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PRZECIWDZIAŁANIE WCZESNEMU KOŃCZENIU AKTYWNOŚCI ZAWODOWEJ OSÓB PO 50 ROKU ŻYCIA
1. Wstęp

W Polsce mamy bardzo niski wskaźnik aktywności zawodowej osób powyżej 50 r. życia. 

Z danych przedstawionych w Ministerstwie Rozwoju Regionalnego w 2008 r. wynika, że pracuje zaledwie 28% osób pomiędzy 55 a 64 r. życia. Wskaźnik ten jest w naszym kraju szczególnie niski w porównaniu z podobnymi wskaźnikami winnych krajach europejskich.

Tabela 1. Procentowy udział osób zawodowo aktywnych w populacji w wieku od 55 do 64 lat w różnych krajach europejskich   
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Tabela 2. Przeciętny wiek wcześniejszego kończenia aktywności zawodowej przez kobiety w różnych krajach europejskich 
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Tabela 3. Przeciętny wiek wcześniejszego kończenia aktywności zawodowej przez mężczyzn w różnych krajach europejskich 
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2. Dlaczego Polacy po 50-tym roku życia chętnie wcześniej kończą aktywność zawodową?
Z badań przeprowadzonych dla Ministerstwa Pracy i Polityki Społecznej chęć wczesnego odejścia z pracy wynika często z następujących przyczyn:

· zmęczenie pracą, które jest skutkiem braku właściwego zarządzania wiekiem pracowników w firmie/instytucji. Starsi pracownicy przez lata wykonują te same zadania, rzadko są szkoleni lub awansowani, przy każdej większej zmianie w firmie oceniani są jako niekompetentni. Często też są zmęczeni monotonią pracy, brakiem perspektyw i niedostosowaniem pracy do ich aktualnych możliwości psychofizycznych;

· stan zdrowia. Stan zdrowia bywa często wskazywany jako przyczyna wcześniejszego kończenia aktywności zawodowej, przy czym pracownicy ci nie narzekają na zły stan zdrowia, a zdrowie jest jedynie pretekstem do odejścia z pracy;
· konkurencja ze strony młodszych pracowników, napór nowych technologii, pojawianie się nowych wymagań. Konkurencja ta powoduje strach przed porażką, która może doprowadzić do utraty pracy. Strach przed nowymi, młodszymi pracownikami, a także różnego rodzaju nowinkami to zjawisko powszechne wśród pracowników po 50-tce;
· zagrożenie zwolnieniem spowodowane stanem firmy/instytucji lub dorywczym charakterem pracy, często zmieniającymi się przepisami emerytalnymi. W takich przypadkach emerytura lub renta wydaje się najbezpieczniejszym źródłem stałego dochodu;
· częsta presja za strony młodych pracowników, którzy dają odczuć starszym, że są „niedzisiejszy” i spostrzegają ich jak „dinozaury z odległej epoki”;
· nacisk ze strony pracodawców, którzy wolą zatrudnić młodego pracownika, często mniej zarabiającego, niż inwestować w podniesienie kwalifikacji starszych pracowników, spostrzeganych jako mniej energicznych i opornych wobec zmian;
· istniejące dotychczas przepisy emerytalne, które zachęcały do przejścia na wcześniejszą emeryturę. W starym systemie emerytalnym przejście na wcześniejszą emeryturę było opłacalne, ponieważ długość okresu aktywności zawodowej nie miała znaczenia dla wysokości pobieranego świadczenia;
· konieczność opieki nad wnukami lub innymi krewnymi jako stereotyp powinności kobiet w starszym wieku. Ten przypadek dotyczy w szczególności wczesnej rezygnacji z aktywności zawodowej kobiet;
· niepełnosprawność. Utrata zdrowia i częściowa niepełnosprawność zamyka osobom starszym możliwość znalezienia nowego zatrudnienia z powodu ogólnej trudnej sytuacji osób niepełnosprawnych na rynku pracy w Polsce.
3. Dlaczego warto podejmować działania mające na celu podtrzymanie aktywności zawodowej osób w wieku (50+)?
· dla zdrowia psychicznego i poczucia własnej wartości starszych osób. Przejście na emeryturę w okresie przed osiągnięciem pełnego wieku emerytalnego często, starszym ludziom, wydaje się spełnieniem ich marzeń. Jednak dopiero po przejściu na emeryturę przekonują się, że dzięki pracy utrzymywali kontakty z innymi ludźmi, żyli aktywnie i realizowali swoje plany i ambicje. A wczesny brak pracy rodzi ryzyko pojawienia poczucia osamotnienia, depresji oraz wykluczenia społecznego;
· dla poprawy sytuacji finansowej osób starszych. Za kontynuacją pracy po 50 roku życia przemawiają również powody finansowe. 
W nowym systemie emerytalnym ważna jest nie tylko suma zgromadzonych oszczędności lecz także długość okresu pracy;
·  ponieważ osoby w wieku (50+) są potrzebne na rynku pracy. Ze względu na zmieniającą się strukturę demograficzną ludności kraju, osoby po 50 roku życia są niezbędne na rynku pracy;
· ponieważ pracownicy w wieku (50+) posiadają niezwykle cenny kapitał wiedzy i doświadczenia zawodowego. Utrata pracowników powyżej 50 roku życia prowadzi do wyzbycia się tego cennego kapitału;
· ponieważ osoby w wieku (50+) nie zabierają "młodym" miejsc pracy. Odchodzący na wczesne emerytury, renty czy bezrobocie 50-latkowie wcale nie zwalniają miejsca pracy dla młodych, za to wydatki na ich świadczenia obciążają wszystkich pracujących, zwłaszcza młodych. Młodzi pracownicy są jednocześnie najbardziej zagrożoną ubóstwem grupą społeczną w kraju.
4. Model Intermentoring jako przykład działań mających na celu utrzymanie      pracowników (50+) na rynku pracy.

