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Polsce osoby powy˝ej 45. roku ˝ycia stanowià jednà z najbardziej

zmarginalizowanych grup na rynku pracy. Aktywizacja zawodowa

tej grupy nigdy nie by∏a priorytetem polskiej polityki spo∏ecznej.

Nacisk k∏adziono przede wszystkim na koniecznoÊç znalezienia zatrudnienia dla

rzeszy m∏odych bezrobotnych, osobom starszym natomiast stworzono liczne

mo˝liwoÊci wczeÊniejszego przejÊcia na emerytur´, takie jak emerytury

pomostowe czy rozbudowany system rent i zasi∏ków. W rezultacie w pierwszej

po∏owie lat dziewi´çdziesiàtych szeregi emerytów wzros∏y o 2 mln osób. Obec-

nie wÊród osób w wieku oko∏oemerytalnym (55+) ponad dwie trzecie jest

nieaktywnych zawodowo. Polacy przechodzà na emerytury Êrednio w wieku 

56 lat w przypadku kobiet i w wieku 58 lat w przypadku m´˝czyzn. Oznacza to,

˝e system opieki spo∏ecznej musi utrzymywaç rzesze m∏odych i ca∏kiem

sprawnych emerytów. 

Sytuacja na polskim rynku pracy nie jest zgodna z tendencjami europejski-

mi. Rozszerzona Unia Europejska w ciàgu najbli˝szej dekady ma si´ przeksz-

ta∏ciç w najbardziej konkurencyjnà, dynamicznà, opartà na wiedzy gospodark´

na Êwiecie, zdolnà do ciàg∏ego lub nie przerwanego wzrostu. 

Przeszkod´ w osiàgni´ciu tego celu mo˝e stanowiç pog∏´biajàcy si´ deficyt

si∏y roboczej, b´dàcy skutkiem niskiego przyrostu naturalnego i procesu

starzenia si´ spo∏eczeƒstw europejskich. 

Unia musi zatem dà˝yç do aktywizacji istniejàcych zasobów poprzez zwi´k-

szanie ogólnego poziomu zatrudnienia oraz poziomu zatrudnienia kobiet i pra-

cowników powy˝ej 55. roku ˝ycia, a tak˝e przez przesuni´cie granicy wieku

emerytalnego. Polska jest zobowiàzana wspó∏uczestniczyç w realizacji tych

zadaƒ, sprecyzowanych w Strategii Lizboƒskiej. 

W
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yjaÊnienia trudnej sytuacji osób powy˝ej 45. roku ˝ycia na rynku

pracy mo˝na szukaç wÊród powiàzanych ze sobà czynników poli-

tycznych, ekonomicznych i spo∏ecznych. Nie∏atwa sytuacja osób

z opisywanej grupy wiekowej zwiàzana jest z ogólnie wysokim poziomem

bezrobocia w Polsce – prawie dwukrotnie wy˝szym ni˝ Êrednia dla Unii

Europejskiej. Niemal po∏owa Polaków w wieku produkcyjnym nie pracuje

(dane: Eurostat, raport UNDP i CASE „W trosce o prac´” 2004). Brakuje

równie˝ spójnej polityki zatrudnienia dotyczàcej tej w∏aÊnie grupy osób, a tak˝e

stosownych programów aktywizujàcych. 

Drugà wa˝nà przyczynà takiej sytuacji jest fakt, ̋ e osoby z tej grupy wiekowej

nie majà ani umiej´tnoÊci atrakcyjnych dla pracodawców, ani kompetencji

poszukiwanych na rynku pracy, co wynika g∏ównie z niskiego poziomu ich wy-

kszta∏cenia. Co piàta osoba w wieku od 45 do 54 lat ma jedynie wykszta∏cenie

podstawowe, a w grupie wiekowej 55-64 – nawet co trzecia. Niezwykle istot-

na wydaje si´ równie˝ kwestia powi´kszania si´ mi´dzypokoleniowej luki tech-

nologicznej (e-divide). Starsi ludzie nie umiejà obs∏ugiwaç urzàdzeƒ cyfrowych,

co skutecznie wyklucza ich z rynku pracy i – coraz cz´Êciej – z ˝ycia

spo∏ecznego. Nie bez znaczenia jest równie˝ fakt, ˝e sà to osoby, których szczyt

kariery zawodowej przypad∏ na ostatnie lata PRL, w zwiàzku z czym u cz´Êci

z nich wykszta∏ci∏ si´ niew∏aÊciwy etos pracy: marazm, brak inicjatywy,

roszczeniowoÊç. Postawy te niekiedy uleg∏y pog∏´bieniu w wyniku nie najlep-

szych doÊwiadczeƒ pierwszych lat transformacji. 

Czynnikiem wp∏ywajàcym na ograniczonà aktywnoÊç zawodowà ludzi

starszych jest fakt, ˝e cz´sto spotykajà si´ oni z nierównym traktowaniem na

rynku pracy. W Polsce zjawisko dyskryminacji ze wzgl´du na wiek (ageism) jest

nie tylko dotkliwe, ale i tak˝e s∏abo zdiagnozowane. Mo˝e ono si´ przejawiaç

w postaci krzywdzàcych stereotypów dotyczàcych mo˝liwoÊci i umiej´tnoÊci

starszych pracowników; odmowy zatrudnienia; nieawansowania ich

i niekierowania na szkolenia; stosowania kryterium wieku przy podejmowaniu

decyzji o zwolnieniach w firmie oraz automatycznego zwalniania pracowników

wraz z osiàgni´ciem przez nich wieku emerytalnego. 

nicjatywa Wspólnotowa EQUAL zosta∏a stworzona w celu zbadania

nowych sposobów zwalczania dyskryminacji i nierównoÊci na rynku

pracy, doÊwiadczanych przez pracowników i osoby bezrobotne. Rynek

pracy zmienia si´ w szybkim tempie, co stwarza koniecznoÊç innowacyjnych

odpowiedzi na jego p∏ynne potrzeby i wymagania. EQUAL to unijne labo-

ratorium, w którym testuje si´ nowe metody w celu sprawdzenia ich przydat-

noÊci do zastosowania na szerokà skal´ w polityce spo∏ecznej. 

Funkcjonowanie Inicjatywy jest oparte na specyficznych zasadach:

podejÊcia tematycznego, partnerstwa, zaanga˝owania grup dyskrymi-

nowanych, wspó∏pracy ponadnarodowej, innowacyjnoÊci (czyli testowania

nowych, odwa˝nych rozwiàzaƒ) oraz w∏àczania osiàgni´tych rezultatów do

g∏ównego nurtu polityki w celu wsparcia realizacji zasad zatrudnienia i polityki

Charakterystyka trudnoÊci zwiàzanych 
z aktywizacjà zawodowà grupy 45+

Miejsce problemu aktywizacji zawodowej grupy 45+
w Programie Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL

W

I
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spo∏ecznej w danym kraju (mainstreaming). Zastosowanie w praktyce zasady

podejÊcia tematycznego oznacza, ˝e paƒstwa mogà zg∏aszaç propozycje ini-

cjatyw w dziewi´ciu obszarach tematycznych, których zakres obejmuje cztery

filary Europejskiej Strategii Zatrudnienia: potencja∏ zatrudnieniowy

(u∏atwienie dost´pu do rynku pracy i powrotu na ten rynek osobom majàcym

trudnoÊci z funkcjonowaniem na rynku pracy i w spo∏eczeƒstwie, przeciwdzia-

∏anie rasizmowi i ksenofobii w kontekÊcie rynku pracy), przedsi´biorczoÊç

(zapewnienie powszechnego dost´pu do instrumentów i narz´dzi niezb´d-

nych do uruchomienia przedsi´biorstwa, podniesienie jakoÊci miejsc pracy

w gospodarce spo∏ecznej), adaptacyjnoÊç (rozwijanie praktyk integracyjnych

w miejscu pracy, doskonalenie zawodowe przez kszta∏cenie ustawiczne,

wprowadzanie technologii informacyjnych i komunikacyjnych oraz przewidy-

wanie zmian strukturalnych), równoÊç szans kobiet i m´˝czyzn (rozwijanie

nowych form organizacji pracy majàcych na celu godzenie ˝ycia rodzinnego

z ˝yciem zawodowym, ograniczanie segregacji zaj´ç i zawodów na typowo

m´skie i typowo kobiece). Ârodki na realizacj´ Inicjatywy pochodzà z Europe-

jskiego Funduszu Spo∏ecznego oraz bud˝etów krajowych. 

W Polsce Inicjatywa jest realizowana od 2004 r. w pi´ciu obszarach tema-

tycznych, z których temat F dotyczy „wspierania zdolnoÊci dostosowania si´

firm i pracowników do zmian strukturalnych, sprzyjania wyrównywaniu szans

znalezienia zatrudnienia przez grupy spo∏eczne doÊwiadczajàce nierównoÊci

w zakresie dost´pu do rynku pracy oraz dzia∏aƒ na rzecz wykorzystania tech-

nologii informacyjnych i innych nowych technologii”. 

