Bogustawa Urbaniak
Uniwersytet £.6dzki

Wyzwania wobec edukacji starszych pracownikow w Polsce
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1. Wprowadzenie

Truizmem jest przypominanie, ze edukacja ustawiczna jest kluczem do rozwia-
zywania probleméw rynku pracy, szczegdlnie w Gospodarce Opartej na Wiedzy.
Programy rynku pracy zmierzajace w kierunku wzrostu poziomu zatrudnienia osob,
ktore przekroczyty 45.-50. rok zycia musza zawieraé kompleks dziatan przeduka-
cyjnych skierowanych do roznych podmiotéw. Sa one tym bardziej konieczne, ze
obserwujemy szereg barier edukacyjnych ograniczajacych zainteresowanie osob,
ktore przekroczyty 45. rok zycia udziatem w szkoleniach lub innych formach eduka-
cyjnych. Polska, na tle rozwinietych krajow UE, ma relatywnie niski odsetek 0sob
dorostych objetych edukacjg ustawiczng. Przygotowywany program resortowy
»Solidarnos¢ pokolen — 50+ jest dobra okazja, aby zmieni¢ ten stan rzeczy, w od-
niesieniu do najstarszych pracobiorcéw. Celem opracowania jest zwrdocenie uwagi
na niektére przyczyny matego zainteresowania inwestycjami w rozwdj kapitatu
ludzkiego po 45. roku zycia oraz wskazanie na mozliwo$ci ograniczenia wystepuja-
cych barier edukacyjnych. Analizy przedstawione w niniejszym opracowaniu zosta-
ly przygotowane na podstawie materiatéw publikowanych przez Komisje¢ Europe;j-
ska oraz doswiadczenia autorki, wynikajace z udzialu w projekcie ,,Sojusz dla pra-
cy”, realizowanym w ramach inicjatywy wspolnotowej Equal, w latach 2005-2008.

2. Niedostatki polityki edukacyjnej wobec osob dorostych w UE
Ogolny poziom kompetencji stanowigcych o jakosci kapitatu ludzkiego musi

zosta¢ zwigkszony zardwno po to, by sprosta¢ potrzebom rynku pracy, oraz aby
umozliwi¢ obywatelom prawidlowe funkcjonowanie we wspolczesnym spoteczen-
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stwie'. Jednak Europa posiada okoto 72 milionéw nisko wykwalifikowanych
pracownikow — jedng trzecia ludnosci czynnej zawodowo (badanie prob losowych
dotyczace sity roboczej w UE w 2004 r., Eurostat)., a wedtug szacunkow do roku
2010 jedynie 15% nowo utworzonych miejsc pracy bedzie przeznaczonych dla oséb
o niskich kwalifikacjach, za$ 50% nowych miejsc pracy bedzie wymagalo kwali-
fikacji na poziomie szkolnictwa wyzszego [Komisja Wspdlnot Europejskich, 2006].
Zapewnienie nabycia kluczowych kompetencji przez wszystkich obywateli pozosta-
je wyzwaniem dla panstw cztonkowskich [Wniosek,2005]. ,,Uczenie si¢ przez cale
zycie wspiera kreatywno$¢ i innowacyjno$¢ oraz umozliwia pelne uczestnictwo
w zyciu gospodarczym i spotecznym [Komisja Wspodlnot Europejskich, 2007: 2]

Badania w 2006 r. przeprowadzane w ramach Labour Force Survey przez
Eurostat dla populacji w wieku 25-64 lata, obj¢tej roznymi formami edukacyjnymi
1 szkoleniowymi w okresie czterech tygodni poprzedzajacych date przegladu wyka-
zaly, ze w Polsce — podobnie jak w Butgarii, Rumunii, Grecji a takze na Wegrzech,
w Portugalii, Stowacji, uczestniczyl najmniejszy odsetek oséb dorostych w syste-
mach ksztalcenia si¢ ustawicznego sposrod 27 krajéw cztonkowskich UE, siggajacy
od 1,3% w Bulgarii i Rumunii do 4,7% w Polsce. Najwiecej ludnosci dorostej bierze
udziat w procesach edukacyjnych w Szwecji (32,1%), a nastepnie w Danii, Wielkiej
Brytanii, Finlandii; $rednio systemem edukacji ustawicznej zostat objety prawie co
dziesiaty dorosty mieszkaniec UE27 (tab. 1). Niestety, dzieli nas do$¢ duza odleg-
1o$¢ od poziomu wskaznika przyjetego jako docelowy na 2010 rok, wynoszacy
12,5%. Badania prowadzone w 2003 r., odnoszace si¢ do okresu dwunastu miesi¢cy
wykazaty, ze w systemie edukacji ustawicznej znalazito si¢ 42% Europejczykow —
4,4% ksztalcito si¢ w systemie edukacji formalnej, 16,5% w systemie pozaformal-
nym oraz blisko jedna trzecia zadeklarowala udziat w jakiejs formie edukacji
nieformalnej’.

! Wydatki publiczne na ksztalcenie w UE wzrosty z 4,7% PKB w 2000 r. do 5,1% PKB w 2004 r.;
najwyzsze nakltady publiczne na ten cel przeznaczano w Danii — 8,5% PKB, najnizsze w Rumunii
—3,3% PKB, w Polsce w 2004 r. przekazano na edukacj¢ 5,4% PKB — dane Eurostatu zamieszczo-
ne w Komunikacie Komisji Europejskiej, Komisja Wspolnot Europejskich, 2007, Uczenie si¢
przez cale zZycie na rzecz wiedzy, kreatywnosci i innowacji. Projekt wspolnego sprawozdania 2008
Rady i Komisji z postgpow w realizacji programu prac ,Edukacja i szkolenie 20107,
{SEC(2007)1484}Bruksela, KOM(2007)703 wersja ostateczna, zalacznik Investment in Human
Resources ,s. 24.