Przedstawiona powyżej sytuacja osób starszych na rynku pracy wymaga podjęcia aktywnych działań wspierających aktywność osób starszych na rynku pracy.

Przykładem takich działań jest Model Intermentoring. Model Intermentoring został opracowany jako produkt projektu: „ Dynamizm i doświadczenie –wspólne sterowanie zmianą” zrealizowanego przez Żorską Izbę Gospodarczą w ramach PIW Equal.
Model ten to zestaw działań na rzecz zmian relacji w firmie/instytucji, który:
· służy podnoszeniu poziomu umiejętności pracowników w wieku (50+) 
      z zakresu nowych technologii, w tym technologii informacyjnych,

· sprzyja poprawie relacji miedzy pokoleniowych w firmie/organizacji,

· powoduje transfer wiedzy z zakresu nowych technologii i doświadczenia życiowego między starszymi i młodymi pracownikami, 

· przygotowuje pracowników w wieku (50+) i (-35) do aktywności w zakresie  inicjowania i wdrażania zmian sprzyjających rozwojowi firmy/organizacji.  
Obie grupy pracowników różnią się między sobą podejściem do zmian:

· pracownicy w wieku (50+) boją się zmian, nie nadążają za nimi, opierają się nim w obawie przed utratą pracy,

· młodzi pracownicy w wieku (-35) są aktywni, chcą zmian w celu wybicia się, wyróżnienia w grupie innych pracowników. 
W związku, z silnym oporem przed zmianą, pracownicy w wieku (50+), często otrzymują etykietę: „niereformowalnych” tzn.:

· niechętnie awansowanych, 

· pierwszych do zwolnienia (w przypadku restrukturyzacji przedsiębiorstwa), 

· niechętnie zatrudnianych.
Etykieta ta sprzyja ich dyskryminacji na rynku pracy. Dzięki Intermentoringowi (czyli wzajemnemu mentorstwu w różnych obszarach), obie grupy pracowników (50+ i -35) poznają wzajemne sposoby myślenia, dostrzegają błędy w percepcji i postrzeganiu siebie, wypracowują metody wzajemnej współpracy, wyrównują braki w zakresie umiejętności kluczowych. 
Realizacja Modelu Intermentoring w praktyce oznacza przeprowadzenie w firmie/instytucji cyklu szkoleń dla trzech grup pracowniczych: kadry kierowniczej, pracowników starszych wiekiem (50+) oraz młodszych wiekiem (-35).
Pierwszy blok szkoleniowy zawiera: Metaplan, Trening Umiejętności Społecznych dla dwóch grup pracowniczych oraz Trening Zarządzania Wiekiem dla kadry kierowniczej. Szkolenie przebiega równocześnie w dwóch grupach:

· pracowniczej, w której biorą udział razem pracownicy w wieku (+50) i (-35),
· menadżerskiej, w której bierze udział kadra kierownicza.