Polsce powsta∏y 24 Partnerstwa wprowadzajàce w ˝ycie Inicjaty-

w´ w temacie F. Wi´kszoÊç z nich nastawiona jest bezpoÊrednio

na zwi´kszanie aktywnoÊci na rynku pracy osób po 45. roku ˝ycia.

Dobór Partnerstw, na podstawie których analizujemy interesujàcy nas problem

aktywizacji zawodowej, nie by∏ przypadkowy. Decydowa∏y tu dwa kryteria: po

pierwsze – poziom innowacyjnoÊci dzia∏aƒ, o tyle istotny, ˝e to w∏aÊnie nowe

eksperymentalne metody interwencji na rynku pracy majà w przysz∏oÊci szan-

s´ znaczàco wp∏ynàç na struktur´ bezrobocia w Polsce. Po drugie –

rozmieszczenie geograficzne Partnerstw i ich beneficjentów. 

Analiz´ skupiliÊmy na pi´ciu najbardziej innowacyjnych metodach zapro-

ponowanych przez administratorów, przy czym Partnerstwa zosta∏y dobrane

w taki sposób, aby swojà dzia∏alnoÊcià obj´∏y jak najbardziej zró˝nicowanych

odbiorców. Opisujemy wi´c projekty skupiajàce si´ na wykwalifikowanych pra-

cownikach z du˝ych miast oraz takie, które swojà dzia∏alnoÊç skoncentrowa∏y

na mieszkaƒcach ma∏ych miasteczek i popegeerowskich wsi. 

Sà to: 

– Partnerstwo „Budujmy razem”

– „Partnerstwo wyrównywania szans”

– Partnerstwo „Sojusz dla pracy”

– Partnerstwo „OÊrodek ‚Renowator’ dla ma∏ych 

i Êrednich przedsi´biorstw”

– Partnerstwo „Mentoring poprzez IT”

Partnerstwa zajmujàce si´ aktywizacjà 
zawodowà osób 45+

W
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QUAL ró˝ni si´ od pozosta∏ych programów unijnych tym, ˝e pozwala

eksperymentowaç i testowaç rozwiàzania nietypowe dla polskich

instytucji rynku pracy. Pomimo niewielkiej skali projektów niektóre

z proponowanych metod mogà si´ okazaç na tyle innowacyjne, ˝e zre-

wolucjonizujà podejÊcie do walki z bezrobociem. 

a czym polega rotacja pracy? Pomys∏ oparty jest na za∏o˝eniu, ˝e

nowoczesna firma nie mo˝e dobrze funkcjonowaç bez szkoleƒ.

Przedsi´biorstwa niech´tnie wysy∏ajà pracowników na kursy

zawodowe, gdy˝ ∏àczy si´ to z obni˝eniem mocy produkcyjnych. Zaj´cia wie-

czorowe lub weekendowe sà natomiast mniej skuteczne, a pracownicy majà

mniejszà motywacj´ do brania w nich udzia∏u. Firmy stojà wi´c wobec

dylematu: szkoliç pracowników czy te˝ realizowaç plany produkcyjne?

Najcz´Êciej racjonalnoÊç krótkoterminowa – czyli nastawienie na bie˝àcy zysk

– zwyci´˝a racjonalnoÊç d∏ugoterminowà. W d∏u˝szej perspektywie firma traci,

gdy˝ pracownicy, którzy nie doskonalà si´ zawodowo, nie sà w stanie dos-

tosowaç si´ do trendów rynkowych. Na braku szkoleƒ tracà przede wszystkim

osoby starsze, które nierzadko pozbawione sà konkretnych umiej´tnoÊci lub

których wiedza zawodowa jest przestarza∏a i nieprzydatna. W przypadku

restrukturyzacji firmy to one w∏aÊnie sà zwalniane w pierwszej kolejnoÊci.

Rozwiàzaniem mo˝e byç stworzenie banku pracy – bazy osób pozostajàcych

bez zatrudnienia, ale majàcych okreÊlone kompetencje. JeÊli pracodawca

zamierza wys∏aç pracowników na szkolenia, mo˝e skorzystaç z tych danych,

aby na okreÊlony czas zastàpiç dokszta∏cajàce si´ osoby. Zarówno w trakcie

szkoleƒ, jak i w czasie pracy zast´pczej bezrobotni podnoszà swoje kwalifika-

cje. Mogà równie˝ nawiàzaç kontakt z pracodawcà, co zwi´ksza ich szanse na

zatrudnienie. 

Wyjàtkowy charakter programu rotacji pracy polega na tym, ˝e bierze on

jednoczeÊnie pod uwag´ potrzeby pracodawców, pracowników i osób bezro-

botnych. Jest to wielowymiarowe podejÊcie do kwestii zatrudnienia. Pomys∏

pojawi∏ si´ pod koniec lat osiemdziesiàtych w Danii. W roku 1996 w projek-

tach rotacyjnych w tym kraju wzi´∏o udzia∏ 36 tys. osób. Dzi´ki wsparciu

Europejskiego Funduszu Spo∏ecznego i w ramach Inicjatywy ADAPT

(1995–2000) projekt zosta∏ przetestowany w kilkunastu krajach europejskich.

W programach rotacyjnych wzi´∏o udzia∏ 89 tys. pracowników, 20 tys. bezro-

botnych i 3 tys. firm. 

W Polsce t´ innowacyjnà metod´ ∏àczàcà wspieranie i utrzymywanie

zatrudnienia osób ju˝ pracujàcych z aktywizacjà bezrobotnych testuje m.in.

Partnerstwo „Budujmy razem”. Pomys∏odawcà stworzenia Partnerstwa by∏

Warmiƒsko-Mazurski Zak∏ad Doskonalenia Zawodowego – stowarzyszenie

szkoleniowe o d∏ugiej i bogatej tradycji. Lider projektu zidentyfikowa∏ nast´pu-

jàce problemy rynku budowlanego: niskie kwalifikacje kadr, co skutkuje

niemo˝liwoÊcià realizacji robót wykonawczych – zw∏aszcza tych na wysokim

poziomie, obni˝enie si´ presti˝u zawodu pracownika bran˝y oraz upadek

szkolnictwa zawodowego. 

★
★ ★ ★

Wk∏ad Partnerstw EQUAL  
w aktywizacj´ zawodowà 

osób z grupy 45+ 

Rotacja pracy

N

E

Innowacyjne metody dzia∏ania Partnerstw
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Za∏o˝ono, ˝e w ramach Partnerstwa wprowadzony zostanie system us∏ug

szkoleniowych dla firm budowlanych i instalatorskich, dlatego do wspó∏pracy

zaproszono zrzeszenia bran˝owe: Olsztyƒskà Izb´ Budowlanà oraz Polskà

Korporacj´ Techniki Sanitarnej, Grzewczej, Gazowej i Klimatyzacji. Partnerzy

projektu zaj´li si´ zidentyfikowaniem potrzeb szkoleniowych wÊród firm

budowlanych i instalatorskich. Aby oszacowaç zapotrzebowanie na poszcze-

gólne rodzaje szkoleƒ,  przeprowadzono ankiet´ wÊród pracodawców, okaza-

∏o si´, ˝e firmy by∏y zainteresowane przede wszystkim nowymi formu∏ami

przygotowania pracowników do zawodu. Wprowadzenie systemu rotacji

pracy spotka∏o si´ poczàtkowo z oporami pracodawców, jednak po pewnym

czasie oczywiste korzyÊci sk∏oni∏y ich do wzi´cia udzia∏u w programie. 

„W Polsce to by∏a totalna innowacja. Pracodawcy nie chcieli si´ poczàtkowo do

tego przekonaç – dopiero po jakimÊ czasie zrozumieli, ˝e dostajà pracownika

sprawdzonego, po sta˝u u nich w firmie, w dodatku wyszkolonego za

pieniàdze Unii” – Rados∏aw Szutowicz, koordynator. 

Kandydatów na pracowników zast´pczych szukano wÊród bezrobotnych

z terenów by∏ych PGR-ów. W szkoleniu osobowoÊciowo-motywacyjnym,

po∏àczonym z kursem BHP, udzia∏ wzi´∏o 80 osób. Jedna z pi´ciu grup szkole-

niowych, przygotowywana do rotacji mi´dzynarodowej, skorzysta∏a równie˝

z podstawowego kursu j´zyka francuskiego, kontynuowanego nast´pnie

metodà zdalnego nauczania przez Internet. W szkoleniach zawodowych dla

technologów robót budowlanych, monterów instalacji elektrycznych, murarzy

i tynkarzy uczestniczy∏y 74 osoby. Przeszkoleni bezrobotni zostali nast´pnie

obj´ci systemem rotacji pracy i zastàpili sta∏ych pracowników z 90 ma∏ych

i Êrednich firm, dzi´ki czemu ci ostatni mogli wziàç udzia∏ w szkoleniach

zawodowych. Ze szkoleƒ w dziedzinie nowych technologii skorzysta∏o 90

osób, ze szkoleƒ komputerowych – 52. W trakcie szkoleƒ 462 osoby zdoby∏y

nowe, specjalistyczne umiej´tnoÊci, co sprawi∏o, ˝e ich wartoÊç dla firm

znacznie wzros∏a. 

