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Innowacyjne formy aktywizacji zawodowej osob 50+ -
w poszukiwaniu uwarunkowan kulturowych

Wprowadzenie

W niniejszym wystapieniu skupi¢ si¢ chcialbym na wskazaniu ,,miekkich” uwarunkowan
skuteczno$ci wdrazania innowacyjnych form aktywizacji zawodowej osob 50+. Zycie
spoteczne wbrew pozorom kieruje si¢ nie tylko informacjag — a zatem wiedza dotyczaca
obiektywnych faktow — lecz réwniez spotecznymi normami, oczekiwaniami, odczuciami. Te
,»miekkie” kategorie oddziatuja na zachowania jednostek, grup i1 organizacji, wpltywajac na ich
sposob definiowania i postrzegania §wiata, jak i na sposob ,,zarzadzania codziennoscia”, tj. na
podejmowanie dziatan ukierunkowanych na rozwigzanie praktycznych problemow.

Skupi¢ chciatbym si¢ na czterech kwestiach bezposrednio zwigzanych z mozliwos$ciami
skutecznego oddziatywania na zatrudnialno$¢ oséb 50+: 1) normatywnym przebiegu kariery
zawodowej w powigzaniu z normatywnym modelem przebiegu zycia; 2) dyskryminacji ze
wzgledu na wiek; 3) specyfice sytuacji starszych pracownikach w matych firmach; 4)
trudnosci z dostepem do skutecznych 1 wiarygodnych dobrych praktyk.

Normatywny model przebiegu kariery zawodowej osob 50+

Kazde spoteczenstwo posiada swoja wizj¢, jak powinien wygladaé przebieg poszczegdlnych
faz zycia. Ta wizja przybiera posta¢ normatywnego modelu przebiegu zycia, swoistego ,,zycia
wzorcowego”, idealnego. W rzeczywisto$ci wizja ta jest uciele$nieniem rozbudowanych,
wielowariantowych preferencji odno$nie do tego, jaki przebieg powinny mie¢ najwazniejsze
kariery realizowane przez jednostkg. Terminem kariera oznacza si¢ zbior uporzadkowanych
chronologicznie jednorodnych (tj. odnoszacych si¢ do tej samej sfery) zdarzen, jakie
wystepuja w zyciu cztlowieka. A zatem, przyktadowo, zdarzenia takie jak rozpoczecie nauki w
szkole podstawowej, promocje do kolejnych klas, przejScia na wyzszy szczebel edukacji,
tworza karier¢ edukacyjna, za§ zawarcie zwigzku malzenskiego rozpoczyna Kkariere
matzenska, wchodzaca w sktad wigzki karier rodzinnych, obok kariery rodzicielskiej, kariery
jako corki/syna, brata, itp. Kazda kariera zaczyna si¢ wraz ze zdarzeniem inicjujagcym j3a, a
konczy zdarzeniem zamykajacym.

Wizja ta odnosi si¢ do roznorodnych sfer 1 okresow zycia. Spoleczenstwo w przypadku
najwazniejszych karier nie tylko buduje swoje oczekiwania odnosnie do ich przebiegu, ale 1
podejmuje dzialania majace zwigkszy¢ prawdopodobienstwo tego, ze jednostka zachowywac
si¢ bedzie zgodnie ze spotecznymi oczekiwaniami. Oznacza to, iZ przynajmniej cze$ciowo
wspomniane spoteczne oczekiwania odnoszace si¢ do przebiegu realizowanych przez dang
osobe karier sa sformalizowane, zapisane w postaci prawa. Te publiczne dziatania nosza
nazwe¢ polityki przebiegu zycia 1 obejmujag zarOwno dziatania ukierunkowane na
propagowanie jakiego$ wzorca, jak i na ulatwienie jego realizacji poprzez budowanie
og6lnych ram prawnych realizacji niektorych karier, instytucji ulatwiajacych pewne
zachowania, jak 1 instytucji aktywizujacych si¢ wowczas, gdy przebieg zycia jednostki
wyraznie odbiega od spotecznych oczekiwan.

