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Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest zwrdcenie uwagi na wyzwania dla organizatoréw pracy, ktdre rodza sie w zwigzku z obecno$cig os6b
50+ w organizacji. Ta wazna dla firmy grupa pracownikow jest czesto zaniedbywana, spychana na boczny tor przez zarzadzajacych.
Rodzi to pewne problemy i wyzwania dla wspotczesnych organizacji. Autorki artykutu proponuja gtebsze przyjrzenie sie tej - czesto
stereotypowo traktowanej — grupie pracownikéw. Artykut ma charakter teoretyczno-empiryczny, powstat na podstawie wybranych
pozycji literatury przedmiotu, krajowej i zagranicznej, oraz wynikéw badan wtasnych autorek.

Stowa kluczowe: pracownik 50+, pokolenie ,Baby Boomers”, organizator pracy, wyzwania.

Abstract

The purpose of this article is to draw attention to challenges faced by work organizers and related to the presence of employees aged
50+ in their organizations. This important for the organization group is often neglected, sidelined by managers, which raises some
problems and challenges for modern organizations. The authors of the article propose a deeper insight into this often stereotypically
treated group of employees. The article is of a theoretical-empirical character and was created on the basis of selected pieces of national
and foreign literature on the subject as well as the results of authors’ own research.
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Poméz ludziom, by osiqgneli wiekszq motywacje,
prowadzqc ich do zZrédta ich wiasnej sity.

Paul G. Thomas

Wstep

0 sukcesie wspotczesnych organizacji decyduja coraz bardziej
zréznicowane zasoby ludzkie. R6znorodnos¢ ta podyktowana
jest poszerzajaca sie lista zmiennych, takich jak: pte¢, wiek,
rasa, narodowos¢, predyspozycje fizyczne, psychiczne itd. Po-
stepujace zmiany demograficzne powoduja, Zze budzacym duze
zainteresowanie aspektem réznorodnosci zasobéw ludzkich
jestich zréznicowanie wiekowe i pokoleniowe.

Obecnie na rynku pracy wspoétistniejg przedstawiciele czterech
pokolen: ,Baby Boomers” - osoby urodzone w latach 1945-
-1964, ,X” - osoby urodzone w latach 1965-1980, ,Y” - oso-
by urodzone po roku 1980 oraz ,Z” - osoby urodzone po 1990
roku, por. [Cewinska, Striker, Wojtaszczyk 2009; Mis 2011;
Smolbik-Jeczmien 2017; Tulgan 2009; Lipka, Waszczak 2017].
Roéznica wieku pomiedzy poszczegélnymi pracownikami w da-
nej organizacji moze dochodzi¢ nawet do 40 lat. Zarzadzanie
tak niejednorodna grupa oséb, w sposéb przynoszacy korzysci
wszystkim zainteresowanym stronom, stanowi bardzo duze
wyzwanie. Nie tylko dla dziatéw HR, ale rowniez dla organi-
zatorow pracy, dla ktérych kluczowym zadaniem staje sie kre-
owanie takiego $rodowiska pracy, ktére bedzie odpowiada¢
coraz bardziej zdywersyfikowanym potrzebom pracownikow
oraz uwzglednia¢ wystepujace pomiedzy nimi réznice, tworzac
tym samym sprzyjajace warunki do ich wzajemnej wspétpracy.

W niniejszym artykule autorki koncentruja sie na grupie
pracownikéw w wieku 50+. Czynig to z dwdch powoddéw. Po
pierwsze, osoby te w przewazajacej wiekszosci sg niezwykle
cenne dla wspdtczesnych organizacji. Dysponujg one w wie-
lu wypadkach pozadanymi przez przedsiebiorstwa cechami,
wiedzg i doswiadczeniem, ktérych prézno szukac¢ u mtodych,
nawet najlepiej wyksztatconych pracownikéw. Po drugie, para-
doksalnie, to grupa pracownikéw, ktéra w wielu organizacjach
jest,spychana na boczny tor”, traktowana marginalnie, dyskry-
minowana.

Wyzwaniem dla zarzadzajacych w tych organizacjach od kilku
lat sa przede wszystkim najmtodsze pokolenia, wchodzace na
rynek pracy. Na poczatku byli to pracownicy z pokolenia ,Y”,
obecnie sa to przedstawiciele generacji ,Z”. Koncentracja wy-
tacznie na mtodych, dopasowywanie dotychczasowych metod
i narzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi oraz organizowania
pracy do ich potrzeb i oczekiwan w wielu wypadkach odbywa-
fa sie kosztem pozostatych pracownikéw starszych generacji.
Taki stan rzeczy nie pozostaje bez wplywu na poziom zaanga-
zowania i motywacji do pracy oséb 50+, efektywnos¢ ich pracy,
a takze poziom ich ogélnej aktywnosci zawodowej na rynku
pracy itp.