Warsztaty dla obu grup prowadzi jednocześnie dwóch trenerów niezależnie od ilości uczestników.

Drugi blok szkoleniowy zawiera: Trening Mentorów IT, Trening Mentorów Organizacyjnych/Trening Umiejętności Społecznych dla grupy starszych wiekiem pracowników. Jest realizowany oddzielnie dla każdej grupy wiekowej. Pracownicy w wieku (-35) doskonalą swoje umiejętności coachingowe i przygotowują się do roli mentora w zakresie podstawowych technik informatycznych dla starszych kolegów. Pracownicy w wielu (50+) uczestniczą w tym czasie w warsztacie umiejętności psychospołecznych: doskonalą asertywność, akceptację braku umiejętności bez poczucia utraty własnej wartości, akceptację sytuacji ekspozycji społecznej.

Trzeci (ostatni) blok szkoleniowy obejmuje zawieranie kontraktów mentorskich 

w dwójkach, trójkach i większych grupach oraz Trening Mentoringu. Uczestniczą w nim obie grupy wiekowe pracowników. W tej części szkolenia następuję zintegrowanie uzyskanych umiejętności, wzmocnienie wzajemnego zaufania pozwalającego ukazać szczerze słabe strony i potrzeby edukacyjne obu grup. Pracownicy uczą się kontraktować wymianę intelektualną i emocjonalną umiejętności kluczowych.( Model Intermentoring, 2007, s.16,17) 
Dzięki realizacji Modelu Intermentoring w firmie / instytucji zauważyć można wystąpienie ważnych efektów w różnych obszarach pracy firmy/instytucji:
1. Pracownicy w wieku (50+):

- aktualizują lub zdobywają nową wiedzę (w sposób niskokosztowy zarówno dla
  siebie jak i firmy/organizacji), 

- nabywają nowe kompetencje dzięki wymianie doświadczeń (m.in. z zakresu IT),

- w lepszy sposób wykorzystują swoje umiejętności i potencjał wiedzy,

- następuje poprawa ich szans na rynku pracy, utrzymanie zatrudnienia, 
  wydłużenie aktywności zawodowej,

- następuje poprawa klimatu w firmie / instytucji oraz ich relacji z młodymi 
  pracownikami.
2. Młodzi pracownicy w wieku (-35):

- zdobywają nową wiedzę i kompetencje dzięki wymianie doświadczeń oraz pomocy i  wsparciu ze strony starszych pracowników przy uzyskiwaniu wiedzy praktycznej np. w zawodach rzemieślniczych,
- w lepszy sposób wykorzystują swoje umiejętności i energię,

- uzyskują szansę na poprawę swojej pozycji i „wykazanie się”, 

- następuje poprawa ich szans na rynku pracy, 

- następuje poprawa klimatu w firmie / instytucji oraz ich relacji ze starszymi 
  pracownikami.
3. Ponadto kierownictwo firmy/instytucji zdobywa wiedzę na temat zarządzania personelem zróżnicowanym wiekiem. Współpraca trzech różnych grup pracowników (starszych, młodych oraz kadry kierowniczej) wpływa na usprawnienie pracy przedsiębiorstwa i pozwala pokonywać bariery hamujące szybki rozwój firmy. (Na podstawie: Intermentoring, http://www.mrr.gov.pl).
5. Posumowanie

Obecna sytuacja osób starszych na rynku pracy wymaga przemyślanych i zróżnicowanych działań. Propozycja przedstawiona w Modelu Intermentoring sprzyja usuwaniu barier i przeszkód powodujących przedwczesne odejścia starszych pracowników z rynku pracy. Pomysł wzajemnego mentoringu, pracowników starszych i młodszych, może być wykorzystany w różnych obszarach aktywności zawodowej obu tych grup, z korzyścią zarówno dla indywidualnego rozwoju pracowników jak i firmy / instytucji.
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