2 W Rezolucji Rady Unii Europejskiej z 27 czerwca 2002 r. uczenie si¢ przez cale zycie zostato
ujete jako ,, (...) pojecie, ktére powinno dotyczy¢ uczenia si¢ od fazy przedszkolnej do pdZnej
emerytalnej, wigczajgc w to cale spektrum uczenia sie formalnego (w szkolach i innych placow-
kach systemu edukacji), pozaformalnego (w instytucjach poza systemem edukacji) i nieformalnego
(naturalnego). Ponadto, powinno sig ono odnosi¢ do wszelkiej, trwajgcej przez cale Zycie,
aktywnosci uczenia sig, majqcej na celu rozwoj wiedzy, kompetencji i umiejetnosci w perspektywie
osobistej, obywatelskiej, spolecznej oraz zorientowanej na zatrudnienie.
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Tabela 1. Udziat ludnosci w wieku 25-64 lata objetej systemem edukacji i szkoleniami
w okresie 4 tygodni poprzedzajacych badania, w latach 2000-2006 w UE27

Udziatl w systemie , Kobiety, Mezczyzni,
.. . . Ogoétem w latach
edukacji ustawicznej w roku w roku
(w %) 2000 2006 2006 2006
UE27 7,1 9,6 10,4 8,8
Belgia 6,2 7,5(p) 7,6(p) 7,4(p)
Bulgaria 1,4 1,3 1,3 1,3
Czechy 5,6 5,6 5,9 5,4
Dania 19,4 29,2 33,8 24,6
Niemcy 52 7,5 7.3 7,8
Estonia 6,5 6,5 8,6 4,2(u)
Irlandia 55 7,5 8,9 6,1
Grecja 1,0 1,9 1,8 2,0
Hiszpania 4,1 10,4 11,5 9,3
Francja 2,8 7,5 7.8 7,2
Wrtochy 4,8 6,1 6,5 5,7
Cypr 3,1 7,1 7,8 6,5
Lotwa 7,3 6,9(p) 9,3(p) 4,1 (p)
Litwa 2,8 4,9(p) 6,6(p) 2,9(u)
Luksemburg 4.8 8,2 8,7 7,6
Wegry 2,9 3,8 4,4 3,1
Malta 4,5 55 5,6 55
Holandia 15,5 15,6 15,9 15,3
Austria 8,3 13,1 14,0 12,2
Polska 43 4,7 5,1 43
Portugalia 3,4 3,8(p) 4,0(p) 3,7(p)
Rumunia 0,9 1,3 1,3 1,3
Stowenia 7,3 15,0 16,3 13,8
Stowacja 8,5 4,3 4,6 4,0
Finlandia 17,5 23,1 27,0 19,3
Szwecja 21,6 32,1 36,5 27,9
Wielka Brytania 20,5 26,6 31,2(p) 31,2

(p) — dane tymczasowe; (u) — dane niesprawdzone

Zrédto: Eurostat (LFS), Komisja Wspolnot Europejskich, 2007, Uczenie sie przez cale Zycie na
rzecz wiedzy, kreatywnosci i innowacji. Projekt wspolnego sprawozdania 2008 Rady i Komisji
z postgpOw w realizacji programu prac ,,Edukacja i szkolenie 20107, {SEC(2007)1484} Bruksela,
KOM(2007)703 wersja ostateczna, zatacznik Investment in Human Resources ,s. 24.
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Zainteresowanie ksztalceniem ustawicznym maleje wraz z wiekiem o0sob
dorostych, niezaleznie od posiadanego poziomu wyksztalcenia (w grupie 55-64 lata
w UE edukacja ustawiczng objetych bylto 5% osob). Pod wzgledem uczestnictwa tej
grupy oso6b w jakiejkolwiek formie ksztalcenia (dane ELFS 2003 r., dotyczace
okresu dwunastu miesiecy) sytuacja wygladata odmiennie w réznych krajach — obok
krajow wyr6zniajacych sie wzglednie duzg aktywnoscig edukacyjng znalazly sig¢
kraje, w ktorych najstarsi pracobiorcy tylko w niewielkim stopniu byli objeci
jakakolwiek formg aktywno$ci edukacyjnej; do pierwszej kategorii krajow naleza:
Austria (ok. 95%), Stowenia (ok. 80%), Niemcy, Finlandia, Luksemburg, Dania,
Szwecja, Stowacja, Wielka Brytania. Niestety Polska nalezy do krajow, w ktorych
najstarsi wiekiem pracobiorcy raczej niech¢tnie podejmuja wysitek edukacyjny —
uczestniczyto w jakiejkolwiek formie ksztatcenia zaledwie ok. 18% osob w wieku
55-64 lata ( inne kraje z tej grupy to: Wegry, Grecja, Litwa, Czechy).

Wykres 1. Odsetek spotecznosci w wieku 55-64 lata posiadajaca wyksztatcenie ponadgimnazjalne
w wybranych krajach na poczatku XXI wieku
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Zrédto: OECD 20044, cyt. za [Raport Warwick Institute: 111]

Udziat w ksztalceniu ustawicznym pozostaje w zwigzku z wczesniej
osiagnietym statusem wyksztalcenia. Potwierdza to si¢ w odniesieniu do wszystkich
form ksztalcenia — formalnego, nieformalnego i pozaformalnego. Zauwazono, ze
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w krajach, w ktorych wystepuje relatywnie duze zaangazowanie osoéb w ksztalceniu
ustawicznym, niezaleznie od wieku, w tym rowniez wsrod starszych pracownikow,
tam poziom wyksztalcenia spoteczenstwa jest stosunkowo wysoki. Jednakze nie
mozna stwierdzié, aby zalezno$¢ ta miata kierunek odwrotny, tj. aby wysoki poziom
wyksztatcenia byt jednocze$nie gwarancja wysokiego udzialu os6b w ksztalceniu
ustawicznym [Warwick Institute for Employment Research, 2006: 110].

