. Wyniki badaŒĂBilansu

KapitağuLudzkiegoòwskazujŃ,Ũenajwiňkszyprzewidywany wzrost w zatrudnieniu odnotowuje siňw grupach

zawodowych specjalist·w,operator·w,monter·wmaszyn i urzŃdzeŒ. Z zatrudnieniem nie majŃproblemu

przedstawiciele kadry technicznej. DuŨoofert pracy kierowanych jest do pracownik·wusğug

i sprzedawc·w. PrzedsiňbiorcyposzukujŃr·wnieŨrobotnik·wprzemysğowych. DuŨŃpopularnoŜciŃcieszy siň

branŨarzemieŜlnicza. Pojawiasiňjednak problem z utrzymaniem zatrudnienia przezpracownik·wbiurowych.
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PODSUMOWANIE

Pozytywne tendencje wykazujŃfirmy prowadzŃcedziağalnoŜĺprodukcyjnŃ,a takŨeinstytucje dziağajŃce

w sektorzefinans·wi ubezpieczeŒ.

AnalizujŃcwyniki badaŒzrealizowanych na zlecenie Wojew·dzkiegoUrzňduPracy w Szczecinie w drugim

p·ğroczu2014 roku, w kt·rychwziňğoudziağ240 firm z wojew·dztwazachodniopomorskiego, wynika, iŨ

w 2015 roku zwiňkszeniezatrudnienia deklarowağo19,6% badanych firm, 13,3% przewidywağoredukcjňetat·w,

a 59,6% planowağoutrzymanie zatrudnienia na tym samym poziomie (Wojtaszek, 2015).

Jednym z dziağaŒmogŃcymwpğynŃĺna oczekiwane zmiany w sferze zatrudnienia jest zintensyfikowanie dziağaŒ

dostosowawczych edukacji do potrzeb rynku pracy. Przede wszystkim naleŨydŃŨyĺdo wyeliminowania

rozbieŨnoŜcipomiňdzyoczekiwaniami przedsiňbiorc·wa kompetencjami zawodowymi potencjalnych

pracownik·w. W celu zminimalizowania skutk·wzatrudnienia niespeğniajŃcegooczekiwaŒpracownika stawia siň

przed nimi wymagania ŜciŜleskonkretyzowanych kompetencji zawodowych ïczas tzw. ĂzğotychrŃczekòto

przeszğoŜĺa specjalizacja stanowi klucz do sukcesu. Ceniona jest ponadto zdolnoŜĺdo zamiany kwalifikacji

zawodowych. Pracownik potrafiŃcysiňprzekwalifikowaĺma wyŨszeszanse na uzyskanie a nastňpnieutrzymanie

zatrudnienia.

Powiat koszaliŒskito obszar o skomplikowanej sytuacji gospodarczej. Wszelkie dziağaniapodejmowane w celu

poprawy sytuacji gospodarczej w wojew·dztwiezachodniopomorskim opierajŃsiňna nowoczesnej gospodarce.

Jej rozw·jzaleŨyod jakoŜcikapitağuludzkiego danej spoğecznoŜcioraz od umiejňtnoŜcitworzenia innowacji.

Lokalna gospodarka musi byĺkonkurencyjna oraz dysponowaĺwysokim potencjağemumoŨliwiajŃcym

wykorzystanie nowoczesnych technologii. Strategia rozwoju Koszalinaformuğujew tym zakresie cel strategiczny

w dziedzinie nowoczesnej gospodarki zwracajŃcuwagňna rolňsamorzŃdulokalnego we wzmacnianiu pozycji

koszaliŒskiejgospodarki. W dğugimokresie jest to wspieranie i inicjowanie takich przedsiňwziňĺ,kt·resprzyjajŃ

innowacjom, rozwojowi przedsiňbiorczoŜcioraz wzrostowi gospodarczemu. W nowoczesnej gospodarce

odnajduje swoje miejsce turystyka i rekreacja bňdŃcewaŨnymŦr·dğemdochod·wpublicznych przyczyniajŃcsiň

do wzrostu zatrudnienia i dochod·wludnoŜci(zob. Strategia rozwoju Koszalina, Koszalin2013, s. 35).

Zmianňsytuacji moŨespowodowaĺstymulowanie przedsiňbiorczoŜciwŜr·dlokalnej spoğecznoŜci. PromowanesŃ

inicjatywy oraz rozwiŃzaniasğuŨŃcerozwojowi przedsiňbiorczoŜciwŜr·dmieszkaŒc·wKoszalina. Lokalna

gospodarka Koszalina oparta jest na mikro i mağychprzedsiňbiorstwach,95% z nich to przedsiňbiorstwa

zatrudniajŃcedo 9 pracownik·w.
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Jeden z cel·woperacyjnych Strategii rozwoju KoszalinaokreŜlarolňsamorzŃduwe wspieraniu, funkcjonowaniu

i rozwoju lokalnej przedsiňbiorczoŜci. Miasto powinno wspieraĺlokalnŃprzedsiňbiorczoŜĺ. W Koszalinie co piŃta

osoba w wieku produkcyjnym prowadzi wğasnafirmň. W zağoŨeniachstrategicznych wsparcie jest realizowane

poprzez tworzenie przyjaznego przedsiňbiorcomotoczenia prawnego, finansowego oraz instytucjonalnego,

przyczyniajŃcegosiňdo ich sprawnego powstawania i funkcjonowania (Strategiaé, s.36). WspieraniewğaŜciwych

postaw i warunk·wdla podejmowania i prowadzenia dziağalnoŜcigospodarczej sprzyja nie tylko tworzeniu

nowych miejsc pracy, ale przyczyniasiňdo wzrostu poziomu gospodarczegomiasta.
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PRZYKĞADYDOBRYCH

PRAKTYK W AKTYWIZACJI

ZAWODOWEJ OSčB50+
DOROTAKOĞTONIAK





WSTŇP

StarzejŃcesiňspoğeczeŒstwojest problemem odczuwalnym w wielu paŒstwachUnii Europejskiej, takŨew Polsce.

Prognozy demograficzne nie uspokajajŃ,poniewaŨw najbliŨszychlatach zjawisko to bňdziesiňpogğňbiaĺ. Z tego

wzglňdurzŃdypaŒstwsŃzmuszone do przeprowadzenia reform, majŃcychna celu wydğuŨenieaktywnoŜci

zawodowej swoich obywateli. Dlatego teŨopracowywane sŃkolejne programy i realizowane projekty dotyczŃce

aktywizacji zawodowej os·b50+ . Artykuğprezentuje przykğadydobrych praktyk aktywizacji zawodowej

piňĺdziesiňciolatk·ww wybranych paŒstwachEuropy: Niemcy, Szwecja, Finlandia, Dania oraz Wielka Brytania.

Kwestia aktywnoŜcizawodowej os·b50+ odgrywa szczeg·lnŃrolňw kontekŜciewspomnianych zmian

demograficznych. Proces starzenia siňspoğeczeŒstwacharakteryzuje siňwzrostem udziağuludzi starszych

w strukturze ludnoŜciprzy jednoczesnym spadku udziağudzieci i mğodzieŨyw og·lnejstrukturze spoğeczeŒstwa.

Jednym z gğ·wnychwskaŦnik·wowego cyklu jest udziağos·bw wieku poprodukcyjnym (wiek, w kt·rymosoby

zazwyczaj koŒczŃpracňzawodowŃ)w strukturze ludnoŜci. Wykres 1 prezentuje dane, z kt·rychwynika, Ũe

w okresie od 2006 do 2013 roku nastŃpiğwyraŦnywzrost omawianegowskaŦnikaw kraju.

Wykres 1. Udziağos·bw wieku poprodukcyjnym w strukturze ludnoŜciPolski w latach 2006 ï2013 (% )
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Dane Eurostatu wskazujŃ,Ũeco trzeci mieszkaniecUnii Europejskiej w 2050 roku bňdziemiağco najmniej 65 lat.

Przewidywane zmiany demograficzne w Polsce stanowiŃistotne wyzwanie przede wszystkim dla gospodarki

kraju, ale takŨerodziĺmogŃliczne konsekwencje spoğeczne. Dane na wykresie 2 pokazujŃ,Ũew Polsceudziağ

ludnoŜciw wieku 65 lat i wiňcejw og·lepopulacji znaczniewzrasta. Prognozujesiň,Ũedo 2050 roku udziağos·b

majŃcych65 lat i starszych w og·lespoğeczeŒstwawzroŜniew por·wnaniuz 2013 o 18 punkt·wprocentowych.

W zwiŃzkuz tŃprognozŃpolityka Polski powinna byĺukierunkowana na realizowanie skutecznych,

og·lnokrajowychprogram·wmajŃcychna celu aktywizacjňzawodowŃpiňĺdziesiňciolatk·w. Dla por·wnania

przedstawione w artykule zostanŃprzykğadydobrych praktyk w aktywizacji zawodowej os·b50+ z kraj·wUnii

Europejskiej takich jak: Niemcy, Szwecja, Finlandia, Dania oraz Wielka Brytania.

Wykres 2. UdziağludnoŜciw wieku 65 lat i wiňcejw populacji og·ğem(% ) w Polsce w latach 2013 , 2020 , 2035 ,

2050

ťr·dğo: Prognoza ludnoŜci na lata 2014 ï2050 , GUS, Warszawa 2014.

Publikacja pn. Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mňŨczyznw wieku 50+ na rynku pracy w Polsce. Raport

koŒcowyopisuje i ocenia sytuacjňkobiet i mňŨczyznw wieku 45+ na rynku pracy w Polsce. Autorzy Diagnozy

wskazujŃ,Ũewiek 45 lat jest cezurŃkryzysu zawodowego, kiedy to zaczynajŃsiňczňstotrudnoŜciw utrzymaniu

siňtej grupy wiekowej na rynku pracy. Z Raportu wynika, Ũeosoby miňdzy45 rokiem Ũyciaa 69 rokiem Ũycia

cechuje niskaaktywnoŜĺzawodowa, dotyczy to zar·wnokobiet jak i mňŨczyzn,co obrazuje wykres 3.
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Wykres 3. AktywnoŜĺzawodowa kobiet i mňŨczyznw wieku 45ï69 lat (% )

ťr·dğo: Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mňŨczyzn w wieku 50+ na rynku pracy w Polsce. Raport koŒcowy, 

red. E. KryŒska, J. Krzyszkowski, B. Urbaniak, J. Wiktorowicz, Ğ·dŦ 2013, s. 65; opracowanie wğasne.

Osoby po 45 roku ŨycianapotykajŃtrudnoŜcina rynku pracy. Skğadasiňna to wiele czynnik·w,miňdzyinnymi

niska aktywnoŜĺzawodowa tej grupy, jak teŨprzedwczesnabiernoŜĺspoğeczna. Dzieje siňtak dlatego, Ũeosoby

w wieku przedemerytalnym sŃpostrzegane jako mniej konkurencyjne na rynku pracy w por·wnaniuz mğodymi

pracownikami. Wyniki przedstawione w Diagnozie potwierdziğyniskŃaktywnoŜĺzawodowŃkobiet i mňŨczyzn

miňdzy45 a 69 rokiem Ũycia. Jak wynika z wykresu 3 prawie poğowakobiet (49,7%) jest bierna zawodowo.

AktywnoŜĺzawodowa mňŨczyznr·wnieŨnie jest na wysokim poziomie, aczkolwiek jest wyŨszaniŨaktywnoŜĺ

zawodowawŜr·dkobiet. Nieaktywni zawodowomňŨczyŦnistanowiŃ34,9%.

Dane jednoznacznie wskazujŃna niskŃaktywnoŜĺzawodowŃos·bpo 45 roku Ũycia,zwğaszczawŜr·dkobiet.

NiepokojŃcejest to, Ũew takich okolicznoŜciachpotencjağtej grupy wiekowej, a konkretnie ich doŜwiadczenie

i wiedza nie sŃwykorzystywane przez pracodawc·w. Ponadto osoby te, bňdŃcepoza rynkiem pracy, w duŨej

mierze korzystajŃze Ŝrodk·wsystemu pomocy i zabezpieczenia spoğecznego(E. KryŒska,J. Urbaniak,

B. Wiktorowicz, s. 57ï61). NiepokojŃcyjest takŨefakt, Ũepracodawcy czňstokierujŃsiňstereotypowym

myŜleniemna temat pracownik·w50+ . Pracownicy z tej grupy wiekowej traktowani sŃjako mağoelastyczni

i mniej sprawni niŨosoby mğodsze. Nierzadko teŨstereotypy obecne w ŜwiadomoŜcispoğecznejpowodujŃ

negatywny wizerunek os·bpo 50 roku Ũycia. Stworzenie pewnego rodzaju portretu pracownik·w50+ pozwoli na

dostrzeŨenieich mocnych stron oraz na niwelowaniu tych, kt·reuznawanesŃza ich sğabestrony.
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MOCNE STRONY PRACOWNIKčW50+

MocnŃstronŃpracownik·w50+ jest posiadanie przez nich bogatego doŜwiadczeniazawodowego oraz

Ũyciowego,poniewaŨtransformacja ustrojowa po 1989 roku wymusiğana wielu z nich przekwalifikowanie siň,

a takŨeuzupeğnieniedotychczasowego wyksztağcenia(J. G·rniak,s. 83). Lata 90 to dla os·bobecnie po

piňĺdziesiŃtymroku Ũyciaczas podejmowania pracy czňstoniezwiŃzanejze zdobytymi wczeŜniejkwalifikacjami

zawodowymi. BagaŨdoŜwiadczeŒ,kt·ryposiadajŃosoby 50+, jest tym, czym chcieliby i mogliby siňpodzieliĺ

z mğodszymi. Do mocnych stron naleŨytakŨececha piňĺdziesiňciolatk·w,jakŃjest asertywnoŜĺw kontaktach

z pracodawcami, co niewŃtpliwiezwiŃzanejest z posiadaniem przez nich bogatej wiedzy i doŜwiadczenia. Osoby

50+ cechujŃsiňaktywnym uczestnictwem w Ũyciuzawodowym w swoich zakğadachpracy (A. Brzuszkiewicz,

s. 42ï48).

WŜr·dwielu cech os·b50+ znajdujŃsiňte, kt·reniewŃtpliwiesŃich mocnymi stronami, aczkolwiek sŃteŨ

niestety takie, kt·remogŃwpğynŃĺna ich wykluczenie spoğecznei zbyt wczesne wycofanie siňz rynku pracy. Za

gğ·wnŃbarierňaktywnoŜcizawodowej uznaĺmoŨnapogarszajŃcysiňz wiekiem stan zdrowia. Ponadto osoby

z tej kategorii wiekowej odczuwajŃczňstolňkprzed podejmowaniem nowych wyzwaŒ. ZwiŃzanejest to

z nieposiadaniem przez nie wystarczajŃcychkompetencji informacyjno-komunikacyjnych (ICT). Powodowaĺto

moŨezniechňcenieoraz brak motywacji do poszukiwania pracy, gdzie czňstonie sŃoni konkurencyjni na rynku

ze wzglňduna brak umiejňtnoŜciobsğugiprogram·wkomputerowych, czy teŨsamego komputera (zob. B. Rysz-

Kowalczyk, B. Szatur-Jaworska, s. 23ï25; A. Brzuszkiewicz, s. 42ï48).
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AKTYWIZACJA ZAWODOWA OSčB50+

Aktywizacja zawodowa to podejmowanie dziağaŒzmierzajŃcychdo ograniczenia wielkoŜcibezrobocia na danym

terenie. Do owych dziağaŒzalicza siňprzede wszystkim: szkolenia, staŨu pracodawcy, prace interwencyjne

i roboty publiczne. Polscy ustawodawcy oraz Ŝwiatnauki z obszaru zajmujŃcegosiňprzemianami spoğeczno-

gospodarczymizauwaŨylipalŃcyproblem, jakim jest zmniejszenie poziomu aktywnoŜcizawodowej os·bstarszych

w Polsce. Z tego powodu powstağowiele raport·wi program·wrzŃdowych,m.in. problematyka aktywizacji

zawodowej os·bstarszychpodjňtazostağaw raporcie Polska 2030, a w odpowiedzi na zdiagnozowane potrzeby

stworzono rzŃdowyprogram SolidarnoŜĺpokoleŒ. Dziağaniadla zwiňkszeniaaktywnoŜcizawodowej os·bw wieku

50+ . Wszelkie inicjatywy i dziağaniapodejmowane w ramach wspomnianego programu majŃna celu poprawň

aktywnoŜcizawodowej os·b50+ . Strategiczny cel programu to osiŃgniňcie50% wskaŦnikazatrudnienia os·b

w wieku 55ï64 lata do 2020 roku. JednakŨepolskie starania, pomimo wielu dziağaŒrealizowanych w ramach

rzŃdowychprojekt·w,nie przynoszŃzakğadanychrezultat·w(zob. A. Brzuszkiewicz, s. 27).

Rok 2012 ogğoszonyzostağEuropejskim Rokiem AktywnoŜciOs·bStarszych i SolidarnoŜciMiňdzypokoleniowej.

Celem takiego zabiegu byğodocenienie os·bstarszych i zwr·cenieuwagi opinii publicznej na znaczenie

aktywnoŜcizawodowej tej grupy wiekowej. PaŒstwaUnii Europejskiej podjňğyszereg innowacyjnych dziağaŒ

majŃcychna celu aktywizacjňzawodowŃos·b50+, a tym samym zaangaŨowaniew nie pracodawc·w

(BD Center, s. 5).

NIEMCY

Niemieckie programy uwzglňdniajŃcewsparcie os·bw wieku 50ï64 lata, w pierwszej kolejnoŜciwprowadziğy

zmiany dotyczŃceokres·wprzyznawania zasiğk·wdla bezrobotnych (wprowadzono zasiğekdla os·b

bezrobotnych do 12 miesiňcyoraz zasiğekdla os·bbezrobotnych ponad rok). DziağaniemtowarzyszŃcym

reformom rynku pracy byğprogram Initiative Ehrfahrung ist Zukunft (Inicjatywa: DoŜwiadczeniew PrzyszğoŜĺ),

kt·ryoparty byğna wsparciu ludzi starszych. Przewodnimi motywami w realizacji programu byğy:

uczenie siňprzez cağeŨycie,opieka zdrowotna, wolontariat, zatrudnienie i promowanie wğasnej

dziağalnoŜcigospodarczej . Powoğanozatem Program Initiative 50plus, kt·rypodjŃğanalizňwarunk·wpracy

os·bstarszych.

47

DOBRE PRAKTYKI



PodjňciedziağaŒw ramach programu przyczyniğosiňdo reform zwiŃzanychz niemieckim rynkiem pracy m.in.:

Á pomoc osobom bezrobotnym zamieniono na system oparty na pğacyminimalnej;

Ámaksymalny czaswypğatyŜwiadczeŒdla os·bbezrobotnych zostağskr·conyz 32 miesiňcydo 18;

Á podniesienie wieku emerytalnego z 65 lat do 67;

Á zaprzestaniewypğatsubsydi·ww ramach wczeŜniejszegoprzechodzeniana emeryturň.

Ciekawym niemieckim projektem byğprojekt Restart 50plus, w kt·rymuczestniczyğyinstytucje zabezpieczenia

podstawowego tzw. Jobcenter. Projekt skierowany byğdo os·bgotowych do podjňciapracy, kt·repobierajŃ

Ŝwiadczeniaz instytucji zabezpieczenia podstawowego oraz ukoŒczyğy50 rok Ũycia. W ramach projektu

pracodawcy otrzymywali premiňza zatrudnienie osoby 50+ biorŃcejudziağw projekcie:

Á 1 800 EUR premii za zatrudnienie pracownika po piňĺdziesiŃtymroku Ũyciaprzy speğnieniuwarunk·w,tj .

umowa o pracňpowyŨej6 miesiňcy(wypğata1/3 po 6 tygodniach zatrudnienia, wypğata2/3 po 7 miesiŃcach

zatrudnienia);

Á 900 EURpremii za zatrudnienie pracownika po piňĺdziesiŃtymroku Ũyciaprzy speğnianiuwarunk·w,tj . umowa

o pracňdo 6 miesiňcy(wypğata1/3 po 6 tygodniach zatrudnienia, wypğata2/3 po upğywieumowy

o pracň).

W ramach programu Restart 50plus podejmowano szereg dziağaŒna rzecz os·bpo 50 roku Ũycia.

Przeprowadzanobadania zdrowotne, kursy sportowe, a takŨedoradztwo stylu, dostarczanoteŨwielu wskaz·wek

dotyczŃcychzdrowego odŨywaniasiň. Bardzo ciekawym dziağaniembyğowprowadzenie moŨliwoŜci,kt·rŃdostali

uczestnicy projektu, mianowicie kaŨdyz nich m·gğwydaĺ4 bony (o r·wnowartoŜci25 EURkaŨdy),na oferty

takie jak: prezentacja na Dniach Przedsiňbiorcyoraz na targach, imprezy informacyjne w cechach

rzemieŜlniczych,imprezy informacyjne w gminach, publikacje w regionalnych mediach (BD Center, s. 17ï29).

Federalne Ministerstwo Pracy i Polityki Spoğecznejw Niemczechco roku docenia i wyr·Ũniafirmy z regionu, kt·re

majŃznaczŃcywpğyww zatrudnianiu os·b50+ .

SZWECJA

PoprawŃwarunk·wzatrudnienia w Szwecji zajmuje siňRada regionu Kronoberg, przede wszystkim przez zmianň

zasad dotyczŃcychurlop·wchorobowych i um·wemerytalnych. DziağaniaRady dŃŨŃdo umoŨliwieniastarszym

pracownikom jak najdğuŨszepozostanie aktywnym na rynku pracy. Organizowane sŃszkolenia dotyczŃce

planowania kariery zawodowej po 55 roku Ũycia. Ponadto organizowane sŃkursy przedsiňbiorczoŜcii treningi

asertywnoŜci. Nacisk poğoŨonyjest na ksztağcenieustawiczne. Uczestnicy programu realizowanego przez Radň

regionu Kronoberg majŃmoŨliwoŜĺdoksztağcaniasiňw wybranych dziedzinach.
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Przyczyniasiňto do doskonalenia przez pracownik·wswoich umiejňtnoŜci,a tym samym pozytywnie wpğywana

ich pracň,poniewaŨnie tylko efektywniej wykonujŃoni swoje zadania, ale wprowadzajŃdo swojej pracy nowŃ

jakoŜĺopartŃna innowacyjnych rozwiŃzaniach. Niebanalnym dziağaniemjest to, Ũestarsi pracownicy, bardziej

doŜwiadczeni,mogŃdzieliĺsiňswoimi umiejňtnoŜciamiz mğodszymipracownikami. Wprowadza to przyjaznŃ

atmosferňw pracy oraz uczy szacunkudo os·bstarszych (BD Center, s. 33ï34).

FINLANDIA

Finlandia jest kolejnym paŒstwem,kt·rew praktyczny spos·bwdraŨamodelowe rozwiŃzaniaw obszarze rynku

pracy oraz dziağaniaaktywizacyjne na rzecz os·bstarszych. Jest to kraj, gdzie dokonano kompleksowej reformy

systemu emerytalnego oraz wprowadzono zmiany majŃcena celu zachňcenieludzi starszych do kontynuowania

pracy. Zmiany te polegağyna tym, Ũena wysokoŜĺemerytury znaczŃcywpğywmiağyskğadkigromadzone

w ostatnich latach pracy.

FiŒskiNarodowy Program Wiekowy (wdraŨanyod 1998 roku) skupiğsiňna takich kwestiach jak: rozw·jŨycia

zawodowego, ponowne zatrudnienie os·bbezrobotnych oraz rozwiŃzaniadotyczŃcewzrostu zatrudnienia poprzez

system skğadekemerytalnych. Urzňdypracy wprowadziğyrefundacjňczňŜciwynagrodzenia os·bbezrobotnych

50+ dla przedsiňbiorc·wzatrudniajŃcychosoby z tej kategorii wiekowej. Co siňzaŜtyczy zmniejszenia skali

pobierania emerytur, wprowadzono tzw. emerytury czňŜciowe,kt·rezakğadağykontynuacjňpracy przy

jednoczesnym pobieraniu ŜwiadczeniaczňŜciowego. ObniŨonotakŨeskğadkina ubezpieczeniespoğecznepğacone

przezpracodawcň,kt·ryzatrudnia pracownik·w50+ .

Dziağaniem,kt·reprzyniosğosukces,okazağosiňtakŨeprzeprowadzeniespoğecznejkampanii informacyjnej. Miağo

to na celu zwr·cenieuwagi na postrzeganieos·b50+ i istniejŃcychw opinii publicznej stereotyp·wna ich temat.

Dziňkimonitoringowi skutecznoŜcikampanii moŨliwejest prowadzenie kompleksowej i dğugoterminowejpolityki

na rzeczos·b50+ (BD Center, s. 34ï36).

DANIA

Kolejnym przykğadempaŒstwa,kt·reuchodziĺmoŨeza przykğadwzorowej polityki na rzecz aktywizacji

zawodowej os·b50+, jest Dania. W miňdzynarodowymkonkursie pracodawc·wstosujŃcychstrategiň

zarzŃdzaniawiekiem, nagrodzono projekt Dobre Ũyciew pracy realizowany przezgminňHorsens w Danii. Projekt

skierowany byğdo nauczycieli i miağzachňciĺich do jak najdğuŨszejaktywnoŜcizawodowej (co ciekawe na

przestrzeni szeŜciulat, od 2000 do 2006, liczbapracujŃcychnauczycieli 50+ podwoiğasiň). InteresujŃcyjest fakt,

Ũewprowadzenie elastycznego czasu pracy, czy teŨzaoferowanie szkoleŒi kurs·wdoszkalajŃcychznacznie

wpğywana decyzjňo p·ŦniejszymprzejŜciuna emeryturň.
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Nauczyciele uczestniczyli w szkoleniach, podczas kt·rychğŃczylipraktykňz teoriŃ,dowiadywali siňtakŨe

o nowoŜciachw nauce, kt·remogŃniejednokrotnie wykorzystaĺw codziennej pracy. ZaznaczyĺnaleŨy,Ũe

nauczycieleuczestniczŃcyw szkoleniach byli zwalniani ze swoich obowiŃzk·wdydaktycznych przy jednoczesnym

otrzymywaniu standardowego wynagrodzenia.

W utrzymanie aktywnoŜcizawodowej nauczycieli wğŃczasiňtakŨepaŒstwo. Ci nauczyciele,kt·rzyzatrudnieni sŃ

w ramach elastycznego wymiaru czasu pracy, a jednoczeŜniecierpiŃna przewlekğechoroby, otrzymujŃczňŜĺ

wynagrodzenia od paŒstwa. Pracownicy w wieku 62 lat, kt·rzypozostanŃw pracy do koŒcaroku szkolnego,

majŃmoŨliwoŜĺotrzymania specjalnej premii finansowej. Co ciekawe ïkaŨdynowy nauczyciel ma swojego

mentora, w duchu zasady mentoringu. Mentoring wspiera kulturňpracy, dziňkiwypracowaniu wiňkszego

szacunkumiňdzypracownikami mğodszymii starszymi. Dziňkiprojektowi, nauczyciele50+ chňtniejpracujŃdğuŨej

i nie podejmujŃdecyzji o wczeŜniejszymodejŜciuna emeryturň,co wiňcejmajŃogromny wpğywna swojŃkarierň

zawodowŃ,jak i na karierňos·bmğodszych,kt·rymprzekazujŃswojŃwiedzňi doŜwiadczeniedziňki

uczestniczeniuw wielorakich szkoleniachi kursach (BD Center, s. 36ï39).

W IELKA BRYTANIA

CiekawŃpolitykňaktywizacji zawodowej os·b50+ prowadzi takŨeWielka Brytania. Dziňkilicznym programom

i projektom, osoby 50+ majŃmoŨliwoŜĺpozostania na rynku pracy jak najdğuŨej. Realizacjatakich projekt·w,jak

New Deal 50 Plus, kt·ryskierowany byğdo os·bw wieku 50+, przyczyniğasiňdo zwiňkszeniazatrudnienia.

W wyniku dziağaŒw ramach projektu pracňznalazğo1,8 mln os·b,jednoczeŜniezmniejszajŃcliczbň

pobierajŃcychzasiğkidla bezrobotnych, a takŨeredukujŃco poğowňliczbňdğugotrwalebezrobotnych.

W programie New Deal 50 Plus za cel postawiono wsparcie os·bbezrobotnych 50+ . W ramach projektu

oferowano specjalistyczne doradztwo zawodowe oparte na indywidualnych planach dziağania. Dziağania

w ramach programu opierağysiňna Ŝcisğejwsp·ğpracydoradcy z osobŃbezrobotnŃ50+ . Doradca pomagağ

w znalezieniuodpowiedniego zatrudnienia, a takŨew zğoŨeniuwniosku o przyjňciedo pracy.

W Wielkiej Brytanii od kilkunastu lat dziağaorganizacja National Charity. Gğ·wnymcelem jej dziağalnoŜcijest

wspieranie os·bstarszych w r·Ũnychobszarach Ũyciaspoğecznego. Okoğojedna trzecia zatrudnionych

pracownik·wto osoby miňdzy35 a 50 rokiem Ũycia,tak teŨorganizacja jest praktykiem w kwestii zarzŃdzania

wiekiem. Po pierwsze, pğacajest wyliczana nie na podstawie czasu pracy, a na podstawie jakoŜciwykonanej

pracy, wkğadukaŨdejosoby w dane zadanie. W ten spos·bpracownik jest wynagradzany za konkretnŃpracň,

jakŃwykonuje. Wprowadzono teŨsystem kontraktowy, kt·regozaletŃjest moŨliwoŜĺstosowania elastycznego

wymiaru godzin pracy i dopasowania grafiku tak, aby dostosowaĺgo do innych zadaŒ.
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Po drugie, wprowadzono Ăruchomyòczas w przejŜciuna emeryturň. Dotychczasowy system okreŜlağ,Ũe

pracownik w wieku 65 lat odchodziğna emeryturň. Obecna praktyka organizacji pozostawia decyzjňw tej materii

pracownikowi, tym samym stwarzajŃcwarunki do tego, aby osoba po 65 roku Ũyciamogğakontynuowaĺpracň

w organizacji (zob. BD Center, s. 39ï43).

PODSUMOWANIE

Przedstawioneprzykğadydobrych praktyk w aktywizacji zawodowej os·b50+ w wybranych krajach europejskich

miağona celu prezentacjňr·ŨnychdziağaŒi pomysğ·w,jak zapobiec ich przedwczesnej dezaktywizacji

zawodowej. Liczne inicjatywy oparte sŃna polityce krajowej i regionalnej, kt·remuszŃwziŃĺpod uwagňszerszy

kontekst wsparciaos·b50+ .

Dobre praktyki w obszarze aktywizacji os·b50+ moŨnazauwaŨyĺtakŨew Polsce. Niestety poziom zatrudnienia

os·bw wieku 55ï64 lat w naszym kraju naleŨydo najniŨszychwŜr·dpaŒstwUE. NiepokojŃcyjest fakt, ŨePolacy

koŒczŃaktywnoŜĺzawodowŃ,korzystajŃcz moŨliwoŜciotrzymania ŜwiadczeŒz zabezpieczenia spoğecznego

(Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce,s. 42).

