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Innowacyjne metody przeciwdziałania 
bezrobociu osób starszych
Ze względu na specyfi czne cechy bezrobocia osób w wieku 50+
skuteczna aktywizacja tej grupy wymaga zastosowania 
indywidualnego podejścia i instrumentów o innowacyjnym 
charakterze. Ważne jest, by formy pomocy kierować do 
bezrobotnych nie tylko na etapie aktywizacji, ale również 
po podjęciu przez nich zatrudnienia.
Więcej w numerze

Jak do aktywizacji zawodowej osób bezrobotnych 50+ 
podchodzą w Wielkiej Brytanii?
Poziom bezrobocia wśród osób 50+ jest w Wielkiej Brytanii relatywnie 
niski. Z pewnością przyczyniły się do tego kampanie rządowe kierowane 
od kilkunastu lat do pracodawców. Ale mimo to sytuacja osób starszych 
na rynku pracy nie jest oceniana pozytywnie.
Więcej w numerze

Przeciwdziałanie długotrwałemu bezrobociu osób 
starszych w Niemczech
Uaktywnienie zawodowe bezrobotnych 50+, a w szczególności 
długotrwale pozostających bez pracy, jest jednym z głównych zdań 
niemieckiej aktywnej polityki rynku pracy. Pozytywne efekty działań 
w tym zakresie uzyskano dzięki zastosowaniu indywidualnego podejścia 
i niestandardowych rozwiązań zarówno na etapie diagnozy sytuacji 
bezrobotnego, jego uczestnictwa w programie, jak i po podjęciu przez 
niego zatrudnienia.
Więcej w numerze

TEMAT
NUMERU

POLECAMY 
RÓWNIEŻ

Prognozowanie rynku pracy – element systemu 
informacji o rynku pracy
Budowanie nowoczesnego systemu prognozowania rynku 
pracy w Polsce to zapoczątkowany w 2004 r. proces, który 
z pewnymi przerwami trwa do dziś. Postęp w zakresie 
gromadzenia danych z różnorodnych źródeł, wizualizacji 
wyników prognoz oraz samych metod prognostycznych 
sprawia, że obecnie możliwości takich systemów są znacznie 
większe niż jeszcze kilka lat temu. Rozwijany w projekcie 
POWR.02.04.00-00-0083/17 współfi nansowanym ze środków 
Unii Europejskiej system prognozowania polskiego rynku 
pracy będzie dostarczał wielowymiarowych prognoz popytu 
i podaży pracy. Na tej podstawie będzie możliwe wyznaczenie 
luki popytowo-podażowej. Natomiast analizy scenariuszy 
pozwolą na określenie stanów polskiego rynku pracy w zależności 
od potencjalnych szoków, jakie mogą wystąpić w gospodarce. 
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Szanowni Czytelnicy,

osoby starsze, stając się bezrobotnymi, mają małe szanse 
na samodzielne znalezienie pracy, mimo że często ze 
względu na bogate doświadczenie zawodowe czy wysoki 
poziom kwalifi kacji specjalistycznych postrzega się je jako 
wartościowych pracowników. Prowadzi to niejednokrotnie 
do długookresowego bezrobocia tych osób i ich marginali-
zacji. Dlatego w okresie dużego zapotrzebowania na pracę 
i spadku bezwzględnych rozmiarów populacji ludności do 
niej zdolnej staje się koniecznością położenie większego 
nacisku na aktywizację zawodową bezrobotnych osób 
starszych. 

Szczególna rola w realizacji tego zadania przypada pu-
blicznym służbom zatrudnienia. Mają one zapewniać star-
szym bezrobotnym takie wsparcie, które umożliwi ponow-
ne podjęcie i utrzymanie pracy.

W Polsce w coraz większym stopniu jest widoczne zaanga-
żowanie w konstruowanie i realizację programów rządo-
wych dotyczących zwiększania aktywności zawodowej lu-
dzi starszych. Pomimo podejmowanych działań na koniec 
2018 r. w urzędach pracy było zarejestrowanych 348,6 tys. 
osób w wieku 45+. 