Wedlug Kklasyfikacji zaproponowanej w raporcie przygotowanym przez
Warwick Institute for Employment Research, mozna wyré6zni¢ 4 kategorie krajow:

1. kraje, w ktorych wysokim odsetkom wyksztalcenia ponadgimnazjalnego w spo-
leczenstwie w roznych kategoriach wieku, w tym réwniez w grupie najstarszych
pracobiorcow 55-64 lata (67-73% posiada co najmniej wyksztatcenie ponad-
gimnazjalne) towarzyszy relatywnie duze zaangazowanie w rozne formy ksztatcenia
ustawicznego; do tej kategorii nalezg: Szwecja, Dania, Norwegia,

2. druga kategoria krajoéw wyrdznia si¢ wysokim odsetkiem osob z wyksztat¢-
ceniem ponadgimnazjalnym w mlodszych kategoriach wieku, lecz w grupie star-
szych pracobiorcow sa one znacznie nizsze i przekraczaja poziom 50%; kraje tej
grupy wiele robig na rzecz usunigcia dysproporcji i sg zaangazowane w szkolenia
ustawiczne dla starszych pracownikow — Finlandia, Holandia, Wielka Brytania,

3. trzecia kategoria krajow inwestuje wiele wysitku, aby poprawi¢ profil
edukacyjny spoleczenstwa, majac stosunkowo niewielki odsetek spoteczenstwa
legitymujacego si¢ wyksztalceniem ponadgimnzajalnym; nalezy zauwazy¢, ze nie-
ktore z tych krajow, np. Francja, Wiochy dokonaly znaczacego wysitku na rzecz
wzrostu popularnosci edukacji ustawicznej wsrod dorostych (odsetek o0séb
dorostych objetych edukacja ustawiczng wzrdst z 2,8% w 2000 r. do 7,5% w 2006 r.
(tab. 1).

4. ostatnia z wyodrebnionych grup charakteryzuje si¢ wysokim udziatem starszych
pracobiorcow, posiadajacych co najmniej wyksztatcenie ponadgimnazjalne (ponad
70%); cze$¢ z nich w niewielkim stopniu uczestniczyla w ofercie szkolen
ustawicznych, nastawionej gléwnie na ludzi mlodych oraz poczatkowe ksztatcenie
zawodowe; w tej grupie krajow znalazty si¢ — Niemcy, Czechy.

Na podstawie powyzszego zestawienia mozna zauwazy¢, ze zabrakto w klasyki-
kacji Polski, ktora ma stosunkowo niski odsetek osob w wieku 55-64 lata z wy-
ksztatceniem ponadgimnazjalnym (tylko 37%) oraz relatywnie staby zasi¢g szkol-
nictwa ustawicznego dla 0sob dorostych, w tym w wieku 55-64 lata.

W diagnozie sytuacji spoteczno-ekonomicznej kraju, przedstawionej w Narodo-
wych Strategicznych Ramach Odniesienia 2007-2013 wspierajacych wzrost gospo-
darczy i zatrudnienie, tj. w Narodowej Strategii Spdjnosci [Ministerstwo Rozwoju
Regionalnego, 2007] stwierdzono, ze jakos$¢ kapitatu ludzkiego w Polsce jest niska
w porownaniu z 15 najbardziej rozwinigtymi krajami UE. Do stabych stron kapitatu
ludzkiego nalezy zaliczy¢ niski poziom wskaznika edukacji ustawicznej oraz brak
nawyku uczenia si¢ przez cale zycie. W dokumencie zatytulowanym ,,W kierunku
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zwigkszenia partycypacji w rynku pracy i promocji aktywnego starzenia si¢”
z marca 2001 r. Komisja Europejska zaleca krajom cztonkowskim promocje polityki
zwigkszajacej dostep do szkolenia ustawicznego, gdyz korzysci spoteczne i indywi-
dualne z edukacji ustawicznej sa nie do przecenienia. Chodzi nie tylko o wicksza
zdolno$¢ 1 jako$¢ zatrudnienia, wzrost wydajnosci pracy, obnizenie wydatkow
z tytulu $wiadczen dla bezrobotnych, zasitkéw i wczesniejszych emerytur (w Polsce
przecietny wiek odejscia na emeryture w 2006 r. wyniost zaledwie 56,6 lat), ale
takze korzysci spoteczne w postaci wigkszego uczestnictwa w zyciu obywatelskim,
poprawy kondycji zdrowotnej spoteczenstwa, redukcji przestepczosci i wigkszej
satysfakcji osobistej oraz samorealizacji [Komisja Wspolnot Europejskich, 2006].

Przecietnie w krajach UE w 2006 r. pracowato 43,5% o0sob w wieku 55-64 lata,
w Polsce zaledwie 28,1%, szczegdlnie niskie jest zatrudnienie w tej kategorii wieku
wérod kobiet — 19,0%. Istnieje wiec wyrazna potrzeba wykorzystania wszelkich
mozliwosci ksztatlcenia dorostych w celu przedluzenia okresu pracy starszych
pracobiorcow, zamiast przyjmowania rozwigzan, ktére jeszcze bardziej obnizaja
wskaznik aktywnosci zawodowe] w najstarszej kategorii pracobiorcow, takich jak
ewentualne wczesniejsze emerytury dla me¢zczyzn w wieku 60 lat, w mysl hasta
zréwnania praw emerytalnych kobiet i m¢zczyzn w Polsce.