Z uwagi na powyzsze autorki niniejszego artykutu pragna za-
checi¢ organizatoréw pracy oraz zarzadzajacych zasobami
ludzkimi do przywrdécenia réwnowagi i obdarzenia zaintere-
sowaniem nie tylko przedstawicieli pokolenia ,Y” czy ,Z” ale
réwniez tych starszych. Potrzebuja oni tyle samo uwagi i za-

interesowania co mtodzi. Podobnie jak w przypadku mtodych
pracownikdw obecno$¢ oséb 50+ w organizacji rodzi wiele
wyzwan (przede wszystkim w obszarze ich motywowania,
budowania zaangazowania), ktérym nalezy sprosta¢. Tylko
wtedy tkwiacy w nich potencjat cech, wiedzy i do$wiadczenia
moze by¢ wykorzystany z pozytkiem dla wszystkich zaintere-
sowanych stron. Dlatego celem tego artykutu jest zachecenie
zarzadzajacych zasobami ludzkimi - organizatoréw pracy - do
glebszego przyjrzenia sie tej, czesto stereotypowo traktowa-
nej, grupie pracownikdéw. Ma to pozwoli¢ pelniej zrozumiec¢ ich
potrzeby, mozliwosci i ograniczenia oraz adekwatniej dobra¢
metody i techniki zarzadzania nimi.

Artykut ma charakter teoretyczno-empiryczny. Autorki opiera-
ja sie na literaturze przedmiotu oraz wynikach badan przepro-
wadzonych w ramach projektu ,Inwestuj w siebie - nigdy nie
jest na to za p6zno. Model zwiekszania dostepu oséb 50+ do
réznych form uczenia sie przez cate zycie”.

1. Metodyka badan

W artykule wykorzystano wyniki indywidualnych wywiadéw
pogtebionych z osobami w wieku 50+, przeprowadzonych
przez autorki w ostatnim kwartale 2016 roku w ramach pro-
jektu ,Inwestuj w siebie - nigdy nie jest na to za p6zno. Model
zwiekszania dostepu os6b 50+ do réznych form uczenia sie
przez cate zycie”. Projekt jest wspoétfinansowany przez Unie
Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego
(nr projektu: POWR.04.03.00-00-W042/15) i ma dwie gtéwne
grupy docelowe. Pierwsza to osoby w wieku 50+ (Odbiorcy),
a druga - podmioty prowadzgce dziatania LLL, instytucje ryn-
ku pracy i $wiadczace ustugi rozwojowe dla przedsiebiorstw
(Uzytkownicy). Celem projektu jest wypracowanie nowych
rozwigzan, ktére pozwolg na:

e identyfikacje potrzeb szkoleniowych os6b 50+,

e podniesienie kluczowych kompetencji,

e dopasowanie metod i technik motywowania do tej grupy
odbiorcow,

e zwiekszenie ich zaangazowania i zainteresowania dziata-
niami w obszarze LLL.

Grupe docelowa stanowito 35 oséb, w tym 15 mezczyzn oraz
20 kobiet. Badani byli zréznicowani pod wzgledem: statusu na
rynku pracy (19 os6b obecnie pracuje, a 16 nie pracuje, jednak
ma za soba wieloletnig prace zawodowa), miejsca zamiesz-
kania (obszar wiejski - 6 oséb, mate miasto - 14 oséb, duze
miasto - 15 o0s6b) i wyksztatcenia (wyzsze — 18 0s6b, $rednie
- 16 0s6b, podstawowe - 1 osoba). Przeprowadzone z osobami
w wieku 50+ wywiady pozwolity miedzy innymi na pozyskanie
informacji na temat cenionych przez nich wartosci, mocnych
i stabszych stron oraz ich doswiadczen na rynku pracy. Zostaty
one wykorzystane w niniejszym artykule.