Jeśli chodzi o specyfi czne cechy aktywizacji społeczno-
-zawodowej starszych bezrobotnych, to decydujące zna-
czenie ma odpowiedni, wczesny moment, w którym po-
dejmuje się interwencję, oraz jej intensywność. Proces 
aktywizacji zawodowej tej grupy nasuwa także pytania 
o dobór, adekwatność i możliwości instrumentów polityki 
rynku pracy. Współcześnie propaguje się wykorzystywa-
nie bardzo różnorodnych usług i narzędzi, które można 
elastycznie dobierać – w zależności od potrzeb i oczeki-
wań osób poszukujących pracy. Zaleca się również otwar-
tość na dotąd niestosowane działania czy wręcz ekspery-
mentowanie i testowanie nowych rozwiązań. W procesie 
aktywizacji bezrobotnych osób starszych jest też istotne 
uzyskanie odpowiedzi na pytanie, czy i w jakim stopniu 
jest konieczne zastosowanie specjalnego podejścia zo-
rientowanego na tę grupę bezrobotnych, czy podejścia 
indywidualnego. 

W prezentowanym numerze podjęto próbę ukazania innowacyjnych metod aktywizacji zawo-
dowej starszych bezrobotnych oraz ich skuteczności w kontekście doświadczeń zagranicznych. 
W pierwszym artykule przedstawiono nowatorskie metody przeciwdziałania bezrobociu osób 
powyżej 50. roku życia, opierające się na indywidualnym podejściu. Następne dwa teksty zostały 

Zenon Wiśniewski
redaktor naukowy numeru

Kierownik Katedry Gospodarowania Za-
sobami Pracy Uniwersytetu Mikołaja 
Kopernika w Toruniu, przewodniczący 
Komitetu Nauk o Pracy i Polityce Spo-
łecznej PAN. Tytuł profesora otrzymał 
w 1999 roku. Autor 250 prac nauko-
wych na temat rynku pracy i zarzą-
dzania zasobami ludzkimi. Liczne jego 
prace zostały opublikowane m.in. 
w Niemczech, Stanach Zjednoczonych 
i Wielkiej Brytanii. Uzyskał wiele pre-
stiżowych zagranicznych stypendiów,
w tym: Fundacji Alexandra von Hum-
boldta Fundacji Commerzbanku, NATO
Democratic Institutions Fellowship, 
Phare-COST, Phare-ACE i Dekaban-
-Liddle Foundation. Prowadził bada-
nia w znanych ośrodkach europejskich:
Instytucie Badania Rynku Pracy i Zawo-
doznawstwa Federalnego Urzędu Pra-
cy (IAB) w Norymberdze, Centrum Na-
ukowym Badań Społecznych (Wis-
senschatszentrum für Sozialforschung 
– WZB) w Berlinie, a także na uniwer-
sytetach niemieckich i angielskich. Kie-
rował wieloma zagranicznymi i krajo-
wymi projektami badawczymi. Za wy-
bitne osiągnięcia w dziedzinie nauk
o pracy i polityce społecznej wyróż-
niony został przez Prezesa PAN Me-
dalem im. Wacława Szuberta oraz Me-
dalem „Pro Publico Bono” i Honorową 
Odznaką „Primus in Agendo” przez Mi-
nistra Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
łecznej.
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poświęcone doświadczeniom w aktywizacji zawodowej tej grupy bezrobotnych w różnych mo-
delach gospodarki rynkowej. Analizą objęto dwie koncepcje – w wolnej gospodarce rynkowej 
Wielkiej Brytanii i społecznej gospodarce rynkowej w Niemczech. Za szczególnie przydatny 
w procesie aktywizacji zawodowej osób starszych uznaje się indywidualny coaching i dlatego 
w czwartym opracowaniu zostały opisane jego możliwości w tym zakresie. 

W części dotyczącej działalności urzędów pracy zamieszczono wnioski doradcy zawodowego 
powiatowego urzędu pracy z testowania innowacyjnej strategii aktywizacji zawodowej bezro-
botnych 50+, opracowanej na podstawie doświadczeń niemieckich w ramach nowatorskiego 
projektu ponadnarodowego IMPULS 50+. Ponadto ukazano inicjatywy Centrum Informacji i Pla-
nowania Kariery Zawodowej w Toruniu, mające na celu zapobieżenie wykluczeniu cyfrowemu 
bezrobotnych w wieku 50+. 

Mam nadzieję, że zawarte w tym numerze „Rynku Pracy” artykuły przyczynią się do pogłębienia 
wiedzy na temat instrumentarium umożliwiającego powrót starszych bezrobotnych na rynek 
pracy i wskażą publicznym służbom zatrudnienia kierunki działań na rzecz aktywizacji ich po-
tencjału. 