3. Zmiana akcenté6w w polityce spolecznej

Objecie edukacja ustawiczng starszych pracobiorcéw to nie tylko wynik
realizacji celow strategii lizboniskiej, ale takze efekt zmieniajacych si¢ zatozen
europejskiej polityki spotecznej, odwotujacej si¢ do hasta flexicurity. Pod tym
pojeciem rozumie si¢ kompleksowe podejscie do polityki rynku pracy, laczace
elastyczno$¢ umoéw o pracg z zapewnieniem pracownikom bezpieczenstwa socjal-
nego; jest to hasto elastycznosci i bezpieczenstwa dla pracownikoéw i przedsigbior-
cow. W zestawie komponentow obejmujacych flexicurity znalazty si¢ strategie
ksztalcenia ustawicznego, majgce zapewni¢ ciaggla adaptacje i dlugookresowa
zatrudnialno$¢ pracownikéw. Juz 88% obywateli Europy (badania Eurobarometru
z pazdziernika 2006 r.) podziela poglad, ze uczenie si¢ przez cale zycie zwicksza
szanse szybkiego znalezienia pracy [Commission of the European Communities,
2007]. Dziatania powinny by¢ ukierunkowane na szkolenia wszystkich pracow-
nikow, glownie nisko kwalifikowanych oraz starszych wiekiem. Zauwazono bo-
wiem, ze wysokie wskazniki uczestnictwa w systemach edukacji ustawicznej
dotycza przede wszystkim osob posiadajacych wysokie kwalifikacje. Natomiast
starsi pracobiorcy obok pracownikéw z niskimi kwalifikacjami, na kontraktach
okresowych, pracujacych na wlasny rachunek — naleza do grupy osob nie
uczestniczacych w szkoleniach.
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U podstaw zachodzacych zmian lezy zmieniajacy si¢ paradygmat praw
czlowieka do zabezpieczenia spotecznego, wynikajacy z tzw. trzeciej drogi, ktora
w skrocie mozna okresli¢ jako ,,nie ma praw bez odpowiedzialnosci”. Podejscie to
zawiera zardwno elementy nowego paternalizmu jak i zaawansowanego liberalizmu
[Mead, 1997; Standing, 2002; Rose, 1999, zrédla cytowane za Dean, 2007].
W pierwszym przypadku chodzi o uzaleznienie wsparcia w postaci swiadczen na
rzecz 0s6b potrzebujacych, np. ubogich od ich gotowosci do szukania zatrudnienia,
podejmowania ksztalcenia itd. Zaawansowany liberalizm jest odpowiedzig na
kryzys zaufania do instytucji oraz przejSciem w kierunku spoteczenstwa ryzyka.
Zmiana koncepcji polityki spotecznej oraz opiekunczo$ci panstwa polega na
odchodzeniu od dziatan dystrybucyjnych (dostgpnych $rodkéw i zasobdw) oraz
bezposredniego zaspakajania potrzeb ludzkich na rzecz umozliwienia poszczegol-
nym jednostkom samodzielnego zarzadzania ryzykiem [Dean, 2007]. Idaca za ta
zmiang interpretacja praw socjalnych powinna w wigkszym stopniu akcentowaé
indywidualizm w podejSciu do zabezpieczenia wlasnych potrzeb, oparta na
indywidualnej przezornosci, samodzielnym przygotowaniu si¢ do konsekwencji
mogacych z czasem nastapi¢ niekorzystnych zjawisk w zyciu, np. zwigzanych
Z zagrozeniem utratg pracy w zwigzku z nastepujgcym z wiekiem starzeniem si¢
kapitatu ludzkiego.

Swiadomos$¢ rozwoju whasnej drogi zawodowej i wynikajacych z tego
konsekwencji w postaci narastajacych z wiekiem zagrozen, takich jak bezrobocie,
utrata osiggnigtego statusu zawodowego powinna zachecac¢ jednostki do podjecia
wysitku edukacyjnego. Skltonnos$¢ ta opiera si¢ na przeswiadczeniu o koniecznosci
jak najdluzszego utrzymania si¢ wsrdod osob samodzielnie pracujagcych na swoje
utrzymanie, gdyz $rodki w postaci §wiadczen spotecznych jakie moze oferowac
system spoleczny dla 0sdb przedwczesnie opuszczajacych rynek pracy bedg coraz
trudniej dostepne i w mato satysfakcjonujacej wysokosci.

4. Ekonomiczne przestanki niskiej aktywnos$ci edukacyjnej osob
starszych

Okreslenie ,kapital ludzki” pochodzi od Theodore’a Schultza, ekonomisty
zainteresowanego sytuacja krajow stabo rozwinigtych gospodarczo. Uwazat on, ze
osiggni¢cie dobrobytu przez ludzi ubogich nie zalezy od tego, czy dysponuja
gruntami, maszynami, energig ale od tego czy posiadaja wiedza [Fitz-enz, 2001].

Pod pojeciem kapitatu ludzkiego rozumie si¢ kombinacje takich cech czlowieka,
jak: inteligencja, energia, ogdlnie pozytywna postawa, wiarygodnos¢, zaangazowa-
nie, jego zdolnos$ci do uczenia sie¢, a wige: chtonnos¢ umyshu, wyobraznia, zdolno$ci
tworcze oraz motywacje do dzielenia si¢ informacjami i wiedza: duch zespotowy
i orientacja na cel [Fitz-enz, 2001: 9]. Je$li do tego dodamy posiadang przez pracow-
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nika wiedze, umiejetno$ci oraz postawy 1 wartosci to otrzymamy zestaw
wilasciwosci jednostki tworzacych kompetencje [Pocztowski, 2007: 118].

Unikalng cechg kapitatu ludzkiego jest jego niepowtarzalno$¢ oraz zdolnosc
wytwarzania nowej wartosci. Inne czynniki — materiaty, maszyny, energia, itd. z sa-
mej natury nie dodaja niczego. Tylko cztowiek sprawia, ze jesli zostang
wykorzystane w procesie pracy to przyczynig si¢ do pomnozenia wartosci. Kapital
ludzki potrafi zwigksza¢ swoja warto$¢ dzigki wnoszonym inwestycjom w postaci
np. szkolen czy innych form edukacyjnych.

Podstawowe zalozenia teorii kapitalu ludzkiego zostaly przedstawione przez
G. S. Beckera w pracy ,,Ekonomiczna teoria zachowan ludzkich”. Czynnik pracy nie
jest kategorig homogeniczng jak uwazali neoklasycy, ale jego warto§¢ zmienia si¢ ze
wzgledu na zroéznicowany poziom inwestycji w rozwoj kapitalu ludzkiego. Istnieje
zwigzek migdzy inwestowaniem w rozwdj kapitatu ludzkiego 1 uzyskiwanym do-
chodem z pracy. Jednostka jest sktonna tak dtugo inwestowa¢ we wlasny rozwoj jak
dlugo warto$¢ krancowa kosztu inwestycji nie bedzie wyzsza od aktualnej wartosci
przysztych dochodéw. Tym samym warto$¢ krancowa pracy zostaje wyznaczona
przez place oraz koszt inwestycji w rozwoj kapitatu ludzkiego.