2. Ogéblna charakterystyka oséb w wieku 50+

Pracownicy 50+ to przede wszystkim przedstawiciele pokole-
nia ,Baby Boomers” - 0os6b urodzonych w latach 1945-1964.
Jest to generacja, ktéra wychowata sie w innej rzeczywisto-
$ci spotecznej, gospodarczej i politycznej niz przedstawiciele
pokolen ,Y” oraz ,Z”. Dlatego tez przywigzuja wage do innych
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wartosci, posiadajg odmienne potrzeby i oczekiwania oraz réz-
nig sie od pozostatych grup podejsciem do zycia i pracy, stylem
komunikacji itd. [Zydel 2010; Smola, Sutton 2002; Gursory, Chi,
Karadog 2013]. Mozna ich okre$li¢ mianem swoistego ,senio-
ratu” - pracownikdéw, ktérzy bardzo czesto sg zwigzani z dana
organizacjg od wielu lat, w odréznieniu od ,junioratu” - pra-
cownikow z matym stazem pracy w przedsiebiorstwie lub do-
piero rozpoczynajgcych swoja kariere zawodowa.

Budujac obraz pracownika 50+, niezwykle cenna wydaje sie
wiedza na temat etapu zycia, na ktérym znajdujg sie te osoby.
W bardzo duzym stopniu rzutuje to na ich postawy, zachowa-
nia, relacje z innymi w miejscu pracy. Osoby w wieku 50+ znaj-
duja sie na etapie Sredniej dorostos$ci?, jednego z najdtuzszych
okresow w zyciu cztowieka. Stadium to moze by¢ potencjalnie
zrodtem wielu zasobéw, wsréd ktérych wymieni¢ mozna cho-
ciazby:

e doswiadczenie,

*  madro$c¢ zyciowa,

e dojrzatos¢ struktury osobowosci,

*  wglad we wtasne zasoby,

e poczucie kompetencji i sprawstwa,

e stabilng i adekwatng samoocene,

e sie¢ wsparcia,

e wzory aktywacyjne odpowiedzialne za uruchamianie kon-
struktywnych strategii radzenia sobie z sytuacjami trud-
nymi [Ziétkowska 2004].

Po przekroczeniu statystycznej potowy zycia osoby 50+ do-
$wiadczaja réwniez stopniowych i kumulujacych sie strat. Naj-
czeSciej moga one dotyczy¢ [Stras-Romanowska 1999]:

¢ mtodosci, zdrowia i kondycji,

e atrakcyjnosci fizycznej i spoteczne;j,

¢ wydolnos$ci intelektualnej (zdolnosci uczenia sie, zapa-
mietywania, elastyczno$ci dziatania),

e pozycji zawodowej i spotecznej (ustepowanie miejsca
mtodym, wizja emerytury),

e bliskich oséb (dzieci opuszczajace dom, odchodzacy roé-
wiesnicy).

Zachodzace na tym etapie zycia zmiany psychosomatycz-
ne zwigzane z uptywajacym czasem (ubytek sit, niektérych
sprawnosci i zdolno$ci, np. poznawczych) mozna albo zaak-
ceptowac i tworczo wykorzystaé, albo zatowa¢ minionych lat
i ustawicznie poréwnywac sie z mtodszymi.

Waznym okresem $rodkowej dorostosci jest tak zwany ,kry-
zys Srodka zycia”, przejawiajacy sie refleksja nad swoim do-
tychczasowym zyciem, bilansowaniem osiggnie¢. Negatyw-
ny bilans dotychczasowego Zycia oraz pesymistyczna wizja
przyszto$ci moga ujawniac sie w postawie depresyjnej, ktorej
towarzyszy rozgoryczenie, poczucie krzywdy, zalu, postawa
roszczeniowa, brak motywacji do podejmowania aktywnosci
[Ziotkowska 2004]. Wspomniany ,kryzys $rodka zycia” moze
by¢ rowniez szansa na rozwoj. Daje on bowiem mozliwo$¢ do-
konania zasadniczych zmian w strukturze Zycia na podstawie

nowych wybordw, jesli ocena dotychczasowego dorobku nie
daje poczucia satysfakcji. Jesli natomiast refleksja prowadzi
do potwierdzenia sensu dotychczasowego istnienia, to dalszy
etap jest kontynuacja obranej wcze$niej drogi zyciowej. W jed-
nym i drugim przypadku czas po przekroczeniu przez czlo-
wieka $rodka Zycia moze sta¢ sie bardzo twoérczym okresem
zyciowym [Appelt 2004].

