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BIOFEEDBACK

SZANSA NA AKTYWIZACIJE OSOB 50+

O PROJEKCIE

Projekt ,Biofeedback szansg na aktywizacje osob 50+" wspoffinansowany jest ze Srodkéw Unii Europejskiej

w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego — Program Operacyjny Kapitat Ludzki, Priorytet VI. ,Rynek pracy

otwarty dla wszystkich”, Dziatanie 6.1. ,,Poprawa dostepu do zatrudnienia oraz wspieranie aktywnosci zawodowej

W regionie”, Poddziatanie 6.1.1. ,Wsparcie oséb pozostajgcych bez zatrudnienia na regionalnym rynku pracy”.

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

Koszalinska Wyzsza Szkota Nauk Humanistycznych. Grupg docelowg sg bezrobotni 50+

z wojewddztwa zachodniopomorskiego. Efekty projektu mogg by¢ wykorzystane w aktywizacji zawodowej

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

osbéb 50+ z wykorzystaniem metody EEG biofeedback. Jego uzupetnienie stanowig nastepujgce elementy:

= model doradztwa zawodowego dla oséb 50+;

= diagnostyka predyspozycji zawodowych oraz posrednictwo pracy;

= programy treningowe dla 0sob 50+ przy wykorzystaniu metody EEG biofeedback;

= platforma szkoleniowa sktadajgca sie z portalu oraz platformy e-learningowej;

= program szkoleniowy dotyczacy technologii informacyjno-komunikacyjnych dla oséb 50+ w wersjach do
szkolen e-learningowych i blended learning.

Celem projektu ,Biofeedback szansg na aktywizacje os6b 50+” jest opracowanie, przetestowanie oraz

upowszechnienie i wprowadzenie do polityki rozwoju innowacyjnego modelu aktywizacji zawodowej osob

po 50 roku zycia z terenu wojewddztwa zachodniopomorskiego z wykorzystaniem metody EEG

biofeedback.



O EEG BIOFEEDBACK

EEG biofeedback jest metodg diagnostyczno-terapeutyczng zalecang osobom, u ktérych wystepuja:
= trudnosci w przyswajaniu wiedzy, uczeniu sie;

= ktopoty z planowaniem pracy i wasciwg organizacja, z pamiecig i koncentracjg;

= mata odpornoscig na stres;

= niska samoocena.

Innowacja ma na celu aktywizacje oséb 50+. Opracowany w ramach projektu Model aktywizacji
zawodowej osdb po 50 roku zycia z terenu wojewodztwa zachodniopomorskiego z wykorzystaniem
metody EEG biofeedback dostarcza nowych, niestosowanych dotychczas na polu aktywizacji zawodowej
narzedzi stuzacych rozwigzywaniu probleméw oséb bezrobotnych 50+. Model uwzglednia réwniez specyfike
grupy docelowej — mniejsze umiejetnosci korzystania z technologii ICT. Elementy Modelu (platforma oraz
szkolenia ICT) ograniczajg zagrozenia zwigzane z wykluczeniem cyfrowym. Dzieki kompleksowosci Modelu
stosowane dotychczas aktywne formy wsparcia zostaly zmodyfikowane w sposob umozliwiajacy
osiagniecie nie tylko wiekszych, ale przede wszystkim trwalszych efektéw. Innowacyjnos¢ formy
wsparcia wynika przede wszystkim z zastosowania metody EEG biofeedback w procesie aktywizacji zawodowej
w ramach modelu doradztwa zawodowego dla oséb 50+. Metoda biofeedback (nie tylko EEG) jest
wykorzystywana w USA i Europie Zachodniej od lat 70 XX wieku i relatywnie od niedawna w Polsce.

Terapia trwa kilka tygodnll wymaga regularnych treningow.
Efekty nie sg natychmiastowe i zalezg od motywacji i zaangazowania trenujgcego. Dlatego zadaniem doradcy
zawodowego jest skierowanie do treningu biofeedback osoby zmotywowanej, ktéra jest w stanie sprostaé
opisanym wymaganiom.
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SYTUACJA NA RYNKU PRACY
0sOB 50+ w POLSCE
I WYBRANYCH PANSTWACH
UNII EUROPEJISKIE]

AGNIESZKA KULCZYNSKA






To, Ze kaZdy z nas kiedys bedzie 50+
jest pewne jak... podatki.

Matgorzata Kalicinska,
powiesciopisarka

Przedstawienie sytuacji oséb 50+ na rynku pracy powinno zostaC poprzedzone odpowiednimi wyjasnieniami.
Termin ,,osoby 50+” jest w tym kontekscie stosowany z myslg o uczestnikach rynku pracy — zaréwno aktywnych,
jak i biernych — ktdrzy przekroczyli 50 rok zycia. Jest to szczegdlny wiek, w ktdrym osoby te z jednej strony
powoli wchodzg w schytek swojej kariery zawodowej, a z drugiej strony majg przed sobg jeszcze kilkanascie lat
aktywnosci zawodowej. Reprezentanci grupy 50+ niejednokrotnie napotykajg na liczne trudnosci i bariery na
rynku pracy warunkowane czynnikiem, na ktéry nie majg zadnego wptywu — wiasnie ich wiekiem.

Dlaczego to wilasnie osoby 50+ staty sie przedmiotem ninigjszych rozwazan? Jest to wyjatkowa grupa
charakteryzujaca sie bardzo skrajnymi, czesto pozornie wykluczajgcymi sie cechami. Z jednej strony sg to osoby
doswiadczone na rynku pracy, kompetentne i rzetelne, jednak przez pracodawcoéw czesto postrzegane jako
stabiej wyksztatcone i posiadajgce nieaktualne kwalifikacje (zob. S. Matuszewska, M. Wojtkowiak, 2013).
Obserwujgc zmiany zachodzace na rynku pracy, jak réwniez prognozy demograficzne, nie sposdb nie zwrdcic
uwagi na znaczng grupe, ktorg tworzg osoby 50+ nieaktywne zawodowo.

Poprawa sytuacji zawodowej oséb z grupy 50+ wydaje sie kluczowa nie tylko ze wzgledu na poprawe jakosci
zycia kobiet i mezczyzn w tym wieku. Jest to kwestia niezwykle istotna réwniez w szerszym kontekscie spoteczno-
ekonomicznym, wptywajaca na kondycje rynku pracy, gospodarki czy finanséw publicznych. Celem artykutu jest
przedstawienie sytuacji na rynku pracy oséb 50+ w Polsce, jak rowniez w wybranych krajach Unii Europejskiej,
w dwdch aspektach: statystyczno-pordwnawczym oraz w perspektywie ich potencjatu, jak i panujacych
stereotypdw.

Przedmiotem rozwazan powinny by¢ réwniez osoby, ktére
ukonczyty 45 roku zycia. To wtasnie one za kilka lat zasilg

grono oséb 50+ i tym samym to na ich potrzebach
i oczekiwaniach réwniez powinny sie skupiaé obecne dziatania
aktywizujace.
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PRZEWAGI 1 SLABOSCI, FAKTY I MITY

Charakterystyke oséb 50+ warto rozpocza¢ od analizy mocnych stron i kompetencji tej grupy na rynku pracy.
Doswiadczenie i wiedza zawodowa o0s6b po 50 roku zycia mogg stanowi¢ szczegdlng warto$¢ we wspotczesnym
$wiecie. Wiele osob po 50 roku zycia posiada kilkunasto-, a nawet kilkudziesiecioletni staz pracy, co wptywa na
posiadanie przez nich wielu wysoko rozwinietych cech, pozadanych przez pracodawcéow. W badaniach
dotyczacych sytuacji oséb 50+ na rynku pracy (m.in. badania zrealizowane w ramach projektu ,Biofeedback
szansg na aktywizacje oséb 50+"”, zob. K. Bondyra, H. Dolata, W. Jagodziniski, D. Postaremczak (red.), 2013),
pracodawcy podkreslajg, ze doceniajg pracownikéw po 50 roku zycia za ich wartoSciowe cechy zwigzane
z podejsciem do pracy. Wielu pracodawcdéw uwaza, ze sg to osoby uczciwe, ktére w sposéb sumienny i solidny
podchodzg do powierzanych im zadan. Istotne cechy, ktére czesto wyrdzniajg dojrzatych pracownikéw, to
skrupulatnos¢ i zdyscyplinowanie. Pracodawcy komunikujg réwniez, Zze starszych pracownikow czesto wyrdznia
umiejetnos¢ rozwigzywania powtarzalnych probleméw. Zaangazowaniu i oddaniu w pracy osob po 50 roku zycia
sprzyja réwniez czesto ustabilizowana sytuacja zyciowa — rodzinna i mieszkaniowa. Na uwage zastuguje rowniez
fakt, ze znaczna cze$¢ grupy oséb 50+ w Polsce posiada wyksztatcenie zawodowe, coraz czesciej poszukiwane
wsréd kandydatdw na pracownikéw na wspdtczesnym rynku pracy.

Jak swoje kompetencje oceniajg sami zainteresowani? Aby pozna¢ odpowiedZ na to pytanie, warto siegngé po
wyniki zebrane w raporcie podsumowujgcym III edycje badan Bilans Kapitatu Ludzkiego (J. Gérniak (red.),
2013). Cho¢ wraz z wiekiem spada ocena wiekszosci kompetencji witasnych, mozna wyszczegolni¢ kilka
obszaréw, w ktorych zauwazono relacje odwrotng — wyrazny relatywny wzrost w kolejnych grupach wiekowych
przy jednoczesnej niskiej ocenie tych cech wsrdod osdb miodszych. Kompetencje, ktdre osoby starsze ocenity
u siebie najwyzej, zostaty zaprezentowane na schemacie 1.

W konfrontacji z rzeczywistoscig okazuje sie jednak, ze cate to spectrum mocnych cech wyrdzniajgcych osoby
50+ na rynku pracy zostaje przekre$lone w obliczu dostrzeganych stabych stron i panujgcych stereotypdw.
Zaréwno eksperci, jak i wyniki ptyngce z badan poruszanego obszaru (K. Bondyra, H. Dolata, W. Jagodzinski,
D. Postaremczak (red.), 2013) potwierdzajg, ze rynek pracy jest niezwykle surowy dla 0séb po 50 roku zycia.
Majac do wyboru utrzymywanie starszego pracownika lub zatrudnienie na staz miodej, studiujgcej osoby,
niejednokrotnie wybdr pada na te drugg. Osoby bedgce w ostatniej fazie swojej aktywnosci zawodowej mogg byc
postrzegane jako pracownicy, ktérzy — w obliczu zblizajgcej sie emerytury — beda niechetni do zmian,
przekwalifikowywania sie i zdobywania nowych umiejetnosci. Pracodawcy obawiajg sie réwniez, ze pracownicy po
50 roku zycia nie bedg posiada¢ zdolnosci myslenia innowacyjnego. Czesto powtarzanym argumentem jest
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rowniez brak umiejetnosci korzystania z nowoczesnych technologii oraz znajomosci jezykdéw obcych. Tymczasem,
wystarczy siegng¢ do wynikéw najbardziej aktualnej edycji raportu ,Diagnoza spoteczna. Warunki i jako$¢ zycia
Polakéw” (J. Czapinski, T. Panek, 2013), by dowiedziec sie, ze liczba uzytkownikdw technologii informacyjno-
komunikacyjnych po 50 roku zycia stale rosnie. W 2003 roku z Internetu korzystato 12,4% Polakdw w wieku od
45 do 59 lat i zaledwie 2,8% o0sdb z przedziatu wiekowego od 60 do 64 lat, a dziesieC lat pozniej, w 2013 roku,
juz 55,2% oséb w wieku 45-59% i 35,5% o0s6b w wieku 60-64. Zachodzaca dynamika zmian jest oczywiscie
mniejsza, niz wérod mtodszych grup, jednak przyrost uzytkownikéw Internetu wsrdd starszych oséb jest jak
najbardziej wyrazny.

Okazuje sie, Zze wizerunek osob 50+ ,,w oczach” pracodawcow jest uproszczony i bardzo jednorodny. Skutkuje to
czesto utratg szans na odzyskanie przewagi konkurencyjnej w oparciu o wiedze i doswiadczenie osob, ktore

przekroczyty 50 rok Zycia, czy chociazby uzupetnienie deficytow kadrowych (K. Bondyra, H. Dolata,
W. Jagodzinski, D. Postaremczak (red.), 2013).

Schemat 1. Kompetencje wlasne ocenione wysoko wsrod osdb starszych

kompetencje
techniczne -
(obstuga, logiczne myélenie idgigzgfg'zcg']”ézcs
N i analiza faktéw - y
i naprawa pracy
urzadzen

kompetencje
kierownicze
(koordynowanie
i dyscyplinowanie
innych
pracownikéw,
organizacja pracy)

kompeten kompeten
interpersonalne samoorganizacyjne
(kontakty z innymi (samodzielne
ludZzmi, praca w podjemowanie
grupie, decyzji,
komunikatywnosc) terminowosc)

Zrédto: 3. Gorniak (red.), Mlodos¢ czy doswiadczenie? Kapitat ludzki w Polsce. Raport podsumowujacy IIT
edycje badarn BKL z 2012 roku, Warszawa 2013, opracowanie wiasne.
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Wykres 1. Osoby korzystajgce z Internetu w réznych grupach wiekowych w latach 2003-2013 (%)

16-24 lat

25-34 lat
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Zrodto: J. Czapinski, T. Panek, Diagnoza spoteczna 2013. Warunki i jako$¢ zycia Polakéw, dostepny:
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Ponizej zostat przytoczony cytat, w ktérym dyrektor PUP w Lubawie trafnie podsumowuje problemy grupy 50+

na rynku pracy z perspektywy pracodawcow: Jednym z istotnych powoddw, dla ktdrych ludzie po 50 roku
W wypowiedzi wymienione zostaty trzy najbardziej S Z LR ULl R LS LR De)a) Sy A ) Qi kR 7 R s 7

. . jest  nieposiadanie  poZgdanych przez —pracodawcow
wyrazne cechy, przypisywane osobom po 50 roku kwalifikacji zawodowych | doswiadczenia na stanowiskach

Zycia na rynku pracy: pracy, na ktore istnieje zapotrzebowanie. Przyczyng jest
= brak odpowiednich kwalifikacji zawodowych; bardzo niski poziom wyksztatcenia tej grupy bezrobotnych.

= brak doswiadczenia na stanowiska pracy, na
ktére obecnie istnieje zapotrzebowanie;

dyrektor PUP w Lubawie
Aktywizacja zawodowa i tagodzenie skutkow bezrobocia
= niski poziom wyksztatcenia osob w wieku 50+. 0s0b powyzej 50 roku Zycia, Warszawa 2014

Odnoszac sie do tych obszaréw, sprobujmy przeanalizowaé ostatni z nich — wyksztatcenie. Wskaznik zatrudnienia
osob po 50 roku zycia jest silnie zrdoznicowany w zaleznosci od poziomu wyksztatcenia. Osoby
z wyksztatceniem wyzszym majg nieporownywalnie wieksze szanse na zdobycie zatrudnienia, niz osoby
z wyksztatceniem podstawowym i $rednim, ktére z kolei stanowig najbardziej liczebng grupe wsrdd
piecdziesieciolatkéw. Jak wynika z danych MPiPS (wykres 2), w 2013 roku najliczniejszg grupe wsrod
bezrobotnych powyzej 50 roku zycia stanowity osoby posiadajgce wyksztatcenie gimnazjalne i ponizej (36,6%).
Porownywalnie wiele osdb posiadato wyksztatcenie zasadnicze zawodowe (34,2%). Wyksztatceniem Srednim
ogolnoksztatcgcym legitymowato sie zaledwie 4,9% oséb po 50 roku zycia, policealnym i Srednim zawodowym
22,1%, a wyzszym — 4,3%. Dla poréwnania warto doda¢, ze wsrdd wszystkich bezrobotnych zarejestrowanych
w tym czasie, w urzedach pracy w catej Polsce osoby z wyksztatceniem wyzszym stanowity 12,0% (zob. Osoby
powyzej 50 roku Zycia na rynku pracy w 2013 roku, MPiPS).

Wykres 2. Struktura bezrobotnych ogotem i bezrobotnych powyzej 50 roku zycia wedlug poziomu wyksztatcenia
w 2013 roku (%)

20 40 60 80 100
ogotem 28,1
powyzej 50. roku zycia 34,2 4,9
m gimnazjalne i ponizej zasadnicze zawodowe = $rednie ogolnoksztatcace

m policealne i $rednie zawodowe B wyzsze
Zrédto: Osoby powyzej 50 roku zycia na rynku pracy w 2013 roku, MPiPS, opracowanie wiasne.
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Z badan spotecznych prowadzonych wsrdd pracodawcow wynika, ze popularne wsrdd nich jest przekonanie
o czestej absencji pracownikow 50+ w pracy w zwigzku ze ztym stanem zdrowia. Statystyki dotyczace stale
wzrastajgcej $redniej dtugosci zycia w Polsce, jak réwniez dokonania w dziedzinach medycyny i farmacji
sprawiajg jednak, ze ten stereotyp nie ma uzasadnienia w rzeczywistosci. Mozna tu zaobserwowal wrecz
odwrotng tendencje. Osoby starsze majg juz ustabilizowang sytuacje rodzinng. Ich dzieci sg samodzielne,
a sytuacja mieszkaniowa zwykle jest bardziej pewna. Wszystko to sprawia, ze nie potrzebujg tak wielu dni
wolnych, jak mtodsi pracownicy i mogg w wiekszym stopniu poswiecac sie pracy.

Istnieje réwniez silne przekonanie o niskiej produktywnosci pracownikow z grupy 50+. Jako
bezposredni wyraz takiego podejscia mozna wskazal dyskryminacje ze wzgledu na wiek w procesach
rekrutacyjnych. Z danych przedstawionych w raporcie Bilans Kapitatlu Ludzkiego 2013 wynika, ze dla
pracodawcow wiek stanowi jedng z najistotniejszych cech podczas poszukiwania nowych pracownikéw. Wskaznik
ten byt nawet istotniejszy od doswiadczenia zawodowego kandydatéw: podczas gdy na doswiadczenie zwracato
uwage 65% firm poszukujacych pracownika, to wiek byt znaczaca cecha dla 74% przedsiebiorstw. Srednia
warto$¢ minimalnego preferowanego wieku kandydatow wyniosta 24 lata, zas$ Srednia warto$¢ gornej granicy
wieku to 44 lata (préba N=6155). Oczekiwany wiek 50 i wiecej lat zostat przekroczony jedynie w przypadku
trzech grup zawodowych: wtadz publicznych, urzeddw i dyrektoréw, specjalistow ds. zdrowia oraz pracownikéw
ustug ochrony i strozow (za: J. Gorniak (red.), 2013). I cho¢ zgodnie z polskim prawem umieszczanie preferencji
wiekowych w ogtoszeniach o prace jest niedozwolone, to przedstawione dane wskazujg na znaczng role wieku
jako determinujgcego wskaznika w procesach rekrutacyjnych.

0/0 AN
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SYTUACJA 0SOB 50+ NA RYNKU PRACY W POLSCE W UJECIU STATYSTYCZNYM

Jak wyglada struktura oséb po 50 roku zycia pozostajgcych bez pracy w Polsce? W 2013 roku sposrod 524 588
zarejestrowanych bezrobotnych reprezentujgcych te grupe 39,9% stanowity kobiety, a 60,1% mezczyzni.
Zdecydowana wiekszos¢ (79,4%) pozostawata bez prawa do zasitku. Prawie 2/3 bezrobotnych oséb po 50 roku
Zycia to mieszkancy miast (63,6%). Analizujgc czas pozostawania bez pracy uwidacznia sie tendencja do
dtugotrwatego bezrobocia o0s6b starszych. Gdy trafiajg do ewidencji osdb bezrobotnych, pozostajg w niej
zdecydowanie dtuzej, niz pozostali bezrobotni. Bez pracy powyzej 24 miesiecy w 2013 roku pozostawato 26,8%
przedstawicieli tej grupy, co stanowito 32,8% ogdtu bezrobotnych. Uwzgledniajgc staz pracy okazuje sie, ze
najbardziej liczebng grupg byly osoby posiadajgce od 20 do 30 lat doswiadczenia zawodowego (33,1%). 23,8%
analizowanej grupy przepracowato od 10 do 20 lat swojego zycia, a 15,8% — ponad 30 lat. Krétszym stazem
pracy legitymowata sie znacznie mniejsza grupa oséb powyzej 50 roku zycia: 8,7% od 5 do 10 lat pracy, 7,0%
od roku do 5 lat, a 7,2% — ponizej 1 roku (za: Osoby powyzZej 50 roku Zycia na rynku pracy w 2013 roku,
MPiPS).

Powotujac sie na dane z Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL), stopa bezrobocia na koniec 2013
roku wyniosta w Polsce 9,9%. Stopa bezrobocia w grupie oséb w wieku 50-64 lata osiggneta natomiast poziom
7,2%, a w grupie osob powyzej 50 roku zycia — 6,8% (ibidem). W urzedach pracy w Polsce w 2013 roku
zarejestrowanych byto w tym czasie 2 159 000 osdb, z czego bezrobotni powyzej 50 roku zycia stanowili 24,3%
ogotu. Dla poréwnania, w 2005 wskaznik ten wynosit niecate 16,0%, w 2007 — 21,7%, w 2008 — 21,6%, w 2009
- 20,7%, w 2010 — 21,6%, w 2011 — 22,3, a w 2012 — 22,8%. Dynamika wzrostu liczby osob bezrobotnych
powyzej 50 roku zycia byta w ostatnich latach wyzsza, niz dla innych przedstawicieli grup zarejestrowanych
w urzedach pracy. W poréwnaniu do 2012 roku, liczebno$¢ grupy wzrosta o 38 113 osdb (ibidem).

Pomimo wysokiego tempa wzrostu liczby bezrobotnych w wieku 50+ w Polsce, w ostatnich latach odnotowuije sie
zwiekszanie poziomu zatrudnienia tej grupy. Wskaznik zatrudnienia dla grupy osdb, ktére ukoriczyty 50 rok zycia,
w 2013 roku wyniost 31,6%. W latach 2002—-2004 wskaznik ten utrzymywat statg wartos¢ 25,4%. Poczawszy od
2004 roku mozemy zaobserwowac wzrost wartosci opisywanego wskaznika, co w znacznym stopniu moze by¢
utozsamiane z akcesjg Polski do UE i wdrozeniem programéw i projektéw dedykowanych bezrobociu wsrdd tej
grupy osob. W catym analizowanym okresie wskaznik zatrudnienia ogétem w Polsce w latach 2002—-2013 wzrdst
z 56,1% do 65,7%.
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Wykres 3. Wskaznik zatrudnienia ogétem i wéréd osob powyzej 50. roku zycia w latach 2002—-2013 w Polsce (%)
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Zrédto: GUS, Bank Danych Lokalnych, opracowanie wiasne.

Wskaznik zatrudnienia jest zazwyczaj wyzszy dla mezczyzn niz dla kobiet. Analogiczna sytuacja zachodzi
w przypadku wskaznika zatrudnienia oséb po 50 roku zycia. Wérdd mezczyzn powyzej 50 roku zycia wskaznik
zatrudnienia w 2013 roku przekroczyt 40%, natomiast wsrdd kobiet zatrudniona byta zaledwie co czwarta
(24,7%).
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Wykres 4. Wskaznik zatrudnienia kobiet i mezczyzn 50+ w latach 2002—-2013 w Polsce (%)
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Zrédto: GUS, Bank Danych Lokalnych, opracowanie wiasne.

Powotujgc sie na dane MPIPS, wysoka rdznica pomiedzy zatrudnieniem mezczyzn i kobiet w grupie 50+ jest

widoczna we wszystkich krajach UE, jednak w Polsce wskaznik ten jest wyraznie wyzszy od Sredniej krajowe;j.

Wsrdd gtownych czynnikéw wptywajacych na tak niskg aktywno$¢é zawodowq kobiet po 50 roku zycia w Polsce

wymienia sie zwlaszcza (za: Kobieta 50+ na rynku pracy):

= kulturowo zakorzenione przekonanie o roli kobiety jako osoby zajmujgcej sie domem, wychowujgcej dzieci
i wnuki;

= negatywne stereotypy i uprzedzenia;

= o0golna dyskryminacja kobiet na rynku pracy, zwigzana m.in. z nizszymi ptacami.

Cho¢ opisane zjawiska w znacznym stopniu ograniczajg aktywnos$¢ zawodowg, to kobiety 50+ dostrzegajq

potrzebe podnoszenia kwalifikacji na rynku pracy. To wiasnie kobiety chetniej niz mezczyzni decydujg sie na

studia podyplomowe i kursy podnoszace kwalifikacje zawodowe. Panie stanowig 56,1% 0sob uczestniczacych

w dziataniach zwigzanych z podnoszeniem wiasnych kwalifikacji zawodowych i innych umiejetnosci

(za: J. Gorniak, (red.)). Sg rowniez bardzo aktywne spotecznie — okazuje sie, ze sposrod wszystkich

wolontariuszek w Polsce az 80% to kobiety po 50 roku zycia (ibidem).
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POLSKA NA TLE KRAJOW UNII EUROPEJSKIEJ — ANALIZA POROWNAWCZA

Statystyki dotyczace zatrudnienia stanowig istotny wskaznik w przypadku wielu dziedzin polityki Unii Europejskie;j.
Sytuacje oséb reprezentujgcych grupe wiekowg 50+ na rynku pracy w krajach Unii Europejskiej obrazujg dane
Eurostatu. Poczawszy od 2002 roku (poczatek szeregu czasowego dla UE-28), wskaznik zatrudnienia osob
w wieku od 55 do 64 lat odnotowuje tendencje wzrostowa. Z danych zaprezentowanych na wykresie 5 wynika,
ze w 2002 roku wskaznik zatrudnienia osob w wieku od 55 do 64 w Unii Europejskiej wynosit 38,4% (w tym
29,1% kobiet i 48,2% mezczyzn), podczas gdy w 2013 pracowata juz ponad potowa mieszkancéw UE po 55 roku
zycia (50,2%, w tym 43,3% kobiet i 57,5% mezczyzn). W Polsce wskazniki dla tych samych przedziatéw
czasowych wyniosty odpowiednio: 26,1% w 2002 roku (w tym 18,9% kobiet i 34,5% mezczyzn)
i 40,6% w 2013 roku (w tym 31,0% kobiet i 51,3% mezczyzn). Wcigz wskaznik ten jest na nizszym poziomie od
$redniej w krajach UE, jednak dostrzegalna jest wyrazna poprawa.

Wykres 5. Wskaznik zatrudnienia osob w wieku 55—64 w latach 2002—2013 w Polsce i UE 28 (%)
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17 pazdziernika 2008 roku Rada Ministrow przyjeta Program ,Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla
zwiekszenia aktywnosci zawodowej osob w wieku 50+"”, stanowigcy pakiet dziatan majacych na celu
zwiekszenie zatrudnienia osdb w tej grupie wiekowej do poziomu 50% w perspektywie do 2020 roku. W chwili
ogtoszenia programu, w 2008 roku, wskaznik ten wynosit 31,6%.

Jak wskaznik zatrudnienia os6b w wieku od 55 do 64 lat w Polsce przedstawia sie na tle pozostatych panstw
cztonkowskich UE? Mniejszg liczbe zatrudnionych oséb z omawianej grupy na rynku pracy w 2013 roku
odnotowano w Gregcji (35,6%), Chorwacji (37,8%), Luksemburgu (40,5%), na Wegrzech (38,5%), na Malcie
(36,3%) oraz w Stowenii (33,5%). Srednig UE 28 przewyzszaja natomiast nastepujace kraje: Czechy (51,6%),
Dania (61,7%), Niemcy (63,6%), Estonia (62,6%), Irlandia (51,3%), totwa (54,8%), Litwa (53,4%), Holandia
(60,1%), Finlandia (58,5%), Szwecja (73,6%) i Wielka Brytania (59,8%).

W dalszej czesci rozdziatu zostanie przedstawiona sytuacja osob 50+ na rynku pracy w Czechach, Estonii, Litwie,
totwie, Stowenii, Stowacji, na Wegrzech, w Butgarii, w Rumunii oraz w Polsce. Kraje te zostaty dobrane w sposéb
nieprzypadkowy. Kierowano sie zatozeniem, ze analizowane przyktady powinny pochodzi¢ z panstw, ktére nie
beda w razacym stopniu odbiegaly od poziomu rozwoju i zycia w Polsce. Tym samym skorzystano z podziatu
zastosowanego na potrzeby badan zrealizowanych w ramach projektu ,Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla
0sob 50+” Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej oraz Centrum Rozwoju Zasobow Ludzkich (zob.: E. Krynska,
P. Szukalski, 2013). Podziat zostat stworzony w oparciu o podobienstwa panstw pod katem ich zaplecza
instytucjonalnego oraz wspdlnego dziedzictwa historycznego. Jak wynika z badan zrealizowanych w ramach
projektu, podziat ten pokrywa sie rowniez z sytuacjg spoteczno-ekonomiczng oséb w wieku 50+
w poszczegdinych krajach UE.

Schemat 2. Grupowanie krajow cztonkowskich Unii Europejskiej — kryteria jakosciowe

GRUPA I Dania, Finlandia, Szwecja

Belgia, Francja, Luksemburg, Austria, Niemcy, Holandia,
el Irlandia, Wielka Brytania

GRUPA III Grecja, Wtochy, Portugalia, Hiszpania, Cypr, Malta

Czechy, Estonia, Litwa, totwa, Polska, Stowenia, Stowacja,
Wegry, Butgaria, Rumunia

GRUPA 1V

Zrodto: E. Krynska, P. Szukalski (red.), Rozwiagzania sprzyjajace aktywnemu starzeniu sie w wybranych
krajach Unii Europejskiej, £6dz 2013.
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Jak wynika z zaprezentowanego schematu 2, Polska znalazta sie w jednej grupie z nastepujgcymi panstwami:
Czechy, Estonia, Litwa, totwa, Stowenia, Stowacja, Wegry, Butgaria oraz Rumunia. Panstwa te tgczy wspdlna
historia — sg to dawne kraje socjalistyczne, ktdre przeszty podobne zmiany ustrojowe.

Aby dowiedzie¢ sie, w jakim stopniu sg wykorzystywane zasoby pracy danego kraju, analize poréwnawczg warto
rozpoczg¢ od przedstawienia poziomu zatrudnienia ogotem oraz wsrod osob starszych. W 2013 roku
wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 50-64 wsrdd pordwnywanych panstw byt zdecydowanie najwyzszy
w Estonii, gdzie pracowato 68,6% o0sdb w tej kategorii wiekowej. Co ciekawe, wskaznik ten przewyzszyt wskaznik
zatrudnienia ogdtem (68,5) i byt o 4,4 p.p. wyzszy od Sredniej dla catej Unii Europejskiej. Polska
w tym zestawieniu wypadta bardzo niekorzystnie. Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 50-64 lata w 2013 roku
wynosit 50,3% i byt identyczny jak w Rumunii, a wyzszy jedynie od poziomu zatrudnienia w dwoch innych
panstwach: w Stowenii (48,0%) i na Wegrzech (50,1%).

Wykres 6. Wskaznik zatrudnienia ogétem (15-64) oraz os6b w wieku 50—-64 w UE 28, Polsce, Czechach, Estonii,
Litwie, Lotwie, Stowenii, Stowacji, Wegrzech, Bulgarii i Rumunii w 2013 roku (%)
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Kolejnym zagadnieniem, ktdére zostanie poddane analizie, jest zréznicowanie poziomu zatrudnienia ze
wzgledu na plec. Jak juz zostato wspomniane we wczesniejszej czesci artykutu, Polska wyrdznia sie na tle
pozostatych krajow Unii Europejskiej znaczacg rozbieznoscig w aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn po
50 roku zycia. Rdznica miedzy poziomem zatrudnienia tych dwdch grup w naszym kraju wynosi 16,5 p.p.
W wiekszosci analizowanych krajow ta dysproporcja jest znacznie mniejsza (za wyjatkiem Rumunii i Czech).
Warto odnotowaé, ze istniejg kraje, w ktdrym poziom zatrudnienia kobiet po 50 roku zycia jest prawie taki sam,
jak mezczyzn w tym samym wieku (nalezg do nich Litwa i Butgaria), a w Estonii wskaznik ten przewyzszyt nawet
zatrudnienie mezczyzn (kobiety: 68,6%, mezczyzni: 68,5%).

Wykres 7. Wskaznik zatrudnienia w wieku od 50—64 lat oraz w podziale na pte¢ w UE 28, Polsce, Czechach, Estonii,
Litwie, Lotwie, Stowenii, Stowacji, Wegrzech, Butgarii i Rumunii w roku 2013 (%)
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Dokonuijac tego typu analiz poréwnawczych nalezy pamietaé, ze poszczegodlne kraje réznig sie miedzy sobg takimi
elementami, jak ustawowy wiek przechodzenia na emeryture, co z pewnoscia ma wplyw na wartosci tego
wskaznika osiggane w poszczegoélnych krajach. Przyktadowo, w Butgarii wiek emerytalny wynosi 63 lata dla
kobiet i 65 lat dla mezczyzn. Ciekawe rozwigzanie zostato zastosowane w Czechach, gdzie — podobnie jak
w Polsce — aktualnie trwa proces wydtuzania wieku emerytalnego. I tak, dla oséb urodzonych przed 1977 rokiem
ma on docelowo wynosi¢ 67 lat, zas dla kolejnych, miodszych pokolen bedzie wzrasta¢ dla kazdego rocznika
o dwa miesigce, bez podania Zadnego poziomu docelowego. Nie bez znaczenia jest réwniez kondycja
gospodarcza i demograficzna danego panstwa. Przyktadowo, w Butgarii, ktéra osiggata jedne z najnizszych
wskaznikéw w opisywanych kategoriach, zachodzg obecnie powazne zmiany demograficzne. Wptyw na nie majg
zwlaszcza dwa czynniki: staty ujemny przyrost naturalny oraz nasilone procesy emigracyjne do innych panstw
europejskich.

JAK STWORZYC WARUNKI DO TRWALEJ AKTYWIZACJI ZAWODOWE] 0SOB 50+?

Publiczne stuzby zatrudnienia realizujg powierzone im zadania, oferujgc réznorodne formy aktywizacji dla osdb
powyzej 50 roku zycia. Do dyspozycji urzedéw pracy sg aktywne instrumenty rynku pracy, wsrdd ktérych mozna
wymieni¢ staze, szkolenia, doradztwo zawodowe, dofinansowanie na podjecie dziatalnosci gospodarczej czy
refundacje kosztédw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy dla pracodawcy. Dodatkowo, w kraju
realizowane sg liczne kampanie informacyjno-promocyjne, jak np. ,Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla osob
50+" Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej oraz Centrum Rozwoju Zasobdw Ludzkich, ktérych celem jest
promocja aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn powyzej 50 roku zycia.

Wsrdd programow rzagdowych mozna z kolei wyrdzni¢ wspomniany juz program ,Solidarnos¢ pokolen”. Zostat on
uruchomiony w 2008 roku, jednak jego poczatkowa formufa zostata zaktualizowana w grudniu 2013 roku.
W nowej wersji wiekszy nacisk potozono na zwiekszanie kompetencji osdb, ktore ukonczyty 45 rok Zzycia.
Dostrzezono, ze interwencji wymaga rozwdj i poprawa jakosci oferty edukacyjnej dla osdb 45+ oraz
dostosowanie jej do potrzeb rynku pracy. Jednym ze wskazanych w Programie kluczowych kierunkdw rozwoju
jest takze doradztwo i rozwdj umiejetnosci w zakresie radzenia sobie z problemami poznych etapow Kariery
zawodowej, m.in. wypaleniem zawodowym, spadkiem motywacji | wiary w siebie, stresem, trudnosciami
w adaptacii do nowych warunkow, pracg w zespofach zroZnicowanych wiekowo, trudnosciami
w przekwalifikowaniu, problemami zwigzanymi z warunkami pracy | obcigzeniem praca.
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W 2013 roku w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej oraz w 24 powiatowych urzedach pracy przeprowadzona
zostata inspekcja Najwyzszej Izby Kontroli, ktérej celem byto dokonanie oceny skutecznosci dziatan
w zakresie aktywizacji zawodowej oséb powyzej 50 roku zycia. Kontrola, ktérg objeto aktywnosci ww. podmiotéw
z lat 2010-2012 wykazala, ze podejmowane dziatania nie przynosza spodziewanych rezultatow. Osoby
50+ nie otrzymujg bowiem skutecznej pomocy w znalezieniu stabilnego zatrudnienia, a oferowane
dzialania przynosza jedynie krotkotrwale efekty: ustalenia kontroli w powiatowych urzedach pracy
wskazujg, Ze rezultaty dziatan aktywizujacych byty przewaznie krotkotrwate, nie zapewniaty bezrobotnym stafej
pracy w dtuzszym okresie, jedynie nielicznym udato sie uzyskac trwate zatrudnienie (raport NIK).

Wiekszo$¢ osdb, ktdére znalazty w tym czasie zatrudnienie, byto zazwyczaj zatrudnianych na podstawie
krotkoterminowych uméw cywilnoprawnych i wkrétce ponownie zmuszanych do rejestrowania sie w urzedach
pracy. Skutecznos¢ najbardziej popularnych, ustawowych form dziatan aktywizujacych byta niska.
Szczegdlnie widoczne byto to w przypadku stazy. Cho¢ zatrudnienie po tej formie aktywizacji znalazto 45%
uczestnikdw w wieku 50+, to po pewnym czasie az 75% z nich ponownie zasilito szeregi bezrobotnych. Réwniez
szkolenia, na ktore byli kierowani bezrobotni 50+, nie przyniosty zadowalajgcych efektéw. Sposréd grupy 691
0sob w wieku powyzej 50 roku zycia, ktdre zostaty skierowane na te forme aktywizacji zawodowej, zatrudnienie
uzyskato 56,6%. W wiekszosci przypadkdw byta to jednak praca w oparciu o krétkoterminowe umowy. Z 691
uczestnikdw stazy umowy na czas nieokreSlony podpisato zaledwie siedem o0s6b (1,8%). Podobnie niska
skuteczno$¢ dotyczyta przyznawania s$rodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej. Cho¢ sposrdd
zatozonych w ten sposdb firm funkcjonowato 45%, to wiekszo$¢ z nich nie osiggata dochoddw zblizonych do
zadeklarowanych we wnioskach o dofinansowanie. W przypadku refundacji pracodawcy kosztow
wyposazenia stanowiska pracy, 40% os6b po 50 roku zycia byto zatrudnionych na powstatych stanowiskach
po uptywie wymaganych 24 miesiecy. Bardzo czesto po oczekiwanym okresie czasu osoby te byty jednak
zwalniane, a pracodawcy ponownie skfadali wnioski o refundacje. Realnymi beneficjentami wsparcia byli zatem
tak naprawde nie bezrobotni, a sami pracodawcy, ktdrzy uzyskiwali w ten sposdb tanig site roboczg, nie ponoszac
przy tym dodatkowych kosztéw. Urzedy pracy nie posiadajg odpowiednich instrumentow prawnych, ktore
umozliwityby wyegzekwowanie przedtuzenia umowy dla pracownikéw zatrudnionych w wyniku realizacji dziatan
aktywizujacych.