P R A C O W N I C Y

B E Z R O B O T N I

praca 
i instrukta˝ 
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obcoaching to nowatorska forma doradztwa zawodowego, która naro-

dzi∏a si´ i by∏a wykorzystywana w Holandii. Ma on s∏u˝yç wprowadzaniu

bezrobotnych na rynek pracy i utrzymywaniu na nim osób zagro˝onych

bezrobociem. Jobcoaching opiera si´ na za∏o˝eniu, ˝e jednym z podsta-

wowych zagro˝eƒ dla takich osób sà rosnàce bariery psychiczne zwiàzane 

z dalszym rozwojem zawodowym, wynikajàce z braku motywacji i wiary we

w∏asne si∏y. Z tej przyczyny w metodzie trenerstwa zawodowego podsta-

wowe znaczenie ma zindywidualizowane podejÊcie do beneficjenta. 

Rola trenera wymaga wi´kszej aktywnoÊci ni˝ w przypadku tradycyjnego

doradcy zawodowego. Ma on pomóc podopiecznemu w odnalezieniu si´ na

rynku pracy oraz w nakreÊleniu Êcie˝ki kariery zawodowej. Czyni to, analizujàc

sytuacj´ tej osoby, przy czym interesuje go nie tylko jej wykszta∏cenie, umiej´t-

noÊci czy pozycja zawodowa, lecz równie˝ poziom motywacji do pracy, sytu-

acja rodzinna i zdolnoÊci interpersonalne. Dopiero na podstawie tych informa-

cji trener wspólnie z beneficjentem tworzy indywidualny plan rozwoju,

w którym okreÊla sposób realizacji celów zawodowych, obejmujàcy np. szkole-

nia, metody podnoszenia kompetencji lub przekwalifikowania si´ czy te˝ sposo-

by szukania pracy. Na tym praca trenera si´ nie koƒczy. Jego zadaniem jest

wspieranie podopiecznego w poszukiwaniu pracy i udzielanie mu wskazówek,

ale równie˝ nadzorowanie jego poczynaƒ. BezpoÊrednia wi´ê, która w sposób

naturalny nawiàzuje si´ mi´dzy trenerem a podopiecznym, pomaga

w sprawnym identyfikowaniu i rozwiàzywaniu problemów. Warto dodaç, ˝e

realizacja zadaƒ trenerskich mo˝e potrwaç nawet kilka lat. 

Testowania metody treningu zawodowego w Polsce podj´∏o si´ koor-

dynowane przez Program Narodów Zjednoczonych ds. Rozwoju (United

Nations Development Programme, UNDP) Partnerstwo „Sojusz dla pracy”.

Partnerstwo postanowi∏o wypróbowaç skutecznoÊç edukacji rówieÊniczej,

polegajàcej na pracy beneficjenta z kolejnym beneficjentem. Kandydatów na

trenerów szukano wi´c w Êrodowiskach beneficjentów ostatecznych, czyli

w s∏u˝bie zdrowia, przemyÊle lekkim i organizacjach pozarzàdowych oraz

w docelowej grupie wiekowej osób powy˝ej 45. roku ˝ycia. 

Za∏o˝ono równie˝, ˝e wybrane osoby powinny byç komunikatywne,

powinny umieç przyjmowaç i przekazywaç krytyk´, rozwiàzywaç konflikty

i prowadziç negocjacje oraz wykazywaç si´ umiej´tnoÊciami administracyjno-

-organizatorskimi. Od kandydatów wymagano ponadto posiadania doÊwiad-

czeƒ zwiàzanych z rynkiem pracy (np. wynikajàcych z poszukiwania zatrud-

nienia). Ostatecznie przeszkolonych zosta∏o 45 osób. Wzi´∏y one udzia∏

w szkoleniach psychologicznych, obejmujàcych m.in. çwiczenia z samooceny

i komunikowania si´, oraz w szkoleniach zawodowych. 

Dla cz´Êci uczestników kursy sta∏y si´ szansà zdobycia nowego zawodu, po

ich zakoƒczeniu osoby te zosta∏y zatrudnione w dotychczasowych miejscach

pracy jako trenerzy zawodowi. 

Szkolenia dla beneficjentów ostatecznych zosta∏y tak zaprojektowane, aby

obj´∏y zarówno psychospo∏eczne, jak i ÊciÊle zawodowe problemy osób

uczestniczàcych w projekcie. Obowiàzkowe szkolenia psychologiczne doty-

czy∏y komunikacji interpersonalnej, zarzàdzania czasem i zorientowania na cel,

a tak˝e motywowania do zmiany, wspó∏pracy i wspó∏dzia∏ania oraz zachowaƒ

asertywnych. 

Wk∏ad Partnerstw EQUAL  
w aktywizacj´ zawodowà 

osób z grupy 45+ 
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Mia∏y one pomóc w likwidowaniu zjawiska wyuczonej nieudolnoÊci, czyli

stanu, w którym niegdyÊ wyuczone postawy i zachowania stajà si´ przeszkodà

w sprawnym wykonywaniu obowiàzków zawodowych. 

Program oferowa∏ gam´ nieobowiàzkowych szkoleƒ zawodowych i spe-

cjalistycznych, przygotowujàcych do zawodu wychowawcy kolonijnego lub

kierownika placówki wypoczynku dzieci i m∏odzie˝y, specjalisty ds. systemów

jakoÊci lub audytora wewn´trznego systemów jakoÊci, wiza˝ysty, mani-

kiurzysty, technika us∏ug kosmetycznych lub gastronomicznych. 

Mo˝na by∏o równie˝ zapoznaç si´ z zasadami ksi´gowania z wykorzy-

staniem komputera oraz z uwarunkowaniami dzia∏alnoÊci gospodarczej

w Polsce i krajach Unii Europejskiej. 

Dla wszystkich obowiàzkowe by∏y szkolenia komputerowe, zaÊ piel´gniarki

mog∏y uczestniczyç w kursach specjalistycznych, (np. na temat podstaw opieki

paliatywnej czy terapii bólu). 

etoda szybkiego reagowania k∏adzie nacisk na zapobieganie

bezrobociu u êród∏a, gdy˝ opiera si´ na za∏o˝eniu „nie ma firmy 

– nie ma pracy”. Wiele ma∏ych i Êrednich przedsi´biorstw, w przy-

padku wystàpienia trudnoÊci, „restrukturyzuje si´”, zmniejszajàc zatrudnie-

nie. Najbardziej nara˝eni na zwolnienie sà pracownicy starsi, nie tylko ze

wzgl´du na wiek, ale przede wszystkim z racji przestarza∏ej wiedzy zawodowej

i braku umiej´tnoÊci informatycznych. Ich szanse na znalezienie nowego

zatrudnienia sà nik∏e. Celem metody szybkiego reagowania jest zapobiega-

nie likwidowaniu miejsc pracy poprzez zwi´kszanie efektywnoÊci i konkuren-

cyjnoÊci przedsi´biorstw. 

Takie podejÊcie jest szczególnie przydatne w regionach charakteryzujàcych

si´ wysokim bezrobociem, takich jak województwo warmiƒsko-mazurskie.

Wskaênik bezrobocia si´ga tam 24%, a ostatnio niemal jedna piàta firm uleg∏a

likwidacji. „Miejsca pracy sà w tych zak∏adach, które istniejà, i w tych, które

mogà si´ rozwijaç”. Dlatego te˝ Partnerstwo wyrównywania szans, w sk∏ad

którego wchodzi wielu partnerów spo∏ecznych pod przewodnictwem NSZZ

SolidarnoÊç Regionu Warmiƒsko-Mazurskiego, zajmuje si´ „nie tyle bezrobot-

nymi, ile firmami, ˝eby ludzie nie tracili pracy. Firmy majà nie zwalniaç pra-

cownika, ale zatrzymywaç go na rynku; restrukturyzacja zaÊ nie powinna si´

kojarzyç ze zwolnieniami” – Beata Abramska. 

Pierwszym krokiem w realizacji programu Partnerstwa by∏o utworzenie

w pi´ciu wybranych powiatach Zespo∏ów Szybkiego Reagowania. W ich

ramach zacz´∏y dzia∏aç Grupy Wsparcia KonkurencyjnoÊci, zapewniajàce

wsparcie pracodawcom, oraz Grupy Wsparcia Kole˝eƒskiego, pomagajàce

pracownikom. Te ostatnie zapewniajà wsparcie, dostarczajà informacje o kur-

sach i pomocy, a tak˝e organizujà warsztaty i spotkania konsultacyjne oraz

specjalistyczne z psychologami lub doradcami zawodowymi. Jak mówi koor-

dynatorka Partnerstwa, Beata Abramska: – „Nie mo˝na pomóc pracownikom,

nie pomagajàc kadrze, bo firma i tak si´ nie utrzyma. To jest to, czego nauczy∏

nas EQUAL – pomoc musi iÊç dwutorowo”. Sk∏ad zespo∏ów jest bardzo

zró˝nicowany: na przyk∏ad w Piszu w zespole dzia∏ajà lokalni przedsi´biorcy,

przedstawiciele Starostwa oraz pracownicy Powiatowego Urz´du Pracy i jed-

nostek szkoleniowych. Zespo∏y uczà si´ umiej´tnoÊci budowania komunikacji
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i zasad podzia∏u ról, a nast´pnie przyst´pujà do wyszukiwania na swoim tere-

nie firm potrzebujàcych wsparcia. 