Na koniec warto podkresli¢, Ze przedstawiciele generacji ,Baby
Boomers” to bardzo zréznicowana wewnetrznie grupa. Przede
wszystkim obecni 50-latkowie bardzo réznia sie na korzys¢
pod wieloma wzgledami od swoich poprzednikéw [Btedow-
ski 2013]. Oczywiscie nalezy zdawac sobie sprawe z tego, ze
sa wsrod nich osoby, ktérych umiejetnosci odbiegaja od poza-
danych przez rynek pracy, ich podejscie do obowigzkdow i roz-
woju pozbawione jest motywacji, pojawiajg sie u nich powaz-
ne problemy ze zdrowiem i zwigzana z tym absencja, spadek
efektywnosci pracy. Ich najwazniejszym celem jest przetrwa-
nie w organizacji ostatnich lat przed emerytura. Wéréd oséb
w wieku 50+ istnieje jednak grupa aktywnych, zadowolonych
ze swojej pracy, posiadajacych cenne umiejetnosci i doswiad-
czenie, chetnych do pracy, uczenia sie i dzielenia swoimi do-
Swiadczeniami [Pietrus-Rajman 2013, s. 102-103].

3. Pracownik 50+ na rynku pracy -
refleksje z badan

Dla wszystkich badanych przez autorki artykutu responden-
téw w hierarchii ich wartosci najwyzsze miejsce zajmuja zdro-
wie, rodzina oraz praca. Nieco mniejsze znaczenie badani przy-
pisuja takim warto$ciom, jak nauka, rozwoj czy wiedza. Daleko
poza praca pozostaja takie wartosci, jak stawa czy dobrobyt.
W wypowiedziach badanych wida¢ wyrazne zréznicowanie
ze wzgledu na ptec¢. Dla mezczyzn bardzo wazne sa pienigdze,
sukces i szacunek. Natomiast dla wiekszosci badanych kobiet
najwazniejszymi warto$ciami (oprdcz zdrowia, rodziny i pra-
cy) sa dzieci, przyjazn, ,drugi cztowiek” oraz mitos¢.

Wszyscy ankietowani wymienili prace jako jedna z najwazniej-
szych wartosci, zaraz po zdrowiu i szczesciu rodzinnym. Dla
wielu z nich praca jest wartoscig autoteliczng. Respondenci
podkreslali w wywiadach, ze praca jest dla nich warunkiem
koniecznym egzystencji, nadaje sens zyciu, umozliwia kontakt
z innymi ludZmi, daje im poczucie bezpieczenstwa, warto$ci
i przynalezno$ci. Z ich strony czesto padaty stwierdzenia typu:
,bez pracy jest sie na marginesie, ani wolontariat, ani zadna
inna aktywno$¢ nie da tego, co daje praca”. Dla mezczyzn pra-
ca jest bardzo wazna przede wszystkim ze wzgledu na dochéd
(zrédto utrzymania rodziny). Ponadto daje im ona mozliwo$¢
rozwoju, wykazania sie, umozliwia realizacje wiasnych ma-
rzen, celow i hobby. Praca jest dla nich wazna ze wzgledu na
wyzwania, ktére stawia. Zdecydowana wiekszo$¢ mezczyzn
uwaza, ze praca ksztattuje charakter cztowieka. Natomiast dla
kobiet jest ona bardzo wazna ze wzgledu na potrzeby afilia-
cyjne. Daje im réwniez satysfakcje, zadowolenie, pozwala na
rozwdj, w tym rozwoj wtasnych zainteresowan i pasji. Nie bez

1 Dorosto$c¢ obejmuje tacznie az 60-80 lat zycia cztowieka. Okres ten dzieli sie zazwyczaj na trzy podetapy - dorostos¢ wezesna (18/20-30/35 lat),
$rednia (30/35-60/65 lat) i pdzna (od 60/65 lat) [Brzezinska 2003; Erikson 1997].
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znaczenia pozostaje tez to, ze praca daje kobietom pieniadze,
ale ten aspekt badane wymieniaja na samym koncu.

Ocena sytuacji os6b 50+ na rynku pracy, dokonana przez re-
spondentéw, byta zréznicowana. Wiekszos¢ badanych, szcze-
gélnie tych pracujacych, wyksztatconych oraz posiadajacych
tzw. fach w reku”, uwaza, ze obecny rynek pracy coraz bardziej
docenia wiedze i doSwiadczenie. Podaz miejsc sie zwiekszyta,
a pracodawcy coraz czesciej sa sktonni zatrudnia¢ osoby 50+,
poniewaz s3 one wyksztatcone, bardziej lojalne, majg zdecydo-
wanie mniejszg sktonno$¢ do zmiany miejsca pracy w poréw-
naniu do mtodych. Dla tej grupy badanych na rynku pracy wiek
nie ma znaczenia, czuja sie na nim coraz pewniej. Podkreslaja
jednak, Ze wazne jest nieustanne inwestowanie w siebie (stu-
dia podyplomowe, kursy, szkolenia), doskonalenie tych posia-
danych i nabywanie nowych kompetencji, tak aby nadaza¢ za
zachodzacymi zmianami i utrzymywac swojg warto$¢ na rynku
pracy.