Normatywny model przebiegu kariery istnieje rowniez w przypadku aktywnosci zawodowe;.
Spoteczenstwo oczekuje bowiem, iz kariera zawodowa bedzie podejmowana przez wszystkie
nieposiadajace wystarczajacych do zycia zasoboéw (a zatem niepochodzace z bogatych rodzin)
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jednostki, o ile na drodze nie stanie im zty stan zdrowia lub realizacja innych karier (przede
wszystkim rodzinnych — opieka nad matym dzieckiem lub inng osobg niesamodzielng).
Oczekiwania te odnoszg si¢ zar6wno do tego, kiedy kariera zawodowa powinna si¢ rozpoczac
1 zakonczy¢, jaki powinna mie¢ charakter, z jakich etapéw powinna si¢ sktadac.

Normatywny model kariery zawodowej obejmuje réwniez i oczekiwania odnos$nie do jej
ostatniej czesci, a mianowicie przebiegu i umiejscowienia w czasie biograficznym trwatego
wycofywania si¢ z rynku pracy. Oczekiwania te sg o tyle istotne, iz oddzialuja one — za
posrednictwem mechanizmu samospeiniajacego si¢ proroctwa — na realne mozliwosci
funkcjonowania przez starszych pracownikéw na rynku pracy. Przyktadowo, §wiadomos¢
istnienia normatywnego oczekiwania odnosnie do momentu zakonczenia kariery zawodowej
na tyle mocnego, iz zapisanego w postaci prawa jako wiek uprawniajacy do uzyskania
pierwszego $wiadczenia emerytalnego, samoistnie rzutuje na plany osoby znajdujacej si¢ na
przedpolu starosci. Oczekiwanie dtuzszej kariery zawodowej oddzialuje na wyzsza gotowos¢
do podnoszenia kwalifikacji, przekwalifikowania si¢ czy do zmiany miejsca wykonywanej
pracy, zgodnie z zasada, iz w przypadku dtuzszego okresu sptaty bardziej jestesmy gotowi do
podejmowania dziatan definiowanych w kategoriach inwestycji. Tym samym rodzi si¢
praktyczna wskazowka, aby wigecej moOwi¢ o niemoznosci unikni¢cia przechodzenia na
emerytur¢ w wyzszym wieku, jesli chce uzyskiwac si¢ $wiadczenie emerytalne na poziomie
zapewniajacym w miar¢ godne warunki zycia. Jednocze$nie nalezy podkreslaé, iz godne
warunki zapewni zapewne $wiadczenie emerytalne otrzymywane po przejSciu emerytalnym
wyzszym o 2-3 lata od normalnego wieku emerytalnego, a zatem realnie rzecz ujmujac, z
perspektyw dzisiejszych czterdziestolatkow praca do blisko siedemdziesiagtych urodzin.

Z uwagi na silne sformalizowanie normatywnego modelu przebiegu kariery zawodowej
wszelkie zmiany prawne najwazniejszych parametréw powinny by¢ wdrazane z odpowiednio
dhugim wyprzedzeniem, umozliwiajgcym dostosowanie si¢ do nich, np. poprzez wspomniane
kroki oddziatywania na poziom kwalifikacji, zawod, miejsce pracy.

