JAK SZKOLIC
PRACOWNIKOW
50 +

Karolina Pawtowska-Cyprysiak



e-poradnik
Jak szkoli¢ pracownikéw 50+

Opracowano na podstawie wynikow IV etapu programu wieloletniego ,,Poprawa bezpieczeristwa
i warunkow pracy” sfinansowanego w latach 2017-2019 w zakresie zadan stuzb panistwowych
przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej.

Koordynator Programu: Centralny Instytut Ochrony Pracy — Paristwowy Instytut Badawczy.

Zadanie 4.G.07: Wspieranie procesu uczenia sie osob starszych jako determinanta ich aktywnosci
zawodowej

Autor:
mgr Karolina Pawtowska-Cyprysiak — Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut
Badawczy, Zaktad Ergonomii, Pracownia Fizjologii i Higieny Pracy

Zdjecie na okfadce: bigstockphoto

© Copyright by
Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy
Warszawa 2019

CIOP A/PIB

Centralny Instytut Ochrony Pracy — Paristwowy Instytut Badawczy
ul. Czerniakowska 16, 00-701 Warszawa
tel. (48-22) 623 36 98, www.ciop.pl



Jak szkoli¢ pracownikow 50+

Spis tresci

l. Wprowadzenie 3
Il. Pracownik starszy (50+) 5
lll.  Aktywnos¢ edukacyjna i jej efekty w zyciu oséb 50+ 9
IV.  Korzysci ze szkolenia pracownikéw starszych 16
V. Motywowanie i angazowanie pracownikéw starszych w aktywno$¢ edukacyjng 18
VI.  Czynniki ograniczajgce uczenie sie pracownikéw starszych lub wptywajgce na 22

niepodejmowanie go

VII.  Analiza potrzeb szkoleniowych 25
VIIl. Organizacja szkolen dla pracownikéw 50+ 26
Tematyka 28
Metody szkolenia 28
Organizacja sali 29
Cechy i umiejetnosci osoby szkolgcej 30
Grupa szkolona 30
Organizacja czasu 31
Miejsce szkolenia 31
Co po szkoleniach? 32
IX.  Wptyw psychospotecznego srodowiska pracy na aktywnosé edukacyjna 36

0s0b 50+ i ched uczestnictwa w niej

X. Charakterystyka pracownikdéw chcacych sie szkoli¢ i szkolgcych sie 41
Xl.  Podsumowanie. Jak szkoli¢ pracownikow 50+ 45
Xll.  Bibliografia 46




Jak szkoli¢ pracownikéw 50+

Kompetencje pracownikéw oraz ich doskonalenie sg podstawg rozwoju catego zaktadu pracy,
dlatego wazne jest inwestowanie w edukacje kadry pracowniczej. Zarzagdzanie wiedzg w miejscu
pracy pozwala na wzrost kompetencji pracownika, rozwdj oraz identyfikacje jego mocnych
i stabych stron. Jedng z technik gromadzenia i przetwarzania wiedzy w przedsiebiorstwie jest
mentoring, ktéry zaktada opieke nad nowymi pracownikami, oraz szkolenie ich przez pracowni-
kédw bardziej doswiadczonych. Poniewaz pracownicy ci majg niezbedng wiedze i doswiadczenie,
mozna ich wykorzysta¢ w roli mentoréw (Morawiak, 2015).

Pracownicy starsi (50+) stanowig szczegdlng grupe na rynku pracy. Posiadane przez nich wy-
ksztatcenie, umiejetnosci i kompetencje mogg nie by¢ przydatne na rynku pracy ze wzgledu na
ich niedostosowanie do oczekiwan pracodawcéw oraz wymagan wspodtczesnego rynku pracy
(Program Solidarnos¢ Pokolen, 2013).

Mozna zauwazy¢ systematyczny spadek aktywnosci oséb od okoto 45. roku zycia w zakresie
ksztatcenia sie (zardwno uczestniczenia w szkoleniach, jak i samoksztatcenia). Aktywnosé ta jest
nieco wyzsza wsrdd pracujgcych kobiet niz pracujgcych mezczyzn, z kolei w przypadku oséb bez-
robotnych zaleznos¢ jest odwrotna. Jedna trzecia Polakdw w wieku 50 lat i wiecej nie uczestni-
czyta nigdy w kursach, szkoleniach, warsztatach, praktykach lub innych formach ksztatcenia poza-
formalnego. Jako przyczyne takiego stanu rzeczy wskazuje sie przekonanie, ze w tym wieku nie
warto sie juz doksztatcac. Widoczny jest brak motywacji oraz potrzeby podnoszenia swoich kom-
petencji. Powoduje to obnizenie gotowosci tej grupy wiekowej do przekwalifikowania sie
(Gdrniak, 2013).

Nauka, szkolenie i awans zawodowy to jeden z siedmiu obszaréw zarzadzania wiekiem wska-
zany w kodeksie dobrych praktyk, ktérych celem jest utrzymanie w zatrudnieniu pracownikéw
starszych (Neagele, Walker, 2006). Na istotno$¢ szkolen wskazuje réwniez Europejska Fundacja
na rzecz Poprawy Warunkdéw Zycia i Pracy (European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions EUROFOUND). Wazne jest wiec, aby pracownicy starsi zdali sobie spra-
we, iz szkolenia sg niezbednym elementem umozliwiajgcym im utrzymanie zatrudnienia oraz
obstuge nowych technologii, co nalezy do niezbednych kompetencji na wspotczesnym rynku
pracy.

Instytucje szkoleniowe nie wskazujg granicy wieku wyznaczajgcej zmniejszenie efektywnosci

uczenia sie. Jest to wiec umiejetnos$¢, ktéra mozna zachowac przez cate zycie, co pozwala na
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ciggte ksztatcenie sie i rozwéj cztowieka. Wazne jest jednak indywidualne podejscie do zdobywa-
nia wiedzy i szkolenia sie oséb powyzej 45.-50. roku zycia, na co zwracajg uwage specjalisci od
andragogiki, ktorzy wskazujg na potrzebe indywidualizacji metod uczenia pod katem mozliwosci
0s6b starszych (Krynska, Krzyszkowski, Urbaniak, Wiktorowicz, 2013).

Istniejgce teorie andragogiczne dajg ogdlne wytyczne i zalecenia dotyczgce metod ksztatcenia
0séb dorostych. Nie uwzgledniajg one jednak réznic wynikajgcych chociazby z rodzaju wykony-
wanej pracy. Celem niniejszego poradnika jest wiec umozliwienie wspierania procesu uczenia sie
pracownikéw starszych wykonujgcych prace umystowsa, fizyczng lub mieszang (umystowo-
-fizyczng). Poradnik zawiera:

— opis czynnikdw warunkujacych (sprzyjajgcych) proces uczenia sie pracownikdéw starszych

oraz dystraktorow (czynnikow zaktdcajgcych) tego procesu

— metody i praktyczne wskazéwki co do organizacji szkolen dla pracownikéw starszych.
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Mianem pracownika starszego okresla sie pracownika w wieku 50 lat i wiecej. Osiggniecie te-
go wieku moze sie wigzac z obnizeniem sprawnosci fizycznej, wydolnosci oraz niektdérych spraw-
nosci psychofizycznych, np. spostrzegawczosci, szybkosci reakcji czy tez sprawnosci narzadow
zmystéw. Jest to rowniez okres w zyciu cztowieka, kiedy nastepuje wzrost czestosci wystepowa-
nia schorzen uktadéw: miesniowo-szkieletowego, krazenia i oddychania czy tez zaburzen hormo-
nalnych i przemiany materii (Bugajska, Makowiec-Dgbrowska, Wagrowska-Koski, 2008; Pawtow-
ska-Cyprysiak, 2018).

Starzenie sie jest zwigzane takze z obnizeniem zdolnosci poznawczych, czyli odbierania, prze-
twarzania oraz wykorzystywania informacji. W skrajnych przypadkach przyjmuje ono postac de-
mencji utrudniajgcej samodzielne funkcjonowanie, wigzacej sie z utratg pamieci czy tez mozliwosci
uczenia sie. Na aspekty poznawcze cztowieka wptywajg takie czynniki jak: stan zdrowia (choroby
naczyniowe, nadcisnienie tetnicze, cukrzyca, otytosc), styl zycia oraz uwarunkowania spoteczno-
kulturowe (wyksztatcenie, poziom zamoznosci, aktywno$¢ zawodowa, aktywnos$¢ spoteczna, zaan-
gazowanie w zycie rodzinne, w tym w opieke nad wnukami) (Chtorni-Dominczak, 2014). Obnizenie
zdolnosci poznawczych moze by¢ przyczyng zmniejszenia sie wydajnosci pracownikow w wieku
50 lat i wiecej, a zdolnosci te sg szczegdlnie istotne we wspdtczesnym sSwiecie i niezbedne do nada-

Zania za zachodzgcymi zmianami technologicznymi (Picchio, 2015).

Grupa pracownikow sfarszych to grupa bardzo zréznicowana. Praca z nig jest mozliwa
pod warunkiem poznania jej pod wzgledem psychicznym, fizycznym
oraz rozwoju spotecznego.

s

U pracownikow w wieku 50 lat i wiecej zmiany zachodzg nie tylko w sferze fizycznej, ale réw-
niez w sferze rozwoju osobowego. Wraz z wiekiem zmniejsza sie potrzeba rozwoju, a zwieksza
potrzeba bezpieczenstwa. To okres dokonywania bilanséw zyciowych, czy tez zadawania pytan
0 sens zycia. Zmniejsza sie waznosc¢ zaspokajania potrzeb wtasnych na rzecz zaspokajania potrzeb
innych. Pokolenie to nazywane jest pokoleniem kanapkowym (z ang. sandwich generation) ze
wzgledu na faczenie obowigzkéw opiekunczych wobec starszych rodzicdw z obowigzkami wobec

dorastajgcych dzieci i/lub wnukdéw. Dla pokolenia w wieku 50 lat i wiecej praca ma szczegdlne
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znaczenie, poniewaz daje poczucie stabilizacji zyciowej. Pomimo wielu zalet pracownikéw
starszych (m.in. doswiadczenia zyciowego i zawodowego, odpowiedzialnosci, wytrwatosci, zna-
jomosci zaktadu pracy, lojalnosci) pracodawcy niechetnie ich zatrudniajg (wskazujg na obcigzenie

ekonomiczne z tego wynikajace oraz na stabsze przygotowanie merytoryczne tej grupy pracow-

nikdw) (Rzechowska, 2014).
0 Wuyniki badan CIOP-PIB prowadzonych w latach 2017-2018 wskazujg, ze pracownicy
w wieku 50 laf i wiecej do swoich zalet zaliczajg m.in.: doSwiadczenie, wiedze,

5 sumiennos¢, doktadnosc, uczciwosc, cierpliwose, lojalnosc, lepszg organizacje pracy,
natomiast do wad m.in rufyne, zmeczenie, ktopoty zdrowotne, przyzwyczajenie
do sfosowanych metod pracy, mniejsze checi do pracy, mniejszg efekfywnosc,
nieche¢ wobec zmian | wolniejsze tempo pracy.

’
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Niepewnos$¢ pracy, wymagania pracodawcow i nacisk na wydajnosé, ktdrych doswiadczajg pra-
cownicy 50+, mogg wywotywaé u nich poczucie zagrozenia przektadajace sie na zaangazowanie
zawodowe oraz relacje z bliskimi, a tym samym na jakos$¢ zycia. Zagrozenie utratg pracy
wywotuje poczucie odizolowania, trudnosci w komunikacji z zespotem pracowniczym, niska
motywacje do pracy i satysfakcje z niej, mniejszg lojalnos¢ wobec zaktadu pracy, wiekszg nieufnosé
wobec zarzadzajgcych oraz wyziszg absencje (Rzechowska, 2014). Pracownicy starsi czesto sami
siebie postrzegajg jako mato wydajnych i gorszych i uwazajg, ze powinni ustgpi¢ miejsca mtodym,
jednoczes$nie obniza sie u nich ocena wiasnych kompetencji (Moczydtowska, Kowalewski, 2015).
Przejawiane przez pracownikéw 50+ postawy wobec pracy sg inne niz postawy pracownikéw
mitodszych, co wynika m.in. ze zmiany funkgcji, ktorg spetnia praca, oraz realistycznych oczekiwan
wobec pracy. Grupa ta wieksze znaczenie przypisuje relacjom z pracodawcy i wspétpracownikami
(Bujacz, Macko, 2010).