Druga grupa respondentéw zdecydowanie mniej optymistycz-
nie ocenia sytuacje oséb w wieku 50+ na rynku pracy. Przewa-
Zaja w niej kobiety, a takze osoby mniej wyksztatcone oraz dtu-
gotrwale oddalone od rynku pracy. Twierdza oni, Ze osobi$cie
doswiadczyli albo byli $wiadkami dyskryminacji ze wzgledu
na wiek w miejscu pracy. Ich zdaniem w firmach, juz na eta-
pie rekrutacji?, istnieje nieprzyjazny kult mtodosci, w wielu
branzach czesto wygrywa mtodos$¢, mita aparycja oraz tzw.
przebojowos¢. Osoby w wieku 50+ sa ich zdaniem spychane
na boczny tor, nie uwzglednia sie ich przy planowaniu potrzeb
szkoleniowych, nie inwestuje sie w nich (,bo pracodawcy to juz
sie nie optaca”), czesto sg zwalniane, a na ich miejsce zatrud-
niana jest osoba mtodsza. Respondenci podkre$laja, ze czesto
nie liczy sie ich wiedza i doswiadczenie zdobywane przez lata,
wieloletnie oddanie firmie, ale przede wszystkim obawy pra-
codawcy, ze zaczna chorowag, ich sprawnos$¢ psychofizyczna
zmniejszy sie i ,beda z nimi tylko problemy”.

Warto podkresli¢, ze ta grupa respondentéw deklaruje, iz chet-
nie podjetaby prace, gdyby tylko kto$ dat im szanse. Chcieliby,
aby rynek pracy wykorzystat ich potencjat, doceniat ich wie-
dze, do$wiadczenie oraz stosunek do pracy i nie zwracat uwagi
na ich wiek. Sg gotowi podja¢ sie prawie kazdej pracy, nawet za
mniejsze wynagrodzenie (szczeg6lnie osoby w trudnej sytuacji
materialnej). Dtugotrwaty brak pracy, odrzucenie, ktérego do-
$wiadczaja na rynku pracy, powoduje u nich spadek poczucia
warto$ci, obniZenie wiary w siebie, marazm.

Badani $wiadomi sg réwniez stereotypéw wyrostych na ptasz-
czyznie wzajemnego postrzegania mtodego i starszego poko-
lenia. Funkcjonuja oni w réznych $wiatach, w réznych prze-
strzeniach, maja rézne systemy wartosci, autorytety, potrzeby,
oczekiwania itd. Respondenci czesto podkres$lali, Ze mtodzi

nie rozumieja starszych, sa w stosunku do nich niecierpliwi,
z pogarda odnosza sie do ich stabosci, nie szanujg wartosci im
bliskich (niestety, podobne odczucia mieli mtodzi pracownicy
w stosunku do starszych).

Badana grupa ocenia siebie jako wysoko zmotywowana do
podnoszenia swoich kompetencji. Wiekszo$¢ respondentéw
wymieniajac czynniki, ktére motywuja osoby w wieku 50+
do podjecia aktywnos$ci edukacyjnej, patrzyta na nie przez
pryzmat nastepujacych korzysci: inspirujace kontakty z in-
nymi ludZzmi, ktére dajg moc, energie i site, rozwdj zawodo-
wy i osobisty, odkrywanie talentéw, wzrost pewnoSci siebie,
samodowarto$ciowanie, wieksza szansa na prace i gotowos¢
na zmiany, mozliwo$¢ awansu, wzrost rangi na rynku pracy,
wzrost poczucia bezpieczenstwa w organizacji itp. Warto jed-
nak zaznaczy¢, ze wielu respondentéw jest aktywnych, uczy
sie przede wszystkim dla siebie, bo czuje taka potrzebe, spra-
wia im to rado$¢, dodaje sit, podnosi pewnos¢ siebie, decyduje
o wartosci cztowieka itd. Analiza wypowiedzi osé6b w wieku
50+ pozwala zauwazy¢, ze dominuja tutaj motywatory we-
wnetrzne. Zaréwno kobiety, jak i mezczyZzni czesto podkreslali,
Ze podnosza swoje kwalifikacje (jezykowe, teleinformatyczne),
poniewaz chca czué sie potrzebni i by¢ partnerem dla swoich
wspotpracownikéw. Prawie wszyscy badani podkreslali, Ze ak-
tywnos$¢ na réznych polach daje im okazje do bycia z innymi
ludZmi, budowania relacji spotecznych. Warto zwrdéci¢ uwage,
ze badani mezczyzni cze$ciej zaznaczali, Ze s3 zmotywowani
do uczenia sie przede wszystkim dlatego, Ze ,ten, kto ma dzi-
siaj wiedze, ma wtadze, odnosi sukces”.