W efekcie wszystkich opisanych wyZzej nieprawidtowosci, dynamika wzrostu liczby bezrobotnych dla oséb
z grupy 50+ byta znacznie wyzsza, niz wsrdd innych grup o szczegdlnej sytuacji na rynku pracy.
W analizowanym okresie liczba zarejestrowanych oséb w tej grupie wiekowej wzrosta o 15,4% (z 421 600 do
486 400 osob), podczas gdy liczba pozostatych zarejestrowanych bezrobotnych wzrosta o 7,6%.
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Réwnoczesnie, osoby w wieku 50+ poszukiwaty pracy $rednio o dwa miesigce dtuzej niz miodsi bezrobotni.
Stanowity tez najliczniejszg grupe pod katem bezrobocia dtugotrwatego (powyzej 12 miesiecy).

RYNEK PRACY A WYZWANIA DEMOGRAFICZNE — ZAKONCZENIE

Grupa o0sob 50+ pod wzgledem liczebnosci stanowi najszybciej rosngcg grupe wiekowg w Polsce. Jest to efekt
starzenia sie spoteczenstwa, zjawiska obserwowanego w naszym kraju od co najmniej kilkunastu lat. Réwnolegle
do procesu zwiekszajgcego sie udziatu osob w wieku poprodukcyjnym (ktéry dla kobiet wynosi 60 lat, a dla
mezczyzn 65 lat) w strukturze ludnosci, obserwuje sie zmniejszanie sie liczebnoSci osob w  wieku
przedprodukcyjnym (do 17 lat). Jak wynika z danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego, jeszcze w 2002 roku
kategoria dzieci i miodziez w wieku do 17 lat stanowita 22,7% ogétu ludnosci, a w 2013 roku wskaznik ten
zmalat do 18,2%. Z kolei udziat ludnosci w wieku poprodukcyjnym w ludnosci ogétem w 2002 roku wynosit
15,1%, by do 2013 roku wzrosng¢ do 18,4%. Jednoczesnie, obserwuje sie wzrost $redniej dtugosci zycia.
W 2002 roku przecietna dtugos¢ trwania zycia w Polsce wynosita 70,4 lat dla mezczyzn i 78,8 lat dla kobiet, ale
w 2013 roku wzrosta juz do 73,1 lat dla mezczyzn, za$ dla kobiet do 81,1 lat (zob. L. Rutkowska, 2014).

Wszystkie wyzej opisane zmiany demograficzne bedg skutkowaly w najblizszych dziesiecioleciach statym
wzrostem udziatu osdb starszych w strukturze ludnosci. Liczba osdb aktywnych zawodowo z grupy 50+ bedzie
rosng¢ rowniez ze wzgledu na wydtuzenie powszechnego wieku emerytalnego. Zapobieganie negatywnym
skutkom starzenia sie polskiego spoteczenstwa pozwoli jednoczesnie na zmniejszenie dystansu, ktory wcigz dzieli
Polske od krajéw Unii Europejskiej w kwestii aktywnosci zawodowej oséb 50+ na rynku pracy.

Za podsumowanie wnioskow zaprezentowanych w niniejszym artykule moze postuzy¢ stwierdzenie podsekretarz
stanu w MPiPS Malgorzaty Marcinskiej wygtoszone podczas miedzynarodowej konferencji projektu
»~Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+", zrealizowanej 28.11.2014 roku:

Populacja kobiet i mezczyzn powyzej 50 roku Zycia w Polsce nieustannie sie powieksza, podczas gdy wskaznik
zatrudnienia w tej grupie wieku pozostaje niski. Nie mozna godzic¢ sie na sytuacje, w ktorej tak znaczgca czesc¢
spofeczeristwa pozostaje zawodowo nieaktywna. Wzrost poziomu zatrudnienia osob dojrzatych to wyzwanie, ale
przede wszystkim nasz obowigzekx.

26



BIBLIOGRAFIA

= Aktywizacja zawodowa i fagodzenie skutkow bezrobocia 0sob powyzej 50 roku Zycia, NIK, Warszawa 2014;

= Bondyra K., Dolata H., Jagodzinski W., Postaremczak D. (red.) Radosc z pracy. Innowacyjne formy wspierania
aktywnosci zawodowej 0sob 50+, Poznan 2013;

= Czapinski J., Panek T., Diagnoza spoteczna 2013. Warunki i jakosc¢ Zycia Polakow, www.diagnoza.com;

= Gorniak J. (red.), Mfodosc¢ czy doswiadczenie? Kapitat ludzki w Polsce. Raport podsumowujgcy III edycje
badar BKL z 2012 roku, Warszawa 2013;

= Kobieta 50+ na rynku pracy, 50plus.gov.pl;

= Krynska E., Krzyszkowski J., Urbaniak B., Wiktorowicz J. (red.) Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn
50+ na rynku pracy w Polsce. Raport koricowy, £6dz 2013;

= Krynska E., Szukalski P. (red.), Rozwigzania sprzyjajgce aktywnemu starzeniu sie w wybranych krajach Unii
Europejskiej, £6dz 2013;

= Matuszewska S., Wojtkowiak M., Mocne i stabe strony oraz potencjat osob 50+ w kontekscie potrzeb
regionalnego rynku pracy. Podsumowanie., [w:] K. Bondyra, H. Dolata, W. Jagodzinski, D. Postaremczak
(red.) Radosc¢ z pracy. Innowacyjne formy wspierania aktywnosci zawodowej osob 50+, Poznan 2013;

= Osoby powyzej 50 roku Zycia na rynku pracy w 2013 roku, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej,
Departament Rynku Pracy, Wydziat Analiz i Statystyk;

= Program Solidarnosc pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej osob w wieku 50+, Zatacznik
do uchwalty nr 239 Rady Ministrow z dnia 24 grudnia 2013 r. (poz. 115), Monitor Polski, Warszawa 2014;

= Rutkowska L., Trwanie Zycia w 2013 r., GUS, Departament Badan Demograficznych, Warszawa 2014.

27






SYTUACJA I POTRZEBY
RYNKU PRACY
W POWIECIE KOSZALINSKIM

MIRELLA KOZLOWSKA






Powiat koszalinski potozony jest w pdtnocno-wschodniej czesci wojewddztwa zachodniopomorskiego. Wedtug
danych z 2013 roku liczba mieszkancdw wynosita 65 981, wsrod ktorych 50,1% to kobiety. W sktad powiatu
wchodzi osiem gmin. Sg to: Bobolice, Polandw i Siandw o statusie miejsko-wiejskim, a takze Bedzino, Biesiekierz,
Manowo, Mielno Swieszyno o statusie wiejskim. Otaczaja one miasto powiat Koszalin bedacy centrum
administracyjnym, handlowym, naukowym i kulturalnym dla tej czeSci Pomorza Srodkowego. Miasto Koszalin
w 2013 roku zamieszkiwato 109 170 osob. Kobiety stanowity 52,7%.

Sytuacje oraz potrzeby rynku pracy w regionie wigza¢ nalezy ze specyficznym potozeniem powiatu
koszalinskiego. Jego lokalizacja silnie warunkuje mozliwosci rozwoju gospodarczego. Wielu
mieszkancOw wigze swojg przysztos¢ z regionem koszalinskim, jednakze w znacznym stopniu uzaleznia to od
mozliwosci znalezienia lub utrzymania pracy. Wszelkie dziatania majgce na celu poprawe mozliwosci zatrudnienia
odbierane sg z ogromng nadziejg.

Porownujgc dane statystyczne charakteryzujgce lokalne rynki pracy na przestrzeni ostatnich lat w skali catego
kraju zauwazamy, iz zachodniopomorskie w statystykach gospodarczych dotyczacych rynku pracy wypada
niekorzystnie. Stopa bezrobocia w wojewoddztwie zachodniopomorskim nalezy do najwyzszych w kraju oraz
utrzymuje sie na wysokim poziomie bezrobocia przez szereg ostatnich lat (tabela 1).

Na koniec roku 2008 w Powiatowym Urzedzie Pracy Koszalin zarejestrowanych byto 8105 bezrobotnych. Stopa
bezrobocia rejestrowanego w miescie Koszalin wynosita 7,8%, a w powiecie koszalinskim 20,8% (tabela 2.). Od
2009 roku obserwowano niekorzystne zmiany na lokalnych, regionalnym i krajowym rynku pracy. W Koszalinie
poziom stopy bezrobocia systematycznie rdst osiggajac na koniec roku 2012 12,4%. Ta wzrostowa tendencja
poziomu bezrobocia wynikta ze stabej koniunktury gospodarczej na $wiecie i Europie, panujgcego kryzysu na
rynku pracy oraz zahamowania migracji zarobkowej do krajéw Unii Europejskiej.

W wojewddztwie zachodniopomorskim stopa bezrobocia na koniec roku 2014 wyniosta 15,6% i w poréownaniu do
roku 2013 byta nizsza o 2,4 punktu procentowego. W miescie Koszalin na koniec roku 2014 wskaznik ten wynidst
10,4% i w poréwnaniu do roku 2013 byt nizszy o 1,7 punktu procentowego (tabela 2).

W powiecie koszalinskim od 2008 roku poziom stopy bezrobocia wzrastat. Znaczacg pozytywng zmiane tego
wskaznika odnotowano w 2014 roku — zmniejszenie wartosci o 4,1 punktu procentowego. Moze to zapowiadac
poprawe sytuacji na lokalnym rynku pracy. Spadkowa tendencja poziomu bezrobocia wynika z ozywienia na
rynku pracy i sprzyjajacej koniunktury gospodarczej (tabela 2).
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Tabela 1. Poziom stopy bezrobocia w Polsce i wojewodztwach w latach 2008—2014*

Obszar/Rok 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
POLSKA 9,5 12,1 12,4 12,5 13,4 13,4 11,5
DOLNOSLASKIE 10,0
KUJAWSKO-POMORSKIE
LUBELSKIE

LUBUSKIE

rODZKIE

MAt OPOLSKIE
MAZOWIECKIE
OPOLSKIE
PODKARPACKIE
PODLASKIE

POMORSKIE

SLASKIE
SWIETOKRZYSKIE
WARMINSKO-MAZURSKIE
WIELKOPOLSKIE
ZACHODNIOPOMORSKIE

Zrédto: Giéwny Urzad Statystyczny, Bank Danych Lokalnych, opracowanie wiasne.

Tabela 2. Poziom stopy bezrobocia powiecie m. Koszalin i powiecie koszalinskim w latach 2008—-2014*

Okres/Rok 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
Powiat m. Koszalin

I kwartat

1 kwartat 10,5

I kwartat 8,5 10,2 12,1 10,6

1V kwartat 7,8 11,0 12,0 10,5

Srednia 7,8 11,0 12,4 12,1 10,4
Powiat koszalinski

I kwartat

11 kwartat

11T kwartat

IV kwartat

Srednia

Zrédio: Glowny Urzad Statystyczny, Bank Danych Lokalnych, opracowanie wiasne.

*W przypadku tabel 1 i 2 kolor niebieski wskazujg wartos¢ najwyzsza w kolumnie, biaty — najnizsza.
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Wedtug danych GUS na koniec roku 2014 liczba oséb bezrobotnych bedacych mieszkancami miasta Koszalin
zarejestrowanych w Powiatowym Urzedzie Pracy wynosita 5053 osoby (tabela 3). W poréwnaniu z analogicznym
okresem roku 2013 jest to liczba o 875 osdb mniejsza co stanowi spadek o 14,8%. Jest to bardzo korzystna
zmiana bedaca wynikiem ozywienia gospodarczego pojawiajgcego sie w regionie koszalinskim, jak
i funkcjonowania nowych firm w Koszalinskiej Podstrefie Stupskiej Specjalnej Strefy Ekonomicznej.

Tabela 3. Liczba bezrobotnych mieszkancow powiatu koszalinskiego i miasta Koszalin zarejestrowanych
w Powiatowym Urzedzie Pracy w Koszalinie w latach 2008 — 2014 (stan na 31 XII)*

Wskaznik/Rok 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Powiat koszalinski

Liczba zarejestrowanych bezrobotnych 4225 5121 5509 5483 5740 4899

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

Powiat m. Koszalin

Liczba zarejestrowanych bezrobotnych 3880 5020 5384 5510 5053

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

Zrédto: Informacja o sytuacji na rynku pracy w Koszalinie i powiecie koszaliriskim, 2014, ww.pup.koszalin.pl.
*W przypadku tabeli 3 — kolor niebieski wskazujg wartos¢ najwyzszg w wierszu, biaty — najnizsza.

W powiecie koszalinskim obserwowana jest rowniez tendencja spadku bezrobocia. W roku 2014
zarejestrowanych byto 4899 bezrobotnych i w poréwnaniu do roku 2013 liczba bezrobotnych zmniejszyta sie
0 1026 o0sdb co stanowi 17,3%.

Wiasciwe funkcjonowanie rynku pracy jest istotnym warunkiem i czynnikiem rozwoju gospodarki. Bliskosc
morza bywa postrzegana przez obserwatordw sytuacji w regionie jako zrodio pozytywnych proceséw
gospodarczych zwigzanych m.in. z gospodarkg morskg. Z doswiadczen mieszkancow wynika, ze nie jest to tak
jednoznaczne. Turystyka zdominowana jest przez gminy nadmorskie i nie przeklada sie to na
radykalny wzrost mozliwosci rozwoju ustug turystycznych w innych miejscowosciach powiatu
koszalinskiego, jak rowniez Koszalina.

Bezspornie turystyka to jeden z kluczowych sektoréw gospodarczych regionu. Wptywa ona bardzo istotnie na
roznice poziomu zatrudnienia w okresie letnim oraz zimowym. Sezonowos$¢ zatrudnienia to jeden
z czynnikdw utrudniajgcych podejmowanie aktywnych form zmiany kwalifikacji zawodowych (tabela 2).
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Na Zachodnim Pomorzu od wielu dziesiecioleci notuje sie ogromne zainteresowanie branzg turystyczng, jednak rynek
ustug turystycznych praktycznie nie funkcjonuje poza miejscowo$ciami wypoczynkowymi. Sezon letni jest okresem
intensywnych dzialan gospodarczych, ale wplywa jednoczesnie na wzrost bezrobocia w okresie
zimowym. Pozornie jest to czas na podejmowanie decyzji o modyfikowaniu kompetencji zawodowych oraz
podejmowanie dziatan w dziedzinie aktywizacji zawodowe;j.

Sezon turystyczny rozpoczyna sie w maju, szczyt przypada na okres wakacji, a koniec na wrzesien. Jest to okres
wzmozonych wykreslen z ewidencji osob bezrobotnych z powodu podjecia pracy. Jednak po zakonczonym sezonie
turystycznym osoby te najczeSciej ponownie rejestrujg sie w urzedzie pracy jako bezrobotni. Z obserwadji
posrednikdéw pracy wynika, Zze dalsza aktywizacja zawodowa tych osdb poza okresem sezonu turystycznego jest
bardzo utrudniona. Ta grupa bezrobotnych bardzo niechetnie przyjmuje oferty pracy statej zwigzanej z koniecznoscig
jej Swiadczenia przez caty rok.

To zjawisko mozna wyttumaczyc¢ faktem, iz osoby te w czasie bardzo intensywnej pracy w sezonie letnim zgromadzity
wystarczajaca ilos¢ srodkéw finansowych, ktdre zabezpieczajg ich potrzeby do kolejnego sezonu.

Szczegolng role w realizacji aktywnej polityki rynku pracy petnig publiczne stuzby zatrudnienia. Prowadzg one
cykliczne badania rynku pracy, definiujg potrzeby oraz mozliwosci w zakresie tworzenia miejsc pracy i podjecia
zatrudnienia w regionie koszalinskim. Analizy zawoddw deficytowych i nadwyzkowych opracowywane przez Centrum
Aktywizacji Zawodowej PUP w Koszalinie wskazujg, ze miejscowosci potozone w tzw. pasie nadmorskim sg
atrakcyjnym miejscem do pozyskania zatrudnienia. Rozwijajgcy sie ruch turystyczny jest jedng z mozliwych drég
zatrudnienia dla bezrobotnych.

Dane dotyczace bezrobocia w poszczegdlnych gminach powiatu koszalinskiego sg zrdznicowane. Szczegdtowe dane
liczbowe zawiera przedstawiona na nastepnej stronie tabela 4 uwzgledniajgca zaréwno liczbe bezrobotnych, jak
i wskaznik bezrobocia rejestrowanego na terenie kazdej gminy powiatu koszalinskiego. Najwiekszg liczbe
bezrobotnych odnotowano w latach 2012-2014 w gminie Siandéw gdzie wskaznik bezrobocia rejestrowego oscylowat
w granicach od 11,25% do 13,2%. Z kolei najnizszym wskaznikiem bezrobocia moze pochwali¢ sie gmina Biesiekierz,
gdzie w roku 2014 wynosit on 8,5%.

Warto przytoczy¢ dane z 2014 dotyczace liczby oséb bezrobotnych z prawem do zasitku w gminach powiatu
koszalinskiego. Wedtug stanu na koniec 2014 roku w ewidencji Powiatowego Urzedu Pracy zarejestrowanych byto
1600 osob bezrobotnych z prawem do zasitku. Stanowili oni 16,1% ogdtu bezrobotnych. Wéréd omawianej kategorii
bezrobotnych prawo do zasitku posiadajg w wiekszej czesci kobiety (54,4%).
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Tabela 4. Liczba bezrobotnych i wskaznik bezrobocia rejestrowanego (WBR)** w gminach powiatu koszalinskiego
w latach 2012-2014

Gmina/Rok 2012 2013 2014
Bedzino 741 12,9% 794 13,9% 651 11,4%
Biesiekierz 411 9,9% 425 10,1% 365 8,5%
Manowo 478 10,4% 490 10,8% 406 8,9%
Mielno 335 10,0% 374 11,5% 301 9,1%
Polanéw
Sianow
Swieszyno

Zroédto: Opracowanie wiasne na podstawie sprawozdania z dziatalnosci Urzedu Pracy w Koszalinie
za rok 2014, Centrum Aktywizacji Zawodowej.
*W przypadku tabeli 4 — kolor niebieski wskazujg warto$¢ najwyzszg w kolumnie, biaty — najnizsza.

**Qbjasnienie: 1029/11,25 — liczba zarejestrowanych bezrobotnych w gminie/wyrazony w % wskaznik bezrobocia
rejestrowanego. Wskaznik bezrobocia rejestrowego to wyrazany w procentach stosunek liczby zarejestrowanych
bezrobotnych w danym okresie sprawozdawczym do liczby ludnosci w wieku produkcyjnym wedtug stanu na koniec
poprzedniego okresu sprawozdawczego.

Tabela 5. Bezrobotni z prawem do zasitku na terenie powiatu koszalinskiego w roku 2014*

odsetek oséb z prawem do zasitku w ogdlnej liczbie

Gmina Bezrobotni z prawem do zasitku bezrobotnych w gminach

Bedzino

Biesiekierz

Bobolice

Manowo

Mielno

Polanow

Sianow

Swieszyno

Zrodto: Informacja o sytuacji na rynku pracy w Koszalinie i powiecie koszaliriskim, 2014, ww.pup.koszalin.pl.
*W przypadku tabeli 4 — kolor niebieski wskazujg warto$¢ najwyzsza w kolumnie, biaty — najnizsza.
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Osoby z prawem do zasitku stanowity na koniec 2014 r. w ogodinej liczbie zarejestrowanych bezrobotnych:
= w miescie Koszalinie: 12,4% ogotu (628 osdb);
= w powiecie koszalinskim:19,8% ogotu (972 osoby).

W pordwnaniu do stanu z konca roku 2013 liczba zasitkobiorcow w PUP Koszalin zmalata o 392 osoby tj.
0 19,7%. Wsrdd gmin powiatu koszalinskiego (tabela 5) najwiekszy odsetek osdb z prawem do zasitku
odnotowuje sie w gminie Bedzino, a najmniejszy w miescie i gminie Polandw.

Jednym z najtrudniejszych problemdéw do rozwigzania jest zatrudnienie osdb dtugotrwale bezrobotnych. Stanowiag
one potowe zarejestrowanych bezrobotnych mieszkancéw powiatu koszalinskiego. Istotnym problemem tej grupy
staje sie dezaktualizacja kompetencji zawodowych. Wigze sie to réwniez z brakiem wiedzy lub zainteresowania
formami wsparcia oferowanymi przez Powiatowy Urzad Pracy. Bezrobotni nie wykorzystujg dostepnych Srodkéw
przeznaczonych na aktywizacje zawodowg. Wedtug danych PUP w Koszalinie obserwowane jest znikome
wykorzystanie srodkow przeznaczone dla bezrobotnych zmieniajacych miejsce zamieszkania w celu znalezienia
zatrudnienia. Wynika to miedzy innymi z niskiej mobilnosci zawodowej, czyli niecheci do zmiany miejsca
zamieszkania w celu znalezienia pracy oraz wysokich kosztéw utrzymania poza miejscem zamieszkania.

Instrumenty aktywizacji zawodowej oferowane przez powiatowe oferty pracy w roku 2015 tworzg lepsze warunki
dla poszukujgcych zatrudnienia. Obowigzek zatrudniania przez okres trzech miesiecy po zakonczeniu stazy mozna
uzna¢ za dobry mechanizm motywowania bezrobotnych do podjecia pracy. Nalezy podkresli¢, ze co trzeci
zarejestrowany bezrobotny w powiecie koszalinskim ukonczyt 50 rok zycia. W tej grupie bezrobotnych
zatrudnienie w formie prac interwencyjnych znalazto zaledwie 105 osdb, przy robotach publicznych 48 osob,
a prace spoteczno-uzyteczne wykonywato 188 osob. Jest to niewystarczajgca liczba miejsc pracy dla
bezrobotnych w trudnej sytuacji zawodowej lub zyciowe;j.

Jednoczesnie pracodawcy coraz czesciej majg problemy ze znalezieniem odpowiednio wykwalifikowanych
i zmotywowanych do pracy pracownikdéw. Wigze sie to w sposob bezposredni z mozliwosciami planowania
rozwoju firm, a tym samym gospodarki w regionie.

Dziatania w dziedzinie aktywizacji zawodowej stanowig gtéwne zadanie PUP. Dane publikowane przez Centrum
Aktywizacji Zawodowej PUP w Koszalinie wskazujg, ze z ustug doradcoéw zawodowych skorzystato fgcznie 1132
0sob bedacych mieszkancami powiatu koszalinskiego. Z tej grupy 275 oséb odbyto doradczg rozmowe wstepng,
187 o0séb skorzystato z indywidualnej porady zawodowej, a 36 0sdb uczestniczyto w zawodowej poradzie
grupowej. Dla 175 o0sb przeprowadzono badania testowe. Wsparcie w formie indywidualnej informacji
zawodowej otrzymato 239 oséb. W grupowych informacjach zawodowych uczestniczyto 220 oséb.
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Zaréwno formy wsparcia, jak i zasieg ich oddziatywania jest niewystarczajgcym dziataniem skierowanym dla
bezrobotnych. Utrudnieniem sg rowniez bierne postawy wobec aktywizacji zawodowej prezentowane przez
samych bezrobotnych.

Z badan realizowanych w projekcie "Biofeedback szansg na aktywizacje oséb 50+” wynika, ze osoby 50+
w wojewddztwie zachodniopomorskim sg w gorszej sytuacji na rynku pracy od innych grup wiekowych.
Pracodawcy uwazajg, ze osoby 50+ niechetnie podnoszg kwalifikacje zawodowe, majg problemy ze zdrowiem
oraz kompleksy zwigzane ze swoimi kwalifikacjami, nie potrafig dostosowac sie do regut, ktérymi rzadzi sie
wspotczesny rynek pracy. Te czynniki wplywajg na utrudniong rywalizacje z mtodszymi kandydatami na
pracownikdw. Pomimo wiasciwej oceny do$wiadczenia zawodowego osdb 50+ nie sg one atrakcyjnymi klientami
instytucji rynku pracy z powodu utrudnionej aktywizacji zawodowej w tej kategorii wiekowej bezrobotnych. Wigze
sie to rowniez z wymaganiami, co do formy zatrudnienia. W grupie 50+ preferuje sie umowy o prace na czas
nieokreslony. Istota tych wymagan tkwi w mozliwosci korzystania z pakietu socjalnego, w sktad ktérego wchodzi
pfatny urlop, opieka zdrowotna oraz pakiet socjalny oferowany przez pracodawce.

W opiniach pracodawcdéw problemem staje sie gotowos¢ bezrobotnych po 50 roku zycia do uczestnictwa
w szkoleniach oraz korzystanie z nowoczesnych technologii. Zmiany, jakie nastgpity w ostatnim dziesiecioleciu,
w sposob bezwzgledny wykluczajg bezrobotnych, ktdrzy nie potrafig w pracy zawodowej wykorzystac technologii
ICT. Problemem s3 rowniez dysfunkcje zwigzane z wiekiem, zwiekszona podatnos¢ na zachorowania, pogorszenie
wzroku oraz pamieci. Sg to czynniki posrednio wplywajgce na mozliwosci uczestnictwa w formach aktywizacji
zawodowej. Wraz z wiekiem spada réwniez poziom motywacji do podjecia zatrudnienia a sytuacja ulega
radykalnemu pogorszeniu w grupie bezrobotnych 50+.

Bez rzetelnej analizy wlasnej sytuacji zawodowej oraz rozpoznania mozliwosci uzyskania wsparcia w niwelowaniu
ujawnianych dysfunkcji nie mozna moéwic o skutecznej aktywizacji zawodowej bezrobotnych. Dotyczy to zaréwno
$wiadomosci bezrobotnych, jak tez specjalistdw z urzeddw pracy zajmujgcych sie wsparciem i aktywizacjg oséb
50+. Aktywnos¢, jaka wymagana jest od bezrobotnych, ma fundamentalne znaczenie w znalezieniu zatrudnienia.

Pracodawcy szczegdlnie cenig przygotowanie zawodowe i specjalistyczne pracownikdéw. Wyniki badan ,Bilansu
Kapitatu Ludzkiego” wskazuja, ze najwiekszy przewidywany wzrost w zatrudnieniu odnotowuje sie w grupach
zawodowych specjalistow, operatoréw, monterdw maszyn i urzadzen. Z zatrudnieniem nie majg problemu
przedstawiciele kadry technicznej. Duzo ofert pracy kierowanych jest do pracownikédw ustug
i sprzedawcéw. Przedsiebiorcy poszukujg réwniez robotnikéw przemystowych. Duzg popularnoscig cieszy sie
branza rzemieslnicza. Pojawia sie jednak problem z utrzymaniem zatrudnienia przez pracownikéw biurowych.
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Pozytywne tendencje wykazujg firmy prowadzace dziatalno$¢ produkcyjng, a takze instytucje dziatajace
w sektorze finanséw i ubezpieczen.

Analizujgc wyniki badan zrealizowanych na zlecenie Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Szczecinie w drugim
potroczu 2014 roku, w ktérych wzieto udziat 240 firm z wojewoddztwa zachodniopomorskiego, wynika, iz
w 2015 roku zwiekszenie zatrudnienia deklarowato 19,6% badanych firm, 13,3% przewidywato redukcje etatéw,
a 59,6% planowato utrzymanie zatrudnienia na tym samym poziomie (Wojtaszek, 2015).

Jednym z dziatan moggcym wptyngé na oczekiwane zmiany w sferze zatrudnienia jest zintensyfikowanie dziatan
dostosowawczych edukacji do potrzeb rynku pracy. Przede wszystkim nalezy dazy¢ do wyeliminowania
rozbieznosci pomiedzy oczekiwaniami przedsiebiorcow a kompetencjami zawodowymi potencjalnych
pracownikdw. W celu zminimalizowania skutkdw zatrudnienia niespetniajgcego oczekiwan pracownika stawia sie
przed nimi wymagania ScisSle skonkretyzowanych kompetencji zawodowych — czas tzw. ,ztotych rgczek” to
przesztoSC a specjalizacja stanowi klucz do sukcesu. Ceniona jest ponadto zdolno$¢ do zamiany kwalifikacji
zawodowych. Pracownik potrafigcy sie przekwalifikowaé ma wyzsze szanse na uzyskanie a nastepnie utrzymanie
zatrudnienia.

PODSUMOWANIE

Powiat koszalinski to obszar o skomplikowanej sytuacji gospodarczej. Wszelkie dziatania podejmowane w celu
poprawy sytuacji gospodarczej w wojewddztwie zachodniopomorskim opierajg sie na nowoczesnej gospodarce.
Jej rozwdj zalezy od jakosci kapitatu ludzkiego danej spotecznosci oraz od umiejetnosci tworzenia innowacji.
Lokalna gospodarka musi by¢ konkurencyjna oraz dysponowaé wysokim potencjatem umozliwiajgcym
wykorzystanie nowoczesnych technologii. Strategia rozwoju Koszalina formutuje w tym zakresie cel strategiczny
w dziedzinie nowoczesnej gospodarki zwracajgc uwage na role samorzadu lokalnego we wzmacnianiu pozycji
koszalinskiej gospodarki. W dtugim okresie jest to wspieranie i inicjowanie takich przedsiewzie¢, ktére sprzyjaja
innowacjom, rozwojowi przedsiebiorczosci oraz wzrostowi gospodarczemu. W nowoczesnej gospodarce
odnajduje swoje miejsce turystyka i rekreacja bedgce waznym zrédtem dochoddéw publicznych przyczyniajac sie
do wzrostu zatrudnienia i dochoddw ludnosci (zob. Strategia rozwoju Koszalina, Koszalin 2013, s. 35).

Zmiane sytuacji moze spowodowaé stymulowanie przedsiebiorczosci wsrdd lokalnej spotecznosci. Promowane sg
inicjatywy oraz rozwigzania stuzgce rozwojowi przedsiebiorczosci wsrdéd mieszkancéw Koszalina. Lokalna
gospodarka Koszalina oparta jest na mikro i matych przedsiebiorstwach, 95% z nich to przedsiebiorstwa
zatrudniajgce do 9 pracownikéw.

38



Jeden z celéw operacyjnych Strategii rozwoju Koszalina okresla role samorzadu we wspieraniu, funkcjonowaniu
i rozwoju lokalnej przedsiebiorczosci. Miasto powinno wspierac¢ lokalng przedsiebiorczo$¢. W Koszalinie co piata
osoba w wieku produkcyjnym prowadzi witasna firme. W zatozeniach strategicznych wsparcie jest realizowane
poprzez tworzenie przyjaznego przedsiebiorcom otoczenia prawnego, finansowego oraz instytucjonalnego,
przyczyniajacego sie do ich sprawnego powstawania i funkcjonowania (Strategia..., s.36). Wspieranie wtasciwych
postaw i warunkdw dla podejmowania i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej sprzyja nie tylko tworzeniu
nowych miejsc pracy, ale przyczynia sie do wzrostu poziomu gospodarczego miasta.
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PRZYKLADY DOBRYCH
PRAKTYK W AKTYWIZACII
ZAWODOWEJ 0SOB 50+
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WSTEP

Starzejgce sie spoteczenstwo jest problemem odczuwalnym w wielu panstwach Unii Europejskiej, takze w Polsce.
Prognozy demograficzne nie uspokajajg, poniewaz w najblizszych latach zjawisko to bedzie sie pogtebiaé. Z tego
wzgledu rzady panstw sg zmuszone do przeprowadzenia reform, majgcych na celu wydtuzenie aktywnosci
zawodowej swoich obywateli. Dlatego tez opracowywane sg kolejne programy i realizowane projekty dotyczace
aktywizacji zawodowej osob 50+. Artykut prezentuje przyktady dobrych praktyk aktywizacji zawodowej
piec¢dziesieciolatkdw w wybranych panstwach Europy: Niemcy, Szwecja, Finlandia, Dania oraz Wielka Brytania.

Kwestia aktywnosci zawodowej osdob 50+ odgrywa szczegdlng role w kontekScie wspomnianych zmian
demograficznych. Proces starzenia sie spoteczenstwa charakteryzuje sie wzrostem udziatu ludzi starszych
w strukturze ludnosci przy jednoczesnym spadku udziatu dzieci i mtodziezy w ogdinej strukturze spoteczenstwa.
Jednym z gtéwnych wskaznikdw owego cyklu jest udziat oséb w wieku poprodukcyjnym (wiek, w ktérym osoby
zazwyczaj konczg prace zawodowg) w strukturze ludnosci. Wykres 1 prezentuje dane, z ktérych wynika, Ze
w okresie od 2006 do 2013 roku nastgpit wyrazny wzrost omawianego wskaznika w kraju.

Wykres 1. Udziat os6b w wieku poprodukcyjnym w strukturze ludnosci Polski w latach 2006—2013 (%)
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Zrodto: Bank Danych Lokalnych, GUS, opracowanie wiasne.
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Dane Eurostatu wskazujg, ze co trzeci mieszkaniec Unii Europejskiej w 2050 roku bedzie miat co najmniej 65 lat.
Przewidywane zmiany demograficzne w Polsce stanowig istotne wyzwanie przede wszystkim dla gospodarki
kraju, ale takze rodzi¢ mogg liczne konsekwencje spoteczne. Dane na wykresie 2 pokazujg, ze w Polsce udziat
ludno$ci w wieku 65 lat i wiecej w ogdle populacji znacznie wzrasta. Prognozuje sie, ze do 2050 roku udziat oséb
majgcych 65 lat i starszych w ogdle spoteczenstwa wzrosnie w poréwnaniu z 2013 o 18 punktéw procentowych.
W zwigzku z tg prognozg polityka Polski powinna by¢ ukierunkowana na realizowanie skutecznych,
ogolnokrajowych programéw majacych na celu aktywizacje zawodowa piecdziesieciolatkéw. Dla poréwnania
przedstawione w artykule zostang przyktady dobrych praktyk w aktywizacji zawodowej oséb 50+ z krajéw Unii
Europejskiej takich jak: Niemcy, Szwecja, Finlandia, Dania oraz Wielka Brytania.

Wykres 2. Udziatl ludnosci w wieku 65 lat i wiecej w populacji ogotem (%) w Polsce w latach 2013, 2020, 2035,
2050
50,0%
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Zrédto: Prognoza ludnosci na lata 2014—2050, GUS, Warszawa 2014.

Publikacja pn. Diagnoza obecnej sytuacji kobiet | mezczyzn w wieku 50+ na rynku pracy w Polsce. Raport
koricowy opisuje i ocenia sytuacje kobiet i mezczyzn w wieku 45+ na rynku pracy w Polsce. Autorzy Diagnozy
wskazujg, ze wiek 45 lat jest cezurg kryzysu zawodowego, kiedy to zaczynajg sie czesto trudnosci w utrzymaniu
sie tej grupy wiekowej na rynku pracy. Z Raportu wynika, ze osoby miedzy 45 rokiem zycia a 69 rokiem Zzycia
cechuje niska aktywno$¢ zawodowa, dotyczy to zaréwno kobiet jak i mezczyzn, co obrazuje wykres 3.
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Wykres 3. Aktywnos¢ zawodowa kobiet i mezczyzn w wieku 45—69 lat (%)

Kobiety Mezczyzni

M aktywne zawodowo bierne zawodowo B aktywni zawodowo bierni zawodowo

Zrodto: Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i meZczyzn w wieku 50+ na rynku pracy w Polsce. Raport koricowy,
red. E. Krynska, J. Krzyszkowski, B. Urbaniak, J. Wiktorowicz, £odz 2013, s. 65; opracowanie wiasne.

Osoby po 45 roku zycia napotykajg trudnosci na rynku pracy. Sktada sie na to wiele czynnikdw, miedzy innymi
niska aktywnos$¢ zawodowa tej grupy, jak tez przedwczesna bierno$¢ spoteczna. Dzieje sie tak dlatego, ze osoby
w wieku przedemerytalnym sg postrzegane jako mniej konkurencyjne na rynku pracy w poréwnaniu z mtodymi
pracownikami. Wyniki przedstawione w Diagnozie potwierdzity niskg aktywnos¢ zawodowg kobiet i mezczyzn
miedzy 45 a 69 rokiem zycia. Jak wynika z wykresu 3 prawie potowa kobiet (49,7%) jest bierna zawodowo.
Aktywnos$¢ zawodowa mezczyzn réwniez nie jest na wysokim poziomie, aczkolwiek jest wyzsza niz aktywnos$¢
zawodowa wsrod kobiet. Nieaktywni zawodowo mezczyzni stanowig 34,9%.

Dane jednoznacznie wskazujg na niskg aktywno$¢ zawodowg oséb po 45 roku Zycia, zwtaszcza wsrdd kobiet.
Niepokojace jest to, ze w takich okolicznosciach potencjat tej grupy wiekowej, a konkretnie ich doswiadczenie
i wiedza nie sg wykorzystywane przez pracodawcow. Ponadto osoby te, bedace poza rynkiem pracy, w duzej
mierze korzystajg ze Srodkow systemu pomocy i zabezpieczenia spotecznego (E. Krynska, J. Urbaniak,
B. Wiktorowicz, s. 57-61). Niepokojacy jest takze fakt, ze pracodawcy czesto kierujg sie stereotypowym
mysleniem na temat pracownikéw 50+. Pracownicy z tej grupy wiekowej traktowani sg jako mato elastyczni
i mniej sprawni niz osoby mitodsze. Nierzadko tez stereotypy obecne w Swiadomosci spotecznej powodujg
negatywny wizerunek osdb po 50 roku zycia. Stworzenie pewnego rodzaju portretu pracownikéw 50+ pozwoli na
dostrzezenie ich mocnych stron oraz na niwelowaniu tych, ktére uznawane sg za ich stabe strony.
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MOCNE STRONY PRACOWNIKOW 50+

Mocng strong pracownikow 50+ jest posiadanie przez nich bogatego doswiadczenia zawodowego oraz
zyciowego, poniewaz transformacja ustrojowa po 1989 roku wymusita na wielu z nich przekwalifikowanie sie,
a takze uzupetnienie dotychczasowego wyksztatcenia (J. Gorniak, s. 83). Lata 90 to dla oséb obecnie po
piec¢dziesigtym roku zycia czas podejmowania pracy czesto niezwigzanej ze zdobytymi wczesniej kwalifikacjami
zawodowymi. Bagaz doswiadczen, ktory posiadajg osoby 50+, jest tym, czym chcieliby i mogliby sie podzieli¢
z miodszymi. Do mocnych stron nalezy takze cecha piecdziesieciolatkdw, jaka jest asertywno$¢ w kontaktach
z pracodawcami, co niewatpliwie zwigzane jest z posiadaniem przez nich bogatej wiedzy i doswiadczenia. Osoby
50+ cechujg sie aktywnym uczestnictwem w zyciu zawodowym w swoich zaktadach pracy (A. Brzuszkiewicz,
S. 42-48).

Szacunek do pracy
oraz lojalnosc

Bogate
doswiadczenie

Asertywnosc
w kontaktach
z pracodawcami

Dyspozycyjnos¢

i che¢ dziatania

zawodowe oraz
zyciowe

wzgledem
pracodawcy

SLABE STRONY PRACOWNIKOW 50+

Wsrod wielu cech oséb 50+ znajdujg sie te, ktdre niewatpliwie sg ich mocnymi stronami, aczkolwiek sg tez
niestety takie, ktére mogg wptynac na ich wykluczenie spoteczne i zbyt wczesne wycofanie sie z rynku pracy. Za
gtéwng bariere aktywnosci zawodowej uzna¢ mozna pogarszajacy sie z wiekiem stan zdrowia. Ponadto osoby
z tej kategorii wiekowej odczuwajg czesto lek przed podejmowaniem nowych wyzwan. Zwigzane jest to
z nieposiadaniem przez nie wystarczajgcych kompetencji informacyjno-komunikacyjnych (ICT). Powodowa¢ to
moze zniechecenie oraz brak motywacji do poszukiwania pracy, gdzie czesto nie sg oni konkurencyjni na rynku
ze wzgledu na brak umiejetnosci obstugi programéw komputerowych, czy tez samego komputera (zob. B. Rysz-
Kowalczyk, B. Szatur-Jaworska, s. 23-25; A. Brzuszkiewicz, s. 42—48).