Jednoczesnie trzeba zdawac sobie sprawe, 1z obok normatywnego modelu przebiegu zycia,
ksztattujacego oczekiwania i wybory jednostek, istnieje jego rozszerzenie dotykajace i
pracodawcow — spoleczna reprezentacja odnoszaca si¢ do przebiegu poznego etapu kariery
zawodowej. Termin ,spoteczne reprezentacje” wykorzystywany jest we francuskiej
psychologii spotecznej na okreslenie systemu wartosci, idei 1 wzoréw aktywnosci w jakims
obszarze. Termin umozliwia podwdjne spojrzenie na to zagadnienie, z jednej strony — Z
punktu widzenia jednostki posiadajacej drogowskaz wskazujacy akceptowany spolecznie
kierunek myslenia i dziatania (np. wspomniany wcze$niej normatywny model przebiegu
zycia), z drugiej za§ — z punktu widzenia zbiorowos$ci oznacza swoisty kod ulatwiajacy
dokonanie opisu czy oceny lub umozliwiajacy budowanie oczekiwan’. Tym samym rodzi si¢
pytanie, na ile pracodawcy s3, z jednej strony, przekonani do zatrudniania starszych
pracownikow (tj. przekonani o ich produktywnosci i wartosci dla firmy), z drugiej sa
swiadomi zmian zachodzgcych na rynku pracy, prowadzacych w dtuzszej perspektywie do
niedoboru pracownikéw wykwalifikowanych, zwlaszcza za$ tych, ktorych umiejetnosci i
kompetencje sg odzwierciedleniem czaséw ich mtodosci (dostgpnos¢ do specyficznych typow

! von Kondratowitz H.-J., 2003, The legacy of social constructionism for social gerontology, [w:] S. Biggs, A.
Lowenstein, J. Hendricks (eds.), The need for theory. Critical approaches to social gerontology, Baywood
Publishing, Amityville-New York, 45-62
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szk6t lub szkolenia zawodowego, zapotrzebowania na pewne umiejg¢tnosci, przekonania o
ucigzliwosci lub spotecznej wartos$ci pewnych zawodow).

Podsumowujac, nie mozna udatnie realizowaé przebiegu poznego etapu kariery zawodowe;j,
jesli nie istniejg bodzce umozliwiajace takie zachowanie w postaci czynnikow o charakterze
kulturowym, ksztattujacych oczekiwania i zachowania zaré6wno starszych pracownikow, jak i
pracodawcow takich os6b. W obu przypadkach, pomijajac ich sformalizowane przejawy (1].
zapisane w przepisach obowiazki), zadaniem wtadz publicznych jest nie tylko ksztaltowac
sposob myslenia (tj. preferencje, oczekiwania, wybory, zachowania) jednostek i1 organizacji,
ale rowniez dostarcza¢ przyktadow udanego dostosowywania si¢ do nowych reprezentacji
spolecznych.

Dyskryminacja ze wzgledu na wieku

Waznym czynnikiem rzutujacym na spoleczne reprezentacje odno$nie do roli zawodowej
starszych pracownikow jest dyskryminacja wynikajaca z wystepowania uprzedzen,
stereotypdw i gorszego traktowania zwigzanych z wiekiem, zwana ageizmem. Istota ageizmu
w przypadku osob starszych polega na zalozeniu, iz powyzej pewnego wieku kazda osoba
bezwzglednie nie jest w stanie poprawnie wykonywaé okreslonych rol spotecznych,
zwlaszcza za$ tych, ktore przez spoteczenstwo uznane sg za produktywne. Podstawg praktyk
ageistowskich sg dwa przekonania: 1) o homogenicznos$ci populacji 0s6b w danym wieku,
oraz 2) o silnym 1 powszechnym zwiazku pomig¢dzy wiekiem a stanem zdrowia i sprawnoscia.
Ageizm przybiera czasem forme instytucjonalna, tj. polityki instytucji badz cechy struktury
spotecznej dyskryminujaca negatywnie badz pozytywnie osoby starsze. Zaznaczy¢ przy tym
nalezy, iz w tym przypadku osoby wykonujace polityke instytucji, ktorej sa cztonkami, moga
by¢ osobiscie wolne od ageizmu indywidualnego. W przypadku ageizmu instytucjonalnego
wyrozni¢ mozna dwa jego przejawy — dyskryminacje prawng i faktyczng. O ile pierwsza z
nich wynika z zapisOw prawa, o tyle druga jest rezultatem rzeczywistych dziatan organizacji 1
jednostek, odzwierciedlajacych przede wszystkim sposob mysSlenia o wlasciwosciach 1
»miejscu” 0s6b w danym wieku rozpowszechniony wsrdd ludnosci danego kraju.
Dyskryminacja ze wzgledu na wiek w przedsigbiorstwie, przejawia si¢ na 4 sposoby, poprzez
odmienne traktowanie w zalezno$ci od wieku pracownikow w sferze: 1) rekrutacji, 2)
inwestowania w ucielesniony w nich kapitat ludzki, 3) awansowania, 4) zwalniania.