Na funkcjonowanie pracownika starszego w miejscu pracy wptywajg réwniez stereotypy.
W powszechnej opinii taka osoba m.in.: boi sie zmian, niechetnie sie uczy, jest konserwatywna
i ma poczucie wtasnej nieomylnosci. Przektada sie to na poziom jej samooceny, a w konsekwencji
przyjmowanie tych przekonan jako wtasnych i zgodne z nimi postepowanie (Moczydtowska,
Kowalewski, 2015). Skutkiem tego, jak wskazujg badania, moze by¢ rezygnacja z pracy i przejscie

na emeryture. Powoduje to rowniez nieche¢ do rozwijania sie i uczenia (Bujacz, Macko, 2010).
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Do konsekwencji wynikajgcych z czestego stykania sie ze stereotypami zalicza sie rdwniez:
obnizong zdolnos¢ do pracy, obnizong motywacje do pracy, zwiekszajacy sie poziom stresu, nasi-
lone objawy depresji, mniejsze zaangazowanie w prace, wystgpienie i nasilanie sie gniewu,
mniejszg satysfakcje z pracy i relacji, zwiekszong absencje i fluktuacje czy tez opieszatos¢ w wy-
konywaniu obowigzkow (Mockatto, 2016). W przypadku pracownikow starszych moze rowniez
panowac¢ przekonanie o ich wiekszym wypaleniu zawodowym. Wiek, staz pracy, zmeczenie pra-
cg, rutyna moga byé czynnikami wptywajacymi na takie podejscie. Tymczasem badania (Lubran-
ska, 2016; Derbis, Baka 2011; Lubranska 2012, 2013) wykazuja, ze to wtasnie w grupie pracowni-
kow mtodszych obserwuje sie wieksze nasilenie wypalenia zawodowego. Ochronie przed tym
w przypadku pracownikéw starszych stuzy doskonalenie zawodowe oraz osobiste, wynikajgce
z wiekszego doswiadczenia i dtugosci zycia (Lubranska, 2016).

O kwestie zwigzane z pracg pytano pracownikéw w wieku 50 lat i wiecej podczas badan kwestio-
nariuszowych przeprowadzonych przez CIOP-PIB w latach 2017-2018. Przebadano wdéwczas
544 osoby wykonujgce prace umystows, fizyczng lub umystowo-fizyczna.

Biorgc pod uwage wykonywang prace, 57% pracownikdéw starszych wskazato, ze wykonujg oni
prace zgodng z wyuczonym zawodem i posiadanymi umiejetnosciami (najczesciej te odpowiedz
wskazywali pracownicy wykonujgcy prace umystowg), co czwarty badany wykonuje prace
niezgodng z wyuczonym zawodem, ale odpowiadajgcg umiejetnosciom (najczesciej te odpo-

wiedZ wskazywali pracownicy fizyczni), 11% wskazato, ze pracuje ponizej swoich umiejetnosci.

Wuyniki badan CIOP-PIB wskazujg, ze pracownicy w wieku 50 lat | wiecej
bez wzgledu na radzaj wykonywanej pracy nie oczekujg zmiany pracy ani swojej roli
w zaktadzie pracy. Jedynie co trzeci pracownik zauwazyt, ze ze wzgledu
na swoje doSwiadczenie i staz pracy oczekiwatby wyzszego wynagrodzenia.

________________________

Czy wiek jest czynnikiem dyskryminujagcym w przedsiebiorstwach? Czy pracownicy starsi
czujg sie mniej potrzebni lub wykluczeni? Przeprowadzone badania pokazujg, ze osoby te nie
majg takiego poczucia. W przewazajgcej wiekszosci sg one przekonane o byciu potrzebnym

W swoim miejscu pracy (rys. 1).
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Pracownicy 50+ w przedsi¢biorstwie

Ma poczucie bycia
potrzebnym

Ma poczucie
wytgczenia

z niektérych dziatan
przedsiebiorstwa

Ma poczucie - 8% 2 1%

dyskryminacji ze
wzgledu na wiek

Rys. 1. Ocena poczucia wykluczenia i dyskryminacji ze wzgledu na wiek wéréd pracownikéw 50+. Zrédto: wyniki
badari wtasnych (N = 544), opracowanie wtasne przy uzyciu programu graficznego https://www.visme.co/

Podsumowanie

Osiggniecie wieku dojrzatego (50 lat i wiecej) moze powodowac zmiany w sprawnosci fizycznej
i psychicznej cztowieka, moze rowniez wptywac na obnizenie wydajnosci. Grupa pracownikow
w tym wieku czesto jest postrzegana w sposdb stereotypowy (np. jako mniej produktywna,
niezmotywowana, niechetna do szkolen i do rozwoju). Nalezy jednak pamietaé, ze nadmierne
obcigzenie tej grupy moze wynikac z jej checi sprostania wymaganiom pracy z jednej strony,
z drugiej zas wymaganiom zycia prywatnego. Obcigzenie zawodowe z kolei moze sie przektadaé
na odczuwanie zagrozenia, mniejsze zaangazowanie w prace i na relacje z bliskimi, a w konse-
kwencji na nizszg jakos¢ zycia. W grupie pracownikow starszych zagrozenie utratg pracy wywo-
tuje poczucie odizolowania, matg motywacje do pracy i satysfakcje z niej, mniejsza lojalnosé
wobec zaktadu pracy czy tez wyzszg absencje. Badania pokazujg jednak, ze pracownicy starsi nie
czujg sie wyobcowani ani dyskryminowani w miejscu pracy.
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Aktywnos¢ edukacyjna pomaga cztowiekowi w zaadaptowaniu sie do warunkdédw zycia na
kazdym jego etapie. W przypadku oséb starszych pozwala na niwelowanie stereotypow zwig-
zanych ze staroscig, niweluje marginalizacje spoteczng tej grupy, pozytywnie oddziatuje na
samoocene oraz umozliwia nawigzywanie nowych kontaktéw spotecznych. Jednakze osoby
starsze w bardzo niewielkim stopniu sg zainteresowane podejmowaniem aktywnosci eduka-
cyjnej (Tucker, 1985; Baron-Polanczyk, Klementowska, 2015), ktéra w tej grupie wiekowej jest
nie tylko procesem prowadzacym do zdobywania wiedzy, ale réwniez wyrabia pozgdang po-
stawe wobec rzeczywistosci oraz pozwala zyska¢ umiejetnosci poprawiajace jakos$¢ zycia

(Mandrzejewska-Smodl, 2014).

Wedtug Swiatowe] Organizacji Zdrowia fo niski poziom wyksztatcenia stanowi
gtowny czynnik prowadzgcy do bezrobocia, zwigkszajgcy ryzyko niepetnosprawnosci
czy tez utraty zdrowia przez pracownikéw starszych (Richert-Kazmierska, Forkiewicz, 2013).

S 4

Uczenie sie w wieku dojrzatym (50 lat i wiecej) ma niebagatelny wptyw na codzienne funkcjo-
nowanie i zachowanie szeroko pojetej sprawnosci. Pozwala uczacej sie osobie na zachowanie
zdrowia, aktywnosci i dobrej kondycji psychicznej, rozwija jg w sferze pozazawodowej. Wazne jest,
aby wiasciwie ocenié potrzeby, mozliwosci i oczekiwania tej grupy wiekowej w zakresie edukacji

oraz preferowanych przez konkretne osoby sposobéw uczenia sie (Turek, Worek 2016) (rys. 2).

Uczenie sie przynosi najlepsze efekfy, jesli jest niezaplanowane i mozliwe podczas y
wukonywania pracy. Pracownicy powinni mie¢ mozliwosc kontroli nad wykonywang
pracg (mozliwos¢ decydowania o sposobie wykonywania pracy i kolejnosci wykonywanych
zadan), relacje wspétpracownikéw powinny charakteryzowa¢ atmosfera wspétpracy
oraz dobra komunikacja, co utatwia przeptyw wiedzy i wymiang informacji,
a wykanywana praca powinna byé réznorodna i ztozona
(Europejskie Centrum Rozwoju Ksztatcenia Zawodowego, 2013).
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Wplyw uczenia si¢ na zycie osob w wieku 50 lat 1
wiecej

Pozwala na zachowanie
sprawnosci umystowe;j,
fizycznej i spotecznej

Pozwala na adaptacje do
zachodzacych zmian
Pozwala na aktualizowanie
kompetencji

Whptywa na wzrost zdolnosci
do pracy

Rys. 2. Wptyw uczenia sie na funkcjonowanie oséb w wieku 50+. Zrddfo: Szczurek, 2013; Vianen, Dalhoeven,
Pater, 2011; Picchio, 2015; Froehlich i in., 2014, opracowanie wtasne przy uZyciu programu graficznego
https://www.visme.co/

Pracodawcy czesto wskazujg, iz w przypadku pracownikdw starszych kompensowanie ich bra-
kow kompetencyjnych nie jest mozliwe, a sami pracownicy w najblizszej przysztosci z pewnosciag
odejda na emeryture. W zwigzku z tym pojawiajg sie watpliwosci co do optacalnosci utrzymania
tej grupy w zatrudnieniu. Efektem takiego myslenia jest brak zainteresowania rozwojem pra-
cownikéw starszych, niedostrzeganie mozliwosci przedtuzenia ich zycia zawodowego dzieki
inwestowaniu w szkolenie i ksztatcenie (Litwinski, Sztanderska, 2010; Beck, 2014; Mockatto,
2015; Picchio 2015), jak réwniez rozwazanie ich zwolnienia lub przesuniecia na mniej wymagaja-
ce stanowisko pracy. W tej sytuacji pracownik starszy przestaje w siebie wierzyé i sam chce
przejs¢ na emeryture, a pracodawca traci doswiadczonego pracownika, ktéry ma wiedze i umie-
jetnosci i musi zainwestowa¢ w uzupetnianie wiedzy i podnoszenie kwalifikacji pracownikéw
mtodszych oraz we wdrazanie ich do pracy (Szczesniak, 2013).

Szkolenie pracownikéw starszych przyczynia sie do zwiekszenia kompetencji oraz innowacyj-
nosci catego przedsiebiorstwa, wptywa na podniesienie zdolnosci do pracy przez wzrost motywa-
cji oraz zwiekszenie elastycznosci zatrudnienia (nabyte nowe kompetencje poszerzajg zakres
obowigzkdw), zmniejsza rotacje pracownikdéw (pozwala na utrzymanie pracownika starszego na
dotychczasowym stanowisku lub umozliwia przesuniecie go na inne), przynosi oszczednosci
w zwigzku z mniejszymi kosztami poniesionymi na zatrudnienie oraz szkolenie nowych pracowni-
kéw oraz stanowi przyktad dla mtodszych pracownikéw, wptywajgc na ich motywacje oraz lojal-

nos¢ wobec firmy. Nalezy rowniez pamietac, iz wtgczenie w ksztatcenie ustawiczne pracownikéw
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na wczesniejszych etapach kariery zawodowej pozytywnie wptywa na ich cheé doksztatcania sie
juz jako pracownikéw starszych (Litwinski, Sztanderska, 2010). Dodatkowo zwieksza satysfakcje
z pracy, zainteresowanie pracy, daje wieksze szanse na awans, podnosi samoocene i pewnos¢
siebie oraz daje rados¢ z rozwoju (Roznowski, 2010).