Brak motywacji do
poszukiwania
pracy oraz do
podnoszenia

swoich
kompetenciji
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Niskie
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AKTYWIZACJA ZAWODOWA 0SOB 50+

Aktywizacja zawodowa to podejmowanie dziatan zmierzajacych do ograniczenia wielkosci bezrobocia na danym
terenie. Do owych dziatan zalicza sie przede wszystkim: szkolenia, staz u pracodawcy, prace interwencyjne
i roboty publiczne. Polscy ustawodawcy oraz $wiat nauki z obszaru zajmujacego sie przemianami spoteczno-
gospodarczymi zauwazyli palagcy problem, jakim jest zmniejszenie poziomu aktywnosci zawodowej 0sob starszych
w Polsce. Z tego powodu powstato wiele raportéw i programéw rzadowych, m.in. problematyka aktywizacji
zawodowej 0sob starszych podjeta zostata w raporcie Polska 2030, a w odpowiedzi na zdiagnozowane potrzeby
stworzono rzgdowy program Solidarno$¢ pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej oséb w wieku
50+. Wszelkie inicjatywy i dziatania podejmowane w ramach wspomnianego programu majg na celu poprawe
aktywnosci zawodowej oséb 50+. Strategiczny cel programu to osiggniecie 50% wskaznika zatrudnienia oséb
w wieku 55-64 lata do 2020 roku. Jednakze polskie starania, pomimo wielu dziatan realizowanych w ramach
rzgdowych projektdw, nie przynoszg zaktadanych rezultatéow (zob. A. Brzuszkiewicz, s. 27).

Rok 2012 ogtoszony zostat Europejskim Rokiem Aktywnosci Osdb Starszych i Solidarnosci Miedzypokoleniowe;.
Celem takiego zabiegu byto docenienie osdb starszych i zwrdcenie uwagi opinii publicznej na znaczenie
aktywnosci zawodowej tej grupy wiekowej. Panstwa Unii Europejskiej podjety szereg innowacyjnych dziatan
majacych na celu aktywizacje zawodowg osob 50+, a tym samym zaangazowanie w nie pracodawcow
(BD Center, s. 5).

DOBRE PRAKTYKI

NIEMCY

Niemieckie programy uwzgledniajgce wsparcie osob w wieku 50-64 lata, w pierwszej kolejnosci wprowadzity
zmiany dotyczace okresdow przyznawania zasitkdbw dla bezrobotnych (wprowadzono zasitek dla oséb
bezrobotnych do 12 miesiecy oraz zasitek dla osdb bezrobotnych ponad rok). Dziataniem towarzyszacym
reformom rynku pracy byt program Initiative Ehrfahrung ist Zukunft (Inicjatywa: Do$wiadczenie w Przyszto$c),
ktory oparty byt na wsparciu ludzi starszych. Przewodnimi motywami w realizacji programu byly:
uczenie sie przez cate zycie, opieka zdrowotna, wolontariat, zatrudnienie i promowanie wiasnej
dziatalnosci gospodarczej. Powotano zatem Program Initiative 50plus, ktory podjagt analize warunkéw pracy
0sdb starszych.
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Podjecie dziatan w ramach programu przyczynito sie do reform zwigzanych z niemieckim rynkiem pracy m.in.:
= pomoc osobom bezrobotnym zamieniono na system oparty na ptacy minimalnej;

= maksymalny czas wyptaty Swiadczen dla 0séb bezrobotnych zostat skrécony z 32 miesiecy do 18;

= podniesienie wieku emerytalnego z 65 lat do 67;

= zaprzestanie wyptat subsydiéw w ramach wczesniejszego przechodzenia na emeryture.

Ciekawym niemieckim projektem byt projekt Restart 50plus, w ktdérym uczestniczyly instytucje zabezpieczenia

podstawowego tzw. Jobcenter. Projekt skierowany byt do oséb gotowych do podjecia pracy, ktdre pobierajg

$wiadczenia z instytucji zabezpieczenia podstawowego oraz ukonczyty 50 rok zycia. W ramach projektu

pracodawcy otrzymywali premie za zatrudnienie osoby 50+ biorgcej udziat w projekcie:

= 1 800 EUR premii za zatrudnienie pracownika po pieédziesigtym roku Zzycia przy spetnieniu warunkéw, tj.
umowa 0 prace powyzej 6 miesiecy (wyptata 1/3 po 6 tygodniach zatrudnienia, wyptata 2/3 po 7 miesigcach
zatrudnienia);

= 900 EUR premii za zatrudnienie pracownika po piecdziesigtym roku zycia przy spetnianiu warunkoéw, tj. umowa
o prace do 6 miesiecy (wyptata 1/3 po 6 tygodniach zatrudnienia, wypfata 2/3 po uptywie umowy

0 prace).

W ramach programu Restart 50plus podejmowano szereg dziatan na rzecz oséb po 50 roku Zzycia.
Przeprowadzano badania zdrowotne, kursy sportowe, a takze doradztwo stylu, dostarczano tez wielu wskazowek
dotyczacych zdrowego odzywania sie. Bardzo ciekawym dziataniem byto wprowadzenie mozliwosci, ktdrg dostali
uczestnicy projektu, mianowicie kazdy z nich mégt wydac¢ 4 bony (o réwnowartosci 25 EUR kazdy), na oferty
takie jak: prezentacja na Dniach Przedsiebiorcy oraz na targach, imprezy informacyjne w cechach
rzemie$Iniczych, imprezy informacyjne w gminach, publikacje w regionalnych mediach (BD Center, s. 17-29).

Federalne Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej w Niemczech co roku docenia i wyrdznia firmy z regionu, ktére
majg znaczacy wptyw w zatrudnianiu osob 50+.

SZWECIA

Poprawg warunkéw zatrudnienia w Szwecji zajmuje sie Rada regionu Kronoberg, przede wszystkim przez zmiane
zasad dotyczacych urlopdw chorobowych i uméw emerytalnych. Dziatania Rady dazg do umozliwienia starszym
pracownikom jak najdtuzsze pozostanie aktywnym na rynku pracy. Organizowane sg szkolenia dotyczace
planowania kariery zawodowej po 55 roku zycia. Ponadto organizowane sg kursy przedsiebiorczosci i treningi
asertywnosci. Nacisk potozony jest na ksztatcenie ustawiczne. Uczestnicy programu realizowanego przez Rade
regionu Kronoberg majg mozliwos¢ doksztatcania sie w wybranych dziedzinach.
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Przyczynia sie to do doskonalenia przez pracownikdéw swoich umiejetnosci, a tym samym pozytywnie wptywa na
ich prace, poniewaz nie tylko efektywniej wykonujg oni swoje zadania, ale wprowadzajg do swojej pracy howa
jakos$¢ opartg na innowacyjnych rozwigzaniach. Niebanalnym dziataniem jest to, ze starsi pracownicy, bardziej
doswiadczeni, mogg dzieli¢ sie swoimi umiejetnosciami z mtodszymi pracownikami. Wprowadza to przyjazng
atmosfere w pracy oraz uczy szacunku do oséb starszych (BD Center, s. 33-34).

FINLANDIA

Finlandia jest kolejnym panstwem, ktére w praktyczny sposéb wdraza modelowe rozwigzania w obszarze rynku
pracy oraz dziatania aktywizacyjne na rzecz osdb starszych. Jest to kraj, gdzie dokonano kompleksowej reformy
systemu emerytalnego oraz wprowadzono zmiany majace na celu zachecenie ludzi starszych do kontynuowania
pracy. Zmiany te polegaly na tym, Zze na wysoko$¢ emerytury znaczacy wptyw miaty sktadki gromadzone
w ostatnich latach pracy.

Finski Narodowy Program Wiekowy (wdrazany od 1998 roku) skupit sie na takich kwestiach jak: rozwoj zycia
zawodowego, ponowne zatrudnienie 0sob bezrobotnych oraz rozwigzania dotyczgce wzrostu zatrudnienia poprzez
system sktadek emerytalnych. Urzedy pracy wprowadzity refundacje czesci wynagrodzenia osob bezrobotnych
50+ dla przedsiebiorcow zatrudniajgcych osoby z tej kategorii wiekowej. Co sie zas tyczy zmniejszenia skali
pobierania emerytur, wprowadzono tzw. emerytury czeSciowe, ktére zakladaly kontynuacje pracy przy
jednoczesnym pobieraniu $wiadczenia czeSciowego. Obnizono takze sktadki na ubezpieczenie spoteczne ptacone
przez pracodawce, ktdry zatrudnia pracownikéw 50+.

Dziataniem, ktdre przyniosto sukces, okazato sie takze przeprowadzenie spotecznej kampanii informacyjnej. Miato
to na celu zwrdcenie uwagi na postrzeganie osob 50+ i istniejgcych w opinii publicznej stereotypow na ich temat.
Dzieki monitoringowi skutecznosci kampanii mozliwe jest prowadzenie kompleksowej i dtugoterminowej polityki
na rzecz osob 50+ (BD Center, s. 34-36).

DANIA

Kolejnym przyktadem panstwa, ktére uchodzi¢ moze za przyktad wzorowej polityki na rzecz aktywizacji
zawodowej os6b 50+, jest Dania. W miedzynarodowym konkursie pracodawcéw stosujgcych strategie
zarzadzania wiekiem, nagrodzono projekt Dobre Zycie w pracy realizowany przez gmine Horsens w Danii. Projekt
skierowany byt do nauczycieli i miat zacheci¢ ich do jak najdtuzszej aktywnosci zawodowej (co ciekawe na
przestrzeni szesciu lat, od 2000 do 2006, liczba pracujacych nauczycieli 50+ podwoita sie). Interesujacy jest fakt,
ze wprowadzenie elastycznego czasu pracy, czy tez zaoferowanie szkolen i kurséw doszkalajgcych znacznie
wptywa na decyzje o pdzniejszym przejsciu na emeryture.
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Nauczyciele uczestniczyli w szkoleniach, podczas ktdrych taczyli praktyke z teorig, dowiadywali sie takze
0 nowosciach w nauce, ktore mogg niejednokrotnie wykorzystaé w codziennej pracy. Zaznaczy¢ nalezy, ze
nauczyciele uczestniczacy w szkoleniach byli zwalniani ze swoich obowigzkéw dydaktycznych przy jednoczesnym
otrzymywaniu standardowego wynagrodzenia.

W utrzymanie aktywnosci zawodowej nauczycieli wigcza sie takze panstwo. Ci nauczyciele, ktdrzy zatrudnieni sg
w ramach elastycznego wymiaru czasu pracy, a jednoczesnie cierpig na przewlekte choroby, otrzymujg czesé
wynagrodzenia od panstwa. Pracownicy w wieku 62 lat, ktorzy pozostang w pracy do konca roku szkolnego,
majg mozliwo$¢ otrzymania specjalnej premii finansowej. Co ciekawe — kazdy nowy nauczyciel ma swojego
mentora, w duchu zasady mentoringu. Mentoring wspiera kulture pracy, dzieki wypracowaniu wiekszego
szacunku miedzy pracownikami mtodszymi i starszymi. Dzieki projektowi, nauczyciele 50+ chetniej pracujg dtuzej
i nie podejmujg decyzji o wczesniejszym odejsciu na emeryture, co wiecej majg ogromny wplyw na swojq kariere
zawodowaq, jak i na kariere os6b miodszych, ktorym przekazuja swojg wiedze i doswiadczenie dzieki
uczestniczeniu w wielorakich szkoleniach i kursach (BD Center, s. 36-39).

WIELKA BRYTANIA

Ciekawg polityke aktywizacji zawodowej osdb 50+ prowadzi takze Wielka Brytania. Dzieki licznym programom
i projektom, osoby 50+ majg mozliwos$¢ pozostania na rynku pracy jak najdtuzej. Realizacja takich projektdw, jak
New Deal 50 Plus, ktory skierowany byt do oséb w wieku 50+, przyczynita sie do zwiekszenia zatrudnienia.
W wyniku dziatan w ramach projektu prace znalazto 1,8 min o0sdb, jednoczesnie zmniejszajgc liczbe
pobierajacych zasitki dla bezrobotnych, a takze redukujgc o potowe liczbe dtugotrwale bezrobotnych.

W programie New Deal 50 Plus za cel postawiono wsparcie oséb bezrobotnych 50+. W ramach projektu
oferowano specjalistyczne doradztwo zawodowe oparte na indywidualnych planach dziatania. Dziatania
w ramach programu opieraty sie na Scistej wspotpracy doradcy z osobg bezrobotng 50+. Doradca pomagat
w znalezieniu odpowiedniego zatrudnienia, a takze w ztozeniu wniosku o przyjecie do pracy.

W Wielkiej Brytanii od kilkunastu lat dziata organizacja National Charity. Gtéwnym celem jej dziatalnosci jest
wspieranie 0sob starszych w rdéznych obszarach Zycia spotecznego. Okoto jedna trzecia zatrudnionych
pracownikdw to osoby miedzy 35 a 50 rokiem Zzycia, tak tez organizacja jest praktykiem w kwestii zarzadzania
wiekiem. Po pierwsze, ptaca jest wyliczana nie na podstawie czasu pracy, a na podstawie jakosci wykonanej
pracy, wkiadu kazdej osoby w dane zadanie. W ten sposéb pracownik jest wynagradzany za konkretng prace,
jaka wykonuje. Wprowadzono tez system kontraktowy, ktdrego zaletg jest mozliwos¢ stosowania elastycznego
wymiaru godzin pracy i dopasowania grafiku tak, aby dostosowa¢ go do innych zadan.
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Po drugie, wprowadzono ,ruchomy” czas w przejSciu na emeryture. Dotychczasowy system okreslat, ze
pracownik w wieku 65 lat odchodzit na emeryture. Obecna praktyka organizacji pozostawia decyzje w tej materii
pracownikowi, tym samym stwarzajgc warunki do tego, aby osoba po 65 roku zycia mogta kontynuowac prace
w organizacji (zob. BD Center, s. 39-43).

PODSUMOWANIE

Przedstawione przyktady dobrych praktyk w aktywizacji zawodowej oséb 50+ w wybranych krajach europejskich
miato na celu prezentacje réznych dziatan i pomystdw, jak zapobiec ich przedwczesnej dezaktywizacji
zawodowej. Liczne inicjatywy oparte sg na polityce krajowej i regionalnej, ktore muszg wzigé pod uwage szerszy
kontekst wsparcia oséb 50+.

Dobre praktyki w obszarze aktywizacji os6b 50+ mozna zauwazy¢ takze w Polsce. Niestety poziom zatrudnienia
oséb w wieku 55-64 lat w naszym kraju nalezy do najnizszych wsrdd panstw UE. Niepokojacy jest fakt, ze Polacy
konczg aktywnos¢ zawodowa, korzystajac z mozliwosci otrzymania $wiadczen z zabezpieczenia spotecznego
(Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, s. 42).

Istnieje kilka czynnikéw, od ktérych zalezy powodzenie aktywizacji zawodowej oséb 50+. Podstawowym jest
zaangazowanie samych zainteresowanych. Za niezbedne nalezy uznal poparcie ze strony rzagdowej oraz
organizacji pracodawcdéw. Konieczne sg dtugofalowe dziatania nastawienie na zachecanie pracodawcoéw do
zatrudniania os6b 50+. Przedsiebiorcy muszg skupi¢ sie na wielu wymiernych korzySciach, ktdre niesie za sobg
posiadanie w swojej kadrze pracownikéw po 50 roku zycia. Wazng role odgrywajq tez dziatania dotyczace zmiany
Swiadomosci spotecznej i stereotypow na temat osdb starszych. Kolejng wazng kwestig jest analiza probleméw
zwigzanych z aktywizacjg oséb 50+ i monitoring przeprowadzanych dziatan po to, aby zachowaé ciggtosc
podejmowanych inicjatyw zmierzajgcych do ustabilizowania sytuacji zwigzanej z przedwczesng dezaktywizacja
zawodowa (zob. T. Shimanek, s. 12—-15).

Dobre praktyki przedstawione w niniejszym artykule mogg postuzy¢ za przyktad dla Polski, aczkolwiek wdrazanie
niektérych modeli musi uwzglednia¢ specyfike danego kraju. Warto wzig¢ pod uwage wszystkie mozliwe do
wprowadzenia dziatania stuzgce aktywizacji zawodowej oséb 50+.
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EEG BIOFEEDBACK JAKO METODA
WSPARCIA O0SOB BEZROBOTNYCH 50+

ANDRZE] MIARKA






WPROWADZENIE

We wspotczesnym $wiecie zachodzg gwattowne zmiany technologiczne w rozwoju srodkéw masowej komunikacji.
Stale wzrasta konkurencja na rynku pracy wymuszajac potrzebe ciggtego dostosowywania sie pracownikow do
jego potrzeb m.in. poprzez ksztatcenie ustawiczne, rozumiane jako wymaog cywilizacyjny.

W ostatnich latach w Polsce, podobnie jak w pozostatych krajach europejskich, coraz silniejszy akcent ktadzie sie
na kwestie zwiekszenia aktywnosci zawodowej generacji 50+, w tym na wydtuzenie okresu pozostawania
w zatrudnieniu. Przyczyny tego lezg m.in. w kurczeniu sie, a takze w starzeniu potencjalnych zasobéw pracy,
w wydtuzaniu zycia, przy réwnoczesnej poprawie stanu zdrowia starszego pokolenia itp. Pomimo wyraznej
w ostatnich latach poprawy, aktywno$¢ zawodowa starszego pokolenia pozostaje w Polsce na niskim poziomie,
co — zwilaszcza w sytuacji podniesienia granicy wieku emerytalnego — implikuje konieczno$¢ podijecia
zintensyfikowanych dziatan w zakresie polityki rynku pracy i polityki spotecznej (zob. E. Krynska, 2013, s. 10).

Osoby 50+ (pokolenie 50+, populacja 50+) to kobiety i mezczyzni bedacy w ostatniej fazie kariery zawodowej,
ktore nie przekroczyly jeszcze wieku emerytalnego. Ze wzgledu na trudng sytuacje na rynku pracy jednostki te
wymagdajg szczegdlnego wsparcia i pomocy w podejmowaniu i utrzymywaniu zatrudnienia. Z czego wynika
problem aktywizacji zawodowej osdb, ktore ukonczyly 50 rok zycia w przypadku Polski? Aby
zrozumiec skale problemu, nalezy pamietac, ze jest to pokolenie wyedukowane i rozpoczynajgce prace w okresie
PRL, ktéry charakteryzowat wysoki poziom stabilnosci i bezpieczenstwa zatrudnienia, a praca przez kilkadziesiat
lat na jednym stanowisku pracy byta sytuacjg powszechng. Osoby te w znacznym stopniu zostaty réwniez
uksztattowane przez formy organizacji pracy i regulowania gospodarki obowigzujgce wowczas w Polsce.
PrzesztoS¢ tego pokolenia czesto determinuje ich dzisiejsze podejsScie do pracy, oczekiwania i predyspozycje.
Osoby w wieku 50+ miewajg wieksze trudnosci w dostosowaniu sie do warunkéw wolnorynkowych (zob.
Poradnik dotyczacy realizacji wsparcia dla oséb wykluczonych spotecznie..., 2010, s. 12-19).

Obecne wymagania rynku pracy burzg komfort psychiczny wielu osobom z populacji 50+ i objawiajg sie poprzez
stres, problemy z motywacjq, skupieniem uwagi, trudno$ciami w zapamietywaniu i przypominaniu.
Ten stan ogranicza petne wykorzystanie nabytej wczesniej wiedzy i umiejetnosci, a takze powoduje duze
problemy w przyswajaniu, przetwarzaniu i przechowywaniu nowej wiedzy oraz stosowaniu jej
w praktyce. Osoby z opisanymi wyzej zaburzeniami sg skazane w swoich dziataniach na niskg efektywnosc.
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W Polsce jest dostepnych wiele metod terapeutycznych zajmujacych sie wskazanymi zaburzeniami. W$rdd nich
znajduje sie metoda zwana EEG biofeedback z powodzeniem stosuje sie w terapii dzieci i mtodziezy ze
specjalnymi potrzebami edukacyjnymi (np. problemami w uczeniu sie, utrzymywaniu koncentracji,
nadruchliwoscig, brakiem odpornosci na stres oraz z zaburzong sferg motywacji). Wedtug danych firmy ELMIKO
specjalizujacej sie od 30 lat w zastosowaniach elektroniki i informatyki w medycynie, w Polsce w aparaty
biofeedback wyposazonych jest ponad 600 szkdt (réwniez integracyjnych), 160 Poradni Psychologiczno-
Pedagogicznych, a takze 100 Miejskich Osrodkéw Wychowawczych i Miejskich Osrodkéw Specjalnych. Nasuwa sie
wiec pytanie: czy metode EEG biofeedback mozZna stosowac w aktywizacji osob bezrobotnych? Jesli
tak, to: czy zostanie zaakceptowana i czy bedzie rownie skuteczna jak w przypadku dzieci i mfodzieZy?
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OSOBY 50+ NA POLSKIM RYNKU PRACY

Aktywnos$¢ zawodowa bezrobotnych powyzej 50 roku zycia dynamicznie sie zwieksza. Rosnie rowniez wskaznik
zatrudnienia. Cho¢ dystans jest nizszy niz kilka lat temu, nadal w zestawieniu ze $rednig w UE (28) wiele mamy
do nadrobienia.

Tabela nr 1. Aktywnos¢ zawodowa ludnosci w Polsce i Unii Europejskiej

Eurostat IV kwartat 2013 r. Wspotczynnik aktywnosci zawodowej| Wskaznik zatrudnienia Stopa bezrobocia

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

Zrodto: Aktywnosé ekonomiczna ludnosci Polski IV kwartat 2013, GUS, Warszawa, 2014.

W ostatnim kwartale 2013 r. wspdtczynnik aktywnosci zawodowej ludnosci w wieku 15-64 lata wyniost w UE (28)
72,1%, a dla osob w wieku 50-64 lata 64,8% wobec odpowiednio 67,4% i 55,1% w Polsce. Zdecydowanie
nizsza byta aktywno$¢ osob w wieku 55-64 lata — 45,1% w Polsce oraz 55,1% w UE (28). Tym samym w Polsce
na tle UE (28) aktywnos$¢ zawodowa osdb w wieku produkcyjnym byta o 4,7 p.p. nizsza, zas w grupie 50-64 lata
dystans wynidst 9,7 p.p., a w grupie 55-64 lata 10 p.p. Proces wzrostu aktywnosci zawodowej i zatrudnienia
0osob w starszych grupach wiekowych postepuje szybciej niz ogdlny wzrost aktywnosci zawodowej Polakéw
w wieku 15 lat i wiecej.

Wedtug danych Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, w 2013 r. w urzedach pracy zarejestrowato sie
512 600 bezrobotnych powyzej 50 roku zycia (18,9% naptywu do bezrobocia ogdtem), z tego po raz pierwszy
zarejestrowato sie 73 300 osob (14,3% ogotu naptywu w tej populacji), a po raz kolejny 439 300 osdb
(tj. 85,7%). W poréwnaniu do 2012 r. odnotowano wzrost naptywu bezrobocia oséb w omawianej grupie
wiekowej 0 37 900 osdb (8,0%).
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Wykres nr 1. Struktura bezrobotnych ogétem i powyzej 50 roku zycia wedlug czasu pozostawania bez pracy
w miesigcach w koncu 2013 roku
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Zrodto: Aktywnoscé ekonomiczna ludnosci Polski IV kwartat 2013, GUS, Warszawa, 2014,
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Dane MPiPS wskazujg, ze wérod bezrobotnych powyzej 50 roku zycia dominowaty osoby poszukujgce pracy
powyzej 24 miesiecy (140 700 osdb, czyli 26,8%) oraz od 12 do 24 miesiecy (97 900 osob, tj. 18,7%
bezrobotnych powyzej 50 r. z.). Oznacza to, ze osoby starsze, jesli juz trafig do rejestrédw urzeddéw pracy, to
dtuzej w nich pozostajg. W koricu 2013 r. co czwarty bezrobotny powyzej 50 roku zycia pozostawat w ewidencji
bezrobotnych od ponad 2 lat, podczas gdy wsrdd bezrobotnych ogdtem dotyczyto to co piatej osoby. tacznie
osoby pozostajgce bez pracy ponad 12 miesiecy stanowity 45,5% bezrobotnych powyzej 50 roku zycia wobec
38,3% wsrod bezrobotnych ogdétem.

Zgodnie z art. 49 Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, osoby bezrobotne w wieku powyzej
50 lat wymienia sie wsérdd innych kategorii, ktdre sa w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy. Dlatego tez
systematycznie rosnie odsetek oséb z tej grupy objetych aktywnymi programami rynku pracy. Opracowania
MPiPS wskazujg, ze w 2005 r. osoby powyzej 50 roku zycia stanowity 7,7% bezrobotnych, ktdrzy rozpoczeli
udziat w aktywnych programach rynku pracy, a w 2013 r. 20,1%.

W relacji do ogoétu populacja oséb w wieku 50+ stale sie powieksza. Dodatkowo w sytuacji wydtuzenia okresu
pracy do osiggniecia 67 roku zycia bedzie musiata odgrywac coraz wiekszg role na rynku pracy.

PUP

demografia
aktywizacja

praca
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PROFIL POZADANEGO PRACOWNIKA

Pracodawcy cenig przede wszystkim duzg wiedze i doswiadczenie. W osobach powyzej piecdziesigtego roku zycia
widzg pracownikdw, ktdrzy majg szacunek do pracy i sg potencjalnymi nauczycielami dla mtodszych kolegdéw po
fachu.

Wykres 3. Opinie zachodniopomorskich pracodawcow o osobach 50+
Maja duza wiedze zawodowa I
Maja duzy szacunek do pracy [
Mogga wiele nauczy¢ pracownikéw I
Sg bardziej zaangazowani w prace niz mtodzi o
pracownicy .
Sa bardziej dyspozycyjni niz mtodzi pracownicy GGG
Sa kreatywne I
Chetnie uczg sie nowych rzeczy N
Chetnie uczestniczg w szkoleniach I
Sg lepiej wyksztatcone niz mtodzi I

0,00 050 100 150 200 250 3,00 3,550 4,00

Zrédto: Doradztwo Spoteczne i Gospodarcze. Opracowanie wtasne, N=997.

Zgodnie z wynikami badan Doradztwa Spotecznego i Gospodarczego przeprowadzonymi na pierwszym etapie
realizacji projektu, nalezy stwierdzi¢, ze osoby po piec¢dziesigtym roku zycia do$¢ chetnie sie doksztatcaja, o ile
widzg sens w takich szkoleniach. Niemal 60% badanych bezrobotnych w tym przedziale wiekowym odbywato
kursy i szkolenia. Ponad potowa badanych (54,2%) deklaruje, ze chce pracowac tak diugo, jak to tylko bedzie
mozliwe. Swiadczy¢ to moze o tym, ze osoby pozostajace bez pracy, biorace udziat w badaniach prowadzonych
w wojewddztwie zachodniopomorskim, to osoby, ktore chcg pracowac. Potrzeba im jednak w tym pomdc i nie
zostawia¢ samym sobie (zob. K. Bondyra, H. Dolata, W. Jagodzinski, D. Postaremczak, 2013, s. 55).
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Jak wynika z wiekszosci wywiaddw przeprowadzonych z przedstawicielami instytucji rynku pracy, osoby
bezrobotne 50+ potrzebujg pomocy w zakresie aktywizacji, motywacji, wzmacniania samooceny i zbudowania
poczucia sprawstwa. Wykorzystywane wowczas ustugi rynku pracy i dziatania doradcéw zawodowych
w powiatowych urzedach pracy byty nieefektywne ze wzgledu na niskg czestotliwo$¢ spotkan, brak mozliwosci
zbudowania partnerskiej relacji opartej na wzajemnym zaufaniu, szablonowy (nie zindywidualizowany) sposdb
pracy z bezrobotnymi. Osoby biorgce udziat w badaniach podkreslaty wartoS¢ wparcia psychologicznego,
pozytywnych efektéw dziatah w ramach np. Klubéw Pracy, szkolen z tzw. miekkich umiejetnosci, ktére motywuija
uczestnikéw do podjecia innych $rodkdw aktywizacji zawodowej oraz spotecznej. Zajecia takie podnoszg takze
samoocene 0sob starszych i pozwalajg na nabranie wiary we wiasne umiejetnosci, ktére majg podstawowe
znaczenie dla skutecznej aktywizacji. Przedstawiciele instytucji rynku pracy zwracali czesto uwage, ze na tego
typu dziatania nie ma ani $rodkéw, ani czasu, co w kontekscie niskiej samooceny wielu bezrobotnych 50+ wydaje
sie by¢ jednym z najwazniejszych wyzwan stojgcych przed instytucjami publicznymi (zob. K. Bondyra, H. Dolata,
W. Jagodzinski, D. Postaremczak, 2013, s. 106).
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BIOFEEDBACK W TEORII I PRAKTYCE

Metode biofeedback opracowano na potrzeby wsparcia pilotdw i astronautéw z Narodowej Agencji Aeronautyki
i Przestrzeni Kosmicznej (NASA) w USA w celu doskonalenia mozliwosci psychicznych i zwiekszeniu odpornosci na
stres. Metoda biofeedback jest wykorzystywana w USA i Europie Zachodniej od lat siedemdziesigtych XX wieku
i od niedawna w Polsce. Znajduje zastosowanie w psychologii, psychoterapii, fizjoterapii, korzystajg z niej dzieci,
miodziez, menedzerowie, sportowcy, politycy.

Wedtug czotowych treneréw skokdéw narciarskich, przygotowanie fizyczne wiodgcych zawodnikdw jest prawie
identyczne. Dlaczego zatem jedni wygrywajg wiekszo$¢ zawoddw, a drudzy skarzg sie na spadek formy? Otoz,
decyduje o tym przygotowanie psychiczne. Tak bylo w przypadku najlepszego polskiego skoczka — Adama
Matysza. Zaréwno jego psycholog — dr Jan Blecharz, jak i sam zawodnik przyznajg, ze ogromne znaczenie
w przygotowaniu psychicznym zawodnika miaty treningi biofeedback (zob. relaksacja.pl, bio-feedback).

Biofeedback nie jest nowym odkryciem, lecz uniwersalnym i naturalnym procesem biologicznym. Nasz mdzg
zarzadza dynamiczng strukturg, jaka jest organizm. Komorki nerwowe przekazujg informacje z moézgu do
kazdego zakatka ludzkiego ciafta. Przeptyw informacji odbywa sie takze w drugg strone, czyli z organizmu do
mozgu, co wptywa na caty system. Uktad nerwowy korzysta z mechanizmu sprzezen zwrotnych (ang. feedback)
do kontrolowania wielu zmiennych, ktére sktadajg sie na funkcjonowanie psychiczne cztowieka, jak np. sita
miesni, potozenie konczyny, czyli ruch, ale takze spostrzeganie, mowa oraz proces uczenia sie. Prostym
przyktadem dziatania biologicznego sprzezenia zwrotnego jest nauka jazdy na rowerze. Dziecko, ktére ma 7 lub 8
lat moze opanowac jazde na rowerze w okoto pdt godziny. CzynnoS¢ ta automatyzuje sie i nawet po dituzszej
przerwie nie trzeba uczyc sie tej umiejetnosci od nowa. To wrodzony biofeedback sprawia, ze czynno$¢ zostaje
utrwalona. W wypadku jazdy na rowerze jest to wypetniony ptynem znajdujgcym sie w malenkich pétokragtych
kanalikach btednik, ktéry wykrywa ruch naszego ciala w kazdym kierunku. Informacje o tym ruchu sa
btyskawicznie przesylane do modzgu drogg stuchowg (informacje z naturalnego biofeedbacku sg przesytane
zarowno droga wzrokowa, stuchowa, a takze odczuc kinestetycznych). Po przyswojeniu tych danych moézg
natychmiast dostosowuje napiecie miesni. Robi to znacznie szybciej, niz bytyby one przetwarzane Swiadomie.
W rezultacie dziecko utrzymuje réwnowage na rowerze. Zatem podczas nauki jazdy na rowerze, tyzwach,
nartach, ale takze podczas nauki jazdy samochodem nieodzownym jest dziatanie naszego naturalnego
biofeedbacku (zob. L. M. Thompson, 2012, s. 36-37).

EEG biofeedback opiera sie na dwoch podstawowych zalozeniach. Po pierwsze, aktywnos$¢ elektryczna
mdzgu odzwierciedla stan psychiczny, po drugie, te aktywno$¢ mozemy trenowac (zob. Thomson, s. 35).
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Mdzg wazy ok. 1500 g, co stanowi ok. 2% masy ciata cztowieka, ale zuzywa 20% tlenu dostarczanego do
organizmu! Skutecznos$¢ dziatania mozgu zalezy od ilosci i jakosci polaczen synaptycznych miedzy
neuronami, a nie od ich liczby. Sie¢ neuronalna moézgu ksztaltuje sie w wyniku treningu i nabywania
doswiadczen. Na jej rozwdj pozytywnie wptywaja (za: G. Matyszko-Mikotajek):

= wielo$¢ wrazen (neurony bez bodzcéw zanikajq);

= wysitek fizyczny;

= restrykcje kaloryczne;

= wysitek intelektualny.

Cztowiek wykorzystuje tylko od 5 do 10% mozliwosci swojego mdzgu. Trening neurofeedback uczy, w jaki
sposdb zwieksza¢ te mozliwosci. Poprawia on synchronizacje (koherencje) miedzy potkulami, ktdra jest bardzo
istotna w toku uczenia sie i wykonywania czynnosci. Chociaz czlowiek w ciggu dnia uzywa obu pdtkul
mozgowych, to zawsze jedna jest bardziej aktywna i dominuje nad druga. Z tego tez powodu mamy gtdéwnie
dostep do tego, czym dysponuje aktywniejsza potkula, z pominieciem mozliwosci tej drugiej. Zsynchronizowanie
pracy obu potkul ma miejsce tylko dwa razy w ciggu doby — rano po przebudzeniu i wieczorem, gdy zasypiamy.
Z reguty trwa to od kilkudziesieciu sekund do kilku minut, po czym nieSwiadomie przechodzimy do innego stanu
(zasypiamy albo rozbudzamy sie). Synchronizacje mozna osiggng¢ wchodzac w stan alfa, czyli stan
glebokiego relaksu. Mdzg staje sie wtedy bardziej chtonny i tatwiej przyswaja nowe wiadomosci, zwieksza sie
jego kreatywno$¢, a nawet mozliwe jest sterowanie zachowaniami nieSwiadomymi, np. kontrola natogow.
Synchronizacja nastepuje poprzez pobudzenia neurondw. Im wieksza ilos¢ zostanie aktywowana w krotkich
odstepach czasowych, tym potencjaty bedg wyzsze. Desynchronizacja wystepuje, gdy pobudzenia neuronéw nie
wystepujg rownoczes$nie i dochodzi do ,niesumowania sie”. Nastepuje wowczas wyladowanie potencjatéw
o matej amplitudzie, ale duzej czestotliwosci. Pozostate niewykorzystane 90% teoretycznie mozna aktywowac,
jesli praca potkul bedzie zsynchronizowana i nie pozostanie w ciggtym stanie beta, tylko przejdzie w stan alfa.
Teoretycznie, poniewaz nie udokumentowano jeszcze przypadku petnego 100% wykorzystania mozliwo$¢ moézgu.
Praktycznie poprzez trening neurofeedback mozna zwiekszy¢ prace mozgu do 30% (zob. Raudzis,
S. 34).

W czasie treningdw biofeedback trenujacy uczy sie kontrolowac swoje stany psychiczne i fizjologiczne
— doskonali samoregulacje, poprawia koncentracje, zdoInos¢ uczenia sie, odpornos¢ na stres oraz
motywacje, co diagnozuje sie jako najwieksze deficyty osob 50+. Trening odbywa sie w gabinecie biofeedback
w kontakcie 1 trenujacy i 1 trener, w przyjaznej atmosferze dla trenujgcego.
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Przeszkodami do wykonania treningu sg zwykte przeciwwskazania do wykonywania zabiegéw, czyli:

= podwyzszona temperatura ciafa;

= choroba uniemozliwiajgca wziecie udziatu w sesji;

= brak akceptacji terapii ze strony osoby trenowanej;

= stan po spozyciu alkoholu lub innego $rodka odurzajgcego.

Poza tym nie istniejg zadne przeciwwskazania do udzialu w sesji biofeedback, poniewaz jest ona
metoda nieinwazyjng i kontrolowang przez pacjenta.

Doradcy zawodowi kwalifikujg do treningdw biofeedback bezrobotnych, ktdrzy uczestniczac w zajeciach
zwiekszajg swoje szanse na uzyskanie pracy. Doradca bierze pod uwage, ze treningi wymagajg regularnego
udziatu w terapii, ktéra trwa wiele tygodni; efekty treningu nie sg natychmiastowe, a wyniki terapii zalezg od
motywacji i zaangazowania trenujgcego, a sam trening jest kosztowny. Dlatego zadaniem doradcy zawodowego
jest skierowanie do treningu biofeedback osoby zmotywowanej, ktére sg w stanie sprostaé opisanym
wymaganiom.

Trening biofeedback uwzglednia indywidualne potrzeby bezrobotnego, takie jak:
= zwiekszenie napedu do pracy;

= motywacje do dziatania;

= podwyzszenie kreatywnosci;

= zmniejszenie lub wyeliminowanie stresu, leku i tremy (kiedy to wskazane wyciszenie);
= zmniejszenie drazliwosci;

= zZmniejszenie agresji;

= poprawe nastroju;

= wzmocnienie samooceny;

= polepszenie szybkosci zachodzenia proceséw intelektualnych;

= zwiekszenie szybkosci zapamietywania i przypominania.

W skiad treningu opracowanego w wyniki realizacji projektu wchodzg dwie sesje treningowe po 15 godzin
i majq za zadanie poprawi¢ koncentracje, zdolno$¢ uczenia sie, odpornos¢ na stres oraz motywacje.
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ODDZIALYWANIE EEG BIOFEEDBACK NA NAJWIEKSZE PROBLEMY 0SOB 50+

Popularny Stownik Jezyka Polskiego PWN definiuje sfres jako ,stan mobilizacji sit organizmu bedacy reakcjg na
negatywne bodzce fizyczne i psychiczne, mogacy doprowadzi¢ do zaburzen czynnoSciowych”.