1) Rekrutacja. W przypadku rekrutacji najczestszym przejawem dyskryminacji jest
podawanie w ogtoszeniach o prace maksymalnego wieku poszukiwanego pracownika (,,0s0bg
w wieku do 40 lat”, ,,osobe mtoda”). Cho¢ sformutowanie takie jest niezgodne z prawem — a
tym samym PUP 1 prasowe biura ogloszen nie przyjmuja zgloszen pracodawcow
zawierajacych takie kryterium — czasami pojawia si¢ w anonsach o prace (praktyka wskazuje
jednak, iz nawet w przypadku niewpisywania wymienianego przez potencjalnego pracodawce
wieku pracownicy Urzedow Pracy, znajac intencje zatrudniajacego, nie kierujg osob starszych
na rozmowy, nie chcac rozbudza¢ w nich niepotrzebnych nadziei). Wiek jest druga — po ptci —
najczesciej wymieniang cecha w ogloszeniach o poszukiwaniu pracobiorcoOw sposrod
kryteriow dyskryminacyjnych niezgodnych z zapisami Kodeksu Pracy wprowadzonymi don
w 2004 r.
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2) Szkolenia. W praktyce dyskryminacja ze wzgledu na wiek podczas trwania stosunku pracy
przejawia si¢ odmienng intensywno$cig 1 nat¢zeniem inwestowania w kapitat ludzki
pracownikéw. Ow kapitat to wiedza, kwalifikacje, stan zdrowia i hierarchia wartosci, za$
wspomniane inwestycje przybierajg najczesciej postac¢ réznorodnych szkolen. Dyskryminacja
ze wzgledu na wiek przejawia si¢ w tym przypadku z jednej strony znacznie rzadszym
delegowaniem starszych pracownikéw na kursy podnoszace kwalifikacje, z drugiej za$ strony
wybieraniem dla nich kursow krotszych, tanszych, znacznie czg$ciej wynikajacych z
konieczno$ci dopasowania kwalifikacji do wymogéw rynku czy prawa niz szkolen
rozwijajacych kreatywnos$¢ i innowacyjnos¢ pracownika.

3) Awans. Z uwagi na posrednie koszty zwigzane z wiekiem — via staz pracy i dodatek
stazowy — oraz na obawg przed zdeprecjonowaniem si¢ wartosci kapitalu ludzkiego (przede
wszystkim stan zdrowia, w mniejszym stopniu kompetencje spoteczne i kompetencje
zawodowe) wielu pracodawcoOw unika taczenia stazu pracy z mechanizmami awansu w
firmie. Z uwagi na odwolywanie si¢ w takim przypadku do przestanek merytorycznych,
trudno uzna¢ to za przejaw dyskryminacji, cho¢ jednocze$nie pamig¢taé nalezy, ze w
przypadku jakichkolwiek watpliwosci pracownika — podobnie jak w kazdym przypadku
domniemanej dyskryminacji ze wzgledu na wiek, pte¢, niepetnosprawnosé, rasg, pochodzenie
etniczne, narodowos$¢, orientacj¢ seksualng, przekonania polityczne i wyznanie religijne —
poczawszy od roku 2004 ci¢zar dowodu przerzucony zostal na pracodawce, ktoéry musi
wykaza¢, ze kierowat si¢ ,,obiektywnymi powodami”, nie dyskryminujac osoby starsze;j.