Kazda osoba wytwarza swoj wiasny kapitat ludzki poprzez wykorzystywanie
czeSci czasu stojacego do jej dyspozycji oraz srodkéw na chodzenie do szkody,
podnoszenie kwalifikacji w trakcie pracy zawodowej itd. Stopa zmiany warto$ci
kapitatu ludzkiego rowna si¢ rdéznicy miedzy jej stopa wytwarzania a stopg zuzycia
(deprecjacji). Kazde gospodarstwo domowe maksymalizuje funkcje uzytecznoS$ci
biorgc pod uwage ograniczenia budzetowe - czasu i srodkoéw. Inwestycje w kapitat
ludzki ponosimy majac na uwadze korzy$¢ w postaci uzyskania wyzszej ptacy,
osiagniecia lepszej satysfakcji z wykonywanej pracy, uniknigcia bezrobocia. Tym
samym inwestycje we wiasny rozwoj (Ey sa zalezne od oczekiwanych zmian
w: 1) dochodach z pracy (AY), 2) skali ryzyka bezrobocia (AU) oraz 3) poziomu
satysfakcji z pracy (AS). Zmienne te muszg by¢ zrownowazone kosztami szkolen,
obejmujacymi wydatki pieni¢zne i rzeczowe, w tym roéwniez koszty utraconych
zarobkow w okresie odbywania szkolen (Cy).

Odnoszac teori¢ kapitatu ludzkiego do pracownikéw w starszym wieku nalezy
zauwazyc¢, ze zwrot z inwestycji szkoleniowych bedzie w ich przypadku malat wraz
z postepujacym wiekiem. Ponizsze rownanie (1) odnosi si¢ do wszystkich
pracownikow i dotyczy okresu od wyznaczonego, biezacego (t) po przewidywany
wiek emerytalny lub okres trwania aktywno$ci zawodowej w catlym zyciu
zawodowym lub u analizowanego pracodawcy (y) [Warwick Institute for
Employment Research, 2006: 103].

Et=ff(AY,AU,AS)—Ct ]
gdzie:
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E; - inwestycje w rozwdj kapitatu ludzkiego

AY - oczekiwane zmiany w dochodach z pracy
AU — zmiany w skali ryzyka bezrobocia

AS - zmiany w poziomie satysfakcji z pracy

C.- koszty inwestycji w rozwdj kapitatu ludzkiego

Motywacja do uczestnictwa w szkoleniach starszych pracownikéw zalezy row-
niez od ich wiary w siebie, we wlasne mozliwos$ci oraz sposobu postrzegania siebie.
Te za$ pozostaja pod negatywnym wplywem niekorzystnych stereotypéw starszych
pracownikéw oraz preferencji pracodawcow zglaszanych pod adresem miodych
kandydatow do pracy.

Pracodawca, ktéry zastanawia si¢ nad inwestycjami w rozwdj kapitatu
ludzkiego ucielesnionym w zatrudnionych pracownikach dokona najprawdopodob-
niej nastepujagcej kalkulacji. Inwestycje szkoleniowe zaleza od oczekiwanej stopy
zwrotu. Ta z kolei zalezy od oczekiwanego wzrostu wydajnosci pracy (AP) oraz
obnizenia jednostkowych kosztéw pracy. Wyzsza wartos¢ kapitatu ludzkiego zosta-
nie odzwierciedlona we wzroscie poziomu ptac (AW). Wzrost produktywnosci moze
rowniez by¢é wynikiem wyzszej motywacji pracownikow objetych szkoleniami.
Sktonno$¢ pracodawcy do inwestowania w kolejne szkolenia zatrudnionych
starszych pracownikéw zalezy réwniez od dostepnosci zasobow pracy dysponuj-
jacych podobnymi, nowoczesnymi kwalifikacjami na zewnetrznym rynku pracy
(AL). Okres czasu, po ktorym ujawnig si¢ korzysci z dokonanych inwestycji
w rozwo0] zasobow ludzkich zalezy od tempa zmian technologicznych oraz od
dlugosci pozostawania pracownika w firmie (s).

R, = jt f (AP, AW, AL) —C, )
gdzie:
R;— stopa zwrotu inwestycji szkoleniowych;
AP — oczekiwany wzrost wydajnoS$ci pracy;
AW — oczekiwany wzrost poziomu ptac;

AL — skala dostgpno$ci zasobow pracy z porownywalnymi, nowoczesnymi kwa-
lifikacjami na zewnetrznym rynku pracy;

C:- koszty inwestycji w rozwdj kapitatu ludzkiego;

Sktonnosé¢ firmy do inwestycji w szkolenia pracownikéw wzrasta wraz ocze-
Kiwanymi korzy$ciami w postaci wzrostu wydajno$ci pracy i maleje wraz ze wzros-
tem plac i dostepnoscia porownywalnych zasobdéw pracy na zewngtrznym rynku
pracy.

Aktualna warto$¢ krancowego kosztu inwestycji w kapitat ludzki rowna sie
aktualnej wartosci przysztego dochodu; oznacza to, ze ilo$¢ czasu wydatkowanego
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na inwestycje w kapital ludzki bedzie zmniejsza¢ si¢ wraz z wiekiem z dwu
powodow:

1. liczba pozostajacych jeszcze do dyspozycji okresow zycia, a tym samym
aktualna warto$¢ przysztych dochodéw zmniejsza si¢ z uptywem wieku,

2. koszt inwestycji z wiekiem bedzie wzrastal, poniewaz begdzie rosta wartosé
utraconych zarobkow ( zaktadamy, Ze na czas szkolenia osoba powstrzymuje si¢ od
wykonywania pracy i tym samym nie otrzymuje dochodéw z pracy, ktore z uwagi
na senioralno$¢ maja tendencj¢ wzrostu wraz z wiekiem).