Istnieje kilka czynnik·w,od kt·rychzaleŨypowodzenie aktywizacji zawodowej os·b50+ . Podstawowym jest

zaangaŨowaniesamych zainteresowanych. Za niezbňdnenaleŨyuznaĺpoparcie ze strony rzŃdowejoraz

organizacji pracodawc·w. Konieczne sŃdğugofalowedziağanianastawienie na zachňcaniepracodawc·wdo

zatrudniania os·b50+ . PrzedsiňbiorcymuszŃskupiĺsiňna wielu wymiernych korzyŜciach,kt·reniesie za sobŃ

posiadanie w swojej kadrze pracownik·wpo 50 roku Ũycia. WaŨnŃrolňodgrywajŃteŨdziağaniadotyczŃcezmiany

ŜwiadomoŜcispoğeczneji stereotyp·wna temat os·bstarszych. KolejnŃwaŨnŃkwestiŃjest analiza problem·w

zwiŃzanychz aktywizacjŃos·b50+ i monitoring przeprowadzanych dziağaŒpo to, aby zachowaĺciŃgğoŜĺ

podejmowanych inicjatyw zmierzajŃcychdo ustabilizowania sytuacji zwiŃzanejz przedwczesnŃdezaktywizacjŃ

zawodowŃ(zob. T. Shimanek, s. 12ï15).

Dobre praktyki przedstawione w niniejszym artykule mogŃposğuŨyĺza przykğaddla Polski, aczkolwiekwdraŨanie

niekt·rychmodeli musi uwzglňdniaĺspecyfikňdanego kraju. Warto wziŃĺpod uwagňwszystkie moŨliwedo

wprowadzeniadziağaniasğuŨŃceaktywizacji zawodowej os·b50+ .
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EEG BIOFEEDBACK JAKO METODA

WSPARCIA OSčBBEZROBOTNYCH 50+

ANDRZEJMIARKA





WPROWADZENIE

Wewsp·ğczesnymŜwieciezachodzŃgwağtownezmiany technologiczne w rozwoju Ŝrodk·wmasowej komunikacji.

Stale wzrasta konkurencja na rynku pracy wymuszajŃcpotrzebňciŃgğegodostosowywania siňpracownik·wdo

jego potrzeb m.in. poprzezksztağcenieustawiczne, rozumiane jako wym·gcywilizacyjny.

W ostatnich latach w Polsce,podobnie jak w pozostağychkrajach europejskich, coraz silniejszy akcent kğadziesiň

na kwestiňzwiňkszeniaaktywnoŜcizawodowej generacji 50+, w tym na wydğuŨenieokresu pozostawania

w zatrudnieniu. Przyczyny tego leŨŃm.in. w kurczeniu siň,a takŨew starzeniu potencjalnych zasob·wpracy,

w wydğuŨaniuŨycia,przy r·wnoczesnejpoprawie stanu zdrowia starszego pokolenia itp. Pomimo wyraŦnej

w ostatnich latach poprawy, aktywnoŜĺzawodowa starszego pokolenia pozostaje w Polsce na niskim poziomie,

co ï zwğaszczaw sytuacji podniesienia granicy wieku emerytalnego ï implikuje koniecznoŜĺpodjňcia

zintensyfikowanychdziağaŒw zakresiepolityki rynku pracy i polityki spoğecznej(zob. E. KryŒska,2013, s. 10).

Osoby 50+ (pokolenie 50+, populacja 50+) to kobiety i mňŨczyŦnibňdŃcyw ostatniej fazie kariery zawodowej,

kt·renie przekroczyğyjeszcze wieku emerytalnego. Ze wzglňduna trudnŃsytuacjňna rynku pracy jednostki te

wymagajŃszczeg·lnegowsparcia i pomocy w podejmowaniu i utrzymywaniu zatrudnienia. Z czego wynika

problem aktywizacji zawodowej os·b,kt·reukoŒczyğy50 rok Ũyciaw przypadku Polski? Aby

zrozumieĺskalňproblemu, naleŨypamiňtaĺ,Ũejest to pokolenie wyedukowane i rozpoczynajŃcepracňw okresie

PRL,kt·rycharakteryzowağwysoki poziom stabilnoŜcii bezpieczeŒstwazatrudnienia, a praca przez kilkadziesiŃt

lat na jednym stanowisku pracy byğasytuacjŃpowszechnŃ. Osoby te w znacznym stopniu zostağyr·wnieŨ

uksztağtowaneprzez formy organizacji pracy i regulowania gospodarki obowiŃzujŃcew·wczasw Polsce.

PrzeszğoŜĺtego pokolenia czňstodeterminuje ich dzisiejsze podejŜciedo pracy, oczekiwania i predyspozycje.

Osoby w wieku 50+ miewajŃwiňkszetrudnoŜciw dostosowaniu siňdo warunk·wwolnorynkowych (zob.

PoradnikdotyczŃcyrealizacji wsparcia dla os·bwykluczonychspoğecznieé, 2010, s. 12ï19).

Obecne wymagania rynku pracy burzŃkomfort psychiczny wielu osobom z populacji 50+ i objawiajŃsiňpoprzez

stres, problemy z motywacjŃ,skupieniem uwagi, trudnoŜciamiw zapamiňtywaniui przypominaniu .

Ten stan ogranicza peğnewykorzystanie nabytej wczeŜniejwiedzy i umiejňtnoŜci,a takŨepowoduje duŨe

problemy w przyswajaniu, przetwarzaniu i przechowywaniu nowej wiedzy oraz stosowaniu jej

w praktyce . Osoby z opisanymi wyŨejzaburzeniamisŃskazanew swoich dziağaniachna niskŃefektywnoŜĺ.
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W Polsce jest dostňpnychwiele metod terapeutycznych zajmujŃcychsiňwskazanymi zaburzeniami. WŜr·dnich

znajduje siňmetoda zwana EEG biofeedback z powodzeniem stosuje siňw terapii dzieci i mğodzieŨyze

specjalnymi potrzebami edukacyjnymi (np. problemami w uczeniu siň,utrzymywaniu koncentracji,

nadruchliwoŜciŃ,brakiem odpornoŜcina stres oraz z zaburzonŃsferŃmotywacji) . Wedğugdanych firmy ELMIKO

specjalizujŃcejsiňod 30 lat w zastosowaniach elektroniki i informatyki w medycynie, w Polsce w aparaty

biofeedback wyposaŨonychjest ponad 600 szk·ğ(r·wnieŨintegracyjnych), 160 Poradni Psychologiczno-

Pedagogicznych, a takŨe100 MiejskichOŜrodk·wWychowawczychi MiejskichOŜrodk·wSpecjalnych. Nasuwasiň

wiňcpytanie: czy metodňEEG biofeedback moŨnastosowaĺw aktywizacji os·bbezrobotnych? JeŜli

tak, to: czy zostanie zaakceptowanai czybňdzier·wnieskuteczna jak w przypadku dzieci i mğodzieŨy?
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OSOBY 50+ NA POLSKIM RYNKU PRACY

AktywnoŜĺzawodowa bezrobotnych powyŨej50 roku Ũyciadynamicznie siňzwiňksza. RoŜnier·wnieŨwskaŦnik

zatrudnienia. Choĺdystans jest niŨszyniŨkilka lat temu, nadal w zestawieniu ze ŜredniŃw UE (28) wiele mamy

do nadrobienia.

Tabela nr 1. AktywnoŜĺzawodowa ludnoŜciw Polsce i Unii Europejskiej

W ostatnim kwartale 2013 r. wsp·ğczynnikaktywnoŜcizawodowej ludnoŜciw wieku 15ï64 lata wyni·sğw UE (28)

72,1%, a dla os·bw wieku 50ï64 lata 64,8% wobec odpowiednio 67,4% i 55,1% w Polsce. Zdecydowanie

niŨszabyğaaktywnoŜĺos·bw wieku 55ï64 lata ï45,1% w Polsceoraz 55,1% w UE (28). Tym samym w Polsce

na tle UE (28) aktywnoŜĺzawodowaos·bw wieku produkcyjnym byğao 4,7 p.p. niŨsza,zaŜw grupie 50ï64 lata

dystans wyni·sğ9,7 p.p., a w grupie 55ï64 lata 10 p.p. Proces wzrostu aktywnoŜcizawodowej i zatrudnienia

os·bw starszych grupach wiekowych postňpujeszybciej niŨog·lnywzrost aktywnoŜcizawodowej Polak·w

w wieku 15 lat i wiňcej.

Wedğugdanych Ministerstwa Pracy i Polityki Spoğecznej,w 2013 r. w urzňdachpracy zarejestrowağosiň

512 600 bezrobotnych powyŨej50 roku Ũycia(18,9% napğywudo bezrobocia og·ğem),z tego po raz pierwszy

zarejestrowağosiň73 300 os·b(14,3% og·ğunapğywuw tej populacji), a po raz kolejny 439 300 os·b

(tj . 85,7%). W por·wnaniudo 2012 r. odnotowano wzrost napğywubezrobocia os·bw omawianej grupie

wiekowej o 37 900 os·b(8,0%).
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Eurostat IV kwartağ 2013 r. 
Wsp·ğczynnik aktywnoŜci zawodowej WskaŦnik zatrudnienia Stopa bezrobocia 

Polska UE (28) Polska UE (28) Polska UE (28) 

15-64 lata 67,4% 72,1% 60,8% 64,3% 9,9% 10,7%

50 -64 lata 55,1% 64,8% 51,1% 59,8% 7,2% 7,7%

55 -64 lata 45,1% 55,1% 42,0% 50,9% 6,9% 7,5%

ťr·dğo: AktywnoŜĺ ekonomiczna ludnoŜci Polski IV kwartağ 2013, GUS, Warszawa, 2014.



Wykres nr 1. Struktura bezrobotnych og·ğemi powyŨej50 roku Ũyciawedğugczasu pozostawania bez pracy

w miesiŃcachw koŒcu2013 roku
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Dane MPiPSwskazujŃ,ŨewŜr·dbezrobotnych powyŨej50 roku Ũyciadominowağyosoby poszukujŃcepracy

powyŨej24 miesiňcy(140 700 os·b,czyli 26,8%) oraz od 12 do 24 miesiňcy(97 900 os·b, tj . 18,7%

bezrobotnych powyŨej50 r. Ũ.). Oznacza to, Ũeosoby starsze, jeŜlijuŨtrafiŃdo rejestr·wurzňd·wpracy, to

dğuŨejw nich pozostajŃ. W koŒcu2013 r. co czwarty bezrobotny powyŨej50 roku Ũyciapozostawağw ewidencji

bezrobotnych od ponad 2 lat, podczas gdy wŜr·dbezrobotnych og·ğemdotyczyğoto co piŃtejosoby. ĞŃcznie

osoby pozostajŃcebez pracy ponad 12 miesiňcystanowiğy45,5% bezrobotnych powyŨej50 roku Ũyciawobec

38,3% wŜr·dbezrobotnych og·ğem.

Zgodnie z art. 49 Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, osoby bezrobotne w wieku powyŨej

50 lat wymienia siňwŜr·dinnych kategorii, kt·resŃw szczeg·lnejsytuacji na rynku pracy. Dlatego teŨ

systematycznie roŜnieodsetek os·bz tej grupy objňtychaktywnymi programami rynku pracy. Opracowania

MPiPSwskazujŃ,Ũew 2005 r. osoby powyŨej50 roku Ũyciastanowiğy7,7% bezrobotnych, kt·rzyrozpoczňli

udziağw aktywnych programach rynku pracy, a w 2013 r. 20,1%.

W relacji do og·ğupopulacja os·bw wieku 50+ stale siňpowiňksza. Dodatkowo w sytuacji wydğuŨeniaokresu

pracy do osiŃgniňcia67 roku ŨyciabňdziemusiağaodgrywaĺcorazwiňkszŃrolňna rynku pracy.
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PROFIL POŧłDANEGOPRACOWNIKA

PracodawcyceniŃprzede wszystkim duŨŃwiedzňi doŜwiadczenie. W osobachpowyŨejpiňĺdziesiŃtegoroku Ũycia

widzŃpracownik·w,kt·rzymajŃszacunek do pracy i sŃpotencjalnymi nauczycielami dla mğodszychkoleg·wpo

fachu.

Wykres 3. Opinie zachodniopomorskich pracodawc·wo osobach 50 +

Zgodnie z wynikami badaŒDoradztwa Spoğecznegoi Gospodarczego przeprowadzonymi na pierwszym etapie

realizacji projektu, naleŨystwierdziĺ,Ũeosoby po piňĺdziesiŃtymroku ŨyciadoŜĺchňtniesiňdoksztağcajŃ,o ile

widzŃsens w takich szkoleniach. Niemal 60% badanych bezrobotnych w tym przedziale wiekowym odbywağo

kursy i szkolenia. Ponad poğowabadanych (54,2%) deklaruje, Ũechce pracowaĺtak dğugo,jak to tylko bňdzie

moŨliwe. świadczyĺto moŨeo tym, Ũeosoby pozostajŃcebez pracy, biorŃceudziağw badaniach prowadzonych

w wojew·dztwiezachodniopomorskim, to osoby, kt·rechcŃpracowaĺ. Potrzeba im jednak w tym pom·ci nie

zostawiaĺsamym sobie (zob. K. Bondyra, H. Dolata, W. JagodziŒski,D. Postaremczak,2013, s. 55).
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Jak wynika z wiňkszoŜciwywiad·wprzeprowadzonych z przedstawicielami instytucji rynku pracy, osoby

bezrobotne 50+ potrzebujŃpomocy w zakresie aktywizacji, motywacji, wzmacniania samooceny i zbudowania

poczucia sprawstwa. Wykorzystywane w·wczasusğugirynku pracy i dziağaniadoradc·wzawodowych

w powiatowych urzňdachpracy byğynieefektywne ze wzglňduna niskŃczňstotliwoŜĺspotkaŒ,brak moŨliwoŜci

zbudowania partnerskiej relacji opartej na wzajemnym zaufaniu, szablonowy (nie zindywidualizowany) spos·b

pracy z bezrobotnymi. Osoby biorŃceudziağw badaniach podkreŜlağywartoŜĺwparcia psychologicznego,

pozytywnych efekt·wdziağaŒw ramach np. Klub·wPracy, szkoleŒz tzw. miňkkichumiejňtnoŜci,kt·remotywujŃ

uczestnik·wdo podjňciainnych Ŝrodk·waktywizacji zawodowej oraz spoğecznej. Zajňciatakie podnoszŃtakŨe

samoocenňos·bstarszych i pozwalajŃna nabranie wiary we wğasneumiejňtnoŜci,kt·remajŃpodstawowe

znaczenie dla skutecznej aktywizacji. Przedstawiciele instytucji rynku pracy zwracali czňstouwagň,Ũena tego

typu dziağanianie ma ani Ŝrodk·w,ani czasu, co w kontekŜcieniskiej samooceny wielu bezrobotnych 50+ wydaje

siňbyĺjednym z najwaŨniejszychwyzwaŒstojŃcychprzed instytucjami publicznymi (zob. K. Bondyra, H. Dolata,

W. JagodziŒski,D. Postaremczak,2013, s. 106).
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BIOFEEDBACK W TEORII I PRAKTYCE

Metodňbiofeedback opracowano na potrzeby wsparcia pilot·wi astronaut·wz Narodowej Agencji Aeronautyki

i PrzestrzeniKosmicznej (NASA)w USAw celu doskonaleniamoŨliwoŜcipsychicznychi zwiňkszeniuodpornoŜcina

stres. Metoda biofeedback jest wykorzystywana w USA i Europie Zachodniej od lat siedemdziesiŃtychXX wieku

i od niedawna w Polsce. Znajduje zastosowanie w psychologii, psychoterapii, fizjoterapii, korzystajŃz niej dzieci,

mğodzieŨ,menedŨerowie,sportowcy, politycy.

Wedğugczoğowychtrener·wskok·wnarciarskich, przygotowanie fizyczne wiodŃcychzawodnik·wjest prawie

identyczne. Dlaczego zatem jedni wygrywajŃwiňkszoŜĺzawod·w,a drudzy skarŨŃsiňna spadek formy? Ot·Ũ,

decyduje o tym przygotowanie psychiczne. Tak byğow przypadku najlepszego polskiego skoczka ïAdama

Mağysza. Zar·wnojego psycholog ïdr Jan Blecharz, jak i sam zawodnik przyznajŃ,Ũeogromne znaczenie

w przygotowaniu psychicznymzawodnikamiağytreningi biofeedback (zob. relaksacja.pl, bio-feedback).

Biofeedback nie jest nowym odkryciem, lecz uniwersalnym i naturalnym procesem biologicznym. Nasz m·zg

zarzŃdzadynamicznŃstrukturŃ,jakŃjest organizm. Kom·rkinerwowe przekazujŃinformacje z m·zgudo

kaŨdegozakŃtkaludzkiego ciağa. Przepğywinformacji odbywa siňtakŨew drugŃstronň,czyli z organizmu do

m·zgu,co wpğywana cağysystem. Ukğadnerwowy korzysta z mechanizmusprzňŨeŒzwrotnych (ang. feedback)

do kontrolowania wielu zmiennych, kt·reskğadajŃsiňna funkcjonowanie psychiczne czğowieka,jak np. siğa

miňŜni,poğoŨeniekoŒczyny,czyli ruch, ale takŨespostrzeganie, mowa oraz proces uczenia siň. Prostym

przykğademdziağaniabiologicznegosprzňŨeniazwrotnego jest nauka jazdy na rowerze. Dziecko,kt·rema 7 lub 8

lat moŨeopanowaĺjazdňna rowerze w okoğop·ğgodziny. CzynnoŜĺta automatyzuje siňi nawet po dğuŨszej

przerwie nie trzeba uczyĺsiňtej umiejňtnoŜciod nowa. To wrodzony biofeedback sprawia, ŨeczynnoŜĺzostaje

utrwalona. W wypadku jazdy na rowerze jest to wypeğnionypğynemznajdujŃcymsiňw maleŒkichp·ğokrŃgğych

kanalikach bğňdnik,kt·rywykrywa ruch naszego ciağaw kaŨdymkierunku. Informacje o tym ruchu sŃ

bğyskawicznieprzesyğanedo m·zgudrogŃsğuchowŃ(informacje z naturalnego biofeedbacku sŃprzesyğane

zar·wnodrogŃwzrokowŃ,sğuchowŃ,a takŨeodczuĺkinestetycznych). Po przyswojeniu tych danych m·zg

natychmiast dostosowuje napiňciemiňŜni. Robi to znacznie szybciej, niŨbyğybyone przetwarzane Ŝwiadomie.

W rezultacie dziecko utrzymuje r·wnowagňna rowerze. Zatem podczas nauki jazdy na rowerze, ğyŨwach,

nartach, ale takŨepodczas nauki jazdy samochodem nieodzownym jest dziağanienaszego naturalnego

biofeedbacku (zob. L. M. Thompson, 2012, s. 36ï37).

EEG biofeedback opiera siňna dw·chpodstawowych zağoŨeniach. Po pierwsze, aktywnoŜĺelektryczna

m·zguodzwierciedla stan psychiczny, po drugie, tňaktywnoŜĺmoŨemytrenowaĺ(zob. Thomson, s. 35).
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M·zgwaŨyok. 1500 g, co stanowi ok. 2% masy ciağaczğowieka,ale zuŨywa20% tlenu dostarczanego do

organizmu! SkutecznoŜĺdziağaniam·zguzaleŨyod iloŜcii jakoŜcipoğŃczeŒsynaptycznych miňdzy

neuronami , a nie od ich liczby. Sieĺneuronalna m·zguksztağtujesiňw wyniku treningu i nabywania

doŜwiadczeŒ. Na jej rozw·jpozytywnie wpğywajŃ(za: G. Mağyszko-Mikoğajek):

ÁwieloŜĺwraŨeŒ(neurony bezbodŦc·wzanikajŃ);

Áwysiğekfizyczny;

Á restrykcje kaloryczne;

Áwysiğekintelektualny.

Czğowiekwykorzystuje tylko od 5 do 10% moŨliwoŜciswojego m·zgu. Trening neurofeedback uczy, w jaki

spos·bzwiňkszaĺte moŨliwoŜci. Poprawia on synchronizacjň(koherencjň)miňdzyp·ğkulami,kt·rajest bardzo

istotna w toku uczenia siňi wykonywania czynnoŜci. ChociaŨczğowiekw ciŃgudnia uŨywaobu p·ğkul

m·zgowych,to zawsze jedna jest bardziej aktywna i dominuje nad drugŃ. Z tego teŨpowodu mamy gğ·wnie

dostňpdo tego, czym dysponuje aktywniejsza p·ğkula,z pominiňciemmoŨliwoŜcitej drugiej. Zsynchronizowanie

pracy obu p·ğkulma miejsce tylko dwa razy w ciŃgudoby ïrano po przebudzeniu i wieczorem, gdy zasypiamy.

Z reguğytrwa to od kilkudziesiňciusekund do kilku minut, po czym nieŜwiadomieprzechodzimy do innego stanu

(zasypiamy albo rozbudzamy siň). SynchronizacjňmoŨnaosiŃgnŃĺwchodzŃcw stan alfa, czyli stan

gğňbokiegorelaksu . M·zgstaje siňwtedy bardziej chğonnyi ğatwiejprzyswaja nowe wiadomoŜci,zwiňkszasiň

jego kreatywnoŜĺ,a nawet moŨliwejest sterowanie zachowaniami nieŜwiadomymi,np. kontrola nağog·w.

Synchronizacja nastňpujepoprzez pobudzenia neuron·w. Im wiňkszailoŜĺzostanie aktywowana w kr·tkich

odstňpachczasowych, tym potencjağybňdŃwyŨsze. Desynchronizacjawystňpuje,gdy pobudzenia neuron·wnie

wystňpujŃr·wnoczeŜniei dochodzi do Ăniesumowaniasiňò. Nastňpujew·wczaswyğadowaniepotencjağ·w

o mağejamplitudzie, ale duŨejczňstotliwoŜci. Pozostağeniewykorzystane 90% teoretycznie moŨnaaktywowaĺ,

jeŜlipraca p·ğkulbňdziezsynchronizowana i nie pozostanie w ciŃgğymstanie beta, tylko przejdzie w stan alfa.

Teoretycznie, poniewaŨnie udokumentowano jeszczeprzypadku peğnego100% wykorzystania moŨliwoŜĺm·zgu.

Praktycznie poprzez trening neurofeedback moŨnazwiňkszyĺpracňm·zgudo 30 % (zob. Raudzis,

s. 34).

W czasietrening·wbiofeedbacktrenujŃcyuczy siňkontrolowaĺswoje stany psychiczne i fizjologiczne

ïdoskonali samoregulacjň,poprawia koncentracjň,zdolnoŜĺuczenia siň,odpornoŜĺna stres oraz

motywacjň, co diagnozuje siňjako najwiňkszedeficyty os·b50+ . Trening odbywa siňw gabinecie biofeedback

w kontakcie 1 trenujŃcyi 1 trener, w przyjaznej atmosferze dla trenujŃcego.
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Przeszkodamido wykonania treningu sŃzwykğeprzeciwwskazania do wykonywania zabieg·w,czyli:

ÁpodwyŨszonatemperatura ciağa;

Á choroba uniemoŨliwiajŃcawziňcieudziağuw sesji;

Á brak akceptacji terapii ze strony osoby trenowanej;

Á stan po spoŨyciualkoholu lub innego ŜrodkaodurzajŃcego.

Poza tym nie istniejŃŨadneprzeciwwskazania do udziağuw sesji biofeedback, poniewaŨjest ona

metodŃnieinwazyjnŃi kontrolowanŃprzez pacjenta .

Doradcy zawodowi kwalifikujŃdo trening·wbiofeedback bezrobotnych, kt·rzyuczestniczŃcw zajňciach

zwiňkszajŃswoje szanse na uzyskanie pracy. Doradca bierze pod uwagň,Ũetreningi wymagajŃregularnego

udziağuw terapii, kt·ratrwa wiele tygodni; efekty treningu nie sŃnatychmiastowe, a wyniki terapii zaleŨŃod

motywacji i zaangaŨowaniatrenujŃcego,a sam trening jest kosztowny. Dlatego zadaniem doradcy zawodowego

jest skierowanie do treningu biofeedback osoby zmotywowanej, kt·resŃw stanie sprostaĺopisanym

wymaganiom.

Trening biofeedbackuwzglňdniaindywidualne potrzeby bezrobotnego, takie jak:

Á zwiňkszenienapňdudo pracy;

Á motywacjňdo dziağania;

Á podwyŨszeniekreatywnoŜci;

Á zmniejszenie lub wyeliminowanie stresu, lňkui tremy (kiedy to wskazanewyciszenie);

Á zmniejszeniedraŨliwoŜci;

Á zmniejszenieagresji;

Á poprawňnastroju;

Á wzmocnienie samooceny;

Á polepszenieszybkoŜcizachodzeniaproces·wintelektualnych;

Á zwiňkszenieszybkoŜcizapamiňtywaniai przypominania.

W skğadtreningu opracowanego w wyniki realizacji projektu wchodzŃdwie sesje treningowe po 15 godzin

i majŃza zadaniepoprawiĺkoncentracjň,zdolnoŜĺuczeniasiň,odpornoŜĺna stres oraz motywacjň.
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ODDZIAĞYWANIEEEG BIOFEEDBACK NA NAJWIŇKSZEPROBLEMY OSčB50+

Popularny SğownikJňzykaPolskiego PWN definiuje stres jako Ăstanmobilizacji siğorganizmu bňdŃcyreakcjŃna

negatywne bodŦcefizyczne i psychiczne,mogŃcydoprowadziĺdo zaburzeŒczynnoŜciowychò.

Stan przewlekğegostresu negatywnie wpğywana ukğadodpornoŜciowypowodujŃcstğumieniereakcji

odpornoŜciowych,a tym samymzwiňkszonŃpodatnoŜĺna infekcje i zaburzenia o podğoŨuautoimmunologicznym.

NaleŨyw tym miejscu podkreŜliĺ,Ũeterapia neurofeedback i biofeedback, z istoty swego oddziağywania

skierowanego na struktury neuroregulacyjne , jest wysoce skutecznŃi pozbawionŃskutk·w

ubocznych metodŃterapii antystresowej . Poprzez przywracanie stanu prawidğowejr·wnowagipomiňdzy

ukğademcentralnym, a wegetatywnym pacjent uzyskuje trwağŃumiejňtnoŜĺradzenia sobie ze stanami

stresowymi i przeciwdziağaniaich skutkom, w wyniku czego staje siňmniej podatny na jego negatywny wpğyw.

Trenowany organizm staje siňbardziej stabilny i odporny na r·Ũneczynniki zaburzajŃcer·wnowagň

psychofizjologicznŃ(K. Symyk, s. 39).

Motywacja to bodziec, pobudka, zachňtado dziağania. Skğadasiňna niŃwszystko, co w pğaszczyŦniewerbalnej,

fizycznej czy psychofizycznejskğaniakogoŜdo reagowania dziağaniem(N. Stevenson, s. 2).

Pamiňĺ, wedğugT. Maruszewskiego Ăjestprocesem odpowiedzialnym za rejestrowanie, przechowywanie

i odtwarzanie doŜwiadczeniaò. Aktualnie uwaŨasiň,Ũepamiňĺdğugotrwağanie jest stağa,lecz podlega ciŃgğym

modyfikacjom. JeŜliodtwarza siňfragmenty pamiňciowe,m·zgnadaje im znaczenie. Nawet niewielkie sugestie

w tym stanie mogŃnadawaĺzupeğnieinny sens przetwarzanym informacjom. Nastňpnietaka Ăzrewidowanaò

pamiňĺzostaje ponownie zakodowana (utrwalona) . Ma to r·wnieŨbardzo istotny aspekt praktyczny, gdyŨ

pozwala na przetworzenie traumatycznych przeŨyĺzapamiňtanychw przeszğoŜcina pozytywne, po przeŨyciuich

na nowo i nadaniu im nowego sensu. Dzieje siňto po zastosowaniu terapii biofeedback z wykorzystaniem

zakresu theta-alfa (zob. K. Symyk, s. 51ï52).

W ramach projektu zastosowano treningi wykorzystujŃcemetodňEEG biofeedback w obszarach

najbardziej potrzebnych grupie 50 +, czyli koncentracji uwagi oraz aktywnego relaksu . Poza tym

takŨeprogramy treningowe zostağyspecjalnie dostosowane do wieku i funkcjonowania m·zguos·b50+,

w kwestii ustalenia prog·wtreningowych i czňstotliwoŜcizajňĺsamego procesu. Sami uczestnicy trening·w,

pomimo poczŃtkowejnieufnoŜci,bardzo pozytywnie siňo nich wypowiadali. Jak wynika z ankiet ewaluacyjnych ï

wszyscybeneficjenci ocenili je dobrze (z czego 71% ïbardzo dobrze).

65



Wykres 4: Ocena trening·wEEG biofeedback w ramach projektu, N= 7

Zdecydowana wiňkszoŜĺuczestnik·wprojektu byğaprzekonana o tym, Ũeudziağw nim sprawiğ,ŨeczujŃsiň

pewniej poszukujŃcpracy (86%, 6 os·b). Jedna osoba, choĺnie byğaco do tego przekonana, to skğaniağasiňku

takiej opinii (Wykres 5).

Wykres nr 5. Ocena skutecznoŜciprojektu, N= 7
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Osoby bezrobotne 50+ testujŃceprodukt finalny oceniajŃgo pozytywnie. Poza jednŃosobŃ,wszyscy

uczestniczŃcyw badaniu ewaluacyjnym bez wahania przyznali, Ũejeszcze raz zdecydowaliby siňna udziağ

w projekcie.

Wykres nr 6. GotowoŜĺdo ponownego udziağuw projekcie, N= 7

Wyniki badaŒprzeprowadzonych w ramach projektu ĂBiofeedbackszansŃna aktywizacjňos·b50+òwskazujŃ,Ũe

wiele bardzo istotnych dla pracodawc·wumiejňtnoŜcioczekiwanych od pracownik·wma charakter intelektualny,

umysğowyczy psychiczny. Badania iloŜcioweprzeprowadzone w ramach Projektu wŜr·dpracodawc·w

z wojew·dztwazachodniopomorskiego (N= 1000) pokazağy,Ũeaktywizacja zawodowa os·bz kategorii wiekowej

50+ wymaga wsparcia z zastosowaniem metody EEG biofeedback, poniewaŨpracodawcy oceniajŃc(skala od

1 do 5, gdzie 5 to ocena najwyŨsza)wagňposzczeg·lnychkompetencji bardzo wysokie noty przyznali

kompetencjom niemierzalnym: koncentracji uwagi w odpowiednim momencie (4,37), szybkoŜciuczeniasiň(4,2),

og·lnejkondycji umysğowa(4,17), dğugotrwağemuutrzymaniu koncentracji uwagi (4,14), ğatwoŜcitrwağego

zapamiňtywania(4,11), odpornoŜcina stres (4,04). Wszystkie te kompetencje mogŃbyĺtrenowanie

(rozwijanie i wzmacniane) dziňkizastosowaniu metody EEG biofeedback (zob. M. PrusiŒska,s. 52).

NaleŨyzaznaczyĺ,Ũeprodukt finalny projektu ĂBiofeedbackszansŃna aktywizacjňos·b50+òjest moŨliwydo

powielenia r·wnieŨw wymiarze odbiorc·wwypracowanego Modelu. Dziňkiswojej strukturze jest on uniwersalny

do zastosowania wŜr·dbezrobotnych bez wzglňduna wiek, wyksztağcenie,przyczyny bezrobocia czy czas

pozostawania w rejestrze bezrobotnych.
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PODSUMOWANIE

W Polsce istnieje pilna potrzeba wsparcia stale rosnŃcejliczby os·bzagroŨonychwykluczeniem spoğecznym

z grupy 50+, kt·reumoŨliwiim powr·tna rynek pracy. Bezrobotnym niezbňdnyjest impuls zewnňtrzny

i wewnňtrznyukierunkowany na chňĺnadŃŨaniaza zmianami cywilizacyjnymi, podniesienia zdolnoŜci

psychofizycznychi pokonania barier edukacyjnych.