Wsrdéd czynnikdw wspomagajacych uczenie sie pracownikéw starszych mozna wymieni¢ po-
czucie witasnej skutecznosci, akceptacje wtasnych ograniczen, adaptacje do nowych warunkéw,
pozytywne myslenie, otwarto$¢ na nowe doswiadczenia oraz $wiadomosé wagi nauki nawet
w wieku pdiniejszym (Sikora, 2013), a takze wysokie kompetencje oraz niskg absencje w pracy
(Lazazzara, Karpinska, Henkes, 2013). Osoby w tej grupie wiekowej oceniajgce swoj stan zdrowia
jako dobry lub bardzo dobry czesciej podejmujg aktywnos¢ edukacyjng niz osoby oceniajgce swéj
stan zdrowia jako zty badz bardzo zty (Turek, Worek, 2016).

Uczeniu sprzyja réwniez tworzenie zespotéw miedzypokoleniowych umozliwiajgcych inter-
mentoring. Pracownicy starsi mogga zostac¢ wykorzystani w roli trenerdw, a ich wiedza i doswiad-
czenie mogg by¢ bardzo przydatne przy planowaniu i prowadzeniu szkoler dla mtodszej kadry

pracowniczej (Litwinski, Sztanderska, 2010).

Czynniki determinujgce prorozwojowe zachowania dorostych (Mendryk, 2016):

Zewnetrzne (spoteczne) - charakterystyka lokalnego rynku pracy,
syfuacja gospodarcza, specyfika rynku szkoleniowego, wykonywany zawdd,
forma zatrudnienia, wymagania pracy i jej charakter, mozliwosci | zasoby pracy, sposoeb zarzgdzania
W miejscu pracy, postawy kadry zarzgdzajqcej | pracodawcy, zapotrzebowanie firmy na kompetencje

oraz plan jej rozwoju.

Wewnetrzne (psychologiczne) - kapitat kulturowy, potencjat rozwojowy, umiejetnos¢ uczenia sie,
status na rynku pracy, Sciezka kariery zawodowe)

oraz postawy, motywacje i plany.

Uczenie sie zalezy od wielu czynnikdw. Decydujgce o podejmowaniu tej aktywnosci czynniki

bezposrednio zwigzane z uczgcym sie zamieszczono na ponizszym schemacie (rys. 3).

11



Jak szkoli¢ pracownikow 50+

Co wplywa na podejmowanie aktywnosci edukacyjne;j
przez osoby dorosle?
(Gorniak, 2015).

Wiek . . . Rodzaj wykonywanej pracy

Rzadziej ksztalcg sie osoby starsze Rzadziej ksztalca sie osoby zatrudnione
na nizszych stanowiskach

Poziom wyksztatcenia .
. . Aktywnos¢ zawodowa
Rzadziej ksztalcg sig osoby Rzadziej ksztalca sie osoby bierne
o wyksztalceniu nizszym i Srednim zawodowo

. Posiadanie pod opiekg osoby zaleznej

Posiadanie dziecka obniza aktywnosé
edukacyjng kobiet

Rys. 3. Czynniki decydujgce o podejmowaniu uczenia sie / doksztatcaniu. Zrédfo: Gérniak, 2015, opracowanie
wtasne przy uzyciu programu graficznego https://www.visme.co/

Czy wedtug pracownikéw w wieku 50 lat i wiecej uczenie sie jest potrzebne? Wydawac by
sie mogto, ze w mysl panujacych stereotypow grupa ta w wiekszosci uwaza, ze uczenie sie to
domena ludzi mtodszych. Jednakze jak pokazujg badania wtasne (CIOP-PIB, 2017-2018), pracow-
nicy w tym przedziale wiekowym najczeéciej wyrazajg opinie, ze uczenie sie jest potrzebne

w kazdym wieku (rys. 4).

Przekonania pracownikow 50+ o uczeniu/ szkoleniu

-~ ~
81% - 11% 8%

Uczenie sig jest Osoby starsze, nawet Szkolenia i uczenie sig
potrzebne jesli korzystaja ze sa dla mtodych
w kazdym wieku szkolef, nie wyniosa z
nich tyle, co osoby
miodsze

Rys. 4. Opinie pracownikéw 50+ na temat uczenia sie. Zrodfo: wyniki badari wtasnych (N = 544), opracowanie
wtasne przy uzyciu programu graficznego https://www.visme.co/
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Pracownicy w wieku 50 lat i wiecej deklarujg réwniez che¢ udziatu w szkoleniach. Wskazato
tak prawie 70% badanych. Odsetek oséb chetnych do udziatu w szkoleniach jest wyzszy wsrdd
0s6b wykonujacych prace umystowg. W grupie oséb niechcacych korzystaé ze szkolen wiekszy

odsetek stanowig osoby wykonujgce prace fizyczng lub mieszang (umystowo-fizyczng).

Pracownicy umystowi oraz umystowo-fizyczni czesciej niz pracownicy fizyczni
wskazujg, ze uczenie sie jest potrzebne w kazdym wieku. Z kolei pracownicy fizyczni
w poréwnaniu z dwoma pozostatymi grupami czescie] wyrazajq opinie,
ze uczenie sie jest dla mtodych, a starsi nie wyniosq ze szkolen fyle,
co mtodsza grupa.

[

-
.,

Czy szkolenia majg przetozenie na umiejetnosci wykorzystywane w pracy?
Osoby deklarujgce uczestnictwo w szkoleniach wskazaty, ze pozwalajg im one na poprawe
sposobu wykonywania pracy (65% wskazan), ich praca stata sie pewniejsza (59% wskazan)

i wptynety one na poprawe perspektyw na przyszte zatrudnienie (48% wskazan).

Na poprawe sposobu wykonywania pracy dzieki wiedzy uzyskang
na szkoleniach oraz jej wptyw na poprawe perspektyw w zatrudnieniu
czesciej wskazywali pracownicy umystowi, z kolei na wigkszg pewnosc pracy
- pracownicy wykonujgcy prace mieszang (umystowo-fizyczng).

S e e

Poziom uczestnictwa pracownikéow w wieku 50 lat i wiecej w szkoleniach poza zaktadem pracy
jest dos¢ niski. W przypadku wszystkich badanych deklaracje udziatu nie przekroczyty 30%,
a najrzadziej w takich szkoleniach biorg udziat osoby wykonujgce prace mieszang (umystowo-

-fizyczng) (rys. 5).
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Uczestnictwo pracownikow 50+ w szkoleniach poza

siedzibg firmy
o) 0, o) o)
28% y 45% ’ 21% 19%
Wszystkich Pracownikow Pracownikow Pracownikow
badanych umystowych fizycznych wykonujacych prace

umystowo-fizyczna

Rys. 5. Zrédfo: wyniki badari wiasnych (N = 544), opracowanie wiasne przy uzyciu programu graficznego
https.//www.visme.co/

Wyniki badan wtasnych wskazujg, ze wiekszo$¢ pracownikdw w grupie 50+ uczestniczy
w szkoleniach, kursach i konferencjach oferowanych przez pracodawce.

Na uczestnictwo we wszystkich kursach, szkoleniach i konferencjach najczesciej wskazujg pra-
cownicy umystowi oraz pracownicy wykonujacy prace mieszang (umystowo-fizyczng). Pracowni-
cy wykonujacy prace fizyczng najczesciej wskazywali na odpowiedz, ze brakuje propozycji takich

szkolen, kursdw czy tez konferencji (rys. 6).

Uczestnictwo pracownikow

50+ w szkoleniach, kursach, ” 52%
: uczestniczy we wszystkich szkoleniach,

konferenq]ach oferowanych kursach i konferencjach oferowanych przez

przez firme firme

36%
» wskazuje na brak takich szkoler/
brak propozycje udziatu w nich

6%

nie bylo zainteresowane udziatem
w szkoleniach, kursach,
konferencjach

4%

z przyczyn osobistych nie brato
udzialo w szkoleniach, kursach,
konferencjach

Rys. 6. Udziat pracownikbw w wieku 50 lat i wiecej w oferowanych przez pracodawce szkole-
niach/kursach/konferencjach. Zrddto: wyniki badari wtasnych (N = 544), opracowanie wfasne przy uzyciu pro-
gramu graficznego https://www.visme.co/
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Podsumowanie

Uczenie sie wptywa na zachowanie szeroko pojetej sprawnosci. Z punktu widzenia korzysci jed-
nostkowych pozwala na aktywne funkcjonowanie, uaktualnianie wiedzy, poznawanie
nowych technologii, a takze niweluje marginalizacje spofeczng, zwieksza satysfakcje z pracy
i zainteresowanie nig, daje wieksze szanse na awans, podnosi samoocene i pewnos¢ siebie oraz
daje radosc¢ z rozwoju.

Badania wykazuja, ze pracownicy starsi uwazajg, ze uczenie sie jest potrzebne w kazdym wieku,
deklaruja réwniez cheé¢ udziatu w szkoleniach, wskazujg, ze szkolenia pozwalajg im na poprawe
sposobu wykonywania pracy. Wiekszos¢ pracownikéw podata, ze uczestniczy w szkoleniach na
terenie zaktadu pracy, jednakze poziom uczestnictwa w szkoleniach poza nim jest niski.
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Do korzysci (w zaleznosci od rodza-
ju szkolen), ktére ptyng dla praco-
dawcow z uczestnictwa pracownikéw
w wieku 50 lat i wiecej w szkoleniach,
mozna zaliczy¢ (Serafin, 2011; Roz-
nowski, 2010; Stankiewicz, Warwas,

Wiktorowicz, 2019):

S wzrost kompetencji miekkich
u pracownikow, a co za tym
idzie mozliwosc¢ ich wykorzysta-
nia w miejscu pracy i efektyw-

niejsze funkcjonowanie

style-photographs/Bigstockphoto

S wzrost poziomu wiedzy specja-
listycznej pracownikéw, podniesienie ich umiejetnosci i kompetencji, co przektada sie na
wzrost konkurencyjnosci przedsiebiorstwa

S  niwelowanie rozbieznosci w posiadanych kompetencjach pomiedzy zespotem pracowni-
kéw w wieku 50 lat i wiecej a zespotem mtodszych pracownikéw

S  wzrost kompetencji w zakresie nowych technologii i techniki umozliwiajacy nadazanie za
szybko zmieniajgcymi sie dziedzinami wptywajgcymi na kazdy obszar zycia ludzi
<  zaangazowanie pracownika w wykonywana prace oraz poczucie przynaleznoéci do przed-

siebiorstwa

<  budowanie zespotéw miedzypokoleniowych, korzystajacych z wtasnych doswiadczer i réz-
nych zasobdéw wiedzy w przypadku wykorzystywania metody intermentoringu, co pozwala
na przeptyw wiedzy i doswiadczenia pomiedzy wspotpracownikami

S  rzadkie zmienianie miejsca zatrudnienia przez pracownika 50+, a w zwiazku z tym niskie
ryzyko utraty zdobytej przez niego wiedzy

S  wzrost zdolnoéci do pracy przez zwiekszenie motywacji oraz elastycznosci zatrudnienia
(nabyte nowe kompetencje poszerzajg zakres obowigzkow)

< zmniejszenie rotacji pracownikéw (pozwala na utrzymanie pracownika starszego na
dotychczasowym stanowisku lub umozliwia przesuniecie go na inne stanowisko)
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<  obnizenie kosztéw zatrudnienia oraz szkolenia nowych pracownikéw

<  poprawa wizerunku firmy (inwestycja w szkolenie pracownikéw, ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem pracownikéw starszych, pozwala na zbudowanie pozytywnego obrazu przedsie-
biorstwa w oczach wspdtpracujacych z nim jednostek, klientéw i otoczenia).
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Motywacja to szerokie pojecie, ktérego definicja nie jest jednoznaczna. Zalezy ona od przyje-
tej koncepcji stanowigcej podstawe teoretyczng (Hirszel, 1993). Wyrdzni¢ mozna motywacje
zewnetrzng i wewnetrzng. Pierwsza wigze sie z wystgpieniem aktywnosci pod wptywem nagrod
badz kar ptynacych ze srodowiskach. Natomiast motywacja wewnetrzna opiera sie na wrodzonej
sktonnosci skutkujgcej poszukiwaniem nowosci i wyzwan, doskonaleniem wtasnych umiejetnosci,
uczeniem sie oraz eksplorowaniem (Kotodziejski, 2007). Nagrodg jest przyjemnos¢ czerpana
z wykonywania samej czynnosci i nie potrzebuje ona zadnych wzmocnienn dodatkowych pocho-

dzacych ze $rodowiska zewnetrznego.