Zenon Wiśniewski
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Innowacyjne metody przeciwdziałania 
bezrobociu osób starszych

Monika Maksim
Zenon Wiśniewski
Uniwersytet Mikołaja Kopernika w Toruniu

Ze względu na specyfi czne cechy bezrobocia osób w wieku 50+ skuteczna akty-
wizacja tej grupy wymaga zastosowania indywidualnego podejścia i instrumen-
tów o innowacyjnym charakterze. Ważne jest, by formy pomocy kierować do 
bezrobotnych nie tylko na etapie aktywizacji, ale również po podjęciu przez 
nich zatrudnienia. Za szczególnie przydatne instrumenty niestandardowe uzna-
je się: indywidualny coaching, profi laktykę zdrowotną, wsparcie mobilności, 
usługi w zakresie poprawy wizerunku osobistego i zachęty fi nansowe. 

Wprowadzenie

Aktualne trendy demografi czne prowadzące 
do starzenia się społeczeństw i defi cytu rąk do 
pracy tworzą nowe wyzwania dla rynku pracy. 
Wobec problemów związanych z pozyskaniem 
pracowników pracodawcy są zmuszeni sięgać 
po osoby należące do grup, które jeszcze do 
niedawna były niechętnie zatrudniane. Mowa 
tutaj o bezrobotnych w wieku 50+, długotrwa-
le bezrobotnych czy absolwentach szkół. By 
zaradzić tym problemom, wiele krajów euro-
pejskich dokonało redefi nicji swoich polityk 
zatrudnienia, stawiając między innymi na roz-
wiązania promujące kontynuowanie pracy za-
wodowej nawet po osiągnięciu ustawowego 
wieku emerytalnego. Chodzi o to, by osoby star-
sze, często dysponujące dużą wiedzą, umie-
jętnościami, doświadczeniem zdobywanym 
w toku pracy, a więc stanowiący unikalny kapi-
tał ludzki, utrzymać w aktywności zawodowej 
jak najdłużej. 

Dostępne badania pokazują, że osoby w wie-
ku 50+ są w mniejszym stopniu zagrożone 
utratą pracy, ale stając się bezrobotnymi, do-
świadczają szczególnych trudności na rynku 
pracy i mają jednocześnie mniejsze szanse na 
ponowne zatrudnienie niż pozostali bezrobot-

ni. Potwierdzają to analizy opracowane przez 
GUS (2018), w świetle których bezrobotni 
w wieku 50+ to duża grupa osób bez zajęcia, 
czy raporty, takie jak PwC Golden Age Index 
(PwC 2018), wskazujące, że bezrobocie spada 
najwolniej wśród seniorów, a Polska słabo 
wykorzystuje ich potencjał na rynku pracy. Ta 
niekorzystna sytuacja starszych bezrobotnych 
ma związek z występowaniem barier wpływa-
jących na zatrudnialność tej grupy osób, wśród 
których najczęściej wymienia się (Knuth 2012; 
Kryńska i in. 2013): stereotypy dotyczące wie-
ku negatywnie oddziaływające na postawę 
osób starszych wobec pracy, jak i samych pra-
codawców; obniżającą się wraz z wiekiem mo-
bilność przestrzenną i zawodową; przestarzałe 
kwalifi kacje i niechęć do udziału w szkole-
niach; negatywne postrzeganie własnego sta-
nu zdrowia; brak sieci kontaktów społecznych 
lub brak świadomości ich istnienia; problemy 
drażliwe, np. zadłużenie, przemoc domowa, 
ekonomiczna. 

Pomocne w zatrzymaniu bezrobotnych osób 
starszych na rynku pracy i przywracaniu ich 
do sfery zatrudnienia mogą być przemyślane 
i dobrze zaprojektowane aktywne polityki ryn-
ku pracy. Analizując doświadczenia różnych kra-
jów europejskich, trudno jest jednoznacznie 
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wskazać złoty środek, który zagwarantuje sku-
teczną reintegrację osób w starszym wieku 
z rynkiem pracy. Jednocześnie warto pod-
kreślić, że w procesie ich aktywizacji propagu-
je się wykorzystywanie bardzo różnorodnych 
usług i instrumentów, które można elastycz-
nie dobierać – zależnie od potrzeb i oczeki-
wań osób poszukujących zatrudnienia. Zaleca 
się również otwartość na dotąd niestosowane 
działania, czy wręcz eksperymentowanie i te-
stowanie ich na starszych bezrobotnych.