Z analizy wynika, Ũeprezentowany w artykule innowacyjny model aktywizacji zawodowej os·b50+

z wykorzystaniem metody EEG biofeedback jest skuteczny i uaktywnia potencjağludzki poprzez kompleksowe

wsparcie uczestnik·wprojektu, kt·regonowatorskim rozwiŃzaniemjest r·wnolegğei intensywne zastosowanie

dw·chwzajemnie wspierajŃcychsiňszkoleŒumoŨliwiajŃcychosobom trenujŃcymporuszanie siňw obszarze

Ăsukcesuò. Pierwszym jest szkolenie w zakresie najnowszych technologii informacyjnoïkomunikacyjnych (ICT),

kt·reprzeciwdziağawykluczeniu spoğecznemui cyfrowemu. UczestnicynabywajŃnowe umiejňtnoŜcipraktyczne

i 100% uczestnik·woceniğopozytywnie ten program szkoleniowy. Drugim jest trening z wykorzystaniem metody

EEG biofeedback. Metoda ta, tak jak w przypadku dzieci i mğodzieŨy,skutecznie poprawia miňdzyinnymi

koncentracjň,motywacjň,zdolnoŜciuczenia siň,wytrwağoŜĺpoznawczŃ,kreatywnoŜĺ,odpornoŜĺna stres,

pewnoŜĺsiebie, niweluje lňki,poprawia samopoczucie, co w bezpoŜrednispos·bprzekğadasiňna wyniki

osiŃganew szkoleniu ICT. Szkolenie EEG biofeedback pozytywnie oceniğo100% uczestnik·wprojektu. Oba

szkolenia pobudzajŃu os·bz grupy 50+ aktywnoŜĺumysğowŃ,podwyŨszajŃich kompetencje zawodowe

i otwierajŃdrogňdo ksztağceniaustawicznego.

Przetestowany produkt finalny projektu ĂBiofeedbackszansŃna aktywizacjňos·b50+ònadaje siňdo

implementacji i powszechnego wprowadzenia do polityki rozwoju aktywizacji zawodowej os·bpo 50 roku Ũycia.

Posiadawalor uniwersalny i moŨnago multiplikowaĺwŜr·dmğodszychbezrobotnych, co ze wzglňduna ich wiek

charakteryzowaĺsiňbňdziewiňkszŃskutecznoŜciŃ.
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ZAMIAST WSTŇPUKILKA SĞčWO KARIERZE ZAWODOWEJ I DORADZTWIE ZAWODOWYM

OtaczajŃcanas rzeczywistoŜĺspoğeczno-zawodowa ulega w ostatnich latach przemianom. JeszczetrzydzieŜcilat

temu m·wiğosiňo trzech gğ·wnychetapach w ŨyciukaŨdegoczğowieka: przedzawodowym , polegajŃcymna

uczeniu siňi zdobywaniu zawodu, zawodowym , a wiňcwykonywaniu pracy oraz pozawodowym , czyli

przejŜciuna emeryturň. DziŜ,zgodnie z europejskŃideŃuczeniasiňprzez cağeŨycie(ang. LLL, lifelong learning)

m·wisiňo karierze zawodowej, kt·rŃsiňplanuje, rozwija, zmienia. Jej budowa i ewolucja trwa przez cağeŨycie

czğowieka.

Czasy, w kt·rychwykonywağosiňjeden zaw·dprzez cağeŨycie(czňstonawet w tym samym miejscu pracy)

odeszğydo przeszğoŜci. DziŜnie m·wisiňo Ăutracieòpracy, ale raczej o Ăzmianieòïmiejsca pracy czy zawodu.

Corazwiňcejludzi w ciŃguswojego Ũyciawykonuje wiňcejniŨjeden zaw·dïpo drodze doksztağcajŃcsiňpoprzez

kursy, szkolenia, studia podyplomowe, zdobywajŃcumiejňtnoŜci,kwalifikacje i uprawnienia.

A nieustannie zmieniajŃcasiňrzeczywistoŜĺspoğecznai zawodowa stawia przed czğowiekiemcoraz to nowsze

moŨliwoŜci.

Rozw·jkariery zawodowej jest w istocie procesem wyboru, podjňciadecyzji i przystosowania czğowieka

do realizacji Ũyciazawodowego. Trwa przez cağejego Ũyciei pozostaje w ŜcisğymzwiŃzkuz innymi rolami

Ũyciowymiczğowieka: mağŨonka,rodzica, przyjaciela, obywatela (Pisula, 2009).
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Nie ulega wŃtpliwoŜci,ŨeŜwiadomywyb·rŜcieŨkizawodowej to waŨnyi nieoceniony krok

w budowaniu kariery zawodowej. Im czğowiekszybciej rozwaŨyswoje zdolnoŜci,zainteresowania, ale teŨ

i moŨliwoŜciedukacyjne i sytuacjňna rynku pracy, tym wiňkszŃma szansňna sukces i wiňcejmoŨew Ũyciu

osiŃgnŃĺ.

IstniejŃdwie podstawowe grupy czynnik·w,kt·rewarunkujŃdobre zaplanowanie kariery zawodowej.

Z jednej strony sŃto czynniki wewnňtrzne, odnoszŃcesiňdo poznania samego siebie, realnego spojrzenia

na wğasnŃosobň,z drugiej zaŜïczynnikizewnňtrzne, wpğywajŃceco prawda na czğowieka,ale znajdujŃcesiň

poza nim (np. sytuacja na rynku pracy, rodzaje zawod·witp.). Nie da siňbowiem ukryĺ,ŨezastanawiajŃcsiň

nad wyborem przyszğegozawodu trzeba rozwaŨyĺnie tylko swoje moŨliwoŜciedukacyjne i zapotrzebowanie na

pracownik·w,ale teŨtrzeba dokonaĺanalizy wğasnychzainteresowaŒ,cech charakteru, zdolnoŜciczy moŨliwoŜci

zdrowotnych (realna ocena wğasnejosoby moŨeokazaĺsiňtrudna, warto wiňcskorzystaĺ

z pomocy test·wopracowanych przezprofesjonalist·w).
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ťr·dğo: opracowano na podstawie: www.metis.pl.



PiszŃco Ŝwiadomymplanowaniu i budowaniu kariery zawodowej nie spos·bpominŃĺcağegosystemu doradztwa

zawodowego przeznaczonego dla os·bw r·Ũnymwieku i sytuacji spoğeczno-zawodowej. Warto

w tym miejscu zaznaczyĺ,iŨpojawiajŃcesiňw literaturze pojňciaĂporadnictwozawodoweòi Ădoradztwo

zawodoweòtylko przez nielicznychsŃrozr·Ũnianezgodnie z przekonaniem, iŨĂwporadnictwie problem ārodzisiňô

w ŜwiadomoŜciradzŃcegosiň,natomiast w doradztwie ï w ŜwiadomoŜcidoradcyò(Pisula, 2009).

W takich przypadkach w Ădoradztwiezawodowymòszczeg·lnieeksponuje siňrolňdoradcy. MoŨnajednak uznaĺ,

Ũepojňciate de facto oznaczajŃto samo i na potrzeby niniejszego artykuğubňdŃuŨywanezamiennie, jako

synonimy.

Jedynie sygnalizujŃczğoŨonoŜĺsystemu poradnictwa zawodowego naleŨywskazaĺna dwa resorty,

w ramach kt·rychtakie doradztwo siňodbywa. Mowa o resorcie edukacji i resorcie pracy. PoniŨejzamieszczony

schemat przedstawianajwaŨniejszecechy obydwu system·w.
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Resort edukacji

Poradnictwo zawodowe przeznaczone 
dla mğodzieŨy uczŃcej siň

w szkoğach podlegajŃcych Ministerstwu 
Edukacji Narodowej,

gdzie poradnictwo realizowane jest przez: 
poradnie psychologiczno -pedagogiczne; 
doradc·w zawodowych w szkoğach oraz 

Akademickie Biura Karier,

a podstawŃ systemu poradnictwa jest Ustawa 
o systemie oŜwiaty oraz akty wykonawcze

Resort pracy

Poradnictwo zawodowe przeznaczone dla os·b 
dorosğych zarejestrowanych w urzňdach pracy

podlegajŃcych Ministerstwu Pracy 
i Polityki Spoğecznej,

gdzie poradnictwo realizowane jest przez 
Powiatowe Urzňdy Pracy oraz Centra 

Informacji i Planowania Kariery 
Zawodowej,

a podstawŃ systemu poradnictwa jest Ustawa 
o promocji zatrudnienia i instytucjach 

rynku pracy oraz akty wykonawcze

ťr·dğo: opracowano na podstawie: Doradztwo i poradnictwo zawodowe w Polsce, www.wup.opole.pl.



PodsumowujŃcrozwaŨaniana temat doradztwa zawodowegomoŨnaprzyjŃĺnastňpujŃcŃdefinicjňtego pojňcia:

Poradnictwo zawodowe jest wiňcprocesem, kt·regocelem jest towarzyszenie czğowiekowiw rozwoju kariery

zawodowej (Paszkowska-Rogacz,2002).
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Poradnictwo zawodowe jest systemem dziağaŒ zmierzajŃcych do pokierowania losami zawodowymi 
(é) zgodnie z przydatnoŜciŃ fizycznŃ i psychicznŃ jednostek 

oraz potrzebami spoğecznymi i gospodarczymi. (Horoszowska, 1966)
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DORADZTWO ZAWODOWE DLA OSčBZAREJESTROWANYCH W URZŇDACHPRACY

Zanim zostanie om·wionymodel doradztwa zawodowego z wykorzystaniem metody EEG biofeedback, warto

przyjrzeĺsiň,jak funkcjonuje doradztwo zawodowe tam, gdzie najbardziej jest potrzebne ïw urzňdachpracy.

W Ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (tekst jednolity z dnia 28 stycznia 2015 roku)

wskazano, iŨporadnictwo zawodowe jest jednŃz podstawowych usğugrynku pracy (obok poŜrednictwapracy

i organizacji szkoleŒ)oraz Ũepolega ono na wsparciu os·bbezrobotnych m. in. w planowaniu kariery

zawodowej. W dalszych zapisach art. 38 Ustawy zapisano, Ũeporadnictwo zawodowe Ŝwiadczonejest w formie

porad indywidualnych lub grupowych, a dostňpdo niego przysğugujezgodnie z nastňpujŃcymizasadami:

Á dostňpnoŜci;

Á dobrowolnoŜci;

Ár·wnoŜcibez wzglňduna pğeĺ,wiek, niepeğnosprawnoŜĺ,rasň,pochodzenie etniczne, narodowoŜĺ,orientacjň

seksualnŃ,przekonania polityczne i wyznanie religijne lub przynaleŨnoŜĺzwiŃzkowŃ;

Á swobody wyboru zawodu i miejsca zatrudnienia;

Á bezpğatnoŜci;

ÁpoufnoŜcii ochrony danych.

Osobie rejestrujŃcejsiňw urzňdziepracy jako bezrobotnej ustalany jest profil pomocy (jeden z trzech

dostňpnych)zgodnie z potrzebami i moŨliwoŜciami. Przyznany profil definiuje zakres przysğugujŃcych

bezrobotnemu form pomocy. Przy ustalaniu profilu urzŃdw oparciu o kwestionariusz dokonuje analizy sytuacji

spoğeczno-demograficznej osoby bezrobotnej oraz jej szans na rynku pracy biorŃcpod uwagňm. in. pğeĺ,wiek,

wyksztağcenie,miejsce zamieszkania,doŜwiadczeniezawodowe, umiejňtnoŜcii uprawnienia oraz dyspozycyjnoŜĺ,

zaangaŨowaniew szukanie zatrudnienia, powody rejestracji w urzňdziepracy.
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Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy

Art. 33 ust. 1. Podstawowymiusğugamirynku pracy sŃ:

1) PoŜrednictwopracy; 2) Poradnictwo zawodowe; 3)OrganizacjaszkoleŒ. (é)

Art. 38 ust. 1. Poradnictwo zawodowe polega na udzielaniu:

1) Bezrobotnym i poszukujŃcymipracy pomocy w wyborze odpowiedniego zawodu lub miejsca
pracy oraz w planowaniu kariery zawodowej, a takŨena przygotowaniu do lepszego radzenia
sobie w poszukiwaniu i podejmowaniu pracy (é).



KWESTIONARIUSZ DO PROFILOWANIA POMOCY DLA OSčBBEZROBOTNYCH
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CzeŜĺ I

1. Wiek bezrobotnego

2. Pğeĺ bezrobotnego

3. Poziomwyksztağcenia bezrobotnego

4. DoŜwiadczenie zawodowebezrobotnego w ciŃgu ostatnich 5 lat

5. ZnajomoŜĺ jňzyk·w obcych przez bezrobotnego

6. StopieŒ niepeğnosprawnoŜci bezrobotnego

7. Czas pozostawania bez pracy bezrobotnego

8. Ile razu w ciŃgu 5 ostatnich lat bezrobotny odm·wiğ oferowanej przez urzŃd pracy propozycji pomocy, przerwağ innŃ 
formň pomocy lub nie stawiğ siň?

CzňŜĺ II

9. Czy bezrobotny posiada aktualne uprawnienia zawodowe potwierdzone odpowiednimi dokumentami?

10. Czy bezrobotny posiada umiejňtnoŜci zawodowe?

11. Miejsce zamieszkania pod wzglňdem oddalenia od potencjalnych miejsc pracy

12. Czy ma Pan/i moŨliwoŜĺ dojazdu do pracy (w tym do pracy w systemie zmianowym oraz w weekendy)?

13. Proszň wskazaĺ przyczyny utrudniajŃcePanu/i podjňcie pracy

14. Jak Pan/i sŃdzi, czy w najbliŨszym czasie samodzielnie znajdzie Pan/i pracň?

15. Co jest gğ·wnym powodem Pana/i rejestracji w urzňdzie pracy?

16. Czy szuka lubszukağ/a Pan/i samodzielnie pracy?

17. Czy w ciŃgu ostatniego miesiŃca przygotowywağ Pan/i samodzielnie dokumentyaplikacyjne (CV, list motywacyjny)?

18. Co jest Pan/i w stanie zrobiĺ w celu zwiňkszenia swoich szans na podjňciepracy?

19. MajŃc do wyboru podjňcie pracy za minimalne wynagrodzenie lub pozostawanie bezpracy, co by Pan/i wybrağ/a?

20. Jak czňsto jest Pan/i got·w kontaktowaĺ siň z urzňdem pracy?

21. Co poza uzyskaniemdochodu skğania Pana/iŃdo podjňcia pracy?

22. Od kiedy moŨe Pan/i podjŃĺ pracň?

23. Czy posiadajŃc ubezpieczenie zdrowotne z innych Ŧr·değ lub innego tytuğu zarejestrowağby siň Pan/i w urzňdzie 
pracy?

24. Jakie ma Pan/imoŨliwoŜci kontaktu z urzňdem pracy i potencjalnymi pracodawcami?

ťr·dğo: opracowano na podstawie: www.panoptykon.org.



Na podstawie udzielonych przez osobňbezrobotnŃodpowiedzi, urzňdnikprzypisuje jŃdo jednej z trzech grup

petent·w. KaŨdakategoria to inne rodzaje dziağaŒi moŨliwoŜciwsparcia bezrobotnego. PoniŨszyschemat

obrazuje ustawowe trzy strategie pomocy poszczeg·lnymgrupom docelowym.
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Osoby silnie zmotywowane i dobrze radzŃce sobie na rynku pracy

Osoby potrzebujŃce wiňkszego zakresu wsparcia, 
ukierunkowanego zgodnie z indywidualnymi potrzebami

Osoby dğugotrwale bezrobotne, gorzej wyksztağcone, sğabo 
zmotywowane, oddalone od rynku pracy, wymagajŃce zastosowania 
zaawansowanych metod wsparcia i aktywizacji

Profil 
I

Profil 
II

Profil 
III

Gğ·wniepoŜrednictwopracy , a w uzasadnionych przypadkach poradnictwo zawodowe lub
inne formy pomocy (szkolenia, finansowanie egzamin·w,Ŝrodkina podjňciedziağalnoŜci
gospodarczej itp.).

Program Aktywizacja i Integracja , dziağaniaaktywizacyjne zlecone przez urzŃd
pracy, programy specjalne , skierowane do zatrudnienia wspieranego u pracodawcy lub
podjňciapracy w sp·ğdzielnisocjalnej zakğadanejprzez osoby prawne oraz
w uzasadnionychprzypadkach poradnictwo zawodowe.

Usğugi(poŜrednictwopracy, poradnictwo zawodowe, organizacja szkoleŒ)
i instrumenty (finansowanie i refundowanie koszt·wprzejazd·w,dodatk·w
aktywizacyjnych oraz dofinansowanie podjňciadziağalnoŜcigospodarczej) rynku
pracy , dziağaniaaktywizacyjne zlecone przez urzŃdpracy oraz inne formy pomocy
z wyğŃczeniemProgramu Aktywizacja i Integracja.

ťr·dğo: opracowano na podstawie: Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.



Przepisy ustawy regulujŃceprofilowanie os·bbezrobotnych sŃkontrowersyjne. Fundacja Panoptykon, kt·rej

celem jest dziağaniena rzecz wolnoŜcii ochrony praw czğowieka,od poczŃtkuprac legislacyjnych zarzucağa

Ustawie niekonstytucyjnoŜĺ,brak przejrzystoŜcioraz dyskryminacyjny charakter. Chodzi przede wszystkim

o pewnego rodzaju uznaniowoŜĺprzy okreŜlaniuprofilu osoby bezrobotnej, kt·rynie zawsze uwzglňdniacağŃ

zğoŨonŃsytuacjň(spoğecznŃ,rodzinnŃ,gospodarczŃ)takiej osoby, a takŨeo kwestiňbraku moŨliwoŜci

odwoğaniasiňod decyzji o zakwalifikowaniu do okreŜlonegoprofilu i trudnoŜciz jego zmianŃ

(obecnie jest to moŨliwejedynie w przypadku zmiany sytuacji Ũyciowejosoby bezrobotnej i ïjak pokazujŃ

statystyki ïurzňdybardzo r·ŨnietraktujŃprzepisy o zmianie profilu).

RzeczywistoŜĺpokazağa,ŨeĂnajlepszymprofilemòjest profil II (oznaczajŃcy,Ũeosoba bezrobotna jest Ŝrednio

gotowa do pracy i Ŝredniooddalona od rynku pracy), gdyŨw tym przypadku moŨnaliczyĺna pomoc urzňdu

pracy (szkolenia, staŨe,dotacje na rozpoczňciedziağalnoŜciitp.). Osoby z profilu I w teorii wymagajŃminimum

pomocy, wiňcotrzymujŃjedynie oferty pracy spğywajŃcedo urzňd·w,czyli de facto najczňŜciejnie otrzymujŃ

Ũadnejpomocy. ZaŜosobom z profilu III nie przysğugujŃstandardowe formy pomocy (usğugi

i instrumenty rynku pracy), tylko specjalna pomoc organizowana przez samorzŃdyw ramach wsp·ğpracy

powiatowych urzňd·wpracy i gmin.

Warto zauwaŨyĺwiňc,Ũeporadnictwo zawodowe Ŝwiadczoneprzez powiatowe urzňdypracy dostňpnejest

przede wszystkim dla os·bbezrobotnych, kt·rychprzypisano do profilu II, a wiňcdla okoğo67% og·ğuos·b

zarejestrowanych (dane za panoptykon.org). Pozostali bezrobotni mogŃliczyĺna usğugňdoradczŃjedynie

Ăw uzasadnionych przypadkachò,jest wiňcto decyzja uznaniowa samego urzňdnika. Tymczasem

art. 38 Ustawy wyraŦniezaznacza,Ũeporadnictwo jest og·lnodostňpnei przysğugujewszystkim bezrobotnym

zgodnie m. in. z zasadŃdostňpnoŜcii r·wnoŜci.

Obawa, jaka moŨesiňpojawiĺ,jest taka, Ũeosoby stosunkowo mğode(do 30 lat) posiadajŃcewyŨsze

wyksztağceniei znajŃceprzynajmniej jeden jňzykobcy bňdŃniejako automatycznie kwalifikowane do pierwszego

profilu, zaŜosoby majŃceponad 50 lat, kt·rew ciŃguswojej kariery zawodowej spňdziğykilka lat w rejestrach

urzňd·wpracy i kt·renie znajŃjňzyk·wobcych mogŃbyĺczňŜciejzaliczanedo profilu trzeciego, co uniemoŨliwi

im skorzystaniez narzňdzipomocy i jeszczebardziej oddali je od rynku pracy.
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DORADZTWO ZAWODOWE DLA OSčB50+ Z WYKORZYSTANIEM METODY EEG BIOFEEDBACK

BiorŃcpod uwagňfakt, Ũena rynku dostňpnesŃw stosunkowo duŨejiloŜcitakie oferty pracy, w kt·rejnie

wymaga siňŨadnychspecjalistycznychumiejňtnoŜciczy kwalifikacji (jak np. robotnik gospodarczy, sprzŃtaczka,

kierowca, magazynier, kasjer, kelner itp.) naleŨyzwr·ciĺszczeg·lnŃuwagňna pozazawodowe kompetencje,

zwanemiňkkimi. NaleŨŃdo nich miňdzyinnymi:

ÁodpornoŜĺna stres;

ÁKomunikatywnoŜĺ;

ÁumiejňtnoŜĺwsp·ğpracyz innymi ludŦmi;

Áposğugiwaniesiňtechnologiami informacyjno-komunikacyjnymi.

Innymi sğowy,skoro jest tak wiele ofert pracy w zawodach, w kt·rychposiadane wyksztağcenienie odgrywa

znaczŃcejroli lub istnieje nadwyŨkaos·bposiadajŃcychokreŜlonekwalifikacje zawodowe przewagňna rynku

pracy zyskaĺmoŨnawğaŜniedziňkitakim.

Zatem w celu trwağegorozwiniňcialub wzmocnienia umiejňtnoŜcipozazawodowych poŨŃdanych

przez pracodawc·w, kt·remogŃstanowiĺatut w procesie aktywizacji zawodowej warto zastosowaĺ

model doradztwa zawodowego z wykorzystaniem metody EEG biofeedback . Stanowi on wsparcie

umoŨliwiajŃceosobie poszukujŃcejpracy wskazanie interesujŃcychjŃobszar·wzawodowych, sprecyzowanie

swoich zainteresowaŒzawodowych oraz okreŜleniepredyspozycji zawodowych.

Model ten wyr·ŨniakompleksowoŜĺ,kt·raumoŨliwiaosobie bezrobotnej nie tylko uzyskanie porady czy

informacji zawodowej (w odr·Ũnieniuod wskazanej w Ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku

pracy). ZaproponowanerozwiŃzaniapozwalajŃbezrobotnym 50+ dostrzecsw·jrzeczywistypotencjaği relatywnie

trwale zniwelowaĺsğaboŜcii wzmocniĺprzewagi, a zatem uwierzyĺw siebie i moŨliwoŜĺzmiany swojej sytuacji

spoğeczno-zawodowej.

Model aktywizacji zawodowej z zastosowaniem metody EEG biofeedback skğadasiňz piňciugğ·wnych

element·w:

Á rekrutacji;

Á diagnozyzainteresowaŒzawodowych;

Á diagnozy predyspozycji zawodowych;

Á treningu z zastosowaniemmetody EEGbiofeedback oraz poŜrednictwapracy (Matuszewska,2012).
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Rekrutacja

Diagnoza 
zainteresowaŒ 
zawodowych

Diagnoza 
preferencji 
zawodowych

Treningi EEG 
biofeedback

PoŜrednictwo 
pracy Rynek 

pracy

Bezrobocie



REKRUTACJA

Etap rekrutacji ma na celu wyb·ros·bzmotywowanych do zmiany swojej sytuacji spoğeczno-zawodowej

i chňciaktywizacji zawodowej.

ZdarzajŃsiňsytuacje, w kt·rychosoba bezrobotna nie jest w stanie podjŃĺdecyzji co do wğasnychdziağaŒ

w wyniku dğugotrwağegowyğŃczeniaz rynku pracy. Charakteryzuje jŃniskie poczucie wğasnejwartoŜci

i zachwiana wiara we wğasnesiğy. Na tym etapie niezbňdnejest wsparcie doradcy zawodowego , kt·ry

wskaŨemoŨliwekierunki dziağaŒi ich konsekwencje. Sam doradca nie wykona jednak cağejpracy za osobň

bezrobotnŃ. Tu kluczowa jest jej motywacja i chňĺzmiany wğasnejsytuacji spoğeczno-zawodowej .

Dlatego teŨw rekrutacji do dziağaŒaktywizacyjnych os·bbezrobotnych 50+ brane sŃpod uwagňnie tylko

cechy spoğecznei demograficzne potencjalnych beneficjent·w,ale teŨwğaŜniepoziom ich

motywacji .

Poziom motywacji do podjňciapracy jest oceniany przy pomocy narzňdzidiagnozujŃcychw postaci ankiety

skğadajŃcejsiňz 13 pytaŒ. W ankiecie znajdzie siňm. in. pytanie o przyczynňutraty pracy przez osobň

bezrobotnŃ,jak bowiem pokazuje praktyka doradztwa zawodowego, istnieje prawidğowoŜĺ,zgodnie z kt·rŃ,jeŜli
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DIAGNOZA ZAINTERESOWAőZAWODOWYCH

osoba bezrobotna jako pow·dwskaŨenp. powody ekonomiczne, w·wczasposiada stosunkowo wysokŃ

motywacjňdo znalezienia nowej pracy (szuka zatrudnienia w firmie, kt·raposiada lepszŃkondycjňfinansowŃ).

I odwrotnie ïpoziom motywacji jest bardzo niski, gdy osoba bezrobotna ŨyjeprzeŜwiadczeniem,ŨeĂpracynie

ma dla nikogoòlub Ăpracodawcynie chcŃzatrudniaĺludzi, kt·rzyza chwilňi tak przejdŃna emeryturňò.

NarzňdziediagnozujŃcema za zadanier·wnieŨwskazaniemotywacji dominujŃcej(wewnňtrznalub zewnňtrzna).

Kwestionariuszwypeğnianyjest samodzielnieprzez bezrobotnych przy wsparciu osoby rekrutujŃcej.

Z punktu widzenia etyki pracy doradcy zawodowego jego zdaniem jest tak Ădobraĺòpracňczy teŨzaw·d,aby

czğowiekm·gğpoprzez pracňrealizowaĺsiebie (Nowe trendy w poradnictwie). Diagnoza zainteresowaŒ

zawodowych osoby bezrobotnej sğuŨyopracowaniu listy zawod·wlub profesji, kt·retaka osoba mogğaby

wykonywaĺ,ale teŨnaleŨysporzŃdziĺdrugŃlistňïzawod·w,kt·rychosoba bezrobotna nie chciağaby

w przyszğoŜciwykonywaĺ. Nie ma bowiem sensu, by bezrobotny podejmowağjakŃkolwiekpracň,byleby tylko

mieĺjakieŜzatrudnienie. JeŜlibowiem praca bňdzieniezgodna z jego zainteresowaniami, moŨliwoŜciami

i predyspozycjami, bňdzieto przyczynŃfrustracji oraz obniŨeniamotywacji i efektywnoŜcipracy, a co za tym idzie

ïwysoce prawdopodobnej utraty pracy.

Analiza sytuacji os·b50+ wskazuje na istnienie zjawiska tzw. samospeğniajŃcegosiňproroctwa. Przekonanie

o zğejsytuacji na rynku pracy os·b50+ wzmacnia takie przeŜwiadczeniezar·wnowŜr·dpracownik·w

i bezrobotnych z tej kategorii, jak i powiela wyobraŨeniapracodawc·wo nieprzydatnoŜcitakich pracownik·w.

Zar·wnopracodawcy, jak i osoby bezrobotne 50+ w badaniu przeprowadzonym w ramach projektu ĂBiofeedback

szansŃna aktywizacjňos·b50+òuznali, Ũeosoby 50+ generalnie charakteryzujŃsiňniskim poziomem

wykorzystania nowoczesnych technologii i znajomoŜcijňzyk·wobcych. JednoczeŜniew badaniu pracodawcy

wyraŦniezgğaszalinajwiňkszezapotrzebowanie na kompetencje miňkkie,a wiňcnp. samodzielnoŜĺ,ğatwoŜĺ

nawiŃzywaniakontakt·wz innymi ludŦmi,koncentracjňuwagi czy dyspozycyjnoŜĺ.

Pomiar poziomu kompetencji miňkkich(m. in. koncentracji uwagi, szybkoŜĺuczeniasiň,ğatwoŜĺzapamiňtywania,

odpornoŜĺna stres) sğuŨytakŨezdiagnozowaniu predyspozycji zawodowych. Doradca zawodowy dziňki

przeprowadzeniu odpowiednich badaŒmoŨezdiagnozowaĺmoŨliwoŜciintelektualne oraz psychologiczne osoby

bezrobotnej. Dziňkitemu moŨnaokreŜliĺobszary, w kt·rychpowinna ona byĺszczeg·lniestymulowana.
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TRENING Z ZASTOSOWANIEM METODY EEG BIOFEEDBACK

Metoda EEG biofeedback w uproszczeniu polega na wykonywaniu pomiar·wczňstotliwoŜcioraz zmiennoŜci

poziom·wr·Ũnychfal m·zgowych. Surowy zapis EEGprzedstawiaksztağtfal, amplitudňoraz czňstotliwoŜĺ. R·Ũne

wzorce zapisu EEGodpowiadajŃr·Ũnymstanom psychicznym. Gdy czğowiekjest senny, wyğŃczony,praca m·zgu

jest obrazowana w postaci fal o mağejczňstotliwoŜcii wysokiej amplitudzie, a wiňcfal delta (w jednej sekundzie

znajduje siňod 4 do 8 fal). Natomiast gdy czğowiekusiğujeskupiĺsiňna rozwiŃzaniuproblemu praca m·zgustaje

siňszybsza,a w zapisie EEGwidoczna jest fala beta (w jednej sekundzie znajduje siňod 16 do 20 fal).

MetodňEEG biofeedback moŨnawykorzystaĺm.in. do nauki samoregulacji. Pr·bujemyw·wczaswpğywaĺna

pracňnaszego m·zgutak, aby byğaona wolniejsza lub szybsza, w zaleŨnoŜciod celu, kt·rymamy do

zrealizowania. JeŨelichcemy lepiej siňskupiaĺi efektywniej rozwiŃzywaĺproblemy poszukujemy takich form

aktywnoŜci,kt·rebňdŃsiňprzyczyniağydo przyspieszeniapracy naszegom·zgu. Natomiast, gdy jesteŜmyzbyt

pobudzeni, aktywni, niespokojni pomocnym moŨeokazaĺsiňzwolnienie tej aktywnoŜci,czyli poszukanie

zachowaŒ,kt·rezwolniŃaktywnoŜĺbioelektrycznŃm·zgu(za: Matuszewska, 2012).

MoŨliwoŜcitej metody sŃbardzo szerokie ïuczy szybkiego zapamiňtywania,trenuje efektywne przyswajanie

wiedzy, usprawnia motorykňruchowŃoraz koordynacjňwzrokowo-sğuchowŃ,pozwala na redukcjňnapiňcia

emocjonalnego, uczy relaksacji i walki ze stresem, ĺwiczyumiejňtnoŜĺskupienia uwagi, szybkiej reakcji na

bodŦceitp.

Treningi Biofeedback, a w szczeg·lnoŜcitreningi EEG biofeedback polecane sŃniezaleŨnieod wieku

czy pğci, zar·wnoosobom zdrowym jak i z pewnymi dolegliwoŜciami. Nie jest to jednak leczenie zastňpcze,

a jedynie wspomagajŃce. Metody BiofeedbackdajŃmoŨliwoŜĺğŃczeniaich z innymi metodami terapeutycznymi.