Motywacja jest zalezna od:

cech osobowosci, nastawienia wobec zycia i otaczajqeej rzeczywistosci,
optymizmu/pesymizmu, checi pokonywania przeszkod, nastawienia na samodzielne
rozwigzywanie zadan oraz pojawigjgcych sie problemaw, nastawienia na pomoc
niesiong przez innych ludzi, ktadzenia nacisku na wtasng aktywnos¢ bgdz tez biernosc,
\ na samodzielnos¢ badz zaleznos¢ od innuch itp. (Larkowa. 1987) /
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Jak pokazujg wyniki badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego (Turek, Worek, 2015) czynnikami
motywujgcymi do brania udziatu w szkoleniach i kursach s3:

®  zwiekszanie umiejetnosci potrzebnych w pracy

B zdobycie lub doskonalenie kwalifikacji zawodowych

B rozwdj wiasnych zainteresowan

B ched zdobycia certyfikatu lub swiadectwa

B wymoég pracodawcy

B mozliwos¢ bezptatnego uczestnictwa w szkoleniach, kursach itp.

B ched podjecia nowej pracy

B niwelowanie ryzyka utraty pracy chec rozpoczecia wtasnej dziatalnosci gospodarczej

B czerpanie przyjemnosci z mozliwosci doszkalania sie

B mozliwos¢ poznania nowych ludzi

B ched¢ zmiany kwalifikacji

B skierowanie z urzedu pracy.
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Motywowaniu w przypadku pracownikéw starszych (50+) sprzyja rowniez (Bujacz, Macko, 2010;
Liwinski, Sztanderska, 2010; Wiktorowicz, Warwas, 2017):

B zapewnianie jasnej informacji zwrotnej

B stwarzanie warunkdéw sprzyjajacych uczeniu sie

B inwestowanie w rozwdéj zawodowy tej grupy

B wykorzystywanie kompetencji nabytych przez pracownikéw 50+

B diagnoza potrzeb szkoleniowych pracownikéw i zaspokajanie tych potrzeb

B korzystanie z wiedzy oraz doswiadczenia pracownikdéw starszych przy planowaniu i prze-
prowadzaniu szkolen

B oddziatywanie na pracownikéw przez odpowiednig organizacje pracy — rotacja, poszerza-
nie i wzbogacanie pracy

B  przeprowadzanie szkolen odpowiednich dla tych pracownikéw pod wzgledem organiza-
cyjnym

B  monitorowanie kompetencji pracownikow

B zapewnienie dostepu do szkoler w takim samym stopniu co pracownikom mtodszym

B tworzenie Sciezki edukacyjnej (programu szkoleniowego) na podstawie indywidualnego
planu rozwoju kariery, nieograniczanie sie jedynie do szkolenia w waskiej/specyficznej

dziedzinie, ale zapewnienie rowniez szkolen umozliwiajacych ogdlny rozwéj zawodowy.

Sposréd wyzej wymienionych gtéwnym motywem w grupie 50+ jest konieczno$é podnoszenia
posiadanych umiejetnosci ze wzgledu na wymogi aktualnej pracy (Turek, Worek, 2015).

Zrédtem motywacji do podejmowania szkolen przez pracownikdw starszych sg ich potrzeby
oraz zainteresowania. Odnoszenie sie do nich podczas szkolenia i ich weryfikowanie daje poczu-
cie zaspokojenia i pozwala na zauwazenie korzysci ptyngcych ze szkolenia.

Motywacja zalezy réwniez od postawy trenera prowadzgcego szkolenie. Wazne jest jego zaan-
gazowanie, odpowiadanie na zauwazone potrzeby uczestnikéw szkolenia, docenianie ich nawet
najmniejszych sukceséw (Szostakowska, Waéjcikowska, 2013). Orientacja na rozwdj zalezy od tego,
czy w przedsiebiorstwie wystepuje klimat do niego sktaniajacy, a pracownicy pozytywnie odnosza
sie do swojego miejsca pracy i chcg w nim pozostaé (Armstrong-Stassen, Schlosser, 2008).

Motywowanie pracownikdw starszych do uczestniczenia w szkoleniach jest mozliwe takze przez
wdrazanie rozwigzan zachecajgcych do rozwoju (np. dodatki za aktywnos$¢ szkoleniowg, premie),
jak réwniez stwarzanie warunkéw sprzyjajacych tej aktywnosci (np. przyznawanie dodatkowych

dni wolnych na udziat w szkoleniu) i informowanie o dostepnych szkoleniach przygotowanych dla
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tej grupy wiekowej (Schimanek, Kotzian, Arczewska, 2015). Pracownicy starsi mogg réwniez wy-
stepowad w roli treneréw, a ich wiedza i doswiadczenie mogg by¢ bardzo przydatne przy planowa-
niu i prowadzeniu szkolen dla mtodszej kadry pracowniczej (Litwinski, Sztanderska, 2010).

Wazne jest réwniez budowanie swiadomosci pracownikéw 50+ w tym zakresie, pokazywanie
mozliwosci rozwoju i wynikajacych z niego korzysci oraz wzbudzanie potrzeby podejmowania
uczenia sie. Wsrdd czynnikédw wspomagajgcych uczenie sie pracownikdéw starszych mozna wy-
mieni¢ poczucie wtasnej skutecznosci, akceptacje wtasnych ograniczen, adaptacje do nowych
warunkow, pozytywne myslenie, otwarto$s¢ na nowe doswiadczenia i Swiadomosé wagi nauki
nawet w wieku pdzniejszym (Sikora, 2013), wysokie kompetencje oraz niska absencje w pracy
(Lazazzara, Karpinska, Henkes, 2013).

Podejmowane dziatania prorozwojowe, w tym te skierowane do pracownikéw starszych, beda
skuteczne, jesli bedzie prowadzona ocena potencjatu pracownikéw (m.in. kompetencji, mozli-
wosci), badanie ich potrzeb oraz monitorowanie wymagan na poszczegdlnych stanowiskach pra-
cy. Pozwoli to na wychwycenie luk kompetencyjnych i podjecie dziatan w celu ich niwelowania
(Schimanek, Kotzian, Arczewska, 2015).

Badania wtasne wykazaty, ze pracownicy 50+ podejmujg szkolenia z checi nabycia nowych
kwalifikacji czy tez ze wzgledu na kwestie finansowe (nowe kwalifikacje daja mozliwos¢ awanso-
wania) (rys. 7). W grupie pracownikéw umystowych drugim waznym motywem jest che¢ rozwi-
jania zainteresowan, natomiast w grupie pracownikéw fizycznych i wykonujgcych prace miesza-

ng motywy finansowe.

Motywacje pracownikow starszych do uczenia si¢

@] g

Pana/Pani che¢

51%

Che¢ nabycia nowych

kwalifikacji Co wplywa na
E:E} do uczenia sig?

27%
Chec rozwijania
zainteresowan

33%
Motywy finansowe

E=d

20%

Mozliwos¢ awansowania

Rys. 7. Motywy decydujgce o podjeciu aktywnosci edukacyjnej wéréd pracownikéw starszych. Zrédto: wyniki
badan wtasnych (N = 544), opracowanie wtasne przy uzyciu programu graficznego https://www.visme.co/
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Podsumowanie

Motywacja jest czynnikiem decydujacym o podejmowaniu i kontynuowaniu réznorodnych dzia-
tan. Zalezy ona od wielu czynnikéw, np. cech osobowosci czy nastawienia wobec zycia.
Motywy podejmowania uczenia sie sg bardzo rdzne. Za najwazniejszy uznaje sie chec sprostania
wymaganiom stawianym przez prace. Badania wykazujg, ze gtéwne przyczyny uczenia sie przez
pracownikéw starszych to cheé nabycia nowych kwalifikacji oraz perspektywa finansowa.
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Czynniki utrudniajace uczenie sie w kazdym wieku dzielg sie na trzy grupy:
ekonomiczno-spoteczne
biologiczno-psychologiczne

pedagogiczne.

Wsréd czynnikow pedagogicznych wyliczy¢ mozna nieuwzglednianie réznic indywidualnych
miedzy uczniami, niekorzystne cechy nauczyciela wptywajace na proces dydaktyczny, nieprawi-
dtowe warunki pracy edukacyjnej (np. zbyt duza liczba ucznidéw, zte warunki lokalowe, niewta-
Sciwy rozktad zajeé) (Stochmiatek, 2012).

Jak juz zostato wspomniane, kluczowa kwestig dla podejmowania aktywnosci edukacyjnej
wsréd pracujgcych oséb w wieku 50+ jest motywacja zawodowa, a najwieksza bariera dla tej
grupy to brak stymulacji do uczenia sie ze strony srodowiska pracy. W grupie oséb nieaktywnych
najwazniejsze przeszkody to stan zdrowia i bariery mentalne (Turek, Worek, 2016).

Z kolei do czynnikdw hamujacych aktywnos¢ edukacyjng dorostych zalicza sie czynniki we-
wnetrzne (bezposrednio zwigzane z samg osobg) oraz zewnetrzne (niezalezne od osoby, jednak

wptywajgce na sam proces uczenia sie) (rys. 8).

Czynniki wplywajace na uczenie si¢ 0sob w wieku
50+

Czynniki wewng¢trzne Czynniki zewne¢trzne

Stereotypy na temat oséb starszych i ich braku
checi do uczestnictwa w szkoleniach i do
przyswajania nowej wiedzy

Stan zdrowia

Aktywnosé poznawcza (problemy z pamiecia,
mniejsza sprawnos¢ intelektualna, problemy

z koncentracjg) Brak propozycji szkoleniowych dla tej grupy
Funkcjonowanie spoteczne (osamotnienie lub zbyt Kosztownos¢ szkolen, co stanowi obcigzenie
duza towarzyskosc) budzetu dla tej grupy

Brak mozliwosci zweryfikowania postepow,
samodzielne uczenie sie i brak mozliwosci
dopytania o réznorodne kwestie

Funkcjonowanie psychologiczne (gorsza
podzielno$¢ uwagi, wolniejsze podejmowanie
decyzji, depresja, zaburzone autopostrzeganie)

Nieumiejetna polityka kadrowa

Rys. 8. Predyktory uczenia sie 0oséb w wieku 50 lat i wiecej. Zrédfo: Szczurek, 2013, opracowanie wtasne przy
uzyciu programu graficznego https://www.visme.co/
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Osobom w wieku 50+ przygotowujgcym sie do przejscia na emeryture
poswiecanie Srodkéw finansowych i czasu na doksztatcanie wydaje sie bezcelowe,
a gotowosc¢ tych osob do przekwalifikowania sie jest niska Moze to wynika¢
z niedopasowania sposobu przekazywania wiedzy i jej zakresu do potrzeb
tych pracownikéw oraz braku mozliwosci wykorzystania wiedzy w praktyce
(Gorniak, 2015, Picchio, 2015). ;

SRR —— .