Celem artykułu jest przedstawienie oraz omó-
wienie nowych kierunków działań i innowa-
cyjnych metod w skutecznej aktywizacji i inte-
gracji starszych bezrobotnych, jakie podejmu-
je się w krajach Unii Europejskiej. 

Koncepcja indywidualnego podejścia 
do aktywizacji zawodowej bezrobotnych

Specyfi ka bezrobocia osób w starszym wieku 
powoduje, że skuteczne zaktywizowanie tej gru-
py bezrobotnych wymaga zastosowania spe-
cjalnego podejścia i działań o niestandardowym 
charakterze. Doświadczenia wielu krajów eu-
ropejskich pokazują, że w pracy z bezrobotnym 
w wieku 50+ bardzo dobrze sprawdza się po-
dejście zindywidualizowane, oznaczające (Du-
chemin i Manoudi 2014):
 wczesną, pogłębioną diagnozę potencjału bez-
robotnego;
 wykorzystanie profi lowania;
 podejmowanie interwencji o holistycznym cha-
rakterze w odróżnieniu od koncentrowania się na 
jednym wybranym aspekcie zatrudnialności, czy-
li elastyczny dobór środków aktywizacji ade-
kwatnie do potrzeb danego bezrobotnego spo-
śród katalogu wszystkich ogólnodostępnych in-
strumentów oraz otwartość na dotąd niestoso-
wane działania; 
 zapewnienie wsparcia również po podjęciu 
zatrudnienia;
 tworzenie dla każdego bezrobotnego indywi-
dualnej strategii aktywizacji;
 zagwarantowanie częstych kontaktów z jed-
nym, tym samym doradcą zawodowym, co sprzy-
ja zbudowaniu właściwej relacji i wzajemnemu 
zaufaniu;
 bardziej intensywną pomoc w poszukiwaniu 
pracy.

W podejściu indywidualnym odchodzi się od 
tworzenia specjalnego zestawu instrumentów 
podporządkowanych danej grupie celowej (tar-

get group approach) na rzecz wyboru – spo-
śród katalogu wszystkich dostępnych środków 
– takich, które w stosunku do konkretnej oso-
by, niezależnie od jej przynależności do okre-
ślonej kategorii bezrobotnych, będą skutecz-
nie eliminować bariery podjęcia zatrudnienia. 
A zatem elementami pomocy mogą być różno-
rodne usługi i instrumenty dopuszczone praw-
nie i możliwe do zastosowania przez publicz-
ne służby zatrudnienia wobec każdego bez-
robotnego. Wybór środków pomocy musi być 
uzasadniony sytuacją bezrobotnego. 

Innowacyjne instrumenty stosowane 
w aktywizacji starszych bezrobotnych

Etap poznawczy (diagnostyczny)

Szczególne miejsce w aktywizacji społeczno-
-zawodowej bezrobotnych w wieku 50+ opar-
tej na indywidualnym podejściu zajmuje pro-
ces diagnostyczny, którego celem jest: 
 rozpoznanie mocnych stron klienta, kompeten-
cji wyróżniających z punktu widzenia potrzeb ryn-
ku pracy (kluczowych kwalifi kacji i kompetencji);
 identyfi kacja ograniczeń w obszarze potencja-
łu intelektualnego i zdrowotnego, uniemożliwia-
jących wykonywanie określonego zawodu, doce-
lowej pracy, czynności (wykluczenie przeciwska-
zań do podjęcia określonej pracy);
 określenie czynników pomagających i hamu-
jących integrację (w tym obiektywnych prze-
szkód uniemożliwiających podjęcie pracy);
 wskazanie obszarów wymagających wsparcia 
i rozwoju.

Etap ten wymaga podjęcia zdecydowanie bar-
dziej pogłębionych interwencji oraz zapew-
nienia regularnych i częstych kontaktów dorad-
cy z bezrobotnym. Istotne jest skoncentrowa-
nie się na mocnych stronach, zasobach i indy-
widualnych możliwościach bezrobotnego, a nie 
na jego ograniczeniach czy defi cytach kompe-
tencyjnych, oraz wzmacnianie wszystkich po-
zytywnych aspektów jego potencjału, wpły-
wających na motywację do podjęcia pracy – 
poprzez zachęcanie do aktywności w życiu 
społecznym, szkoleniach i w rozwoju osobi-
stym (Hake 2011).