Zadaniem wczeŜniejszychetap·w,a szczeg·lnieetapu zastosowania metody EEG biofeedback, jest

przygotowanie os·bbezrobotnych 50+ do aktywnoŜcizawodowej. Etap poŜrednictwapracy to etap koŒcowy

sğuŨŃcyuğatwieniukontaktu tych os·bz rynkiem pracy.

W zaprezentowanym Modelu aktywizacji os·b50+ zadania dotyczŃcepoŜrednictwapracy sŃrealizowane

zapoŜrednictwemplatformy internetowej znajdujŃcejsiňpod adresem: www .praca 50 plus .pl .
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Zmiany demograficzne zwiŃzaneze starzeniem siňspoğeczeŒstwapowodujŃ,Ũecoraz czňŜciejm·wisiň

o osobach powyŨej50 roku Ũycia(50+) w kontekŜcierynku pracy. Motywacje wykonywania pracy przez osoby

starsze mogŃbyĺr·Ũne: od chňcidorobienia do niskiej emerytury, przez przyzwyczajenie do rytmu, jaki

wyznaczağaprzez cağeŨyciepraca zawodowa, po zwyczajne pragnienie spoğecznejinteraktywnoŜcii moŨliwoŜci

spotkania z ludŦmi.

SYTUACJA DEMOGRAFICZNA W EUROPIE

Obserwowany w cağejEuropie spadek liczby urodzeŒ,jak i podniesienie ŜredniejdğugoŜciŨyciaprowadzŃdo

globalnego i nieodwracalnego procesu starzenia siňspoğeczeŒstwna Starym Kontynencie. Oczekuje siň,Ũe

w krajach Unii Europejskiej do roku 2050 mediana wieku (liczba lat, kt·rejnie osiŃgnňğapoğowarocznik·w

badanego spoğeczeŒstwa,a przekroczona przez drugŃpoğowň)podniesie siňz 38 do 52 lat. W Polsceroku 1950

mediana wieku wynosiğa25,8 lat. Obecne wartoŜĺta wynosi 38,2, a wedğugprognoz w 2050 wyniesie juŨ51.

W miarňstarzenia siňspoğeczeŒstwapolskiego spada jednoczeŜniejego liczebnoŜĺ(implozja demograficzna):

z 38,6 mln w 1995 roku, do 38 mln w 2010 roku i spodziewanych 32 mln w 2050 roku (prognozy Banku

światowego). Wedğugdğugookresowejprognozy Eurostatu do 2060 roku odsetek os·bstarszych (powyŨej65

roku Ũycia)w UE ma wzrosnŃĺz 17% w 2008 roku do 30%, zaŜodsetek os·bpowyŨej80 roku Ũyciaz 4,4%

og·ğuludnoŜciw 2008 roku do 12,1% w 2060 roku. W Polsce, podobnie jak w pozostağychkrajach

postkomunistycznych, udziağos·bstarszych ma nawet przekroczyĺ30% i wynieŜĺ36,2%, podobnie odsetek

os·bpowyŨej80 roku ŨyciaosiŃgnŃĺw 2016 roku aŨ13,1%.

Im wyŨszystopieŒrozwoju spoğeczno-ekonomicznego danego kraju, tym wiňkszeszanse na osiŃgniňcietzw.

trzeciego (60+) czy czwartego wieku (80+) . Coraz wiňkszaczňŜĺeuropejskiej populacji doŨywawieku

sňdziwego,przesunňğasiňteŨgranica poczŃtkustaroŜci(zob. A. Abramowska-Kmon, 2011, s. 19). Te pomyŜlne

w kontekŜciedğugoŜciŨyciai stanu zdrowia prognozy stanowiŃpowaŨnewyzwanie czy wrňczzagroŨeniedla

funduszy publicznych, system·wemerytalnych, polityki spoğecznejczy zjawiskazastňpowalnoŜcipokoleŒ.
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PODWYŧSZENIEWIEKU EMERYTALNEGO W EUROPIE

Tendencja podwyŨszeniawieku emerytalnego wzbudza spoğecznekontrowersje w cağejUnii Europejskiej.

WiňkszoŜcikraj·wnie staĺna dalsze utrzymywanie niskiego wieku emerytalnego. Coraz mniej mğodychos·b

pracuje na jednego emeryta w UE. R·wnieŨw Polsce od 1 stycznia 2013 roku odbywa siňstopniowe

podwyŨszeniewieku emerytalnego kobiet i mňŨczyzndo 67 roku Ũycia. W przypadku mňŨczyzndocelowy wiek

emerytalny zostanieosiŃgniňtyw 2020 roku, w przypadku kobiet w 2040 roku.
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Utrzymanie bŃdŦosiŃgniňcieodpowiedniego poziomu zatrudnienia os·bw wieku uznawanym dotŃdza

poprodukcyjny stanowi jeden z priorytet·wpolityki spoğeczneji ekonomicznej wiňkszoŜcikraj·weuropejskich.

Sprzyja temu wspieranie aktywnego starzenia siňi wydğuŨanieokresu Ũyciazawodowego. Coraz bardziej

niekorzystne proporcje w strukturze ludnoŜciwskazujŃna potrzebňpodejmowania dziağaŒprowadzŃcychdo

aktywizacji zawodowej os·bstarszych. PrzyszğoŜĺwielu europejskich gospodarek zaleŨeĺbňdzieod aktywnoŜci

zawodowej os·bw wieku 50+, kt·redo tej pory traktowane byğyczňstojako Ăprawieemeryciò.

AKTYWIZACJA ZAWODOWA OSčB50 +

Strategia LizboŒskadla kraj·wUnii Europejskiej postuluje zatrudnienie w grupie wiekowej 55ï64 lata na

poziomie 50%. W 2002 roku wskaŦnikaktywnoŜcizawodowej dla os·bz tej grupy wynosiğdla 25 kraj·wUE

38,7%, czyli znaczniemniej niŨw USA(59,5%) czy Japonii (61,6%). W kategorii os·bw wieku 65ï79 lat pracuje

w UE r·wnieŨznacznie mniej os·b(5,3%) niŨw USA (18,5%). W PolscewskaŦnikten wynosiğw 2009 roku

zaledwie 32,3%, podczas gdy w Szwecji 70%, w Danii 60%, w Finlandii ponad 50%, przy Ŝredniejdla 27 paŒstw

Europy na poziomie 46%. Krajami o niŨszymniŨw PolscewskaŦnikuzatrudnienia sŃjedynie Chorwacja, Grecja,

Macedonia,Sğowacjaoraz Sğowenia.

SpoŜr·dponad 13 mln Polak·ww wieku 50+ nie pracuje aktualnie ponad 9 mln os·b,choĺok. jedna trzecia

z nich mogğabybyĺjeszcze aktywna zawodowo. W wyniku zmiany systemu emerytalnego w Polscew 2009 roku

wprowadzono liczne uğatwieniaw przechodzeniu na wczeŜniejszeemerytury lub renty, co z kolei wpğynňğona

obniŨenieaktywnoŜcizawodowej os·bw wieku dojrzağym. Strategia ta miağadocelowo zmniejszyĺwysokie

bezrobocie wŜr·dmğodychos·b(zob. T. Schimanek, 2010). Przeciňtnywiek odejŜciaz rynku pracy wynosiğ

w 2002 roku w Polsce56,9 lat. średniadla Unii Europejskiej liczyğaw·wczas60,4 lat. NajdğuŨejczynni zawodowo

w UEpozostajŃniezmiennie Szwedzii DuŒczycy.

ZwiňkszaniudğugoŜcizatrudnienia sğuŨyĺma m.in. wdroŨeniepochodzŃcegoz Danii modelu flexicurity ïidei tzw.

Ăzğotegotr·jkŃtaò,polegajŃcegona stosunkowo ğatwymprocesie zatrudniania oraz zwalnianiapracownik·wprzez

pracodawcň(flexibility = elastycznoŜĺ),przy jednoczesnych wysokich zabezpieczeniach socjalnych dla

bezrobotnych (security = bezpieczeŒstwo).

Na obecnym etapie rozwoju UE przyjňtoprojekt ĂEuropa2020 ï Strategia na rzecz inteligentnego

i zr·wnowaŨonegorozwoju sprzyjajŃcegowğŃczeniuspoğecznemuòzakğadajŃcym.in. wzrost stopy zatrudnienia

o okoğo10% do 2020 roku, takŨena wskutek aktywizacji zawodowej os·bstarszych.
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Gğ·wnyminstrumentem realizacji tego planu ma byĺEuropejski Fundusz Spoğeczny(2014ī2020)

z nastňpujŃcymicelami:

Á pomoc w znalezieniu zatrudnienia (zapewnianie dostňpudo zatrudnienia osobom poszukujŃcympracy

i nieaktywnym zawodowo; samozatrudnienie,przedsiňbiorczoŜĺi tworzenie przedsiňbiorstw);

ÁwğŃczeniespoğeczne(r·wnoŜĺmňŨczyzni kobiet oraz godzenie Ũyciazawodowego i prywatnego; aktywne

i zdrowe starzenie siň; zwalczaniedyskryminacji ze wzglňduna pğeĺ,rasňlub pochodzenie etniczne, religiňlub

ŜwiatopoglŃd,niepeğnosprawnoŜĺ,wiek lub orientacjňseksualnŃ);

Á lepsza edukacja (poprawa dostňpnoŜciuczeniasiňprzezcağeŨycie,podniesienieumiejňtnoŜcii kwalifikacji siğy

roboczej i zwiňkszeniedopasowaniasystem·wksztağceniai szkoleniado potrzeb rynku pracy);

Á wzmocnienie administracji publicznej (modernizacja i wzmocnienie roli instytucji dziağajŃcychna rynku pracy,

w tym dziağaniamajŃcena celu zwiňkszanietransnarodowej mobilnoŜcipracownik·w).

Obraz 1. WskaŦnikizatrudnienia os·bw wieku 55 -64 w roku 2013 (w % )

14,1 do 39,9

39,9 do 44,6

44,6 to 53,8

53,8 to 63,0

63,0 to 81,1

brak danych
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Analizadostňpnychpublikacji i raport·wdotyczŃcychaktywnoŜci(przedwczesnej dezaktywacji) zawodowej os·b

w wieku 50 lat i starszych prowadzi do wniosk·w,kt·remogŃposğuŨyĺwiňkszemuzaangaŨowaniutakich os·b

na rynku pracy oraz ograniczeniu ich dyskryminacji przez pracodawc·w. BiernoŜĺzawodowa powoduje

jednoczeŜniebiernoŜĺspoğecznŃ,a brak pracy skutkuje spoğecznŃmarginalizacjŃ. Problem dotyczy zwğaszcza

dojrzağychpracownik·wz wyksztağceniemzasadniczym zawodowym oraz podstawowym i Ŝrednim,kt·rzy

przechodzŃczňstona emeryturňmoŨliwiejak najszybciej. Ich odpowiednicy z wyŨszymwyksztağceniem,

pracujŃcyna prestiŨowychstanowiskach i uprawiajŃcydobrze pğatne,czňstowolne zawody, nie majŃwiňkszych

opor·wprzed pracŃdo ukoŒczeniawieku emerytalnego. PracujŃoni czňstonawet po ukoŒczeniutego wieku,

generalnie teŨnie majŃtrudnoŜcize znalezieniem(nowej) pracy.

MňŨczyŦniz kategorii wiekowej 50+ sŃbardziej aktywni pod wzglňdemzawodowym niŨkobiety . WskaŦnik

zatrudnienia kobiet w wieku 55ï64 lata w Polsce jest prawie dwukrotnie niŨszyniŨmňŨczyzn. Czynnikiem

r·ŨnicujŃcymmogŃbyĺprzyczyny rezygnacji z aktywnoŜcizawodowej i podjňciadecyzji o wykorzystaniu

Ŝwiadczeniaemerytalnego. WŜr·dmňŨczyzndecyzja taka zapada najczňŜciejze wzglňduna pogarszajŃcŃsiň

kondycjňpsychicznŃi fizycznŃ,u kobiet waŨnŃrolňgrajŃich zobowiŃzaniaspoğecznei rodzinne (prowadzenie

domu, pomoc dorosğymdzieciom, zajmowanie siňwnukami itp.). Kobiety nie odwlekajŃnajczňŜciejmomentu

przejŜciana emeryturň,nawet wczeŜniejszŃ. ZakoŒczeniepracy zawodowej w sile wieku ma jednak duŨe

znaczenie dla sfery prywatnej i psychologicznej zar·wnokobiet, jak i mňŨczyzn. Emeryt/ka odczuwa

czňstowğasnŃbeztreŜciowoŜĺ,bezuŨytecznoŜĺi spoğecznŃdewaluacjň,marazm i apatiň,zobojňtnienieitp. Praca

zawodowa jest nadal czňstopodstawowym, a niejednokrotnie jedynym bodŦcemdo aktywnoŜci

Ũyciowej. Nadaje sens Ũyciu,motywuje do wychodzenia z domu, aktywnoŜcii komunikatywnoŜci,do dbania

o wyglŃd,kondycjňfizycznŃi psychicznŃ. W kontekŜciezr·wnaniawieku emerytalnego kobiet i mňŨczyzn,

kwestia (czňŜciowej)utraty dotychczasowych kompetencji spoğecznychwymaga z pewnoŜciŃdalszego

monitoringu i pogğňbionejanalizy.

Osoby bezrobotne 50+ spotkaĺmoŨnagğ·wniew mieŜcie. Trudno jest bezrobotnych z tej kategorii wiekowej

nam·wiĺnp. do zağoŨeniawğasnejdziağalnoŜcigospodarczej. Na ich aktywnoŜĺzawodowŃma wpğywsytuacja

ekonomiczna, poziom wyksztağceniaoraz stan zdrowia (oceniany nierzadko subiektywnie, np. w kontekŜcie

wypalenia zawodowego czy zmňczeniadotychczasowŃpracŃ). PoczuciekoniecznoŜcikonkurowania z mğodymi,

dobrze wyksztağconymipracownikami, nieznajomoŜĺnowoczesnych technologii czy brak znajomoŜcijňzyk·w

obcychprowadzŃdo poczucia marginalizacji i do zniechňceniaw poszukiwaniu pracy. Trudno jest nam·wiĺosoby

dojrzağedo zdobywania nowych kwalifikacji i kompetencji, w tym do uczestnictwa w szkoleniach, projektach czy

programach organizowanych przez urzňdypracy, o ile nie gwarantujŃone podjňciakonkretnej pracy.
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Brak motywacji do rozwoju zawodowego z jednej strony, niewystarczajŃcaliczba miejsc pracy w danym regionie

z drugiej, sprzyjajŃwzrostowi liczby os·bŜwiadomierezygnujŃcychz aktywnoŜcizawodowej pomimo ich wciŃŨ

relatywnie dobrej kondycji fizycznej i psychicznej. Antidotum na nieefektywnoŜĺszkoleŒi program·wstaŨowych,

jawiŃcychsiňjako rozwiŃzaniachwilowe, niegwarantujŃcebezrobotnym perspektywy stağegozatrudnienia, moŨe

byĺwsp·ğpracaw procesie aktywizacji zawodowej urzňd·wpracy z indywidualnymi doradcami zawodowymi oraz

psychologami. Zwğaszczaci ostatni mogŃpom·cosobom zniechňconymi niepewnym wğasnejwartoŜci

w podniesieniu ich motywacji zawodowej.

R·wnieŨpracodawcy niezbyt chňtnieprzyjmujŃdo pracy osoby w wieku powyŨej50 lat zakğadajŃc,ŨemajŃ

niŨszekompetencje oraz mniejszŃsprawnoŜĺi wydajnoŜĺ. ZbliŨyĺobie grupy do siebie ïpracodawc·wi osoby

w wieku 50ï65 lat ïmoŨesp·jnai konsekwentna promocja prowadzŃcado uŜwiadomienialicznych

korzyŜciwynikajŃcychz zatrudniania doŜwiadczonychi samodzielnych pracownik·wpo

piňĺdziesiŃtymroku Ũycia. Osoby te cenione sŃnajczňŜciejzalojalnoŜĺwobec pracodawcy (starsi pracownicy

rzadko zmieniajŃmiejsce pracy), doŜwiadczenieŨyciowei kompetencje, umiejňtnoŜĺadaptacji w r·Ũnych

warunkach i Ŝrodowiskach,dyspozycyjnoŜĺ(pracownicy w tym wieku majŃjuŨodchowane dzieci), znacznie

mniejsze ukierunkowanie na karierňi awans, stabilnoŜĺi odpowiedzialnoŜĺ,spok·j,cierpliwoŜĺ,mniejszŃ

emocjonalnoŜĺ,solidnoŜĺi dokğadnoŜĺ.

MoŨliwŃredukcjňkoszt·wpracy dla pracodawc·wniosŃze sobŃalternatywne formy zatrudnienia . Termin

ten nie funkcjonuje jeszcze w kodeksie pracy, jednak sformuğowanieto moŨnaspotkaĺw wielu strategiach

dotyczŃcychproblematyki rynku pracy, w literaturze socjologicznej oraz w potocznym jňzykupracodawc·w

i pracobiorc·w. Alternatywne formy zatrudnieniacharakteryzujŃsiňelastycznoŜciŃczasu i miejsca pracy,

form stosunku pracy, form relacji pracownika z pracodawcŃ,sposobami wynagrodzenia i zakresu

pracy .

Pracodawcy inaczej postrzegajŃosoby w wieku 50+ w przypadku, gdy ich przedsiňbiorstwozatrudnia juŨtakie

osoby (bazujŃctym samym na wğasnychdoŜwiadczeniach),inaczej zaŜgdy brakuje im tego rodzaju doŜwiadczeŒ

i oceny dokonujŃjedynie w oparciu o spoğecznestereotypy (wiňkszaabsencja chorobowa i spadek wydajnoŜci

fizycznej, niska motywacja do pracy, niechňĺdo nauki, mniejsza kreatywnoŜĺ,nieefektywnoŜĺ,brak moŨliwoŜci

zwolnienia przed emeryturŃ,nieopğacalnoŜĺinwestowania w starszych pracownik·w,itp.). Opinia o pracowniku

w wieku 50+ jest zdecydowanie lepsza u tego przedsiňbiorcy,kt·ryzatrudnia juŨtakie osoby. świadczyto

o potrzebie promocji zatrudniania os·bw wieku 50+ wŜr·dprzedsiňbiorc·w,zwğaszczaw sektorze mağych

i Ŝrednichprzedsiňbiorstw,gdzie odsetek braku zatrudnienia os·bw wieku 50+ jest najwiňkszy(zob. Osoby

powyŨej50 roku Ũyciana rynku pracy w 2012 roku, MPiPS).
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UĞATWIENIAW ZATRUDNIANIU OSčB50+

Wykres 1. Procentowy wskaŦnikzatrudnienia wŜr·dos·bw wieku 55ï64 lata, w latach 1997 ï2013 (niebieski

kolor ) oraz prognoza na lata 2014 ï2017 (szary kolor )

Podniesienie progu wieku emerytalnego spowoduje zwiňkszenieliczby os·bw wieku 50+ pozostajŃcych

w zatrudnieniu stağymlub okresowym, aŨdo osiŃgniňciawieku emerytalnego. PaŒstwopodejmuje r·Ũnorodne

dziağania,aby utrzymaĺw zatrudnieniu, bŃdŦuğatwiĺzatrudnienie os·b50+ . Odpowiedniedziağaniadla tej grupy

sŃr·wnieŨistotne ze wzglňduna prognozowane zmiany struktury demograficznej, wg kt·rychdo 2020 r. liczba

os·bw wieku 55ï74 lata bňdzieniemal r·wnagrupie os·bo najwyŨszejaktywnoŜcizawodowej. Wszystko to

skğaniado podejmowania kompleksowych dziağaŒna rzecz zwiňkszeniazatrudnienia os·bstarszych na polskim

rynku pracy.
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Dziağaniate sŃjuŨwidoczne w statystykach zatrudnienia os·bw wieku 55ï64 lata. Przede wszystkim wejŜcie

w Ũycieustawy wydğuŨajŃcejwiek emerytalny oraz program·wwspierajŃcychzatrudnienie os·bpowyŨej50 roku

Ũycia,czy to wprowadzoneustawŃ,czyteŨrealizowane w ramach Programu 50+, powinno przyczyniĺsiňdo wzrostu

wskaŦnikazatrudnienia os·bw wieku 55ï64 lata do poziomu 48,0% w 2017 r.

Warto podkreŜliĺ,ŨewskaŦnikzatrudnienia, poczŃwszyod momentu akcesji do Unii Europejskiej, stale roŜnie.

W 2013 r. udağosiňPolsce po raz pierwszy przekroczyĺwartoŜĺ40% (40,6%). W latach 2008ï2013 odnotowano

drugi najwyŨszyskumulowany wzrost tego wskaŦnikaw cağejWsp·lnocie. PolskňwyprzedzajŃjedynie Niemcy

(zob. Ministerstwo Pracy i Polityki Spoğecznej,Krajowy Plan DziağaŒna rzecz Zatrudnienia na lata 2015ï2017,

www.mpips.gov.pl).

WielerozwiŃzaŒna wsp·ğfinansowaniezatrudnienia os·bw starszym wieku znajduje siňw ustawie z dnia 20 kwietnia

2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy , gdzie zawarte uregulowania wspierajŃzatrudnienie

os·bpo 50 roku Ũycia,uznajŃcje za osoby w szczeg·lnejsytuacji na rynku pracy.

Wsparcie finansowe adresowane do pracodawcy zatrudniajŃcegoosobňpowyŨej50 lat, moŨepolegaĺna zwolnieniu

z czňŜciopğat,jak r·wnieŨdofinansowaniu do zatrudnienia. Dofinansowanie do zatrudnienia realizowane jest poprzez

zatrudnienie subsydiowane, takie jak prace interwencyjne lub roboty publiczne.

Prace interwencyjne oznaczajŃzatrudnienie bezrobotnego przez pracodawcňz czňŜciowŃrefundacjŃ

wynagrodzenia przez urzŃdpracy. Bezrobotni powyŨej50 roku ŨyciamogŃkorzystaĺz prac interwencyjnych

w wydğuŨonymokresie, tj . do 24 miesiňcy,a nawet do 48 miesiňcy(czyli do 4 lat), gdy refundacja nastňpujeco drugi

miesiŃc. O organizacjňprac interwencyjnych moŨeubiegaĺsiňkaŨdypracodawca, kt·ryw ocenie urzňdupracy jest

w stanie te prace prawidğowoprzeprowadziĺ(np. niebňdŃcyw stanie likwidacji oraz niezalegajŃcy

z podatkami). Refundacja obejmuje czňŜĺkoszt·wwynagrodzenia, nagr·di skğadekna ubezpieczeniespoğeczne.

WysokoŜĺrefundacji za skierowanie do prac interwencyjnych os·b50+ nie moŨeprzekroczyĺ50% minimalnego

wynagrodzenia za pracňi skğadekna ubezpieczeniaspoğeczneod refundowanego wynagrodzenia, jeŜliskierowane

osoby nie speğniajŃwarunk·wkoniecznych do nabycia prawa do Ŝwiadczeniaprzedemerytalnego, zaŜ80% ïjeŜli

speğniajŃjuŨte warunki. W umowie na zorganizowanie prac interwencyjnych moŨebyĺprzewidziany dodatkowy

bonus. PracodawcamoŨeteŨotrzymaĺjednorazowŃrefundacjňwynagrodzenia w wysokoŜcido 150% przeciňtnego

wynagrodzenia, jeŜlipo co najmniej 6 miesiŃcachzatrudnienia w ramach prac interwencyjnych zatrzymağ

skierowanego bezrobotnego w pracy na kolejne 6 miesiňcyi po upğywietego czasu nadal go bňdziezatrudniağ. Od

lipca 2014 roku pomoc dla pracodawcy na zorganizowanie prac interwencyjnych jest udzielana zgodnie

z zasadamiudzielania pomocy de minimis.
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Roboty publiczne mogŃorganizowaĺ:

Á powiaty (z wyğŃczeniemprac organizowanych w urzňdachpracy);

Á gminy;

Á organizacjepozarzŃdowestatutowo zajmujŃcesiňproblematykŃ: ochrony Ŝrodowiska,kultury, oŜwiaty,kultury

fizycznej i turystyki, opieki zdrowotnej, bezrobocia oraz pomocy spoğecznej;

Ásp·ğkiwodne i ich zwiŃzki.

Organizator rob·tpublicznych moŨewskazaĺpracodawcň,u kt·regobňdŃwykonywane roboty publiczne

i w·wczasten pracodawca jest beneficjentem pomocy. Pracodawca,kt·ryw ramach rob·tpublicznych zatrudniğ

skierowanych do niego bezrobotnych, otrzymuje zwrot czňŜcikoszt·wponiesionych na ich: wynagrodzenia,

nagrody oraz skğadkina ubezpieczeniaspoğeczne.

Zgodnie z art. 57 ust. 1, 2, 4 i 6 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku

pracy, refundacja moŨebyĺwypğacanaorganizatorowi rob·tpublicznych (pracodawcy):

Á przez okres do 6 miesiňcyza zatrudnienie skierowanych bezrobotnych; wysokoŜĺrefundacji nie moŨe

przekroczyĺkwoty obliczanej jako iloczyn liczby zatrudnionych w miesiŃcuw przeliczeniu na peğnywymiar

czasu pracy oraz 50% przeciňtnegowynagrodzenia w ostatnim dniu zatrudnienia kaŨdegorozliczeniowego

miesiŃcai skğadekna ubezpieczeniaspoğeczneod refundowanego wynagrodzenia;

Á przez okres do 12 miesiňcyza zatrudnienie skierowanych bezrobotnych w wysokoŜcinieprzekraczajŃcej

przeciňtnegowynagrodzenia i skğadekna ubezpieczenia spoğeczneod refundowanego wynagrodzenia za

kaŨdegobezrobotnego, jeŨeliobejmuje koszty poniesione co drugi miesiŃcich zatrudnienia;

Á przez okres do 6 miesiňcyza zatrudnienie bezrobotnych bňdŃcychdğuŨnikamialimentacyjnymi w wymiarze

nieprzekraczajŃcympoğowywymiaru czasu pracy, w instytucjach uŨytecznoŜcipublicznej oraz organizacjach

zajmujŃcychsiňproblematykŃkultury, oŜwiaty,sportu i turystyki, opieki zdrowotnej lub pomocy spoğecznej;

wysokoŜĺtej refundacji nie moŨeprzekraczaĺkwoty ustalonej jako iloczyn liczby zatrudnionych bezrobotnych

i poğowyminimalnego wynagrodzenia za pracň(w ostatnim dniu zatrudnienia kaŨdegorozliczeniowego

miesiŃca)ğŃczniezeskğadkŃna ubezpieczeniaspoğeczneod refundowanego wynagrodzenia.

Pomoc finansowa udzielana pracodawcy na zatrudnienie w ramach rob·tpublicznych jest udzielana zgodnie

z zasadamiudzielania pomocy de minimis.
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PracodawcamoŨer·wnieŨotrzymaĺjednorazowo refundacjňponiesionych koszt·wz tytuğuopğaconych

skğadekna ubezpieczenia spoğecznew zwiŃzkuz zatrudnieniem bezrobotnego skierowanego przez urzŃd

pracy. RefundacjaskğadekmoŨenastŃpiĺw przypadku, gdy:

Á pracodawca zatrudniağskierowanego bezrobotnego w peğnymwymiarze czasu pracy przez okres co najmniej

12 miesiňcy; oraz

Á po upğywie12 miesiňcyzatrudnienia skierowany bezrobotny jest nadal zatrudniony.

WysokoŜĺjednorazowo refundowanych skğadekna ubezpieczenie spoğecznenie moŨeprzekroczyĺ300%

wysokoŜciminimalnego wynagrodzenia za pracňobowiŃzujŃcegow dniu speğnieniaprzez pracodawcňww.

warunk·wïrefundacja ta takŨejest udzielana zgodnie zasadamiudzielania pomocy de minimis.

Nowym instrumentem majŃcymna celu zachňceniepracodawc·wdo zatrudniania bezrobotnych, kt·rzyukoŒczyli

50 lat, jest dofinansowanie pracodawcy do wynagrodzenia za zatrudnienie bezrobotnego .

Dofinansowanie moŨebyĺprzyznane za zatrudnienie skierowanego przez urzŃdpracy bezrobotnego, kt·ry

ukoŒczyğ50 rok Ũycia. Bezrobotny ten powinien posiadaĺwymagane przezpracodawcňkwalifikacje, umiejňtnoŜci

i doŜwiadczeniezawodowe niezbňdnedo wykonywania pracy na proponowanym przez pracodawcňstanowisku.

Dofinansowanie wynagrodzeniaprzysğugujeprzez okres:

Á 12 miesiňcyïw przypadku zatrudnienia bezrobotnego, kt·ryukoŒczyğ50 lat, a nie ukoŒczyğ60 lat; lub

Á 24 miesiňcyïw przypadku zatrudnienia bezrobotnego, kt·ryukoŒczyğ60 lat.

Dofinansowanie wynagrodzenia przysğugujew kwocie okreŜlonejw umowie, nie wyŨszejjednak niŨ50%

minimalnego wynagrodzenia za pracňmiesiňcznieobowiŃzujŃcegow dniu zawarcia umowy, za kaŨdego

zatrudnionego bezrobotnego. Pracodawca lub przedsiňbiorcasŃobowiŃzanido dalszego zatrudniania

skierowanego bezrobotnego po upğywieokresu przysğugiwaniadofinansowania do wynagrodzenia, odpowiednio

przez okres 6 miesiňcyw przypadku dofinansowania do wynagrodzenia przez okres 12 miesiňcy(osoby w wieku

50ï60 lat) oraz 12 miesiňcyw przypadku dofinansowania do zatrudnienia osoby powyŨej60 roku Ũycia.

W 2014 wprowadzono do systemu wsparcia zatrudnienia Krajowy Fundusz Szkoleniowy (KFS). Na podstawie

przepis·wregulujŃcychfunkcjonowanie tego funduszu urzŃdpracy moŨedofinansowaĺksztağcenie

ustawiczne pracownik·w, a takŨesamego pracodawcy, wykorzystujŃcw tym celu ŜrodkiKrajowego Funduszu

Szkoleniowego. Pracodawca w·wczassam wybiera instytucjňszkoleniowŃi decyduje o uczestnikach szkoleŒ.

środkiKrajowego Funduszu Szkoleniowego w latach 2014 i 2015 przeznacza siňna wsparcie ksztağcenia

ustawicznegopracownik·wi pracodawc·ww wieku co najmniej 45 lat.
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PracodawcamoŨeotrzymaĺŜrodkiKFSna sfinansowanie:

Á 80% koszt·wksztağceniaustawicznego, nie wiňcejjednak niŨdo wysokoŜci300% przeciňtnego

wynagrodzenia w danym roku na jednego uczestnika;

Á 100% koszt·wksztağceniaustawicznegoïjeŜlinaleŨydo grupy mikro przedsiňbiorc·w(zatrudnia do 10 os·b)

ïnie wiňcejjednak niŨdo wysokoŜci300% przeciňtnegowynagrodzenia w danym roku na jednego

uczestnika.

środkiKFSmoŨnaprzeznaczyĺna:

ÁokreŜleniepotrzeb pracodawcy w zakresie ksztağceniaustawicznego, kt·remoŨnabňdziezaspokoiĺdziňki

ŜrodkomKFS;

Á kursy i studia podyplomowe, w kt·rychwezmŃudziağpracownicy z inicjatywy pracodawcy lub za jego zgodŃ;

Á egzaminy umoŨliwiajŃceuzyskanie dokument·wpotwierdzajŃcychnabycie umiejňtnoŜci,kwalifikacji lub

uprawnieŒzawodowych;

Á badania lekarskie i psychologiczne wymagane do podjňciaksztağceniaustawicznego lub pracy zawodowej po

ukoŒczonymksztağceniu;

Á ubezpieczeniaod nastňpstwnieszczňŜliwychwypadk·ww zwiŃzkuzudziağemw ksztağceniuustawicznym.