Krzywe obrazujace zmiany poziomu wynagrodzen w skali zycia zawodowego
majg ksztalt odwroconej litery ,,u”, co oznacza, ze — niezaleznie od liczby lat
przebytej edukacji krzywe majg kierunek wznoszacy do mniej wiecej 40. roku zycia
oraz opadajacy po przekroczeniu ok. 45. roku zycia; ich potozenie w ramach tych
samych kategorii wieku wyznacza liczba lat edukacji — najnizsze potozenie, obrazu-
jace w tym przypadku najnizszy skumulowany poziom wynagrodzen maja krzywe
dla 0s6b z najmniejszg liczbg lat przeznaczonych na ksztatcenie [McConnell, Brue,
Macpherson, 2006: 86].

Z przedstawionych powyzej rozwazan na temat ekonomicznych przestanek
nastepujacego z wiekiem spadku zainteresowan jednostki doksztatcaniem wynika,
ze w polskich warunkach najwigksze znaczenie dla stymulacji tego zainteresowania
ma ostabienie pozycji 0sob po 45. roku zycia na rynku pracy.

5. Rola programéw szkoleniowych w rzadowym programie
aktywizacji 0s6b po 50. roku zycia w Polsce

Niedawno zostal skierowany do dyskusji spotecznej rzadowy program aktywi-
zacji oso6b po 50. roku zycia ,,Solidarno$¢ pokolen — 50+ [www.mpips.gov.pl;
Fandrejewska, 2008]. Nalezy wspomnie¢, ze podobny program zostal opracowany
juz kilka lat wczesniej przez ministra J. Hausera. Z réznych przyczyn nie zostat
wprowadzony w zycie. Obecnie mamy kolejng probe reaktywowania idei wzrostu
aktywnosci zawodowej 0sob po 50. roku zycia, tym razem pod rzadami gabinetu
premiera D. Tuska. Katalog przewidzianych dziatan ma ,,na celu systemowa zmiang
indywidualnych wyboréw dotyczacych strategii dzialan: przejScie ze strategii
biernosci — ktorej celem jest maksymalizacja dostgpu do swiadczen spotecznych, do
strategii aktywnosci — ktorej celem jest maksymalizacja obecnych i przysztych
dochodow z pracy i emerytury” [www.mpips.gov.pl].

Sformutowano sze$¢ celow kierowanych do pracodawcéw i do oséb, ktore
przekroczyty 50. rok zycia. Podejmowane w ich ramach dziatania maja za zadanie
zwiekszy¢ poziom zatrudnienia osob w wieku 55-64 lata do 40% w 2013 roku oraz
do 50% w 2020 r. Bolaczka polskiego systemu emerytalnego jest zbyt duza tatwosé
wczesnego odejscia na emeryturg. Koszty z tym zwigzane zaré6wno w postaci
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niepelnego wykorzystania potencjalu spotecznego jak 1 realnych wydatkow
dlugookresowych na $wiadczenia emerytalne moga zagrozi¢ finansom publicznym.
Maja zosta¢ wyasygnowane $rodki i pomoc panstwa dla przedsigbiorcow zatrud-
niajagcych starszych pracownikéw, w postaci ulg pozwalajacych pracodawcom
zmniejszy¢ koszty pracy zwigzane z zatrudnieniem oso6b po 50. roku zycia. Dziata-
nia te majg kompensowac cz¢$¢ réznic wynikajacych z malejacej wydajnosci pracy
wielu starszych osob a ich wynagrodzeniami, z uwagi na elementy senioralnosci
w systemach wynagrodzen.

Przewiduje si¢ dofinansowanie szkolen prowadzonych przez pracodawcow
w ramach celu nr 2 ,, Poprawa kompetencji i kwalifikacji starszych pracownikow”.
Powiatowe urzedy pracy beda wspoétfinansowaty szkolenia 1 kursy dla pracownikow
oraz bezrobotnych, by¢ moze zostanie wprowadzony bon edukacyjny lub specjalne
stypendia, ktére zastgpityby dodatki szkoleniowe.

Czego w programie rzagdowym brakuje? Przede wszystkim nie ma jasno sprecy-
zowanych strategii uczenia si¢ przez cate zycie, ktore okreslatyby krajowe priorytety
1 powiagzania miedzy réznymi sektorami, cho¢ wystepuje zapis ,,upowszechnienie
ksztatcenia ustawicznego”. Brakuje odwotania do edukacji pozaformalnej i niefor-
malnej. Aby mogla si¢ ona rozwijaé¢, potrzebne sa krajowe struktury kwalifikacji,
powigzane z ustanowieniem europejskiej struktury kwalifikacji na rzecz uczenia si¢
przez cale zycie, ktére sg rozwijane w wiekszosci panstw. Wprowadzaja one nowe
podejscie do efektéw uczenia si¢. Nic nie mowi si¢ o systemach zatwierdzajacych
okresy uczenia si¢ pozaformalnego i nieformalnego. Przyktadowo, w Portugalii
ustanowiono w 2000 r. krajowa sie¢ centrow uznawania, zatwierdzania i certyfikacji
kompetencji. Prawie 58 tys. 0s6b dorostych przechodzi proces zatwierdzania. Centra
umozliwiajg ocene i zatwierdzanie kompetencji dla konkretnych kwalifikacji. Sam
proces certyfikacyjny obejmuje egzamin przed niezalezng komisjg i szkolenie
uzupehiajace, jesli jest to konieczne [Komisja Wspdlnot Europejskich, 2007]. Ten
kierunek reform jest zgodny z wymaganiami przyjetymi przez Rad¢ Europejska —
panstwa cztonkowskie powinny byty wprowadzi¢ spojne i wszechstronne strategie
uczenia si¢ przez cale zycie do 2006 r. Nowy program ,,Solidarnos¢ pokolen - 50+”
jest najlepsza do tego okazjg, aby podejs¢ strategicznie do ksztatcenia ustawicznego
w Polsce.