Stan przewleklego stresu negatywnie wptywa na uktad odpornosciowy powodujgc sttumienie reakcji
odpornosciowych, a tym samym zwiekszong podatno$¢ na infekcje i zaburzenia o podtozu autoimmunologicznym.
Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze terapia neurofeedback i biofeedback, z istoty swego oddzialywania
skierowanego na struktury neuroregulacyjne, jest wysoce skuteczng i pozbawiong skutkow
ubocznych metodg terapii antystresowej. Poprzez przywracanie stanu prawidtowej rownowagi pomiedzy
uktadem centralnym, a wegetatywnym pacjent uzyskuje trwatg umiejetno$¢ radzenia sobie ze stanami
stresowymi i przeciwdziatania ich skutkom, w wyniku czego staje sie mniej podatny na jego negatywny wpiyw.
Trenowany organizm staje sie bardziej stabilny i odporny na rdézne czynniki zaburzajgce réwnowage
psychofizjologiczng (K. Symyk, s. 39).

Motywacja to bodziec, pobudka, zacheta do dziatania. Skfada sie na nig wszystko, co w ptaszczyznie werbalnej,
fizycznej czy psychofizycznej sktania kogo$ do reagowania dziataniem (N. Stevenson, s. 2).

Pamiec¢, wedlug T. Maruszewskiego ,jest procesem odpowiedzialnym za rejestrowanie, przechowywanie
i odtwarzanie do$wiadczenia”. Aktualnie uwaza sie, ze pamie¢ diugotrwata nie jest stata, lecz podlega ciggtym
modyfikacjom. Jesli odtwarza sie fragmenty pamieciowe, mdzg nadaje im znaczenie. Nawet niewielkie sugestie
w tym stanie mogg nadawaé zupetnie inny sens przetwarzanym informacjom. Nastepnie taka ,zrewidowana”
pamie¢ zostaje ponownie zakodowana (utrwalona). Ma to réwniez bardzo istotny aspekt praktyczny, gdyz
pozwala na przetworzenie traumatycznych przezy¢ zapamietanych w przesztosci na pozytywne, po przezyciu ich
na nowo i nadaniu im nowego sensu. Dzieje sie to po zastosowaniu terapii biofeedback z wykorzystaniem

zakresu theta-alfa (zob. K. Symyk, s. 51-52).

W ramach projektu zastosowano treningi wykorzystujace metode EEG biofeedback w obszarach
najbardziej potrzebnych grupie 50+, czyli koncentracji uwagi oraz aktywnego relaksu. Poza tym
takze programy treningowe zostaty specjalnie dostosowane do wieku i funkcjonowania mdzgu oséb 50+,
w kwestii ustalenia progdéw treningowych i czestotliwosci zaje¢ samego procesu. Sami uczestnicy treningdw,
pomimo poczatkowej nieufnosci, bardzo pozytywnie sie o nich wypowiadali. Jak wynika z ankiet ewaluacyjnych —
wszyscy beneficjenci ocenili je dobrze (z czego 71% — bardzo dobrze).
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Wykres 4: Ocena treningéow EEG biofeedback w ramach projektu, N=7

29%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Raczej dobrze = Bardzo dobrze

Zrédto: Raport z ewaluacji zewnetrznej produktu finalnego projektu
~Biofeedback szansa na aktywizacje osob 50+", s. 32.

Zdecydowana wiekszos$¢ uczestnikéw projektu byta przekonana o tym, ze udziat w nim sprawit, ze czujg sie
pewniej poszukujgc pracy (86%, 6 0sob). Jedna osoba, cho¢ nie byta co do tego przekonana, to skfaniata sie ku
takiej opinii (Wykres 5).

Wykres nr 5. Ocena skutecznosci projektu, N=7

14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Raczej tak = Zdecydowanie tak

Zrédto: Raport z ewaluacji zewnetrznej produktu finalnego projektu
~Biofeedback szansa na aktywizacje osob 50+", s. 46.
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Osoby bezrobotne 50+ testujgce produkt finalny oceniajg go pozytywnie. Poza jedng osoba, wszyscy
uczestniczacy w badaniu ewaluacyjnym bez wahania przyznali, ze jeszcze raz zdecydowaliby sie na udziat
w projekcie.

Wykres nr 6. Gotowos$¢ do ponownego udziatu w projekcie, N=7

14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Raczej tak = Zdecydowanie tak

Zrédto: Raport z ewaluacji zewnetrznej produktu finalnego projektu ,Biofeedback szansa na aktywizacje
osob 50+”, s. 58.

Wyniki badan przeprowadzonych w ramach projektu ,Biofeedback szansg na aktywizacje osdb 50+" wskazuja, ze
wiele bardzo istotnych dla pracodawcéw umiejetnosci oczekiwanych od pracownikdw ma charakter intelektualny,
umystowy czy psychiczny. Badania iloSciowe przeprowadzone w ramach Projektu wsrédd pracodawcow
z wojewodztwa zachodniopomorskiego (N=1000) pokazaty, ze aktywizacja zawodowa o0sdb z kategorii wiekowej
50+ wymaga wsparcia z zastosowaniem metody EEG biofeedback, poniewaz pracodawcy oceniajac (skala od
1 do 5, gdzie 5 to ocena najwyzsza) wage poszczegdlnych kompetencji bardzo wysokie noty przyznali
kompetencjom niemierzalnym: koncentracji uwagi w odpowiednim momencie (4,37), szybkosci uczenia sie (4,2),
ogolnej kondycji umystowa (4,17), diugotrwatemu utrzymaniu koncentracji uwagi (4,14), tatwosci trwatego
zapamietywania (4,11), odpornosci na stres (4,04). Wszystkie te kompetencje moga byc trenowanie
(rozwijanie i wzmacniane) dzieki zastosowaniu metody EEG biofeedback (zob. M. Prusifska, s. 52).

Nalezy zaznaczy¢, ze produkt finalny projektu ,Biofeedback szansg na aktywizacje oséb 50+” jest mozliwy do
powielenia réwniez w wymiarze odbiorcow wypracowanego Modelu. Dzieki swojej strukturze jest on uniwersalny
do zastosowania wsrod bezrobotnych bez wzgledu na wiek, wyksztatcenie, przyczyny bezrobocia czy czas
pozostawania w rejestrze bezrobotnych.
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PODSUMOWANIE

W Polsce istnieje pilna potrzeba wsparcia stale rosngcej liczby oséb zagrozonych wykluczeniem spotecznym
z grupy 50+, ktére umozliwi im powrét na rynek pracy. Bezrobotnym niezbedny jest impuls zewnetrzny
i wewnetrzny ukierunkowany na che¢ nadagzania za zmianami cywilizacyjnymi, podniesienia zdolnosci
psychofizycznych i pokonania barier edukacyjnych.

Z analizy wynika, Zze prezentowany w artykule innowacyjny model aktywizacji zawodowej osdb 50+
z wykorzystaniem metody EEG biofeedback jest skuteczny i uaktywnia potencjat ludzki poprzez kompleksowe
wsparcie uczestnikdw projektu, ktérego nowatorskim rozwigzaniem jest rownolegte i intensywne zastosowanie
dwdch wzajemnie wspierajgcych sie szkolen umozliwiajgcych osobom trenujgcym poruszanie sie w obszarze
~Sukcesu”. Pierwszym jest szkolenie w zakresie najnowszych technologii informacyjno—komunikacyjnych (ICT),
ktdre przeciwdziata wykluczeniu spotecznemu i cyfrowemu. Uczestnicy nabywajg nowe umiejetnosci praktyczne
i 100% uczestnikdw ocenito pozytywnie ten program szkoleniowy. Drugim jest trening z wykorzystaniem metody
EEG biofeedback. Metoda ta, tak jak w przypadku dzieci i miodziezy, skutecznie poprawia miedzy innymi
koncentracje, motywacje, zdolnosci uczenia sie, wytrwatoS¢ poznawczg, kreatywno$¢, odporno$¢ na stres,
pewno$¢ siebie, niweluje leki, poprawia samopoczucie, co w bezposredni sposdb przektada sie na wyniki
osiggane w szkoleniu ICT. Szkolenie EEG biofeedback pozytywnie ocenito 100% uczestnikow projektu. Oba
szkolenia pobudzajg u oséb z grupy 50+ aktywno$¢ umystowg, podwyzszajg ich kompetencje zawodowe
i otwierajg droge do ksztatcenia ustawicznego.

Przetestowany produkt finalny projektu ,Biofeedback szansg na aktywizacje oséb 50+” nadaje sie do
implementacji i powszechnego wprowadzenia do polityki rozwoju aktywizacji zawodowej oséb po 50 roku zycia.
Posiada walor uniwersalny i mozna go multiplikowa¢ wsréd mtodszych bezrobotnych, co ze wzgledu na ich wiek
charakteryzowac sie bedzie wiekszg skutecznoscia.
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MODEL DORADZTWA
ZAWODOWEGO
Z WYKORZYSTANIEM
METODY EEG BIOFEEDBACK

HELENA ZADUMINSKA






ZAMIAST WSTEPU KILKA SLOW O KARIERZE ZAWODOWEJ I DORADZTWIE ZAWODOWYM

Otaczajaca nas rzeczywisto$¢ spoteczno-zawodowa ulega w ostatnich latach przemianom. Jeszcze trzydziesci lat
temu mowito sie o trzech gtdéwnych etapach w zyciu kazdego cztowieka: przedzawodowym, polegajgcym na
uczeniu sie i zdobywaniu zawodu, zawodowym, a wiec wykonywaniu pracy oraz pozawodowym, czyli
przejsciu na emeryture. Dzi$, zgodnie z europejskg ideg uczenia sie przez cate zycie (ang. LLL, /ifelong learning)
mowi sie o karierze zawodowej, ktdrg sie planuje, rozwija, zmienia. Jej budowa i ewolucja trwa przez cate zycie
cztowieka.

Czasy, w ktérych wykonywato sie jeden zawdd przez cate zycie (czesto nawet w tym samym miejscu pracy)
odeszly do przesztosci. Dzi$ nie mowi sie o ,utracie” pracy, ale raczej o ,zmianie” — miejsca pracy czy zawodu.
Coraz wiecej ludzi w ciggu swojego zycia wykonuje wiecej niz jeden zawdd — po drodze doksztatcajgc sie poprzez
kursy, szkolenia, studia podyplomowe, zdobywajgc umiejetnosci, kwalifikacje i  uprawnienia.
A nieustannie zmieniajgca sie rzeczywisto$¢ spoteczna i zawodowa stawia przed cztowiekiem coraz to nowsze
mozliwosci.

Rozwdj kariery zawodowej jest w istocie procesem wyboru, podjecia decyzji i przystosowania cztowieka
do realizacji zycia zawodowego. Trwa przez cate jego zycie i pozostaje w Scistym zwigzku z innymi rolami
zyciowymi cztowieka: matzonka, rodzica, przyjaciela obywatela (Pisula, 2009).
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Nie ulega watpliwosci, ze s$wiadomy wybor sciezki zawodowej to wazny i nieoceniony krok
w budowaniu kariery zawodowej. Im cztowiek szybciej rozwazy swoje zdolnosci, zainteresowania, ale tez
i mozliwosci edukacyjne i sytuacje na rynku pracy, tym wiekszg ma szanse na sukces i wiecej moze w zyciu
osiggnact.

Istniejg dwie podstawowe grupy czynnikdw, ktére warunkujg dobre zaplanowanie kariery zawodowe;.
Z jednej strony sa to czynniki wewnetrzne, odnoszace sie do poznania samego siebie, realnego spojrzenia
na wlasng osobe, z drugiej zas — czynniki zewnetrzne, wplywajace co prawda na cztowieka, ale znajdujace sie
poza nim (np. sytuacja na rynku pracy, rodzaje zawoddw itp.). Nie da sie bowiem ukryé, ze zastanawiajac sie
nad wyborem przysztego zawodu trzeba rozwazy¢ nie tylko swoje mozliwosci edukacyjne i zapotrzebowanie na
pracownikdw, ale tez trzeba dokonac analizy wiasnych zainteresowan, cech charakteru, zdolnosci czy mozliwosci
zdrowotnych (realna ocena wiasnej osoby moze okazaé sie trudna, warto wiec skorzystac
z pomocy testow opracowanych przez profesjonalistow).

Zainteresowania

e Rodzaje zawodow
Zdolnosci | umiejetnosci
Temperament

Rodzaje sciezek ksztatcenia

System wartosci

9UZI1JDUMDZ DJIUUAZD j

Tendencje na rynku pracy

Czynniki wewnetrzne

i

Stan zdrowia

Zrodto: opracowano na podstawie: www.metis.pl.



Piszac o Swiadomym planowaniu i budowaniu kariery zawodowej nie sposéb pomingé catego systemu doradztwa
zawodowego przeznaczonego dla osob w réznym wieku i sytuacji spoteczno-zawodowej. Warto
w tym miejscu zaznaczyC, iz pojawiajgce sie w literaturze pojecia ,poradnictwo zawodowe” i ,doradztwo
zawodowe” tylko przez nielicznych sg rozrdzniane zgodnie z przekonaniem, iz ,w poradnictwie problem ,rodzi sie’
w $wiadomosci radzacego sie, natomiast w doradztwie — w $wiadomosci doradcy” (Pisula, 2009).
W takich przypadkach w ,doradztwie zawodowym” szczegdlnie eksponuje sie role doradcy. Mozna jednak uznac,
Ze pojecia te de facto oznaczajg to samo i na potrzeby niniejszego artykutu bedg uzywane zamiennie, jako
synonimy.

Jedynie sygnalizujgc zlozono$¢ systemu poradnictwa zawodowego nalezy wskazaé na dwa resorty,
w ramach ktorych takie doradztwo sie odbywa. Mowa o resorcie edukacji i resorcie pracy. Ponizej zamieszczony
schemat przedstawia najwazniejsze cechy obydwu systemow.

4 N ( )

Resort edukacji Resort pracy
( 3 - N
Poradnictwo zawodowe przeznaczone Poradnictwo zawodowe przeznaczone dla oséb
dla mlodziezy uczacej sie dorostych zarejestrowanych w urzedach pracy
L S . S
w szkofach podlegajacych Ministerstwu podlegajacych Ministerstwu Pracy
Edukacji Narodowej, i Polityki Spotecznej,
. S W J
gdzie poradnictwo realizowane jest przez: ) [ gdzie poradnictwo realizowane jest przez
poradnie psychologiczno-pedagogiczne; Powiatowe Urzedy Pracy oraz Centra
doradcéw zawodowych w szkotach oraz Informacji i Planowania Kariery
Akademickie Biura Karier, ) 5 Zawodowej, )
3 N - 3
a podstawg systemu poradnictwa jest Ustawa a cp,ogfga:‘\;vgc?sztggﬂ gg{:gin;c?’;ﬁgfﬁug?;zwa
o systemie oswiaty oraz akty wykonawcze
rynku pracy oraz akty wykonawcze

\L JJ\L JJ

Zrédto: opracowano na podstawie: Doradztwo i poradnictwo zawodowe w Polsce, www.wup.opole.pl.
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Podsumowujgc rozwazania na temat doradztwa zawodowego mozna przyjgc nastepujgcy definicje tego pojecia:

Poradnictwo zawodowe jest systemem dziatan zmierzajgcych do pokierowania losami zawodowymi
(...) zgodnie z przydatnoscig fizyczng i psychiczng jednostek
oraz potrzebami spotecznymi i gospodarczymi. (Horoszowska, 1966)

Poradnictwo zawodowe jest wiec procesem, ktérego celem jest towarzyszenie cziowiekowi w rozwoju kariery
zawodowej (Paszkowska-Rogacz, 2002).
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DORADZTWO ZAWODOWE DLA OSOB ZAREJESTROWANYCH W URZEDACH PRACY

Zanim zostanie oméwiony model doradztwa zawodowego z wykorzystaniem metody EEG biofeedback, warto

przyjrzet sie, jak funkcjonuje doradztwo zawodowe tam, gdzie najbardziej jest potrzebne — w urzedach pracy.

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

wskazano, iz poradnictwo zawodowe jest jedng z podstawowych ustug rynku pracy (obok posrednictwa pracy

i organizacji szkolen) oraz ze polega ono na wsparciu 0sdb bezrobotnych m. in. w planowaniu kariery

zawodowej. W dalszych zapisach art. 38 Ustawy zapisano, ze poradnictwo zawodowe $wiadczone jest w formie

porad indywidualnych lub grupowych, a dostep do niego przystuguje zgodnie z nastepujgcymi zasadami:

= dostepnosci;

= dobrowolnosci;

= réwnosci bez wzgledu na pted, wiek, niepetnosprawnos$é, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje
seksualng, przekonania polityczne i wyznanie religijne lub przynaleznos¢ zwigzkowa;

= swobody wyboru zawodu i miejsca zatrudnienia;

= bezptatnosci;

= poufnosci i ochrony danych.

Osobie rejestrujgcej sie w urzedzie pracy jako bezrobotnej ustalany jest profil pomocy (jeden z trzech
dostepnych) zgodnie z potrzebami i mozliwosciami. Przyznany profil definiuje zakres przystugujacych
bezrobotnemu form pomocy. Przy ustalaniu profilu urzad w oparciu o kwestionariusz dokonuje analizy sytuacji
spoteczno-demograficznej osoby bezrobotnej oraz jej szans na rynku pracy biorgc pod uwage m. in. pte¢, wiek,
wyksztatcenie, miejsce zamieszkania, do$wiadczenie zawodowe, umiejetnosci i uprawnienia oraz dyspozycyjnosc,
zaangazowanie w szukanie zatrudnienia, powody rejestracji w urzedzie pracy.

Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjiach rynku pracy
Art. 33 ust. 1. Podstawowymi ustugami rynku pracy sa:

1) Posrednictwo pracy; 2) Poradnictwo zawodowe; 3)Organizacja szkolen. (...)

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

1) Bezrobotnym i poszukujgcymi pracy pomocy w wyborze odpowiedniego zawodu lub miejsca
pracy oraz w planowaniu kariery zawodowej, a takze na przygotowaniu do lepszego radzenia
sobie w poszukiwaniu i podejmowaniu pracy (...).
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KWESTIONARIUSZ DO PROFILOWANIA POMOCY DLA OSOB BEZROBOTNYCH
Costér
Wiek bezrobotnego
Pte¢ bezrobotnego
Poziom wyksztatcenia bezrobotnego
Doswiadczenie zawodowe bezrobotnego w ciggu ostatnich 5 lat
Znajomosc¢ jezykow obcych przez bezrobotnego
Stopien niepetnosprawnosci bezrobotnego

Czas pozostawania bez pracy bezrobotnego

©® N o 1~ W DN

Ile razu w ciggu 5 ostatnich lat bezrobotny odmdwit oferowanej przez urzad pracy propozycji pomocy, przerwat inng
forme pomocy lub nie stawit sie?

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

10. Czy bezrobotny posiada umiejetnosci zawodowe?

11. Miejsce zamieszkania pod wzgledem oddalenia od potencjalnych miejsc pracy

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

13. Prosze wskazac przyczyny utrudniajgce Panu/i podjecie pracy

14. Jak Pan/i sadzi, czy w najblizszym czasie samodzielnie znajdzie Pan/i prace?

15. Co jest gtownym powodem Pana/i rejestracji w urzedzie pracy?

16. Czy szuka lub szukat/a Pan/i samodzielnie pracy?

17. Czy w ciggu ostatniego miesigca przygotowywat Pan/i samodzielnie dokumenty aplikacyjne (CV, list motywacyjny)?
18. Co jest Pan/i w stanie zrobi¢ w celu zwiekszenia swoich szans na podjecie pracy?

19. Majac do wyboru podjecie pracy za minimalne wynagrodzenie lub pozostawanie bez pracy, co by Pan/i wybrat/a?
20. Jak czesto jest Pan/i gotow kontaktowac sie z urzedem pracy?

21. Co poza uzyskaniem dochodu sktania Pana/ig do podjecia pracy?

22. Od kiedy moze Pan/i podjg¢ prace?

23. Czy posiadajgc ubezpieczenie zdrowotne z innych zrédet lub innego tytutu zarejestrowatby sie Pan/i w urzedzie
pracy?
24, Jakie ma Pan/i mozliwosci kontaktu z urzedem pracy i potencjalnymi pracodawcami?

Zrédto: opracowano na podstawie: www.panoptykon.org.



Na podstawie udzielonych przez osobe bezrobotng odpowiedzi, urzednik przypisuje jg do jednej z trzech grup
petentéw. Kazda kategoria to inne rodzaje dziatah i mozliwosci wsparcia bezrobotnego. Ponizszy schemat
obrazuje ustawowe trzy strategie pomocy poszczegdélnym grupom docelowym.

N\

Osoby silnie zmotywowane i dobrze radzace sobie na rynku pracy

Gtéwnie posrednictwo pracy, a w uzasadnionych przypadkach poradnictwo zawodowe lub

inne formy pomocy (szkolenia, finansowanie egzamindw, $rodki na podjecie dziatalnosci
gospodarczej itp.).

\

Osoby potrzebujace wiekszego zakresu wsparcia,
ukierunkowanego zgodnie z indywidualnymi potrzebami

Ustugi (posrednictwo pracy, poradnictwo zawodowe, organizacja szkolen)
i instrumenty (finansowanie i refundowanie kosztéw przejazdéw, dodatkow
aktywizacyjnych oraz dofinansowanie podjecia dziatalnosci gospodarczej) rynku
pracy, dziatania aktywizacyjne zlecone przez urzad pracy oraz inne formy pomocy
z wytgczeniem Programu Aktywizacja i Integracja.

Osoby diugotrwale bezrobotne, gorzej wyksztatcone, stabo
zmotywowane, oddalone od rynku pracy, wymagajqce zastosowania

zaawansowanych metod wsparcia i aktywizacji

Program Aktywizacja i Integracja, dzialania aktywizacyjne zlecone przez urzad
pracy, programy specjalne, skierowane do zatrudnienia wspieranego u pracodawcy lub
podjecia pracy w spotdzielni socjalnej zaktadanej przez osoby prawne oraz
w uzasadnionych przypadkach poradnictwo zawodowe.

Zrédto: opracowano na podstawie: Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
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Przepisy ustawy regulujgce profilowanie osob bezrobotnych sg kontrowersyjne. Fundacja Panoptykon, ktorej
celem jest dziatanie na rzecz wolnosci i ochrony praw cztowieka, od poczatku prac legislacyjnych zarzucata
Ustawie niekonstytucyjno$¢, brak przejrzystosci oraz dyskryminacyjny charakter. Chodzi przede wszystkim
0 pewnego rodzaju uznaniowosS¢ przy okreslaniu profilu osoby bezrobotnej, ktory nie zawsze uwzglednia cafg
ztozong sytuacje (spoteczng, rodzinng, gospodarczg) takiej osoby, a takze o kwestie braku mozliwosci
odwotania sie od decyzji o zakwalifikowaniu do okreslonego profilu i trudnosci z jego zmiang
(obecnie jest to mozliwe jedynie w przypadku zmiany sytuacji zyciowej osoby bezrobotnej i — jak pokazuja
statystyki — urzedy bardzo rdznie traktujg przepisy o zmianie profilu).

Rzeczywistos¢ pokazata, ze ,najlepszym profilem” jest profil II (oznaczajgcy, ze osoba bezrobotna jest Srednio
gotowa do pracy i $rednio oddalona od rynku pracy), gdyz w tym przypadku mozna liczyé na pomoc urzedu
pracy (szkolenia, staze, dotacje na rozpoczecie dziatalnosci itp.). Osoby z profilu I w teorii wymagajg minimum
pomocy, wiec otrzymujg jedynie oferty pracy sptywajgce do urzeddw, czyli de facto najczesciej nie otrzymuijg
zadnej pomocy. Zas osobom z profilu III nie przystugujg standardowe formy pomocy (ustugi
i instrumenty rynku pracy), tylko specjalna pomoc organizowana przez samorzady w ramach wspotpracy
powiatowych urzeddw pracy i gmin.

Warto zauwazy¢ wiec, ze poradnictwo zawodowe S$wiadczone przez powiatowe urzedy pracy dostepne jest
przede wszystkim dla oséb bezrobotnych, ktérych przypisano do profilu II, a wiec dla okoto 67% ogdtu osdb
zarejestrowanych (dane za panoptykon.org). Pozostali bezrobotni mogg liczy¢é na ustuge doradczg jedynie
W uzasadnionych przypadkach”, jest wiec to decyzja uznaniowa samego urzednika. Tymczasem
art. 38 Ustawy wyraznie zaznacza, ze poradnictwo jest ogdlnodostepne i przystuguje wszystkim bezrobotnym
zgodnie m. in. z zasadg dostepnosci i rownosci.

Obawa, jaka moze sie pojawi¢, jest taka, ze osoby stosunkowo mitode (do 30 lat) posiadajgce wyzsze
wyksztatcenie i znajgce przynajmniej jeden jezyk obcy bedg niejako automatycznie kwalifikowane do pierwszego
profilu, zas osoby majgce ponad 50 lat, ktére w ciggu swojej kariery zawodowej spedzity kilka lat w rejestrach
urzedow pracy i ktdre nie znajg jezykdw obcych mogg by¢ czesciej zaliczane do profilu trzeciego, co uniemozliwi
im skorzystanie z narzedzi pomocy i jeszcze bardziej oddali je od rynku pracy.

80



DORADZTWO ZAWODOWE DLA 0SOB 50+ Z WYKORZYSTANIEM METODY EEG BIOFEEDBACK

Biorgc pod uwage fakt, ze na rynku dostepne sg w stosunkowo duzej ilosci takie oferty pracy, w ktorej nie
wymaga sie zadnych specjalistycznych umiejetnosci czy kwalifikacji (jak np. robotnik gospodarczy, sprzataczka,
kierowca, magazynier, kasjer, kelner itp.) nalezy zwrdci¢ szczegélng uwage na pozazawodowe kompetencje,
zwane miekkimi. Nalezg do nich miedzy innymi:

= odporno$c¢ na stres;

= Komunikatywnos¢;

= umiejetnos¢ wspdtpracy z innymi ludzmi;

= postugiwanie sie technologiami informacyjno-komunikacyjnymi.

Innymi stowy, skoro jest tak wiele ofert pracy w zawodach, w ktérych posiadane wyksztatcenie nie odgrywa
znaczacej roli lub istnieje nadwyzka osdb posiadajgcych okreslone kwalifikacje zawodowe przewage na rynku
pracy zyska¢ mozna wiasnie dzieki takim.

Zatem w celu trwalego rozwiniecia lub wzmocnienia umiejetnosci pozazawodowych pozadanych
przez pracodawcow, ktdére mogg stanowi¢ atut w procesie aktywizacji zawodowej warto zastosowac
model doradztwa zawodowego z wykorzystaniem metody EEG biofeedback. Stanowi on wsparcie
umozliwiajgce osobie poszukujgcej pracy wskazanie interesujgcych jg obszaréw zawodowych, sprecyzowanie
swoich zainteresowan zawodowych oraz okreSlenie predyspozycji zawodowych.

Model ten wyrdznia kompleksowos$¢, ktdra umozliwia osobie bezrobotnej nie tylko uzyskanie porady czy
informacji zawodowej (w odrdznieniu od wskazanej w Ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy). Zaproponowane rozwigzania pozwalajg bezrobotnym 50+ dostrzec swoj rzeczywisty potencjat i relatywnie
trwale zniwelowac stabosci i wzmocni¢ przewagi, a zatem uwierzy¢ w siebie i mozliwo$¢ zmiany swojej sytuacji
spoteczno-zawodowej.

Model aktywizacji zawodowej z zastosowaniem metody EEG biofeedback sktada sie z pieciu gtdwnych
elementow:

= rekrutacji;

= diagnozy zainteresowan zawodowych;

= diagnozy predyspozycji zawodowych;

= treningu z zastosowaniem metody EEG biofeedback oraz posrednictwa pracy (Matuszewska, 2012).
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REKRUTACIA

Etap rekrutacji ma na celu wybor osob zmotywowanych do zmiany swojej sytuacji spoteczno-zawodowej
i checi aktywizacji zawodowe;j.

Zdarzajg sie sytuacje, w ktérych osoba bezrobotna nie jest w stanie podja¢ decyzji co do wiasnych dziatan
w wyniku dtugotrwatego wytgczenia z rynku pracy. Charakteryzuje jg niskie poczucie wiasnej wartosci
i zachwiana wiara we wiasne sity. Na tym etapie niezbedne jest wsparcie doradcy zawodowego, ktory
wskaze mozliwe kierunki dziatan i ich konsekwencje. Sam doradca nie wykona jednak catej pracy za osobe
bezrobotna. Tu kluczowa jest jej motywacja i che¢ zmiany wilasnej sytuacji spoteczno-zawodowej.
Dlatego tez w rekrutacji do dziatan aktywizacyjnych oséb bezrobotnych 50+ brane s3 pod uwage nie tylko
cechy spoleczne i demograficzne potencjalnych beneficjentow, ale tez wiasnie poziom ich
motywacji.

Poziom motywacji do podjecia pracy jest oceniany przy pomocy narzedzi diagnozujgcych w postaci ankiety
sktadajacej sie z 13 pytan. W ankiecie znajdzie sie m. in. pytanie o przyczyne utraty pracy przez osobe
bezrobotng, jak bowiem pokazuje praktyka doradztwa zawodowego, istnieje prawidtowos¢, zgodnie z ktdra, jesli
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osoba bezrobotna jako powdd wskaze np. powody ekonomiczne, wéwczas posiada stosunkowo wysoka
motywacje do znalezienia nowej pracy (szuka zatrudnienia w firmie, ktora posiada lepsza kondycje finansowg).
I odwrotnie — poziom motywacji jest bardzo niski, gdy osoba bezrobotna zyje prze$wiadczeniem, ze ,pracy nie
ma dla nikogo” lub ,pracodawcy nie chcg zatrudniaC ludzi, ktérzy za chwile i tak przejdg na emeryture”.
Narzedzie diagnozujgce ma za zadanie rdwniez wskazanie motywacji dominujacej (wewnetrzna lub zewnetrzna).

Kwestionariusz wypetniany jest samodzielnie przez bezrobotnych przy wsparciu osoby rekrutujacej.

DIAGNOZA ZAINTERESOWAN ZAWODOWYCH

Z punktu widzenia etyki pracy doradcy zawodowego jego zdaniem jest tak ,dobrac” prace czy tez zawdd, aby
cztowiek mogt poprzez prace realizowaC siebie (Nowe trendy w poradnictwie). Diagnoza zainteresowan
zawodowych osoby bezrobotnej stuzy opracowaniu listy zawodoéw lub profesji, ktore taka osoba mogtaby
wykonywaC, ale tez nalezy sporzadzi¢ drugg liste — zawoddw, ktdrych osoba bezrobotna nie chciataby
w przyszto$ci wykonywac. Nie ma bowiem sensu, by bezrobotny podejmowat jakagkolwiek prace, byleby tylko
mie¢ jakie$ zatrudnienie. JeSli bowiem praca bedzie niezgodna z jego zainteresowaniami, mozliwosSciami
i predyspozycjami, bedzie to przyczyna frustracji oraz obnizenia motywacji i efektywnosci pracy, a co za tym idzie
— wysoce prawdopodobnej utraty pracy.

DIAGNOZA PREDYSPOZYCJI ZAWODOWYCH

Analiza sytuacji oséb 50+ wskazuje na istnienie zjawiska tzw. samospetniajgcego sie proroctwa. Przekonanie
o ztej sytuacji na rynku pracy oséb 50+ wzmacnia takie przeSwiadczenie zaréwno wsréd pracownikéw
i bezrobotnych z tej kategorii, jak i powiela wyobrazenia pracodawcdw o nieprzydatnosci takich pracownikow.

Zaréwno pracodawcy, jak i osoby bezrobotne 50+ w badaniu przeprowadzonym w ramach projektu ,Biofeedback
szansg na aktywizacje os6b 50+” uznali, ze osoby 50+ generalnie charakteryzujg sie niskim poziomem
wykorzystania nowoczesnych technologii i znajomosci jezykdw obcych. Jednocze$nie w badaniu pracodawcy
wyraznie zgtaszali najwieksze zapotrzebowanie na kompetencje miekkie, a wiec np. samodzielnos¢, tatwosc
nawigzywania kontaktéw z innymi ludZzmi, koncentracje uwagi czy dyspozycyjnosc.

Pomiar poziomu kompetencji miekkich (m. in. koncentracji uwagi, szybkoS¢ uczenia sie, tatwos$¢ zapamietywania,
odporno$¢ na stres) stuzy takze zdiagnozowaniu predyspozycji zawodowych. Doradca zawodowy dzieki
przeprowadzeniu odpowiednich badan moze zdiagnozowaé mozliwosci intelektualne oraz psychologiczne osoby
bezrobotnej. Dzieki temu mozna okreslic obszary, w ktérych powinna ona by¢ szczegdlnie stymulowana.
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TRENING Z ZASTOSOWANIEM METODY EEG BIOFEEDBACK

Metoda EEG biofeedback w uproszczeniu polega na wykonywaniu pomiardw czestotliwosci oraz zmiennosci
poziomow roznych fal mézgowych. Surowy zapis EEG przedstawia ksztatt fal, amplitude oraz czestotliwo$¢. Rézne
wzorce zapisu EEG odpowiadajg réznym stanom psychicznym. Gdy cztowiek jest senny, wytaczony, praca mézgu
jest obrazowana w postaci fal o matej czestotliwosci i wysokiej amplitudzie, a wiec fal delta (w jednej sekundzie
znajduje sie od 4 do 8 fal). Natomiast gdy cztowiek usituje skupic sie na rozwigzaniu problemu praca mézgu staje
sie szybsza, a w zapisie EEG widoczna jest fala beta (w jednej sekundzie znajduje sie od 16 do 20 fal).

Metode EEG biofeedback mozna wykorzysta¢ m.in. do nauki samoregulacji. Prébujemy wowczas wptywacé na
prace naszego mozgu tak, aby byla ona wolniejsza lub szybsza, w zaleznosci od celu, ktéry mamy do
zrealizowania. Jezeli chcemy lepiej sie skupia¢ i efektywniej rozwigzywaé problemy poszukujemy takich form
aktywnosci, ktére bedg sie przyczyniaty do przyspieszenia pracy naszego mézgu. Natomiast, gdy jesteSmy zbyt
pobudzeni, aktywni, niespokojni pomocnym moze okazaé sie zwolnienie tej aktywnosci, czyli poszukanie
zachowan, ktére zwolnig aktywnos¢ bioelektryczng mézgu (za: Matuszewska, 2012).

Mozliwosci tej metody sg bardzo szerokie — uczy szybkiego zapamietywania, trenuje efektywne przyswajanie
wiedzy, usprawnia motoryke ruchowg oraz koordynacje wzrokowo-stuchowg, pozwala na redukcje napiecia
emocjonalnego, uczy relaksacji i walki ze stresem, ¢wiczy umiejetno$¢ skupienia uwagi, szybkiej reakcji na
bodzce itp.

Treningi Biofeedback, a w szczegodlnosci treningi EEG biofeedback polecane sg niezaleznie od wieku
czy pkci, zaréwno osobom zdrowym jak i z pewnymi dolegliwosciami. Nie jest to jednak leczenie zastepcze,
a jedynie wspomagajace. Metody Biofeedback dajg mozliwos¢ taczenia ich z innymi metodami terapeutycznymi.

POSREDNICTWO PRACY

Zadaniem wczesniejszych etapdw, a szczegdlnie etapu zastosowania metody EEG biofeedback, jest
przygotowanie osdb bezrobotnych 50+ do aktywnosci zawodowej. Etap posrednictwa pracy to etap koncowy
stuzacy utatwieniu kontaktu tych oséb z rynkiem pracy.

W zaprezentowanym Modelu aktywizacji os6b 50+ zadania dotyczace posrednictwa pracy sg realizowane
za posrednictwem platformy internetowej znajdujacej sie pod adresem: www.praca50plus.pl.
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Zmiany demograficzne zwigzane ze starzeniem sie spoteczenstwa powodujg, Ze coraz czesciej mowi sie
0 osobach powyzej 50 roku zycia (50+) w kontekscie rynku pracy. Motywacje wykonywania pracy przez osoby
starsze mogg by¢ rdzne: od checi dorobienia do niskiej emerytury, przez przyzwyczajenie do rytmu, jaki
wyznaczata przez cate zycie praca zawodowa, po zwyczajne pragnienie spotecznej interaktywnosci i mozliwosci
spotkania z ludzmi.

SYTUACIA DEMOGRAFICZNA W EUROPIE

Obserwowany w catej Europie spadek liczby urodzen, jak i podniesienie $redniej dtugosci zycia prowadza do
globalnego i nieodwracalnego procesu starzenia sie spoteczenstw na Starym Kontynencie. Oczekuje sie, ze
w krajach Unii Europejskiej do roku 2050 mediana wieku (liczba lat, ktdrej nie osiggneta potowa rocznikdw
badanego spoteczenstwa, a przekroczona przez drugg potowe) podniesie sie z 38 do 52 lat. W Polsce roku 1950
mediana wieku wynosita 25,8 lat. Obecne warto$¢ ta wynosi 38,2, a wedtug prognoz w 2050 wyniesie juz 51.
W miare starzenia sie spoteczenstwa polskiego spada jednoczesnie jego liczebno$¢ (implozja demograficzna):
z 38,6 min w 1995 roku, do 38 min w 2010 roku i spodziewanych 32 min w 2050 roku (prognozy Banku
Swiatowego). Wedtug dtugookresowej prognozy Eurostatu do 2060 roku odsetek oséb starszych (powyzej 65
roku zycia) w UE ma wzrosng¢ z 17% w 2008 roku do 30%, za$ odsetek osdb powyzej 80 roku zycia z 4,4%
ogétu ludnosci w 2008 roku do 12,1% w 2060 roku. W Polsce, podobnie jak w pozostatych krajach
postkomunistycznych, udziat oséb starszych ma nawet przekroczy¢ 30% i wynieS¢ 36,2%, podobnie odsetek
0sob powyzej 80 roku zycia osiggna¢ w 2016 roku az 13,1%.

Im wyzszy stopien rozwoju spoteczno-ekonomicznego danego kraju, tym wieksze szanse na osiggniecie tzw.
trzeciego (60+) czy czwartego wieku (80+). Coraz wieksza cze$¢ europejskiej populacji dozywa wieku
sedziwego, przesunefa sie tez granica poczatku starosci (zob. A. Abramowska-Kmon, 2011, s. 19). Te pomysine
w kontekscie dtugosci zycia i stanu zdrowia prognozy stanowig powazne wyzwanie czy wrecz zagrozenie dla
funduszy publicznych, systemdw emerytalnych, polityki spotecznej czy zjawiska zastepowalnosci pokolen.

Wykres 1. Procent os6b po 50. roku zycia w wybranych krajach UE, Japonii i USA — 2005 vs. prognozy na
2025 roku

50 59 36 34 41 34 43 34 43 35 47 37 48 41 49
0

Stany Wielka Brytania Francja Portugalia Hiszpania Niemcy Japonia

Zjednoczone 2005 m 2025

Zrédto: Amerykanskie Biuro Statystyczne, miedzynarodowa baza danych, styczen 2007.

89



PODWYZSZENIE WIEKU EMERYTALNEGO W EUROPIE

Tendencja podwyzszenia wieku emerytalnego wzbudza spoteczne kontrowersje w catej Unii Europejskiej.
Wiekszosci krajow nie sta¢ na dalsze utrzymywanie niskiego wieku emerytalnego. Coraz mniej mtodych oséb
pracuje na jednego emeryta w UE. ROwniez w Polsce od 1 stycznia 2013 roku odbywa sie stopniowe
podwyzszenie wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn do 67 roku zycia. W przypadku mezczyzn docelowy wiek

emerytalny zostanie osiggniety w 2020 roku, w przypadku kobiet w 2040 roku.