-
~

Badania wiasne wykazaty, ze osoby w wieku 50 lat i wiecej jako najczestszg przyczyne niepo-
dejmowania szkolen i innych aktywnosci edukacyjnych wskazujg brak takiej potrzeby (rys. 9).
Na drugim miejscu pracownicy umystowi wskazywali myslenie o emeryturze, a pracownicy
fizyczni i wykonujgcy prace mieszang brak czasu. Dodatkowo pracownicy fizyczni na réwni z bra-

kiem czasu wskazywali brak koniecznosci podejmowania szkolen.

Co wplywa na Pana/Pani nieche¢é do uczestniczenia
w szkoleniach?

58%
Brak potrzeby

33%

Brak czasu

33%
Praca tego nie wymaga

30%
Myslenie o emeryturze

Rys. 9. Bariery wptywajace na brak aktywnosci edukacyjnej pracownikéw starszych. Zrédto: wyniki badar wta-
snych (N = 544), opracowanie wtasne przy uzyciu programu graficznego https://www.visme.co/
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Podsumowanie

Biernos¢ edukacyjna pracownikéw starszych ma wiele przyczyn. Wptyw majg tutaj zaréwno
czynniki wewnetrzne (zwigzane bezposrednio z pracownikiem, jego stanem zdrowia i mozliwo-
Sciami), jak i zewnetrzne (zwigzane z samymi szkoleniami — ich organizacjg i kosztem, zwigzane
ze stereotypowym podejsciem do tej grupy pracownikéw). Ponadto osoby w wieku 50 lat i wie-
cej nie widzg sensu w poswiecaniu srodkow na szkolenie sie, nie sg chetne do przekwalifikowa-
nia sie ani na to gotowe. Jesli chodzi o Srodowisko pracy, to wptyw na uczenie sie pracownikow
starszych ma polityka kadrowa prowadzona przez przedsiebiorstwo, a wiec realizowanie lub
brak programoéw szkoleniowych dla tej grupy i zachecanie jej do podejmowania szkolen lub brak
zachety. Wazne, by kadra zarzadzajgca miata swiadomos¢ celowosci podnoszenia kwalifikacji
pracownikéw w kazdej grupie wiekowej i wptywu takiego dziatania na efektywnos¢ pracownika,
jego lojalnos¢ wobec firmy oraz ogdlnie pojety dobrostan.

Badania wykazujg, ze pracownicy starsi jako przyczyne niepodejmowania szkolen wskazuja
przede wszystkim brak potrzeby. Myslenie o emeryturze wbrew obiegowym opiniom znalazto
sie dopiero na czwartym miejscu.
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Diagnozowanie potrzeb szkoleniowych to cykl dziatan koniecznych do uzyskania informacji,
w jaki sposéb opracowac najefektywniejszy plan szkolen. Jest to pierwszy etap catego procesu
szkoleniowego. Odbywa sie on na poziomie diagnozowania zaréwno potrzeb pracownikéw, jak

i potrzeb przedsiebiorstwa.

Analiza potrzeb szkoleniowych pozwala na odpowiedni dobér metod,
technik i tematyki szkolen dla pracownikéw, w szczegdlnosci dla pracownikow starszych
oraz kadry szkolqcej (Stankiewicz, Warwas, Wiktorowicz, 2019). Pozwala réwniez
na okreslenie, ktora grupa pracownikéw powinna zostac poddana szkoleniy,
oraz na ocene je] wiedzy, umiejetnosci i postaw (Serafin, 2011)

o e

Potrzeby pracownikdw mozna zanalizowac¢ na wiele sposobdw (Stankiewicz, Warwas, Wikto-

rowicz, 2019):

1. Dokonujac przegladu dokumentacji oraz strategii personalnej, w tym planéw dotycza-
cych kariery zawodowej czy szkolen.

2. Dokonujac analizy oceny okresowej pracownikdw.

3. Prowadzac rozmowy z bezposrednimi kierownikami zespotéw, w ktérych pracujg pra-
cownicy w wieku 50 lat i wiecej.
Prowadzac rozmowy bezposrednio z pracownikami w wieku 50 lat i wiecej.

5. Prowadzac codzienng obserwacje.

Potrzeby organizacji/przedsiebiorstwa mozna zanalizowa¢ przez:

Ocene strategii organizacji.

Rozmowy z cztonkami zarzadu czy tez witascicielami organizacji/przedsiebiorstwa.
Rozmowy z kierownictwem oraz kluczowymi pracownikami organizacji/przedsiebiorstwa.
Przeglad aktualnych trendéw rynkowych (Stankiewicz, Warwas, Wiktorowicz, 2019).

ok wnN e

Spetnianie wymagan zwigzanych z wdrazaniem lub planowanym wdrozeniem nowych
technologii i rozwigzan.

6. Spetnianie nowych wymagan prawnych, normatywnych, wymagan klientédw i innych.

Analiza potrzeb na tych dwéch poziomach pozwala na okreslenie rozbieznosci miedzy potrze-
bami jednej i drugiej grupy (rozbieznosci miedzy tym, co pracownicy wiedzg i potrafig, a tym, co

powinni wiedzie¢ i potrafi¢), a w dalszej kolejnosci na ich zniwelowanie (Serafin, 2011).
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Metodyka pracy z pracownikami starszymi oraz proponowany im zakres merytoryczny sg roz-
ne od metodyki i zakresu merytorycznego wykorzystywanych w pracy z osobami mfodszymi.
Roznice te wynikajg z: wieku i zwigzanych z nim zdolnosci mnemotechnicznych (zapamietywa-
nia), doswiadczenia zyciowego i zawodowego, potrzeb, zainteresowan oraz oczekiwan wobec
korzysci wynikajgcych z edukacji, roznic w zakresie odgrywanych rél spotecznych oraz ich wptywu
na edukacje. W tej grupie dobre rezultaty przynoszg zajecia o charakterze treningu, demonstracji

czy case study, stabsze natomiast wyktady (Richert-Kazmierska, Forkiewicz, 2013).

Szkolenia pracownikow starszych muszg opiera¢ si¢ na zaangazowaniu
“ oraz aktywnosci zaréwno ich, jak i osoby szkolgcej. Wazne jest réwniez udzielanie
informacji zwrotnej umozliwiajgcej korekte popetnianych btedow
(Syper-Jedrzejak, 2010).

S e

Do czynnikdéw sprzyjajacych efektywnosci uczenia sie oséb w wieku 50+ zalicza sie:

< zwrdcenie uwagi na korzysci wynikajace z podejmowania uczenia sie pracownikéw
starszych oraz wzbudzenie potrzeby i checi podejmowania takich dziatan
wykorzystywanie aktywnych form nauczania opartych na praktyce
stworzenie warunkdéw do dzielenia sie doswiadczeniem i wiedzg

postrzeganie przekazywanej wiedzy jako mozliwej do wykorzystania w praktyce

O 000

intensywnos$¢ uczestniczenia w procesie edukacji (im bardziej i cze$ciej osoby te szkolity
sie do tej pory, tym chetniej podejmujg dalsze wyzwania edukacyjne)

O

odpowiednig konstrukcje materiatu dydaktycznego — czytelnosé, pogrupowanie w bloki
tematyczne (wazne jest rowniez, aby witgczac te grupe w projektowanie zaréwno mate-
riatu, jak i samego szkolenia) (Morschhauser, Sochert, 2006)

odpowiednie (wolniejsze) tempo prezentacji materiatu
zapewnienie interakcji z prowadzgcym

niwelowanie zaktécen wptywajgcych na przekaz

OO0 00

odpowiednio przygotowane narzedzia dydaktyczne uwzgledniajgce potrzeby i mozliwo-
$ci odbiorcéow
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< w przypadku szkoleri odbywajgcych sie w miejscu pracy wazne staje sie niwelowanie
uprzedzen w stosunku do uczenia sie pracownikéw starszych, motywowanie do podej-
mowania dziatan edukacyjnych, podkreslanie ich dobrowolnosci, zwracanie uwagi na
umiejetnosci i doswiadczenie tej grupy, wykorzystanie posiadanej przez nig wiedzy
praktycznej oraz tworzenie w zespole atmosfery sprzyjajgcej ksztatceniu sie (Krynska,
Szukalski, 2013).

Biorgc pod uwage potrzeby pracownikéw starszych w zakresie procesu uczenia sie, nalezy
pamieta¢ o takich elementach jak: uporzadkowanie tresci ksztatcenia i nadanie im jasnej
struktury (osoby 50+ czesto nie przeorganizowujg informacji, ktére majg przyswoié); dobie-
ranie tresci wymagajgcych zrozumienia oraz zapamietania (konieczno$¢ zrozumienia aktywi-
zuje te grupe wiekowg i angazuje jg); wprowadzanie czytelnych klasyfikacji poje¢; niewpro-
wadzanie wiedzy abstrakcyjnej do wiedzy konkretnej, jak rdwniez niewykorzystywanie zbyt
wielu szczegdtowych informacji (osoby te mogg mieé trudnosci z zapamietaniem zbyt wielu
szczegotow) (Skibirska, 2008).

W doborze metod i form ksztatcenia tej grupy nalezy uwzgledni¢ pojawiajace sie wraz
z wiekiem ograniczenia zmystu wzroku i stuchu (nalezy pamietac o zmniejszajgcej sie ostrosci
wzroku i pojawiajgcym sie niedostuchu). Grupa ta ma réwniez ograniczenia w zakresie szyb-
kosci pisania (nastepuje zmniejszenie tempa pisania) i gorzej zapamietuje informacje przeka-
zane w szybkim tempie (znaczenie ma tu takze sktadnia zdan, osoby starsze lepiej zapamietu-
jg zdania krotkie niz te uzupetniane dopowiedzeniami). Biorgc pod uwage zmiany w zakresie
czasu reakcji (wydtuza sie on wraz z wiekiem) oraz wzrost deficytu podzielnosci uwagi (oso-
bom starszym trudniej jest sie skupi¢ na kilku zrédtach bodzcéw), zasadne jest wydtuzanie
Czasu przeznaczonego na poszczegdlne partie materiatu (osoby starsze potrzebuja wiecej
czasu na zakodowanie informacji, ich wydobycie z pamieci i odtworzenie) (Skibiriska, 2008).

W trakcie przeprowadzania badan wtasnych (CIOP-PIB, 2017-2018) zapytano pracowni-

kow starszych o ich preferencje w zakresie:

< tematyki szkolen

metod szkolenia

organizacji sali wyktadowej

cech osoby prowadzacej szkolenia

organizacji czasu szkolen

O 0000

miejsca szkolen.
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Tematyka

Badani pracownicy w wieku 50 lat i wiecej na pierwszym miejscu wskazywali, ze s3g zaintere-
sowani szkoleniami i kursami branzowymi (rys. 10). Tematy zwigzane ze zdrowiem czesciej wska-
zywane s3 jako wazne przez pracownikéw wykonujgcych prace fizyczng oraz mieszang (umysto-
wo-fizyczng). Dla pracownikéw umystowych wazne sg kursy radzenia sobie ze stresem i kursy

jezykowe.