Kolejnym etapem dzia∏ania jest diagnoza. Eksperci w dziedzinie zarzàdzania

i finansów przeprowadzajà badanie firmy, w∏aÊcicieli i pracowników, starajàc si´

zlokalizowaç êród∏a problemów. W miar´ potrzeby prowadzona jest analiza

finansowa, która ma pomóc nakreÊliç plan rozwoju firmy. 

Nast´pnie na podstawie wykonanej analizy tworzy si´ indywidualnà

Êcie˝k´ wsparcia dla przedsi´biorstwa. Ostatni etap to interwencja, czyli

podejmowanie konkretnych dzia∏aƒ zaradczych z wykorzystaniem oficjalnych

instytucji rynku pracy. Pracownicy firmy wysy∏ani sà na szkolenia „mi´kkie” lub

zawodowe, dostosowane do mo˝liwoÊci i potrzeb przedsi´biorstwa, finan-

sowane np. z funduszy urz´du pracy. Program szkoleniowy jest tak skon-

struowany, aby s∏u˝y∏ zwi´kszeniu mobilnoÊci pracownika i jego skutecznemu

przekwalifikowaniu. Obejmuje on takie dziedziny, jak budownictwo, spawal-

nictwo, obs∏uga maszyn i urzàdzeƒ, rzemios∏o i r´kodzie∏o, gastronomia, han-

del, turystyka i hotelarstwo oraz inne, bardziej specjalistyczne, jak finanse,

zarzàdzanie–marketing–reklama czy techniki zarzàdzania. Kursy sà organi-

zowane równie˝ dla cz∏onków kadry w celu wyposa˝enia ich w nowe umiej´t-

noÊci w zakresie nowoczesnych metod kierowania przedsi´biorstwem oraz

sposobów pozyskiwania Êrodków unijnych. Przeprowadza si´ równie˝ szkole-

nia budujàce dialog mi´dzy pracodawcami i pracownikami. JeÊli sytuacja firmy

nie pozwala na zatrzymanie grupy pracowników, podejmowane sà dzia∏ania

majàce na celu przygotowanie zwalnianych osób do ponownego wejÊcia na

rynek pracy. Programem tym zostali obj´ci pracownicy z 17 firm. 

W ramach Partnerstwa powsta∏a jeszcze jedna ciekawa inicjatywa: kawia-

renki biznesowe. Przedsi´biorcy z ma∏ych i Êrednich firm majà cz´sto wiedz´

praktycznà, ale brakuje im wiedzy teoretycznej na temat prawid∏owoÊci dzia-

∏ania przedsi´biorstwa. Wed∏ug profesora Ryszarda Walczaka z Olsztyƒskiej

Wy˝szej Szko∏y Informatyki i Zarzàdzania im. prof. Tadeusza Kotarbiƒskiego „sà

to dobrzy fachowcy, ale dzia∏ajà intuicyjnie. Na przyk∏ad, majà problem ze

zrozumieniem, ˝e rozwój skali dzia∏alnoÊci nie zawsze jest po˝àdany, gdy˝ la-

winowy przyrost kosztów ograniczy zyski”. Warunki, w jakich obecnie muszà

dzia∏aç przedsi´biorcy, ró˝nià si´ drastycznie od tych, które panowa∏y w latach

dziewi´çdziesiàtych, kiedy wi´kszoÊç ma∏ych firm wchodzi∏a na rynek. Próby

przedstawiania przedsi´biorcom rozbudowanych programów naprawczych

nie powiod∏y si´, w zwiàzku z czym postanowiono uproÊciç proces przekazy-

wania wiedzy specjalistycznej. „Kawiarenki” majà s∏u˝yç jako nieoficjalne forum,

na którym przedsi´biorcy mogà porozmawiaç ze specjalistami z dziedziny

zarzàdzania, finansów czy marketingu w luênej, niezobowiàzujàcej atmosferze,

pomagajàcej prze∏amaç barier´ nieufnoÊci. Spotkania majà motywy przewod-

nie, np. bud˝etowanie czy podejmowanie decyzji w przedsi´biorstwie.

Chodzi∏o równie˝ o to, by pokazaç, ˝e firmy mogà skorzystaç na kontaktach

z lokalnymi jednostkami badawczymi. W rezultacie „pracodawca zaczyna sam

zauwa˝aç swoje braki. Efektem b´dzie to, ˝e wiedza i narz´dzia przekazane

w∏aÊcicielowi wzmocnià go i wska˝à mu strategi´ dzia∏ania po to, by firma nie

zaprzesta∏a dzia∏alnoÊci i ˝eby ludzie mieli prac´” – Satornin Fadrowski, Ryszard

Walczak. 

Wk∏ad Partnerstw EQUAL  
w aktywizacj´ zawodowà 

osób z grupy 45+ 
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etoda renowacji kompetencji polega na wprowadzaniu na polski

rynek pracy nowych zawodów pojawiajàcych si´ w gospodarkach

wysoko rozwini´tych. Ma to s∏u˝yç zwi´kszeniu efektywnoÊci 

dzia∏aƒ, a co za tym idzie konkurencyjnoÊci ma∏ych i Êrednich przedsi´biorstw,

które sà grupà docelowà Partnerstwa. Ów cel realizuje si´ w taki sposób, by

jednoczeÊnie znaczàco wzros∏a atrakcyjnoÊç tych pracowników, którzy z racji

wieku lub te˝ sytuacji ˝yciowej sà zagro˝eni bezrobociem w zwiàzku

z planowanà restrukturyzacjà zatrudniajàcych ich przedsi´biorstw. 

Za∏o˝enia realizowane sà za pomocà dwóch ÊciÊle ze sobà powiàzanych

dzia∏aƒ. W ramach pierwszego dzia∏ania prowadzi si´ szkolenia dla pracow-

ników, dzi´ki którym mogà oni zdobyç nowy zawód w dziedzienie e-learningu

lub te˝ podnieÊç kwalifikacje zawodowe w zakresie wspomagania nowoczes-

nego zarzàdzania. Drugie dzia∏anie obejmuje szkolenia dla pracodawców,

którzy zyskujà wiedz´ dotyczàcà wykorzystywania innowacyjnych technologii

informacyjnych w celu zwi´kszenia przewagi konkurencyjnej firmy. Nowe

technologie oraz zwiàzane z nimi zawody nie funkcjonujà jeszcze na naszym

rynku, dlatego te˝ wzorce czerpie si´ z krajów wysoko rozwini´tych pod tym

wzgl´dem. Jak mówi jeden z koordynatorów: „obserwujemy rozwój trendów

w najbardziej konkurencyjnych gospodarkach (...) w tej chwili najbardziej

konkurencyjna jest Szwecja, która wydêwign´∏a si´ z za∏amania w 2000 r. (...)

i w ciàgu kilku lat dogoni∏a kraje najbardziej rozwini´te w dziedzinie technologii

informacyjnych. Âledzimy te˝ rynek amerykaƒski i rynek australijski. I wiemy po

prostu, jak daleko w tyle jesteÊmy w tym rozwoju. Skoro tam rozwijajà si´

pewne kwalifikacje, pewne zawody, bo takie jest zapotrzebowanie rynku, to

powiem wprost. Nie jest tak, ˝e badaliÊmy rynek i nasz rynek powiedzia∏,

w którym kierunku chce i powinien si´ rozwijaç, bo nasz rynek nie jest na tyle

rozwini´ty, by to powiedzieç”. 

Wed∏ug administratora dzieje si´ tak dlatego, ˝e kadra zarzàdzajàca ma∏ych

i Êrednich przedsi´biorstw w Polsce nie jest na takim poziomie „zinformaty-

zowania”, aby zrozumieç pytania zwiàzane z nowymi technologiami.

W ramach projektu przyj´to za∏o˝enie, ˝e polska gospodarka b´dzie si´ rozwi-

jaç w takim samym kierunku jak przodujàce gospodarki Êwiatowe, a wi´c

w stron´ analizy danych czy e-learningu. Zacz´to wi´c promowaç tego typu

rozwiàzania wÊród przedsi´biorców, szkolàc jednoczeÊnie wykwalifikowanych

pracowników. 

Podczas „Spotkaƒ przy fili˝ance informatyki” pracodawcy poszerzajà swojà

wiedz´ na temat mo˝liwoÊci nowoczesnych technologii informacyjnych i ich

zastosowania w praktyce. Zapoznajà si´ te˝ z kalkulacjami ekonomicznymi

oraz konkretnymi rozwiàzaniami i produktami. Pojawiajà si´ ju˝ pierwsze

sukcesy: nale˝y do nich niewàtpliwie ogromne zainteresowanie zawodem

dydaktyka medialnego, którego zadaniem jest wspomaganie zdalnych grup

szkoleniowych oraz wspó∏praca ze zdalnym klientem. Popyt na t´ specjalizacj´

przerós∏ mo˝liwoÊci szkoleniowe Partnerstwa. 