W wywiadach respondenci zostali rowniez poproszeni o wska-
zanie swoich stabych i mocnych stron. W ich opinii wszystko
zalezy od cztowieka, jego charakteru, a nie - jak zgodnie wszy-
scy podkreslali - od wieku. Ich zdaniem najbardziej charakte-
rystyczne dla ich grupy wiekowej mocne strony, to: wiedzaido-
Swiadczenie, dyspozycyjnos¢, lojalnos¢ i oddanie pracodawcy
(respondenci, szczegolnie kobiety, podkreslali, ze wspoétpracu-
jac z danym pracodawca np. przez 17 lat, nie byli na zwolnieniu
lekarskim), pracowitos¢ i rzetelno$¢, sumienno$¢ i odpowie-
dzialno$¢?. Jako stabe strony zgodnie wymieniali:

e obnizong zdolno$¢ uczenia sie,

e stabg znajomosc¢ jezykéw obcych,

e zbyt malg otwarto$¢ na nowoczesne technologie,
e opo6r wobec zmian, innowacji,

*  zanizong samoocene,

e brak wiary w swoje mozliwo$ci*.

Warto réwniez zaznaczy¢, ze osoby 50+ identyfikujac swo-
je mocne i stabe strony, poréwnywali sie przede wszystkim
z miodymi pracownikami. Podkreslali, ze w wielu obszarach
nie majg szans im doréwna¢ (znajomos$¢ jezykdw obcych,

2 Pracodawcy powinni pamieta¢, ze przedstawiciele pokolenia BB nadal czytaja ogtoszenia o prace zamieszczone w gazetach drukowanych,
wywieszone na tablicach ogtoszen w urzedach pracy lub zgtaszaja sie bezposrednio do firmy z zapytaniem o prace, w poszukiwaniu ofert pracy

wykorzystuja réwniez sieci bezposrednich kontaktéw.

3 Inne mocne strony (rzadziej wskazywane przez respondentéw), to: dystans do siebie, asertywnos¢, bardzo dobry kontakt z ludzmi, kultura pracy,

chec rozwoju, samodzielnos¢.

* Inne stabe strony (rzadziej wskazywane przez respondentdw), to: brak asertywnosci, lek przed chorobami, niedocenianie siebie, trudnos¢ ze

zmiang stereotypowego myslenia (np. o sobie i mtodych).
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Tabela 1. Charakterystyka os6b 50+ ze wzgledu na kryterium ,wiedzie¢ x mdc x chcie¢”

Osoby 50+,
ktore:

Potrzeby

Potencjalne bariery i ograniczenia motywacji

Sposoby zwiekszania zaangazowania
0s6b 50+

Wiedza, moga
ichca

Przynalezno$ci, kontaktu z innymi
ludZmi, szacunku, wptywu,
poczucia sensu zycia, bycia
waznym i potrzebnym, poczucia
prestizu ptynacego z petnionych
rél i realizowanych zadan,
dzielenia sie wiedza,
doswiadczeniem, rozwoju pasji,
talentow, realizacji marzen, na
ktore do tej pory nie byto czasu.

Motywacja nie zawsze wewnetrzna, czesto
introjekcyjna i identyfikacyjna;

Duza wrazliwo$¢ na krytyke;

Duza roszczeniowosé;

Mata odporno$¢ na stres, wrazliwo$¢ na sytuacje,
ktére moga wptywac na ich poczucie wartosci;
Szybkie zniechecanie sie w sytuacji porazki.

Emisariusze transferu wiedzy - kandydaci
do roli mentora;

Potencjalni liderzy zmian;

Wrtasciwa komunikacja - rézne kanaty
komunikacji, rzetelny przeptyw
informacji;

Pozytywna informacja zwrotna, uznanie
dla osiagniec.

Nie maja
wiedzy, ale
moga i chca

Wiedzy na temat swoich luk
kompetencyjnych, wskazania
mozliwosci ich niwelowania,
wsparcia w procesie rozwoju.