Tematyka preferowana przez pracownikow 50+

3 6% 27)

Kursy branzowe Kursy komputerowe
22% 21%
20 o/o Kursy jezykowe

Radzenie sobie ze
stresem i sytuacjami
trudnymi Zdrowie

Rys. 10. Czego chcieliby sie uczyé pracownicy starsi? Zrédto: wyniki badari wtasnych (N = 544), opracowanie
wtasne przy uzyciu programu graficznego https://www.visme.co/

Metody szkolenia

Na pytanie o to, jakie metody szkolenia sg preferowane przez badanych, pracownicy 50+
wskazywali najczesciej na metody problemowe oparte na rozwigzywaniu konkretnych proble-
mow (rys. 11). Metody podajace (oparte na stowie, czyli np. wyktad czy pogadanka) sprawdzg sie
w pracy z grupg pracownikow fizycznych (ten rodzaj grupa ta wskazywata obok metod proble-
mowych i aktywizujgcych). Z kolei prowadzenie szkolenia z wykorzystaniem metod praktycznych

bedzie trafia¢ do pracownikéw wykonujacych prace mieszang.
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Metody szkolenia

preferowane przez pracownikow 50+

o Metody problemowe
SIA oparte na rozwigzywaniu
konkretnych problemoéw

Metody aktywizujace

0
267% oparte na aktywnosci uczestnikéw
(np. inscenizacja, dyskusja)
20 Metody podajace
(1]

oparte na stowie i biernosci uczestnikow (np.
wyktad, pogadanka)

Rys. 11. W jaki sposdb chcieliby sie uczyé pracownicy starsi? Zrédfo: wyniki badari wtasnych (N = 544), opraco-
wanie wtasne przy uzyciu programu graficznego https://www.visme.co/

Organizacja sali

Jako najefektywniejszg organizacje sali wyktadowej pracownicy starsi wskazali uktad stotéw
w ksztatcie litery ,u” (w podkowe) (rys. 12). Pracownicy umystowi preferujg réwniez uktad ,rada
nadzorcza” oraz ustawienie szkolne. Z kolei pracownicy fizyczni oraz pracownicy wykonujacy

prace mieszang wolg ustawienie szkolne i uktad ,teatr/kino”.

Uklad sali wykladowe;j

1 42% Uktad w ksztatcie litery "u"

Ustawienie szkolne

3 15% Ustawienie teatr/ kino

Uktad "rada nadzorcza"

Rys. 12. Preferencje pracownikéw starszych w zakresie organizacji sali wyktadowej. Zrédfo: wyniki badari
wtasnych (N = 544), opracowanie wtasne przy uzyciu programu graficznego https://www.visme.co/
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Cechy i umiejetnosci osoby szkolgcej

Jedli chodzi o preferencje dotyczgce umiejetnosci i zdolnosci osoby szkolgcej, pracownicy wska-
zywali najczesciej, ze chcg, aby pokazywata ona sposoby rozwigzywania probleméw, odwotywata
sie do doswiadczenia uczestnikéw szkolenia i pytata o ich oczekiwania (rys. 13). Dotyczy to zaréw-
no osdb pracujgcych umystowo, jak i fizycznie. Osoby wykonujgce prace mieszang wskazaty row-

niez na umiejetnosc¢ stworzenia grupy z réznych osobowosci i umiejetnosc pracy z taka grupa.

Umiejetnosci i zdolnosci osoby szkolacej

wskazywane przez pracownikow 50+

Pokazuje sposoby rozwiazania
problemu

Odwoluje si¢ do doswiadczen
uczestnikow szkolenia

Pyta o oczekiwania uczestnikow

Potrafi z roznych oséb i osobowosci
stworzy¢ grupg 1 z nig pracowac

Stucha 1 obserwuje Dmitriy Shironosov/Bigstockphoto

Rys. 13. Jaka ma by¢ osoba prowadzaca szkolenia w opinii pracownikéw 50+? Zrddto: wyniki badari wtasnych
(N = 544), opracowanie wtasne przy uzyciu programu graficznego https://www.visme.co/

Wazne jest rowniez, aby osoba prowadzaca szkolenia w grupie pracownikéw 50 lat i wiecej
wiedziata, jakie zmiany poznawcze (zaburzenia stuchu, wzroku, motoryki itd.) mogg pojawi¢ sie
wraz z wiekiem i jakie mogg by¢ ich konsekwencje w procesie uczenia sie i przyswajania nowych

informac;ji (Konieczna-Wozniak, 2013).

Grupa szkolona

Zdecydowana wiekszos¢ pracownikow w wieku 50 lat
i wiecej chciataby, aby w szkoleniu braty udziat osoby w réznym
wieku. Najczesciej wskazywali na takie rozwigzanie pracownicy

umystowi oraz wykonujgcy prace mieszang, nieco rzadziej pra-
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cownicy fizyczni. Co trzecia badana osoba wskazywata, ze grupa szkolona powinna réznic sie réwniez
pod wzgledem ptci uczestnikdw. Ze wzgledu na charakter wykonywanej pracy ta tendencja jest bar-

dziej widoczna wsréd pracownikdw wykonujacych prace umystowa oraz mieszana.
Organizacja czasu

Szkolenia organizowane dla grupy pracownikéw starszych powinny wedtug nich cechowaé sie
elastycznoscia, a wiec czas trwania szkolenia i liczba przerw powinny by¢ ustalane na biezaco

z uczestnikami w zaleznosci od ich potrzeb i mozliwosci (rys. 14).

Organizacja czasu szkolenia

z N\

3 2 0/ Szkolenie powinno byé 2 ‘I 0/
(0] krotkie, z malg liczba przerw 0

T i T

1 3
o)
Szkolenie powinno by¢ (o) Szkolenie powinno byc
elastyczne, a czas jego krotkie, z duzg liczbg przerw

trwania i liczba przerw
ustalana na biezaco
z uczestnikami

Rys. 14. Preferencje pracownikdéw 50+ odnoénie do czasu trwania szkolen. Zrédto: wyniki badari wtasnych
(N = 544), opracowanie wtasne przy uzyciu programu graficznego https://www.visme.co/

Na elastycznosc szkolenia nieco czes$ciej wskazywali pracownicy umystowi oraz pracownicy
wykonujacy prace mieszang. Pracownicy fizyczni z kolei wraz z pracownikami umystowymi cze-

Sciej wskazywali na krétki czas szkolenia i matg liczbe przerw podczas jego trwania.

Miejsce szkolenia

Ponad potowa badanych pracownikéw w wieku 50 lat i wiecej oczekuje szkolen stacjonarnych

w zaktadzie pracy (rys. 15).
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Miejsce szkolenia preferowane przez pracownikow
50+

Szkolenia w zaktadzie pracy
(48%)

Szkolenia wyjazdowe (29%)

Szkolenia poza zakladem .
pracy (stacjoname) (25%) Rawpixel/Bigstockphoto

Rys. 15. Preferencje pracownikow 50+ w zakresie miejsca, w ktérym powinny odbywac sie szkolenia.
Zrédfo: wyniki badari wtasnych (N = 544), opracowanie wiasne przy uzyciu programu graficznego
https://www.visme.co/

Wszystkie grupy pracownikdow wskazujg na trzy powyzsze miejsca jako odpowiednie do orga-
nizacji szkolen, jednakze, co ciekawe, nieco ponad 8% badanych wskazato, ze preferuje szkolenie
w siedzibie firmy prowadzone przez mtodszych pracownikéw, ktdre pozwala wykorzystaé wiedze
i doswiadczenie posiadane zaréwno przez pracownikdw mtodszych, jak i starszych. Biorgc pod
uwage podziat na rodzaj wykonywanej pracy, na intermentoring wskazato 9% pracownikdéw

wykonujgcych prace mieszang, 8,4% pracownikow fizycznych oraz 8% pracownikéw umystowych.

Co po szkoleniach?

Szkolenia, aby przynosity efekty, nie mogg by¢ wydarzeniami jednorazowymi. Powinny sta-
nowi¢ cykl oraz odpowiadaé na potrzeby pracownikdw. Jakie dziatania nalezy wiec podejmowac

w tym zakresie?

< Pracownicy starsi powinni mie¢ mozliwo$¢ zweryfikowania nabytych podczas szkolenia
umiejetnosci. Pozwala to na ocene uzytecznosci szkolenia oraz daje poczucie jego przy-

datnosci w codziennej pracy.
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<  Wazne jest zapewnienie mozliwosci kontaktu z osoba prowadzaca szkolenia juz po ich
zakoniczeniu. Takie dziatanie pozwala na indywidualne konsultacje oséb szkolacych sie

oraz wyjasnianie watpliwosci i rozwigzywanie problemow powstajgcych juz po szkoleniach.

<  Ciagte monitorowanie potrzeb szkoleniowych pracownikéw jest réwniez elementem
dziatan pozaszkoleniowych. Pozwala ono na dostosowanie tematyki szkolen, metod ich
prowadzenia, miejsca oraz czasu do potrzeb pracownikéw i na wyrdwnanie zaobser-
wowanych deficytow. Narzedziem umozliwiajgcym prowadzenie takich przeglagdéw mo-

ze by¢ lista kontrolna.

< Ocenianie skutecznosci szkolenia. Ocene mozna przeprowadzi¢ na dwa sposoby — z jed-
nej strony obserwujgc pracownika i rozmawiajgc z nim na temat szkolenia i jego przy-
datnosci, z drugiej strony konsultujgc sie z jego przetozonym (pytajagc o przydatnosc
i wykorzystywanie na co dziehn wiedzy zdobytej przez pracownikéw na szkoleniach).
Kolejng metodg oceny efektywnosci szkolenia moze byé metoda oparta na modelu
Kirkpatricka, ktory zaktada cztery etapy oceny szkolenia: poziom reakcji, poziom wiedzy,
poziom zachowan oraz poziom rezultatéw. Na poziomie reakcji przy pomocy ankiety lub
wywiadu sprawdza sie ogolny odbidr szkolenia, pyta sie o oczekiwania wzgledem tresci
szkolenia oraz ich dopasowanie do potrzeb uczestnikdw. Na poziomie rekcji przy pomo-
cy testdw wiedzy, obserwacji uczestnikédw podczas pracy oraz wywiadu pogtebionego
okresla sie poziom wiedzy zdobytej przez uczestnikéw szkolenia oraz czy wptyneta ona
na ich postawy. Na poziomie zachowan przez przeprowadzenie sondazu wsrdd pracow-
nikdw, ocene pracowniczg, obserwacje pracownika czy tez jego samoocene okresla sie
zmiane w zachowaniach pracownikdw. Na poziomie rezultatéw przy pomocy miernikow
ilosciowych i jakosciowych zwigzanych ze strategig organizacji okresla sie zyski bizne-
sowe organizacji/przedsiebiorstwa wynikajagce z rezultatéw dziatan szkoleniowych

(Stankiewicz, Warwas, Wiktorowicz, 2019).

<  Opracowanie planu umozliwiajacego wykorzystanie nabytej wiedzy na stanowisku

pracy czy tez w zyciu.

Podsumowanie

Pracownicy starsi majg inne potrzeby edukacyjne niz mtodsi (pracownicy w wieku 50 lat i wiecej
wskazuja, ze chcieliby, aby w szkoleniach braty udziat osoby w réznym wieku). Z punktu widzenia
tej grupy wazne jest wykorzystywanie aktywnych form nauczania opartych na praktyce, odpo-
wiednia konstrukcja materiatu dydaktycznego, wolniejsze tempo prezentacji, jasnos¢ przekazu, jak
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réwniez wykorzystywanie odpowiednich srodkéw dydaktycznych. Podejmowane dziatania nie
mogg by¢ chaotyczne, ale muszg byé podporzgdkowane okreslonemu celowi. Cel ten nie powinien
zaktadac¢ jedynie ,nauczenia czegos”, ale przede wszystkim wptyniecie na osoby szkolgce sie
(Kilian, 2015). Wazne jest, aby grupa pracownikow w wieku 50 lat i wiecej byta wiaczana w projek-
towanie zarowno materiatu, jak i samego szkolenia (Morschhauser, Sochert, 2006). Takze materiat

dydaktyczny, ktéry wymaga zapamietania oraz zrozumienia, moze angazowac te grupe.