Niezwykle ważne jest dokonanie komplekso-
wego bilansu kompetencji zawodowych i spo-
łecznych. I chodzi tutaj nie tylko o analizę wy-
kształcenia i wyuczonego czy wykonywanego 
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dotychczas zawodu, ale przede wszystkim 
o rozpoznanie czy odkrywanie kompetencji, 
z których bezrobotny nie zdaje sobie sprawy, 
a których źródłem są zarówno doświadczenia 
zawodowe, jak też sytuacje życiowe, pasje 
i zainteresowania czy aktywność społeczna.

W tym celu doradcy mogą stosować różnorod-
ne narzędzia, począwszy od wywiadów bio-
grafi cznych, behawioralnych, arkuszy do sa-
mooceny kompetencji na postawie życiowych 
doświadczeń i osiągnięć, przez testy zdolno-
ści, zainteresowań, preferencji zawodowych, 
a skończywszy na profesjonalnych narzędziach 
do badania kompetencji. Należy podkreślić, 
że osoby bezrobotne w wieku 50+ mają małe 
szanse na podjęcie zatrudnienia na stanowi-
sku pracy, podobnym do tego, na którym do-
tychczas pracowały, stąd odkrywanie ich po-
tencjału na nowo i poszukiwanie alternatyw-
nych ścieżek kariery wydaje się koniecznością. 
Publiczne służby zatrudnienia w ramach swo-
jego działania powinny ułatwiać rozpoznawa-
nie i uznawanie kompetencji, osobistych wła-

ściwości bezrobotnych, uzyskanych w sposób 
nieformalny, wskazując sposoby i możliwości 
ich certyfi kacji. Potwierdzenie kompetencji 
osoby w wieku 50+ ma przeważnie decydują-
ce znaczenie dla potencjalnych pracodawców, 
zgłaszających chęć zatrudnienia bezrobot-
nych w starszym wieku (OECD 2010).

Biorąc pod uwagę niską motywację do zmiany 
swojej sytuacji, bierną postawę, zniechęcenie, 
które towarzyszy często bezrobotnym w star-
szym wieku, doświadczenia niemieckie (Bun-
desagentür für Arbeit… 2012) pokazują, że przy-
datnym narzędziem na etapie poznawczym jest 
coaching indywidualny. Jego celem jest prze-
prowadzenie bezrobotnego przez proces zmie-
rzający do opracowania najlepszych rozwią-
zań, które umożliwią zbudowanie ścieżki roz-
woju zawodowego, znalezienie i utrzymanie oraz 
zidentyfi kowanie własnych źródeł motywa-
cji do pracy. Coaching ma prowadzić do pod-
niesienia samooceny bezrobotnego poprzez 
wzrost pewności siebie, rozwiązywanie pro-
blemów codziennego życia, rozwój umiejętności 

Rysunek 1. Elementy kompleksowej diagnozy bezrobotnego w wieku 50+

Źródło: opracowanie własne.

Monika Maksim, Zenon Wiśniewski Innowacyjne metody... 
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poruszania się po rynku pracy i tym samym 
zwiększenia motywacji do podjęcia zatrudnie-
nia. Na etapie diagnostycznym coaching jest 
szczególnie przydatny w rozpoznaniu warun-
ków ramowych, obejmujących takie zagadnie-
nia, jak (Maksim, Wiśniewski i Wojdyło 2018):
 mobilność przestrzenna – możliwość zmiany 
miejsca zamieszkania, dojeżdżania do pracy 
znajdującej się w określonej odległości, posiada-
nie prawa jazdy, korzystanie z publicznych środ-
ków transportu;
 elastyczność czasowa – czynniki wpływające 
na czas pracy, wymiar i rozkład (np. godziny 
otwarcia przedszkoli, rozkłady jazdy publicznych 
środków transportu);
 sytuacja rodzinna – rodzice samotnie wycho-
wujący dzieci, separacja i rozwód, utrata bliskich 
osób, opieka nad członkami rodziny, ponowne 
wejście na rynek pracy, aspekty kulturowe;
 osobiste warunki ramowe – wygląd i apary-
cja, specyfi czne ograniczenia zawodowe, pobyty 
w więzieniu, problem alkoholowy, opieka przez 
osoby trzecie;
 sytuacja materialna – niezależność fi nansowa, 
kwestia zadłużenia, bieda, alimenty, inne;
 sytuacja mieszkaniowa – warunki lokalowe, 
możliwość zachowania prywatności, możliwość 
nauki.