Oferta szkolen jest niedopasowana do tej grupy
wiekowej;

Potrzeby rozwojowe os6b 50+ sa
marginalizowane;

Niewla$ciwie dobrane, mato zréznicowane
kanaty komunikacji.

Dopasowanie szkolen do potrzeb oséb
50+;

Docieranie do tej grupy wiekowej
zréznicowanymi, dopasowanymi do ich
potrzeb i mozliwos$ci kanatami
informacyjnymi;

Jasne i zrozumiate komunikaty,
komunikacja ,jezykiem korzysci”,
promowanie dobrych praktyk.

Wiedza, moga,
ale nie sg chca

Swiadomosci wtasnych potrzeb
oraz mocnych stron. Negatywny
stosunek do procesu starzenia sie
powoduje, Ze czuja sie zagrozeni,
samotni, czesto sg wrogo
nastawieni do innych. Nie chca
zmian w $rodowisku, ktére znaja,
czuja sie bezpiecznie.

Brak wiedzy w zakresie potencjalnych korzysci
ptynacych z rozwoju na obecnym etapie zycia;
Negatywne emocje towarzyszace starzeniu sie:
podejscie typu ,w tym wieku nie wypada”;
Niska samoocena;

Zaangazowanie w osiagniecie celu maleje,
szczegOlnie jesli co$ sie im nie udaje;

Czesto znajda wymoéwke, zeby czegos nie zrobic.

Praca z automotywacja (samodzielna oraz
ze wsparciem zewnetrznym);

Zachecanie, ,wzajemne zarazanie”, wzorce
do nasladowania;

Pomoc w odkrywaniu mocnych stron;
Wiasciwa komunikacja - rézne kanaty
komunikacji, rzetelny przeptyw
informacji;

Pozytywna informacja zwrotna, uznanie
dla osiagnie¢, pochwaty.

Wiedzg, chca,
ale nie moga

Bezpieczenstwa, zrozumienia ich
trudnej sytuacji, szacunku,
godnosci, braku dyskryminacji

i stygmatyzacji.

Mata dyspozycyjno$¢ spowodowana nadmiarem
obowigzkéw (konieczno$¢ opieki nad chorymi
cztonkami rodziny, wnukami);

Niska samoocena, kompleksy, wstyd z powodu
niepetnosprawnosci, choréb, dysfunkeji
przychodzacych i postepujacych z wiekiem itd.

Rozpoznanie ograniczen;

Pokazanie r6znych mozliwo$ci aktywno$ci
pomimo istniejgcych ograniczen;
Wsparcie pracodawcy (elastyczny czas
pracy, praca zdalna).

Nie wiedzg, nie
chca i nie moga

Nieswiadomi swoich potrzeb.
Wazne sa dla nich potrzeby
bezpieczenstwa, nadawanie sensu
zycia.

Poczucie nieszczescia, frustracji;

Bardzo czesto trudna sytuacja materialna, niskie
wyksztatcenie, problemy ze zdrowiem;

Niska samoocena, nieznajomo$¢ swoich mocnych
stron.

Wsparcie spoteczne w Srodowisku pracy;
Perswazja, zacheta do aktywnosci;
Indywidualne plany aktywizacji
skierowane do konkretnych oséb/grup,
budowanie blizszych relacji z dang osoba.
Jest to grupa do zwolnien, jesli musimy juz
zwalnia¢ osoby 50+.

Zrédto: opracowanie wiasne.

otwarto$¢ na nowoczesne technologie). Wskazywali jednak
réwniez na takie swoje cechy, ktére sprawiaja, ze nie czuja sie
od mtodych gorsi (np. che¢ uczenia sie, lojalno$¢ wobec praco-
dawcow, obowigzkowo$c¢ i odpowiedzialnos¢ itd.).

4. Charakterystyka os6b 50+ wedtug
kryterium ,wiedzie¢ x méc x chcie¢”

Przeprowadzone wywiady zainspirowaty autorki artykutu do
blizszego i gtebszego przyjrzenia sie pokoleniu ,BB”. Autorki
podzielity osoby 50+ na kilka grup ze wzgledu na przyjete kry-
terium ,wiedzie¢ x mdc x chcie¢®. W tabeli 1 przedstawiono

najwazniejsze charakterystyki dla wyréznionych grup oséb
50+, uwzgledniajac ich potrzeby, potencjalne bariery i ogra-
niczenia motywacji oraz sposoby zwiekszania ich zaangazo-
wania. Poszczegélne grupy zostaty scharakteryzowane w taki
sposdb, aby dany segment populacji oséb 50+ odrézni¢ od po-
zostatych, skontrastowac je z innymi.