Materiat szkoleniowy powinien:

by¢ czytelny i pogrupowany w bloki tematyczne

miec czytelng klasyfikacje pojec

nie wprowadzac¢ wiedzy abstrakcyjnej wraz z konkretng

nie by¢ nazbyt szczegétowy

zawierac zdania krétkie, nieuzupetniane dopowiedzeniami

zawieraé tresSci wymagajgce zrozumienia i zapamietania, co aktywizuje i angazuje
grupe

by¢ tak utozony, aby czas na poszczegdlne partie materiatu byt nieco wydtuzony wzgle-
dem czasu potrzebnego grupom mtodszym

by¢ utozony od fatwiejszych partii do trudniejszych, od prostych do bardziej ztozonych,
od tego, co znane, do tego, co nowe

O 0O O 000000

odnosi¢ sie do doswiadczen uczestnikow, uwzgledniajgc rodzaj wykonywanej przez

nich pracy oraz branze, w ktérej dziata przedsiebiorstwo.

Metody i tematyka szkolenia powinny:

uwzglednia¢ pojawiajgce sie wraz z wiekiem ograniczenia zmystu wzroku i stuchu

by¢é prowadzone w wolniejszym tempie

nie by¢ przetadowane bodZcami (osobom starszym trudnie] jest sie skupi¢ na kilku
Zzrédtach bodzcow)

pokazywac sposoby rozwigzywania konkretnych probleméw

00 000

uwzglednia¢ zainteresowania uczestnikéw (preferowana tematyka to: kursy branzowe,
komputerowe, radzenia sobie ze stresem, jezykowe oraz zwigzane z tematyka

zdrowotng).

Organizacja szkolenia:
< stoty w sali wyktadowej powinny by¢ ustawione w ksztafcie litery ,u”
< czas szkolenia powinien by¢ elastyczny, dostosowany do potrzeb i mozliwosci grupy
(przerwy powinny by¢ ustalane z uczestnikami szkolenia)
< szkolenie powinno sie odbywa¢ w miejscu pracy.

Cechy i umiejetnosci osoby prowadzacej szkolenia (badania wtasne; Kurantowicz i in., 2013):
< pokazuje sposoby rozwiazania problemu
< odwotuje sie do doéwiadczer uczestnikdw
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pyta o oczekiwania uczestnikéw

stucha i obserwuje

tworzy grupe z réznych osdéb i pracuje z nig

jest otwarta na kontakt z uczestnikami szkolenia

zapewnia mozliwos¢ aktywnego uczestnictwa

wigze tematyke szkolenia z zainteresowaniami oséb uczestniczacych
udziela jasnej i wyczerpujgcej informacji zwrotnej

udziela wskazéwek rozwojowych (jak wykonywac zadania, jak sie uczyc)

OO0V OLOLVLOVLOLOLOVO

pokazuje, w jaki sposdb postepowac po szkoleniach: jak utrwalaé wiedze, jak jg wyko-
rzystywac.

Wedtug Kurantowicz i in. (2013) istnieje 9 podstawowych zasad catego procesu nauczania
0s6b dorostych:

1. Wskazanie celu catego procesu — wskazanie na wynikajgce z niego osiggniecia.

2. Przekazanie informacji o tym, czego uczestnicy szkolenia sie dowiedzg — odniesienie do
przyktaddw z zycia codziennego bazujgcych na potrzebach i zainteresowaniach uczestnikow.

3. Wyjasnienie krok po kroku wszystkich elementéw tego procesu.

4. Pokazanie catego przebiegu procesu, przeprowadzenie szkolgcych sie przez caty proces.

5. Pozwolenie uczacym sie na zastosowanie zdobytej wiedzy w praktyce przez wykonanie
zadania wymagajacego zastosowania poznanych prawidtowosci.

6. Sprawdzenie wynikéw wykonanego zadania, poproszenie uczacych sie o podanie innych
przyktaddw wykorzystania zdobytej wiedzy.

7. Ponowne zaangazowanie grupy przez zadanie problemu do rozwigzania wymagajgcego
wykorzystania zdobytej wiedzy, ewentualne pokazanie alternatywnych rozwigzan problemu.

8. Opowiedzenie o tym, co zostato zrobione, z uwzglednieniem rezultatéw procesu.

9. Wyjasnienie, w jaki sposdb rezultat ten zostat osiggniety, ze wskazaniem przyktadéw
z zycia ilustrujacych zajscie catego procesu.
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Motywacja zawodowa jest tg cze$cig motywacji pracownikéw w wieku 50 lat i wiecej, ktéra
w istotny sposdb wptywa na podejmowanie lub nie uczenia sie przez te grupe. Brak stymulacji do
uczenia sie ze strony Srodowiska pracy stanowi ogromng bariere (Turek, Worek, 2016). Wazne s3
tu takie czynniki jak charakter wykonywanej pracy i jej wymogi oraz mozliwosci rozwoju, ktore
wystepujg w pracy (Gorniak, 2015). Nie bez znaczenia pozostaje rowniez wiek osoby kierujacej
na szkolenia, im jest to osoba starsza, tym wieksze prawdopodobieristwo skierowania pracowni-
ka starszego na szkolenia (Lazazzara, Karpinska, Henkes, 2013). Na che¢ uczestnictwa w szkole-
niach i che¢ rozwoju wsréd pracownikdow starszych wptywa réwniez przekonanie o sobie, poczu-
cie wsparcia w zakresie uczenia sie oraz przekonania przetozonego odnosnie do checi uczestnic-
twa pracownikow starszych w ksztatceniu (Vianen, Dalhoeven, Pater, 2011).

Klimat oraz kultura organizacyjna przedsiebiorstwa mogg zaréwno sprzyjaé aktywnosci edu-
kacyjnej oséb w wieku 50+, jak i uniemozliwiaé jg. Klimat organizacji przejawia sie w postawach,
zachowaniach oraz emocjach jej pracownikdéw. Rosenstiel i Bogel (1992; za Nawrat, 2013) wska-
Zujg, iz to wtasnie ten element odgrywa istotng role w ocenie wtasnej pracy pracownikéw oraz
obcigzen, ktérych doswiadczajg i ktére przenosza na inne sfery zycia. Jednym z wymiaréw klima-
tu w organizacji wedtug tych autoréw jest stwarzanie mozliwosci do rozwoju osobistego i zawo-
dowego (Nawrat, 2013). Wyniki badan Armstrong-Stassen i Schlosser (2008) wykazaty, iz klimat
sprzyjajacy rozwojowi zawodowemu wigze sie rowniez z zaangazowaniem pracownika i jego
checig do dtuzszego pozostania w zatrudnieniu.

Ludzie ucza sie efektywniej, kiedy majg motywacje, w przyjaznym Srodowisku, przy uzyciu
metod odwotujgcych sie do réznorodnych styléw i sposobdw uczenia sie, przy wykorzystaniu
swojej dotychczasowej wiedzy oraz doswiadczenia, kiedy majg poczucie kontroli nad catym pro-
cesem, odnoszg sukcesy, majg mozliwos¢ stosowania nabytych umiejetnosci, s zaangazowani
oraz maja odpowiednig ilo$é czasu na przyswojenie nowych umiejetnosci i wiedzy, ktérag moga

zastosowac w praktyce (Szczurek, 2013).
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Czynniki psychospoleczne wplywajace na
uczestnictwo w szkoleniach pracownikow 50+

01 02 03

Wymagania Mozliwosci Znaczenie

emocjonalne rozwoju pracy

Niepewnosé Stres Poczucie
pracy poznawczy skutecznosci

Pracownicy starsi deklarujgcy chec uczestnictwa w szkoleniach oraz uczestniczacy w nich
W ciggu ostatnich 12 miesiecy z punktu widzenia psychospotecznych czynnikéw w miejscu pracy

charakteryzuja sie:

< wyzszymi wymaganiami emocjonalnymi w pracy

=
=
=
=
=

wiekszymi mozliwosciami rozwoju, ktére stwarza miejsce pracy
przypisywaniem duzego znaczenia pracy

WYyZsz3 niepewnoscig pracy

wyzszym stresem poznawczym w miejscu pracy

Wyzszym poczuciem skutecznosci.

Czy negatywne czynniki, ktforymi sq wysokie wymagania emacjonalne, niepewnosc pracy oraz sfres
poznawczy, mogg byc stymulatorami w zakresie uczenia sie pracownikow
w wieku 50+7 Analiza statystyczna wynikéw badan wykazata, ze mogg, jednakze
nie nalezy patrzec na te wyniki jak na prostg zaleznos¢ To nie fe negatywne czynniki wptywajg na
chec uczenia sie i uczenie, fylko cheé¢ sprostania tym wymaganiom
i zmniejszenia ich negatywnego wptywu na pracownika.
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Czy miejsce pracy sprzyja uczeniu sie i szkoleniu pracownikéw w wieku 50 lat i wiecej?

Z reguty to mtodsi pracownicy sg bardziej niz starsi stymulowani w miejscu pracy do tego, aby
podnosi¢ swoje kwalifikacje oraz uczeszczaé na réznorodne kursy i szkolenia. Jednakze grupa ta
wykazuje mniej zapatu do formalnego uczenia sie z powodu koniecznosci poswiecenia czasu,
Srodkéw finansowych czy tez z powodu swoich innych zobowigzan (Kyndt i in., 2011; Ng, Feld-
man, 2012). Pracownicy starsi o nizszym wyksztatceniu czesto uwazajg, ze to wiek jest gtéwna
barierg uniemozliwiajgcg im ksztatcenie, gdyz w ich wieku nie ma juz ono sensu (Gérniak, 2015).
Uwarunkowania organizacyjne, tj. wykonywany zawdd, forma zatrudnienia, wymagania pracy
i jej charakter, mozliwosci i zasoby pracy, sposéb zarzadzania w miejscu pracy oraz polityka per-
sonalna, postawy kadry zarzadzajacej i pracodawcy, kompetencje wymagane w firmie oraz plan
jej rozwoiju, to czynniki bezposrednio zwigzane z miejscem pracy, wptywajace na rozwdj postaw
prorozwojowych wsrdd pracownikéw (Mendryk, 2016).

W badaniach prowadzonych w CIOP-PIB pracownicy starsi wskazywali, ze majg réwny dostep
co pracownicy mtodsi do materiatéw i informacji, nieco mniejszy odsetek wskazywat na taka sa-

ma réwnosc w dostepie do szkolen i kurséw.

v

Doste¢p pracownikow starszych do zasobow
przedsi¢biorstwa

80% 68%

Uwaza, ze ma taki sam dostep Uwaza, ze ma taki sam
do materialow i informacji dostep do szkolen i kursow
co osoby miodsze co pracownicy miodsi

-

Na rawny dostep pracownikéw 50+ I mtodszych do materiatow i informacji
oraz do szkolen i kursew w najwiekszym stopniu wskazywali pracownicy wykonujgcy
prace umystowg, natomiast w stopniu najmniejszym pracownicy fizyczni.

i
I
1
i
i
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i
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Wedtug opinii pracownikéw starszych ich miejsce zatrudnienia nie jest miejscem sprzyjajagcym

uczeniu sie i rozwijaniu kompetencji.

n N

19% 21%

Wskazuje, ze w ich miejscu Wskazuje, ze w ich
pracy dla pracownikow 50+ miejscu pracy pracownicy
sq kierowane specjalne starsi sa zachecani do

oferty szkolen/kursow doksztalcania sie

bl

Na kierowanie specjalnych kursow, konferencji lub szkolen do pracownikew 50+
w najwiekszym stopniu wskazywali pracownicy wuykonujgcy prace mieszang
(umystowo-fizyczng), natomiast w stopniu najmniejszym pracownicy fizyczni.
Z kolel do dalszego ksztatcenia najczesciej zachecani sg pracownicy umystowi,
a najrzadziej pracownicy fizyczni. ;

]
1
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-

Pracownicy w wieku 50 lat i wiecej wskazujg, ze najczesciej w ich miejscach pracy pracowni-

kom w tym wieku oferowane sg kursy aktualizujgce lub poszerzajgce wiedze.