4) Zwalnianie. W przypadku zwalniania z pracy oddzielnie nalezy rozpatrywaé¢ kwesti¢
zwalniania pracownika nie posiadajacego uprawnien do §wiadczen emerytalnych i takiego
posiadajacego uprawnienia. W pierwszym przypadku warto wspomnie¢ o wprowadzonej w
2004 r. zmianie wydluzajacej okres ochronny poprzedzajacy uzyskanie praw emerytalnych z
2 do 4 lat (art. 39 Kodeksu Pracy). Tym samym pozytywne dyskryminowanie instytucjonalne
— polegajace na lepszym traktowaniu starszych pracownikdw — moze sta¢ si¢ zaczynem
negatywne] dyskryminacji wsrod pracodawcow preferujagcych zwalnianie pracownikow
zblizajacych si¢ do ,niebezpiecznego” wieku. Rownoczesnie wspomniane rozszerzenie
ochrony praw pracowniczych osob starszych wyraznie zmniejsza szans¢ takich oséb na
znalezienie nowej pracy.

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek bardzo czgsto nie jest sobie uswiadamiana, a tymczasem
rzutuje silnie na preferencje pracodawcow, a takze na pojawienia si¢ praktyk
autodyskryminacyjnych ws$rod starszych pracownikow, ktorzy — jak pokazuja badania —
czgsto z pelnym zrozumieniem przyjmuja ageistowskie dziatania pracodawcow.

Specyfika sytuacji starszych pracownikach w malych firmach

Jako skuteczne narzgdzie podnoszace mozliwosci dtuzszej realizacji kariery zawodowej
czgsto wskazywane jest zarzadzanie wiekiem. Zazwyczaj zapomina si¢ wowczas, 1Z
wickszo$§¢ z nich pracuje w malych 1 $rednich przedsiebiorstwach, ktore maja swoja
specyfike, jesli idzie o zarzadzanie personelem. Pomijajac w tym miejscu szczegdtowe
wskazanie wystgpujacych roéznic, wspomnie¢ chciatbym o tych, ktore bezposrednio wptywaja
na zatrudnianie i utrzymywanie w pracy starszych pracownikow.

SME - jak pokazujg badania prowadzone w Wielkiej Brytanii — majg zdecydowanie wigksze
trudnosci z pozyskaniem pracownikow na wakujace miejsca (trudnosci ze znalezieniem
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pracownika wystepuja w przypadku 2,5-krotnie wickszego odsetka stanowisk pracy). Na ile
jest to rezultatem trudno$ci z upowszechnianiem informacji o wakujacym stanowisku pracy
wsrdd potencjalnych zainteresowanych, na ile wynika z mniejszej gotowosci do ubiegania si¢
o prac¢ w mniejszych firmach oferujacych z reguty mniej korzystne warunki pracy, a na ile
jest to rezultat bardziej krytycznego spogladania przez wilascicieli firmy lub osoby nimi
zarzadzajace na potencjalnego pracownika — ktorego w trakcie procesu rekrutacji spotyka si¢
bezposrednio — jest rzecza dyskusyjna. Dodatkowo, w przypadku matych firm ageistowskie
poglady pracodawcy samoistnie przektadaja si¢ na praktyki odnos$nie do rekrutacji
pracownikow.