Program szkoleƒ dla pracowników jest niezwykle wymagajàcy, muszà oni

bowiem najpierw posiàÊç podstawowà wiedz´ z zakresu obs∏ugi komputera,

a nast´pnie przyswoiç sobie informacje dotyczàce konkretnych technologii

informacyjnych. Kurs koƒczy si´ egzaminem, a kolejnym etapem programu jest

sta˝ w Instytucie Maszyn Matematycznych lub u jednego z partnerów –

w Instytucie Badaƒ Systemowych, który szkoli uczestników w zakresie metod
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wspomagania nowoczesnego zarzàdzania i zdalnego nauczania. W trakcie

sta˝u beneficjentów w∏àcza si´ do zespo∏ów roboczych, w których „wykonujà

normalne obowiàzki”, a po jego zakoƒczeniu dysponujà umiej´tnoÊciami na

poziomie specjalisty Êredniej klasy. Dopuszczani sà wtedy do dwustopniowego

egzaminu certyfikacyjnego, podczas którego sprawdzana jest wiedza, którà

pracownicy zdobyli w procesie „renowacji”. Egzaminy sà nagrywane i podle-

gajà bardzo Êcis∏ej weryfikacji, co ma s∏u˝yç zapewnieniu jak najwy˝szego

poziomu realizowanych dzia∏aƒ. 

Wymiernà korzyÊcià p∏ynàcà z projektu jest kierowanie polskiej gospodarki

w stron´ innowacyjnych technologii informacyjnych, co przyczynia si´ do

wzrostu jej ogólnej konkurencyjnoÊci. 

nformatyzacja mi´dzypokoleniowego transferu kompetencji polega na

usprawnieniu procesu przekazywania wiedzy pomi´dzy osobami m∏ody-

mi, dopiero wkraczajàcymi na Êcie˝k´ kariery zawodowej, a pracownika-

mi, którzy ukoƒczyli 50 lat. Jest to zadanie niezwykle istotne, gdy˝ zatrudniajàc

m∏odego pracownika, przedsi´biorca cz´sto jednoczeÊnie zwalnia jednego ze

starszych pracowników. Przynosi to jednak konkretne straty, gdy˝ wraz z odej-

Êciem starszego pracownika firma traci dost´p do ca∏ej jego wiedzy i doÊwiad-

czenia. Z kolei najcz´stszym powodem dyskryminacji osób starszych na rynku

pracy jest brak umiej´tnoÊci swobodnego korzystania z nowych technologii

informatycznych, które wkroczy∏y ju˝ w∏aÊciwie w ka˝dà dziedzin´ naszego

˝ycia. Z tego powodu przedstawiciele starszej grupy pracowników obawiajà

si´ cz´sto, ˝e po przekazaniu swych umiej´tnoÊci m∏odszym kolegom stanà si´

zb´dni, w zwiàzku z tym nie chcà si´ dzieliç wiedzà. Celem metody stwo-

rzonej przez Partnerstwo „Mentoring poprzez IT” jest usuni´cie barier

w mi´dzypokoleniowym transferze wiedzy poprzez zastosowanie opro-

gramowania komputerowego. Wykorzystanie Internetu radykalnie zmniejsza

koszty oraz ucià˝liwoÊç ca∏ego przedsi´wzi´cia, pozwala równie˝ na

geograficzne ró˝nicowanie procesu. Mo˝emy sobie bowiem wyobraziç sytu-

acj´, w której pracownicy dwóch znacznie oddalonych od siebie geograficznie

jednostek tej samej sieci korporacyjnej dzielà si´ wiedzà, podnoszàc jed-

noczeÊnie poziom kapita∏u ludzkiego ca∏ego przedsi´biorstwa. Proces ten

przebiega obustronnie: m∏odzi pracownicy uczà starszych podstawowych

kompetencji zwiàzanych z nowymi technologiami niezb´dnymi do efektywnej

pracy w ich bran˝y, otrzymujàc w zamian wiedz´ b´dàcà pochodnà

kilkudziesi´ciu lat doÊwiadczenia zawodowego pracowników powy˝ej 50.

roku ˝ycia. 

Co sprawia, ˝e tak ulotna materia jak jednostkowa wiedza p∏ynie sprawnie

mi´dzypokoleniowà internetowà autostradà? Dzieje si´ tak dlatego, ˝e part-

nerzy uczestniczàcy w projekcie zostali w profesjonalny sposób wyse-

lekcjonowani i dobrani pod wzgl´dem predyspozycji psychologicznych.

Wbrew pozorom metoda, której sprawne dzia∏anie na pierwszy rzut oka

wymaga zatrudnienia sztabu psychologów, nie jest bardzo kosztowna. Zadanie

doboru par pracowników pod wzgl´dem cech osobowoÊciowych realizuje

bowiem (oczywiÊcie po wype∏nieniu przez beneficjentów odpowiednich an-

kiet i zakodowaniu ich wyników w programie) narz´dzie informatyczne stwo-

rzone przez Partnerstwo. Sk∏ada si´ ono z czterech podstawowych modu∏ów. 

Wk∏ad Partnerstw EQUAL  
w aktywizacj´ zawodowà 

osób z grupy 45+ 
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Pierwszy z nich – rekrutacyjny – odpowiada za dobór par, wydatnie zwi´k-

szajàc szanse na bezproblemowà wspó∏prac´ w trakcie realizacji zadaƒ przy-

pisanych do kolejnych modu∏ów. 

Drugi modu∏ – edukacyjny – odpowiada za poczàtkowy etap wymiany

informacji. Za jego pomocà m∏odzi pracownicy majà przekazywaç wiedz´

dotyczàcà stosowania nowoczesnych technologii w miejscu pracy. Po zakoƒ-

czeniu tego etapu nast´puje odwrócenie ról. W ramach trzeciego modu∏u –

mentoringowego – pracownicy z grupy 50+, wzbogaceni o nowe umiej´tno-

Êci z zakresu IT, zaczynajà przekazywaç swà wiedz´ opartà na doÊwiadczeniu

zawodowym. Transfer wiedzy mo˝e przyjmowaç rozmaite formy: od pisem-

nych instrukcji po prezentacje multimedialne operujàce obrazem i dêwi´kiem. 

Co ciekawe, okaza∏o si´, ˝e skonstruowanie narz´dzia, które nie ograniczà

ca∏ego procesu do jednej – nierzadko targanej wewn´trznà rywalizacjà – firmy,

sprawia, ˝e starsi pracownicy zaczynajà si´ „otwieraç” i przekazujà swojà wie-

dz´ jeszcze w trakcie zapoznawania si´ z informacjami przesy∏anymi przez

m∏odszych uczestników projektu. Oba modu∏y – edukacyjny i mentoringowy –

w praktyce dzia∏ajà równolegle, co zapewne wp∏ynie na zwi´kszenie zasobu

przekazywanej wiedzy i przyspieszenie jej transferu w ramach ca∏ego projektu. 

Zadaniem ostatniego modu∏u jest ocena wyników ca∏ego przedsi´wzi´cia.

Narz´dzie zosta∏o zaprojektowane przez Zak∏ad Elektronicznej Techniki

Obliczeniowej w Olsztynie we wspó∏pracy z przedsi´biorcami, tak aby pro-

dukt koƒcowy by∏ jak najbardziej zgodny z ich oczekiwaniami. Do∏o˝ono tak˝e

staraƒ, by ca∏oÊç oprogramowania prezentowa∏a si´ w sposób jak najbardziej

atrakcyjny wizualnie, przy zachowaniu maksymalnej funkcjonalnoÊci. 

Pracodawcy powinni byç zainteresowani wdra˝aniem podobnych

rozwiàzaƒ, gdy˝ zgromadzona w ten sposób wiedza nie ginie, ale po

zakoƒczeniu wspó∏pracy tworzy trwa∏y zasób przedsi´biorstwa, dzi´ki czemu

mo˝na jà swobodnie przekazywaç kolejnym pracownikom. Prowadzi to do

ogólnego wzrostu kompetencji zawodowych w firmie, a tym samym do zwi´-

kszenia jej konkurencyjnoÊci na rynku. Wiele korzyÊci odnoszà równie˝ osoby

z obydwu grup wiekowych uczestniczàce w projekcie. Ich wartoÊç na rynku

pracy znacznie wzrasta, gdy˝ nabycie nowych umiej´tnoÊci informatycznych

opóênia moment odchodzenia starszych pracowników z firmy, a zdobycie

specjalistycznej wiedzy bran˝owej przez m∏odych uczestników u∏atwia im

rozpocz´cie kariery zawodowej. 

la wi´kszoÊci instytucji uczestniczàcych w programie EQUAL Ini-

cjatywa ta sta∏a si´ szansà na realizacj´ od dawna tworzonych

planów. Postrzega∏y one problem dezaktywizacji zawodowej osób

powy˝ej 40. roku ˝ycia jako ogromnà luk´ w systemie polityki spo∏ecznej. Jak

zauwa˝y∏a koordynatorka „Sojuszu dla pracy”, takich programów, z wyjàtkiem

programu 50 +, wczeÊniej po prostu nie by∏o. 