WIEK EMERYTALNY W UNII EIIRDPBJSHIEJ
I PLANOWANE ZMIANY

| Wiek emerytalny teraz
hhnly-' mezezyini

| Wiek emerytainy

? L) FRANCIA el
6060] 17
/ 62|62 : )

Lk

swwsmn °
61]63]

61|63

‘ po zmianach Re7
\hhlﬂ‘y-j [ mgzczyd CYIRLANDIA k25 "
67/67] 66/66F - " 150/65 2
Oznaczenie na mapie el O HOLANDIA
| = 65765,
67 lat i wiece] - BELGIANR 6767
65-67 lat R CHICH B LY NIEMCY
‘ SRR ©°10) S 53165 | CZECHY
do 65 lat e BURG &/ 9%67 53/60

6065

O W
ssles [.J
6565

\
ﬁ o __\:

Y

b b

. [62]62)
S rumuniA
/“
63(65 '

N

Zrédto: Super Ekspres, www.se.pl, WIEK EMERYTALNY w Polsce, innych krajach UE i planowane ZMIANY:
Harujemy najdtuzej w Europie, 26.03.2012.
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Utrzymanie badz osiggniecie odpowiedniego poziomu zatrudnienia osd6b w wieku uznawanym dotad za
poprodukcyjny stanowi jeden z priorytetdw polityki spotecznej i ekonomicznej wiekszosci krajow europejskich.
Sprzyja temu wspieranie aktywnego starzenia sie i wydtuzanie okresu zycia zawodowego. Coraz bardziej
niekorzystne proporcje w strukturze ludnosSci wskazujg na potrzebe podejmowania dziatan prowadzacych do
aktywizacji zawodowej 0sob starszych. Przysztos¢ wielu europejskich gospodarek zaleze¢ bedzie od aktywnosci
zawodowej 0s6b w wieku 50+, ktdre do tej pory traktowane byly czesto jako ,prawie emeryci”.

AKTYWIZACIA ZAWODOWA 0SOB 50+

Strategia Lizbonska dla krajéw Unii Europejskiej postuluje zatrudnienie w grupie wiekowej 55-64 lata na
poziomie 50%. W 2002 roku wskaznik aktywnosci zawodowej dla osdb z tej grupy wynosit dla 25 krajow UE
38,7%, czyli znacznie mniej niz w USA (59,5%) czy Japonii (61,6%). W kategorii oséb w wieku 65-79 lat pracuje
w UE réwniez znacznie mniej 0sob (5,3%) niz w USA (18,5%). W Polsce wskaznik ten wynosit w 2009 roku
zaledwie 32,3%, podczas gdy w Szwecji 70%, w Danii 60%, w Finlandii ponad 50%, przy $redniej dla 27 panstw
Europy na poziomie 46%. Krajami o nizszym niz w Polsce wskazniku zatrudnienia sg jedynie Chorwacja, Grecja,
Macedonia, Stowacja oraz Stowenia.

Sposréd ponad 13 min Polakéw w wieku 50+ nie pracuje aktualnie ponad 9 min oséb, cho¢ ok. jedna trzecia
z nich mogtaby by¢ jeszcze aktywna zawodowo. W wyniku zmiany systemu emerytalnego w Polsce w 2009 roku
wprowadzono liczne ufatwienia w przechodzeniu na wczesniejsze emerytury lub renty, co z kolei wptyneto na
obnizenie aktywnosci zawodowej oséb w wieku dojrzatym. Strategia ta miata docelowo zmniejszy¢ wysokie
bezrobocie wéréd mtodych oséb (zob. T. Schimanek, 2010). Przecietny wiek odejscia z rynku pracy wynosit
w 2002 roku w Polsce 56,9 lat. Srednia dla Unii Europejskiej liczyta wowczas 60,4 lat. Najdtuzej czynni zawodowo
w UE pozostajg niezmiennie Szwedzi i Dunczycy.

Zwiekszaniu dtugosci zatrudnienia stuzy¢ ma m.in. wdrozenie pochodzgcego z Danii modelu flexicurity — idei tzw.
JZtotego trojkata”, polegajgcego na stosunkowo tatwym procesie zatrudniania oraz zwalniania pracownikdw przez
pracodawce (flexibility = elastycznos¢), przy jednoczesnych wysokich zabezpieczeniach socjalnych dla
bezrobotnych (security = bezpieczenstwo).

Na obecnym etapie rozwoju UE przyjeto projekt ,Europa 2020 — Strategia na rzecz inteligentnego
i zZrbwnowazonego rozwoju sprzyjajgcego wiaczeniu spotecznemu” zaktadajgcy m.in. wzrost stopy zatrudnienia
o okoto 10% do 2020 roku, takze na wskutek aktywizacji zawodowej 0s6b starszych.
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Gtdwnym instrumentem realizacji tego planu ma by¢ Europejski Fundusz Spoteczny (2014-2020)

z nastepujgcymi celami:

= pomoc W znalezieniu zatrudnienia (zapewnianie dostepu do zatrudnienia osobom poszukujgcym pracy
i nieaktywnym zawodowo; samozatrudnienie, przedsiebiorczo$¢ i tworzenie przedsiebiorstw);

= wigczenie spoteczne (réwno$¢ mezczyzn i kobiet oraz godzenie zycia zawodowego i prywatnego; aktywne
i zdrowe starzenie sie; zwalczanie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub
$wiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng);

= lepsza edukacja (poprawa dostepnosci uczenia sie przez cate zycie, podniesienie umiejetnosci i kwalifikacji sity
roboczej i zwiekszenie dopasowania systemow ksztatcenia i szkolenia do potrzeb rynku pracy);

= wzmocnienie administracji publicznej (modernizacja i wzmocnienie roli instytucji dziatajgcych na rynku pracy,
w tym dziatania majgce na celu zwiekszanie transnarodowej mobilnosci pracownikow).

Obraz 1. Wskazniki zatrudnienia os6b w wieku 55-64 w roku 2013 (w %)
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Zrédto: Eurostat.
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Analiza dostepnych publikacji i raportéw dotyczacych aktywnosci (przedwczesnej dezaktywacji) zawodowej osdb
w wieku 50 lat i starszych prowadzi do wnioskéw, ktére mogg postuzyé wiekszemu zaangazowaniu takich oséb
na rynku pracy oraz ograniczeniu ich dyskryminacji przez pracodawcow. BiernoS¢ zawodowa powoduje
jednoczesnie bierno$¢ spoteczng, a brak pracy skutkuje spoteczng marginalizacjg. Problem dotyczy zwtaszcza
dojrzatych pracownikdw z wyksztatceniem zasadniczcym zawodowym oraz podstawowym i Srednim, ktorzy
przechodza czesto na emeryture mozliwie jak najszybciej. Ich odpowiednicy z wyzszym wyksztatceniem,
pracujacy na prestizowych stanowiskach i uprawiajgcy dobrze ptatne, czesto wolne zawody, nie majg wiekszych
oporéw przed pracg do ukonczenia wieku emerytalnego. Pracujg oni czesto nawet po ukoriczeniu tego wieku,
generalnie tez nie majg trudnosci ze znalezieniem (nowej) pracy.

Mezczyzni z kategorii wiekowej 50+ sg bardziej aktywni pod wzgledem zawodowym niz kobiety. Wskaznik
zatrudnienia kobiet w wieku 55-64 lata w Polsce jest prawie dwukrotnie nizszy niz mezczyzn. Czynnikiem
roznicujgcym mogg by¢ przyczyny rezygnacji z aktywnosci zawodowej i podjecia decyzji o wykorzystaniu
Swiadczenia emerytalnego. W$rod mezczyzn decyzja taka zapada najczeSciej ze wzgledu na pogarszajacy sie
kondycje psychiczng i fizyczng, u kobiet wazng role grajg ich zobowigzania spoteczne i rodzinne (prowadzenie
domu, pomoc dorostym dzieciom, zajmowanie sie wnukami itp.). Kobiety nie odwlekajg najczeSciej momentu
przejscia na emeryture, nawet wczesniejszg. Zakonczenie pracy zawodowej w sile wieku ma jednak duze
znaczenie dla sfery prywatnej i psychologicznej zarowno kobiet, jak i mezczyzn. Emeryt/ka odczuwa
czesto wiasng beztresciowos¢, bezuzytecznos¢ i spoteczng dewaluacje, marazm i apatie, zobojetnienie itp. Praca
zawodowa jest nadal czesto podstawowym, a niejednokrotnie jedynym bodzcem do aktywnosci
zyciowej. Nadaje sens zyciu, motywuje do wychodzenia z domu, aktywnosci i komunikatywnosci, do dbania
o wyglad, kondycje fizyczng i psychiczng. W kontekscie zrdwnania wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn,
kwestia (czeSciowej) utraty dotychczasowych kompetencji spotecznych wymaga z pewnoscig dalszego
monitoringu i pogtebionej analizy.

Osoby bezrobotne 50+ spotka¢ mozna gtdwnie w miescie. Trudno jest bezrobotnych z tej kategorii wiekowej
namoéwi¢ np. do zatozenia wiasnej dziatalnosci gospodarczej. Na ich aktywnos$¢ zawodowg ma wptyw sytuacja
ekonomiczna, poziom wyksztatcenia oraz stan zdrowia (oceniany nierzadko subiektywnie, np. w kontekscie
wypalenia zawodowego czy zmeczenia dotychczasowg pracg). Poczucie koniecznosci konkurowania z mtodymi,
dobrze wyksztatconymi pracownikami, nieznajomo$¢ nowoczesnych technologii czy brak znajomosci jezykéw
obcych prowadzg do poczucia marginalizacji i do zniechecenia w poszukiwaniu pracy. Trudno jest namoéwic osoby
dojrzate do zdobywania nowych kwalifikacji i kompetencji, w tym do uczestnictwa w szkoleniach, projektach czy
programach organizowanych przez urzedy pracy, o ile nie gwarantujg one podjecia konkretnej pracy.
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Brak motywacji do rozwoju zawodowego z jednej strony, niewystarczajgca liczba miejsc pracy w danym regionie
z drugiej, sprzyjaja wzrostowi liczby osdb Swiadomie rezygnujgcych z aktywnosci zawodowej pomimo ich wcigz
relatywnie dobrej kondycji fizycznej i psychicznej. Antidotum na nieefektywnos¢ szkolen i programéw stazowych,
jawigcych sie jako rozwigzania chwilowe, niegwarantujgce bezrobotnym perspektywy statego zatrudnienia, moze
by¢ wspdtpraca w procesie aktywizacji zawodowej urzeddw pracy z indywidualnymi doradcami zawodowymi oraz
psychologami. Zwiaszcza ci ostatni mogg pomoc osobom zniecheconym i niepewnym wiasnej wartosci
w podniesieniu ich motywacji zawodowej.

Réwniez pracodawcy niezbyt chetnie przyjmujg do pracy osoby w wieku powyzej 50 lat zakfadajac, ze maja
nizsze kompetencje oraz mniejszg sprawnos¢ i wydajnosS¢. Zblizy¢ obie grupy do siebie — pracodawcdw i osoby
w wieku 50-65 lat — moze spdjna i konsekwentna promocja prowadzaca do uswiadomienia licznych
korzysci wynikajacych z zatrudniania doswiadczonych i samodzielnych pracownikow po
piecdziesigtym roku zycia. Osoby te cenione sg najczesciej za lojalno$¢ wobec pracodawcy (starsi pracownicy
rzadko zmieniajg miejsce pracy), doswiadczenie zyciowe i kompetencje, umiejetnos¢ adaptacji w roznych
warunkach i $rodowiskach, dyspozycyjno$¢ (pracownicy w tym wieku majg juz odchowane dzieci), znacznie
mniejsze ukierunkowanie na kariere i awans, stabilno$¢ i odpowiedzialnos¢, spokodj, cierpliwos¢, mniejszg
emocjonalno$é, solidnos¢ i doktadnosc.

Mozliwg redukcje kosztow pracy dla pracodawcdéw niosg ze sobg alternatywne formy zatrudnienia. Termin
ten nie funkcjonuje jeszcze w kodeksie pracy, jednak sformutowanie to mozna spotka¢ w wielu strategiach
dotyczacych problematyki rynku pracy, w literaturze socjologicznej oraz w potocznym jezyku pracodawcéw
i pracobiorcéw. Alternatywne formy zatrudnienia charakteryzuja sie elastycznoscia czasu i miejsca pracy,
form stosunku pracy, form relacji pracownika z pracodawca, sposobami wynagrodzenia i zakresu

pracy.

Pracodawcy inaczej postrzegajg osoby w wieku 50+ w przypadku, gdy ich przedsiebiorstwo zatrudnia juz takie
osoby (bazujgc tym samym na wiasnych doswiadczeniach), inaczej zas gdy brakuje im tego rodzaju doswiadczen
i oceny dokonujg jedynie w oparciu o spoteczne stereotypy (wieksza absencja chorobowa i spadek wydajnosci
fizycznej, niska motywacja do pracy, nieche¢ do nauki, mniejsza kreatywno$¢, nieefektywnos¢, brak mozliwosci
zwolnienia przed emeryturg, nieoptacalnos¢ inwestowania w starszych pracownikdéw, itp.). Opinia o pracowniku
w wieku 50+ jest zdecydowanie lepsza u tego przedsiebiorcy, ktory zatrudnia juz takie osoby. Swiadczy to
0 potrzebie promocji zatrudniania oséb w wieku 50+ wsrdd przedsiebiorcow, zwiaszcza w sektorze matych
i $rednich przedsiebiorstw, gdzie odsetek braku zatrudnienia oséb w wieku 50+ jest najwiekszy (zob. Osoby
powyzej 50 roku Zycia na rynku pracy w 2012 roku, MPiPS).
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ULATWIENIA W ZATRUDNIANIU 0SOB 50+

Wykres 1. Procentowy wskaznik zatrudnienia wsrod osob w wieku 55—64 lata, w latach 1997-2013 (niebieski
kolor) oraz prognoza na lata 2014-2017 (szary kolor)
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Zrédto: Opracowanie DAE MP i PS na podstawie danych bazy Eurostat, od 2010 r. dane po rewizji
uwzgledniajace Narodowy Spis Powszechny 2011, dane od roku 2010 nie s3 w peini porownywalne
z danymi z lat ubiegtych.

Podniesienie progu wieku emerytalnego spowoduje zwiekszenie liczby oséb w wieku 50+ pozostajacych
w zatrudnieniu statym lub okresowym, az do osiggniecia wieku emerytalnego. Panstwo podejmuje réznorodne
dziatania, aby utrzymac w zatrudnieniu, badz utatwi¢ zatrudnienie osdb 50+. Odpowiednie dziatania dla tej grupy
sg réwniez istotne ze wzgledu na prognozowane zmiany struktury demograficznej, wg ktorych do 2020 r. liczba
0sob w wieku 55-74 lata bedzie niemal rowna grupie os6b o najwyzszej aktywnosci zawodowej. Wszystko to
sktania do podejmowania kompleksowych dziatan na rzecz zwiekszenia zatrudnienia oséb starszych na polskim
rynku pracy.
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Dziafania te sg juz widoczne w statystykach zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata. Przede wszystkim wejscie
w zycie ustawy wydtuzajgcej wiek emerytalny oraz programéw wspierajgcych zatrudnienie oséb powyzej 50 roku
zycia, czy to wprowadzone ustawg, czy tez realizowane w ramach Programu 50+, powinno przyczynic sie do wzrostu
wskaznika zatrudnienia osob w wieku 5564 lata do poziomu 48,0% w 2017 r.

Warto podkresli¢, ze wskaznik zatrudnienia, poczawszy od momentu akcesji do Unii Europejskiej, stale rosnie.
W 2013 r. udato sie Polsce po raz pierwszy przekroczy¢ warto$¢ 40% (40,6%). W latach 2008-2013 odnotowano
drugi najwyzszy skumulowany wzrost tego wskaznika w catej Wspdlnocie. Polske wyprzedzajg jedynie Niemcy
(zob. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Krajowy Plan Dziatan na rzecz Zatrudnienia na lata 2015-2017,
www.mpips.gov.pl).

Wiele rozwigzan na wspdffinansowanie zatrudnienia osob w starszym wieku znajduje sie w ustawie z dnia 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, gdzie zawarte uregulowania wspierajg zatrudnienie
0s6b po 50 roku Zycia, uznajac je za osoby w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy.

Wsparcie finansowe adresowane do pracodawcy zatrudniajgcego osobe powyzej 50 lat, moze polega¢ na zwolnieniu
z czesci opfat, jak réwniez dofinansowaniu do zatrudnienia. Dofinansowanie do zatrudnienia realizowane jest poprzez
zatrudnienie subsydiowane, takie jak prace interwencyjne lub roboty publiczne.

Prace interwencyjne oznaczajg zatrudnienie bezrobotnego przez pracodawce z czeSciowg refundacjg
wynagrodzenia przez urzad pracy. Bezrobotni powyzej 50 roku zycia mogg korzystaé z prac interwencyjnych
w wydtuzonym okresie, tj. do 24 miesiecy, a nawet do 48 miesiecy (czyli do 4 lat), gdy refundacja nastepuje co drugi
miesigc. O organizacje prac interwencyjnych moze ubiegac sie kazdy pracodawca, ktdry w ocenie urzedu pracy jest
w stanie te prace prawidlowo przeprowadzi¢c (np. niebedacy w stanie likwidacji oraz niezalegajacy
z podatkami). Refundacja obejmuje czes¢ kosztdw wynagrodzenia, nagréd i skladek na ubezpieczenie spoteczne.
Wysokos¢ refundacji za skierowanie do prac interwencyjnych osdéb 50+ nie moze przekroczy¢ 50% minimalnego
wynagrodzenia za prace i sktadek na ubezpieczenia spoteczne od refundowanego wynagrodzenia, jesli skierowane
osoby nie spetniajg warunkéw koniecznych do nabycia prawa do $wiadczenia przedemerytalnego, za$ 80% — jesli
spetniajg juz te warunki. W umowie na zorganizowanie prac interwencyjnych moze by¢ przewidziany dodatkowy
bonus. Pracodawca moze tez otrzymac jednorazowq refundacje wynagrodzenia w wysokosci do 150% przecietnego
wynagrodzenia, jesli po co najmniej 6 miesigcach zatrudnienia w ramach prac interwencyjnych zatrzymat
skierowanego bezrobotnego w pracy na kolejne 6 miesiecy i po uptywie tego czasu nadal go bedzie zatrudniat. Od
lipca 2014 roku pomoc dla pracodawcy na zorganizowanie prac interwencyjnych jest udzielana zgodnie
z zasadami udzielania pomocy de minimis.
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Roboty publiczne mogg organizowac:

powiaty (z wytaczeniem prac organizowanych w urzedach pracy);

gminy;

organizacje pozarzadowe statutowo zajmujgce sie problematyka: ochrony Srodowiska, kultury, o$wiaty, kultury
fizycznej i turystyki, opieki zdrowotnej, bezrobocia oraz pomocy spotecznej;

spotki wodne i ich zwigzki.

Organizator robot publicznych moze wskazaC pracodawce, u ktdérego beda wykonywane roboty publiczne
i wowczas ten pracodawca jest beneficjentem pomocy. Pracodawca, ktéry w ramach robét publicznych zatrudnit
skierowanych do niego bezrobotnych, otrzymuje zwrot czeSci kosztdw poniesionych na ich: wynagrodzenia,
nagrody oraz sktadki na ubezpieczenia spoteczne.

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 moze by¢ wyptacana organizatorowi robot publicznych (pracodawcy):

przez okres do 6 miesiecy za zatrudnienie skierowanych bezrobotnych; wysoko$¢ refundacji nie moze
przekroczy¢ kwoty obliczanej jako iloczyn liczby zatrudnionych w miesigcu w przeliczeniu na petny wymiar
czasu pracy oraz 50% przecietnego wynagrodzenia w ostatnim dniu zatrudnienia kazdego rozliczeniowego
miesigca i skladek na ubezpieczenia spoteczne od refundowanego wynagrodzenia;

przez okres do 12 miesiecy za zatrudnienie skierowanych bezrobotnych w wysokosci nieprzekraczajgcej
przecietnego wynagrodzenia i skiadek na ubezpieczenia spoteczne od refundowanego wynagrodzenia za
kazdego bezrobotnego, jezeli obejmuje koszty poniesione co drugi miesigc ich zatrudnienia;

przez okres do 6 miesiecy za zatrudnienie bezrobotnych bedacych dtuznikami alimentacyjnymi w wymiarze
nieprzekraczajgcym potowy wymiaru czasu pracy, w instytucjach uzytecznosci publicznej oraz organizacjach
zajmujacych sie problematyka kultury, oswiaty, sportu i turystyki, opieki zdrowotnej lub pomocy spotecznej;
wysoko$¢ tej refundacji nie moze przekracza¢ kwoty ustalonej jako iloczyn liczby zatrudnionych bezrobotnych
i potowy minimalnego wynagrodzenia za prace (w ostatnim dniu zatrudnienia kazdego rozliczeniowego
miesigca) tgcznie ze sktadka na ubezpieczenia spoteczne od refundowanego wynagrodzenia.

Pomoc finansowa udzielana pracodawcy na zatrudnienie w ramach robd6t publicznych jest udzielana zgodnie
z zasadami udzielania pomocy de minimis.
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Pracodawca moze réwniez otrzymac jednorazowo refundacje poniesionych kosztow z tytutu optaconych

sktadek na ubezpieczenia spoteczne w zwigzku z zatrudnieniem bezrobotnego skierowanego przez urzad

pracy. Refundacja sktadek moze nastgpi¢ w przypadku, gdy:

= pracodawca zatrudniat skierowanego bezrobotnego w petnym wymiarze czasu pracy przez okres co najmniej
12 miesiecy; oraz

= po uptywie 12 miesiecy zatrudnienia skierowany bezrobotny jest nadal zatrudniony.

WysokoS¢ jednorazowo refundowanych skfadek na ubezpieczenie spoteczne nie moze przekroczyé 300%
wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace obowigzujgcego w dniu spetnienia przez pracodawce ww.
warunkow — refundacja ta takze jest udzielana zgodnie zasadami udzielania pomocy de minimis.

Nowym instrumentem majgcym na celu zachecenie pracodawcéw do zatrudniania bezrobotnych, ktdrzy ukonczyli
50 lat, jest dofinansowanie pracodawcy do wynagrodzenia za zatrudnienie bezrobotnego.
Dofinansowanie moze by¢ przyznane za zatrudnienie skierowanego przez urzad pracy bezrobotnego, ktory
ukonczyt 50 rok zycia. Bezrobotny ten powinien posiada¢ wymagane przez pracodawce kwalifikacje, umiejetnosci
i doswiadczenie zawodowe niezbedne do wykonywania pracy na proponowanym przez pracodawce stanowisku.
Dofinansowanie wynagrodzenia przystuguje przez okres:

= 12 miesiecy — w przypadku zatrudnienia bezrobotnego, ktory ukonczyt 50 lat, a nie ukonczyt 60 lat; lub

= 24 miesiecy — w przypadku zatrudnienia bezrobotnego, ktéry ukonczyt 60 lat.

Dofinansowanie wynagrodzenia przystuguje w kwocie okreslonej w umowie, nie wyzszej jednak niz 50%
minimalnego wynagrodzenia za prace miesiecznie obowigzujacego w dniu zawarcia umowy, za kazdego
zatrudnionego bezrobotnego. Pracodawca Ilub przedsiebiorca s3 obowigzani do dalszego zatrudniania
skierowanego bezrobotnego po uptywie okresu przystugiwania dofinansowania do wynagrodzenia, odpowiednio
przez okres 6 miesiecy w przypadku dofinansowania do wynagrodzenia przez okres 12 miesiecy (osoby w wieku
50-60 lat) oraz 12 miesiecy w przypadku dofinansowania do zatrudnienia osoby powyzej 60 roku zycia.

W 2014 wprowadzono do systemu wsparcia zatrudnienia Krajowy Fundusz Szkoleniowy (KFS). Na podstawie
przepisow regulujgcych funkcjonowanie tego funduszu urzad pracy moze dofinansowac ksztalcenie
ustawiczne pracownikow, a takze samego pracodawcy, wykorzystujgc w tym celu $rodki Krajowego Funduszu
Szkoleniowego. Pracodawca wéwczas sam wybiera instytucje szkoleniowg i decyduje o uczestnikach szkolen.
Srodki Krajowego Funduszu Szkoleniowego w latach 2014 i 2015 przeznacza sie na wsparcie ksztatcenia
ustawicznego pracownikéw i pracodawcow w wieku co najmniej 45 lat.
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Pracodawca moze otrzymac $rodki KFS na sfinansowanie:

= 80% kosztdw ksztatcenia ustawicznego, nie wiecej jednak niz do wysokosci 300% przecietnego
wynagrodzenia w danym roku na jednego uczestnika;

= 100% kosztéw ksztatcenia ustawicznego — jesli nalezy do grupy mikro przedsiebiorcow (zatrudnia do 10 osdb)
— nie wiecej jednak niz do wysokosci 300% przecietnego wynagrodzenia w danym roku na jednego
uczestnika.

Srodki KFS mozna przeznaczy¢ na:

= okreslenie potrzeb pracodawcy w zakresie ksztatcenia ustawicznego, ktére mozna bedzie zaspokoi¢ dzieki
srodkom KFS;

= kursy i studia podyplomowe, w ktorych wezmg udziat pracownicy z inicjatywy pracodawcy lub za jego zgodg;

= egzaminy umozliwiajgce uzyskanie dokumentdw potwierdzajacych nabycie umiejetnosci, kwalifikacji lub
uprawnien zawodowych;

= badania lekarskie i psychologiczne wymagane do podjecia ksztatcenia ustawicznego lub pracy zawodowej po
ukonczonym ksztatceniu;

= ubezpieczenia od nastepstw nieszczesliwych wypadkdéw w zwigzku z udziatem w ksztatceniu ustawicznym.

Srodki KFS przeznaczone s3 na dofinansowanie kurséw rozumianych jako pozaszkolne zajecia zaplanowane
i zrealizowane przez instytucje szkoleniowg w okreslonym czasie, wedtug ustalonego programu. Nie s3
przeznaczone na finansowanie szkolen wewnatrzzaktadowych. Pomoc finansowa udzielana pracodawcy na
ksztatcenie pracownikéw jest udzielana zgodnie z warunkami dopuszczalnosSci pomocy de minimis.

Pracodawcy, zatrudniajgcy osoby powyzej piecdziesigtego roku zycia, moga réwniez korzystaé¢ z ulg
w oplacaniu skladek na Fundusz Pracy oraz Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych.
Ulgi te sg czasowe lub bezterminowe. Pracodawcy oraz inne jednostki organizacyjne nie optacajg sktadek na
Fundusz Pracy przez okres 12 miesiecy, poczgwszy od pierwszego miesigca po zawarciu umowy O prace, za
osoby zatrudnione, ktére ukonczyty 50 rok zycia i w okresie 30 dni przed zatrudnieniem pozostawaty w ewidencji
bezrobotnych powiatowego urzedu pracy.

Skfadki na Fundusz Pracy opfaca sie za osoby, ktdre nie osiggnety wieku wynoszacego co najmniej 55 lat dla
kobiet i co najmniej 60 lat dla mezczyzn. Przyjete dziatania aktywizacyjne z pewnoscia wptyng na poprawe
sytuacji na rynku pracy osoéb po 50 roku zycia, oséb znajdujgcych sie w szczegdlnej na tym rynku sytuacii.
Zmieniajacy sie rynek pracy wymaga jednak podejmowania szeregu dziatan na rzecz zmniejszania
bezrobocia i przywracania na rynek pracy licznej grupy oséb pozostajacych biernymi zawodowo.
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Szczegolnie istotnego znaczenia nabiera to w sytuacji prognozowanego starzenia sie spoteczenstwa, ktére juz
dzi$ jest widoczne oraz pozostawania w ewidencjach urzedéw pracy oséb majacych najwieksze problemy
w znalezieniu zatrudnienia z uwagi na wiek, posiadane wyksztatcenie, kwalifikacje zawodowe, czy czas
pozostawania bez pracy. Przy opisanych we wstepie tendencjach demograficznych i prognozach aktywizacja
i zatrzymanie na rynku pracy oséb w tzw. wieku niemobilnym nabiera szczegdlnej wagi. Zmiany w strukturze
wieku ludnosci oznaczajg istotne wyzwania dla systemu promocji zatrudnienia i zabezpieczenia spotecznego.
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Bezrobotni 50+ to znaczaca czesS¢ starzejacego sie spoteczenstwa Polski. Sytuacja demograficzna stawia przed ta
grupg wyzwania w zakresie wspierania gospodarki oraz rynku pracy. W ciggu ostatnich 30 lat
0 blisko 33% zwiekszyta sie liczba 0osdb w wieku 50-54 lat, o blisko 50% wzrost odsetek osdb w wieku 55-59 lat.
Dwukrotnie zwiekszyta sie liczba oséb w wieku 60-64 lat (,Akademia 50+"”, s. 10). Wskaznik zatrudnienia dla
0sob 50+ w regionie zachodniopomorskim osiggnat warto$¢ 25,1% i byt o blisko 4% nizszy od S$redniego
poziomu w kraju (zob. ,,Akademia 50+", s. 11).

Zaledwie co pigty bezrobotny zarejestrowany w wojewddztwie zachodniopomorskim skorzystat z oferty
szkoleniowej Powiatowych Urzeddw Pracy. Z wynikéw badan realizowanych na tej grupie wynika, ze jedna
z przyczyn utrudniajacych powrot na rynek pracy jest brak kwalifikacji zawodowych. Badani
wskazuja ten czynnik obok braku doswiadczenia, stazu pracy i wieku. Nie przekitada sie to jednak
na zainteresowanie jakimikolwiek formami doksztalcenia sie przez bezrobotnych czy pracownikow
zagrozonych utratg pracy. Dla bezrobotnych 50+ problemem jest poddanie sie po raz kolejny w zyciu
réznorodnym oddziatywaniom edukacyjnym. Projekt Polska Cyfrowa to jeden z waznych i niezwykle potrzebnych
programéw dedykowanych osobom 50+. Jego cel to miedzy innymi poprawa kompetencji w dziedzinie
technologii informacyjno-komunikacyjnych.

Wydtuzenie czasu zatrudnienia obtozone jest wieloma warunkami, ktére muszg by zrealizowane w sferze
gotowosci do zmiany sytuacji zawodowej bezrobotnych. W zapomnienie powinien odej$¢ stereotyp pracownika
zatrudnionego w jednym zakfadzie pracy od momentu ukonczenia szkoty az do emerytury. Inny niezwykle wazny
sktadnik oczekiwanej zmiany to sprostanie wymaganiom nowoczesnej gospodarki, pozyskanie
kompetencji w zakresie wykorzystania nowoczesnych technologii w aktywnosci zawodowej. Rynek
pracy stawia wyzwania o charakterze technologicznym catej gospodarce. Zmianie i przeobrazeniom ulec musi styl
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, jak tez styl pracy wspdtczesnych pracownikow.

Bezrobotni 50+ majg obowigzek wpisa¢ w swojg tozsamos¢ pracownika pojecie empoyability. Jest to zdolnos¢
bycia zatrudnionym i oznacza ona takze posiadanie cech i kompetencji atrakcyjnych z perspektywy potencjalnych
pracodawcow. Psycholog pracy prof. Augustyn Banka wskazuje, ze zatrudnialnosc w gospodarce opartej na
wiedzy staje sie coraz bardziej znaczacym zrédtem przewagi konkurencyjnej jednostki. Dla pracownikéw oznacza
to postrzeganie wiasnej pozycji na rynku pracy poprzez pryzmat atrakcyjnosci posiadanych w danym czasie
wiedzy, umiejetnosci, kompetenciji i uzdolnien (zob. M. Rosalska, s. 34).

W kontekscie rynku pracy istniejg dwa aspekty, ktére majg bezposrednie przetozenie na projektowanie dziatan
diagnostycznych w doradztwie zawodowym.
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Pierwszym jest rozpatrywanie zasobdw przysztego pracownika w kategoriach dopasowania i odpowiedniosci,
drugim myslenie w kategoriach kwalifikacji i kompetencji. Specjalista od zarzadzania zespotami Meredith Belbin
zauwaza, ze pracodawca zatrudniajgc pracownika zwraca uwage na dwie kluczowe kategorie — odpowiednio$¢
i dopasowanie. Odpowiednio$¢ to wyksztatcenie, kwalifikacje zawodowe, certyfikaty, uprawnienia, dyplomy,
znajomos¢ jezykdw obcych, doswiadczenie zawodowe. Dopasowanie to cechy osobowosciowe umiejetnosci
komunikowania sie umiejetno$s¢ pracy w zespole, kultura osobista, styl pracy i dzialania
(za: M. Rosalska, s. 35). WspdtczesnoS¢ wymusza jednak rozszerzenie tych kategorii o umiejetnosci
korzystania z nowoczesnych technologii. Dokonujac analizy kazdej z powyzej wymienionych cech mozna
doszukiwaé sie zwigzkow z uzyskiwaniem okreslonej kompetencji poprzez edukacje lub zdobywanie
doswiadczenia zyciowego poprzez szereg podejmowanych dziatan zawodowych.

Aktywizacja zawodowa oséb 50+ to szczegdlny rodzaj dziatan podejmowanych wobec osdb starszych. Rynek
pracy wymaga przeobrazen wynikajgcych zaréwno z sytuacji gospodarczej, jak tez zmian demograficznych.
Wydtuzenie aktywnosci zawodowej to zadanie priorytetowe dla instytucji rynku pracy. Wraz z dziataniami
praktycznymi toczg sie rozwazania teoretyczne wspierajgce rynek pracy. Wsrdd teorii najbardziej popularna
i najczesciej stosowana przez doradcow jest koncepcja Johna Hollanda. Autor ten zatozyt, Ze idealna kariera
zawodowa jest efektem dopasowania osobistych preferencji zawodowych do charakteru zadan, wymagan
i wartosci okreslanych jako $rodowisko pracy. Wybor zawodu jest w tej koncepcji jest dziataniem, ktore
wyraza motywacje, wiedze, osobowosc i zdolnosci danej osoby, a samo pojecie zawodu rozumiane jest
jako styl i Srodowisko pracy, a nie wytgcznie jako zbidr odizolowanych funkgcji lub czynnosci zawodowych.
Oznacza to, ze preferowanie okreslonego zawodu dostarcza doradcy takze informacji o motywacjach, wiedzy
0 zawodzie oraz o sobie samym. Teoria J. Hollanda opiera sie na czterech podstawowych zatozeniach istnienia
szesciu gtdwnych typow osobowosci zawodowej: realistycznego, badawczego, artystycznego, spotecznego,
przedsiebiorczego, konwencjonalnego. Analogicznie do szeSciu typdw osobowosci mozemy wyrdznic szes¢
rodzajow $rodowisk pracy. W idealnej sytuacji, ludzie poszukujg takiego Srodowiska pracy, ktére umozliwia im
realizacje wiasnych umiejetnosci, wyrazanie postaw, wartosci, preferowanych rol. Wzajemne relacje pomiedzy
osobowoscig a Srodowiskiem pracy, w ktorym funkcjonuje jednostka, wptywa na jej zachowanie (za: M.Rosalska,
s. 69-70).

Postep technologiczny wymusza na wielu sektorach gospodarki, opierajgcych swoje funkcjonowanie na
zaawansowanych technologiach, zastosowanie radykalnych zmian w zakresie ich wykorzystania w prowadzonej
dziatalnosci gospodarczej oraz zweryfikowanie zakresu kompetencji zawodowych pracownikdw. Moze to by¢ krok
ku pozytywnej zmianie oraz wejscie do szeregu przedsiebiorstw waznych dla gospodarki narodowej.
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Szczegdlnego znaczenia w podnoszeniu konkurencyjnosci gospodarek narodowych upatruje sie w sektorze
technologii informacyjnych i komunikacyjnych (TIK), stanowigcy gtéwny filar przemian strukturalnych oraz
funkcjonalnych wspotczesnych przedsiebiorstw. Pod pojeciem technologii informacyjnych i komunikacyjnych
(z ang. Information and Communication Technologies, ICT) kryje sie rodzina technologii przetwarzajacych,
gromadzacych i przesytajacych informacje w formie elektroniczne;j.

SlepIER TS Rl CE R U B B U EZE LT Bezrobotni 50+ stajg przed problemem rekonstrukgji lub
(rgzwarstW|en|a) spg’re_czepstwa, ktora_ przeb_lega pozyskania nowych kompetencji w tej dziedzinie. Warto
miedzy potgczonymi i niepotgczonymi z siecig o j i
(gl e fora L) A L e 2 [ ilerayo | Zatem wiedzieC jak nowoczesne technologie wptywajg na

ole)e = Tom g E I wAW AR 0 1[5 S AN E TG SR Te o745 101|610 funkcjonowanie przedsiebiorstw oraz jakie oczekiwania

QB ls e LaC A DRI EA TR tym zakresie maja pracodawcy wobec pracownikow.
mentalne, brak kompetencji i motywacji. Do

IELCVE B el SR ele QI LIV AR R ClRClM Nowe  technologie  informacyjno-komunikacyjne  moga
infrastruktury, sprzetu i oprogramowania. wspieraC transformacje praktycznie kazdego aspektu
funkcjonowania spoteczenstwa, organizacji, instytucji, a takze samych pracownikéw czy tez poszukujgcych pracy
w tym réwniez osdéb 50+. Szybkie zmiany w komunikowaniu sie, tatwos¢ upowszechniania informacji bez
posrednictwa tradycyjnych medidw, umozliwiajg organizacjom tworzenie wiasnych kanatéw komunikacii,
a uzytkownicy i bezrobotni uzyskujg narzedzia samoorganizacji. Zmiany sposobow dystrybucji i tatwosé
kopiowania produktéw w postaci cyfrowej wymuszajg tworzenie nowych modeli organizacji pracy, form rekrutagji
i zatrudniania pracownikéw, czy tez sposobu ich wynagradzania. Sprawniejszy przeptyw informacji do
i z organizacji, a takze obnizenie samych kosztéw komunikacji i transportu na wieksze odlegtosci przyczyniajg sie
do ograniczenia kosztéw dziatania samej organizacji, a tym samym prowadzg do zwiekszenia zasiegu
konkurencyjnosci.

Coraz powszechniejsze zastepowanie pracy ludzi pracg systeméw automatycznych i informatycznych wptywa na
zmiane zapotrzebowania na kompetencje na rynku pracy. Cenione jeszcze do niedawna umiejetnosci tracg na
znaczeniu, a ich miejsce zastepujg zupetnie nowe. ICT przyczyniajg sie réwniez do zmian
w organizacji pracy. To tylko niewielki fragment zlozonego i zmieniajgcego sie dynamicznie kontekstu
funkcjonowania firm, instytucji i organizacji oraz sposobu, w jaki mogg dziataé. Osoby wykluczone cyfrowo nie
potrafig sobie poradzi¢ z nowoczesng technikg informacyjno-komunikacyjna.
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Zmieniajacy sie Swiat wymaga dla takich osdb szerokiego wsparcia w formach:

1. Uzyczenia zestawu komputerowego z oprogramowaniem oraz zapewnienie dostepu do Internetu.

2. Zapewnienia dostepu do Internetu.

3. Szkolenia z zakresu podstaw obstugi komputera, w celu zwiekszenia kapitatu intelektualnego osoby
wykluczonej cyfrowo.

Wedtug dr. W. K. Jaruszewskiego kapitat intelektualny jest to ,nowa warto$¢ ekonomiczna wygenerowana
w oparciu o aktywa intelektualne trzech nastepujgcych kapitatéw: ludzkiego, spotecznego, organizacyjno-
innowacyjnego i jakosci relacji wiezi wystepujgcych miedzy nimi” (W. K. Jaruszewski, 2013, s. 48).