Szkolenia/kursy oferowane pracownikom 50+

41% Aktualizujace/poszerzajace wiedze

Podnoszace kwalifikacje

15% Kursy komputerowe

Kursy jezykow obcych
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Wszystkie grupy pracownikéw bez wzgledu na rodzaj wykonywanej pracy
wskazujg na kursy aktualizujgce lub poszerzajgce wiedze jako fe adresowane
do pracownikow 50+ w zaktadach pracy. Pracownicy umystowi wskazujg rowniez
na adresowanie do nich kursoéw komputerowych i jezykowych.

-
’
/

Podsumowanie

Brak stymulacji do uczenia sie ze strony srodowiska pracy jest ogromng barierg w tym procesie
w przypadku pracownikdw starszych. Klimat oraz kultura organizacyjna przedsiebiorstwa moga
zarowno sprzyjac¢ aktywnosci edukacyjnej oséb w wieku 50+, jak i jg uniemozliwiaé. Klimat orga-
nizacji przejawia sie w postawach, zachowaniach oraz emocjach jej pracownikéw. Jednym
z jego wymiardéw w organizacji jest stwarzanie mozliwosci do rozwoju osobistego i zawodowego.
Wigze sie to réwniez z zaangazowaniem pracownika i jego checig dtuzszego zatrudnienia.

Na podstawie wynikéw badan widaé, ze pracownicy starsi deklarujacy cheé¢ uczestnictwa
w szkoleniach oraz uczestniczacy w szkoleniach w ciggu ostatnich 12 miesiecy, a z punktu wi-
dzenia psychospotecznych czynnikow w miejscu pracy charakteryzujg sie:

=) WyZszymi wymaganiami emocjonalnymi w pracy

wiekszymi mozliwosciami rozwoiju, ktdre stwarza miejsce pracy
przypisywaniem duzego znaczenia pracy

wiekszg niepewnoscig pracy

wiekszym stresem poznawczym w miejscu pracy

O 0 0O 0 0

wiekszym poczuciem skutecznosci.

Nie nalezy jednakze patrze¢ na te wyniki jako na prostg zaleznos¢. To nie negatywne czynniki
wptywajg na chec uczenia sie i uczenie, tylko chec sprostania wymaganiom i zmniejszenia ich
negatywnego wptywu na pracownika.

Pracownicy starsi wskazuja, ze majg réwny dostep co mtodsi do materiatéw i informacji, nieco
mniejszy odsetek wskazuje na takg samg roéwnos¢ w dostepie do szkolen i kurséw, jednakze
wskazujg réwniez, ze miejsce ich zatrudnienia nie jest miejscem sprzyjajagcym uczeniu sie i roz-
wijaniu kompetenciji.
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X. Charakterystyka pracownikdw chcacych sie szkolié¢
I szkolacych sie

Na podstawie analiz wynikdw przeprowadzonych badan wyodrebniono czynniki réznicujace
osoby chcace sie szkolié i szkolgce sie od 0sdb niechcgcych sie szkolié i nieszkolgcych sie. Czynniki

te zostaty podzielone na cztery grupy.

Grupy cech decydujace o checi uczestnictwa
1 uczestnictwie pracownikow 50+ w szkoleniach

Czynniki Czynniki Czynniki zwigzane Ocena wiasnej
socjodemograficzne  zwigzane z pracg Z uczeniem sie zdolnosci do pracy,
zdrowia, hierarchii
wartosci

Czynniki socjodemograficzne

W grupie czynnikéw socjodemograficznych znalazty sie dwa czynniki: pte¢ oraz poziom wy-
ksztatcenia.

Osoby chcace sie szkoli¢ i szkolgce sie to istotnie czesciej mezczyzni i osoby o wyksztatceniu
wyzszym.

Nalezy jednak pamietaé, ze che¢ udziatu w szkoleniach oraz szkolenie sie jest réwniez zalezne
od szeregu czynnikdw pozazawodowych, ktére nie zostaty ujete w badaniu. Mozna do nich zali-

czy¢ m.in. sytuacje rodzinng.
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Czynniki zwigzane z pracg

bt

W grupie czynnikdw zwigzanych z pracg znalazto sie 15 czynnikdw: wymiar czasu pracy; staz
pracy; petnienie funkcji kierowniczych; wielkos¢ przedsiebiorstwa; rodzaj wykonywanej pracy;
wiek oséb wspdtpracujacych; poczucie wigczenia w dziatania firmy i przydatnosci w niej; rola
w przedsiebiorstwie, ktérg osoby 50+ widziatyby dla siebie; wymdg uczenia sie nowych rzeczy
w pracy; posiadanie umiejetnosci do wykonywania pracy czy tez zmiana pracy po 50. roku zycia
oraz trzy z czterech wymiarow wypalenia zawodowego (wyczerpanie psychofizyczne, brak zaan-

gazowania w relacje z klientami oraz rozczarowanie).

Osoby chcace sie szkoli¢ i szkolace sie to istotnie czesciej osoby:
< pracujace na peten etat

majgce wyzszy staz pracy na danym stanowisku

petnigce funkcje kierownicze

zatrudnione w duzych przedsiebiorstwach

wykonujgce prace umystowg

O 0 0 0 0O

pracujgce w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych w réwnym stopniu pracownikéw mto-

dych co starszych

niemajace poczucia wytgczenia z dziatan firmy

czujace sie potrzebnymi w miejscu pracy

wykonujgce prace zgodng ze swoimi umiejetnosciami i wyuczonym zawodem
ktérych praca wymaga uczenia sie nowych rzeczy

niezmieniajgce pracy po 50. roku zycia

O O 0 0O 0O 0O

chcace byé angazowane z racji stazu pracy i posiadanego doswiadczenia we wprowa-

dzanie do przedsiebiorstwa nowych pracownikow
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< wskazujace na nizszy poziom wypalenia zawodowego w obszarach: wyczerpanie psycho-

fizycznel, brak zaangazowania w relacje z klientami?® oraz rozczarowanie®.

Czynniki zwigzane z uczeniem sie

W grupie czynnikdw zwigzanych z pracg znalazto sie pieé¢ czynnikdw: specjalna oferta szkolen
lub kurséw dla pracownikéw 50+, zachecanie do uczenia sie, uczestniczenie w szkoleniach lub
kursach w miejscu pracy i poza nim, dostep do zasobdéw firmy, poglad na uczenie sie oraz na

wptyw szkolen na wykonywang prace.

Osoby chcace sie szkoli¢ i szkolgce sie to istotnie czesciej osoby, ktére:

< wskazuja, ze w ich miejscu pracy sa kierowane specjalne oferty szkolen lub kurséw dla

pracownikéw 50+

< wskazuja, ze w ich miejscu pracy pracownicy 50+ s3 zachecani do podejmowania ucze-
nia sie

< uczestniczg we wszystkich kursach, szkoleniach lub konferencjach oferowanych przez

przedsiebiorstwo oraz w kursach i szkoleniach poza nim

< uwazaja, ze uczenie sie jest potrzebne w kazdym wieku, a szkolenia pomagaja poprawic
sposéb wykonywania pracy, dzieki nim jest ona pewniejsza i majg lepsze perspektywy

na przyszte zatrudnienie

< oceniaja, ze w swoim miejscu pracy maja taki sam dostep do informacji, materiatéw

oraz szkolen i kurséw co pracownicy mtodsi.

! Wyczerpanie psychofizyczne jest to ocena wtasnych zasobéw psychofizycznych, jednym kraicem tego wymiaru jest wyczerpanie, zmecze-
nie, poczucie napiecia oraz bycia pod presjg, a drugim poczucie bycia aktywnym i petnym energii (Jaworowska, 2014).

2 Brak zaangazowania w relacje z klientami jest to ocena jakosci relacji z klientami, podopiecznymi, pacjentami itd., jeden kraniec tego
wymiaru to przedmiotowe traktowanie klientéw, dystans, obojetnos¢ lub nawet wrogos¢ wobec nich, natomiast drugi to zaangazowanie
w relacje z klientami i indywidualne podejscie do nich (Jaworowska, 2014).

3 Rozczarowanie jest to ocena oczekiwan egzystencjalnych zwigzanych ze specyficzng motywacjg oséb wybierajacych zawody szczegélnie
zwigzane z pomaganiem innym, na jednym krarficu tego wymiaru jest pasja, entuzjazm i satysfakcja z pracy, na drugim za$ rozczarowanie
i brak entuzjazmu (Jaworowska, 2014).
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Ocena wtasnej zdolnosci do pracy, zdrowia, hierarchii wartosci

& )
Biorac pod uwage ocene witasnego zdrowia, zdolnosci do pracy oraz hierarchii wyznawanych

wartosci, osoby chcace sie szkoli¢ i szkolgce sie to istotnie czesciej osoby:

< lepiej oceniajace swdj ogdlny stan zdrowia, w tym zdrowia psychicznego (zgtaszajace

mniej skarg na swoje zdrowie)

< lepiej oceniajace swoja zdolnoéé¢ do pracy, w tym: zdolno$¢ do pracy w odniesieniu do
wymagan wykonywanego zawodu (oceniajace, ze sg w stanie podota¢ wymaganiom
fizycznym oraz umystowym stawianym przez ich prace), oceniajace, ze prawie na pewno
bedg w stanie wykonywaé swoj zawdd w perspektywie najblizszych dwdch lat, lepiej
oceniajgce swoje zasoby psychiczne (osoby aktywne, czerpigce zadowolenie z wykony-

wania codziennych czynnosci oraz petne nadziei na przysztosc)

< wskazujace, ze wykonywanie ulubionej pracy lub zawodu jest dla nich bardzo waina

wartoscia.
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Scharakteryzuj grupe docelowg, m.in. jej wyksztatcenie, wykonywany zawdd, mozliwosci
i ograniczenia.

Okresl potrzeby szkoleniowe tej grupy — jaka tematyka jest przez nig preferowana, jakie
metody sg dla niej w danej tematyce przydatne, jak zorganizowa¢ samo szkolenie (zorgani-
zuj odpowiednio sale wyktadowg, okresl czas trwania szkolenia, przygotuj materiaty szkole-
niowe — w jaki sposéb zrobié to odpowiednio do grupy docelowej przeczytasz w rozdziale VIl
i VIII). Ocen potrzeby szkoleniowe za kazdym razem, kiedy planujesz dziatania szkoleniowe.

Przy tworzeniu szkolenia wykorzystaj wiedze pracownikdéw 50+, pytaj ich o opinie i pozwalaj
na wspottworzenie szkolenia.

Przedstaw uczestnikom cele szkolenia oraz sposoby ich osiggniecia. Pokaz, w jaki sposdb
wykorzystac zdobytg wiedze, daj mozliwosc¢ jej wykorzystania podczas szkolen.

Sprawdzaj efektywnos¢ przeprowadzonych szkolen, pytaj o opinie uczestnikéw nie tylko
bezposrednio po zakonczeniu szkolenia, ale rdwniez po jakims czasie od jego zakonczenia.

W kazdym momencie daj
mozliwos$¢ zadawania pytan
do materiatu przekazywane-
go na szkoleniu, udzielaj in-
formacji zwrotnej, rozwiewaj
watpliwosci, koryguj btedy.

Pamietaj, ze psychospoteczne
Srodowisko pracy ma bardzo
duzy wptyw na chec uczest-
nictwa w szkoleniach, dawaj
mozliwosci rozwoju pracow-
nikom, stawiaj przed nimi
wymagania, ktére beda wia-

zaly sie z rozwojem i ucze-
niem sie nowych rzeczy i beda Paha_L/Bigstockphoto
budowaty poczucie skutecz-

nosci, nie wytgczaj pracownikdéw 50+ z dziatan przedsiebiorstwa, angazuj ich w szkolenie
pracownikéw mtodszych i wprowadzanie ich na stanowiska pracy, kieruj oferty szkoleniowe dla
tej grupy, zachecaj do uczenia sie i zapewnij rowny dostep do informacji i szkolen zaréwno
pracownikom 50+, jak i pracownikom mtodszym.
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