Podsumowanie

Najwiekszym wyzwaniem dla wspétczesnych organizatoréow
pracy i zarzadzajacych zasobami ludzkimi jest uswiadomienie
sobie stereotypéw, ktore narosty wokot oséb w wieku 50+,

5 ,Wiedzie¢” — zasob kompetencji posiadanych przez osobe 50+ wymaganych przez pracodawce, miejsce pracy/rynek pracy; ,,moc” — warunki, mozliwosci
stwarzane przez organizacj¢ (czy np. nie dyskryminuje si¢ 0osob 50+), a takze ograniczenia po stronie pracownika — pogarszajace si¢ zdrowie, sytuacja rodzinna;

,,chcie¢” — poziom motywacji, nastawienie do zmian, koniecznosci rozwoju itd.
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Pracownicy w wieku 50+ wyzwaniem dla wspétczesnego organizatora pracy

oraz walka z nimi. Przede wszystkim nalezy sobie uswiado-
mi¢, jak krzywdzaca jest generalizacja wobec tej grupy wie-
kowej, w ramach ktdrej identyczne cechy zostaja przypisane
jej wszystkim bez wyjatku cztonkom, niezaleznie od rzeczywi-
stych r6znic miedzy nimi [por. Aronson, Wilson, Akert 1997].
Przynosi ona szkody nie tylko osobom w wieku 50+, ktére w jej
wyniku szybciej, niz powinny, odchodza z rynku pracy, traca
motywacje do pracy, rozwoju itd. Negatywnych konsekwencji
- czesto nieu$wiadamianych - do$wiadcza rowniez sama or-
ganizacja.

Pojawia sie tutaj pytanie o to, czy w czasach postepujacych
przemian demograficznych organizacje moga sobie pozwala¢
na lekkomys$lne pozbywanie sie, a takze niedocenianie star-
szych pracownikéw? Osoby 50+ sa warto$ciowym kapitatem
organizacji, dysponuja czesto duzym potencjatem wiedzy i do-
$wiadczenia, ktére organizacja moze bezpowrotnie stracié, je-
zeli nie zostana podjete spdjne i systemowe dziatania na rzecz
wlaczenia ich do zasobéw wiedzy organizacyjnej oraz produk-
tywnego wykorzystania [por. Pietrus-Rajman 2013].

Majac to na uwadze, punktem wyjscia wydaje sie ,prawdziwe”,
a nie dokonywane przez pryzmat utartych stereotypoéw, po-
znanie os6b 50+ i zrozumienie, z jak bardzo zréznicowang gru-
pa mamy do czynienia (patrz tabela 1). Nalezy zdawac¢ sobie
sprawe z tego, ze tylko wszechstronna wiedza na temat oséb,
ktdére zatrudniamy, zar6wno mtodych, jak i starszych, a takze
akceptowanie i poszanowanie réznic miedzy nimi pozwala
skutecznie i efektywnie zarzadzac zréznicowanymi wiekowo
zasobami ludzkimi. Wymaga to duZej wrazliwosci i otwarto-
$ci umystéw oraz kreatywnos$ci w poszukiwaniu rozwigzan na
tym polu ze strony wspétczesnych podmiotéw zarzadzajacych
zasobami ludzkimi oraz organizatoréw pracy [por. Cewinska
2017, s. 7]. Powinny by¢ dla nich istotne przede wszystkim
kompetencje pracownikéw 50+, a nie ich wiek. To wtasnie one
przesadzaja o mozliwosci zaangazowanej, efektywnej pracy.
Obnizajaca sie z wiekiem sprawno$¢ psychofizyczna nie musi
prowadzi¢ do obnizenia poziomu kompetencji pracowniczych,
jezeli zostang podjete odpowiednie dziatania, ktére pozwola
umiejetnie wykorzysta¢ potencjat os6b 50+. Dzieki temu doj-
rzaty wiek nie bedzie dla pracodawcy i dla samego pracownika
barierg ograniczajaca szanse na rynku pracy, lecz sygnatem do
podjecia réznorodnych dziatan dostosowawczych, obejmuja-
cych miedzy innymi: forme zatrudnienia, organizacje i wymiar
czasu pracy, dopasowanie posiadanych kompetencji do warun-
kéw i rodzaju pracy itd. [Urbaniak (red.) 2007].
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