środkiKFS przeznaczone sŃna dofinansowanie kurs·wrozumianych jako pozaszkolne zajňciazaplanowane

i zrealizowane przez instytucjňszkoleniowŃw okreŜlonymczasie, wedğugustalonego programu. Nie sŃ

przeznaczone na finansowanie szkoleŒwewnŃtrzzakğadowych. Pomoc finansowa udzielana pracodawcy na

ksztağceniepracownik·wjest udzielana zgodnie z warunkami dopuszczalnoŜcipomocy de minimis.

Pracodawcy, zatrudniajŃcyosoby powyŨejpiňĺdziesiŃtegoroku Ũycia,mogŃr·wnieŨkorzystaĺz ulg

w opğacaniuskğadekna Fundusz Pracy oraz Fundusz Gwarantowanych świadczeŒPracowniczych .

Ulgi te sŃczasowe lub bezterminowe. Pracodawcy oraz inne jednostki organizacyjne nie opğacajŃskğadekna

Fundusz Pracy przez okres 12 miesiňcy,poczŃwszyod pierwszego miesiŃcapo zawarciu umowy o pracň,za

osoby zatrudnione, kt·reukoŒczyğy50 rok Ũyciai w okresie 30 dni przed zatrudnieniem pozostawağyw ewidencji

bezrobotnych powiatowego urzňdupracy.

Skğadkina Fundusz Pracy opğacasiňza osoby, kt·renie osiŃgnňğywieku wynoszŃcegoco najmniej 55 lat dla

kobiet i co najmniej 60 lat dla mňŨczyzn. Przyjňtedziağaniaaktywizacyjne z pewnoŜciŃwpğynŃna poprawň

sytuacji na rynku pracy os·bpo 50 roku Ũycia,os·bznajdujŃcychsiňw szczeg·lnejna tym rynku sytuacji.

ZmieniajŃcysiňrynek pracy wymaga jednak podejmowania szeregu dziağaŒna rzecz zmniejszania

bezrobocia i przywracania na rynek pracy licznej grupy os·bpozostajŃcychbiernymi zawodowo .
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Szczeg·lnieistotnego znaczenia nabiera to w sytuacji prognozowanego starzenia siňspoğeczeŒstwa,kt·rejuŨ

dziŜjest widoczne oraz pozostawania w ewidencjach urzňd·wpracy os·bmajŃcychnajwiňkszeproblemy

w znalezieniu zatrudnienia z uwagi na wiek, posiadane wyksztağcenie,kwalifikacje zawodowe, czy czas

pozostawania bez pracy. Przy opisanych we wstňpietendencjach demograficznych i prognozach aktywizacja

i zatrzymanie na rynku pracy os·bw tzw. wieku niemobilnym nabiera szczeg·lnejwagi. Zmiany w strukturze

wieku ludnoŜcioznaczajŃistotne wyzwania dla systemu promocji zatrudnienia i zabezpieczeniaspoğecznego.
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Bezrobotni 50+ to znaczŃcaczňŜĺstarzejŃcegosiňspoğeczeŒstwaPolski. Sytuacja demograficzna stawia przed tŃ

grupŃwyzwania w zakresie wspierania gospodarki oraz rynku pracy. W ciŃguostatnich 30 lat

o blisko 33% zwiňkszyğasiňliczbaos·bw wieku 50ï54 lat, o blisko 50% wzr·sğodsetek os·bw wieku 55ï59 lat.

Dwukrotnie zwiňkszyğasiňliczba os·bw wieku 60ï64 lat (ĂAkademia50+ò,s. 10). WskaŦnikzatrudnienia dla

os·b50+ w regionie zachodniopomorskim osiŃgnŃğwartoŜĺ25,1% i byğo blisko 4% niŨszyod Ŝredniego

poziomu w kraju (zob. ĂAkademia50+ò,s. 11).

Zaledwie co piŃtybezrobotny zarejestrowany w wojew·dztwiezachodniopomorskim skorzystağz oferty

szkoleniowej Powiatowych Urzňd·wPracy. Z wynik·wbadaŒrealizowanych na tej grupie wynika, ŨejednŃ

z przyczyn utrudniajŃcychpowr·tna rynek pracy jest brak kwalifikacji zawodowych . Badani

wskazujŃten czynnik obok braku doŜwiadczenia,staŨupracy i wieku . Nie przekğadasiňto jednak

na zainteresowanie jakimikolwiek formami doksztağceniasiňprzez bezrobotnych czy pracownik·w

zagroŨonychutratŃpracy . Dla bezrobotnych 50+ problemem jest poddanie siňpo raz kolejny w Ũyciu

r·Ũnorodnymoddziağywaniomedukacyjnym. Projekt Polska Cyfrowa to jeden z waŨnychi niezwykle potrzebnych

program·wdedykowanych osobom 50+ . Jego cel to miňdzyinnymi poprawa kompetencji w dziedzinie

technologii informacyjno-komunikacyjnych.

WydğuŨenieczasu zatrudnienia obğoŨonejest wieloma warunkami, kt·remuszŃbyĺzrealizowane w sferze

gotowoŜcido zmiany sytuacji zawodowej bezrobotnych. W zapomnienie powinien odejŜĺstereotyp pracownika

zatrudnionego w jednym zakğadziepracy od momentu ukoŒczeniaszkoğyaŨdo emerytury. Inny niezwykle waŨny

skğadnikoczekiwanej zmiany to sprostanie wymaganiom nowoczesnej gospodarki, pozyskanie

kompetencji w zakresie wykorzystania nowoczesnych technologii w aktywnoŜcizawodowej . Rynek

pracy stawia wyzwania o charakterze technologicznymcağejgospodarce. Zmianie i przeobraŨeniomulec musi styl

prowadzeniadziağalnoŜcigospodarczej, jak teŨstyl pracy wsp·ğczesnychpracownik·w.

Bezrobotni 50+ majŃobowiŃzekwpisaĺw swojŃtoŨsamoŜĺpracownika pojňcieempoyability. Jest to zdolnoŜĺ

bycia zatrudnionym i oznaczaona takŨeposiadanie cech i kompetencji atrakcyjnych z perspektywy potencjalnych

pracodawc·w. Psycholog pracy prof. Augustyn BaŒkawskazuje, ŨezatrudnialnoŜĺw gospodarce opartej na

wiedzy staje siňcoraz bardziej znaczŃcymŦr·dğemprzewagi konkurencyjnej jednostki. Dla pracownik·woznacza

to postrzeganie wğasnejpozycji na rynku pracy poprzez pryzmat atrakcyjnoŜciposiadanych w danym czasie

wiedzy, umiejňtnoŜci,kompetencji i uzdolnieŒ(zob. M. Rosalska, s. 34).

W kontekŜcierynku pracy istniejŃdwa aspekty, kt·remajŃbezpoŜrednieprzeğoŨeniena projektowanie dziağaŒ

diagnostycznychw doradztwie zawodowym.
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Pierwszym jest rozpatrywanie zasob·wprzyszğegopracownika w kategoriach dopasowania i odpowiednioŜci,

drugim myŜleniew kategoriach kwalifikacji i kompetencji. Specjalista od zarzŃdzaniazespoğamiMeredith Belbin

zauwaŨa,Ũepracodawca zatrudniajŃcpracownika zwraca uwagňna dwie kluczowe kategorie ïodpowiednioŜĺ

i dopasowanie. OdpowiednioŜĺto wyksztağcenie,kwalifikacje zawodowe, certyfikaty, uprawnienia, dyplomy,

znajomoŜĺjňzyk·wobcych, doŜwiadczeniezawodowe. Dopasowanie to cechy osobowoŜcioweumiejňtnoŜci

komunikowania siňumiejňtnoŜĺpracy w zespole, kultura osobista, styl pracy i dziağania

(za: M. Rosalska, s. 35). Wsp·ğczesnoŜĺwymusza jednak rozszerzenie tych kategorii o umiejňtnoŜci

korzystania z nowoczesnych technologii . DokonujŃcanalizy kaŨdejz powyŨejwymienionych cech moŨna

doszukiwaĺsiňzwiŃzk·wz uzyskiwaniem okreŜlonejkompetencji poprzez edukacjňlub zdobywanie

doŜwiadczeniaŨyciowegopoprzez szereg podejmowanych dziağaŒzawodowych.

Aktywizacja zawodowa os·b50+ to szczeg·lnyrodzaj dziağaŒpodejmowanych wobec os·bstarszych. Rynek

pracy wymaga przeobraŨeŒwynikajŃcychzar·wnoz sytuacji gospodarczej, jak teŨzmian demograficznych.

WydğuŨenieaktywnoŜcizawodowej to zadanie priorytetowe dla instytucji rynku pracy. Wraz z dziağaniami

praktycznymi toczŃsiňrozwaŨaniateoretyczne wspierajŃcerynek pracy. WŜr·dteorii najbardziej popularna

i najczňŜciejstosowana przez doradc·wjest koncepcja Johna Hollanda. Autor ten zağoŨyğ,Ũeidealna kariera

zawodowa jest efektem dopasowania osobistych preferencji zawodowych do charakteru zadaŒ,wymagaŒ

i wartoŜciokreŜlanychjako Ŝrodowiskopracy. Wyb·rzawodu jest w tej koncepcji jest dziağaniem,kt·re

wyraŨamotywacje, wiedzň,osobowoŜĺi zdolnoŜcidanej osoby , a samo pojňciezawodu rozumiane jest

jako styl i Ŝrodowiskopracy, a nie wyğŃczniejako zbi·rodizolowanych funkcji lub czynnoŜcizawodowych.

Oznacza to, Ũepreferowanie okreŜlonegozawodu dostarcza doradcy takŨeinformacji o motywacjach, wiedzy

o zawodzie oraz o sobie samym. Teoria J. Hollanda opiera siňna czterech podstawowych zağoŨeniachistnienia

szeŜciugğ·wnychtyp·wosobowoŜcizawodowej: realistycznego, badawczego, artystycznego, spoğecznego,

przedsiňbiorczego,konwencjonalnego. Analogicznie do szeŜciutyp·wosobowoŜcimoŨemywyr·ŨniĺszeŜĺ

rodzaj·wŜrodowiskpracy. W idealnej sytuacji, ludzie poszukujŃtakiego Ŝrodowiskapracy, kt·reumoŨliwiaim

realizacjňwğasnychumiejňtnoŜci,wyraŨaniepostaw, wartoŜci,preferowanych r·l. Wzajemne relacje pomiňdzy

osobowoŜciŃa Ŝrodowiskiempracy, w kt·rymfunkcjonuje jednostka, wpğywana jej zachowanie (za: M.Rosalska,

s. 69ï70).

Postňptechnologiczny wymusza na wielu sektorach gospodarki, opierajŃcychswoje funkcjonowanie na

zaawansowanych technologiach, zastosowanie radykalnych zmian w zakresie ich wykorzystania w prowadzonej

dziağalnoŜcigospodarczej oraz zweryfikowanie zakresu kompetencji zawodowychpracownik·w. MoŨeto byĺkrok

ku pozytywnej zmianie oraz wejŜciedo szeregu przedsiňbiorstwwaŨnychdla gospodarki narodowej.
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Szczeg·lnegoznaczenia w podnoszeniu konkurencyjnoŜcigospodarek narodowych upatruje siňw sektorze

technologii informacyjnych i komunikacyjnych (TIK), stanowiŃcygğ·wnyfilar przemian strukturalnych oraz

funkcjonalnych wsp·ğczesnychprzedsiňbiorstw. Pod pojňciemtechnologii informacyjnych i komunikacyjnych

(z ang. Information and Communication Technologies, ICT) kryje siňrodzina technologii przetwarzajŃcych,

gromadzŃcychi przesyğajŃcychinformacje w formie elektronicznej.

Bezrobotni 50+ stajŃprzed problemem rekonstrukcji lub

pozyskania nowych kompetencji w tej dziedzinie. Warto

zatem wiedzieĺjak nowoczesne technologie wpğywajŃna

funkcjonowanie przedsiňbiorstworaz jakie oczekiwania

w tym zakresiemajŃpracodawcy wobec pracownik·w.

Nowe technologie informacyjno-komunikacyjne mogŃ

wspieraĺtransformacjňpraktycznie kaŨdegoaspektu

funkcjonowania spoğeczeŒstwa,organizacji, instytucji, a takŨesamych pracownik·wczy teŨposzukujŃcychpracy

w tym r·wnieŨos·b50+ . Szybkie zmiany w komunikowaniu siň,ğatwoŜĺupowszechniania informacji bez

poŜrednictwatradycyjnych medi·w,umoŨliwiajŃorganizacjom tworzenie wğasnychkanağ·wkomunikacji,

a uŨytkownicyi bezrobotni uzyskujŃnarzňdziasamoorganizacji. Zmiany sposob·wdystrybucji i ğatwoŜĺ

kopiowania produkt·ww postaci cyfrowej wymuszajŃtworzenie nowych modeli organizacji pracy, form rekrutacji

i zatrudniania pracownik·w,czy teŨsposobu ich wynagradzania. Sprawniejszy przepğywinformacji do

i z organizacji, a takŨeobniŨeniesamychkoszt·wkomunikacji i transportu na wiňkszeodlegğoŜciprzyczyniajŃsiň

do ograniczenia koszt·wdziağaniasamej organizacji, a tym samym prowadzŃdo zwiňkszeniazasiňgu

konkurencyjnoŜci.

Coraz powszechniejszezastňpowaniepracy ludzi pracŃsystem·wautomatycznych i informatycznych wpğywana

zmianňzapotrzebowania na kompetencje na rynku pracy. Cenione jeszcze do niedawna umiejňtnoŜcitracŃna

znaczeniu, a ich miejsce zastňpujŃzupeğnienowe. ICT przyczyniajŃsiňr·wnieŨdo zmian

w organizacji pracy. To tylko niewielki fragment zğoŨonegoi zmieniajŃcegosiňdynamicznie kontekstu

funkcjonowania firm, instytucji i organizacji oraz sposobu, w jaki mogŃdziağaĺ. Osoby wykluczone cyfrowo nie

potrafiŃsobieporadziĺznowoczesnŃtechnikŃinformacyjno-komunikacyjnŃ.
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Obecnie m·wisiňo nowej linii podziağu
(rozwarstwienia) spoğeczeŒstwa,kt·raprzebiega
miňdzypoğŃczonymii niepoğŃczonymiz sieciŃ
Internet . Przyczyny wykluczenia moŨna
podzieliĺna tzw. miňkkiei twarde. Do czynnik·w
miňkkichzalicza siň: bariery psychologiczne,
mentalne, brak kompetencji i motywacji. Do
twardych: brak lub ograniczony dostňpdo
infrastruktury, sprzňtui oprogramowania.



ZmieniajŃcysiňŜwiatwymaga dla takich os·bszerokiegowsparcia w formach:

1. UŨyczeniazestawu komputerowego z oprogramowaniem oraz zapewnieniedostňpudo Internetu .

2. Zapewnieniadostňpudo Internetu .

3. Szkolenia z zakresu podstaw obsğugikomputera, w celu zwiňkszeniakapitağuintelektualnego osoby

wykluczonej cyfrowo.

Wedğugdr. W. K. Jaruszewskiego kapitağintelektualny jest to ĂnowawartoŜĺekonomiczna wygenerowana

w oparciu o aktywa intelektualne trzech nastňpujŃcychkapitağ·w: ludzkiego, spoğecznego,organizacyjno-

innowacyjnego i jakoŜcirelacji wiňziwystňpujŃcychmiňdzynimiò(W. K. Jaruszewski, 2013, s. 48).

Nowoczesne technologie nie tylko zmieniajŃstyl prowadzenia dziağalnoŜcigospodarczej, ale uwalniajŃ

przedsiňbiorc·wod wielu problem·wo charakterze logistycznym oraz ograniczajŃkoniecznoŜĺbezpoŜrednich

kontakt·wz kontrahentami. Tworzy to jednoczeŜniezapotrzebowanie rynku pracy na pracownik·wdoskonale

posğugujŃcychsiňurzŃdzeniamiz kategorii ICT. ZwiňkszenieskutecznoŜcistosowanych technologii

informacyjnych wpğywana dynamikňproces·wobserwowanych wsp·ğczeŜniew funkcjonowaniu podmiot·w

gospodarczych, takich jak ksztağtowaniesiňr·Ũnorodnychsieci, kt·rychzadaniem jest miňdzyinnymi

wspomaganie proces·wrozwoju i zwiňkszeniesprawnoŜcifunkcjonowania przedsiňbiorstw(za: E.Weiss,

M.Godlewska, 2007, s. 8).

Szczeg·lnietrudnym moŨebyĺspeğnienieoczekiwaŒpracodawc·wprzez osoby dğugotrwalebezrobotne.

Wieloletnie wycofanie z rynku pracy, jak r·wnieŨbrak umiejňtnoŜciwykorzystania ICT powoduje ograniczenie

moŨliwoŜciaplikowania na oferowane miejsca pracy. PrzedsiňbiorstwanieinwestujŃcew rozw·jsystem·w

zaopatrzenia, produkcji, wymiany informacji w oparciu o nowoczesne technologie ograniczajŃswoje moŨliwoŜci

pozyskiwania rynku zbytu.

ZağoŨeniaProgramu Operacyjnego Polska Cyfrowa 2014ï2020 (POPC) przedstawiajŃistotne moŨliwoŜci

aktywizacji zawodowej os·b50+ poprzezzwiňkszeniestopnia oraz poprawy umiejňtnoŜcikorzystania z Internetu .

Program oferuje dziağaniaszkoleniowe na rzecz rozwoju kompetencji cyfrowych. Jedno z dziağaŒdotyczy

wsparcia w zakresie nabywania i rozwoju kompetencji cyfrowych umoŨliwiajŃcychstworzenie popytu na Internet

oraz ICT, ze szczeg·lnymuwzglňdnienieme-usğugpublicznych dostňpnych,jak i tych planowanych do

uruchomienia przy udziale Ŝrodk·wUE w najbliŨszychlatach. Prowadzone dziağaniabňdŃukierunkowane na

naukňkorzystania z usğugelektronicznych w takich obszarach, jak np.: sprawy obywatelskie, ochrona zdrowia,

Ŝwiadczeniaspoğeczne,podatki i cğa,prowadzenie dziağalnoŜcigospodarczej, wymiar sprawiedliwoŜcioraz

cyfrowych zasob·wkultury i nauki.
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Wyniki badaŒpoprzedzajŃcychwdroŨeniePO Polska Cyfrowa 2014ï2020 wskazujŃ,Ũe: Ă32% procent dorosğych

Polak·wnigdy nie korzystağoz Internetu , gğ·wniedlatego, Ũenie czuje takiej potrzeby lub nie umie

korzystaĺz komputera . Aby ich zachňciĺ,wspierane bňdŃistniejŃcepunkty oferujŃcepubliczny dostňpdo

Internetu poprzez rozszerzenie ich dotychczasowej oferty o dziağalnoŜĺw zakresie cyfrowej integracji

i aktywizacji. Oferta bňdzieskoncentrowana na grupie zagroŨonejwykluczeniem cyfrowym ïosobach starszych

(50+), niepeğnosprawnych,rencistach oraz emerytach ïzamieszkağychzwğaszczana terenach wiejskich i mağych

miast. Trenerzy pracujŃcyw centrach bňdŃuczyĺpodstaw korzystania z komputera i pokazywaĺkorzyŜci

z Internetu i stosowania nowych technologiiò(Opis projektu PolskaCyfrowa POPC2014ï2020, mac.gov.pl).

Kolejne dziağaniewspiera innowacyjne rozwiŃzaniana rzecz aktywizacji cyfrowej. Zakğadaono wsparcie

innowacyjnych rozwiŃzaŒ,ukierunkowanych na e-aktywizacjňos·b,o co najmniej podstawowych kompetencjach

cyfrowych, celem ich podniesienia i rozwoju poprzez praktyczne stosowanie, np. poprzez naukňprogramowania,

czy teŨobsğugioprogramowania do tworzenia multimedi·w. PoŜredniowsparcie przyczynisiňr·wnieŨdo budowy

kapitağuspoğecznegoz wykorzystaniem technologii cyfrowych.

Inne dziağaniaobejmujŃkampanie edukacyjno-informacyjne na rzecz upowszechniania korzyŜci

z wykorzystywania technologii cyfrowych. Celem wspomnianych kampanii bňdziepodniesienie ŜwiadomoŜci

publicznej na temat korzyŜcipğynŃcychze stosowania technologii cyfrowych, w tym e-usğugpublicznych.

Dziağaniema budowaĺi utrwalaĺwŜr·dobywateli motywacje do korzystania z TIK, rozw·jniezbňdnych

umiejňtnoŜcioraz zmianňpostaw negatywnych i przeciwnych wykorzystywaniu tych technologii, jak r·wnieŨ

likwidacjňstereotyp·wwpğywajŃcychna brak zainteresowania TIK. Podejmowane dziağaniabňdŃdotyczyĺTIK

w zakresie szerszymniŨinterwencja POPC, bňdŃcodpowiedziŃna zmieniajŃcesiňtrendy spoğeczne,innowacje

technologiczne czy efekty demograficzne (za: Opis projektu PolskaCyfrowa POPC2014ï2020, mac.gov.pl).

Odrňbnymproblemem jest udziağfirm sektora ICT w zmianach, jakich doŜwiadczajŃbeneficjenci ich dziağalnoŜci

i osiŃgniňĺ. Bezspornym jest udziağsektora w informatyzacji spoğeczeŒstwaoraz przemysğu. Zmiana w sektorze

usğugz zakresu technologii cyfrowych usprawniğamoŨliwoŜcipaŒstwaw zakresie zapewnienia obywatelom

bezpieczeŒstwaw wymiarze og·lnym,jak r·wnieŨjego kluczowych dziedzin np. bezpieczeŒstwazdrowotnego.

PojawiğysiňmoŨliwoŜcizastosowania ICT w sektorze ochrony Ŝrodowiskanaturalnego poprzez propagowanie

i stosowanie czystych Ŧr·değenergii. Nie bez znaczenia sŃzmiany w zakresie administracji. Program

e-administracja przybliŨaobywateli do urzňd·w,jednakŨedla wielu wsp·ğobywatelimoŨeto byĺswoiste

oddaleniesiňoraz pogğňbiajŃcewykluczenie cyfrowe.

ICT sŃwaŨnew wielu aspektach Ũyciaspoğecznego,komunikacji z administracjŃpublicznŃ(e-government),

uczeniu siň(e-learning), zdrowia (e-health), a ostatnio coraz silniej zauwaŨalnesŃich spoğecznewpğywy.
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Fakt, Ũepraktycznie wszyscy Europejczycy majŃtelefon kom·rkowy,ponad 250 milion·wludzi

w Europie korzysta codziennie z Internetu, a w krajach Europy bardzo duŨyodsetek os·bposiadasw·jprofil na

Facebooku, jest tego niezaprzeczalnymdowodem (J. Basl, M. SŃsiadek,s. 761).

Szerokie spektrum zastosowaŒICT miağowpğywna gğňbokieprzemiany wielu form ludzkiej aktywnoŜci. ICT

zmieniğyi zmieniajŃprocesy gospodarcze wsp·ğczesnegoŜwiata. Trudno dziŜwyobraziĺsobie firmň

jakiejkolwiek branŨyniewykorzystujŃcŃna co dzieŒtechnologii informacyjnych. PrzemianomulegajŃwewnňtrzne

struktury organizacyjne przedsiňbiorstw,ğaŒcuchylogistyczne i kanağysprzedaŨy. Zmienia siňcharakter

konkurencji wewnŃtrzistniejŃcychbranŨ,ale takŨefunkcjonujŃcyw gospodarce dotychczasowy porzŃdek

branŨowy. PowstajŃnowe resorty, tworzone sŃnowe produkty i usğugioferowane na nowych rynkach przez

nowych, jak teŨdotychczasowychkonkurent·w.

Ogromnym przemianom ulegajŃprzedstawicielstwa administracji publicznej. Urzňdycentralne oraz organy

samorzŃdoweintensywnie wykorzystujŃtechnologie informacyjno-komunikacyjne. Cel tych dziağaŒto

restrukturyzowanie wewnňtrznychproces·wi sposob·wkontaktowania siňz obywatelami oraz podmiotami

gospodarczymi. Ludzie zmieniajŃswoje dotychczasowe wzory zachowaŒ,modyfikujŃzachowania konsumenckie,

przeobraŨeniuulega r·wnieŨstyl wydawania pieniňdzy. ICT stanowiŃczynnik istotnych przemian w wielu

rodzajach ludzkiej aktywnoŜci(M. GoliŒski,s. 40).

Bezrobotni 50 + muszŃbyĺŜwiadomi,ŨestajŃw szeregu z pozostajŃcymibez pracy absolwentami

szk·ğoraz uczelni wyŨszych,kt·rzyz powod·wekonomicznych czňstosŃgotowi podjŃĺ

zatrudnienie poniŨejswoich rzeczywistych kompetencji .

Niezwykle istotnym w oczekiwanej zmianie stosunku do zatrudnienia os·b50+ jest uŜwiadomieniebezrobotnym

koniecznoŜcizdobycia umiejňtnoŜcikorzystania z technologii informacyjno-komunikacyjnych. Wymagania takie

stawia rynek pracy. PrzedsiňbiorcyoczekujŃod potencjalnych pracownik·wzdolnoŜcidotychczas przypisywanych

kadrze technicznej. Ostatnia dekada to zmiana o charakterze jakoŜciowym,odnotowano wzrost udziağu

technologii ICT w funkcjonowaniu przedsiňbiorstw.

NajwyŨszyodsetek przedsiňbiorstwwykorzystujŃcychw swojej dziağalnoŜcikomputery w 2014 roku wystŃpiğ

w wojew·dztwieŜlŃskimï96,2%. W 2013 roku ïw wojew·dztwielubelskim ï97,1%, natomiast najniŨszyï

w wojew·dztwiezachodniopomorskimï91,1%. W 2013 roku w wojew·dztwieŜwiňtokrzyskimï92,4%.

W roku 2014 r. komputery wykorzystywağo94,4% przedsiňbiorstw,blisko 100% wskaŦnikuzyskağy

przedsiňbiorstwaduŨe. Jeszcze w roku 2013 wskaŦnikten osiŃgağpoziom niŨszyod wartoŜciŜredniejw UE.
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Wykres 1. PrzedsiňbiorstwawykorzystujŃcew swojej dziağalnoŜcikomputery wedğugwojew·dztw

w roku 2014
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ťr·dğo: SpoğeczeŒstwo informacyjne w Polsce Wyniki badaŒ statystycznych 2010- 2014 GUS Szczecin 2014, s . 38 .



Wykres 2. PrzedsiňbiorstwaposiadajŃcedostňpdo Internetu w roku 2014
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ťr·dğo: SpoğeczeŒstwo informacyjne w Polsce Wyniki badaŒ statystycznych 2010- 2014 GUS Szczecin 2014, s . 40.
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Wykres 2. Pracownicy wykorzystujŃcyw swojej dziağalnoŜcikomputery z dostňpemdo Internetu w roku 2014

ťr·dğo: SpoğeczeŒstwo informacyjne w Polsce Wyniki badaŒ statystycznych 2010- 2014 GUS Szczecin 2014, s . 58.



Dostňpdo Internetu w tej kategorii przedsiňbiorstwr·wnieŨjest bliski 100% (wykres 2). Og·ğemwartoŜĺtego

wskaŦnikaprzekraczağa90%. W 2014 roku najwyŨszywskaŦnikodnotowano w wojew·dztwieŜlŃskim(96,2%),

a najniŨszyw zachodniopomorskim (91,1%). Por·wnujŃcwyniki badania za 2013 r. w krajach Unii Europejskiej,

wartoŜĺtego wskaŦnikaw PolscebyğanieznacznieniŨszaod Ŝredniejw UE.

W 2013 roku spoŜr·dwszystkich kraj·wUnii Europejskiej najwyŨszyodsetek pracownik·wwykorzystujŃcych

w swojej pracy komputer z dostňpemdo Internetu przynajmniej raz w tygodniu odnotowano w Szwecji (71%),

natomiast najniŨszyïw Buğgarii(24%). WskaŦnikdla Polski (37%) ksztağtowağsiňna poziomie o 10 p.p. niŨszym

niŨŜredniaunijna (47%). W roku 2014 wskaŦnikten osiŃgnŃğpoziom 42.1%.

Dokonağasiňr·wnieŨzmiana w systemie otrzymywania i skğadaniazam·wieŒprzy wykorzystaniu sieci

komputerowych. Znaczny odsetek przedsiňbiorstwrealizuje zadania automatycznej wymiany danych wewnŃtrz

przedsiňbiorstwa. Obserwowalny byğspadek liczby przedsiňbiorstwwykorzystujŃcychInternet do kontaktowania

siňz organami administracji publicznej osiŃgajŃcw roku 2013 poziom 88%. PrzedsiňbiorcydeklarujŃponoszenie

nakğad·wna zakupsprzňtuinformatycznego. DominujŃcemiejsce zajmujŃtu firmy duŨe.

D. McQuail, teoretyk komunikowania politycznego i komunikowania masowego podkreŜlaszczeg·lnieistotnŃrolň

Internetu w procesach pozyskiwania i przekazywania informacji. Internet daje wszechstronny

i zindywidualizowany dostňpdo potrzebnych Ŧr·değinformacji, dostňpdo informacji na cağymŜwiecie

i moŨliwoŜciinteraktywnego uczeniasiň. Ma on wielki potencjağdla os·bczynnieposzukujŃcychlepszej i szybszej

informacji (D. McQuail, s. 519).

Obserwuje siňr·wnieŨzmianňliczby przedsiňbiorstwposiadajŃcychdostňpdo Internetu . Jego wykorzystanie to

przede wszystkim zmiana moŨliwoŜcikontaktowania siňz kontrahentami, ale r·wnieŨmoŨliwoŜĺzmiany skali

oddziağywaŒgospodarczych. Internet pozwala na reorganizacjňdziağaŒw zakresie reklamy i pozyskiwania

nowych rynk·wzbytu. Socjolog i medioznawca Tomasz Goban-Klas zwraca uwagňna fakt, iŨnowe media, mimo

Ũez zağoŨeniakonstruowane sŃw spos·bprzyjazny dla uŨytkownik·w,to jednak w praktyce korzystanie z nich

stwarza wiele trudnoŜci(T. Goban-Klas, s. 302). Istotna jest szybkoŜĺzmian w ICT, bo wiedza niezbňdnaw tym

zakresie ulega szybkiej dezaktualizacji. Stawia to w zupeğnieodmiennej sytuacji pracownik·wa szczeg·lnie

pracownik·wnieakceptujŃcychtak gwağtownychzmian i upatrujŃcychswojej pozycji w firmie w oparciu o swoje

doŜwiadczeniei lojalnoŜĺ.

PrzedsiňbiorstwakomunikujŃsiňze swoimi klientami i kontrahentami zar·wnopoprzez strony internetowe,

pocztňelektronicznŃ,jak i profile na portalach spoğecznoŜciowych. Zmianie ulegğspos·borganizacji szkoleŒ

pracowniczych. CorazczňŜciejw tym celu wykorzystuje siňr·wnieŨplatformy e-learningowe.
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W zwiŃzkuz ciŃglezmieniajŃcymsiňrynkiem pracy, pojawianiem siňi zanikaniem zawod·w,czğowiekmusi

nieustannie pozyskiwaĺnowe kwalifikacje. Zatem koniecznoŜĺnieustannego ksztağceniajest wpisana w nasze

Ũycie.