Jak pokazuje praktyka, coaching istotnie wzmac-
nia działania doradcy zawodowego na etapie 
diagnostycznym, pomaga w ustaleniu celu in-
tegracyjnego. Osoby bezrobotne pozytywnie 
reagują na propozycję wzięcia udziału w se-
sji coachingowej, czego nie można natomiast 
potwierdzić w przypadku zaoferowania bezro-
botnemu pomocy psychologa. Ze względu na 
stereotypy i uprzedzenia bezrobotni niechęt-
nie korzystają z porad takich ekspertów, jak 
psycholog czy lekarz psychiatra. Często do 
konsultacji psychologicznych nie dochodzi, 
gdyż bezrobotni po prostu nie wyrażają na nie 
zgody. Coachem nie powinien być doradca 
będący pracownikiem publicznych służb za-
trudnienia. Praktycy zalecają raczej, by była to 
osoba z zewnątrz i by sesje coachingowe od-
bywały się poza siedzibą urzędu pracy. Bezro-
botnym jest się łatwiej otworzyć, rozmawiać 
na tematy drażliwe w miejscu innym niż urząd 
pracy.

Problemy ze zdrowiem, jakich doświadczają 
osoby w starszym wieku, i samo postrzeganie 
przez nie własnej kondycji zdrowotnej są istot-
nymi czynnikami determinującymi postawę 

i oczekiwania związane z poszukiwaniem no-
wej pracy. Dokładna ocena stanu zdrowia słu-
ży zidentyfi kowaniu ograniczeń w obszarze 
potencjału zdrowotnego, które uniemożliwia-
ją wykonywanie określonego zawodu, docelo-
wej pracy, czynności. Na etapie diagnostycz-
nym należy wykluczyć przeciwskazania do pod-
jęcia określonej pracy. Konieczne jest zatem 
podejmowanie działań z zakresu promocji zdro-
wia, które skutecznie przełamywałyby bariery 
zatrudnienia starszych bezrobotnych. Potrzeb-
ne są przede wszystkim konsultacje medycz-
ne co do diagnozy lekarskiej czy badania spe-
cjalistyczne, w sytuacji gdy klient sygnalizuje 
określone dolegliwości zdrowotne, np. kar-
diologiczne czy ortopedyczne. Nie chodzi tu-
taj o zwykłe badania lekarskie określające 
zdolność do wykonywania pracy na konkret-
nym stanowisku, ale o możliwość szerszego 
fi nansowania usług diagnostycznych, jedno-
razowych zabiegów i zakupów likwidujących 
przeszkody w podjęciu pracy, np. uzupełnie-
nie przedniego uzębienia czy zakup okularów, 
oraz o działania profi laktyczne wpływające na 
poprawę kondycji fi zycznej, jak np. karnety na 
basen, siłownię, a przez to sprzyjające utrzy-
maniu przez starszych bezrobotnych zatrud-
nienia. 

Przedstawiciele służb zatrudnienia z różnych 
krajów europejskich zgodnie stwierdzają, że 
na etapie diagnostycznym w stosunku do star-
szych bezrobotnych sprawdzają się zajęcia 
grupowe. Służą przede wszystkim przełamy-
waniu izolacji społecznej i braku umiejętności 
nawiązywania kontaktów. Pozwalają na uświa-
domienie bezrobotnym kapitału społecznego, 
jaki tkwi w sieciach społecznych, które są waż-
nym źródłem potencjalnych ofert zatrudnie-
nia (Lindsay 2010). Umożliwiają one również 
rozwój kompetencji społecznych, niezbędnych 
na współczesnym rynku pracy, jak: praca ze-
społowa, zarządzanie czasem, autoprezenta-
cja, komunikowanie się. Doskonalą umiejęt-
ności w poszukiwaniu pracy poprzez udział 
w symulowanych rozmowach kwalifi kacyjnych. 
Rola zajęć grupowych jest nie do przecenie-
nia z punktu widzenia wspierania procesu 
poszukiwania pracy. Ich uzupełnieniem mo-
gą być zajęcia o charakterze indywidualnym, 



11

TE
M

AT
 N

U
M

ER
U

pełniące funkcję treningu starania się o pra-
cę, zawodowego self-marketingu, podczas któ-
rych doradca wspólnie z bezrobotnym opra-
cowuje treść dokumentów aplikacyjnych, ulo-
tek promujących daną osobę u pracodawców, 
pomaga kreować wizerunek w mediach spo-
łecznościowych poprzez tworzenie profi li oso-
bistych zawodowych, ogłoszeń typu „Szukam 
pracy”. 