Niektóre z Partnerstw doprecyzowa∏y grup´ beneficjentów, starajàc si´

dotrzeç do osób relatywnie najbardziej zagro˝onych na lokalnym rynku pracy.

Na przyk∏ad Partnerstwo „Budujmy razem” oraz „Partnerstwo wyrównywania

szans” skupi∏y swe dzia∏ania na bran˝y budowlanej, natomiast „Sojusz dla

pracy” – na sektorze s∏u˝by zdrowia, przemys∏u lekkiego oraz organizacji

pozarzàdowych. 
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adaniem Partnerstwa „Renowator” jest zwi´kszenie zdolnoÊci

adaptacyjnych i konkurencyjnoÊci pracowników ma∏ych i Êrednich

przedsi´biorstw, które przechodzà bàdê planujà restrukturyzacj´,

lub te˝ wdra˝ajà proces outplacementu. Grup´ docelowà, poza kobietami

na urlopach wychowawczych lub tu˝ po nich, stanowià równie˝ osoby, które

przekroczy∏y 45. rok ˝ycia. Dzi´ki szkoleniom oferowanym przez Partnerst-

wo majà one staç si´ bardziej konkurencyjne na rynku pracy, tak aby nie

musia∏y si´ obawiaç, ˝e w procesie restrukturyzacji przedsi´biorstwa zostanà

pozbawione pracy na rzecz osób m∏odszych. „JeÊli zarówno osoba starsza,

jak i dwudziestolatka umiejà pos∏ugiwaç si´ Wordem, to oczywiÊcie zatrudni

si´ dwudziestolatk´, bo takie sà tendencje na rynku. JeÊli jednak starsza

osoba ma rzadkie i niespotykane umiej´tnoÊci, to nikt nie b´dzie patrzy∏ na

jej wiek” – Jolanta Brzostak-Paw∏owska. 

Wed∏ug koordynatorki projektu grupa osób w wieku ponad 45 lat nie jest

„zbyt dobrym materia∏em do szkoleƒ z zakresu innowacyjnych technologii

informacyjnych”. Zwróci∏a ona uwag´ na fakt, ˝e nikt nie chce zapewniaç

nowych kwalifikacji trzydziestolatkom („niech si´ sami uczà”). Wed∏ug niej

praca z osobami starszymi jest trudniejsza i „nieco inna”: „To sà cz´sto ludzie

z zahamowaniami, z pretensjami, niedowartoÊciowani, i czasami si´ ró˝-

nie zachowujà. To nie sà ludzie sukcesu: bezproblemowi, otwarci, weseli 

(...) niewàtpliwie troszk´ trudniej przychodzi im nauka, majà wi´ksze

zaleg∏oÊci. Poza tym je˝eli kultura informacyjna jest niska, to szkolenie te˝

przychodzi o wiele trudniej. Z kolei satysfakcja jest ogromna, poniewa˝

staramy si´ naprawd´ uczciwie sprawdzaç poziom ich wiedzy przed

wydaniem certyfikatu”. 

Nale˝y zaznaczyç, ˝e partnerzy mieli problemy z dotarciem do grupy

docelowej. Rekrutacja beneficjentów ostatecznych zosta∏a zorganizowana

przez dwóch partnerów: Krajowà Izb´ Gospodarczà i portal Kobiety Online.

KIG zazwyczaj poszukuje pracowników ch´tnych do wzi´cia udzia∏u w szkole-

niach za poÊrednictwem pracodawców zrzeszonych w lokalnych izbach

gospodarczych, przede wszystkim drogà mailowà. Nie jest to jednak najlepsza

forma rekrutacji, gdy˝ KIG kontaktuje si´ jedynie z lokalnymi izbami gospodar-

czymi, nie dysponuje natomiast pe∏nà bazà przedsi´biorstw zrzeszonych

w tych izbach. Kolejnym problemem jest blokada informacyjna na poziomie

konkretnych firm. Pracodawcy – a to do nich KIG uzyskuje kontakt za pomocà

swoich struktur terenowych – nie zawsze przekazujà wiedz´ na temat dost´p-

nych szkoleƒ swoim pracownikom. Uzupe∏nieniem wy˝ej wymienionej

metody jest bezpoÊredni kontakt z pracodawcami podczas konferencji

i spotkaƒ organizowanych przez KIG. Prezentowane sà wówczas krótkie wys-

tàpienia dotyczàce Partnerstwa, rozdaje si´ równie˝ ulotki informacyjne zach´-

cajàce zarówno pracowników, jak i pracodawców do wspó∏pracy. Beneficjen-

tów ostatecznych rekrutuje si´ tak˝e poprzez og∏oszenia prasowe. 

Planuje si´ przeszkolenie 250 osób zatrudnionych w ma∏ych i Êrednich

przedsi´biorstwach oraz 100 mened˝erów. Dotychczas z pierwszej z tych

kategorii przeszkolono 100 osób, a 20 z nich uzyska∏o ju˝ certyfikaty. Co

ciekawe, wi´kszoÊç osób zg∏aszajàcych si´ do udzia∏u w projekcie stanowià

kobiety – dotyczy to zarówno grupy pracowników po 45. roku ˝ycia, jak

i pracodawców. Jest to sytuacja, której administrator projektu nie przewi-

dzia∏. Jej przyczyn upatruje on w lepszym wykszta∏ceniu kobiet oraz fakcie,

Wk∏ad Partnerstw EQUAL  
w aktywizacj´ zawodowà 

osób z grupy 45+ 
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˝e m´˝czyznom, którzy za wszelkà cen´ dà˝à do podtrzymania poczucia

w∏asnej wartoÊci, zdecydowanie trudniej jest przyznaç si´ do pora˝ki

i poprosiç o pomoc. 

eneficjentami Partnerstwa „Mentoring poprzez IT” sà dwie grupy

znajdujàce si´ w szczególnie trudnej sytuacji na rynku pracy: pra-

cownicy po 50. roku ˝ycia oraz osoby m∏ode, dopiero rozpoczyna-

jàce swojà karier´ zawodowà. Wymieniajà si´ one wiedzà, co znacznie pod-

nosi ich konkurencyjnoÊç na rynku pracy. 

W zwiàzku ze z∏o˝onà strukturà uczestnictwa w projekcie proces rekrutacji

przebiega∏ dwutorowo, przybierajàc odmienne formy dla obu kategorii

wiekowych. Osoby m∏ode rekrutowano podczas targów pracy organi-

zowanych w Olsztynie przez AIESEC. W ten sposób powsta∏a baza kilkuset

osób, spoÊród których do dalszego etapu rekrutacji wybrano 75 kandydatów.

Kryteriami, którymi si´ kierowano podczas wyboru kandydatów, by∏y ich wy-

kszta∏cenie i kompetencje w zakresie technologii informacyjnych i komunika-

cyjnych, niezb´dne do poprawnego przeprowadzenia modu∏u edukacyjnego. 

Kandydatów z drugiej grupy wiekowej dobierano w inny sposób: rekruta-

cja odbywa∏a si´ poprzez og∏oszenia prasowe oraz bezpoÊrednie kontakty

z przedsi´biorcami, za które odpowiada∏ Warmiƒsko-Mazurski Zwiàzek Pra-

codawców Prywatnych z Olsztyna. Z bazy ch´tnych wytypowano 75 osób,

przy czym g∏ównymi kryteriami wyboru by∏y ich wiedza zawodowa oraz

doÊwiadczenie, którymi mogliby si´ dzieliç za poÊrednictwem modu∏u men-

toringowego. 

Wybrane osoby z obu grup poddano testom psychologicznym

przeprowadzonym przez Instytut Badawczo-Szkoleniowy. Uzyskane wyniki

wprowadzono do modu∏u rekrutacyjnego i stworzono 15 par wspó∏pracow-

ników. Osoby te zaproszono na szkolenie, którego celem by∏o nawiàzanie

osobistych kontaktów mi´dzy partnerami oraz przekazanie pracownikom

z grupy 50+ niezb´dnych kompetencji w dziedzinie IT, dzi´ki którym mogli si´

oni w póêniejszych etapach pos∏ugiwaç przygotowanym przez Partnerstwo

narz´dziem. Pary dobrano w taki sposób, aby podczas trwania projektu

beneficjenci nie mieli szansy spotykaç si´ twarzà w twarz. Dzi´ki temu mo˝na

by∏o sprawdziç, jak narz´dzie funkcjonuje w sytuacji, gdy partnerzy sà od siebie

znacznie oddaleni geograficznie i mogà komunikowaç si´ jedynie za pomocà

dostarczonego oprogramowania. Ma to ogromne znaczenie, gdy˝ przesàdza

o skutecznoÊci narz´dzia w przypadku przeniesienia wspó∏pracy na poziom

ponadnarodowy. W najbli˝szym czasie do projektu przystàpià dwie osoby

powy˝ej 50. roku ˝ycia ze S∏owacji. 