W tej sytuacji niezbňdnastaje siňumiejňtnoŜĺciŃgğegouczeniasiňi wewnňtrznagotowoŜĺdo podjňciaedukacji

cağoŨyciowej,kt·rŃnaleŨypostrzegaĺjako dziağaniepriorytetowe w edukacyjnym rozwoju spoğeczeŒstwa

informacyjnego. Ulegğon znacznemu rozszerzeniu w stosunku do wczeŜniejszegorozumienia tego pojňcia. Jest

czňŜciŃidei spoğeczeŒstwawychowujŃcego,gdzie wszystko staje siňokazjŃdo pozyskiwania wiedzy i ĺwiczenia

moŨliwoŜcijej wykorzystania. RosnŃcezasoby informacji powodujŃkoniecznoŜĺciŃgğegouzupeğniania

i weryfikowania zasob·wwğasnych. Ta koniecznoŜĺwzmocnionapresjŃrynku pracy skğanialudzi do poszukiwania

form pozyskiwania kwalifikacji, kt·resŃdostňpnew dowolnym czasie i postaci. StŃdwynika tendencja do

wykraczania pozadotychczasowŃpraktykňw kierunku r·Ũnychform doksztağcaniai rekwalifikacji.

Coraz wiňkszŃpopularnoŜciŃcieszy siňdziŜe-ksztağcenie. UmoŨliwiaono zdobywanie i podnoszenie kwalifikacji

na odlegğoŜĺ. Taki system pozwala na ogromnŃindywidualizacjňtego procesu. MoŨliwejest jego dostosowanie

nie tylko co do czasu i miejsca, ale r·wnieŨdo planowanego wysiğkuedukacyjnego czy intelektualnego.

Uwarunkowania doksztağcaniacechuje subiektywizm wynikajŃcyz motywacji osobistej czğowieka

i instytucjonalnej, gdy sŃpodyktowane potrzebami wykonywanego zawodu. NajczňŜciejobie te przesğanki

wystňpujŃrazem. Ze wzglňduna ich zwiŃzekz posiadanym juŨwyksztağceniemmoŨemyrozr·Ũniĺdoksztağcanie

speğniajŃcefunkcjňwyr·wnawczŃïten typ zachodzi, gdy czğowieknie ma wymaganego na zajmowanym

stanowisku wyksztağceniai dŃŨydo jego uzupeğnienia. Kolejny rodzaj to doksztağcaniespeğniajŃcefunkcjň

rozwojowŃi wystňpuje,gdy czğowiekrozszerza i pogğňbiaswojŃwiedzňi umiejňtnoŜciwykraczajŃcponad

stawiane aktualnie przed nim wymagania.

DoksztağcaniemoŨenastňpowaĺdrogŃpokonywania kolejnych szczebli ksztağceniaw funkcjonujŃcymsystemie

szkolnym, w trybie stacjonarnym lub zaocznym dla pracujŃcych,aŨdo ukoŒczeniastudi·wdoktoranckich. Inny

mniej formalny rodzaj stanowi udziağw ksztağceniui studiach organizowanych przez r·Ũnegorodzaju instytucje

i oŜrodkiedukacyjne oraz uczestnictwo w przedsiňwziňciachorganizowanych przez uczelnie i plac·wkinaukowe.

Sieĺtych instytucji i charakter prowadzonej przez nie dziağalnoŜcioŜwiatowejwychodzŃna przeciw wielorakim

zainteresowaniom i potrzebom spoğecznym. Obecnie coraz czňŜciejdoksztağcaniejest realizowane poprzez

ksztağceniena odlegğoŜĺ,w kt·rymuwzglňdniasiňspecyficzne potrzeby zawodowe czğowieka. Wymagania

stawiane pracownikom powodujŃrozw·jtrendu ksztağceniasiňprzez cağeŨycie,a co za tym idzie poszukiwanie

na rynku edukacyjnym form ksztağceniapozwalajŃcychna jego ğŃczeniesiňz praca zawodowŃ.
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WaŨnŃrolňw tym systemie speğniajŃpracodawcy, kt·rzymajŃnajwiňkszywpğywna promowanie zachowaŒ

edukacyjnych wŜr·dpracownik·wswoich firm.

Zjawisko migracji zarobkowej generuje potrzebňrozwoju takich form uczenia siň,kt·reumoŨliwiajŃuczenie siň

na odlegğoŜĺi jednoczesnŃpracňzawodowŃpoza granicami kraju. Te warunki speğniaksztağceniezdalne, kt·re

realizuje obecnie corazwiňkszaliczba renomowanych uczelni w kraju (zob. J. Bednarek, E. Lubina, s. 66).

Wsp·ğczesnykonstruktywizm wymaga od uczŃcegosiňbycia jednostkŃaktywnŃ,zdolnŃdo wytwarzania nowej

wiedzy i umiejňtnoŜcijej przekazywania. MyŜlta stanowi istotňkoncepcji uczeniasiňprzezcağeŨycieoraz stağego

cağoŨyciowegodoskonalenia zawodowego. DuŨeznaczenie majŃdla tej idei Uniwersytety Trzeciego Wieku

zajmujŃcesiňproblemem ksztağceniaos·bstarszych. SystememopierajŃcymsiňna koncepcji konstruktywizmu

spoğecznegojest platforma MOODLEïjedna z najpopularniejszych na polskich uczelniach i jedna z najczňŜciej

wybieranych na Ŝwiecieplatform LCMS (ang. Learning Content Management System). Konektywizm to

najnowsza teoria nauczania adoptowana do moŨliwoŜcistwarzanych przez erňcyfrowŃ. George Siemens

i Stephen Downes opracowali nowŃkoncepcjňuczenia siň,analizujŃcograniczenia wsp·ğczesnychteorii

pedagogicznych(zob. T. Komorowski, 2013, s. 98).

Celem doskonalenia zawodowego jest rozwijanie wiedzy oraz sprawnoŜcimyŜleniai dziağaniapotrzebnych do

wykonywania zadaŒw nowych sytuacjach. Odbywa siňono wewnŃtrzorganizowanych jednostek i instytucji lub

jest realizowane na ich zlecenie przez przygotowane do tego oŜrodkidydaktyczno-naukowe w systemie

ksztağceniapozaszkolnego. Stosownie do potrzeb i moŨliwoŜciprzyjmuje siňr·ŨnerozwiŃzaniaorganizacyjne. Do

najczňŜciejstosowanych naleŨŃ: pomoc indywidualna i kr·tkotrwağekursy uzupeğniajŃcewiedzňi umiejňtnoŜci

specjalistyczne, instruktorsko metodyczne, dow·dcze,kierownicze. Dğugotrwağekursy doskonalenia kwalifikacji

potrzebnych na zajmowanym lub przewidzianym stanowisku, podyktowane osobistymi aspiracjami zawodowymi

lub kierowane przez przeğoŨonychsamoksztağceniedajŃcemoŨliwoŜĺpodniesienia prestiŨuczy uposaŨenia,

awansu lub tylko pozostania na zajmowanym stanowisku (zob. J. Bednarek, E Lubina, s. 66).

DostňpnoŜĺi r·ŨnorodnoŜĺtematyczna szkoleŒstwarza bardzo duŨemoŨliwoŜcidoskonalenia. Z uwagi na bardzo

szybki przyrost wiedzy i wzrost wymagaŒw zakresier·ŨnychumiejňtnoŜcipracodawcy domagajŃsiňod swoich

pracownik·waktywnoŜciw samodoskonaleniu lub teŨsami organizujŃr·Ũneformy szkoleniowe dla swoich

podwğadnych. Niejednokrotnie pracodawcy decydujŃsiňna doskonalenie zdalne swoich pracownik·w.

UmoŨliwiajŃszkolenia w czasie pracy bez odrywania ich od codziennychobowiŃzk·w. Atrakcyjne pod wzglňdem

organizacyjnym stağysiňszkolenia za poŜrednictwemplatform edukacyjnych. Ta forma budzi zainteresowanie

uczestnik·w,a takŨejest nadziejŃna zmniejszenieobciŃŨeŒczasowychi finansowych.
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Zdalne formy pracy pozwalajŃuczestnikom na autonomiňw zakresie organizacji i planowania wğasnejpracy, co

ze zrozumiağychwzglňd·wwywoğujeaprobatňze strony uczŃcychsiňdorosğych. Doskonalenie zawodowe

w r·Ũnychdziedzinach wiedzy stağosiňobecnie waŨnymskğadnikiemrzeczywistoŜcispoğecznej. NaleŨyzadbaĺ

zatem o to, aby system szkoleniowy w jak najwiňkszymstopniu odzwierciedlağpotrzeby rynku pracy i byğ

organizowany w spos·bnajbardziej efektywny z uwzglňdnieniemwszystkich zasad i mechanizm·w

usprawniajŃcychproces uczeniasiň(zob. J. Bednarek, E. Lubina, s. 68).

Jednym z problem·wspecjalist·wz zakresu aktywizacji bezrobotnych jest pokonanie stereotyp·w

w postrzeganiu moŨliwoŜciwykorzystania nowoczesnych technologii komunikacyjno-informacyjnych przez osoby

starsze. Wydawaĺby siňmogğo,Ũedwie dekady szczeg·lnieintensywnej ekspansji technologicznej pozwolŃna

powszechnestosowanie ICT w dziağaniachedukacyjnych skierowanych na pracownik·woraz bezrobotnych po 50

roku Ũycia. Tym bardziej jest to trudne do zaakceptowania, gdy uŜwiadomimysobie, Ũepowszechne

wykorzystanie komputer·ww przedsiňbiorstwachw PolscenastŃpiğona poczŃtkulat 90-tych ubiegğegostulecia.

Z globalnego punktu widzenia byğoto zap·Ŧnienietechnologiczne, ale jednoczeŜniewarto odnieŜĺsiňdo tego

okresu jako czasu zdobywania przez dzisiejszych piňĺdziesiňciolatk·wnowych doŜwiadczeŒtechnologicznych.

Powszechnym stağosiňwykorzystywanie komputer·ww dziağalnoŜcibiznesowej. Pojawienie siňInternetu

zmodyfikowağoproces kierowania dziağaniamibiznesowymi z jednoczesnymi zmianami proces·wlogistycznych.

Zmianie ulegğysposoby wymiany i przekazywania informacji. PojawiğysiňmoŨliwoŜciwymiany doŜwiadczeŒna

odlegğoŜĺ. Internet stworzyğinterakcje w przestrzeni wirtualnej . Dzisiejsi piňĺdziesiňciolatkowiezyskali wtedy

moŨliwoŜĺzaakceptowaniazmian technologicznych i przygotowanie siňdo kolejnych faz Ũyciazawodowego.

Akceptacja technologii informacyjnych i telekomunikacyjnych przez osoby starszenastňpujezazwyczajwolniej niŨ

w przypadku os·bmğodych. Wraz z wiekiem zmniejsza siňotwartoŜĺna nowe doŜwiadczenia. Spadkowi ulega

tempo uczenia siň,pogarsza siňmotywacja. NaleŨypamiňtaĺo zmniejszajŃcejsiňwraz z wiekiem sprawnoŜci

proces·wumysğowych. Zmianie ulega jakoŜĺdoznaŒzmysğowych,pogorszeniu ulega sprawnoŜĺwzroku.

MoŨliwoŜciwykorzystania komputera, Internetu, jak r·wnieŨkorzystanie z jego zasob·wto jedna

z podstawowych kompetencji cywilizacyjnych. Dzisiejsi piňĺdziesiňciolatkowiew wiňkszoŜcinie mogŃr·wnaĺsiň

mğodszymiuŨytkownikamitechnologii ICT. Grupa ta nie jest oczywiŜciejednorodna w tym zakresieïzdarzajŃsiň

w niej osoby doskonaleprzyswajajŃcenowe rozwiŃzania,jak r·wnieŨosoby, kt·rez racji wykonywanej pracy lub

z powodu niechňcido posğugiwaniasiňkomputerem nigdy takich umiejňtnoŜcinie nabyğy. Efektem tego jest

sytuacja, w kt·rejobecni bezrobotni z kategorii wiekowej 50+ nie znajdujŃzatrudnienia z powodu braku

kompetencji z dziedziny ICT.
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Wsp·ğczesnoŜĺwymaga zintensyfikowania dziağaŒskierowanych na upowszechnienie wiedzy i umiejňtnoŜci

korzystania z nowoczesnych technologii. Nie jest jednak moŨliwymaktywne korzystanie z technologii ICT bez

akceptacji zmian, jakie nastŃpiğyw ich zastosowaniu przez przedsiňbiorc·w. Akceptacja stanowi bowiem o peğni

uczestnictwa spoğecznegoi zawodowego. Problem e-integracji dotyka wielu bezrobotnych 50+ . Pojňcie

wykluczenia cyfrowego w spos·bbezpoŜredniprzekğadasiňna skutecznoŜĺdziağaŒna rynku pracy. WğaŜciwe

rozumienie pojňciawykluczenie cyfrowe nie powinno ograniczaĺsiňdo problemu dostňpudo technologii, ale do

szerszego rozpatrywania problemu motywacji bezrobotnych do zmiany swojej sytuacji w zakresie umiejňtnoŜci

wykorzystania technologii ICT.

Rysunek 1. Proces akceptacji technologii informacyjnych

Proces akceptacji technologii informacyjnych jest zwiŃzanyz motywacjŃïten element stanowi istotňjednego

z program·wtreningowych z wykorzystaniem EEG biofeedback dedykowanych bezrobotnym w projekcie

ĂBiofeedbackszansŃna aktywizacjňos·b50+ò. Autor nie dokonuje rozdzielenia pomiňdzymotywacjŃ

wewnňtrznŃ,kt·rawynika z postrzegania osobistych zysk·wz korzystania z danego zastosowania ICT,

a motywacjŃzewnňtrznŃczňstowymuszonŃprzez otoczenie zawodowe, jednak dla uzyskania efektu akceptacji

oraz jej podtrzymania rozr·Ũnienietakie powinno byĺdokonywane.
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Bezrobotni o motywacji wewnňtrznejmajŃwiňkszŃszansňna trwağŃi owocnŃakceptacjňtechnologii

informatycznych. Bezrobotni o motywacji zewnňtrznejsŃzagroŨenizaprzestaniemkorzystania z technologii.

Powodowaĺto moŨekolejne zwroty w ich moŨliwoŜciznalezienia lub utrzymania zatrudnienia.

Aktywizacja zawodowa os·b50+ to zadanie urzňdupracy. JednakŨedoŜwiadczeniaos·bposzukujŃcych

zatrudnienia wskazujŃ,Ũejest to instytucja, na kt·rŃliczŃw ostatniej kolejnoŜciw swoich poszukiwaniach.

Zwiňkszenieudziağuinstytucji rynku pracy w dziağaniachaktywizujŃcychbezrobotnych pozwala na wielostronne

spojrzenie na problem, jak pom·cim poszukiwaĺpracy. Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku

pracy okreŜlainstrumenty moŨliwedo zastosowania w tego typu dziağaniach. Europejski Fundusz Spoğeczny

wpisuje siňswoimi dokonaniami w zmiany systemowe aktywizacji bezrobotnych. Szczeg·lneznaczeniejednak ma

wsparcie udzielane ze strony Europejskiego FunduszuSpoğecznego. Stağepodnoszenie kwalifikacji zawodowych

i rekonstrukcja kompetencji stajŃsiňwymogiem kluczowym dla os·bbezrobotnych po 50 roku Ũycia.

W dobie spoğeczeŒstwainformacyjnego kluczowŃrolňodgrywa stağepodnoszenie kwalifikacji zwiŃzanych

z kompetencjami informacyjno-komunikacyjnymi. NabyciewğaŜciwychkompetencji informatycznych zdaje siňbyĺ

wyzwaniem podstawowym, szczeg·lniew grupie os·b50+ .

WğaŜciwewykorzystanie potencjağuzawodowego tkwiŃcegow pokoleniu 50+ stanowi istotňplanowania dziağaŒ

skierowanych na wydğuŨenieaktywnoŜcizawodowej os·b50+ do roku 2020. Strategia Rozwoju Kapitağu

Ludzkiego zakğadaw celach szczeg·ğowychwydğuŨenieokresu aktywnoŜcizawodowej i zapewnienie lepszej

jakoŜcifunkcjonowania os·bstarszych (zob. ZağoŨeniaDğugofalowejPolityki Senioralnej w Polscena lata 2014ï

2020).

Na podstawie dostňpnychwielu danych, jak i wynik·wbadaŒ(m.in. dotyczŃcychperspektywy demograficznej

Polski, oraz opinii wyraŨanejprzezczğonk·wRady ds. Polityki Senioralnej, w ZDPSzawarto cztery gğ·wneobszary

wyzwaŒ,kt·restanowiğypodstawňdo wypracowania konkretnych kierunk·winterwencji, niezbňdnychdo

poprawy jakoŜciŨyciaos·bstarszych.

UmiejňtnoŜĺwykorzystania nowoczesnych technologii ICT staje siňwymogiem codziennoŜci. PowszechnoŜĺich

stosowania stawia warunki przed osobami bezrobotnymi oraz instytucjami, kt·repowoğanesŃdo zmiany ich

sytuacji zawodowej.

118



BIBLIOGRAFIA

Á Akademia 50+ poznaj tajniki uczeniaos·bpowyŨej50 roku Ũycia, Krak·wïSzczecin2012;

Á Basl J., SasiadekM., Innowacyjna rola ICT w spoğeczeŒstwiei Gospodarce, artykuğz konferencji "Innowacje

w zarzŃdzaniui InŨynieriiProdukcjiĂ,Zakopane 2012;

Á Bednarek J., Lubina E., Ksztağceniena odlegğoŜĺpodstawy dydaktyki, PWNWarszawa2008;
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TRENING MčZGU
EEG BIOFEEDBACK

W ROZWOJU ZAWODOWYM

DOMINIK POSTAREMCZAK





ROZWčJZAWODOWY

Promowane w popkulturze ŜcieŨkikariery, ukazujŃceubranego w elegancki garnitur mğodegoczğowieka,pracujŃcego

we wğasnymbiurze z piňknymwidokiem, mieszczŃcymsiňna najwyŨszympiňtrzebiurowca naleŨŃcegodo

miňdzynarodowejkorporacji, albo wyluzowanego indywidualisty, kt·rysiedzŃcw kawiarni opracowuje na swoim

laptopie rewolucyjny system komputerowy, mogŃbyĺprzyczynŃfrustracji zawodowej tysiňcyos·bzastanawiajŃcych

siňnad przebiegiem swojej ŜcieŨkizawodowej. Dotyczy to zar·wnomğodych,kt·rzyŨyjŃw przekonaniu, ŨeĂimto nie

jest pisaneò,jak i starszych,kt·rzymyŜlŃ,Ũenie pasujŃdo takiego Ŝwiatai ŨeĂrozw·jzawodowymajŃjuŨzasobŃò.

Donald E. Super, psycholog i teoretyk rozwoju zawodowego, definiowağrozw·jzawodowy jako Ăstopniowywzrost

i zmianňzdolnoŜcijednostki do okreŜlonychrodzaj·wzachowania zawodowego oraz powiňkszaniajego repertuaruò

(D. E. Super, 1957; za: Podoska-Filipowicz, 2006). Natomiast ZdzisğawWoğk, profesor nauk spoğecznychzajmujŃcysiň

problematykŃpracy, okreŜlaĂrozw·jzawodowyòjako doskonalenie siebie w wymiarze og·lnymi zawodowym,

nabywanie coraz to nowych dyspozycji zawodowych, umoŨliwiajŃcychrozwiŃzywaniecoraz bardziej zğoŨonych

problem·ww trakcie wykonywania pracy zawodowej (Woğk,2005, s. 41).

Warto zaznaczyĺ,Ũerozw·jzawodowy nie musi wiŃzaĺsiňz zajmowaniem coraz wyŨszychszczebli na

pionowej drabinie awansu , z kt·rychkaŨdyznajduje siňwyŨejod poprzednich w aspekcieprestiŨuspoğecznego,

bogactwa czysğawy(Najduchowska, 1969; za: Podoska-Filipowicz, 2006).

Psycholog pracy, Clyde Brooklyn Derr w publikacji ĂManaging The New Careerists: The Diverse Career Success

Orientations of Today's Workersòprzedstawiğpiňĺtyp·wpostaw wobec kariery zawodowej (tğumaczenieautorskie):

1) ĂByledo przoduò(getting ahead), 2) ĂTylkospokojnieò(getting secure), 3) ĂWolnyjak ptakò(getting free),

4) ĂNajlepszymbyĺò(getting high), 5) ĂNajwaŨniejszyjest umiarò(getting balanced). Opisane przez Derra typy, choĺ

nie wyczerpujŃpuli wszystkich typ·wpostaw, to pozwalajŃzrozumieĺ,ŨepojňciaĂrozw·jzawodowyòczy Ăkariera

zawodowaòto nie synonimy pracy w korporacji czy jako Ăwolnystrzelecò(ang. freelancer).

PojňcieĂrozw·jzawodowyòoznacza sekwencjňr·li pozycji zawodowych zajmowanych przez jednostkň

w r·Ũnychfazach cyklu Ũyciowego(E. Rokicka, 1995, s. 16). Innymi sğowy,nie kaŨdazmiana stanowiska lub

miejsca pracy wiŃŨesiňz awansem zawodowym czy spoğecznym. KaŨdaforma aktywnoŜcizawodowej

przyczynia siň,w wiňkszymlub mniejszym stopniu, w spos·bbezpoŜrednilub poŜredni,do rozwoju zawodowego

jednostki.
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W literaturze dotyczŃcejrozwoju zawodowego duŨopisze siňo tym, jak waŨnejest inwestowanie w kapitağludzki,

planowanie ŜcieŨekkariery czyĂzajňciestrategicznej pozycji w rywalizujŃcymŜwiecieò(Karaszewska,2010, s. 124).

Znamy juŨdefinicje pojňciaĂrozw·jzawodowyò,a takŨeprzytoczyliŜmynajwaŨniejszepozycje wydawnicze na ten

temat. Mogğobysiňzatem wydawaĺŨewiemy juŨczym jest rozw·jzawodowy i co naleŨyrobiĺ,aby przebiegağon

w zgodziez przyjňtymizağoŨeniamii prowadziğdo okreŜlonegocelu. Pozostajewiňcpytanie: Jak to zrobiĺ?

MoŨliwoŜcirozwoju zawodowego sŃzaleŨneod zbyt wielu czynnik·w,aby udzieliĺjednoznacznej odpowiedzi na to

pytanie. Podstawowy podziağtych czynnik·wpowinien uwzglňdniaĺte wewnňtrzne(np. osobowoŜĺ,predyspozycje,

zainteresowania), a takŨezewnňtrzne(np. wychowanie, kultura, normy spoğeczne). Inny waŨnypodziağuwzglňdnia

czynniki indywidualne (wiek, pğeĺ,stan zdrowia) i organizacyjne (moŨliwoŜcirozwoju wynikajŃcez zajmowanego

stanowiska pracy, dostňpnoŜciŜrodk·wfinansowych, czasu, obowiŃzywaniai jakoŜcistrategii rozwoju zasob·w

ludzkich). Miňdzyinnymi ze wzglňduna wieloŜĺtych czynnik·wi zğoŨonoŜĺğŃczŃcychich relacji, w praktyce

wykorzystywane sŃr·ŨnedziağaniamajŃcena celu rozw·jzawodowy.

Do tradycyjnych dziağaŒtego typu naleŨŃ(za: Sojka, 2013):

Á samodoskonalenie ïsamodzielne uzupeğnienie, aktualizowanie, pogğňbianie,rozszerzanie i porzŃdkowanie

wiedzy oraz umiejňtnoŜcizawodowych i og·lnych;

ÁsamoksztağcenieïmoŨeobejmowaĺkontrolowanŃlekturňdanych pozycji wydawniczych oraz okreŜlone

dziağaniaw pracy. Warunkiem skutecznoŜcisamoksztağceniajest systematyczna samokontrola i samoocena,

poniewaŨjednostka nie jest w Ũadenspos·bkontrolowana zewnňtrznie;

Á studia podyplomowe ïmogŃpeğniĺfunkcje: kompensacyjnŃ(uzupeğnianiewyksztağcenia),renowacyjnŃ

(odnowienie kwalifikacji i aktualizacjaumiejňtnoŜcii wiedzy), rekonstrukcyjnŃ(rozbudzaniedŃŨeŒtw·rczych);

Á konferencje ï uczestnicy wysğuchujŃwypowiedzi innych, dzielŃsiňwğasnymiuwagami i wymieniajŃ

doŜwiadczeniai najczňŜciejsami, w trakcie dyskusji, zdobywajŃnowŃwiedzňna okreŜlonytemat;

Á seminaria ï do cech wyr·ŨniajŃcychseminarium moŨnazaliczyĺ: ograniczenie iloŜcipodejmowanych

temat·w,wymaganŃduŨŃaktywnoŜĺuczestnik·w,ŜciŜleokreŜlonyproblem do rozwiŃzaniana zajňciach,

koŒcowymefektem sŃzazwyczajpisemne opracowania danego tematu;

Á rotacja ïpolega ona na systematycznym przenoszeniu pracownika z jednego stanowiska na drugie, w celu

poszerzeniajego doŜwiadczeniai zdobycia nowych umiejňtnoŜci.
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Do grupowych form doskonalenia zawodowegomoŨnazaliczyĺ(za: wuplodz.praca.gov.pl):

Áwykğadyïskoncentrowane, systematyczneprzekazywaniewiedzy;

Á studia przypadk·wïanaliza problemu (na praktycznym przykğadzie)i jego rozwiŃzanie;

Á gry planistyczne ïsytuacje problemowe z sekwencyjnym rozwiŃzywaniem;

Á odgrywanie r·lï rozw·jumiejňtnoŜcispoğecznychpoprzez aktywizujŃcepowiŃzaniez zachowaniem

i postawami;

Á action learning ïrozwiŃzywanienowych sytuacji praktycznych.

NajpopularniejszŃformŃpodnoszenia kwalifikacji sŃszkolenia . MogŃone byĺukierunkowane na podniesienie

posiadanych kwalifikacji, uzupeğnienieich o nowe elementy wiedzy, umiejňtnoŜci, rozw·jcech osobowych czy

wywoğanieokreŜlonychzachowaŒ.

Do nowoczesnychi popularnych form doskonalenianaleŨŃ:

Á Coaching ïto proces wspierania drugiej osoby (lub zespoğuos·b)w rozwoju zawodowym, polegajŃcyna

rozwijaniu silnych stron tej osoby, pomocy w pokonywaniu wewnňtrznegooporu i przekraczania wğasnych

ograniczeŒ(Kilburg, 1996, s. 134ï144). Koncentruje siňna rozwoju tylko tych umiejňtnoŜci,dziňkikt·rymklient

zwiňkszaskutecznoŜĺswojej pracy i osiŃgacoraz wyŨszewyniki, nie tracŃcczasu na doskonalenie innych, mniej

potrzebnych kompetencji. Pomaga takŨew zastosowaniu narzňdzii technik, kt·reklient zna,

a nie potrafi ich wdroŨyĺ(na podstawie: nf.pl, ĂCoachingjako instytucjaò);

ÁMentoring ïto relacja partnerska miňdzymentorem, czyli osobŃbardziej doŜwiadczonŃ,a mentee, czyli uczniem,

podopiecznym, majŃcaustrukturyzowanŃpostaĺ. Mentorem zostaje najczňŜciejosoba majŃcadğuŨszystaŨpracy

oraz piastujŃcawyŨszestanowisko (niekoniecznie starsza) (na podstawie: polishpsychologists.org, ĂCzymjest

mentoring?ò);

Á Counselling ïto coŜwiňcejniŨporadnictwo, jak wynika z bezpoŜredniegotğumaczeniatego sğowa. W tej

metodzie doradca (counsellor) pomaga klientowi w procesie uŜwiadamianiawğasnychuczuĺ,potrzeb, zachowaŒ

i moŨliwoŜcioraz rozpoznania natury swoich trudnoŜci. Tego typu wsparcie sprzyja otwarciu siňna moŨliwoŜci

zmian i pomaga klientowi je zainicjowaĺ. Counselling jest najczňŜciejstosowany w przypadku problem·w

pracownik·w,kt·remajŃcharakter osobisty, psychologiczny(BabczyŒski,2009);

Á Trening ïto forma pomocy kierowana do jednej osoby lub zespoğumajŃcana celu wsparcie w rozwoju zdolnoŜci

i umiejňtnoŜcipoznawczych odpowiednich dla danej dziedziny uczenia siň. ĂTrenerpomaga rozwinŃĺnowe

strategie myŜleniai dziağania. Nacisk poğoŨonyjest bardziej na nabywanie nowej wiedzy niŨna doskonalenie

wczeŜniejszychdokonaŒò(Kilburg, 2000; Parsloe, Wray, 2003; za: na podstawie: nf.pl, ĂCoachingjako instytucjaò).
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ALTERNATYWNE METODY ROZWOJU ZAWODOWEGO

Jak wspomniano wczeŜniej,na moŨliwoŜcirozwoju zawodowego wpğywatak wiele czynnik·w,Ũeformy dziağaŒ

podejmowane w celu jego realizacji sŃbardzo zr·Ũnicowane. Globalizacja, rozw·jtechnologii informacyjno -

-komunikacyjnych oraz stağedŃŨeniedo podnoszenia efektywnoŜciprzyczyniajŃsiňdo opracowywania

i szybkiego rozpowszechniania alternatywnych, niestandardowych form wspierania rozwoju kariery i osiŃgania

sukcesu.

Przykğademtakiej metody jest medytacja . W szeroko rozumianym europejskim krňgukulturowym medytacja jest

obecna od wiek·wjako jedna z form modlitwy. W Europie nowoŨytnej,w toku rozwoju humanizmu i narodzin

racjonalizmu zostağaona zepchniňtado sfery, w kt·rejfunkcjonowali przede wszystkim kapğani,zakonnicy lub ludzie

bardzo wierzŃcy. W wyniku proces·wglobalizacji, a takŨesilnych zmian spoğecznychi kulturowych medytacjň

Ăodkrytoòna nowo w Stanach Zjednoczonychw latach piňĺdziesiŃtychXXw. Obecnie liderzy biznesu,Ŝwiatowejklasy

menadŨerowie,a nawet zarzŃdywielkich korporacji dostrzegajŃpotencjağmedytacji.

Medytacjňwykorzystuje siňw firmie Google . Chade-Meng Tan ïinŨynier,a obecnie guru rozwoju osobistego, we

wsp·ğpracyz mistrzem Zen (nurt buddyzmu), dyrektorem generalnym, naukowcami z Uniwersytetu Stanforda oraz

Danielem Golemanem (autorem m.in. KsiŃŨki: ĂInteligencjaemocjonalna w praktyceò)opracowali tam program

ĂSearch Inside Yourself ò. Wedğuginformacji zamieszczonych26.04.2012 r. na profilu Talks at Google w serwisie

YouTube, program ten opiera siňo ugruntowanŃwiedzňnaukowŃi jest realizowany w spos·b,kt·ryprzekonuje

sceptyk·w,kompulsywnych pragmatyk·w,a nawet osoby o Ŝcisğychumysğach. W zağoŨeniutw·rc·wSearch Inside

Yourself wskazuje w jaki spos·b: ĂuspokoiĺmyŜliwtedy, kiedy tego chcemy i przywr·ciĺje do naturalnego stanu

szczňŜliwoŜci,pogğňbiaĺsamoŜwiadomoŜĺw spos·bsprzyjajŃcybudowaniu pewnoŜcisiebie, wykorzystaĺempatiň

i wsp·ğczuciedo wybitnego przyw·dztwa,i jak budowaĺwysoce produktywnŃwsp·ğpracňopartŃna zaufaniu

i transparentnej komunikacjiò.