6. Bariery psychologiczne u oséb po 45. roku zycia ograniczajace
aktywny udzial w szkoleniach

Wiek sam w sobie jest kategorig neutralna, to, co nadaje mu wartos¢, to procesy
spoteczne i postawy wynikajace z kultury. Stosunek jednostek do edukacji
podejmowanej w starszym wieku ma uwarunkowania kulturowe. W ujeciu indywi-
dualnym wynika z postrzegania siebie samego i wtasnych mozliwosci.
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Czy wystepuja jakie§ specyficzne bariery edukacyjne, ktore mozna bytoby
przypisa¢ wylacznie osobom czterdziesto-pie¢dziesigcioletnim? By¢ moze sg one
takie same u wszystkich 0s6b dorostych, niezaleznie od wieku, np. lek przez
wystawieniem si¢ na $miesznos$¢ ,,bo nie wiem, nie umiem”, opory — CzZy jeszcze
potrafie, skoro tak dawno ukonczytem/lam szkot¢. Réznice za$ dotycza tylko skali
1 natgzenia zjawiska, zaleznie od miejsca i czasu analizy. Jednakze bez znajomosci
owych potencjalnych barier trudno o efektywne szkolenia w grupie oso6b po 45.-50.
roku zycia.

Wsrod wielu oso6b po 45. roku zycia obserwujemy wyrazny spadek poczucia
warto$ci rynkowej [Urbaniak, 2007c]. Ciagle stysza, ze zajmuja miejsca mlodym,
nie znaja jezykow obcych i1 nie umieja obstugiwaé komputeréw. Jednak wielu
pracownikéw z tej grupy wiekowej ma $wiadomos$é, ze dobrze wywigzuje si¢ ze
swoich obowigzkow, a dzigki wieloletniemu doswiadczeniu zawodowemu 1 Zycio-
wemu wie, jak poradzi¢ sobie w trudnych sytuacjach o wiele lepiej niz mtodsi
koledzy. Pytani wprost przyznaja, ze nie pracuja gorzej niz kiedy$ [Urbaniak,
2007h].

Metoda rozpoznawcza kwestii potencjalnych barier edukacyjnych u 0sob po 45.
roku zycia byly rozmowy z trenerami legitymujacymi si¢ wieloletnim stazem
zawodowym, ktorzy prowadzili warsztaty psychologiczne z uczestnikami szkolen
dla indywidualnych doradcéw zawodowych, w oparciu o metode jobcoachingu,
zastosowang w projekcie ,,Sojusz dla pracy” [Urbaniak, 2008].

Zdaniem H. Samson, istnieje tylko jedna bariera edukacyjna — ,,pokutujgce
w Polsce od lat przekonanie, ze ludzie w tym wieku nie potrafig si¢ uczy¢ i przysto-
sowa¢ do nowych sytuacji” [Urbaniak, 2008]. Stereotyp starszego pracownika,
niechetnego szkoleniom powoduje, ze pracodawcy z wielkimi oporami godzg si¢
zatrudnia¢ osoby okoto 50. roku Zycia, a jeszcze mniej chetnie inwestuja w ich
rozw0j. Powtarzane stereotypy powoduja, ze starsi pracownicy sami zaczynaja
wierzy¢ w to, ze juz nie nadajg si¢ do szkolenia (,,nastawienie 0s6b po 40. roku
zycia, ze wszystko w zyciu juz poza nimi”). Ewentualne ,,oddelegowanie na
szkolenie” traktuja jako rodzaj przymusowego egzaminu, ktory oczywiscie obleja,
bo przeciez sg za starzy na nauke; nie widzg w szkoleniu szansy rozwoju samego
siebie [Urbaniak, 2007a]. Godza si¢ na udziat w szkoleniu tylko dlatego, aby nie
dostarczy¢ pracodawcy argumentéw do zwolnienia. Ich motywacja do szkolen nie
wynika z glebszych potrzeb rozwojowych, dlatego zachecajac osoby po 45. roku
zycia do udzialu w jakichkolwiek formach edukacyjnych nalezy najpierw
ograniczy¢ ich lek i brak wiary we wlasne mozliwosci rozwoju, przekonujac ich, ze
jest on mozliwy w kazdym wieku. Dobrym narzedziem w tym zakresie jest folder
edukacyjny, w ktérym zostang podane: cele szkolen, formy i metody, rola
uczestnikéw, czego moga spodziewac si¢ po szkoleniu, itd.

W duzym stopniu na powyzsze postawy asekuracyjne ma wpltyw rozwijajacy sig
w danej spolecznosci ageism (dotyczy relacji spotecznych i postaw) oraz odnoszaca
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sie do zatrudnienia dyskryminacja wieku®; w tym ostatnim przypadku chodzi o sto-
sowanie wieku jako kategorii zastgpczej przy podejmowaniu decyzji personalnych
dotyczacych migdzy innymi szkolen i awansow, mozliwosci przekwalifikowania
pracownikéw [Macnicol, 2006].

Po dhugiej przerwie edukacyjnej, zanim osoby w wieku 45+ przystgpiag do
szkolen zawodowych powinny by¢ objete warsztatami psychologicznymi, w trakcie
ktorych przejda trening asertywnosci, komunikacji czy rozwiazywania konfliktow.
Dzigki nim zmniejszy si¢ ich lek, obudzi ciekawos$é, a takze wytworzy umiejetnosé
dostrzegania konkretnych korzysci ptynacych z udziatu w warsztatach i szkoleniach
— uzyskaja wazne umiejetnosci, ktore beda mogli wykorzysta¢ nie tylko w pracy
zawodowej, ale rbwniez w Zyciu osobistym.

Przed trenerami prowadzacymi zajecia szkoleniowe z osobami po 45. roku zycia
stoja trudne zadania — musza obnizy¢ poziom ich leku’, ktéry — obok braku wiary
w mozliwo$ci uczenia si¢ — jest najwazniejszg barierg edukacyjng w przypadku tej
grupy wiekowej. Czasami wydaje si¢, ze decyduje on w wigkszym stopniu o powo-
dzeniu szkolen niz realne zmniejszenie mozliwosci przyswajania wiedzy czy opano-
wywania nowych umiejetnosci.