Pracodawcy w SME generalnie mniej che¢tnie zatrudniaja starszych pracownikow, aczkolwiek
trudno okresli¢, czy wynika to z wyzszego ryzyka zwigzanego z ich zatrudnieniem czy tylko z
wyzsza percepcja owego ryzyka. W pierwszym przypadku chodzi przede wszystkim o
potencjalnie wyzsze prawdopodobienstwo zachorowania i dtuzszej absencji chorobowej. Z
perspektywy matej firmy nieoczekiwana nieobecno$¢ kazdego pracownika pocigga za soba
zdecydowanie wigksze problemy niz w przypadku firm duzych, gdzie mozna prawie
bezproblemowo roztozy¢ prace pomigdzy innych pracownikow. W rezultacie SME sa
zdecydowanie bardziej zalezne od stanu zdrowia swych pracownikéw, co moze wplywac na
niechetne zatrudnianie oséb 50+. Wigksza skala problemow w zapewnieniu zastepstwa
wystepuje rowniez w przypadku przechodzenia na emeryturg, albowiem w SME pracownik
nie jest tylko osoba wykonujacg jeden zawdd, zazwyczaj stanowisko pracy wymaga znacznie
wickszego emploi zawodowego niz zwyczajowe przygotowanie do wykonywania jednego
zawodu.

Z kolei w przypadku wyzszej percepcji ryzyka wynika ona z faktu, iz w malych
przedsiebiorstwach zarzadzanie personelem to domena wiasciciela, ktéry w swych ocenach
przydatnosci kandydata do pracy kieruje si¢ swoimi uprzedzeniami i stereotypami. Kultura
organizacyjna SME odzwierciedla bowiem bezposrednio sposdb postrzegania $wiata przez
szefa, nie bedac — jak to ma miejsce w przypadku wigkszych firm — skorygowang o np.
unikanie bycia posagdzonym o ageizm, znajomo$¢ statystyk mowiagcych o zwigzku wieku z
absencja chorobowa 1 wydajnoscia.

Wreszcie w przypadku matych firm, zwlaszcza tych zaczynajacych dzialalno$¢,
niedocenianym elementem wplywajacym na nieche¢ do zatrudniania oséb 50+ jest kwestia
obaw mtodych wiascicieli przed nieumiejetnoscia zarzadzania starszych pracownikiem
wynikajacg z regulowanych normami wieku zwyczajowymi sposobami komunikowania si¢
0soOb z roznych grup wieku. Pracodawcy moga chcie¢ unikaé zatrudniania pracownikow, w
przypadku besztania ktorych musieliby si¢ pows$cigga¢ z uwagi na rdéznice wieku. Na dodatek
zazwyczaj nie wierza w umiej¢tnos¢ dobrej wspotpracy starszych pracownikéw z tymi
mtodymi, uwazajac ze bardziej korzystna dla firmy jest homogeniczno$¢ wieku.

W przypadku SME trudniej jest w przypadku checi zatrudnienia pracownika 50+ w
niestandardowych sytuacjach (np. opieka nad osobg =zalezng czy wspolpraca
migdzypokoleniowa) nie tylko uzyska¢ dostgp do dobrych praktyk (wlasciciel musialby to
zrobi¢ samodzielnie, lub w sposob klarowny musialby mu taka praktyke wyjasni¢ ktorys z
pracownikow), ale i je zastosowa¢ z uwagi na wspomniang juz wigksza zalezno$¢ od
pojedynczego pracownika. Z kolei pewnym kontrargumentem w stosunku do poprzedniego
zdania jest to, iz w matych firmach zarzadzanie zasobami ludzkimi przyjmuje mniej
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zinstytucjonalizowane oblicze, bazujac bardziej na znajomo$ci rzeczywistych potrzeb
pracownika i mozliwosci firmy.