Ikona innowacyjnoŜci,nowoczesnoŜci,perfekcjonizmu i nonkonformizmu, wsp·ğzağoŨycielfirmy Apple Inc., Steve

Jobs, r·wnieŨpromowağmedytacjňjako formňsamodoskonalenia. Jako student odbyğnawet podr·Ũdo Indii

w poszukiwaniu guru, i wr·ciğstamtŃdjako buddysta. Choĺ,jak wynika z jego biografii autorstwa WalterôaIsaacsonôa,

jako menadŨernie sğynŃğz empatycznego stosunku do wsp·ğpracownik·wi rzadkookazywağim szacunek.

Lindsay Van Driel, certyfikowana joginka i instruktor medytacji bňdŃcajednoczeŜniedyrektorem wykonawczym

w wydziale IntelôsBusiness Client Platform skğoniğazarzŃdfirmy Intel do opracowania i wdroŨeniaprogramu

Awake@Intel, w kt·rympracownicy stosujŃmedytacjňi trening tzw. ĂuwaŨnoŜciò(mindfulness) w celu zwalczania

stresu i zwiňkszeniakoncentracji.
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WspomnianewyŨejpojňcieĂuwaŨnoŜciòr·wnieŨzyskuje na popularnoŜciw Polscemiňdzyinnymi w kontekŜcietzw.

presenteeismu (bezproduktywnego pojawiania siňpracy nawet, gdy jesteŜmychorzy lub nie mamy nic do

zrobienia), czyli ĂnieuwaŨnoŜciò. Beata Dyraga, psycholog biznesu, nauczycielŜwiadomegorozwoju, prekursorka tzw.

wellness korporacyjnego w Polsce, tğumaczypresenteeism jako ĂbiernŃobecnoŜĺò. Bierna obecnoŜĺ,to stan,

kt·regow swoim ŨyciuzawodowymdoŜwiadczaprawdopodobnie kaŨdy. Polegaon na obecnoŜcifizycznej w miejscu

pracy, ale wykonywana praca nie jest w peğniefektywna.

Na stronie internetowej Investopedia.com, bňdŃcejjednym z najwiňkszychserwis·winternetowych poŜwiňconych

w cağoŜcitematyce inwestowania i dziağalnoŜcibiznesowej, presenteeism jest definiowany jako: Ăutrata

produktywnoŜciw pracy bňdŃcaefektem problem·wzdrowotnych i/lub osobistychò.

Przywoğaniepojňciapresenteeism ma na celu wskazanie, Ũerozw·jzawodowy to nie tylko wspinanie siňpo

szczeblachkariery, ciŃgğeposzerzaniewiedzy, zdobywanie nowych umiejňtnoŜcii podnoszenieefektywnoŜci,ale takŨe

stawianie czoğawğasnymsğaboŜciom(utrata motywacji, przemňczenie,wypalenie zawodowe) i nowym wyzwaniom

zwiŃzanymze zmianamispoğecznymi,kulturowymi i technologicznymi.

W przypadku zawod·w,kt·rychwykonywanie wiŃŨesiňz odpowiedzialnoŜciŃza cudze Ũycie(np. chirurg, pilot

samolotu), funkcjonowaniem w warunkach zagroŨeniaŨycia(np. straŨak,saper) czy podejmowaniem decyzji przy

szybkiej zmiennoŜciwarunk·w(makler gieğdowy,dow·dcapodczas dziağaŒwojennych), istotne jest nie tylko

aktualizowanie wiedzy, rozwijanie kompetencji spoğecznych,utrzymywanie dobrej kondycji fizycznej czy umiejňtnoŜĺ

wprowadzenia siňw stan medytacji, ale przede wszystkim posiadanie umiejňtnoŜciopanowania stresu i utrzymanie

koncentracji.

Istnieje wiele sposob·wi technik rozğadowywaniastresu, ale czy moŨnasiňtego nauczyĺ?Nie chodzi

o Ăduszeniew sobieòreakcji stresowych. Chodzio zdobycieumiejňtnoŜcijednoczesnegozmniejszaniapoziomu stresu,

bez koniecznoŜcizaprzestania bieŨŃcychdziağaŒ. Jak np. pilot uszkodzonego samolotu moŨeopanowaĺstres,

podejmowaĺracjonalne decyzje i wykonywaĺdziağaniawymagajŃceduŨejkoncentracji i precyzji, kt·repozwolŃ

bezpieczniewylŃdowaĺ?
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Skutki biernej obecnoŜcisŃodczuwalne zar·wnodla pracownika, jak i pracodawcy. (é) Pracownik Ăbiernyòma
niŨszŃkoncentracjň,przez co jego praca, (zwğaszczapracownik·wfizycznych) moŨestanowiĺzagroŨenie
bezpieczeŒstwadla niego i cağegoŜrodowiskapracy. Osoby ĂbiernieobecneòcechujŃsiňbrakiem
kreatywnoŜci,wpğywajŃdemotywujŃcona resztňzespoğu,co odbija siňna atmosferze w pracy .
Ponadto iloŜĺwykonywanej przez nich pracy ograniczana jest do minimum. To wszystko skğadasiňna gorszŃ
jakoŜĺpracy, czyli sğabszewyniki firmy, a wiňcw efekcie r·wnieŨna negatywny wizerunek firmy w jej otoczeniu
biznesowym.

Beata Dyraga
za: www.hrstandard.pl, Ŧr·dğo: Core PR
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EEG BIOFEEDBACK W ROZWOJU ZAWODOWYM

Najpierw kilka kwestii objaŜniajŃcych.

EEG, czyli elektroencefalografia ïjest to nieinwazyjna metoda diagnostycznasğuŨŃcado badania bioelektrycznej

czynnoŜcim·zgu.

Biofeedback (czyt. bio-fidbak; ang. czyt.: bajofidbak) to informacja zwrotna pochodzŃcaz organizmu. Innymi

sğowy,gdy organizm otrzymuje jakieŜbodŦce(np. relaksujŃce,stresujŃce),dziňkiodpowiedniej aparaturze

moŨemyodczytaĺjego reakcje przejawiajŃcesiňnp. w zmianach w ciŜnieniukrwi, napiňciumiňŜni,czňstotliwoŜci

fal m·zgowychokreŜlonegotypu, czy potliwoŜci.

EEGbiofeedback, to najczňŜciejstosowana metoda badania aktywnoŜciludzkiego m·zguw czasie rzeczywistym.

Stanowi jeden z typ·wdziedziny neurofeedback, nazywanej r·wnieŨneuroterapiŃlub neurobiofeedback.

O tym, Ũeludzkim m·zgwytwarza napiňcieelektryczne wiadomo od 1924 roku, dziňkidoŜwiadczeniu

niemieckiego psychiatry Hansa Bergera, kt·rypodğŃczyğdwie elektrody do sk·rygğowypacjenta i wykryğza

pomocŃgalwanometru sğabenapiňcieelektryczne (za: Haas, 2003). W latach szeŜĺdziesiŃtychJoe Kamiya

dowi·dğ,Ũeludzie mogŃŜwiadomiewpğywaĺna elektrycznŃaktywnoŜĺswojego m·zgu. Mniej wiňcejw tym

samym czasie M. Barry Sterman prowadziğna uniwersytecie w Los Angeles badania nad aktywnoŜciŃfal

m·zgowychkot·w. Uzyskane wyniki pozwoliğystwierdziĺ,Ũezachowanie moŨesiňzmieniaĺw zaleŨnoŜciod

stanu EEG. W tym czasie do Stermana zwr·cilisiňprzedstawiciele NASA z proŜbŃo pomoc w rozwiŃzaniu

problem·wich astronaut·w. PrzyczynŃproblem·wmiağbyĺwpğywtoksycznego paliwa rakietowego na

funkcjonowanie kognitywne (czyli wsp·ğdziağaniazmysğ·w,m·zgui umysğu),mimo niskiego poziomu

wystawienia na jego dziağanieastronaut·wznajdujŃcychsiňw kabinie Apollo. W celu zbadania skutk·w

oddziağywaniatoksycznego paliwa Sterman zn·wwykorzystağkoty. Okazağosiň,Ũete, kt·rezostağypoddane

treningom fal m·zgowychmiağywyraŦniewyŨszypr·gutrzymania poziomu kondycji neurologicznej (Othmer,

1994, 2004).

Na przestrzeni ostatnich czterdziestu lat metoda EEGbiofeedback byğaz powodzeniem wykorzystywana w terapii

(Othmer, 1994, 2004):

Á traumatycznego uszkodzeniam·zgu(lňki,problemy z koncentracjŃ,chronicznyb·l);

Á po wylewie (problemy z koncentracjŃ,mowŃ,poruszaniem, symptomy depresji);

Á pğodowegouzaleŨnienianiemowlŃtod narkotyk·wi alkoholu;

ÁniepeğnosprawnoŜciintelektualnej w stopniu lekkim;
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ÁzaburzeŒemocjonalnych, uwagi i zachowania;

Á depresji;

Á demencji;

Á bruksizmu (zgrzytania zňbami);

Ánapad·wlňkui paniki;

Á padaczki skroniowej.

EEGbiofeedback pomaga r·wnieŨw rozwiŃzywaniuproblem·wwpğywajŃcychna jakoŜĺŨyciaw spoğeczeŒstwie,takich

jak (Othmer, 1994, 2004):

Á nieuzasadnionaprzemoc;

Á zachowaniaprzestňpcze;

Á zachowaniasocjopatyczne;

ÁUzaleŨnienia;

Á traumy.

Efekty zastosowania EEGbiofeedback w terapii wyŨejwymienionych schorzeŒi dysfunkcji (zob. Othmer, 1994, 2004)

ŜwiadczŃoskutecznoŜcitej metody. Jak pisze profesor Othmer: ĂGranicehoryzontu naszej wiedzy [na temat moŨliwoŜci

wykorzystania EEGbiofeedback] szybko siňrozszerzajŃ(é), co rodzi wiňcejpytaŒniŨjest tych, na kt·reudağosiň

odpowiedzieĺ. Wyniki [badaŒ]przemawiajŃzaog·lnymrozwojem ludzkiego m·zguw zakresie uczeniasiň. Dotyczy to

nie tylko treŜci,aler·wnieŨuczeniasiňnowych umiejňtnoŜĺ,w tym samodoskonaleniaò(Othmer, 1994, 2004).

EEG biofeedback ma zastosowanie nie tylko w przypadku leczenia czy terapii, ale wğaŜniesamorozwoju

i samodoskonalenia w przypadku sportowc·w. Psycholog sportu, doktor nauk o kulturze fizycznej Kamil W·dka,

w artykule ĂBiofeedbackEEG jako narzňdzieoraz metoda uğatwiajŃcaosiŃganiestanu gotowoŜcistartowejò,pisze:

OdwoğujŃcsiňdo modelu KOP-a: brak kt·rejŜz cech (koncentracji, opanowania,pewnoŜci)bňdzieokreŜlağpoziom stanu

mentalnego, w kt·rymzawodnik bňdziesiňznajdywağ. MoŨnato oddaĺr·wnieŨw nastňpujŃcyspos·b: zawodnik jest

tak silny, jak silne jest jego najsğabszeogniwo tworzŃcezestaw cech psychicznychtworzŃcychjego gotowoŜĺstartowŃ.

(é) Celem pracy z zawodnikiem w treningu mentalnym jest nauczenie go wchodzenia w optymalny stan gotowoŜci

startowej. Biofeedback jest urzŃdzeniempomocniczym wykorzystywanym w takim treningu. BazŃdo osiŃganiatakiego

stanu sŃoczywiŜcienaturalne doŜwiadczeniawynikajŃcez przebytych trening·wsportowych, sparing·woraz start·w.

Aby ten stan osiŃgnŃĺzgodnie ze wspomnianym modelem KOP-a: zawodnik potrzebuje umiejňtnoŜciodpowiedniej

koncentracji (znaczenie pojňciaĂodpowiedniakoncentracjaòbňdziezmieniağosiňw zaleŨnoŜciod uprawianej

dyscypliny), opanowania ïa wiňcbalansu pomiňdzyzbyt duŨŃaktywnoŜciŃa niedobudzeniem, pewnoŜciïstan

pozbawionylňkuczyteŨstrachu aprzepeğnionypoczuciem mocy, kt·renie jest aroganckieò(W·dka,2012).
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WŜr·dgwiazd sportu, kt·reregularnie wykorzystujŃr·Ũnetechniki biofeedback w procesie doskonalenia mentalnej

dyspozycji moŨnawymieniĺ:

ÁLanceôaArmstronga ïkolarstwo,

ÁKobeôgoBryanta ïkoszyk·wka,

ÁJustynňKowalczykïbiegi narciarskie,

Á AdamaMağyszaïskoki narciarskie,

ÁAgnieszkňRadwaŒskŃïtenis ziemny,

Á Kamila Stochaïskoki narciarskie,

ÁMariňSzarapowŃïtenis,

ÁShaunôaWhiteôaïsnowboard, skateboard.

Okazuje siňzatem, Ũetreningi wykorzystujŃceEEG biofeedback sŃskuteczne w przypadku astronaut·w,pilot·w,

sportowc·w,a takŨeos·bwymagajŃcychterapii psychologicznej i psychicznej, a nawet kot·w,dlaczego niemiağby

byĺskuteczny w przypadkukaŨdegoz nas?

W procesie rozwoju zawodowego zdarzajŃsiňokresy duŨejaktywnoŜciintelektualnej, wysiğkufizycznego

i fizjologicznego. W skrajnych sytuacjach mogŃprowadziĺdo negatywnych skutk·wubocznych takich jak

przemňczenie,spadek motywacji czy wypalenie zawodowe.

środowiskopracy jest waŨnŃsferŃludzkiego Ũyciaszczeg·lniemocno przepeğnionŃstresorami (tym co wywoğuje

stres). Stres w pracy jest potňgowanyprzez udziağpracownika w procesie technologicznym i produkcyjnym, kt·ry

najczňŜciejnarzuca okreŜlonyspos·bwykonywania pracy i wiŃŨesiňz presjŃczasu, r·ŨnymnatňŨeniemzadaŒ,

monotoniŃpracy, zmianowoŜciŃlub zbyt duŨymobciŃŨeniemwysiğkiemfizycznym. Kolejna grupa stresor·wwiŃŨesiň

z relacjami spoğecznymi,w kt·rejest uwikğanypracownik. PrzykğademmogŃbyĺtu zğerelacje z zespoğem

bezpoŜrednichwsp·ğpracownik·w,przeğoŨonychalbo podwğadnymi. Stresorem w pracy moŨebyĺtakŨepoczucie

bycia traktowanym przedmiotowo, czyli doŜwiadczenienikğegowpğywuna podejmowane decyzje, braku

moŨliwoŜciwyraŨaniawğasnychopinii oraz braku informacji zwrotnych na temat wykonywanej pracy. Bardzo

waŨnŃgrupŃstresor·ww Ŝrodowiskupracy sŃtakŨete, zwiŃzanez osobistym rozwojem zawodowym. Badacze

wymieniajŃtu miňdzyinnymi niezadowolenie z dotychczasowego przebiegu kariery, brak moŨliwoŜcidalszego

rozwoju zawodowego, brak poczucia stabilizacji w pracy. R·ŨnicepomiňdzywğasnŃwizjŃrozwoju zawodowego

a stanem faktycznym stajŃsiňŦr·dğemfrustracji i niezadowolenia. Nasila to poczucie braku satysfakcji

z dotychczasowej kariery zawodowej, a wrňczrodzi poczucie straconego czasu i braku sensu w realizacji tak

waŨnejaktywnoŜciw Ũyciudorosğegoczğowieka,jakŃjest praca zawodowa (Koğtoniak, 2012).
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PotrzebaosiŃgniňĺ,produktywnoŜĺi zadowolenie z pracy sŃze sobŃmocno powiŃzanew ksztağtowaniuwğaŜciwego

Ŝrodowiskapracy. Wiele badaŒwykazağo,iŨpodwyŨszaniezadowolenia z pracy prowadzi do wzrostu wydajnoŜci

zatrudnionych. Wielu psycholog·wzatrudnianych przez pracodawc·wwykorzystuje prawidğowoŜcibehawioralne do

szkoleniapracownik·w,modyfikowania ich zachowaŒw miejscu pracy i formuğowaniasystem·wmotywacji . WğaŜnie

dlatego niezwykle waŨnymobszarem, w kt·rympowinna byĺwykorzystywana wiedza o motywacji jest oferta form

rozwoju zawodowego (Koğtoniak, 2012).

Jak wskazano wyŨej,dziağaniana rzecz rozwoju zawodowego nie dotyczŃtylko os·bnieprzeciňtnieambitnych

i nastawionych na spektakularny sukces zawodowy. Rozw·jtechnologiczny, zmiany spoğecznei polityczne powodujŃ

duŨŃniepewnoŜĺwarunk·wfunkcjonowania na rynku pracy. Socjologowie i ekonomiŜciszacujŃ,Ũew Ũyciu

zawodowym Ŝredniosiedem razy bňdziemyzmieniaĺpracň. Zmiana miejsca pracy lub stanowiska pracy wiŃŨesiň

zkoniecznoŜciŃzdobycia nowej wiedzy i umiejňtnoŜcipotrzebnych do wykonywania pracy, ale czňstooznaczar·wnieŨ

zmianňw otoczeniuspoğecznym(inni wsp·ğpracownicy,inni klienci), przyzwyczajeŒ,zwyczaj·w,pozycji w strukturach

formalnych i nieformalnych. Zmiany te mogŃmieĺğagodnyprzebieg i pozytywne skutki, ale mogŃr·wnieŨbyĺ

przyczynŃstresu i frustracji obniŨajŃcychmotywacjňdo pracy.

ZmiennoŜĺna rynku pracy niestety nie zawsze oznacza zmianňjednego miejsca czy stanowiska pracy na inne.

Czasemoznacza znalezieniesiňw sytuacji braku pracy. Utrata pracy jest wymieniana w pierwszej dziesiŃtcelisty

szczeg·lniestresujŃcychzdarzeŒobok rozwodu, separacji mağŨeŒskiej,pozbawienia wolnoŜci,Ŝmiercibliskiego

czğonkarodziny, krzywdy osobistej i choroby. (M. Plopa, R. Makarowski, 2010).

Rozw·jzawodowy w niemal kaŨdymmiejscu pracy wiŃŨesiňz koniecznoŜciŃfunkcjonowania w co najmniej jednej

z wymienionych sytuacji:

ÁduŨegowysiğkuintelektualnego;

Á koniecznoŜcidğugotrwağejkoncentracji;

Á duŨegostresu.

Treningi EEGbiofeedback wykorzystywane na potrzeby rozwoju zawodowegomogŃbyĺstosowane w celu:

Á poprawy koncentracji;

ÁzwiňkszeniaodpornoŜcina stres;

Á zwalczaniatremy, stresu i lňk·w;

Á poprawy samopoczucia;

Á rozwoju kreatywnoŜci;

Á skuteczniejszej i bardziej efektywnej nauki;

Á rozwoju umiejňtnoŜcirelaksowaniasiňi wyciszania.
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Wykorzystywanie metody EEGbiofeedback w rozwoju zawodowym ma szansňi (zdaniem autora tego artykuğu)

powinno staĺsiňr·wniepopularne jak szkolenia, kursy jňzykoweczy studia podyplomowe. UmiejňtnoŜci

uzyskane dziňkitreningom z wykorzystaniem biofeedback, w tym EEG biofeedback majŃco najmniej r·wnie

trwağe(choĺnie tak wymierne) efekty, jak np. odbycie kursu jňzykowegoïjeŜlinie ĺwiczysiňdanej

umiejňtnoŜci,efektywnoŜĺjej stosowaniabňdziez czasemsiňzmniejszaĺ.

KorzyŜciz wykorzystywania EEGbiofeedback w rozwoju zawodowym pozwolŃğatwieji szybciej osiŃgaĺzar·wno

cele, jakie stawiajŃsobie osoby majŃceŜciŜleokreŜlonŃwizjňkariery zawodowej, jak i te, kt·reodczuwajŃ

pogorszenie kondycji psychicznej i intelektualnej i chcŃjŃpoprawiĺ. To wğaŜniechňĺ,motywacja

i zaangaŨowanieosoby trenowanej sŃkluczowymi czynnikami decydujŃcymio sukcesie w stosowaniu EEG

biofeedback w kaŨdejz wymienionych w artykule dziedzin, w tym w rozwoju zawodowym.

Innowacyjne narzňdziewsparcia os·bbezrobotnych zaproponowane w projekcie ĂBiofeedbackszansŃna

aktywizacjňos·b50+òjest dziağaniem,kt·reposzerza zakres moŨliwychzastosowaŒomawianej metody.

Zwiňkszaono liczbňkategorii os·b,dla kt·rychtakie wsparcie bňdzieprzydatne i dla kt·rychstanowiĺmoŨe

waŨnyimpuls do podjňciadziağaŒna rzecz poprawy wğasnejsytuacji zawodowej.
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OPINIE UCZESTNIKčWPROJEKTU NA TEMAT

ZASTOSOWANIA EEG BIOFEEDBACK

W AKTYWIZACJI ZAWODOWEJ

OSčBBEZROBOTNYCH PO 50 ROKU ŧYCIA

TOMASZFAJGIER





Publikowane dane GUSwskazujŃ,iŨnaszespoğeczeŒstwonaleŨydo najszybciej starzejŃcychsiňw cağejEuropie,

co moŨewywoğywaĺnegatywne skutki w sferach ekonomicznej, zdrowotnej, a przede wszystkim spoğecznej.

RoŜniezatem zapotrzebowanie na dziağaniaskierowane do grupy bezrobotnych 50+ dotyczŃceich aktywizacji

zawodowej, kt·remajŃograniczyĺnegatywne efekty starzeniasiňspoğeczeŒstwa.

Dokumentem inspirujŃcymdo podejmowania dziağaŒw zakresie polityki zatrudnienia, jest Konwencja nr 122

MiňdzynarodowejOrganizacji Pracy (MOP). W myŜljej zapis·wwszystkie ĂkrajeczğonkowskieMOP majŃ

obowiŃzekprowadzenia aktywnej polityki zmierzajŃcejdo stworzenia takich warunk·w,aby praca byğadostňpna

dla wszystkich os·bzdolnych do pracy i jej poszukujŃcych,aby istniağswobodny wyb·rzatrudnienia i aby kaŨdy

pracownik miağwszelkie moŨliwoŜcizdobywania kwalifikacji niezbňdnychdo wykonywania pracy, kt·ramu

odpowiada oraz wykorzystania swoich umiejňtnoŜcii zdolnoŜciw tej pracyò(Schimanek, 2015).

W ostatnich latach coraz silniejszy akcent kğadziesiňna kwestiňzwiňkszeniaaktywnoŜcizawodowej os·bz grupy

wiekowej 50+, w tym wydğuŨeniaokresu pozostawania w zatrudnieniu. Przyczyny tego leŨŃm.in. w kurczeniu

siň,a takŨew starzeniu potencjalnych zasob·wpracy, w wydğuŨaniuŨycia,przy r·wnoczesnejpoprawie stanu

zdrowia starszegopokolenia.

Pomimo wyraŦnejw ostatnich latach poprawy ïpatrzŃcna wskaŦnikiGUSïaktywnoŜĺzawodowa starszego

pokolenia pozostaje w Polsce na niskim poziomie, co zwğaszczaw sytuacji podniesienia granicy wieku

emerytalnego implikuje koniecznoŜĺpodjňciazintensyfikowanych dziağaŒw zakresie polityki rynku pracy i polityki

spoğecznej. WğaŜniedlatego wszelkie opracowywane strategie dotyczŃcesposob·wrozwiŃzywaniaproblem·w

spoğecznychpowinny byĺnarzňdziamiwykorzystywanymi do realizacji wzmiankowanej polityki.

Realizowanie aktywnych form przeciwdziağaniabezrobociu wŜr·dos·bz kategorii wiekowej 50+ odbywa siň

ĂW ramach budowania kompleksowej polityki senioralnej. Wraz z aktualizacjŃProgramu ĂSolidarnoŜĺpokoleŒò

zostağyr·wnieŨprzyjňteĂRzŃdowyProgram na rzeczAktywnoŜciSpoğecznejOs·bStarszych na lata 2014ï2020ò

(ASOS) oraz ĂZağoŨeniaDğugofalowejPolityki Senioralnej w Polscena lata 2014ï2020ò,w kt·rychszeroko ujňto

r·Ũneaspekty Ũyciai funkcjonowania senior·w. Wszystkie trzy wymienione dokumenty przedstawiajŃsp·jnŃ

wizjňdziağaŒ,kt·rewspierajŃaktywnoŜĺzawodowŃ,spoğecznŃoraz sprzyjajŃpoprawie jakoŜciŨyciaos·bpo 50

roku Ũyciaò(za: gospodarkapodkarpacka.pl, www.50plus.gov.pl).

139



JednoczeŜnie,zgodnie z obowiŃzujŃcŃw Unii Europejskiej strategiŃEuropa 2020, kluczowym instrumentem

stymulowania zatrudnienia jest Europejska Strategia Zatrudnienia. Ma ona na celu stworzenie wiňkszejliczby lepszych

miejsc pracy, co ujňtejest w celu nr 1 pn. ĂZatrudnienieòUE w 2020 r. i zakğadazatrudnienie os·bw wieku 20ï64 lat

(ec.europa.eu/europe2020) na poziomie 75%. DuŨouwagi poŜwiňcasiňr·wnieŨproblemowi cyfrowego wykluczenia

os·bstarszych, co przekğadasiňna aktywnoŜĺtej grupy spoğecznejzar·wnona rynku pracy, jak i w Ũyciuspoğecznym.

Wsparciem w realizacji ksztağtowaniabŃdŦmodelu okreŜlonejpolityki spoğecznejzawartej w Strategii Europa 2020 ma

byĺEuropejski FunduszSpoğecznyw nowym okresie programowania, czyli w latach 2014ï2020.

Wedğugpolskiego ustawodawstwa, osoby 50+ pozostajŃcetrwale bez zatrudnienia naleŨŃdo grupy os·bbňdŃcych

w szczeg·lnejsytuacji na rynku pracy. Podejmowane dziağaniasystemowe majŃna celu zwiňkszenieich aktywnoŜci

zawodowej i spoğecznej(Dz.U. 2004 Nr 99 poz. 1001, art. 49). Projekt "BiofeedbackszansŃna aktywizacjňos·b50+"

wpisuje siňw dziağaniaskierowane do tej grupy bezrobotnych. Wszyscy uczestnicy projektu to przedstawiciele grupy

wiekowej 50+ bňdŃcyosobami zarejestrowanymi jako bezrobotne w powiatowych urzňdachpracy (PUP)wojew·dztwa

zachodniopomorskiego. Podejmowanie dziağaŒi uruchomianie mechanizm·wrynkowych, kt·respowodujŃwzrost

aktywnoŜcios·b50+ w kontekŜciezagroŨeŒwynikajŃcychz ich dezaktywizacji zawodowej jest spoğecznymi politycznym

wyzwaniem dla tego regionu.

Z punktu widzeniaspoğecznegoprocesosğabieniadziağaŒaktywizacji zawodowej niesie zasobŃmoŨliwoŜĺwystňpowania

zagroŨeŒmarginalizacji czy wykluczania os·b50+ z udziağuw Ũyciupublicznym czy kulturalnym. Decyzja

o podejmowanych dziağaniachaktywizujŃcychwymaga nie tylko samodzielnoŜci,ale wiŃŨesiňtakŨez pokonaniem

opor·wŜrodowiskarodzinnego. Bezrobotni uczestniczŃcyw projekcie czňstostanowili swoiste ĂpogotowieopiekuŒczeò

dla bliskich, zar·wnodzieci, jak i dorosğychwymagajŃcychpomocy czy opieki, co odnosiğosiňszczeg·lniedo kobiet.

Dlatego teŨewentualne uczestnictwo w proponowanych formach aktywizacji wprowadziğowiele zmian w ustalonym od

dğuŨszegoczasu sposobie funkcjonowania rodziny. Prace nad samoŜwiadomoŜciŃoraz przekonanie bezrobotnych

o koniecznoŜcidokonania zmiany w Ũyciubyğonajtrudniejszym zadaniem zespoğuprojektowego. Brak ŜwiadomoŜci

istnienia wewnňtrznychbarier nie pozwalağna skutecznŃaktywizacjňzawodowŃoraz powodowağdğugotrwağe

wykluczenie zawodowe. Bezrobotni nie deklarowali woli uczestnictwa w formach dziağaŒoferowanych przez urzňdy

pracy.

Skutkiem dğugotrwağegobraku zatrudnienia jest miňdzyinnymi niedostatek wiary we wğasnesiğy. W poğŃczeniu

z brakiem kompetencji oczekiwanych przez pracodawc·wpowodowağon niezdolnoŜĺdo kreatywnego budowania

wğasnegowizerunku zawodowego. Wprowadzone nowe rozwiŃzaniaorganizacyjne w zatrudnieniu pracownik·w,

wskutek dynamicznego rozwoju gospodarczego i technologicznego pogğňbiağor·Ũnicew podejŜciupracodawc·wdo

zatrudnienia ludzi mğodychorazos·b50+.
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Posiadanecechy i umiejňtnoŜcios·bz grupy wiekowej 50+ nabyte przez lata, oceniane przez nie jako poŨŃdanedo tej

pory na rynku pracy, r·ŨniŃsiňdiametralnie od oczekiwaŒpotencjalnych pracodawc·wwobec tych os·b.

W proponowanym modelu aktywizacji zawodowej pojawia siňrozwiŃzaniededykowanewğaŜniebezrobotnym 50+. SŃto

sesje terapeutyczne z wykorzystaniem metody EEGbiofeedback. Z doŜwiadczeŒrekrutacyjnych jednoznacznie wynika,

Ũebezrobotni nie spotkali siňwczeŜniejztŃmetodŃ.

Proponowany model oferuje ğŃcznie30 godzin trening·wz wykorzystaniem metody EEGbiofeedback. W dziağaniach

rekrutacyjno-informacyjnych pojawiağosiňwiele pytaŒo techniczne sprawy zwiŃzanez zastosowanŃmetodŃ

treningowŃ. Problem stanowi miňdzyinnymi bariera, jakŃnaleŨypokonaĺw kontaktach ze specjalistŃmetody EEG

biofeedback.

Kontakt bezpoŜredninie wyklucza, zdaniemuczestnik·w,wystŃpieniadyskomfortu wynikajŃcegoz umocowania elektrod

w obszarzegğowyïskraca to dystanspomiňdzytrenerem atrenujŃcym. PoczŃtkowoopinie byğydoŜĺsceptyczne,ale po

zakoŒczeniutrening·wbyğypozytywne.

Bezrobotni zwracali uwagňw kontaktach roboczych na zindywidualizowanietrening·w. Pozwoliğoto na osiŃganie

wysokich parametr·wzmian w trenowanej aktywnoŜci. Niekt·rzyz nich sceptycznie podchodzili do nowinek

technicznych i stosowania nowoczesnej technologii w metodach aktywizacji zawodowej os·b50+ . Kluczem do

przekonania stosowania innowacyjnej metody EEGbiofeedback w dziağaniachaktywizacyjnych jest szczeg·ğowe

objaŜnieniemetody w spos·bprzystňpnyi zrozumiağydla uczestnik·wprojektu.

Dziňkiinnowacyjnemu zastosowaniu metody EEG biofeedback w procesie doradztwa zawodowego powstağa

moŨliwoŜĺpoprawy koncentracji i motywacji, usprawnienia pamiňci,radzenia ze stresem, lepszego panowania

nad wğasnymireakcjami.