Problemem osób w starszym wieku jest brak 
bądź niska mobilność przestrzenna. Może mieć 
to związek z miejscem zamieszkania, w którym 
jest słabo rozwinięta infrastruktura transpor-
towa, trudną sytuacją materialną bezrobotne-
go, uniemożliwiającą sfi nansowanie przejaz-
dów transportem publicznym, czy też zaku-
pu środka transportu, brakiem odpowiednich 
uprawnień czy umiejętności. Konieczne jest 
zapewnienie wsparcia w mobilności klienta 
w całym okresie aktywizacji zawodowej, za-
równo w trakcie działań diagnostycznych i ak-
tywizujących – ze względu na konieczność 
zagwarantowania regularnych i częstych kon-
taktów, jak też po podjęciu zatrudnienia – 
w celu jego utrzymania. Pomoc w zależności 
od indywidualnej sytuacji bezrobotnego może 
przybierać różne formy. Możliwe jest np. sfi -
nansowanie kursu prawa jazdy lub dodatko-
wych lekcji jazdy, zakupu roweru, samochodu 
do określonej kwoty, sfi nansowanie przejazdu 
publicznymi środkami transportu, jak: kolej, 
metro, autobusy, pokrycie kosztów paliwa.

Etap programów

Etap programów polega na realizacji działań 
zapisanych w indywidualnej strategii aktywi-
zacji, które mają doprowadzić bezrobotnego 
do osiągnięcia celu integracyjnego, jakim jest 
podjęcie zatrudnienia na określonym stano-
wisku pracy. Biorąc pod uwagę stereotypy 
dotyczące wieku i związane z tym dyskrymina-
cyjne zachowania pracodawców wobec osób 
starszych, publiczne służby zatrudnienia, by 
ograniczyć ich wpływ na ewentualne decyzje 
dotyczące zatrudnienia, oferują bezrobotnym 
50+ usługi umożliwiające pierwszy kontakt 
z potencjalnymi pracodawcami. Mogą to być 
targi pracy, aranżowanie rozmów (telefonicz-
nych, przez komunikatory internetowe, face-

to-face) z potencjalnymi pracodawcami, drzwi 
otwarte w fi rmach zgłaszających zapotrzebo-
wanie na nowych pracowników, przeprowa-
dzanie selekcji wstępnej, jak i inne bardziej 
wyrafi nowane formy. Na podkreślenie zasłu-
gują usługi polegające na towarzyszeniu przez 
pracownika publicznych służb zatrudnienia bez-
robotnemu podczas rozmowy kwalifi kacyjnej. 
Pomocne w zatrudnieniu bezrobotnych osób 
starszych może być zorganizowanie i sfi nanso-
wanie próbek pracy, umożliwiających zapre-
zentowanie przyszłym pracodawcom poziomu 
ich kompetencji.

Badania pokazują, że poszukujący pracy w wie-
ku 50+ mają większe szanse na podjęcie za-
trudnienia w małych i średnich przedsiębior-
stwach, a szczególnie u takich pracodawców, 
którzy zatrudniają relatywnie dużą liczbę pra-
cowników w wieku 50+ (Langerström 2011). 
Firmy te często zgłaszają również potrzebę 
obsadzenia większej liczby stanowisk w krót-
kim czasie. W tym kontekście przydatną usłu-
gą zarówno dla pracodawców, jak i starszych 
bezrobotnych, może być zaoferowanie przez 
publiczne służby zatrudnienia wsparcia w pro-
cesie rekrutacji przez przeprowadzenie selek-
cji wstępnej. Takie praktyki stosują między in-
nymi biura pracy w Wielkiej Brytanii (Knuth 
2012). Doradcy klienta wybierają spośród bez-
robotnych grupę potencjalnych kandydatów, 
z którymi pracodawcy zobowiązują się spot-
kać na późniejszym etapie rekrutacji. Warto 
jednak podkreślić, że doradcy celowo nie wy-
bierają najlepszych kandydatów spośród bez-
robotnych. Koncentrują się raczej na wyborze 
odpowiedniej, „uczciwej” z punktu widzenia 
urzędu grupy kandydatów do pracy, którą two-
rzą między innymi osoby starsze czy też osoby 
z niekoniecznie optymalnym doświadczeniem 
zawodowym, możliwą jednocześnie do zaak-
ceptowania przez pracodawców. Aranżując oso-
bisty kontakt z potencjalnym pracodawcą, służ-
by zatrudnienia pomagają starszym bezrobot-
nym przełamać barierę rekrutacyjną, polega-
jącą na odrzucaniu ich już w początkowej fazie 
procesu selekcji z racji określonego wieku. 
Działanie to jest skuteczne, pod warunkiem że 
ma ono charakter uniwersalny i stosuje się je 
bez względu na przynależność do określonej 