Iluzoryczno$¢ dostepnych dobrych praktyk

Ostatni watek, jaki chcialbym poruszy¢, ma innych charakter. Wielokrotnie w niniejszym
tekscie pojawiat si¢ termin ,,dobry przyktad”, ,,dobra praktyka”. Sg to wzorcowe dziatania,
godne nasladowania z uwagi na swoja skuteczno$¢, innowacyjnos¢ lub niekonwencjonalne
zastosowane rozwigzania czastkowe, czy nowa grupe, do ktérej owe dziatania sg skierowane i
dostosowane. Katalogi dobrych praktyk istnieja rowniez i w przypadku specyficznych dziatan
ukierunkowanych na aktywizacj¢ zawodowa 0sob starszych i zwigkszanie ich zdolno$ci do
bycia zatrudnionym (employability). Najbardziej znanym, grupujacym wzorcowe przyklady z
roznych pafistw UE, jest katalog Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i
Pracy (Eurofond). Jednak zdawaé sobie trzeba sprawe, iz katalogi te obarczone sg calym
szeregiem stabosci’,

Po pierwsze, nie zawsze znane sg kryteria sprawiajace, iz dane dzialanie zostalo
zakwalifikowane jako dobra praktyka. Zazwyczaj opis znajdujacy si¢ w katalogu nie
umozliwia bowiem potaczenia naktadow i efektéw w sposob umozliwiajacy oceng ich
adekwatnosci 1 ekonomicznej racjonalnoéci3.

Po drugie, zazwyczaj opisy dobrych praktyk sa na tyle ogolne, iz uniemozliwiaja
jednoznaczng ocen¢ zasobow 1 dzialan niezbednych do ich wdrozenia. Co wigcej, dostgpne
informacje na stronach podmiotéw bezposrednio realizujacych takie praktyki réwniez nie
zaspokajajg zainteresowania odnosnie do niezbednych warunkow wyjsciowych. Najczesciej —
jak wskazuje praktyka projektu ,,Wyrownywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+” — nawet
kontakt mailowy czy telefoniczny z ich realizatorem nie umozliwia uzyskania potrzebnych
informacji. Projekty bowiem sg albo juz zakonczone, albo realizowane przez inne osoby,
zajmujace si¢ jedynie ich ,.podtrzymywaniem”, albo pojawia si¢ bariera jezykowa lub
kulturowa uniemozliwiajgca/utrudniajgca pozyskanie danych.

Po trzecie, w przypadku wigkszo$ci dobrych praktyk brak jest informacji na temat skutkow
dlugookresowych, co z kolei oznacza niemozno$¢ stwierdzenia, na ile sg rzeczywiscie warte
wdrozenia, a na ile sa udane tylko w warunkach projektu wspomaganego zewnetrznymi
srodkami.

2'W dalszej czesci niniejszego punktu odwotywaé sie bede do swych doswiadczen jako wspélrealizatora projektu
zamawianego ,,Wyrownywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+”, realizowanego przez CRZL i UL. W
projekcie tym jednym z zadan byto skatalogowanie kilkuset dziatan ukierunkowanych na aktywizacj¢ zawodowa
1 spoteczna os6b 50+ w wybranych panstwach UE — wyniki tego dziatania dost¢pne sa w pracy: E. Krynska, P.
Szukalski (red.), Rozwigzania sprzyjajgce aktywnemu starzeniu sie w wybranych krajach Unii Europejskiej.
Raport koricowy, UL, £.0dz 2013, 305 s., http://dspace.uni.lodz.pl:8080/xmlui/handle/11089/3509

¥ Czasami wrecz sa owe dobre praktyki wybierane na zasadzie, . jest dziatanie, to musi by¢ i dobra praktyka”. W
trakcie realizacji wzmiankowanego projektu w czasie pobytu studyjnego w Bulgarii na spotkaniu z
przedstawicielami organizacji pracodawcéw dowiedzieliSmy si¢ przypadkiem od spotkanego bylego dyrektora
personalnego jednej z najwigkszych firm papierniczych, iz funkcjonujacy w katalogu Eurofondu jako
sztandarowy, bulgarski przyktad zarzadzania wiekiem pochodzacy z tego przedsigbiorstwa byl pomyslany
jedynie jako socjalna pomoc dla pracownikéw o dlugim stazu nieposiadajacych kwalifikacji umozliwiajacych
odnalezienie si¢ na rynku pracy w warunkach redukcji personelu. Przypadkowy opis tego dzialania
zaprzyjaznionego dziennikarza prasy lokalnej, po przedruku w prasie ogodlnokrajowej, postuzyt do
,»wykreowania” sztandarowego przyktadu dobrej praktyki w zakresie zarzadzania wiekiem.
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Po czwarte, dominujg dobre praktyki ukierunkowane na firmy duze, co najwyzej Srednie.
Brak jest w zasadzie dobrych praktyk odnoszacych sie do firm malych, tj. takich, ktore z
uwagi choéby na trudnosci z finansowaniem ustug doradczych oczekiwalyby dostepnosci
prostych, niewymagajacych duzych nakladéw przyktaddéw dziatan do nasladowania.