„Mentoring poprzez IT”
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zia∏ania Partnerstwa „Budujmy razem” obj´∏y g∏ównie pracowników,

którzy nie majà odpowiednich kwalifikacji zawodowych, zw∏aszcza

pracowników firm budowlanych i instalatorskich, którzy potrze-

bowali szkoleƒ w celu podniesienia swojej konkurencyjnoÊci, a w których „pra-

codawcom nie op∏aca∏o si´ inwestowaç”. 

Partnerstwo w∏àczy∏o do swojego projektu zadanie aktywizacji osób trwale

bezrobotnych z by∏ych PGR-ów. Pracownicy Warmiƒsko-Mazurskiego

Zak∏adu Doskonalenia Zawodowego zajmujàcy si´ koordynacjà projektu mieli

ÊwiadomoÊç czekajàcego ich ogromu zadaƒ ze wzgl´du na wczeÊniejsze

doÊwiadczenia w pracy z bezrobotnymi, ale skala problemu okaza∏a si´

pora˝ajàca. Pomimo stugodzinnej serii szkoleƒ motywacyjno-psychologicznych

u wi´kszoÊci uczestników nie uda∏o si´ zmodyfikowaç postawy „niebieskiego

ptaka” i wpoiç im podstawowych norm etosu pracy. Bezrobotnych ci´˝ko by∏o

sk∏oniç do wyrobienia w sobie chocia˝by zwyczaju regularnego codziennego

wstawania, czy przyzwyczaiç ich do oÊmiogodzinnego dnia pracy. Wed∏ug s∏ów

koordynatora: „Bezrobotni z terenów popegeerowskich to jest samobójstwo.

W projekcie mieli wszystko: ubrania, dojazdy, obiady, zgodnie z zasadà zaan-

ga˝owania dostosowaliÊmy si´ do ich potrzeb. Jednak im bardziej byli

rozpieszczani, tym gorzej: dostali kieszonkowe – poszli na piwo, nie na

budow´”. W trakcie realizacji programów szkoleniowych dochodzi∏o np. do

demolowania hoteli. Partnerzy podkreÊlali, ˝e „to sà ludzie, którym ci´˝ko

pomóc – sà tak zaawansowani w upadku moralnym”. Nie wszyscy uczestnicy

ukoƒczyli szkolenia, kilka osób zosta∏o usuni´tych z programu „za recydyw´”,

a przewa˝ajàca wi´kszoÊç nie przyj´∏a ofert pracy z∏o˝onych po zakoƒczeniu

kursów. 

By odtworzyç kapita∏ spo∏eczny na terenach popegeerowskich „potrzeba

stu lat, nie stu godzin szkoleƒ motywacyjnych”. Równie˝ z tego powodu Part-

nerstwo zaprojektowa∏o swoje dzia∏ania aktywizacyjne wielowymiarowo.

Wychodzàc z za∏o˝enia, ˝e bezrobocie dotyczy nie tylko samego bezrobot-

nego, ale ca∏ej jego rodziny, w ramach projektu zaj´to si´ aktywizacjà kobiet

zwiàzanych z bezrobotnymi. Okaza∏o si´, ˝e „kobiety by∏y bardzo ciekawe

i ch´tne do wspó∏pracy – widaç by∏o, ˝e chcà si´ rozwijaç”. Szybko okaza∏o si´

równie˝, ˝e cz´Êç kobiet, które zg∏osi∏y si´ do wzi´cia udzia∏u w programie,

jest zwiàzana z „najtrudniejszymi”, usuni´tymi wczeÊniej „za recydyw´”

m´˝czyznami. Partnerstwo planuje zaproszenie tych m´˝czyzn do kolejnego

etapu programu, si∏´ wp∏ywu wywieranego na ˝ony w celu uczenia ich kszta∏-

towania odpowiedniej motywacji u m´˝ów.

Wk∏ad Partnerstw EQUAL  
w aktywizacj´ zawodowà 

osób z grupy 45+ 
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artnerstwo „Sojusz dla pracy” zaj´∏o si´ aktywizacjà osób powy˝ej

45. roku ˝ycia, mieszkajàcych w dotkni´tym bezrobociem regionie

∏ódzkim, pracujàcych, lecz obiektywnie lub subiektywnie

zagro˝onych bezrobociem. Dzia∏aniami obj´to sektor s∏u˝by zdrowia, prze-

mys∏u lekkiego i organizacji pozarzàdowych w województwie ∏ódzkim. Uwag´

poÊwi´cono przede wszystkim kobietom, jako grupie szczególnie dyskrymi-

nowanej. Motywy zaanga˝owania si´ w popraw´ sytuacji tej grupy pracowni-

ków wyjaÊni∏ Leszek Michno z Fundacji PINEL: „Prosz´ porozmawiaç z takà

osobà, która ma nie najlepsze wykszta∏cenie, pracuje w jednym miejscu 25 lat,

jest po szkole Êredniej, jest piel´gniarkà. Wchodzi teraz nowa piel´gniarka,

która jest po szkole wy˝szej, umie obs∏ugiwaç komputer, zna j´zyk obcy.

W szpitalach bez komputera teraz nie da si´ pracowaç, wszystkie dane sà

wpisywane do komputera. Taka osoba, która ma 50 lat, w tym momencie

czuje si´ ogromnie zagro˝ona, ˝e straci prac´ i ju˝ nie wróci na ten rynek, bo

kto zatrudni do innej pracy kogoÊ, kto przez 25 lat by∏ piel´gniarkà. Wystarczy

porozmawiaç z takimi osobami, ˝eby si´ nimi zajàç. Wzmacnianie ich

zasobów, kwalifikacji zwiàzanych z komputerami, ale tak˝e myÊlenia o sobie,

˝e sà osobami wartoÊciowymi, sprawia, ˝e zaczynajà one inaczej podchodziç

do swojej pozycji w miejscu pracy. Ta m∏oda osoba, która przychodzi, ju˝ nie

jest dla nich konkurentem, bo one majà doÊwiadczenie zawodowe, one sà

lepsze, nie bojà si´ utraty pracy. To ma sens!”

Partnerstwo wspar∏o swoje dzia∏ania aktywizacyjne przeprowadzonymi

w maju 2006 r. badaniami dotyczàcymi rozpoznania trudnoÊci na rynku pracy

osób po 45. roku ˝ycia. W ankiecie wzi´∏y udzia∏ 182 osoby w wieku 45+,

spoÊród których 75% stanowi∏y osoby obj´te projektem „Sojusz dla pracy”

(w wi´kszoÊci kobiety). Badani wskazywali np. koniecznoÊç przekwalifikowania

si´, wyra˝ali pesymizm w ocenie w∏asnych szans ponownego znalezienia pracy

oraz l´k przed utratà dotychczasowej. Wyniki badania pomog∏y lepiej zrozu-

mieç potrzeby tej grupy osób i dostosowaç do nich dzia∏ania zaradcze. 

„Sojusz dla pracy”

P

19



artnerstwa EQUAL dzia∏ajà na rynku pracy na dwóch p∏aszczyznach.

Na p∏aszczyênie bezpoÊredniej przystosowujà beneficjentów do

wymagaƒ pracodawców i zwi´kszajà ich szanse na zatrudnienie. Na

p∏aszczyênie poÊredniej wp∏ywajà na kszta∏t rynku pracy poprzez tworzenie

nowych zawodów, potrzeb, oczekiwaƒ i postaw jego uczestników, dodawanie

nowych segmentów do tego rynku oraz poszerzanie instrumentarium walki

z bezrobociem.

„Partnerstwo wyrównywania szans” stara si´ wcielaç w ˝ycie ide´ sze-

roko zakrojonego partnerstwa lokalnego jako istotnego elementu rynku pracy.

W jego sk∏ad wesz∏y organizacje i instytucje, które dotychczas ze sobà nie

wspó∏pracowa∏y: organizacje pracodawców, zwiàzki zawodowe, sto-

warzyszenia lokalne, w∏adze samorzàdowe, instytucje rynku pracy oraz insty-

tucje edukacyjne, takie jak szko∏y wy˝sze i firmy szkoleniowe. Dzi´ki temu

powsta∏a sieç podmiotów dzia∏ajàcych na wielowymiarowym rynku pracy. Idea

polega na przemieszczeniu akcentu z ∏agodzenia skutków bezrobocia na zapo-

bieganie bezrobociu. Nacisk k∏adzie si´ na wspieranie przedsi´biorców, gdy˝

utrzymanie firmy b´dzie korzystne dla wszystkich zainteresowanych. Jak

wyrazi∏ si´ jeden z g∏ównych projektodawców, Partnerstwo powinno byç

„integralnie integrujàce”. 