Nowoczesne technologie nie tylko zmieniajg styl prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, ale uwalniajg
przedsiebiorcdw od wielu problemdw o charakterze logistycznym oraz ograniczajg koniecznoS¢ bezposrednich
kontaktéow z kontrahentami. Tworzy to jednoczesnie zapotrzebowanie rynku pracy na pracownikéow doskonale
postugujacych sie urzadzeniami z kategorii ICT. Zwiekszenie skutecznos$ci stosowanych technologii
informacyjnych wptywa na dynamike proceséw obserwowanych wspdtczesnie w funkcjonowaniu podmiotéw
gospodarczych, takich jak ksztalttowanie sie roznorodnych sieci, ktorych zadaniem jest miedzy innymi
wspomaganie proceséw rozwoju i zwiekszenie sprawnosci funkcjonowania przedsiebiorstw (za: E.Weiss,
M.Godlewska, 2007, s. 8).

Szczegdlnie trudnym moze by¢ spetnienie oczekiwan pracodawcow przez osoby dtugotrwale bezrobotne.
Wieloletnie wycofanie z rynku pracy, jak réwniez brak umiejetnosci wykorzystania ICT powoduje ograniczenie
mozliwosci aplikowania na oferowane miejsca pracy. Przedsiebiorstwa nieinwestujgce w rozwdj systemow
zaopatrzenia, produkcji, wymiany informacji w oparciu o nowoczesne technologie ograniczajg swoje mozliwosci
pozyskiwania rynku zbytu.

Zatozenia Programu Operacyjnego Polska Cyfrowa 2014-2020 (POPC) przedstawiajg istotne mozliwosci
aktywizacji zawodowej 0séb 50+ poprzez zwiekszenie stopnia oraz poprawy umiejetnosci korzystania z Internetu.
Program oferuje dziatania szkoleniowe na rzecz rozwoju kompetencji cyfrowych. Jedno z dziatan dotyczy
wsparcia w zakresie nabywania i rozwoju kompetencji cyfrowych umozliwiajgcych stworzenie popytu na Internet
oraz ICT, ze szczegdlnym uwzglednieniem e-ustug publicznych dostepnych, jak i tych planowanych do
uruchomienia przy udziale $rodkéw UE w najblizszych latach. Prowadzone dziatania bedg ukierunkowane na
nauke korzystania z ustug elektronicznych w takich obszarach, jak np.: sprawy obywatelskie, ochrona zdrowia,
$wiadczenia spoteczne, podatki i cta, prowadzenie dziatalnosci gospodarczej, wymiar sprawiedliwosci oraz
cyfrowych zasobdw kultury i nauki.
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Wyniki badan poprzedzajgcych wdrozenie PO Polska Cyfrowa 2014-2020 wskazuja, ze: ,32% procent dorostych
Polakéw nigdy nie korzystato z Internetu, gtdwnie dlatego, ze nie czuje takiej potrzeby lub nie umie
korzystac z komputera. Aby ich zacheci¢, wspierane bedg istniejgce punkty oferujgce publiczny dostep do
Internetu poprzez rozszerzenie ich dotychczasowej oferty o dziatalno$¢ w zakresie cyfrowej integracji
i aktywizacji. Oferta bedzie skoncentrowana na grupie zagrozonej wykluczeniem cyfrowym — osobach starszych
(50+), niepetnosprawnych, rencistach oraz emerytach — zamieszkatych zwtaszcza na terenach wiejskich i matych
miast. Trenerzy pracujgcy w centrach bedg uczy¢ podstaw korzystania z komputera i pokazywaé korzysci
z Internetu i stosowania nowych technologii” (Opis projektu Polska Cyfrowa PO PC 2014-2020, mac.gov.pl).

Kolejne dziatanie wspiera innowacyjne rozwigzania na rzecz aktywizacji cyfrowej. Zaktada ono wsparcie
innowacyjnych rozwigzan, ukierunkowanych na e-aktywizacje osob, o co najmniej podstawowych kompetencjach
cyfrowych, celem ich podniesienia i rozwoju poprzez praktyczne stosowanie, np. poprzez nauke programowania,
czy tez obstugi oprogramowania do tworzenia multimediéw. Posrednio wsparcie przyczyni sie rowniez do budowy
kapitatu spotecznego z wykorzystaniem technologii cyfrowych.

Inne dziatania obejmujg kampanie edukacyjno-informacyjne na rzecz upowszechniania korzysSci
z wykorzystywania technologii cyfrowych. Celem wspomnianych kampanii bedzie podniesienie $wiadomosci
publicznej na temat korzysci ptynacych ze stosowania technologii cyfrowych, w tym e-ustug publicznych.
Dziatanie ma budowac i utrwala¢ wsrdd obywateli motywacje do korzystania z TIK, rozwdj niezbednych
umiejetnosci oraz zmiane postaw negatywnych i przeciwnych wykorzystywaniu tych technologii, jak réwniez
likwidacje stereotypéw wptywajgcych na brak zainteresowania TIK. Podejmowane dziatania bedg dotyczyé TIK
w zakresie szerszym niz interwencja POPC, bedac odpowiedzig na zmieniajgce sie trendy spoteczne, innowacje
technologiczne czy efekty demograficzne (za: Opis projektu Polska Cyfrowa PO PC 2014-2020, mac.gov.pl).

Odrebnym problemem jest udziat firm sektora ICT w zmianach, jakich do$wiadczajg beneficjenci ich dziatalnosci
i osiggnieC. Bezspornym jest udziat sektora w informatyzacji spoteczenstwa oraz przemystu. Zmiana w sektorze
ustug z zakresu technologii cyfrowych usprawnita mozliwosci panstwa w zakresie zapewnienia obywatelom
bezpieczeristwa w wymiarze ogdlnym, jak rowniez jego kluczowych dziedzin np. bezpieczernstwa zdrowotnego.
Pojawily sie mozliwosci zastosowania ICT w sektorze ochrony $rodowiska naturalnego poprzez propagowanie
i stosowanie czystych Zrédet energii. Nie bez znaczenia sg zmiany w zakresie administracji. Program
e-administracja przybliza obywateli do urzeddw, jednakze dla wielu wspotobywateli moze to by¢ swoiste
oddalenie sie oraz pogtebiajgce wykluczenie cyfrowe.

ICT sg wazne w wielu aspektach Zzycia spotecznego, komunikacji z administracjg publiczng (e-government),
uczeniu sie (e-learning), zdrowia (e-health), a ostatnio coraz silniej zauwazalne sg ich spoteczne wptywy.
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Fakt, ze praktycznie wszyscy Europejczycy majg telefon komodrkowy, ponad 250 miliondw ludzi
w Europie korzysta codziennie z Internetu, a w krajach Europy bardzo duzy odsetek osob posiada swdj profil na
Facebooku, jest tego niezaprzeczalnym dowodem (J. Basl, M. Sasiadek, s. 761).

Szerokie spektrum zastosowan ICT miato wptyw na gtebokie przemiany wielu form ludzkiej aktywnosci. ICT
zmienily 1 zmieniaja procesy gospodarcze wspolczesnego swiata. Trudno dzi$ wyobrazi¢ sobie firme
jakiejkolwiek branzy niewykorzystujacg na co dzien technologii informacyjnych. Przemianom ulegajg wewnetrzne
struktury organizacyjne przedsiebiorstw, tancuchy logistyczne i kanaty sprzedazy. Zmienia sie charakter
konkurencji wewnatrz istniejgcych branz, ale takze funkcjonujacy w gospodarce dotychczasowy porzadek
branzowy. Powstajg nowe resorty, tworzone sg nowe produkty i ustugi oferowane na nowych rynkach przez
nowych, jak tez dotychczasowych konkurentdw.

Ogromnym przemianom ulegajg przedstawicielstwa administracji publicznej. Urzedy centralne oraz organy
samorzadowe intensywnie wykorzystujg technologie informacyjno-komunikacyjne. Cel tych dziatan to
restrukturyzowanie wewnetrznych proceséw i sposobdw kontaktowania sie z obywatelami oraz podmiotami
gospodarczymi. Ludzie zmieniajg swoje dotychczasowe wzory zachowan, modyfikujg zachowania konsumenckie,
przeobrazeniu ulega rowniez styl wydawania pieniedzy. ICT stanowig czynnik istotnych przemian w wielu
rodzajach ludzkiej aktywnosci (M. Golinski, s. 40).

Bezrobotni 50+ musza by¢ swiadomi, ze stajq w szeregu z pozostajacymi bez pracy absolwentami
szkot oraz uczelni wyzszych, ktorzy z powodow ekonomicznych czesto s gotowi podjac
zatrudnienie ponizej swoich rzeczywistych kompetenciji.

Niezwykle istotnym w oczekiwanej zmianie stosunku do zatrudnienia oséb 50+ jest uswiadomienie bezrobotnym
koniecznosci zdobycia umiejetnosci korzystania z technologii informacyjno-komunikacyjnych. Wymagania takie
stawia rynek pracy. Przedsiebiorcy oczekujg od potencjalnych pracownikdw zdolnosci dotychczas przypisywanych
kadrze technicznej. Ostatnia dekada to zmiana o charakterze jakoSciowym, odnotowano wzrost udziatu
technologii ICT w funkcjonowaniu przedsiebiorstw.

Najwyzszy odsetek przedsiebiorstw wykorzystujgcych w swojej dziatalnoSci komputery w 2014 roku wystgpit
w wojewddztwie Slagskim — 96,2%. W 2013 roku — w wojewodztwie lubelskim — 97,1%, natomiast najnizszy —
w wojewoddztwie zachodniopomorskim — 91,1%. W 2013 roku w wojewddztwie Swietokrzyskim — 92,4%.

W roku 2014 r. komputery wykorzystywato 94,4% przedsiebiorstw, blisko 100% wskaznik uzyskaty
przedsiebiorstwa duze. Jeszcze w roku 2013 wskaznik ten osiggat poziom nizszy od wartosci Sredniej w UE.
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Wykres 1. Przedsiebiorstwa wykorzystujace w swojej dzialalnosci komputery wedlug wojewodztw
w roku 2014

Dolnoslgskie
96,0

Slaskie
96,2

Zrodto: Spoteczenstwo informacyjne w Polsce Wyniki badan statystycznych 2010- 2014 GUS Szczecin 2014, s. 38.
109




Wykres 2. Przedsiebiorstwa posiadajace dostep do Internetu w roku 2014

Mazowieckie
94,9

Dolnoslaskie
95,0

Opolskie
94,8

Zrédto: Spoteczenstwo informacyjne w Polsce Wyniki badan statystycznych 2010- 2014 GUS Szczecin 2014, s. 40.
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Wykres 2. Pracownicy wykorzystujacy w swojej dziatalnosci komputery z dostepem do Internetu w roku 2014

arminsko-mazurski
31,2

Zachodniopomo

Kujawsko-
-pomorskie
35,7

Podlaskie
36,8
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toédzkie
36,2

Lubelskie
37,8

Opolskiel $laskie Ywigtokrzyskig
35,9

Podkarpackie

Zrodto: Spoteczenstwo informacyjne w Polsce Wyniki badan statystycznych 2010- 2014 GUS Szczecin 2014, s. 58.
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Dostep do Internetu w tej kategorii przedsiebiorstw rowniez jest bliski 100% (wykres 2). Ogotem warto$¢ tego
wskaznika przekraczata 90%. W 2014 roku najwyzszy wskaznik odnotowano w wojewddztwie $Slaskim (96,2%),
a najnizszy w zachodniopomorskim (91,1%). Poréwnujac wyniki badania za 2013 r. w krajach Unii Europejskiej,
warto$¢ tego wskaznika w Polsce byta nieznacznie nizsza od $redniej w UE.

W 2013 roku sposrod wszystkich krajéw Unii Europejskiej najwyzszy odsetek pracownikdw wykorzystujgcych
w swojej pracy komputer z dostepem do Internetu przynajmniej raz w tygodniu odnotowano w Szwecji (71%),
natomiast najnizszy — w Bulgarii (24%). Wskaznik dla Polski (37%) ksztattowat sie na poziomie o 10 p.p. nizszym
niz Srednia unijna (47%). W roku 2014 wskaznik ten osiggnat poziom 42.1%.

Dokonata sie réwniez zmiana w systemie otrzymywania i sktadania zamowien przy wykorzystaniu sieci
komputerowych. Znaczny odsetek przedsiebiorstw realizuje zadania automatycznej wymiany danych wewnatrz
przedsiebiorstwa. Obserwowalny byt spadek liczby przedsiebiorstw wykorzystujgcych Internet do kontaktowania
sie z organami administracji publicznej osiggajac w roku 2013 poziom 88%. Przedsiebiorcy deklarujg ponoszenie
naktaddw na zakup sprzetu informatycznego. Dominujgce miejsce zajmuja tu firmy duze.

D. McQuail, teoretyk komunikowania politycznego i komunikowania masowego podkresla szczegdlnie istotng role
Internetu  w procesach pozyskiwania i przekazywania informacji. Internet daje wszechstronny
i zindywidualizowany dostep do potrzebnych zrédet informacji, dostep do informacji na catym S$wiecie
i mozliwosci interaktywnego uczenia sie. Ma on wielki potencjat dla 0sdb czynnie poszukujgcych lepszej i szybszej
informacji (D. McQuail, s. 519).

Obserwuje sie réwniez zmiane liczby przedsiebiorstw posiadajacych dostep do Internetu. Jego wykorzystanie to
przede wszystkim zmiana mozliwosci kontaktowania sie z kontrahentami, ale réwniez mozliwos¢ zmiany skali
oddziatywan gospodarczych. Internet pozwala na reorganizacje dziatan w zakresie reklamy i pozyskiwania
nowych rynkéw zbytu. Socjolog i medioznawca Tomasz Goban-Klas zwraca uwage na fakt, iz nowe media, mimo
ze z zatozenia konstruowane sg w sposob przyjazny dla uzytkownikéw, to jednak w praktyce korzystanie z nich
stwarza wiele trudnosci (T. Goban-Klas, s. 302). Istotna jest szybko$¢ zmian w ICT, bo wiedza niezbedna w tym
zakresie ulega szybkiej dezaktualizacji. Stawia to w zupetnie odmiennej sytuacji pracownikéw a szczegodlnie
pracownikdw nieakceptujgcych tak gwattownych zmian i upatrujgcych swojej pozycji w firmie w oparciu o swoje
doswiadczenie i lojalnosc.

Przedsiebiorstwa komunikujg sie ze swoimi klientami i kontrahentami zaréwno poprzez strony internetowe,
poczte elektroniczng, jak i profile na portalach spotecznosciowych. Zmianie ulegt sposdb organizacji szkolen
pracowniczych. Coraz czesciej w tym celu wykorzystuje sie réwniez platformy e-learningowe.
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W zwigzku z ciggle zmieniajgcym sie rynkiem pracy, pojawianiem sie i zanikaniem zawodow, cztowiek musi
nieustannie pozyskiwa¢ nowe kwalifikacje. Zatem koniecznosS¢ nieustannego ksztatcenia jest wpisana w nasze
Zycie.

W tej sytuacji niezbedna staje sie umiejetnos¢ ciggtego uczenia sie | wewnetrzna gotowos¢ do podijecia edukacji
catozyciowej, ktdrg nalezy postrzega jako dziatanie priorytetowe w edukacyjnym rozwoju spoteczenstwa
informacyjnego. Ulegt on znacznemu rozszerzeniu w stosunku do wczesniejszego rozumienia tego pojecia. Jest
czescig idei spoteczenstwa wychowujgcego, gdzie wszystko staje sie okazjg do pozyskiwania wiedzy i éwiczenia
mozliwosci jej wykorzystania. Rosngce zasoby informacji powodujg konieczno$¢ ciggtego uzupetniania
i weryfikowania zasobdw wilasnych. Ta konieczno$¢ wzmocniona presjg rynku pracy sktania ludzi do poszukiwania
form pozyskiwania kwalifikacji, ktore sg dostepne w dowolnym czasie i postaci. Stad wynika tendencja do
wykraczania poza dotychczasowg praktyke w kierunku réznych form doksztatcania i rekwalifikacji.

Coraz wiekszg popularnoscig cieszy sie dzi$ e-ksztatcenie. Umozliwia ono zdobywanie i podnoszenie kwalifikacji
na odlegto$¢. Taki system pozwala na ogromng indywidualizacje tego procesu. Mozliwe jest jego dostosowanie
nie tylko co do czasu i miejsca, ale réwniez do planowanego wysitku edukacyjnego czy intelektualnego.
Uwarunkowania doksztatcania cechuje subiektywizm wynikajgcy z motywacji osobistej cztowieka
i instytucjonalnej, gdy sg podyktowane potrzebami wykonywanego zawodu. Najczesciej obie te przestanki
wystepujg razem. Ze wzgledu na ich zwigzek z posiadanym juz wyksztatceniem mozemy rozrézni¢ doksztatcanie
spetniajace funkcje wyréwnawczg — ten typ zachodzi, gdy cztowiek nie ma wymaganego na zajmowanym
stanowisku wyksztatcenia i dgzy do jego uzupetnienia. Kolejny rodzaj to doksztatcanie spetniajgce funkcje
rozwojowg i wystepuje, gdy cziowiek rozszerza i pogtebia swojg wiedze i umiejetnosci wykraczajac ponad
stawiane aktualnie przed nim wymagania.

Doksztatcanie moze nastepowac drogg pokonywania kolejnych szczebli ksztatcenia w funkcjonujgcym systemie
szkolnym, w trybie stacjonarnym lub zaocznym dla pracujacych, az do ukonczenia studiow doktoranckich. Inny
mniej formalny rodzaj stanowi udziat w ksztatceniu i studiach organizowanych przez réznego rodzaju instytucje
i oSrodki edukacyjne oraz uczestnictwo w przedsiewzieciach organizowanych przez uczelnie i placdwki naukowe.

Siec tych instytucji i charakter prowadzonej przez nie dziatalnosci oSwiatowej wychodzg na przeciw wielorakim
zainteresowaniom i potrzebom spotecznym. Obecnie coraz czesciej doksztatcanie jest realizowane poprzez
ksztatcenie na odlegtos¢, w ktérym uwzglednia sie specyficzne potrzeby zawodowe cztowieka. Wymagania
stawiane pracownikom powodujg rozwdj trendu ksztatcenia sie przez cate zycie, a co za tym idzie poszukiwanie
na rynku edukacyjnym form ksztalcenia pozwalajagcych na jego taczenie sie z praca zawodowa.
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Wazng role w tym systemie spetniajg pracodawcy, ktérzy majg najwiekszy wptyw na promowanie zachowan
edukacyjnych wsréd pracownikdw swoich firm.

Zjawisko migracji zarobkowej generuje potrzebe rozwoju takich form uczenia sie, ktére umozliwiajg uczenie sie
na odlegtos¢ i jednoczesng prace zawodowg poza granicami kraju. Te warunki spetnia ksztatcenie zdalne, ktére
realizuje obecnie coraz wieksza liczba renomowanych uczelni w kraju (zob. J. Bednarek, E. Lubina, s. 66).

Wspdtczesny konstruktywizm wymaga od uczacego sie bycia jednostkg aktywng, zdolng do wytwarzania nowej
wiedzy i umiejetnosci jej przekazywania. Mysl ta stanowi istote koncepcji uczenia sie przez cate zycie oraz statego
catozyciowego doskonalenia zawodowego. Duze znaczenie majg dla tej idei Uniwersytety Trzeciego Wieku
zajmujgce sie problemem ksztatcenia oséb starszych. Systemem opierajgcym sie na koncepcji konstruktywizmu
spotecznego jest platforma MOODLE - jedna z najpopularniejszych na polskich uczelniach i jedna z najczesciej
wybieranych na $wiecie platform LCMS (ang. Learning Content Management System). Konektywizm to
najnowsza teoria nauczania adoptowana do mozliwosci stwarzanych przez ere cyfrowg. George Siemens
i Stephen Downes opracowali nowg koncepcje uczenia sie, analizujgc ograniczenia wspotczesnych teorii
pedagogicznych (zob. T. Komorowski, 2013, s. 98).

Celem doskonalenia zawodowego jest rozwijanie wiedzy oraz sprawnosci myslenia i dziatania potrzebnych do
wykonywania zadan w nowych sytuacjach. Odbywa sie ono wewnatrz organizowanych jednostek i instytucji lub
jest realizowane na ich zlecenie przez przygotowane do tego osrodki dydaktyczno-naukowe w systemie
ksztatcenia pozaszkolnego. Stosownie do potrzeb i mozliwosci przyjmuje sie rézne rozwigzania organizacyjne. Do
najczesciej stosowanych nalezg: pomoc indywidualna i krétkotrwate kursy uzupetniajgce wiedze i umiejetnosci
specjalistyczne, instruktorsko metodyczne, dowddcze, kierownicze. Diugotrwate kursy doskonalenia kwalifikacji
potrzebnych na zajmowanym lub przewidzianym stanowisku, podyktowane osobistymi aspiracjami zawodowymi
lub kierowane przez przetozonych samoksztatcenie dajgce mozliwo$¢ podniesienia prestizu czy uposazenia,
awansu lub tylko pozostania na zajmowanym stanowisku (zob. J. Bednarek, E Lubina, s. 66).

Dostepnosc i roznorodnosS¢ tematyczna szkolen stwarza bardzo duze mozliwosci doskonalenia. Z uwagi na bardzo
szybki przyrost wiedzy i wzrost wymagan w zakresie réznych umiejetnosci pracodawcy domagajg sie od swoich
pracownikdw aktywnosci w samodoskonaleniu lub tez sami organizujg rézne formy szkoleniowe dla swoich
podwtadnych. Niejednokrotnie pracodawcy decydujg sie na doskonalenie zdalne swoich pracownikdw.
Umozliwiajg szkolenia w czasie pracy bez odrywania ich od codziennych obowigzkéw. Atrakcyjne pod wzgledem
organizacyjnym staty sie szkolenia za posrednictwem platform edukacyjnych. Ta forma budzi zainteresowanie
uczestnikow, a takze jest nadziejg na zmniejszenie obcigzen czasowych i finansowych.
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Zdalne formy pracy pozwalajg uczestnikom na autonomie w zakresie organizacji i planowania wiasnej pracy, co
ze zrozumiatych wzgledéw wywotuje aprobate ze strony uczacych sie dorostych. Doskonalenie zawodowe
w réznych dziedzinach wiedzy stato sie obecnie waznym skfadnikiem rzeczywistosci spotecznej. Nalezy zadbac
zatem o to, aby system szkoleniowy w jak najwiekszym stopniu odzwierciedlat potrzeby rynku pracy i byt
organizowany w sposob najbardziej efektywny z uwzglednieniem wszystkich zasad i mechanizméw
usprawniajgcych proces uczenia sie (zob. J. Bednarek, E. Lubina, s. 68).

Jednym z probleméw specjalistbw z zakresu aktywizacji bezrobotnych jest pokonanie stereotypdéw
w postrzeganiu mozliwosci wykorzystania nowoczesnych technologii komunikacyjno-informacyjnych przez osoby
starsze. Wydawac by sie mogto, ze dwie dekady szczegdlnie intensywnej ekspansji technologicznej pozwolg na
powszechne stosowanie ICT w dziataniach edukacyjnych skierowanych na pracownikéw oraz bezrobotnych po 50
roku 2zycia. Tym bardziej jest to trudne do zaakceptowania, gdy usSwiadomimy sobie, ze powszechne
wykorzystanie komputeréow w przedsiebiorstwach w Polsce nastgpito na poczatku lat 90-tych ubiegtego stulecia.
Z globalnego punktu widzenia byto to zapdznienie technologiczne, ale jednoczesnie warto odnies¢ sie do tego
okresu jako czasu zdobywania przez dzisiejszych piecdziesieciolatkdw nowych doswiadczen technologicznych.
Powszechnym stato sie wykorzystywanie komputerow w dziatalnosci biznesowej. Pojawienie sie Internetu
zmodyfikowato proces kierowania dziataniami biznesowymi z jednoczesnymi zmianami proceséw logistycznych.
Zmianie ulegty sposoby wymiany i przekazywania informacji. Pojawity sie mozliwosci wymiany do$wiadczen na
odlegtos¢. Internet stworzyt interakcje w przestrzeni wirtualnej. Dzisiejsi piecdziesieciolatkowie zyskali wtedy
mozliwos$¢ zaakceptowania zmian technologicznych i przygotowanie sie do kolejnych faz zycia zawodowego.

Akceptacja technologii informacyjnych i telekomunikacyjnych przez osoby starsze nastepuje zazwyczaj wolniej niz
w przypadku osdb miodych. Wraz z wiekiem zmnigjsza sie otwarto$¢ na nowe doswiadczenia. Spadkowi ulega
tempo uczenia sie, pogarsza sie motywacja. Nalezy pamieta¢ o zmniejszajacej sie wraz z wiekiem sprawnosci
procesow umystowych. Zmianie ulega jakoS¢ doznan zmystowych, pogorszeniu ulega sprawnos$¢ wzroku.
Mozliwosci wykorzystania komputera, Internetu, jak réwniez korzystanie z jego zasobdw to jedna
z podstawowych kompetencji cywilizacyjnych. Dzisiejsi piecdziesieciolatkowie w wiekszosci nie mogg réwnac sie
mtodszymi uzytkownikami technologii ICT. Grupa ta nie jest oczywiscie jednorodna w tym zakresie — zdarzajg sie
w niej osoby doskonale przyswajajgce nowe rozwigzania, jak rowniez osoby, ktére z racji wykonywanej pracy lub
z powodu niecheci do postugiwania sie komputerem nigdy takich umiejetnosSci nie nabyty. Efektem tego jest
sytuacja, w ktorej obecni bezrobotni z kategorii wiekowej 50+ nie znajdujg zatrudnienia z powodu braku
kompetencji z dziedziny ICT.
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Wspotczesno$¢ wymaga zintensyfikowania dziatan skierowanych na upowszechnienie wiedzy i umiejetnosci
korzystania z nowoczesnych technologii. Nie jest jednak mozliwym aktywne korzystanie z technologii ICT bez
akceptacji zmian, jakie nastgpity w ich zastosowaniu przez przedsiebiorcdw. Akceptacja stanowi bowiem o petni
uczestnictwa spotecznego i zawodowego. Problem e-integracji dotyka wielu bezrobotnych 50+. Pojecie
wykluczenia cyfrowego w sposob bezposredni przektada sie na skuteczno$¢ dziatan na rynku pracy. Wiasciwe
rozumienie pojecia wykluczenie cyfrowe nie powinno ogranicza¢ sie do problemu dostepu do technologii, ale do
szerszego rozpatrywania problemu motywacji bezrobotnych do zmiany swojej sytuacji w zakresie umiejetnosci
wykorzystania technologii ICT.

Rysunek 1. Proces akceptacji technologii informacyjnych

KOLEINA INNOWACIA

umiejetnosci:

motywacja:
— wewnetrzna
— zewnetrzna

-operacyjne efekt pozadany
— informacyjne e-integracja
strategiczne

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie van Dijk J., Spoteczne aspekty nowych mediéw, PWN, Warszawa
2010, s. 22.

Proces akceptacji technologii informacyjnych jest zwigzany z motywacjg — ten element stanowi istote jednego
z programow treningowych z wykorzystaniem EEG biofeedback dedykowanych bezrobotnym w projekcie
.Biofeedback szansg na aktywizacje osdb 50+”. Autor nie dokonuje rozdzielenia pomiedzy motywacjg
wewnetrzng, ktéra wynika z postrzegania osobistych zyskdw z korzystania z danego zastosowania ICT,
a motywacjg zewnetrzng czesto wymuszong przez otoczenie zawodowe, jednak dla uzyskania efektu akceptacji
oraz jej podtrzymania rozrdznienie takie powinno by¢ dokonywane.
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Bezrobotni o motywacji wewnetrznej majg wiekszg szanse na trwalg i owocng akceptacje technologii
informatycznych. Bezrobotni 0 motywacji zewnetrznej sg zagrozeni zaprzestaniem korzystania z technologii.

Powodowa¢ to moze kolejne zwroty w ich mozliwosci znalezienia Ilub utrzymania zatrudnienia.
Aktywizacja zawodowa osdb 50+ to zadanie urzedu pracy. Jednakze doswiadczenia oséb poszukujgcych
zatrudnienia wskazujg, ze jest to instytucja, na ktorg licza w ostatniej kolejnosci w swoich poszukiwaniach.
Zwiekszenie udziatu instytucji rynku pracy w dziataniach aktywizujgcych bezrobotnych pozwala na wielostronne
spojrzenie na problem, jak pomdc im poszukiwac pracy. Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy okresla instrumenty mozliwe do zastosowania w tego typu dziataniach. Europejski Fundusz Spoteczny
wpisuje sie swoimi dokonaniami w zmiany systemowe aktywizacji bezrobotnych. Szczegdlne znaczenie jednak ma
wsparcie udzielane ze strony Europejskiego Funduszu Spotecznego. State podnoszenie kwalifikacji zawodowych
i rekonstrukcja kompetencji stajg sie wymogiem kluczowym dla oséb bezrobotnych po 50 roku zycia.

W dobie spoteczenstwa informacyjnego kluczowg role odgrywa state podnoszenie kwalifikacji zwigzanych
z kompetencjami informacyjno-komunikacyjnymi. Nabycie wiasciwych kompetencji informatycznych zdaje sie by¢
wyzwaniem podstawowym, szczegdlnie w grupie osdb 50+.

Wiasciwe wykorzystanie potencjatu zawodowego tkwigcego w pokoleniu 50+ stanowi istote planowania dziatan
skierowanych na wydtuzenie aktywnosci zawodowej osdb 50+ do roku 2020. Strategia Rozwoju Kapitatu
Ludzkiego zaktada w celach szczegdtowych wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowej i zapewnienie lepszej
jakosci funkcjonowania 0s6b starszych (zob. Zatozenia Dtugofalowej Polityki Senioralnej w Polsce na lata 2014—
2020).

Na podstawie dostepnych wielu danych, jak i wynikdw badan (m.in. dotyczacych perspektywy demograficznej
Polski, oraz opinii wyrazanej przez cztonkéw Rady ds. Polityki Senioralnej, w ZDPS zawarto cztery gtdwne obszary
wyzwan, ktére stanowity podstawe do wypracowania konkretnych kierunkéw interwencji, niezbednych do
poprawy jakosci zycia osdb starszych.

Umiejetnos¢ wykorzystania nowoczesnych technologii ICT staje sie wymogiem codziennosci. Powszechno$¢ ich
stosowania stawia warunki przed osobami bezrobotnymi oraz instytucjami, ktore powotane sg do zmiany ich
sytuacji zawodowej.
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Rozwd3 zAwoDOWY

Promowane w popkulturze Sciezki kariery, ukazujgce ubranego w elegancki garnitur mtodego cztowieka, pracujacego
we wiasnym biurze z pieknym widokiem, mieszczacym sie na najwyzszym pietrze biurowca nalezacego do
miedzynarodowe]j korporacji, albo wyluzowanego indywidualisty, ktéry siedzac w kawiarni opracowuje na swoim
laptopie rewolucyjny system komputerowy, mogg by¢ przyczyng frustracji zawodowej tysiecy oséb zastanawiajgcych
sie nad przebiegiem swojej Sciezki zawodowej. Dotyczy to zaréwno mtodych, ktdrzy zyjg w przekonaniu, ze ,im to nie
jest pisane”, jak i starszych, ktdrzy mysla, ze nie pasujg do takiego Swiata i ze ,rozwdj zawodowy majg juz za sobg”.

Donald E. Super, psycholog i teoretyk rozwoju zawodowego, definiowat rozwdj zawodowy jako ,stopniowy wzrost
i zmiane zdolnosci jednostki do okreslonych rodzajéw zachowania zawodowego oraz powiekszania jego repertuaru”
(D. E. Super, 1957; za: Podoska-Filipowicz, 2006). Natomiast Zdzistaw Wotk, profesor nauk spotecznych zajmuijacy sie
problematykg pracy, okresla ,rozwoj zawodowy” jako doskonalenie siebie w wymiarze ogdélnym i zawodowym,
nabywanie coraz to nowych dyspozycji zawodowych, umozliwiajgcych rozwigzywanie coraz bardziej ztozonych
problemdéw w trakcie wykonywania pracy zawodowej (Wotk, 2005, s. 41).

Warto zaznaczy¢, ze rozwdj zawodowy nie musi wigzac sie z zajmowaniem coraz wyzszych szczebli na
pionowej drabinie awansu, z ktdrych kazdy znajduje sie wyzej od poprzednich w aspekcie prestizu spotecznego,
bogactwa czy stawy (Najduchowska, 1969; za: Podoska-Filipowicz, 2006).

Psycholog pracy, Clyde Brooklyn Derr w publikacji ,Managing The New Careerists: The Diverse Career Success
Orientations of Today's Workers” przedstawit piec typdw postaw wobec kariery zawodowej (ttumaczenie autorskie):

1) ,Byle do przodu” (getting ahead), 2) ,Tylko spokojnie” (getting secure), 3) ,Wolny jak ptak” (getting free),
4) ,Najlepszym byc” (getting high), 5) ,Najwazniejszy jest umiar” (getting balanced). Opisane przez Derra typy, choc
nie wyczerpujg puli wszystkich typdw postaw, to pozwalajg zrozumieé, ze pojecia ,rozwoj zawodowy” czy ,kariera
zawodowa” to nie synonimy pracy w korporacji czy jako ,wolny strzelec” (ang. freelancer).

Pojecie ,rozwdj zawodowy” oznacza sekwencje rdl i pozycji zawodowych zajmowanych przez jednostke
w réznych fazach cyklu zyciowego (E. Rokicka, 1995, s. 16). Innymi stowy, nie kazda zmiana stanowiska lub
miejsca pracy wigze sie z awansem zawodowym czy spolecznym. Kazda forma aktywnosci zawodowej
przyczynia sie, w wiekszym lub mniejszym stopniu, w sposob bezposredni lub posredni, do rozwoju zawodowego
jednostki.
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W literaturze dotyczacej rozwoju zawodowego duzo pisze sie o tym, jak wazne jest inwestowanie w kapitat ludzki,
planowanie Sciezek kariery czy ,zajecie strategicznej pozycji w rywalizujgcym Swiecie” (Karaszewska, 2010, s. 124).

Znamy juz definicje pojecia ,rozwdj zawodowy”, a takze przytoczyliSmy najwazniejsze pozycje wydawnicze na ten
temat. Mogtoby sie zatem wydawac ze wiemy juz czym jest rozwdj zawodowy i co nalezy robié, aby przebiegat on
w zgodzie z przyjetymi zatozeniami i prowadzit do okreslonego celu. Pozostaje wiec pytanie: Jak to zrobic?

Mozliwosci rozwoju zawodowego sg zalezne od zbyt wielu czynnikdw, aby udzieli¢ jednoznacznej odpowiedzi na to
pytanie. Podstawowy podziat tych czynnikdw powinien uwzglednia¢ te wewnetrzne (np. osobowos¢, predyspozycje,
zainteresowania), a takze zewnetrzne (np. wychowanie, kultura, normy spoteczne). Inny wazny podziat uwzglednia
czynniki indywidualne (wiek, pte¢, stan zdrowia) i organizacyjne (mozliwosci rozwoju wynikajgce z zajmowanego
stanowiska pracy, dostepnosci Srodkow finansowych, czasu, obowigzywania i jakosci strategii rozwoju zasobdw
ludzkich). Miedzy innymi ze wzgledu na wielo$¢ tych czynnikéw i ztozonos$¢ fgczacych ich relacji, w praktyce
wykorzystywane sg rozne dziatania majgce na celu rozwoj zawodowy.

Do tradycyjnych dziatan tego typu nalezg (za: Sojka, 2013):

= samodoskonalenie — samodzielne uzupetnienie, aktualizowanie, pogtebianie, rozszerzanie i porzadkowanie
wiedzy oraz umiejetnosci zawodowych i ogdinych;

= samoksztalcenie — moze obejmowac kontrolowang lekture danych pozycji wydawniczych oraz okresSlone
dziatania w pracy. Warunkiem skuteczno$ci samoksztatcenia jest systematyczna samokontrola i samoocena,
poniewaz jednostka nie jest w zaden sposdb kontrolowana zewnetrznie;

= studia podyplomowe — mogg pehi¢ funkcje: kompensacyjng (uzupetnianie wyksztatcenia), renowacyjng
(odnowienie kwalifikacji i aktualizacja umiejetnosci i wiedzy), rekonstrukcyjng (rozbudzanie dazen twdrczych);

= konferencje — uczestnicy wystuchujg wypowiedzi innych, dzielg sie wiasnymi uwagami i wymieniajg
doswiadczenia i najczesciej sami, w trakcie dyskusji, zdobywajg nowg wiedze na okreslony temat;

= seminaria — do cech wyrdzniajgcych seminarium mozna zaliczyé: ograniczenie ilosci podejmowanych

tematéw, wymagang duzg aktywnos$¢ uczestnikdw, Scisle okreSlony problem do rozwigzania na zajeciach,
koncowym efektem sg zazwyczaj pisemne opracowania danego tematu;

= rotacja — polega ona na systematycznym przenoszeniu pracownika z jednego stanowiska na drugie, w celu
poszerzenia jego doswiadczenia i zdobycia nowych umiejetnosci.
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Do grupowych form doskonalenia zawodowego mozna zaliczy¢ (za: wuplodz.praca.gov.pl):

wylkdady — skoncentrowane, systematyczne przekazywanie wiedzy;

studia przypadkow — analiza problemu (na praktycznym przyktadzie) i jego rozwigzanie;

gry planistyczne — sytuacje problemowe z sekwencyjnym rozwigzywaniem;

odgrywanie rol — rozwdj umiejetnosci spotecznych poprzez aktywizujgce powigzanie z zachowaniem
i postawami;

action learning — rozwigzywanie nowych sytuacji praktycznych.

Najpopularniejsza formg podnoszenia kwalifikacji s3 szkolenia. Mogg one by¢ ukierunkowane na podniesienie
posiadanych kwalifikacji, uzupetnienie ich o nowe elementy wiedzy, umiejetnosci, rozwdj cech osobowych czy

wywotanie okreslonych zachowan.