Po piate, wickszo$¢ dziatan uchodzacych za dobre praktyki jest bardzo standardowa, stad tez
mozna wrecz utworzy¢ swoisty algorytm opisujacy typowe dziatania wchodzace w skiad
dobrych praktyk®. O ile ,,standardowo$¢” sama w sobie nie jest wada, ulatwiajac stosowanie,
o _tyle brak jest z reguly wystarczajacych informacji, aby méc w_dostepnych katalogach
dobrych praktyk opisaé¢ ich ,,podtypy idealne” z wykorzystaniem choc¢by ogolnie pojetych
czynnikow réznicujacych (branza, wielko$¢ firmy, wysoko$¢ dostepnych nakladow,
zwlaszcza wysokos$¢ naktadow minimalnych bez ktérych podejmowanie danego dziatania jest
bezsensowne).

Inng kwestia, najczesciej pomijang, jest wartos$¢ ,,ztych praktyk”, czyli takich dziatan, ktore
ewidentnie rozmingly si¢ z celem. Zazwyczaj pomijane s3 one samym sobg, a tymczasem
,hajlatwiej uczy¢ si¢ na cudzych btedach”, stad tez moze warto roéwniez zbudowaé i
upowszechnia¢ katalog najczeSciej popelnianych bledow, jako swoiste uzupelnienie
konwencjonalnych zbioréw dobrych praktyk.

Podsumowanie

Przedstawione powyzej kulturowe uwarunkowania wskazuja, iz myslac o aktywizacji
zawodowej 0sO6b 50+ wyj$¢ nalezy od zmiany paradygmatu myslenia o ich sytuacji na rynku
pracy. Potrzebna jest — obok tradycyjnej polityki rynku pracy — nowa polityka, bedaca
swiadomie subpolityka polityki przebiegu zycia. Te nowe dziatania osadzone by¢ musza w
$wiadomosci wagi dwoch wspotwystepujacych czynnikow: 1) konstruowania przez kazdy
podmiot swego przebiegu wigzki realizowanych karier, 2) oddzialywania przez wladze
publiczne na przebieg karier jednostki. Tym, co te czynniki taczy, sag warto$ci aprobowane
przez spoteczenstwo, wartosci, ktore rzutuja na nasze preferencje i mozliwosci odnosnie do
wykonywania pracy po 50. roku zZycia, zwlaszcza w sytuacji, gdy wiek wspotwystepuje z
innymi cechami uznawanymi za mniej korzystne (pte¢, miejsce zamieszkiwania, poziom
wyksztalcenia).

* Spis takich ,,typow idealnych” znalez¢é mozna w pracy: P. Szukalski J. Wiktorowicz, A. Jawor-Joniewicz, J.
Kornecki, Dziafania sprzyjajgce aktywnemu starzeniu si¢ w krajach Unii Europejskiej — poziom mezo i mikro,
[w:] E. Krynska, P. Szukalski (red.) Rozwigzania sprzyjajqce aktywnemu starzeniu si¢ w wybranych krajach
Unii Europejskiej. Raport koncowy, UL, Lodz 2013, 239-263,
http://dspace.uni.lodz.pl:8080/xmlui/handle/11089/3509
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