Znajac powyzsze zagrozenia, ktore mogg zadecydowaé o niepowodzeniu
szkolen organizowanych dla oséb po 45. roku Zycia, nalezy dotozy¢ wszelkich
staran juz na etapie rekrutacji, aby zmieni¢ postawy lekowe i obronne oséb 45+ na
postawy proedukacyjne.

Dobrze byloby, aby szkolenia dla osob w wieku 40-50 lat prowadzili trenerzy
nalezacy do tej samej grupy wieku. Réwniez grupa oséb odbywajacych szkolenie
powinna by¢ homogeniczna wiekowo oraz sktadajgca si¢ z osob o jednakowym
statusie wyksztalcenia — dobor uczestnikow szkolen nie moze by¢ przypadkowy.
Staranny dobodr sktadu uczestnikow jest wazniejszy niz dbato$¢ o zachowanie
zréwnowazonej liczebnosci uczestnikow w danej edycji szkoleniowej. Z pewnych
urzadzen audiowizualnych, powszechnie stosowanych w szkoleniach, nalezaloby
zrezygnowa¢ w przypadku osob starszych — zdaniem H. Samson — np. z kamery,
dzigki ktorej uczestnicy ucza si¢ analizowaé wilasne zachowania w okre§lonych
sytuacjach [Urbaniak, 2008]. Dlaczego? — trudno bowiem skupi¢ si¢ im na meritum
szkolenia, gdy kamera ukazuje mankamenty ich wygladu.

Przedstawione powyzej uwagi na temat barier edukacyjnych oséb, ktore prze-
kroczyly 45. rok zycia oraz mozliwosci ich pokonywania powinny by¢ brane pod
uwage przez wszystkich organizatorow szkolen dla starszych pracobiorcow,

® Niektorzy autorzy odrozniaja te pojecia, inni traktuja je zamiennie [Macnicol, 2006].

* W jaki sposob mozna zmniejszy¢é poziom leku wérod uczestnikow szkolen mozemy sie
dowiedzie¢ z pracy zbiorowej pod red. B. Urbaniak, (2008), Jak zacheci¢ pracownikéw po 45.
roku zycia do dalszej edukacji. Rekomendacje praktykow, Warszawa (publikacja przyjeta do
druku)
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w szczegolnosci przez pracownikow urzedéw pracy oraz instytucji szkoleniowych,
zanim ruszy szeroki program edukacyjny w ramach rzadowego programu
,»Solidarnos¢ pokolen — 50+,

Wsréd innych wypowiedzi treneré6w na temat mozliwych barier edukacyjnych
u 0s6b w wieku 45+ zanotowano nastgpujace: skrepowanie wiekiem; reakcja, ze
,»hie uchodzi czego$ nie wiedzie¢”, jesli uczestnik szkolenia zajmuje eksponowang
pozycje spoteczng w otoczeniu, z ktorego pochodza inni uczestnicy szkolenia; che¢
tworzenia swoistej autoreklamy w trakcie szkolen; w przypadku éwiczen aktyw-
nych, zwlaszcza prowadzonych w terenie (tzw. outdoor) moga wystapi¢ bariery
stabszej kondycji ruchowej i sprawnosciowej; brak motywacji, lek przed nowym;
brak sil, by pokona¢ przyzwyczajenia; czasem dlugoletnia praca (30-40 lat)
w jednym i tym samym miejscu pracy to juz znaczna bariera; negatywny obraz
wlasnej osoby, poczucie, ze jest si¢ starym a mtodzi potrafig wszystko.

7. Podsumowanie

Edukacja dla osob, ktore przekroczyly 45. rok zycia i do$¢ dawno nie
uczestniczyly w zadnych formach szkoleniowych jest wysitkiem o wiele wigkszym
niz dla oséb milodych, ktéore nie wyzbyly si¢ jeszcze nawykéw uczenia.
Dodatkowym czynnikiem ostabiajacym ich sktonno$¢ do inwestowania w rozwoj
wlasnego kapitalu ludzkiego stanowig przestanki ekonomiczne 1 bariery
psychologiczne. Jednak wymagania spoteczno - gospodarcze zwigzane z postepem
wiedzy powodujg, ze niezaleznie od wieku wszyscy dorosli sa ,,skazani” na
permanentny udziat w réznych formach edukacyjnych, gdyz tylko w ten sposob
mozna zapewni¢ innowacyjnos¢ i kreatywno$¢ spoteczenstw. Znaczenie wagi
edukacji ustawicznej, w tym réwniez wsrod starszych pracobiorcow, podkresla
Komisja Europejska w swoich dokumentach, przyjmujac za cel do realizacji w 2010
r. 12,5% spoteczenstw wspolnoty europejskiej objetych edukacjg ustawiczng. Polska
nalezy do krajow, w ktorych starsi pracobiorcy w niewielkim stopniu sg objeci
dzialaniami edukacyjnymi. Realizowany program rzadowy ,,Solidarno$¢ pokolen —
50+ jest dobra okazja, aby nadrobi¢ opdznienia.
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Challenges for the education of older workers in Poland

The development of human capital determines innovativeness and creativity of societies.
However, the propensity to invest in this development is constrained by economic and
psychological barriers that keep the percentage of adults covered by life-long education
at a still unsatisfactory level, despite certain improvement in this area. In 2006, only
4.7% of persons aged 25-64 years participated in various forms of life-long education in
Poland compared with the EU-27 average standing at 9.6%. According to objectives
adopted by the European Commission, the Polish rate is expected to reach the level of
12.5% by the year 2010. The article analyses the economic and psychological barriers to
education faced by older workers and, building on author’s own experiences derived
from the project ,,Work Alliance”, discusses the ways of reducing them.
Recommendation in this area can be helpful, because the Polish government is planning
to launch a programme called ,,Solidarity of Generations 50+” to improve employability
of persons aged 50+.
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