Do po∏àczenia dzia∏aƒ instytucji ró˝nego typu dosz∏o równie˝ w ramach Part-

nerstwa „Sojusz dla pracy”. „Sojusz” na rzecz osób zagro˝onych utratà

zatrudnienia lub dyskryminowanych na rynku pracy zawiàza∏y zwiàzki

zawodowe, pracodawcy, organizacje kobiece, organizacje pozarzàdowe

(równie˝ te zajmujàce si´ aktywizacjà pozazawodowà), firmy szkoleniowe,

placówki akademickie (specjalizujàce si´ w studiach nad kobietami i w prawie

pracy) oraz parlamentarzyÊci z województwa ∏ódzkiego. Takie szerokie spek-

trum organizacji i instytucji ma si´ przyczyniç do zwi´kszenia skutecznoÊci dzia-

∏ania. Mo˝liwe staje si´ podejmowanie dzia∏aƒ prowadzàcych do zmiany

dyskryminacyjnych postaw wÊród pracodawców lub sk∏aniajàcych zwiàzki

zawodowe do inicjowania nowatorskich przedsi´wzi´ç. Wspó∏praca z paƒst-

wowymi instytucjami rynku pracy uk∏ada si´ dobrze, chocia˝ – jak zauwa˝ajà

partnerzy – urz´dy pracy traktujà czasami Partnerstwo jak konkurenta. Paƒst-

wowe organy rynku pracy poruszajà si´ utartymi drogami i dzia∏ajà w sposób

standardowy, nierzadko przedk∏adajàc iloÊç nad jakoÊç. Trenerzy pracy sprawu-

jà piecz´ nad 30-40 osobami, a doradcy zawodowi przy urz´dach pracy majà

pod opiekà 2-5 tys. osób. Trener poÊwi´ca podopiecznemu kilkadziesiàt

godzin rocznie, a paƒstwowy doradca zawodowy – 20 minut. 

Testowany przez Partnerstwo „Budujmy razem” mechanizm rotacji pracy

prowadzi do powstania nowego segmentu rynku pracy – rezerw pracy

zast´pczej. Jednym z rezultatów projektu jest Bank Pracy funkcjonujàcy przy

Olsztyƒskiej Izbie Budowlanej, b´dàcy bazà przeszkolonych bezrobotnych

pozostajàcych bez zatrudnienia. Ka˝dy pracodawca mo˝e si´ zg∏osiç do OIB

z proÊbà o udost´pnienie danych. Projekty rotacyjne tworzà sytuacj´ „trzech

zwyci´zców”, w której na harmonijnej wspó∏pracy zyskuje ka˝da ze stron

uczestniczàcych w projekcie: bezrobotny, pracownik i przedsi´biorca. 

Partnerstwo „Renowator” realizuje zadania typowe dla instytucji rynku

pracy, czyli pomaga znaleêç zatrudnienie. OÊrodek szkoleniowy „Renowator”

kszta∏ci pracowników, którzy po uzyskaniu certyfikatu stajà si´ poszukiwanymi

na rynku fachowcami. Jego funkcjonowanie nie ogranicza si´ jednak do tego

Wk∏ad Partnerstw EQUAL  
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podstawowego poziomu, gdy˝ jednoczeÊnie Partnerstwo staje si´ instytucjà

kszta∏tujàcà rynek pracy. Wprowadzajàc nowe zawody na polski rynek pracy,

dzia∏a ono na poziomie konstytuowania si´ regu∏. Wydaje si´, ˝e to w∏aÊnie ta

wysoce innowacyjna dzia∏alnoÊç jest najwi´kszà wartoÊcià dodanà tego Part-

nerstwa, które nie zajmuje si´ leczeniem objawów „choroby zwanej bezrobo-

ciem”, ale podejmuje próby zrozumienia jej istoty i znalezienia skutecznej

szczepionki. Byç mo˝e w∏aÊnie dlatego dzia∏ania Partnerstwa nie spotykajà si´

ze zrozumieniem paƒstwowych s∏u˝b zatrudnienia, co wp∏ywa na jakoÊç wza-

jemnych kontaktów. 

Partnerstwo „Mentoring poprzez IT” stworzy∏o narz´dzie, które ma szan-

s´ staç si´ samoistnà instytucjà rynku pracy, kszta∏tujàcà jego dynamik´. Trzeba

bowiem pami´taç, ˝e w zwiàzku ze starzeniem si´ populacji mo˝liwoÊç ∏atwej

„mi´dzypokoleniowej wymiany wiedzy” staje si´ istotnym kryterium zarówno

utrzymania zatrudnienia grupy starszych pracowników w pe∏nym wymiarze,

jak i zachowania konkurencyjnoÊci firmy. 

akie g∏ówne problemy napotyka∏y Partnerstwa EQUAL w realizacji celów

aktywizacji zawodowej grupy 45+? TrudnoÊci wynika∏y ze specyfiki grup,

do których skierowana by∏a pomoc. Najwa˝niejszà z przeszkód by∏ brak

etosu pracy b´dàcy pok∏osiem poprzedniego ustroju gospodarki nakazowej

oraz trudnych lat transformacji. Nie bez znaczenia pozostaje te˝ wp∏yw polity-

ki spo∏ecznej, konserwujàcej postawy apatii i uzale˝nienia od pomocy pub-

licznej. Najwyraêniej uwidoczni∏o si´ to w dzia∏aniu Partnerstwa „Budujmy

razem”. 

Wi´kszoÊç opisywanych Partnerstw stara∏a si´ pomagaç ma∏ym i Êrednim

przedsi´biorstwom. Okaza∏o si´ jednak, ˝e kadra kierownicza tych przed-

si´biorstw jest doÊç konserwatywna i cz´sto pozbawiona podstawowej

wiedzy z zakresu ekonomii i zarzàdzania, co utrudnia∏o dotarcie do tej klasy

beneficjentów z zaawansowanà technicznie pomocà. Ponadto ma∏e i Êrednie

przedsi´biorstwa sà ma∏o elastyczne, jeÊli chodzi o wdra˝anie nowych form

podnoszenia jakoÊci zasobów ludzkich, m.in. dlatego, ˝e nie∏atwo jest im dele-

gowaç na kursy doszkalajàce etatowych pracowników, których trudno

zastàpiç. 

Kolejnym problemem jest niedostateczny poziom szeroko poj´tej infor-

matyzacji spo∏eczeƒstwa polskiego. Cz´Êç opisywanych Partnerstw wykorzys-

tuje w swoich dzia∏aniach nowoczesne technologie informacyjne, których

wdro˝enie w procesie szkolenia natrafia∏o na trudnà do pokonania barier´

niekompetencji i braku zrozumienia. Koordynatorzy musieli np. poinstruowaç

niektóre instytucje wspó∏pracujàce, jak nale˝y korzystaç z poczty elektronicznej

czy faksu. 

Nale˝y podkreÊliç, ˝e wi´kszoÊç opisanych powy˝ej problemów ma taki

sam charakter jak problemy, na które remedium majà stanowiç rozwiàza-

nia wypracowane w ramach Partnerstw. 
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punktu widzenia polityki rynku pracy innowacje testowane przez

Partnerstwa wydajà si´ ma∏o efektywne. Partnerstwa obejmujà dzia-

∏aniami stosunkowo nieliczne grupy beneficjentów, co nierzadko

spotyka si´ z krytykà urz´dów pracy. Wydaje si´ jednak, ˝e ta wada jest jed-

noczeÊnie najwi´kszà zaletà Inicjatywy. Zgodnie z logikà funkcjonowania Part-

nerstw mia∏y one testowaç rozwiàzania nie stosowane wczeÊniej na polskim

rynku pracy, a nie dzia∏aç jako masowa instytucja tego rynku. Z jednej strony

ich ni˝sza efektywnoÊç pozwala na indywidualne podejÊcie do ka˝dego przy-

padku, a co za tym idzie – na wytworzenie metod zwalczania bezrobocia

niemal idealnie dostosowanych do potrzeb beneficjentów. Z drugiej zaÊ strony,

dzia∏ajàce na niewielkà skal´ Partnerstwa mogà sobie pozwoliç na podej-

mowanie ryzyka w du˝o wi´kszym stopniu ni˝ paƒstwowe s∏u˝by zatrud-

nienia, gdy˝ w przypadku fiaska któregoÊ z programów wymierne straty dla

rynku pracy b´dà stosunkowo niewielkie. Wydaje si´ jednak, ˝e opisane przez

nas metody rotacji pracy, treningu zawodowego, szybkiego reagowania,

renowacji umiej´tnoÊci i mi´dzypokoleniowego transferu wiedzy odnoszà

sukces. Mo˝na podjàç prób´ zaadaptowania przyj´tych rozwiàzaƒ do potrzeb

paƒstwowych instytucji rynku pracy, co stworzy jest szans´ na radykalnà zmia-

n´ podejÊcia do problemu bezrobocia. 
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Wykorzystane materia∏y: 

■ Wywiady pog∏´bione z koordynatorami i partnerami projektów

■ Strony internetowe Partnerstw

■ Materia∏y dostarczone przez Partnerstwa i Krajowà Struktur´ Wsparcia

■ Materia∏y dostarczone przez Akademi´ Rozwoju Filantropii
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