Do nowoczesnych i popularnych form doskonalenia nalezg:

Coaching — to proces wspierania drugiej osoby (lub zespotu oséb) w rozwoju zawodowym, polegajacy na
rozwijaniu silnych stron tej osoby, pomocy w pokonywaniu wewnetrznego oporu i przekraczania wiasnych
ograniczen (Kilburg, 1996, s. 134-144). Koncentruje sie na rozwoju tylko tych umiejetnosci, dzieki ktdrym klient
zwieksza skutecznos¢ swojej pracy i osigga coraz wyzsze wyniki, nie tracgc czasu na doskonalenie innych, mniej
potrzebnych kompetencji. Pomaga takze w zastosowaniu narzedzi i technik, ktore klient zna,
a nie potrafi ich wdrozy¢ (na podstawie: nf.pl, ,,Coaching jako instytucja”);

Mentoring — to relacja partnerska miedzy mentorem, czyli osobg bardziej doswiadczong, a mentee, czyli uczniem,
podopiecznym, majaca ustrukturyzowang posta¢. Mentorem zostaje najczesciej osoba majgca dtuzszy staz pracy
oraz piastujgca wyzsze stanowisko (niekoniecznie starsza) (na podstawie: polishpsychologists.org, ,Czym jest
mentoring?"”);

Counselling — to co$ wiecej niz poradnictwo, jak wynika z bezposredniego ttumaczenia tego stowa. W tej
metodzie doradca (counsellor) pomaga klientowi w procesie uswiadamiania wiasnych uczué, potrzeb, zachowan
i mozliwosci oraz rozpoznania natury swoich trudno$ci. Tego typu wsparcie sprzyja otwarciu sie na mozliwosci
zmian i pomaga klientowi je zainicjowac. Counselling jest najczesciej stosowany w przypadku probleméw
pracownikdw, ktore majg charakter osobisty, psychologiczny (Babczynski, 2009);

Trening — to forma pomocy kierowana do jednej osoby lub zespotu majgca na celu wsparcie w rozwoju zdolnosci
i umiejetnosci poznawczych odpowiednich dla danej dziedziny uczenia sie. ,Trener pomaga rozwingé nowe
strategie myslenia i dziatania. Nacisk potozony jest bardziej na nabywanie nowej wiedzy niz na doskonalenie
wezesniejszych dokonan” (Kilburg, 2000; Parsloe, Wray, 2003; za: na podstawie: nf.pl, ,,Coaching jako instytucja”).
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ALTERNATYWNE METODY ROZWOJU ZAWODOWEGO

Jak wspomniano wczesniej, na mozliwosci rozwoju zawodowego wplywa tak wiele czynnikdw, ze formy dziatan
podejmowane w celu jego realizacji sg bardzo zréznicowane. Globalizacja, rozwoj technologii informacyjno-
-komunikacyjnych oraz stale dazenie do podnoszenia efektywnosci przyczyniajg sie do opracowywania
i szybkiego rozpowszechniania alternatywnych, niestandardowych form wspierania rozwoju kariery i osiggania
sukcesu.

Przyktadem takiej metody jest medytacja. W szeroko rozumianym europejskim kregu kulturowym medytacja jest
obecna od wiekdw jako jedna z form modlitwy. W Europie nowozytnej, w toku rozwoju humanizmu i narodzin
racjonalizmu zostata ona zepchnieta do sfery, w ktdrej funkcjonowali przede wszystkim kaptani, zakonnicy lub ludzie
bardzo wierzacy. W wyniku proceséw globalizacji, a takze silnych zmian spotecznych i kulturowych medytacje
»odkryto” na nowo w Stanach Zjednoczonych w latach piecdziesigtych XX w. Obecnie liderzy biznesu, Swiatowej klasy
menadzerowie, a nawet zarzady wielkich korporadji dostrzegajg potencjat medytadji.

Medytacje wykorzystuje sie w firmie Google. Chade-Meng Tan — inzynier, a obecnie guru rozwoju osobistego, we
wspbtpracy z mistrzem Zen (nurt buddyzmu), dyrektorem generalnym, naukowcami z Uniwersytetu Stanforda oraz
Danielem Golemanem (autorem m.in. Ksigzki: ,Inteligencja emocjonalna w praktyce”) opracowali tam program
,Search Inside Yourself”. Wedtug informacji zamieszczonych 26.04.2012 r. na profilu Talks at Google w serwisie
YouTube, program ten opiera sie o ugruntowang wiedze naukowg i jest realizowany w sposdb, ktdry przekonuje
sceptykow, kompulsywnych pragmatykdw, a nawet osoby o Scistych umystach. W zatozeniu twércdw Search Inside
Yourself wskazuje w jaki sposob: ,uspokoi¢ mysli wtedy, kiedy tego chcemy i przywrdci¢ je do naturalnego stanu
szcze$liwosci, pogtebia¢ samoswiadomos¢ w sposdb sprzyjajacy budowaniu pewnosci siebie, wykorzysta¢ empatie
i wspdtczucie do wybitnego przywddztwa, i jak budowaé wysoce produktywng wspdtprace opartg na zaufaniu
i transparentnej komunikagji”.

Ikona innowacyjnosci, nowoczesnosci, perfekcjonizmu i nonkonformizmu, wspdizatozyciel firmy Apple Inc., Steve
Jobs, réwniez promowat medytacje jako forme samodoskonalenia. Jako student odbyt nawet podréz do Indii
w poszukiwaniu guru, i wrécit stamtad jako buddysta. Cho¢, jak wynika z jego biografii autorstwa Walter'a Isaacson’a,
jako menadzer nie stynagt z empatycznego stosunku do wspdtpracownikéw i rzadko okazywat im szacunek.

Lindsay Van Driel, certyfikowana joginka i instruktor medytacji bedaca jednoczesnie dyrektorem wykonawczym
w wydziale Intel’s Business Client Platform skionita zarzad firmy Intel do opracowania i wdrozenia programu
Awake@Intel, w ktdérym pracownicy stosujg medytacje i trening tzw. ,,uwaznosci” (mindfulness) w celu zwalczania
stresu i zwiekszenia koncentragji.
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Wspomniane wyzej pojecie ,,uwaznosci” réwniez zyskuje na popularnosci w Polsce miedzy innymi w kontekscie tzw.
presenteeismu (bezproduktywnego pojawiania sie pracy nawet, gdy jesteSmy chorzy lub nie mamy nic do
zrobienia), czyli ,nieuwaznosci”. Beata Dyraga, psycholog biznesu, nauczyciel $wiadomego rozwoju, prekursorka tzw.
wellness korporacyjnego w Polsce, ttumaczy presenteeism jako ,bierng obecnos¢”. Bierna obecnos¢, to stan,
ktdrego w swoim zyciu zawodowym do$wiadcza prawdopodobnie kazdy. Polega on na obecnosci fizycznej w miejscu
pracy, ale wykonywana praca nie jest w petni efektywna.

Skutki biernej obecnosci sg odczuwaine zarowno dla pracownika, jak i pracodawcy. (...) Pracownik ,bierny” ma
nizszg koncentracje, przez co jego praca, (zwilaszcza pracownikow fizycznych) moze stanowic zagroZenie
bezpieczeristwa dla niego i catego srodowiska pracy. Osoby ,biernie obecne” cechuja sie brakiem
kreatywnosci, wplywaja demotywujaco na reszte zespotu, co odbija sie na atmosferze w pracy.

Ponadito ilos¢ wykonywanej przez nich pracy ograniczana jest do minimum. To wszystko sktada sie na gorsza
Jakosc pracy, czyli stabsze wyniki firmy, a wiec w efekcie rowniez na negatywny wizerunek firmy w jej otoczeniu
biznesowym.

Beata Dyraga
za: www.hrstandard.pl, zrédto: Core PR

Na stronie internetowej Investopedia.com, bedacej jednym z najwiekszych serwisow internetowych po$wieconych
w catosci tematyce inwestowania i dziafalnosci biznesowej, presenteeism jest definiowany jako: ,utrata
produktywnosci w pracy bedaca efektem problemdw zdrowotnych i/lub osobistych”.

Przywotanie pojecia presenteeism ma na celu wskazanie, ze rozwdj zawodowy to nie tylko wspinanie sie po
szczeblach kariery, ciggte poszerzanie wiedzy, zdobywanie nowych umiejetnosci i podnoszenie efektywnosci, ale takze
stawianie czota wilasnym stabosciom (utrata motywacji, przemeczenie, wypalenie zawodowe) i nowym wyzwaniom
Zwigzanym ze zmianami spotecznymi, kulturowymi i technologicznymi.

W przypadku zawoddw, ktorych wykonywanie wigze sie z odpowiedzialnoscig za cudze Zycie (np. chirurg, pilot
samolotu), funkcjonowaniem w warunkach zagrozenia zycia (np. strazak, saper) czy podejmowaniem decyzji przy
szybkiej zmienno$ci warunkéw (makler gietdowy, dowddca podczas dziatarn wojennych), istotne jest nie tylko
aktualizowanie wiedzy, rozwijanie kompetencji spotecznych, utrzymywanie dobrej kondycji fizycznej czy umiejetnosc
wprowadzenia sie w stan medytacji, ale przede wszystkim posiadanie umiejetnosci opanowania stresu i utrzymanie
koncentracji.

Istnieje wiele sposobdéw i technik roztadowywania stresu, ale czy mozna sie tego nauczy¢? Nie chodzi
o0 ,duszenie w sobie” reakcji stresowych. Chodzi o zdobycie umiejetnosci jednoczesnego zmniejszania poziomu stresu,
bez koniecznosci zaprzestania biezgcych dziatan. Jak np. pilot uszkodzonego samolotu moze opanowac stres,
podejmowac racjonalne decyzje i wykonywa¢ dziatania wymagajgce duzej koncentracji i precyzji, ktore pozwolg
bezpiecznie wylgdowac?
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EEG BIOFEEDBACK W ROZWOJU ZAWODOWYM

Najpierw kilka kwestii objasniajgcych.

EEG, czyli elektroencefalografia — jest to nieinwazyjna metoda diagnostyczna stuzagca do badania bioelektrycznej
czynno$ci mdzgu.

Biofeedback (czyt. bio-fidbak; ang. czyt.: bajofidbak) to informacja zwrotna pochodzaca z organizmu. Innymi
stowy, gdy organizm otrzymuje jakie$ bodzce (np. relaksujgce, stresujgce), dzieki odpowiedniej aparaturze
mozemy odczytad jego reakcje przejawiajgce sie np. w zmianach w cisnieniu krwi, napieciu miesni, czestotliwosci
fal moézgowych okreslonego typu, czy potliwosci.

EEG biofeedback, to najczesciej stosowana metoda badania aktywnosci ludzkiego mdzgu w czasie rzeczywistym.
Stanowi jeden z typow dziedziny neurofeedback, nazywanej rdwniez neuroterapig lub neurobiofeedback.

O tym, Zze ludzkim mdzg wytwarza napiecie elektryczne wiadomo od 1924 roku, dzieki doswiadczeniu
niemieckiego psychiatry Hansa Bergera, ktéry podigczyt dwie elektrody do skoéry gtowy pacjenta i wykryt za
pomocg galwanometru stabe napiecie elektryczne (za: Haas, 2003). W latach sze$édziesigtych Joe Kamiya
dowiddt, ze ludzie mogg $wiadomie wptywac na elektryczng aktywno$¢ swojego mdzgu. Mniej wiecej w tym
samym czasie M. Barry Sterman prowadzit na uniwersytecie w Los Angeles badania nad aktywnoscig fal
moézgowych kotéw. Uzyskane wyniki pozwolity stwierdzi¢, ze zachowanie moze sie zmienia¢ w zaleznosci od
stanu EEG. W tym czasie do Stermana zwrdcili sie przedstawiciele NASA z prosbg o pomoc w rozwigzaniu
probleméw ich astronautdéw. Przyczyng probleméw miat by¢ wplyw toksycznego paliwa rakietowego na
funkcjonowanie kognitywne (czyli wspdtdziatania zmystdw, modzgu i umystu), mimo niskiego poziomu
wystawienia na jego dziatanie astronautdow znajdujgcych sie w kabinie Apollo. W celu zbadania skutkéw
oddziatywania toksycznego paliwa Sterman zndw wykorzystat koty. Okazato sie, ze te, ktdre zostaty poddane
treningom fal mézgowych miaty wyraznie wyzszy prog utrzymania poziomu kondycji neurologicznej (Othmer,
1994, 2004).

Na przestrzeni ostatnich czterdziestu lat metoda EEG biofeedback byta z powodzeniem wykorzystywana w terapii
(Othmer, 1994, 2004):

= traumatycznego uszkodzenia mézgu (leki, problemy z koncentracjg, chroniczny bdl);

= po wylewie (problemy z koncentracjg, mowg, poruszaniem, symptomy depresiji);

= ptodowego uzaleznienia niemowlat od narkotykdw i alkoholu;

= niepetnosprawnosci intelektualnej w stopniu lekkim;
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= zaburzert emocjonalnych, uwagi i zachowania;
= depresji;

= demendji;

= bruksizmu (zgrzytania zebami);

= napadow leku i paniki;

= padaczki skroniowe;.

EEG biofeedback pomaga réwniez w rozwigzywaniu probleméw wpltywajacych na jakoS¢ zycia w spoteczenstwie, takich
jak (Othmer, 1994, 2004):

= nieuzasadniona przemoc;

= zachowania przestepcze;

= zachowania socjopatyczne;

= Uzaleznienia;

= traumy.

Efekty zastosowania EEG biofeedback w terapii wyzej wymienionych schorzen i dysfunkcji (zob. Othmer, 1994, 2004)
$wiadczg o skutecznosci tej metody. Jak pisze profesor Othmer: ,Granice horyzontu naszej wiedzy [na temat mozliwosci
wykorzystania EEG biofeedback] szybko sie rozszerzajg (...), co rodzi wiecej pytan niz jest tych, na ktdre udato sie
odpowiedzie¢. Wyniki [badan] przemawiajg za ogdlnym rozwojem ludzkiego mdzgu w zakresie uczenia sie. Dotyczy to
nie tylko tresci, ale réwniez uczenia sie nowych umigjetnos¢, w tym samodoskonalenia” (Othmer, 1994, 2004).

EEG biofeedback ma zastosowanie nie tylko w przypadku leczenia czy terapii, ale wiasnie samorozwoju
i samodoskonalenia w przypadku sportowcéw. Psycholog sportu, doktor nauk o kulturze fizycznej Kamil Wodka,
w artykule ,Biofeedback EEG jako narzedzie oraz metoda ufatwiajgca osigganie stanu gotowosci startowej”, pisze:
Odwotujac sie do modelu KOP-a: brak ktdrej$ z cech (koncentracji, opanowania, pewnosci) bedzie okreslat poziom stanu
mentalnego, w ktorym zawodnik bedzie sie znajdywat. Mozna to oddaé réwniez w nastepujacy sposob: zawodnik jest
tak silny, jak silne jest jego najstabsze ogniwo tworzace zestaw cech psychicznych tworzacych jego gotowosc¢ startowa.
(...) Celem pracy z zawodnikiem w treningu mentalnym jest nauczenie go wchodzenia w optymalny stan gotowosci
startowej. Biofeedback jest urzadzeniem pomocniczym wykorzystywanym w takim treningu. Bazg do osiggania takiego
stanu sg oczywiscie naturalne do$wiadczenia wynikajgce z przebytych treningdw sportowych, sparingdw oraz startow.
Aby ten stan osiggng¢ zgodnie ze wspomnianym modelem KOP-a: zawodnik potrzebuje umiejetnosci odpowiedniej
koncentracji (znaczenie pojecia ,odpowiednia koncentracja” bedzie zmieniato sie w zaleznoSci od uprawianej
dyscypliny), opanowania — a wiec balansu pomiedzy zbyt duzg aktywnoscig a niedobudzeniem, pewnosci — stan
pozbawiony leku czy tez strachu a przepetniony poczuciem mocy, ktdre nie jest aroganckie” (Wédka, 2012).
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Wsrdd gwiazd sportu, ktore regularnie wykorzystujg rézne techniki biofeedback w procesie doskonalenia mentalnej
dyspozycji mozna wymienic:

= Lance’a Armstronga — kolarstwo,

= Kobe'go Bryanta — koszykdwka,

= Justyne Kowalczyk — biegi narciarskie,

= Adama Matysza — skoki narciarskie,

= Agnieszke Radwariskg — tenis ziemny,

= Kamila Stocha — skoki narciarskie,

= Marie Szarapowg — tenis,

= Shaun’a White'a — snowboard, skateboard.

Okazuje sie zatem, ze treningi wykorzystujgce EEG biofeedback sg skuteczne w przypadku astronautdw, pilotow,
sportowcdw, a takze oséb wymagajgcych terapii psychologicznej i psychicznej, a nawet kotdw, dlaczego niemiatby
by¢ skuteczny w przypadku kazdego z nas?

W procesie rozwoju zawodowego zdarzajg sie okresy duzej aktywnosci intelektualnej, wysitku fizycznego
i fizjologicznego. W skrajnych sytuacjach mogq prowadzi¢ do negatywnych skutkdw ubocznych takich jak
przemeczenie, spadek motywacji czy wypalenie zawodowe.

Srodowisko pracy jest wazng sfera ludzkiego zycia szczegdlnie mocno przepetniong stresorami (tym co wywotuje
stres). Stres w pracy jest potegowany przez udziat pracownika w procesie technologicznym i produkcyjnym, ktory
najczesciej narzuca okreslony sposdb wykonywania pracy i wigze sie z presjg czasu, rdznym natezeniem zadan,
monotonig pracy, zmianowoscig lub zbyt duzym obcigzeniem wysitkiem fizycznym. Kolejna grupa stresoréw wigze sie
z relacjami spotecznymi, w ktore jest uwikfany pracownik. Przyktadem mogg by¢ tu zle relacie z zespotem
bezposrednich wspotpracownikdw, przetozonych albo podwiadnymi. Stresorem w pracy moze byc¢ takze poczucie
bycia traktowanym przedmiotowo, czyli doswiadczenie niklego wptywu na podejmowane decyzje, braku
mozliwosci wyrazania witasnych opinii oraz braku informacji zwrotnych na temat wykonywanej pracy. Bardzo
wazng grupq stresoréw w Srodowisku pracy sg takze te, zwigzane z osobistym rozwojem zawodowym. Badacze
wymieniajg tu miedzy innymi niezadowolenie z dotychczasowego przebiegu kariery, brak mozliwosci dalszego
rozwoju zawodowego, brak poczucia stabilizacji w pracy. Réznice pomiedzy wtasng wizjg rozwoju zawodowego
a stanem faktycznym stajg sie zrodtem frustracji i niezadowolenia. Nasila to poczucie braku satysfakcji
z dotychczasowej kariery zawodowej, a wrecz rodzi poczucie straconego czasu i braku sensu w realizacji tak
waznej aktywnosci w zyciu dorostego cztowieka, jaka jest praca zawodowa (Kottoniak, 2012).
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Potrzeba osiggnie¢, produktywnos¢ i zadowolenie z pracy sg ze sobg mocno powigzane w ksztattowaniu wtasciwego
Srodowiska pracy. Wiele badan wykazato, iz podwyzszanie zadowolenia z pracy prowadzi do wzrostu wydajnosci
zatrudnionych. Wielu psychologéw zatrudnianych przez pracodawcéw wykorzystuje prawidtowosci behawioralne do
szkolenia pracownikéw, modyfikowania ich zachowan w miejscu pracy i formutowania systemdéw motywacji. Wiasnie
dlatego niezwykle waznym obszarem, w ktdrym powinna by¢ wykorzystywana wiedza o motywacji jest oferta form
rozwoju zawodowego (Kottoniak, 2012).

Jak wskazano wyzej, dziatania na rzecz rozwoju zawodowego nie dotyczg tylko osdb nieprzecietnie ambitnych
i nastawionych na spektakularny sukces zawodowy. Rozwdj technologiczny, zmiany spoteczne i polityczne powodujg
duzg niepewno$¢ warunkow funkcjonowania na rynku pracy. Socjologowie i ekonomisci szacujg, ze w Zzyciu
zawodowym $rednio siedem razy bedziemy zmieniac prace. Zmiana miejsca pracy lub stanowiska pracy wigze sie
z koniecznoscig zdobycia nowej wiedzy i umiejetnosci potrzebnych do wykonywania pracy, ale czesto oznacza rowniez
zmiane w otoczeniu spotecznym (inni wspotpracownicy, inni klienci), przyzwyczajen, zwyczajéw, pozycji w strukturach
formalnych i nieformalnych. Zmiany te mogg mieC fagodny przebieg i pozytywne skutki, ale mogg réwniez byc
przyczyng stresu i frustracji obnizajgcych motywacje do pracy.

ZmiennoS¢ na rynku pracy niestety nie zawsze oznacza zmiane jednego migjsca czy stanowiska pracy na inne.
Czasem oznacza znalezienie sie w sytuacji braku pracy. Utrata pracy jest wymieniana w pierwszej dziesigtce listy
szczegolnie stresujgcych zdarzen obok rozwodu, separacji matzenskiej, pozbawienia wolnosci, $mierci bliskiego
cztonka rodziny, krzywdy osobistej i choroby. (M. Plopa, R. Makarowski, 2010).

Rozwdj zawodowy w niemal kazdym miejscu pracy wigze sie z koniecznoscig funkcjonowania w co najmniej jednej
z wymienionych sytuacji:

= duzego wysitku intelektualnego;

= koniecznosci dtugotrwatej koncentragji;

= duzego stresu.

Treningi EEG biofeedback wykorzystywane na potrzeby rozwoju zawodowego mogg by¢ stosowane w celu:
= poprawy koncentradcji;

= zwiekszenia odpornosci na stres;

= zwalczania tremy, stresu i lekéw;

= poprawy Samopoczucia;

= rozwoju kreatywnosci;

= skuteczniejszej i bardziej efektywnej nauki;

= rozwoju umiejetnosci relaksowania sie i wyciszania.
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Wykorzystywanie metody EEG biofeedback w rozwoju zawodowym ma szanse i (zdaniem autora tego artykutu)
powinno sta¢ sie réwnie popularne jak szkolenia, kursy jezykowe czy studia podyplomowe. Umiejetnosci
uzyskane dzieki treningom z wykorzystaniem biofeedback, w tym EEG biofeedback majg co najmniej réwnie
trwate (cho¢ nie tak wymierne) efekty, jak np. odbycie kursu jezykowego — jesli nie ¢wiczy sie danej
umiejetnosci, efektywnosc¢ jej stosowania bedzie z czasem sie zmniejszac.

Korzysci z wykorzystywania EEG biofeedback w rozwoju zawodowym pozwolg tatwiej i szybciej osiggac zaréwno
cele, jakie stawiajg sobie osoby majgce Scisle okreSlong wizje kariery zawodowej, jak i te, ktdre odczuwaijg
pogorszenie kondycji psychicznej i intelektualnej i chcg jg poprawic. To wiasnie che¢, motywacja
i zaangazowanie osoby trenowanej sg kluczowymi czynnikami decydujacymi o sukcesie w stosowaniu EEG
biofeedback w kazdej z wymienionych w artykule dziedzin, w tym w rozwoju zawodowym.

Innowacyjne narzedzie wsparcia 0s6b bezrobotnych zaproponowane w projekcie ,Biofeedback szansg na
aktywizacje osob 50+” jest dziataniem, ktore poszerza zakres mozliwych zastosowan omawianej metody.
Zwieksza ono liczbe kategorii 0sdb, dla ktérych takie wsparcie bedzie przydatne i dla ktérych stanowi¢ moze
wazny impuls do podjecia dziatan na rzecz poprawy wiasnej sytuacji zawodowej.

Sportnauka
trening aktywizacja

samodoskonalenie
. edukac)a
[0ZwW0] hiznes
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Publikowane dane GUS wskazuja, iz nasze spoteczenstwo nalezy do najszybciej starzejgcych sie w catej Europie,
co moze wywotywac negatywne skutki w sferach ekonomicznej, zdrowotnej, a przede wszystkim spoteczne;j.
Rosnie zatem zapotrzebowanie na dziatania skierowane do grupy bezrobotnych 50+ dotyczace ich aktywizagji
zawodowej, ktdre majg ograniczy¢ negatywne efekty starzenia sie spoteczenstwa.

Dokumentem inspirujgcym do podejmowania dziatan w zakresie polityki zatrudnienia, jest Konwencja nr 122
Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP). W mys$l jej zapisdw wszystkie ,kraje cztonkowskie MOP majg
obowigzek prowadzenia aktywnej polityki zmierzajgcej do stworzenia takich warunkdw, aby praca byta dostepna
dla wszystkich oséb zdolnych do pracy i jej poszukujgcych, aby istniat swobodny wybér zatrudnienia i aby kazdy
pracownik miat wszelkie mozliwosci zdobywania kwalifikacji niezbednych do wykonywania pracy, ktdéra mu
odpowiada oraz wykorzystania swoich umiejetnosci i zdolnosci w tej pracy” (Schimanek, 2015).

W ostatnich latach coraz silniejszy akcent ktadzie sie na kwestie zwiekszenia aktywnosci zawodowej oséb z grupy
wiekowej 50+, w tym wydtuzenia okresu pozostawania w zatrudnieniu. Przyczyny tego lezg m.in. w kurczeniu
sie, a takze w starzeniu potencjalnych zasobéw pracy, w wydtuzaniu zycia, przy réwnoczesnej poprawie stanu
zdrowia starszego pokolenia.

Pomimo wyraznej w ostatnich latach poprawy — patrzac na wskazniki GUS — aktywno$¢ zawodowa starszego
pokolenia pozostaje w Polsce na niskim poziomie, co zwilaszcza w sytuacji podniesienia granicy wieku
emerytalnego implikuje konieczno$¢ podijecia zintensyfikowanych dziatan w zakresie polityki rynku pracy i polityki
spotecznej. Wiasnie dlatego wszelkie opracowywane strategie dotyczgce sposobdw rozwigzywania probleméw
spotecznych powinny by¢ narzedziami wykorzystywanymi do realizacji wzmiankowanej polityki.

Realizowanie aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu wsréd oséb z kategorii wiekowej 50+ odbywa sie
W ramach budowania kompleksowej polityki senioralnej. Wraz z aktualizacjg Programu ,Solidarnos¢ pokolen”
zostaty rowniez przyjete ,Rzadowy Program na rzecz Aktywnosci Spotecznej Osob Starszych na lata 2014-2020"
(ASOS) oraz ,Zatozenia Dtugofalowej Polityki Senioralnej w Polsce na lata 2014-2020", w ktdrych szeroko ujeto
rozne aspekty zycia i funkcjonowania seniorow. Wszystkie trzy wymienione dokumenty przedstawiajg spodjng
wizje dziatan, ktore wspierajg aktywnos$¢ zawodowg, spoteczng oraz sprzyjajg poprawie jakosci zycia oséb po 50
roku zycia” (za: gospodarkapodkarpacka.pl, www.50plus.gov.pl).
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Jednoczesnie, zgodnie z obowigzujgcg w Unii Europejskiej strategig Europa 2020, kluczowym instrumentem
stymulowania zatrudnienia jest Europejska Strategia Zatrudnienia. Ma ona na celu stworzenie wiekszej liczby lepszych
miejsc pracy, co ujete jest w celu nr 1 pn. ,Zatrudnienie” UE w 2020 r. i zaktada zatrudnienie oséb w wieku 20-64 lat
(ec.europa.eu/europe2020) na poziomie 75%. Duzo uwagi poswieca sie réwniez problemowi cyfrowego wykluczenia
0s6b starszych, co przektada sie na aktywno$¢ tej grupy spotecznej zaréwno na rynku pracy, jak i w zyciu spotecznym.
Wsparciem w realizacji ksztattowania badZz modelu okreslonej polityki spotecznej zawartej w Strategii Europa 2020 ma
by¢ Europejski Fundusz Spoteczny w nowym okresie programowania, czyli w latach 2014-2020.

Wedtug polskiego ustawodawstwa, osoby 50+ pozostajgce trwale bez zatrudnienia nalezg do grupy osdb bedacych
w szczegolnej sytuacji na rynku pracy. Podejmowane dziatania systemowe majg na celu zwiekszenie ich aktywnosci
zawodowej i spotecznej (Dz.U. 2004 Nr 99 poz. 1001, art. 49). Projekt "Biofeedback szansg na aktywizacje osdb 50+"
wpisuje sie w dziatania skierowane do tej grupy bezrobotnych. Wszyscy uczestnicy projektu to przedstawiciele grupy
wiekowej 50+ bedacy osobami zarejestrowanymi jako bezrobotne w powiatowych urzedach pracy (PUP) wojewddztwa
zachodniopomorskiego. Podejmowanie dziatan i uruchomianie mechanizmdéw rynkowych, ktdre spowodujg wzrost
aktywnosci osdb 50+ w kontekscie zagrozen wynikajgcych z ich dezaktywizacji zawodowej jest spotecznym i politycznym
wyzwaniem dla tego regionu.

Z punktu widzenia spotecznego proces ostabienia dziatan aktywizacji zawodowej niesie za sobg mozliwos$¢ wystepowania
zagrozen marginalizacji czy wykluczania oséb 50+ z udziatu w Zzyciu publicznym czy kulturalnym. Decyzja
o podejmowanych dziataniach aktywizujgcych wymaga nie tylko samodzielnosci, ale wigze sie takze z pokonaniem
oporow $rodowiska rodzinnego. Bezrobotni uczestniczacy w projekcie czesto stanowili swoiste ,,pogotowie opiekuncze”
dla bliskich, zaréwno dzieci, jak i dorostych wymagajacych pomocy czy opieki, co odnosito sie szczegdlnie do kobiet.
Dlatego tez ewentualne uczestnictwo w proponowanych formach aktywizacji wprowadzito wiele zmian w ustalonym od
dituzszego czasu sposobie funkcjonowania rodziny. Prace nad samos$wiadomoscig oraz przekonanie bezrobotnych
o koniecznosci dokonania zmiany w zyciu byto najtrudnigjszym zadaniem zespotu projektowego. Brak Swiadomosci
istnienia wewnetrznych barier nie pozwalat na skuteczng aktywizacje zawodowg oraz powodowat dtugotrwate
wykluczenie zawodowe. Bezrobotni nie deklarowali woli uczestnictwa w formach dziatann oferowanych przez urzedy

pracy.

Skutkiem diugotrwatego braku zatrudnienia jest miedzy innymi niedostatek wiary we wiasne sity. W pofgczeniu
z brakiem kompetencji oczekiwanych przez pracodawcéw powodowat on niezdolno$¢ do kreatywnego budowania
wilasnego wizerunku zawodowego. Wprowadzone nowe rozwigzania organizacyjne w zatrudnieniu pracownikow,
wskutek dynamicznego rozwoju gospodarczego i technologicznego pogtebiato réznice w podejsciu pracodawcéw do
zatrudnienia ludzi mtodych oraz oséb 50+.
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Posiadane cechy i umiejetnosci osob z grupy wiekowej 50+ nabyte przez lata, oceniane przez nie jako pozadane do tej
pory na rynku pracy, réznig sie diametralnie od oczekiwan potencjalnych pracodawcdéw wobec tych osdb.

W proponowanym modelu aktywizacji zawodowej pojawia sie rozwigzanie dedykowane witasnie bezrobotnym 50+. S3 to
sesje terapeutyczne z wykorzystaniem metody EEG biofeedback. Z do$wiadczen rekrutacyjnych jednoznacznie wynika,
Ze bezrobotni nie spotkali sie wczesniej z tg metoda.

Proponowany model oferuje tgcznie 30 godzin treningdw z wykorzystaniem metody EEG biofeedback. W dziataniach
rekrutacyjno-informacyjnych pojawiato sie wiele pytan o techniczne sprawy zwigzane z zastosowang metodg
treningowa. Problem stanowi miedzy innymi bariera, jakg nalezy pokona¢ w kontaktach ze specjalista metody EEG
biofeedback.

Kontakt bezposredni nie wyklucza, zdaniem uczestnikdw, wystgpienia dyskomfortu wynikajgcego z umocowania elektrod
w obszarze glowy — skraca to dystans pomiedzy trenerem a trenujgcym. Poczatkowo opinie byly do$¢ sceptyczne, ale po
zakonczeniu treningdéw byly pozytywne.

Bytam poczatkowo nieufna co do moZzliwosci dziatania. Mam nadzieje ze moje samopoczucie i chec do wyjscia na
zewngtrz moze jest zdecydowanie wieksza. Sgdze, Ze teZ zastosowanie Biofeedback miato wptyw.

Zrédto: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K2*

Bezrobotni zwracali uwage w kontaktach roboczych na zindywidualizowanie treningdw. Pozwolito to na osigganie
wysokich parametrow zmian w trenowanej aktywnosci. Niektorzy z nich sceptycznie podchodzili do nowinek
technicznych i stosowania nowoczesnej technologii w metodach aktywizacji zawodowej osoéb 50+. Kluczem do
przekonania stosowania innowacyjnej metody EEG biofeedback w dziataniach aktywizacyjnych jest szczegdtowe
objasnienie metody w sposdb przystepny i zrozumiaty dla uczestnikdw projektu.

Na poczatku nie bytam do tego przekonana. Bywato roznie. Raz moj mozg zachowywat sie poprawnie. W trakcie
trwania sesji zaczat szwankowac, ale szybko obstuga objasnita jak fale mozgowe sie zachowuja.

Zrédto: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K5
Dzieki innowacyjnemu zastosowaniu metody EEG biofeedback w procesie doradztwa zawodowego powstata
mozliwos¢ poprawy koncentracji i motywacji, usprawnienia pamieci, radzenia ze stresem, lepszego panowania
nad wtasnymi reakcjami.

W proponowanym modelu aktywizacji oséb 50+ uczestnicy mogg bra¢ udziat w dwdch z nastepujgcych rodzajéw
treningdw: motywacyjn, aktywnej nauki, koncentracji, antylekowy.

*IDI — Indywidualny wywiad pogtebiony, K — kobieta, M — mezczyzna.
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TRENING MOTYWACYJINY

Istotnym problemem dla bezrobotnych staje sie znalezienie wiasciwej motywacji do poprawy swojej sytuacji na
rynku pracy. Organizatorzy dziatan skierowanych na bezrobotnych 50+ zwracajg uwage na potrzebe
stymulowania motywacji we wszystkich dziataniach aktywizujgcych. Projekt ,Biofeedback szansg na aktywizacje
0osob 50+” to jedno z dziatan umozliwiajgcych wsparcie bezrobotnych w dziataniach na rzecz aktywizacji
zawodowej.

Z dosSwiadczen uczestnikow projektu, jak rowniez uzytkownikéw modelu aktywizacji zawodowej 50+
z wykorzystaniem metody EEG biofeedback, wynikajg wnioski, ze osoby w wieku 50+:
= czesto majg zmniejszong motywacje;

= potrzebujg wypracowania lat potrzebnych do emerytury;

= odczuwajg presje do otrzymania Swiadczen spoteczno-zdrowotnych;

= sg zdeterminowane do podjecia kazdej pracy;

= nie majg ochoty na przekwalifikowanie sie;

= nie odczuwajg potrzeby nauki rzeczy nowych i uczestnictwa w szkoleniach;

= posiadajg niskg samoocene;

= nie sg przygotowane na stosowanie nowoczesnych technologii informatycznych;

= sg gotowe do podjecia pracy w ,szarej strefie”.

Z badan przeprowadzonych w ramach projektu wynika, ze osoby bezrobotne z grupy wiekowej 50 deklarujg
gotowos¢ podjecia pracy, nawet za najnizsze wynagrodzenie, by mie¢ ustabilizowane warunki pracy i mozliwosc¢
regularnych $wiadczen zdrowotnych. Nie oczekujg osiggniecia sukcesu finansowego czy zawodowego
w kontekscie awansowania i przechodzenia na wyzszy stopien rozwoju zawodowego.

Grupe docelowg stanowig osoby, ktére w badaniach diagnostycznych wykazujg trudnosci z podejmowaniem
celowych dziatan, nie przejawiaja aktywnosci lub moga przejawiac jej nadmiar.

Grupa 0sob 50+ uczestniczacych w projekcie, byta zréznicowana pod wzgledem poziomu motywacji i checi do
zmiany swojej sytuacji na rynku pracy. Przewazajgca cze$¢ to osoby bedace od kilku lat na bezrobociu i jak same
podkreslaty, odczuwajg skutki dtugotrwatego pozostawania bez pracy. Uczestnicy dostrzegali fgczacg ich wspding
ceche, jaka jest brak wiary we wtasne sity. Wynikato to z przestanek dotyczacych nowych realidw pracy, zmiany
podejscia pracodawcdw do wymogdw formalnych czy oczekiwan wobec przysztych pracownikdw. Nie moga sie
pogodzi¢ z brakiem stabilnosci zawodowej, koniecznoscig doksztatcania czy zmiany zawodu.
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Uczestnicy projektu widzieli potrzebe zweryfikowania podejmowanych przez nich wczesnie dziatan. Kluczowe byto
u$wiadomienie sobie, ze jest sie osobg fizycznie i umystowo sprawng, a projekt moze im w tym pomac.

Uwazam siebie za sprawng osobe. Nigdy nie odczuwatam Zadnych dolegliwosci, gdyz caty czas miatam prace.
Gdy teraz utracitam prace to chyba na krotko. Zdeklarowatam swoj udzial, bo bytam ciekawa zobaczyc jak to
Jjest. Hasto projektu bardzo mnie zainteresowafto.

Zrédto: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K1

W momencie utraty pracy to na poczatku miatam uczucie urlopu, gdyz moja wykonywana praca byta dosc¢
wyczerpujgca. Na poczatku poczutam sie swobodnie, niestety czas mingt i postanowitam zmienic cos w Zyciu.

Zrédto: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K2

Od diuzszego czasu pozostaje bez pracy, mam nadzieje, ze udziat w projekcie bedzie okazjg powrotu na rynex.
Zrodto: wywiad IDI z uczestnikiem projektu M1

Osoby, ktdre uczestniczyty w treningu motywacyjnym szczegdlnie odczuty pozytywny skutek ich przeprowadzenia
w kontekscie nauki obstugi komputera. Pobudzona motywacja przezwyciezyta obawy przed obstugg urzadzen
elektronicznych oraz wzbudzita przekonanie, ze obstuga komputera nie jest skomplikowana.

Gady nikogo bliskiego nie bedzie obok mnie, to bede miata podstawy do samodzielnej obstugi komputera czy
dostepu do bankowosci elektroniczney.

Zrédto: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K3

Obstuga komputera to byta dla mnie czarna magia, a tak potrafie juz troche na nim pracowac.
Zrédto: wywiad IDI z uczestnikiem projektu M2

Corka nie chciata mnie nauczyc obstugi komputera, a batam sie, Ze nie potrafie albo cos popsuje, okazato sie, ze

naprawde niezle mi idzie.
Zrédto: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K4
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TRENING AKTYWNEJ NAUKI

Dysfunkcje w zakresie aktywnego uczenia sie wynikajg z braku wymagan doksztatcania czy braku uczestnictwa
w formach doskonalenia zawodowego oraz w indywidualnych formach zdobywania wiedzy, samoksztatcenia itp.
Wsparcie treningowe dotyczace aktywnego uczenia sie stanowi istotny czynnik majacy na celu znalezienie
zatrudnienia.

Bezrobotni 50+ uczestniczacy w badaniach spotecznych zrealizowanych w ramach projektu wskazali, ze wptyw na
znalezienie pracy majg takie czynniki, jak:

= poziom wyksztatcenia (statystycznie nizszy poziom w poréwnaniu do mfodszych grup wiekowych);

= niepodejmowanie dziatai w celu podniesienia kwalifikacji;

= brak umiejetnosci obstugi sprzetu komputerowego.

Do tego modutu treningowego z wykorzystaniem metody EEG biofeedback kwalifikowane byty osoby, ktdre
w wywiadzie lub badaniach diagnostycznych wykazywat problemy z pamiecig i przyswajaniem wiadomosci.
Réwniez osoby, ktdre w okresie szkoty doswiadczaty specyficznych trudnosci w uczeniu sie czytania, pisania lub
ortografii powinny podda¢ sie tej metodzie treningu.