W proponowanym modelu aktywizacji os·b50+ uczestnicymogŃbraĺudziağw dw·chz nastňpujŃcychrodzaj·w

trening·w: motywacyjn, aktywnej nauki, koncentracji, antylňkowy.
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ByğampoczŃtkowonieufna co do moŨliwoŜcidziağania. MamnadziejňŨemoje samopoczuciei chňĺdo wyjŜciana
zewnŃtrzmoŨejest zdecydowaniewiňksza. SŃdzň,ŨeteŨzastosowanieBiofeedbackmiağowpğyw.

ťr·dğo: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K2*

Na poczŃtkunie byğamdo tego przekonana. Bywağor·Ũnie. Razm·jm·zgzachowywağsiňpoprawnie. W trakcie
trwania sesji zaczŃğszwankowaĺ,ale szybkoobsğugaobjaŜniğajak fale m·zgowesiňzachowujŃ.

ťr·dğo: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K5

* IDI ïIndywidualny wywiad pogğňbiony,Kïkobieta, M ïmňŨczyzna.



TRENING MOTYWACYJNY

Istotnym problemem dla bezrobotnych staje siňznalezieniewğaŜciwejmotywacji do poprawy swojej sytuacji na

rynku pracy. Organizatorzy dziağaŒskierowanych na bezrobotnych 50+ zwracajŃuwagňna potrzebň

stymulowania motywacji we wszystkich dziağaniachaktywizujŃcych. Projekt ĂBiofeedbackszansŃna aktywizacjň

os·b50+òto jedno z dziağaŒumoŨliwiajŃcychwsparcie bezrobotnych w dziağaniachna rzecz aktywizacji

zawodowej.

Z doŜwiadczeŒuczestnik·wprojektu, jak r·wnieŨuŨytkownik·wmodelu aktywizacji zawodowej 50+

z wykorzystaniem metody EEGbiofeedback, wynikajŃwnioski, Ũeosoby w wieku 50+ :

ÁczňstomajŃzmniejszonŃmotywacjň;

ÁpotrzebujŃwypracowania lat potrzebnych do emerytury;

ÁodczuwajŃpresjňdo otrzymania ŜwiadczeŒspoğeczno-zdrowotnych;

ÁsŃzdeterminowane do podjňciakaŨdejpracy;

Á nie majŃochoty na przekwalifikowanie siň;

Á nie odczuwajŃpotrzeby nauki rzeczy nowych i uczestnictwa w szkoleniach;

ÁposiadajŃniskŃsamoocenň;

Á nie sŃprzygotowane na stosowanie nowoczesnychtechnologii informatycznych;

ÁsŃgotowe do podjňciapracy w Ăszarejstrefieò.

Z badaŒprzeprowadzonych w ramach projektu wynika, Ũeosoby bezrobotne z grupy wiekowej 50 deklarujŃ

gotowoŜĺpodjňciapracy, nawet za najniŨszewynagrodzenie, by mieĺustabilizowane warunki pracy i moŨliwoŜĺ

regularnych ŜwiadczeŒzdrowotnych. Nie oczekujŃosiŃgniňciasukcesu finansowego czy zawodowego

w kontekŜcieawansowania i przechodzeniana wyŨszystopieŒrozwoju zawodowego.

GrupňdocelowŃstanowiŃosoby, kt·rew badaniach diagnostycznych wykazujŃtrudnoŜciz podejmowaniem

celowychdziağaŒ,nie przejawiajŃaktywnoŜcilub mogŃprzejawiaĺjej nadmiar.

Grupa os·b50+ uczestniczŃcychw projekcie, byğazr·Ũnicowanapod wzglňdempoziomu motywacji i chňcido

zmiany swojej sytuacji na rynku pracy. PrzewaŨajŃcaczňŜĺto osoby bňdŃceod kilku lat na bezrobociu i jak same

podkreŜlağy,odczuwajŃskutki dğugotrwağegopozostawania bez pracy. Uczestnicydostrzegali ğŃczŃcŃich wsp·lnŃ

cechň,jakŃjest brak wiary we wğasnesiğy. Wynikağoto z przesğanekdotyczŃcychnowych reali·wpracy, zmiany

podejŜciapracodawc·wdo wymog·wformalnych czy oczekiwaŒwobec przyszğychpracownik·w. Nie mogŃsiň

pogodziĺz brakiem stabilnoŜcizawodowej, koniecznoŜciŃdoksztağcaniaczy zmiany zawodu.
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Uczestnicyprojektu widzieli potrzebňzweryfikowania podejmowanych przez nich wczeŜniedziağaŒ. Kluczowebyğo

uŜwiadomieniesobie, Ũejest siňosobŃfizycznie i umysğowosprawnŃ,a projekt moŨeim w tym pom·c.

Osoby, kt·reuczestniczyğyw treningu motywacyjnym szczeg·lnieodczuğypozytywny skutek ich przeprowadzenia

w kontekŜcienauki obsğugikomputera. Pobudzona motywacja przezwyciňŨyğaobawy przed obsğugŃurzŃdzeŒ

elektronicznych oraz wzbudziğaprzekonanie, Ũeobsğugakomputera nie jest skomplikowana.
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UwaŨamsiebie za sprawnŃosobň. Nigdy nie odczuwağamŨadnychdolegliwoŜci,gdyŨcağyczas miağampracň.
Gdy teraz utraciğampracňto chyba na kr·tko. Zdeklarowağamsw·judziağ,bo byğamciekawa zobaczyĺjak to
jest. Hasğoprojektu bardzo mnie zainteresowağo.

ťr·dğo: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K1

W momencie utraty pracy to na poczŃtkumiağamuczucie urlopu, gdyŨmoja wykonywana praca byğadoŜĺ
wyczerpujŃca. NapoczŃtkupoczuğamsiňswobodnie, niestety czasminŃği postanowiğamzmieniĺcoŜw Ũyciu.

ťr·dğo: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K2

Od dğuŨszegoczasupozostajňbez pracy, mam nadziejň,Ũeudziağw projekcie bňdzieokazjŃpowrotu na rynek.
ťr·dğo: wywiad IDI z uczestnikiem projektu M1

Gdy nikogo bliskiego nie bňdzieobok mnie, to bňdňmiağapodstawy do samodzielnej obsğugikomputera czy
dostňpudo bankowoŜcielektronicznej.

ťr·dğo: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K3

Obsğugakomputera to byğadla mnie czarna magia, a tak potrafiňjuŨtrochňna nim pracowaĺ.

ťr·dğo: wywiad IDI z uczestnikiem projektu M2

C·rkanie chciağamnie nauczyĺobsğugikomputera, a bağamsiň,Ũenie potrafiňalbo coŜpopsujň,okazağosiň,Ũe
naprawdňnieŦlemi idzie.

ťr·dğo: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K4



TRENING AKTYWNEJ NAUKI

Dysfunkcje w zakresie aktywnego uczenia siňwynikajŃz braku wymagaŒdoksztağcaniaczy braku uczestnictwa

w formach doskonalenia zawodowego oraz w indywidualnych formach zdobywania wiedzy, samoksztağceniaitp.

Wsparcie treningowe dotyczŃceaktywnego uczenia siňstanowi istotny czynnik majŃcyna celu znalezienie

zatrudnienia.

Bezrobotni 50+ uczestniczŃcyw badaniachspoğecznychzrealizowanychw ramach projektu wskazali, Ũewpğywna

znalezieniepracy majŃtakie czynniki, jak:

Á poziomwyksztağcenia(statystycznie niŨszypoziom w por·wnaniudo mğodszychgrup wiekowych);

Á niepodejmowanie dziağaŒw celu podniesienia kwalifikacji;

Á brak umiejňtnoŜciobsğugisprzňtukomputerowego.

Do tego moduğutreningowego z wykorzystaniem metody EEG biofeedback kwalifikowane byğyosoby, kt·re

w wywiadzie lub badaniach diagnostycznych wykazywağproblemy z pamiňciŃi przyswajaniem wiadomoŜci.

R·wnieŨosoby, kt·rew okresie szkoğydoŜwiadczağyspecyficznychtrudnoŜciw uczeniu siňczytania, pisania lub

ortografii powinny poddaĺsiňtej metodzie treningu.

Uczestnicy projektu zwr·ciliuwagňna poczŃtkowŃidentyfikacjňich brak·w,kt·redziňkimetodzie EEG

biofeedback, mogŃbyĺskorygowane przy wykorzystaniu m.in. film·wczy gier.
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Pierwsza sesja polegağana tym, aby znaleŦĺu danej osoby punkt najsğabszy. Aby p·Ŧniejgo modyfikowaĺ
i wyciŃgaĺ.

ťr·dğo: wywiad IDI z uczestnikiem projektu M3

MieliŜmygry, oglŃdaliŜmyfilmy. Byğprzeprowadzany z nami wywiad, jakie filmy nas interesujŃ,jakie gry. Na
koniec byğopodsumowanie. WyjaŜniono,jak naszeparametry siňukğadajŃ.

ťr·dğo: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K5



TRENING KONCENTRACJI

UmiejňtnoŜĺskupienia siň,skierowanie uwagi na jakiŜprzedmiot czy rzecz lub potrzeba skupienia szczeg·lnej

uwagi na okreŜlonŃmyŜlbywa istotnym problemem dla wielu ludzi. Niejednokrotnie brak uwagi, skupienia moŨe

powodowaĺporaŨkňw realizacji zadaŒ,a nawet byĺniebezpieczny. W literaturze spotykamy siňz komentarzem,

Ũezaburzenia koncentracji wystňpujŃw naszym spoğeczeŒstwiedoŜĺczňstoi to zar·wnowŜr·dmğodzieŨy,jak

r·wnieŨwŜr·ddorosğych.

Na og·ğwykonujemy kilka czynnoŜcina raz, i to w tym samym czasie np. oglŃdajŃctelewizjňrozmawiamy ze

wsp·ğmağŨonkiem,sprzŃtajŃcmieszkanie rozmawiamy przez telefon. Jednoczesne wykonywanie tych dziağaŒ

w zasadziew niczym nam nie przeszkadza,gdyŨczňstorobimy to w spos·bautomatyczny. W chwili gdy jedna

z wykonywanych czynnoŜcistaje siňbardziej istotna lub wymagalna pojawia siňproblem. Jednoczesne

kontrolowanie dw·chdziağaŒw efekcie musi prowadziĺdo osğabienialub pogorszenia wykonywania jednej z nich.

Koncentracja zaŜsprawia, Ũepotrafimy dobrze wykonaĺjednŃkonkretnŃczynnoŜĺprzy ignorowaniu

docierajŃcychinnych sygnağ·wjej niedotyczŃcych(Nňcka, 2004).

SkutecznoŜĺprzeprowadzania treningu koncentracji ma swoje odzwierciedlenie w opiniach wyraŨanychprzez

beneficjent·wprojektu:

JednoczeŜniedeklarujŃzarekomendowanie treningu z zastosowaniem metody EEGbiofeedback innym osobom

po 50+ oraz potwierdzajŃswoje zadowolenie:
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Wewnňtrzne nastawiğem siň, Ũe moŨe mi to pomoŨe i naprawdň siň po nich lepiej czujň. 

ťr·dğo: wywiad IDI z uczestnikiem projektu M3

Biofeedback jest dobry, bo pomaga koncentrowaĺsiňi pomaga mi w nauce komputera.

ťr·dğo: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K6



TRENING ANTYLŇKOWY

LňkmoŨewywoğywaĺpewne stany psychiczneczğowiekaw postaci doznania sytuacji zagroŨeniai niepokoju oraz

uczucia powstawania skğonnoŜcido postawy bojaŦliwoŜci,strachliwoŜci. W przyszğoŜcimoŨepowodowaĺutratň

lub brak zainteresowaniaotaczajŃcymŜwiatemoraz moŨeprowadziĺdo stan·wprzygnňbieniai obojňtnoŜci.

LňkimajŃsilne podğoŨeemocjonalne oraz wykazujŃcetowarzyszŃceim objawy somatyczne, czyli dotyczŃce

odczuĺi funkcjonowania ciağa. Wedğugdefinicji S. Krotochwil: ĂKaŨdazmiana naruszaistniejŃcystan r·wnowagi,

pewnego rodzaju spokoju, wprowadza nas w nowŃsytuacjň,w kt·rejnie wiadomo co nas czeka. Przed nami

pojawia siňznak zapytaniaò(Krotochwil, 1984). W konsekwencji mamy do czynienia z przejawem obniŨenia

nastroju wewnňtrznegoprzechodzŃcegow stan apatii i obojňtnoŜciwraz z brakiem radoŜciz Ũyciaoraz

stopniowym wycofywaniem siňz Ũyciatowarzyskiego i stronieniem od ludzi. Apatia i obojňtnoŜĺwywoğane

zaburzeniami psychicznymi przechodzŃczňstow stany nerwicowe i depresyjne. Stany nerwowe wystňpujŃ

zawsze, gdy pojawia siňnieuzasadniony lňkczy obawa wywoğaneokreŜlonŃsytuacjŃ,np. utratŃpracy (zob.

BaŒka,Derbis, 1993) W drastycznej formie towarzyszŃim objawy fizyczne, takie jak b·lgğowy,nudnoŜci,

bezsennoŜĺczypowtarzajŃcesiňtiki nerwowe.

W codziennym Ũyciulňkodnoszony jest relatywnie do poczucia silnego stresu, kt·rymoŨemyzauwaŨyĺ

czňstokroĺu ludzi starszych, zaŜjego wystňpowaniewskazuje na podğoŨepsychospoğeczne. WystňpujŃce

stresory zwiŃzanesŃnajczňŜciejz rozwojem zawodowym bŃdŦutratŃpracy (zob. Zi·ğkowska,2005),

niezadowoleniem z przebiegu dotychczasowej kariery, oraz poczuciem niestabilnej i niezgodnej z wğasnymi

oczekiwaniami pracy.

Bezrobotni uczestniczŃcyw projekcie wyraŨaliswoje odczucia wynikajŃcez realizacji planu trening·w,co

wpğywağobardzo pozytywnie na skutecznoŜĺdziağaŒinnych bezrobotnych. Obserwowana zmiana w sferze

aktywnoŜcispoğecznejto poŨŃdanyefekt trening·wEEG biofeedback. Uczestnicy zyskujŃmoŨliwoŜĺ

modyfikowania swoich zachowaŒlub zmiany poglŃd·wna wğasnemoŨliwoŜcizawodowe. DoŜwiadczona

w przeszğoŜciporaŨkaoraz dğugoletnistan braku zatrudnienia czňstoprzyczyniağysiňdo wystňpowania

okreŜlonychobjaw·wdepresyjnych. Pojawiağysiňsytuacje obniŨeniasamooceny, co doprowadzağodo utraty

motywacji do podejmowania jakichkolwiek dziağaŒaktywizujŃcych.
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PODSUMOWANIE

UczestniczŃcyw projekcie bezrobotni z kategorii wiekowej 50+ wielokrotnie podkreŜlali,jak waŨnyjest dla nich

spos·brealizacji trening·w,a w szczeg·lnoŜciich zindywidualizowany charakter. Kadra projektu obserwowağa

zmiany w zachowaniachspoğecznychbezrobotnych. NastŃpiğawzmoŨonaaktywnoŜĺoraz pojawiğasiňwiara we

wğasnemoŨliwoŜci. Bezrobotni podkreŜlaliteŨobserwowalnŃzmianňw zakresiemoŨliwoŜciwpğywaniana wğasne

zachowania. Pozwalağyna to wizualizacje osiŃganychwynik·wtrening·w. Nie bez znaczenia jest moment

pojawienia siňpostawy aprobaty w dziağaniachbezrobotnych co do zakresu funkcjonowania oraz kooperacji

w proponowanym projekcie. Wiara we wğasnesiğybyğar·wnieŨmodyfikowana dziağaniamiw projekcie.

Bezrobotni z grupy wiekowej 50+, kt·rzypoddali siňtreningom z zastosowaniem metody EEGbiofeedback nie

zawsze poprawnie identyfikowali spotykajŃceich trudnoŜci,co pogğňbiağowykluczenie zawodowe. Wraz ze

zwiňkszeniemwğasnejaktywnoŜciodkrywali jednak wğaŜciweŦr·dğoniepowodzeŒzawodowych. Poprawa

samoocenybyğapoprzedzonawzrostem samoŜwiadomoŜcibezrobotnych w zakresiedziağaŒzawodowych.

Odbiorcy dziağaŒrealizowanych w projekcie zwracali uwagňna pojawiajŃcesiňproblemy z pamiňciŃa tym

samym z moŨliwoŜciamiaktywnego udziağuw proponowanych formach aktywizacji zawodowej. Problem ten

warunkowağdeklarowanechňciuczestnictwa w szkoleniach, kursach i innych formach przekwalifikowania.

Uczestnicy projektu w badaniach ewaluacyjnych wyrazili opinie na temat sesji treningowych z wykorzystaniem

metody EEG biofeedback. Deklarowana w rozmowach postawa nieufnoŜcizanikağawraz z poznaniem metody

oraz osiŃganymiefektami treningowymi. Jak wynika z badaŒewaluacyjnych, 71% uczestnik·woceniğosesje

treningowe Ăbardzodobrzeò,pozostali Ăraczejdobrzeò.

Wykres 1. Ocena sesji treningowych przez uczestnik·w,N= 7
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ťr·dğo: Raport z ewaluacji zewnňtrznejprojektu ĂBiofeedback szansŃ na aktywizacjň os·b 50+ò, 2014.



Bezrobotni 50+ wskazywali na pozytywne efekty trening·wz wykorzystaniem metody EEG biofeedback.

PodkreŜlalipoprawňkoncentracji oraz zmiany w aktywnoŜciŨyciowejtzw. chňcido Ũycia.

Efekty zmiany, jakie zaszğyw uczestnikach trening·wdostrzegajŃtakŨedoradcy zawodowi, kt·rzywspierali te

osoby w procesie aktywizacji zawodowej. WskazujŃoni na wzrost aktywnoŜciw poszukiwaniu zatrudnienia

a takŨepoprawňwskaŦnik·wuczestnictwa w formach aktywizacji zawodowej.

Metoda EEG biofeedback tworzy w modelu aktywizacji zawodowej warunki do skutecznej oceny zmiany

parametr·wwpğywajŃcychna moŨliwoŜciznalezienia zatrudnienia przez uczestnika. Taki wniosek nasuwa siňpo

analizie wszystkich wypowiedzi os·bbiorŃcychudziağw projekcie. W tym takŨetrener·w,doradc·w

zawodowych, ekspert·wds. rynku pracy, kierownika projektu czy w koŒcuprzedstawiciela Regionalnej Sieci

Tematycznej w Szczecinie.

Zaproponowane narzňdziewspiera beneficjent·ww procesie wychodzenia z bezrobocia. PrzedstawionaponiŨej

opinia skğaniado poprawy informacji przekazywanej bezrobotnym w procesie rekrutacji oraz dziağaŒ

treningowych.

Badani wskazywali, ŨepoczŃtkowotreningi polegağyna identyfikacji deficyt·w,kt·remogŃzostaĺzniwelowane

dziňkiEEG biofeedback. Szukano najsğabszychpunkt·w,a w nastňpnychsesjach pracowano nad nimi

z wykorzystaniem gier i film·w,kt·remogli wybraĺuczestnicy projektu. Zaobserwowano,Ũeniekt·rzyuczestnicy

chňtniejwybierali filmy zamiast gier. Wyb·rdecyduje o tym, czy trening nie jest nudny oraz jest mniej

wyczerpujŃcypsychicznie.

Model doradztwa zawodowego wykorzystujŃcymetodňEEG biofeedback jawi siňbeneficjentom jako

niedoceniony w ksztağtowaniukompetencji spoğecznychos·b50+ .
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Spodziewağamsiň,Ũeodczujňzmianň,Ũebňdňbardziej energiczna, wiňcejzapamiňtam. Niestety tego nie
stwierdzam. R·Ũnicaw moim wypadku jest mağomierzalna. Jest to o tyle pomocne, Ũewiem, Ũejak coŜ
oglŃdam,to nie powinnam siňrozpraszaĺ,uciekaĺmyŜlami. Teraz mam dyscyplinňi staram siňskupiaĺ. Nie
wiem, jak dğugoto potrwa, ale ğatwiejmi skupiĺsiňna konkretnej rzeczy. Pan [trener] teŨpowiedziağ,Ũenie
warto siňemocjonowaĺ,warto podchodziĺz dystansem. To bardzo pomaga przy zapamiňtywaniu. Ja jestem
zadowolona, ale myŜlağam,Ũewyjdňo ileŜstopni mŃdrzejsza. Jest dobrze, bo umiem siňbardziej skupiĺna
czymŜ,co robiň,ale nie wiem jak dğugoto potrwa.

ťr·dğo: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K3



Na zadane pytanie, co jest gğ·wnymmotywem przystŃpieniado projektu, wskazywalichňĺzmiany swojej sytuacji

zawodowej. Opinie, jakie przekazali po zakoŒczeniutestowania, stanowiŃistotne Ŧr·dğoinformacji dla zespoğu

projektowego i odzwierciedlajŃoczekiwania, kt·resformuğowanow zağoŨeniachteoretycznych projektu. Model

aktywizacji zawodowej wnosi innowacyjne rozwiŃzaniemultiplikowalne dla innych grup odbiorc·w. Obserwacja

zmian doŜwiadczanychprzezuczestnik·wprojektu, to Ŧr·dğoinspiracji do kolejnych dziağaŒprojektowych. Opinie

uczestnik·wpotwierdzajŃskutecznoŜĺzaproponowanegorozwiŃzania.
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LEPSZE

JEST WROGIEM

DOBREGO
CZYLI JAK EWALUACJA MOŧEUDOSKONALIĹPROJEKT

MARTAPRUSIőSKA





Ewaluacja ciŃglejeszcze w Polsce jest sğowem,kt·rebudzi strach wŜr·dpodmiot·wrealizujŃcychprojekty

wsp·ğfinansowaneze Ŝrodk·wUnii Europejskiej. Nie taki jednak diabeğstraszny. NaleŨyzmieniĺpostrzeganie

ewaluacji jako kontroli, kt·rejcelem jest wykazanie nieprawidğowoŜciw projekcie i oddaĺjej zasğuŨonemiejsce

jako procesu uczenia siň,z kt·regomoŨeskorzystaĺzar·wnoProjektodawca, jak i beneficjenci. Zğewyniki

ewaluacji to nie wyrok, ale szansa, by udoskonaliĺprojekt . Celem artykuğujest wskazanie korzyŜci

pğynŃcychz ewaluacji oraz pokazanie, w jaki spos·bdobrze jŃprzeprowadziĺw przypadku projekt·w

innowacyjnych wsp·ğfinansowanychz EFS.

Ewaluacjňw projektach innowacyjnych przeprowadzaĺpo prostu trzeba. KoniecznoŜĺewaluacji pomocy

finansowanej z funduszy strukturalnych Unii Europejskiej regulowana jest przez akty prawa krajowego oraz

miňdzynarodowego. ObowiŃzekoceny otrzymanego wsparcia nağoŨyğana wszystkie kraje

czğonkowskieRada Unii Europejskiej w RozporzŃdzeniunr 1083/2006 z dnia 11 lipca 2006 r.

ustanawiajŃcegoprzepisy og·lnedotyczŃceEuropejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego, Europejskiego

Funduszu Spoğecznegooraz Funduszu Sp·jnoŜcii uchylajŃcegorozporzŃdzenie(WE) nr 1260/1999. Natomiast

jeŜlichodzi o prawodawstwo krajowe, obowiŃzekewaluacji wynika z art. 17, art. 15 oraz art. 26

znowelizowanej ustawy o prowadzeniu polityki rozwoju z dnia 6 grudnia 2006 roku (Dz. U. 2006 Nr 227,

poz. 1658, z 2007 r. Nr 140, poz. 984, z 2008 r. Nr 216, poz. 1370, z 2009 r. Nr 19, poz. 100.) (MIR).

W uzasadnieniach wprowadzenia ewaluacji wskazuje siňna koniecznoŜĺprowadzenia monitoringu dla

zapewnienia jakoŜcirealizacji projekt·wi cağychprogram·w.

Wiemy juŨ,Ũeewaluacja jest naszym obowiŃzkiem,co jednak kryje siňpod tym sğowem?Czy kaŨdorazowo

wyglŃdatak samo? Jak siňdo niej przygotowaĺ?Wok·ğtego pojňciawyrosğosporo mit·w,dlatego teŨna

poczŃtkuwyjaŜnijmyczym jest, a czym nie jest ewaluacja .
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EWALUACJA ïCO TO TAKIEGO ?
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EWALUACJA CZŇSTOMYLONA JEST Z TAKIMI PROCESAMI JAK:

KONTROLA

Dotyczy spraw finansowych, prawnych oraz sposobuzarzŃdzania.

Por·wnujestan faktyczny ze stanempoŨŃdanym.

PrzewaŨniema charakter wycinkowy ïdotyczy wybranego aspektu danego przedsiňwziňcia.

AUDYT

Systematyczna i niezaleŨnaocena, kt·rejcelem jest sprawdzenie czy zasoby (gğ·wniefinansowe) zostağy

wykorzystane zgodnie z obowiŃzujŃcymiprzepisami prawnymi i standardami, normami. Ma charakter

kompleksowy.

MONITORING

ProcesciŃgğegozbierania informacji na temat realizacji projektu. BadazgodnoŜĺz zağoŨonymicelami, terminami,

wskaŦnikami,stopieŒosiŃganiarezultat·woraz poniesionychnakğad·w.

155

Ewaluacja nie jest Ũadnymz nich, ale zar·wno
wyniki audytu, monitoringu, jak i kontroli
stanowiŃwaŨneŦr·dğoinformacji dla ewaluacji.

ťr·dğo: opracowanie na podstawie: Ewaluacja ïkwestie og·lne, Polskie Towarzystwo Ewaluacyjne .



CZYM EWALUACJE RčŧNIłSIŇMIEDZY SOBł?

Bardzo waŨnejest, aby ewaluacji nie utoŨsamiaĺz kontrolŃ,poniewaŨproces ten nie ma na celu wskazania

brak·wczy niedoskonağoŜciprojektu, ale rozpoznanie jego wartoŜcioraz ïpoprzez zebranie opinii wszystkich

os·bzaangaŨowanychï poprawňjakoŜci. Dlatego teŨnie powinno siňjej traktowaĺjedynie

w kategoriach przykrego obowiŃzkuwynikajŃcegoz faktu realizacji projektu. Ewaluacja to systematyczna

refleksja nad podjňtymidziağaniami. Pozwala zatrzymaĺsiňi spojrzeĺz dystansu na sytuacjňprojektu,

a czasamizauwaŨyĺczynniki istotnie wpğywajŃcena jego sukces lub poraŨkň,kt·rychinaczej by nie dostrzeŨono.

Ewaluacja nie zawsze musi obejmowaĺwszystkie aspekty projektu. Czasami dotyczyĺwybranych element·w,

albo byĺrealizowana w r·Ũnymczasie ïw zaleŨnoŜciod potrzeb ïoraz peğniĺr·Ũnefunkcje. Na kolejnych

stronach przedstawiono najwaŨniejszetypy ewaluacji wraz z przykğadami,kt·relepiej pozwolŃzrozumieĺr·Ũnice

miňdzynimi. NajwaŨniejszetypy ewaluacji wyr·Ũniamyna podstawie odpowiedzi na trzy kluczowe pytania:
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RODZAJE EWALUACJI ïKIEDY ? 
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Ewaluacja ex -ante

Prowadzona przed rozpoczňciemrealizacji projektu. Pozwala na okreŜlenie,
jakie sŃpotrzeby danej grupy docelowej, z jakimi problemami siňboryka
i jak do tej pory pr·bowanoje rozwiŃzaĺ. Ewaluacja ex-ante pozwala
przygotowaĺsiňdo realizacji projektu. Czasami ewaluacjňex-ante
przeprowadza siňtuŨpo rozpoczňciuprojektu, wtedy polega ona na
diagnoziepoczŃtkowegostanu wiedzy i ŜwiadomoŜciuczestnik·w,a takŨeich
oczekiwaŒco do efekt·w. W ten spos·bmoŨnalepiej dostosowaĺdziağania
projektowe do ich potrzeb.

Ewaluacja on -going

Prowadzona podczas realizacji projektu, pozwala na bieŨŃcemonitorowanie,
czy i w jaki spos·bdziağaniaprojektowe oddziağujŃna uczestnik·wprojektu,
a takŨena zgğaszanieewentualnych problem·wi trudnoŜci. Warto prowadziĺ
ewaluacjňpo kaŨdymz dziağaŒprzewidzianych w projekcie, pozwala to na
ich modyfikacjň(np. w przypadku ich powt·rzeniadla innych grup
uczestnik·w)oraz lepsze dostosowanie do potrzeb, kiedy jeszcze jest na to
czas.

Ewaluacja ex -post

PrzeprowadzasiňjŃpo zakoŒczeniuprojektu lub teŨnajwaŨniejszejjego fazy.
Pozwalana weryfikacjň,czyzostağyosiŃgniňtezakğadanecele projektu, a takŨe
czy nastŃpiğpoŨŃdanywzrost wiedzy i umiejňtnoŜciwŜr·duczestnik·w. Wyniki
ewaluacji ex-post nie mogŃjuŨwpğynŃĺna realizacje projektu, ale stanowiŃ
cenne Ŧr·dğoinformacji i wskaz·wekdla podejmowania podobnych dziağaŒ
w przyszğoŜci(np. kolejnych projekt·wdla danej grupy docelowej).



158

Prowadzona przez osobňniezaangaŨowanŃbezpoŜrednio
w realizacjňprojektu. Pozwala na obiektywnŃocenň
podejmowanych dziağaŒ. Gwarantuje niezaleŨnoŜĺ
wydawanych opinii.

Przykğad:

do realizacji badania ewaluacyjnego, np. wŜr·duczestnik·wszkoleŒ,
wybiera siňfirmňbadawczŃlub osobň,kt·rawczeŜniejnie znağa
projektu.

Ewaluacja 
zewnőtrzna



RODZAJE EWALUACJI ïKTO?
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Prowadzona przez osobňzaangaŨowanŃw realizacjň
projektu ï np. czğonkazespoğu. Stanowi integralnŃ
czňŜĺprojektu, wykorzystuje znajomoŜĺspecyfiki
projektu i realizujŃcejgo instytucji, co moŨeprowadziĺ
do bardziej uŨytecznychrekomendacji.

Ewaluacja 
wewnőtrzna

Przykğad:

asystent projektu przeprowadza ankiety wŜr·duczestnik·wszkoleŒ,
a nastňpnieanalizuje ich wyniki.



EWALUACJA ïCO?
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Ewaluacja 
produktu

Ewaluacja projektu

ÅJak przebiega komunikacja w zespole
i z partnerami projektu?

ÅJakwyglŃdazarzŃdzanieprojektem?
ÅJakie jest zaangaŨowaniegrup

docelowych (empowerment)?
ÅJaka jest skutecznoŜĺpodejmowanych
dziağaŒ?

ÅJakie pojawiajŃsiňproblemy podczas
realizacji projektu?

Ewaluacja produktu
ÅJaki jest produkt projektu?
ÅCzy produkt odpowiada na realne

potrzeby?
ÅCzy bardziej skutecznie rozwiŃzuje

zdiagnozowane problemy niŨ
rozwiŃzaniastosowane dotychczas?

ÅJaka jest jakoŜĺproduktu?
ÅCzy produkt moŨnamultiplikowaĺï

od czego to zaleŨy?
ÅCzy produkt jest taŒszyniŨ

dotychczasowerozwiŃzania?