Uczestnicy projektu zwrdcili uwage na poczatkowg identyfikacje ich brakdw, ktére dzieki metodzie EEG
biofeedback, mogg by¢ skorygowane przy wykorzystaniu m.in. filméw czy gier.

Pierwsza sesja polegata na tym, aby znaleZ¢ u danej osoby punkt najstabszy. Aby pozniej go modyfikowac
i/ wyciggac.

Zrédto: wywiad IDI z uczestnikiem projektu M3
Mielismy gry, ogladalismy filmy. Byt przeprowadzany z nami wywiad, jakie filmy nas interesujg, jakie gry. Na
koniec byto podsumowanie. Wyjasniono, jak nasze parametry sie uktadaja.

Zrodto: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K5
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TRENING KONCENTRACJI

UmiejetnosS¢ skupienia sie, skierowanie uwagi na jakis przedmiot czy rzecz lub potrzeba skupienia szczegdlnej
uwagi na okreslong mys$l bywa istotnym problemem dla wielu ludzi. Niejednokrotnie brak uwagi, skupienia moze
powodowac porazke w realizacji zadan, a nawet by¢ niebezpieczny. W literaturze spotykamy sie z komentarzem,
Ze zaburzenia koncentracji wystepujg w naszym spoteczenstwie dos$¢ czesto i to zaréwno wsrdd miodziezy, jak
rowniez wsrdd dorostych.

Na ogot wykonujemy kilka czynnosci na raz, i to w tym samym czasie np. ogladajac telewizje rozmawiamy ze
wspotmatzonkiem, sprzatajgc mieszkanie rozmawiamy przez telefon. Jednoczesne wykonywanie tych dziatan
w zasadzie w niczym nam nie przeszkadza, gdyz czesto robimy to w sposéb automatyczny. W chwili gdy jedna
z wykonywanych czynnosSci staje sie bardziej istotna lub wymagalna pojawia sie problem. Jednoczesne
kontrolowanie dwoch dziatan w efekcie musi prowadzi¢ do ostabienia lub pogorszenia wykonywania jednej z nich.
Koncentracja za$ sprawia, ze potrafimy dobrze wykona¢ jedng konkretng czynno$¢ przy ignorowaniu
docierajgcych innych sygnatéw jej niedotyczacych (Necka, 2004).

Skuteczno$¢ przeprowadzania treningu koncentracji ma swoje odzwierciedlenie w opiniach wyrazanych przez
beneficjentdw projektu:

Wewnetrzne nastawitem sie, Ze moze mi to pomoze i naprawde sie po nich lepiej czuje.
Zrédto: wywiad IDI z uczestnikiem projektu M3

Jednoczesnie deklarujg zarekomendowanie treningu z zastosowaniem metody EEG biofeedback innym osobom
po 50+ oraz potwierdzajg swoje zadowolenie:

Biofeedback jest dobry, bo pomaga koncentrowac sie i pomaga mi w nauce komputera.

Zrédto: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K6
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TRENING ANTYLEKOWY

Lek moze wywotywac pewne stany psychiczne cztowieka w postaci doznania sytuacji zagrozenia i niepokoju oraz
uczucia powstawania sktonnosci do postawy bojazliwosci, strachliwosci. W przysztoSci moze powodowac utrate
lub brak zainteresowania otaczajgcym $wiatem oraz moze prowadzi¢ do standw przygnebienia i obojetnosci.

Leki majg silne podtoze emocjonalne oraz wykazujgce towarzyszace im objawy somatyczne, czyli dotyczace
odczu¢ i funkcjonowania ciata. Wedtug definicji S. Krotochwil: ,,Kazda zmiana narusza istniejgcy stan réwnowagi,
pewnego rodzaju spokoju, wprowadza nas w nowg sytuacje, w ktérej nie wiadomo co nas czeka. Przed nami
pojawia sie znak zapytania” (Krotochwil, 1984). W konsekwencji mamy do czynienia z przejawem obnizenia
nastroju wewnetrznego przechodzacego w stan apatii i obojetnosci wraz z brakiem radosci z zycia oraz
stopniowym wycofywaniem sie z zycia towarzyskiego i stronieniem od ludzi. Apatia i obojetnoS¢ wywotane
zaburzeniami psychicznymi przechodzg czesto w stany nerwicowe i depresyjne. Stany nerwowe wystepuja
zawsze, gdy pojawia sie nieuzasadniony lek czy obawa wywotane okreslong sytuacjg, np. utratg pracy (zob.
Banka, Derbis, 1993) W drastycznej formie towarzyszg im objawy fizyczne, takie jak bdl gtowy, nudnosci,
bezsenno$¢ czy powtarzajace sie tiki nerwowe.

W codziennym Zzyciu lek odnoszony jest relatywnie do poczucia silnego stresu, ktéry mozemy zauwazyc
czestokro¢ u ludzi starszych, za$ jego wystepowanie wskazuje na podtoze psychospoteczne. Wystepujgce
stresory zwigzane s3 najczesciej z rozwojem zawodowym badZz utratg pracy (zob. Zidtkowska, 2005),
niezadowoleniem z przebiegu dotychczasowej kariery, oraz poczuciem niestabilnej i niezgodnej z wiasnymi
oczekiwaniami pracy.

Bezrobotni uczestniczacy w projekcie wyrazali swoje odczucia wynikajgce z realizacji planu treningdw, co
wplywato bardzo pozytywnie na skutecznosS¢ dziatan innych bezrobotnych. Obserwowana zmiana w sferze
aktywnosci spotecznej to pozadany efekt treningdw EEG biofeedback. Uczestnicy zyskujg mozliwosc
modyfikowania swoich zachowan lub zmiany pogladdw na wiasne mozliwosci zawodowe. Doswiadczona
W przesziosSci porazka oraz dlugoletni stan braku zatrudnienia czesto przyczynialy sie do wystepowania
okreslonych objawdw depresyjnych. Pojawiaty sie sytuacje obnizenia samooceny, co doprowadzato do utraty
motywacji do podejmowania jakichkolwiek dziatan aktywizujgcych.
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PODSUMOWANIE

Uczestniczacy w projekcie bezrobotni z kategorii wiekowej 50+ wielokrotnie podkreslali, jak wazny jest dla nich
sposob realizacji treningdw, a w szczegdlnosci ich zindywidualizowany charakter. Kadra projektu obserwowata
zmiany w zachowaniach spotecznych bezrobotnych. Nastgpita wzmozona aktywno$¢ oraz pojawita sie wiara we
wiasne mozliwosci. Bezrobotni podkreslali tez obserwowalng zmiane w zakresie mozliwosci wptywania na wtasne
zachowania. Pozwalaty na to wizualizacje osigganych wynikdéw treningdéw. Nie bez znaczenia jest moment
pojawienia sie postawy aprobaty w dziataniach bezrobotnych co do zakresu funkcjonowania oraz kooperacji
w proponowanym projekcie. Wiara we wiasne sity byta réwniez modyfikowana dziataniami w projekcie.

Bezrobotni z grupy wiekowej 50+, ktdrzy poddali sie treningom z zastosowaniem metody EEG biofeedback nie
zawsze poprawnie identyfikowali spotykajgce ich trudnosci, co pogtebiato wykluczenie zawodowe. Wraz ze
zwiekszeniem wilasnej aktywnosci odkrywali jednak wiasciwe zrodio niepowodzen zawodowych. Poprawa
samooceny byta poprzedzona wzrostem samoswiadomosci bezrobotnych w zakresie dziatan zawodowych.

Odbiorcy dziatan realizowanych w projekcie zwracali uwage na pojawiajgce sie problemy z pamiecig a tym
samym z mozliwosciami aktywnego udziatu w proponowanych formach aktywizacji zawodowej. Problem ten
warunkowat deklarowane checi uczestnictwa 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 nieufnosci zanikata wraz z poznaniem metody
oraz osigganymi efektami treningowymi. Jak wynika z badan ewaluacyjnych, 71% uczestnikdw ocenito sesje
treningowe ,.bardzo dobrze”, pozostali ,raczej dobrze”.

Wykres 1. Ocena sesji treningowych przez uczestnikéw, N=7

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

® bardzo dobrze raczej dobrze
Zrodto: Raport z ewaluacji zewnetrznej projektu ,,Biofeedback szansa na aktywizacje oséb 50+”, 2014.
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Bezrobotni 50+ wskazywali na pozytywne efekty treningdw z wykorzystaniem metody EEG biofeedback.
Podkreslali poprawe koncentracji oraz zmiany w aktywnosci zyciowej tzw. checi do zycia.

Efekty zmiany, jakie zaszty w uczestnikach treningdw dostrzegajg takze doradcy zawodowi, ktérzy wspierali te
osoby w procesie aktywizacji zawodowej. Wskazujg oni na wzrost aktywnosci w poszukiwaniu zatrudnienia
a takze poprawe wskaznikdw uczestnictwa w formach aktywizacji zawodowe;j.

Metoda EEG biofeedback tworzy w modelu aktywizacji zawodowej warunki do skutecznej oceny zmiany
parametrow wptywajacych na mozliwosci znalezienia zatrudnienia przez uczestnika. Taki wniosek nasuwa sie po
analizie wszystkich wypowiedzi osdb biorgcych udziat w projekcie. W tym takze treneréw, doradcéw
zawodowych, ekspertow ds. rynku pracy, kierownika projektu czy w koncu przedstawiciela Regionalnej Sieci
Tematycznej w Szczecinie.

Zaproponowane narzedzie wspiera beneficjentdw w procesie wychodzenia z bezrobocia. Przedstawiona ponizej
opinia sklania do poprawy informacji przekazywanej bezrobotnym w procesie rekrutacji oraz dziatan
treningowych.

Spodziewatam sie, Ze odczuje zmiane, Ze bede bardziej energiczna, wiecej zapamietam. Niestety tego nie
stwierdzam. Roznica w moim wypadku jest mato mierzalna. Jest to o tyle pomocne, Ze wiem, Ze jak coS
ogladam, to nie powinnam sie rozpraszac, uciekac myslami. Teraz mam dyscypline i staram sie skupiac. Nie
wiem, jak dfugo to potrwa, ale fatwiej mi skupic sie na konkretnej rzeczy. Pan [trener] teZ powiedzial, Ze nie
warto sie emocjonowac, warto podchodzi¢ z dystansem. To bardzo pomaga przy zapamietywaniu. Ja jestem

zadowolona, ale myslatam, Ze wyjde o iles stopni madrzejsza. Jest dobrze, bo umiem sie bardziej skupic na
czyms, co robie, ale nie wiem jak dfugo to potrwa.

Zrédto: wywiad IDI z uczestnikiem projektu K3

Badani wskazywali, ze poczatkowo treningi polegaty na identyfikacji deficytéw, ktére mogg zosta¢ zniwelowane
dzieki EEG biofeedback. Szukano najstabszych punktéw, a w nastepnych sesjach pracowano nad nimi
z wykorzystaniem gier i filméw, ktdre mogli wybrac uczestnicy projektu. Zaobserwowano, Zze niektorzy uczestnicy
chetniej wybierali filmy zamiast gier. Wybdr decyduje o tym, czy trening nie jest nudny oraz jest mniej
wyczerpujacy psychicznie.

Model doradztwa zawodowego wykorzystujgcy metode EEG biofeedback jawi sie beneficjentom jako
niedoceniony w ksztattowaniu kompetencji spotecznych oséb 50+.
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Na zadane pytanie, co jest gldwnym motywem przystgpienia do projektu, wskazywali che¢ zmiany swojej sytuacji
zawodowej. Opinie, jakie przekazali po zakonczeniu testowania, stanowig istotne zrédto informacji dla zespotu

projektowego i odzwierciedlajg oczekiwania, ktére sformutowano w zatozeniach teoretycznych projektu. Model
aktywizacji zawodowej wnosi innowacyjne rozwigzanie multiplikowalne dla innych grup odbiorcéw. Obserwacja
zmian doswiadczanych przez uczestnikéw projektu, to zrédto inspiracji do kolejnych dziatan projektowych. Opinie
uczestnikdw potwierdzajg skutecznos¢ zaproponowanego rozwigzania.
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CZYLI JAK EWALUACJA MOZE UDOSKONALIC PROJEKT

MARTA PRUSINSKA






Ewaluacja ciggle jeszcze w Polsce jest stowem, ktére budzi strach wsrdd podmiotéw realizujgcych projekty
wspdtfinansowane ze srodkdw Unii Europejskiej. Nie taki jednak diabet straszny. Nalezy zmieni¢ postrzeganie
ewaluacji jako kontroli, ktdrej celem jest wykazanie nieprawidtowosci w projekcie i oddac jej zastuzone miejsce
jako procesu uczenia sie, z ktérego moze skorzysta¢ zaréwno Projektodawca, jak i beneficjenci. Zte wyniki
ewaluacji to nie wyrok, ale szansa, by udoskonali¢ projekt. Celem artykutu jest wskazanie korzysci
ptyngcych z ewaluacji oraz pokazanie, w jaki sposob dobrze jg przeprowadzi¢ w przypadku projektow
innowacyjnych wspétfinansowanych z EFS.

Ewaluacje w projektach innowacyjnych przeprowadza¢ po prostu trzeba. Konieczno$¢ ewaluacji pomocy
finansowanej z funduszy strukturalnych Unii Europejskiej regulowana jest przez akty prawa krajowego oraz
miedzynarodowego. Obowigzek oceny otrzymanego wsparcia nalozyla na wszystkie kraje
cztonkowskie Rada Unii Europejskie] w Rozporzadzeniu nr 1083/2006 z dnia 11 lipca 2006 r.
ustanawiajgcego przepisy ogolne dotyczace Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego, Europejskiego
Funduszu Spotecznego oraz Funduszu Spojnosci i uchylajgcego rozporzadzenie (WE) nr 1260/1999. Natomiast
jesli chodzi o prawodawstwo krajowe, obowigzek ewaluacji 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 sie na koniecznos¢ prowadzenia monitoringu dla
zapewnienia jakosci realizacji projektow i catych programow.

Wiemy juz, ze ewaluacja jest naszym obowigzkiem, co jednak kryje sie pod tym stowem? Czy kazdorazowo
wyglada tak samo? Jak sie do niej przygotowac? Wokot tego pojecia wyrosto sporo mitdw, dlatego tez na
poczatku wyjasnijmy czym jest, a czym nie jest ewaluacja.
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EWALUACIA — CO TO TAKIEGO?

specjalnie
Za pomocg odpowiea’n/'ej

Plan oceny PO K.
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EWALUACIA CZESTO MYLONA JEST Z TAKIMI PROCESAMI JAK:

KONTROLA

Dotyczy spraw finansowych, prawnych oraz sposobu zarzadzania.
Poréwnuje stan faktyczny ze stanem pozadanym.
Przewaznie ma charakter wycinkowy — dotyczy wybranego aspektu danego przedsiewziecia.

L]

[ ]

AUDYT

Systematyczna i niezalezna ocena, ktorej celem jest sprawdzenie czy zasoby (gtdwnie finansowe) zostaty
wykorzystane zgodnie z obowigzujgcymi przepisami prawnymi i standardami, normami. Ma charakter
kompleksowy.

MONITORING

Proces ciggtego zbierania informacji na temat realizacji projektu. Bada zgodnos¢ z zatozonymi celami, terminami,
wskaznikami, stopien osiggania rezultatéw oraz poniesionych naktadow.

Ewaluacja nie jest zadnym z nich, ale zaréwno
wyniki audytu, monitoringu, jak i kontroli
stanowig wazne zrodto informaciji dla ewaluacji.

Zrodto: opracowanie na podstawie: Ewaluacja — kwestie ogdline, Polskie Towarzystwo Ewaluacyjne.
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CZYM EWALUACIE ROZNIA SIE MIEDZY SOBA?

Bardzo wazne jest, aby ewaluacji nie utozsamia¢ z kontrolg, poniewaz proces ten nie ma na celu wskazania
brakow czy niedoskonatosci projektu, ale rozpoznanie jego warto$ci oraz — poprzez zebranie opinii wszystkich
0osdéb zaangazowanych -— poprawe jakosci. Dlatego tez nie powinno sie jej traktowad jedynie
w kategoriach przykrego obowigzku wynikajgcego z faktu realizacji projektu. Ewaluacja to systematyczna
refleksja nad podjetymi dziataniami. Pozwala zatrzymac sie i spojrze¢ z dystansu na sytuacje projektu,
a czasami zauwazy¢ czynniki istotnie wptywajace na jego sukces lub porazke, ktorych inaczej by nie dostrzezono.
Ewaluacja nie zawsze musi obejmowac wszystkie aspekty projektu. Czasami dotyczy¢é wybranych elementoéw,
albo byc¢ realizowana w roznym czasie — w zaleznosci od potrzeb — oraz petni¢ rézne funkcje. Na kolejnych
stronach przedstawiono najwazniejsze typy ewaluacji wraz z przyktadami, ktdre lepiej pozwolg zrozumie¢ rdznice
miedzy nimi. Najwazniejsze typy ewaluacji wyrdzniamy na podstawie odpowiedzi na trzy kluczowe pytania:

Kiedy?

Przeprowadzone Z0Stanje
badanie
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RODZAJE EWALUACII — KIEDY?

Ewaluacja ex-ante

Prowadzona przed rozpoczeciem realizacji projektu. Pozwala na okreslenie,
jakie sg potrzeby danej grupy docelowej, z jakimi problemami sie boryka
i jak do tej pory probowano je rozwigza¢. Ewaluacja ex-ante pozwala
przygotowa¢ sie do realizacji projektu. Czasami ewaluacje ex-ante
przeprowadza sie tuz po rozpoczeciu projektu, wtedy polega ona na
diagnozie poczatkowego stanu wiedzy i Swiadomosci uczestnikow, a takze ich
oczekiwan co do efektow. W ten sposdb mozna lepiej dostosowac dziatania
projektowe do ich potrzeb.

Ewaluacja on-going

Prowadzona podczas realizacji projektu, pozwala na biezace monitorowanie,
czy i w jaki sposéb dziatania projektowe oddziatujg na uczestnikdw projektu,

a takze na zgtaszanie ewentualnych problemdw i trudnosci. Warto prowadzi¢
ewaluacje po kazdym z dziatan przewidzianych w projekcie, pozwala to na
ich modyfikacje (np. w przypadku ich powtérzenia dla innych grup
uczestnikow) oraz lepsze dostosowanie do potrzeb, kiedy jeszcze jest na to
czas.

Ewaluacja ex-post

Przeprowadza sie jg po zakonczeniu projektu lub tez najwazniejszej jego fazy.
Pozwala na weryfikacje, czy zostaty osiggniete zakfadane cele projektu, a takze
czy nastgpit pozadany wzrost wiedzy i umiejetnosci wsrdd uczestnikéw. Wyniki
ewaluacji ex-post nie mogg juz wptyna¢ na realizacje projektu, ale stanowig
g cenne zrodto informacji i wskazowek dla podejmowania podobnych dziatan
.| w przysztosci (np. kolejnych projektéw dla danej grupy docelowej).




Prowadzona przez osobe niezaangazowang bezposrednio
w realizacje projektu. Pozwala na obiektywng ocene
podejmowanych  dziatan. Gwarantuje niezaleznos¢
wydawanych opinii.

Ewaluacja
zewnetrzna

Przyktad:
do realizacji badania ewaluacyjnego, np. wsréd uczestnikow szkolen,

wybiera sie firme badawczg lub osobe, ktdra wczesniej nie znata
projektu.
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RODZAJE EWALUACII — KTO?

Prowadzona przez osobe zaangazowang w realizacje
projektu — np. cztonka zespotu. Stanowi integralng
czeS¢ projektu, wykorzystuje znajomosSC specyfiki
projektu i realizujgcej go instytucji, co moze prowadzi¢
do bardziej uzytecznych rekomendaciji.

Ewaluacja
wewnetrzna

Przyktad:

asystent projektu przeprowadza ankiety wsrdd uczestnikéw szkolen,
a nastepnie analizuje ich wyniki.
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EwaALuAaciA — Co?

Ewaluacja projektu

Jak przebiega komunikacja w zespole
i z partnerami projektu?

Jak wyglada zarzadzanie projektem?
Jakie jest zaangazowanie grup
docelowych (empowerment)?

Jaka jest skuteczno$¢ podejmowanych
dziatan?

Jakie pojawiajg sie problemy podczas
realizacji projektu?

i

™

‘ Ewaluacja produktu

« Jaki jest produkt projektu?

» Czy produkt odpowiada na realne
potrzeby?
Czy bardziej skutecznie rozwigzuje
zdiagnozowane problemy niz
rozwigzania stosowane dotychczas?
Jaka jest jakos¢ produktu?
Czy produkt mozna multiplikowaé —
od czego to zalezy?
Czy produkt jest tanszy niz
dotychczasowe rozwigzania?
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KRYTERIA EWALUACII

Ewaluacja ma za zadanie odpowiedzie¢ na pytania, ktdére zadajg sobie wszyscy realizujgcy projekt:
Czy dobrze to robimy? Czy to, co oferujemy jest dostosowane do realnych potrzeb uczestnikdw projektu?
Czy dobrze przeprowadziliSmy rekrutacje? Czy uczestnicy sg zadowoleni z udziatu? Czy projekt co$ zmienit
w ich zyciu? Czy byt dla nich pomocny? Ewaluacja pozwala na ocene projektu lub produktu finalnego projektu
pod katem konkretnych kryteriéw ewaluacji, ktére porzadkujg to, w jaki sposdb i w jakim celu zbierane sg dane
podczas badania.

Do najczesciej stosowanych kryteridw ewaluacji projektow wspdifinansowanych ze Srodkéw Unii Europejskiej
zalicza sie: trafnos¢, skutecznos¢, uzytecznosc, efektywnos¢ kosztowa, oddzialywanie i trwatosc.
Warto jednak pamietad, ze ewaluacja nie musi uwzglednia¢ ich wszystkich. To realizujacy projekt mogg dokonac
wyboru, ktére z nich sg najwazniejsze ze wzgledu na specyfike projektu lub wypracowanego w ramach niego
produktu finalnego. W przypadku ewaluacji zewnetrznej produktu finalnego w projektach innowacyjnych
testujgcych nie mozna jednak poming¢ badania skutecznosci i efektywnosci kosztowej, kluczowych dla oceny czy
innowacyjne rozwigzanie naprawde dziata i jest lepsze od dotychczas stosowanych.

Kryteria
ewaluacji mozna
wybrac dowolnie
w zaleznosci od
specyfiki
projektu
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EWALUACIA W PROJEKTACH INNOWACYINYCH TESTUJACYCH

W przypadku realizacji projektéw innowacyjnych testujacych projektodawcy musza prowadzi¢ ewaluacje projektu
oraz ewaluacje produktu finalnego. Przy ewaluacji projektu projektodawca ma wybor — czy zleci¢ jg ,ha
zewnatrz” (jesli projektodawca nie ma doswiadczenia w prowadzeniu badan ewaluacyjnych), czy tez
przeprowadzi¢ wiasnymi sitami (jesli posiada odpowiednie kompetencje). Zgodnie z instrukcjag do wniosku
o dofinansowanie projektu innowacyjnego testujgcego projektodawca musi jedynie ,wskazac dziatania, jakie
bedg prowadzone w celu ewaluacji projektu. Konieczne jest zdefiniowanie jej celéw i kryteriow oraz kluczowych
pytan, na ktére ma ona odpowiedzie¢, a takze wskazanie i scharakteryzowanie planowanych do zastosowania
metod i technik badawczych. Nalezy takze wskaza¢, w jaki sposdb ewaluacja zostanie zorganizowana” (KIW
2013, s. 56).

Inaczej sprawa wyglada w przypadku ewaluacji produktu finalnego projektu — ta obowigzkowo musi zosta¢
Zlecona niezaleznemu, zewnetrznemu podmiotowi. Ta ewaluacja — jak wskazuje instrukcja do wniosku
o dofinansowanie (ibidem) — jest szczegdlnie wazna wihasnie ze wzgledu na specyfike projektéow innowacyjnych
testujgcych, ktoére majg na celu wprowadzenie nowego rozwigzania zdiagnozowanych probleméw. Z tego punktu
widzenia — zgodnie z zaleceniami Krajowej Instytucji Wspomagajacej — nalezy potozy¢ nacisk na ewaluacje
produktu przede wszystkim dwdch kryteriow: skutecznosci oraz efektywnosci. Skuteczno$¢ w tym wypadku
oznacza sprawdzenie, czy stosowanie produktu przynosi zaktadane wyniki. Natomiast efektywnos$¢ odnosi sie do
tego, czy zaktadane efekty sg osiggane przy zaktadanych kosztach oraz tego, czy i jakie dziatania mozna by
podja¢ w celu obnizenia kosztdw, ale przy zachowaniu tych samych wynikdw. Ewaluacja produktu finalnego
powinna ,zmierza¢ do udzielenia odpowiedzi na pytanie o to, czy faktycznie wypracowany produktu jest lepszy,
bardziej skuteczny i bardziej efektywny kosztowo od podejs¢ stosowanych dotychczas” (KIW 2013, s. 56).

Kiedy przeprowadzac ewaluacje?

W przypadku ewaluacji projektu ewaluacja powinna by¢ prowadzona przez caty czas jego trwania, szczegdlnie
jednak podczas procesu testowania produktu finalnego. W przypadku ewaluacji zewnetrznej sam moment jej
zZlecenia zalezy od beneficjenta (podmiotu realizujgcego projekt), jednak sama ewaluacja powinna by¢
prowadzona bezposrednio po zakonczeniu procesu testowania. W ten sposéb mozliwa bedzie analiza
rzeczywistych efektow testowania.
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CzYy WYNIKOM EWALUACJI MOZNA WIERZYC?

Ewaluacja jest wiarygodna, jeSli opiera sie na odpowiednim warsztacie metodologicznym.
W przypadku ewaluacji zewnetrznej ciezar przeprowadzenia badania, zgodnie z prawidtami tej sztuki, spoczywa
na posiadajgcej odpowiednie doswiadczenie firmie lub specjaliScie. Natomiast w przypadku ewaluagji
wewnetrznej projektu powinien sie tym zaja¢ odpowiednio przygotowany czionek zespotu. Warto przy tym
pamieta¢, ze jesli nikt z zespotu projektowego nie ma podstawowej wiedzy na temat zasad prowadzenia badan,
opracowywania kwestionariuszy czy analizy danych, to lepiej zleci¢ to zadanie ,na zewnatrz”. Taka strategia
pozwoli unikng¢ ewentualnych problemdw oraz skupic sie na zadaniach wynikajacych z realizacji projektu. Warto
jednak Scisle wspdtpracowac z ewaluatorem przy zbieraniu danych (np. ankiet z uczestnikami projektu), czy
tworzeniu narzedzi badawczych, jest to sposdb na uzupetnienie brakdéw w wiedzy i umiejetnosciach, ktére bedzie
mozna wykorzystaC w przysztosci. W przypadku realizacji badania ewaluacyjnego przez podmiot zewnetrzny
o wiarygodnosci jego wynikdw decyduje sposob zbierania danych, a przede wszystkim ile, jakich i jak wybranych
0sOb w nim uczestniczy. W przypadku badan ilosciowych (np. ankiet z uczestnikami projektu) oraz badan
jakosciowych (np. wywiaddw) ewaluator musi zmierzy¢ sie z wyzwaniem reprezentatywnosci zbieranych opinii.
W przypadku realizacji ankiet o wiarygodnosci badania decyduje wielkoS¢ proby (liczba osdb, ktdre udzielity
odpowiedzi) oraz dobdr préby (jesli nie badamy wszystkich uczestnikdw, to sposéb w jaki wybraliSmy grupe
uczestniczagcg w badaniu). Zadaniem ewaluatora jest przedstawienie sposobu wyboru respondentéw do badania
w raporcie z ewaluacji oraz dbanie o przejrzysto$¢ tego procesu. Jest to o tyle wazne, ze jedynie rzetelnie
przeprowadzane badanie daje mozliwos¢ uogdliniania wynikéw i tworzenia rekomendacji na przysztosé.

O wiarygodnosci wynikow ewaluacji decyduje sposob jej

przeprowadzenia
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EWALUACIJA TO NIE ZtO KONIECZNE — JAK JA DOBRZE ZAPLANOWAC?

Ewaluacja stanowi¢ powinna integralng cze$¢ projektu. Oznacza to, ze powinno sie do niej dobrze przygotowac.
Naktad pracy bedzie oczywiscie wiekszy, w przypadku przeprowadzania ewaluacji wewnetrznej (ewaluagji
projektu) wiasnymi sitami. W przypadku ewaluacji zewnetrznej wiekszo$¢ pracy wykona za nas wybrany
specjalista lub firma. Niemniej jednak kazdy z tych procesow trzeba dobrze zaplanowac. Przede wszystkim
nalezy wybra¢ czas, kiedy realizowana bedzie ewaluacja. W przypadku projektéw innowacyjnych testujgcych nie
mamy wyboru co do ewaluacji zewnetrznej, ktéra musi by¢ prowadzona po zakonczeniu procesu testowania.
Natomiast ewaluacja wewnetrzna powinna by¢ realizowana wczesniej i dotyczyC praktyczne wszystkich dziatan
projektowych, w tym samego testowania produktu. Dlatego tez dobrze przy organizacji kazdego z dziatan
w projekcie pamieta¢ o tym, aby zarezerwowac odpowiedni czas na wypetnienie np. ankiet ewaluacyjnych przez
uczestnikdw, a takze zawczasu je przygotowac. Planujgc ewaluacje warto zada¢ sobie w zespole realizujgcym
projekt kilka pytan, ktére pozwolg na zidentyfikowanie naszych oczekiwan wobec ewaluacji:

= Jakich informacji potrzebujemy od ewaluacji (na jakie pytania ma ona odpowiedzie¢)?

= Opinie jakich oséb powinny zosta¢ uwzglednione (najlepiej, kiedy wszystkie grupy interesariuszy projektu beda
mogty wyrazi¢ swojg opinie)?

= Jakie dane bedziemy analizowa¢ (lub udostepnimy ewaluatorowi)?

= Ile czasu potrzeba na realizacje badania (w przypadku zlecania ewaluacji na zewnatrz trzeba dodatkowo
zarezerwowac czas na poszukiwania ewaluatora)?

= W jaki sposob wykorzystamy wyniki ewaluacji?

Przywigzywanie do ewaluacji takiej samej wagi, jak do kazdego innego etapu projektu pozwoli na odpowiednig
jej realizacje, co przetozy sie na uzyteczno$¢ wycigganych wnioskéw i rekomendacji, a w dalszej kolejnosci na
poprawe jakosci projektu lub jego produktu finalnego. Pamietajmy, ze ewaluacja nie konczy sie po
otrzymaniu raportu z badania. Warto poswieci¢ troche czasu na przedyskutowanie jej wynikdw wraz
z ewaluatorem.
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EWALUACIA TO NIE LAURKA — CO ZROBIé, KIEDY WYNIKI BADANIA SA ,,ZLE"?

Tym, co budzi najwieksze obawy projektodawcoéw w zwigzku z ewaluacjy, jest sytuacja, kiedy okaze sie, ze
wyniki ewaluacji sg ,zte”. Co kryje sie pod stowem ,zte”? To przede wszystkim negatywne opinie uczestnikéw
projektu o oferowanym im wsparciu, niedostosowanie dziataii projektowych do realnych potrzeb uczestnikdw
(czesto powodowane brakiem poswiecenia odpowiedniej ilosci czasu na ich rozpoznanie przed lub na poczatku
realizacji projektu) albo tez sytuacja, kiedy nie osiggnieto zaktadanych w projekcie wskaznikdéw. Pamietac trzeba,
ze takie wyniki to nie powdd do rozpaczy. W przypadku ewaluacji projektu wczesne uzyskanie informacji
o nieprawidlowosciach pozawala na wprowadzenie odpowiednich modyfikacji np. w sposobie
zarzadzania projektem, rekrutacji czy kontaktach z uczestnikami projektu. Natomiast w przypadku ewaluacji
zewnetrznej produktu finalnego w projektach innowacyjnych testujgcych wartosc negatywnych uwag jest
nie do przecenienia. Poniewaz projekt testuje nowe rozwigzanie, kazda rekomendacja wprowadzenia
w nim poprawek przyczyni sie do jego ulepszenia.

W postrzeganiu wynikdw ewaluacji kluczowe jest nastawienie ich odbiorcdw, rekomendacje nie powinny byc
traktowane jako krytyka, ale jako wskazéwki, ktdére pozwolg na podniesienie jakosci projektu lub produktu.
Ewaluatorzy czesto spotykajg sie z niezrozumieniem ze strony zlecajgcych badanie, ktdérzy nie potrafig przyjaé, ze
ewaluacja nie jest laurkg, a dobra ewaluacja nie oznacza 100% pozytywnych wynikdéw. Niektorzy podejmuijg
nawet proby wplyniecia na opinie ewaluatora czy tez ztagodzenia wydzwieku nieprzychylnych ocen. O ile
dyskusje na temat wynikéw badania pomiedzy zespotem realizujgcym projekt a ewaluatorem sg jak najbardziej
wskazane, o tyle wszelkie proby wplywu na jego opinie nalezy potepic. Jesli tylko spetnione zostaty
warunki wiarygodnosci wynikdw, a samo badanie zostato przeprowadzone w sposdb przejrzysty i rzetelny, to
jego wnioski nalezy uznac za wigzace. W niektdrych przypadkach bywa i tak, ze wtasnie negatywne kwestie
podniesione podczas ewaluacji budujg jej wiarygodnos¢. Sama ewaluacja jest procesem uczenia sie i w ten
sposob nalezy jg traktowaé, a to oznacza bycie gotowym na to, ze jej wyniki okazg sie zte. Nie mozna sie jednak
zatrzymac na tym etapie, ale wzig¢ sobie je do serca i wprowadzi¢ niezbedne zmiany.
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ZASADY PRZEPROWADZENIA EWALUACJI — CZEGO NIE NALEZY SIE BAC?

Czasami obawa przed tym, ze wyniki ewaluacji bedg ,zte” sprawia, ze mamy opory przed udostepnieniem
ewaluatorowi wszystkich potrzebnych danych i dokumentéw badz tez nie chcemy otwarcie mowic
o niepowodzeniach i problemach pojawiajacych sie podczas realizacji projektu. Gldwnym problemem
jest tu niezrozumienie istoty ewaluacji, kojarzonej jako kontrola majgca na celu znalezienie btedéw w realizacji
projektu. Ewaluacji nie bedziemy sie bac, jesli bedziemy mie¢ odpowiednie nastawienie do tego procesu, jesli
bedziemy upatrywaé w niej szansy w udoskonaleniu projektu. Przy ewaluacji zewnetrznej warto$¢ dodang
stanowic bedzie opinia niezaleznego obserwatora. Natomiast ewaluacja wewnetrzna to mozliwos¢ zatrzymania sie
i refleksji nad dziataniami, na ktdrg zwykle brakuje czasu.

Uzytecznos$¢ ewaluacji jest wypadkowg dobrej wspdtpracy z ewaluatorem. Co ona oznacza? To udostepnienie
wszystkich niezbednych danych do badania (m.in. dokumentacji projektu, wniosku oraz wszelkich innych
materiatdow niezbednych do realizacji ewaluacji). To takze szczera rozmowa z ewaluatorem o tym, co nie do
konca udato sie w projekcie, na temat problemoéw, ktore pojawiaty sie w trakcie realizacji dziatan i prébach, ktére
podejmowano w celu ich rozwigzania. To takze udzielenie niezbednej pomocy ewaluatorowi na kazdym etapie
ewaluacji — np. w kontakcie z uczestnikami projektu czy tez naktonieniu ich do udziatu w badaniu. To takze
zachecenie ich do szczerego wyrazania opinii na temat przedmiotu ewaluacji i wspotpracy z ewaluatorem. Dobra
wspOtpraca z ewaluatorem to réwniez — po zakonczeniu badania — wspdlne dyskusje na temat przyczyn
niepowodzen w projekcie czy tez nieosiggania zaktadanych rezultatéw, a takze wypracowania rekomendaciji.

Dobrze przeprowadzona ewaluacja moze przyniesS¢ szereg korzysci, najwazniejsze z nich zaprezentowano na
nastepnej stronie.
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KORZYSCI Z PRZEPROWADZENIA EWALUACJI

rv. @

Midirast

. J
Pozwala okresli¢ efekty Pozwala lepiej zaspokajac Pozwala na lepsze Pozwala zebrac
dziatan podjetych oczekiwania (zaréwno te dostosowanie dziatan wiarygodne dane do
w projekcie obecne, jak i przyszie) projektowych do realnych dyskusji nad przysztymi
uczestnikdw projektu potrzeb odbiorcéw projektami realizowanymi

w podobnej tematyce

PRI

&/

Dopuszcza do gtosu Zwieksza przejrzystosc¢ Stanowi narzedzie Zastepuje subiektywne,

uczestnikdw projektu sposobu realizacji projektu samokontroli dla jednostkowe opinie,
i odbiorcow dziatan, przez realizatoréw projektu bardziej ogdinymi, dzigki
co zwieksza sie zaangazowaniu wiekszej
~demokratycznos¢” liczby os6b

projektu a takze rozwija
procedury dialogu
pomiedzy réznymi grupami
zainteresowanymi
projektem

Motywuije zespot Generuje wiedze potrzebna Pozwala oceni¢ realng Pogtebia odpowiedzialnos¢
realizujgcy projekt do na dalszych etapach (niematerialng) wartosc¢ za projekt i jego wiasciwg
lepszego jego realizacji projektu lub tez projektu realizacje
dostosowania do potrzeb w przysztych projektach

uczestnikow i odbiorcow
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Opracowany w ramach projektu ,Biofeedback szansa na aktywizacje oséb 504" model aktywizacji zawodowej dostarcza
nowych, niestosowanych dotychczas na tym polu narzedzi stuzacych rozwigzywaniu probleméw osob bezrobotnych
50+. Aktywne formy wsparcia oséb bezrobotnych zostalty zmodyfikowane w sposéb umozliwiajacy osiagniecie nie tylko
wiekszych, ale przede wszystkim trwalszych efektow.

Nowatorstwo opracowanej formy wsparcia wynika przede wszystkim z zastosowania metody EEG biofeedback
w procesie aktywizacji zawodowej w ramach modelu doradztwa zawodowego dla oséb 50+. Trening z wykorzystaniem
EEG biofeedback trwa kilka tygodni i wymaga regularnosci. Efekty nie sa natychmiastowe i zalezg od motywacji
i zaangazowania trenujacego. Dlatego zadaniem doradcy zawodowego jest skierowanie osoby bezrobotnej na
odpowiedni trening.
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z grupy wiekowej 50+, jak i przyktady dziatari realizowanych w tym celu w wybranych panstwach cztonkowskich Unii
Europejskiej. Ponadto przyblizony zostat opracowany w projekcie Model aktywizacji zawodowej oséb po 50 roku zycia
z terenu wojewoddztwa zachodniopomorskiego z wykorzystaniem metody EEG biofeedback oraz sposoby wykorzystania
tej metody EEG Biofeedback w procesie aktywizacji zawodowej 0s6b bezrobotnych, a takze mozliwosci, jakie stwarza jej
stosowanie przez osoby aktywne zawodowo.
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