Monika Maksim, Zenon Wiśniewski Innowacyjne metody... 
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kategorii bezrobotnych, np. bezrobotnych 50+. 
W tym kontekście są przydatne również krót-
kie praktyki organizowane u pracodawców 
(trwające do czterech tygodni), których celem 
jest sprawdzenie kompetencji bezrobotnych 
starających się o pracę. Ich wynikiem powinna 
być ocena, czy bezrobotny nadaje się lub nie 
do podjęcia danej pracy.

Zatrudnienie subsydiowane jest tradycyjnym 
instrumentem aktywnej polityki rynku pracy, 
choć jego wariacje mogą nadawać mu inno-
wacyjny charakter. Stanowi ono zachętę dla 
pracodawców do przyjmowania do pracy star-
szych bezrobotnych i ma rekompensować straty 
związane z ich niższą produktywnością. Może 
mieć formę refundacji części kosztów związa-
nych z zatrudnieniem bezrobotnego, w tym 
wynagrodzenia (hiring subsidy) lub zwolnienia 
z odprowadzania przez pewien okres składek 
na ubezpieczenie społeczne (retention subsi-
dy). Pierwsza forma sprzyja zatrudnianiu bez-
robotnych, druga zaś na utrzymaniu ich w za-
trudnieniu. Instrumenty te stanowią dla pra-
codawcy rekompensatę straty związanej z niż-
szą produktywnością zatrudnianych bezrobot-
nych w pierwszych miesiącach pracy. W nie-
których krajach europejskich, np. w Austrii, 
Niemczech, Estonii, formy zatrudnienia subsy-
diowanego nie są powiązane z wiekiem bez-
robotnego w ogóle ani nie istnieją specjalne 
warunki ich stosowania (wysokość i okres po-
bierania subsydium), przewiedziane tylko dla 
bezrobotnych w określonym wieku. Dobrą prak-
tyką jest uzależnienie wysokości udzielanego 
subsydium oraz długości okresu jego pobiera-
nia od stopnia nieprzystosowania konkretne-
go bezrobotnego do wymagań rynku pracy ze 
względu np. na nieodpowiednie bądź niewy-
starczające kompetencje czy problemy zdro-
wotne lub z uwagi na sytuację na lokalnym 
rynku pracy (Scharle 2012). Podkreśla się, że 
większą skuteczność w przywracaniu bez-
robotnych 50+ na rynek pracy za pomocą za-
trudnienia subsydiowanego można uzyskać, 
kojarząc wykorzystanie tego instrumentu z in-
nymi zindywidualizowanymi formami wspar-
cia, jak: coaching, opieka mentora, odpowied-
nie szkolenia, pomoc w mobilności itp. Instru-
ment ten, stosowany w aktywizacji zawodowej 
starszych bezrobotnych przez publiczne służ-

by zatrudnienia w dość szerokiej skali, daje 
jednocześnie relatywnie dobre efekty zatrud-
nieniowe. 

Korzystną opcją dla starszych bezrobotnych jest 
wspieranie samozatrudnienia, jak również łącze-
nie zatrudnienia w niepełnym wymiarze czasu 
pracy z prowadzeniem własnej działalności go-
spodarczej. To drugie rozwiązanie nawiązuje do 
koncepcji przejściowych rynków pracy, wspiera-
jącej między innymi przez wykorzystanie inno-
wacyjnego instrumentarium polityki rynku pracy 
płynnych i bezproblemowych przejść pomiędzy 
różnymi kombinacjami zatrudnienia w niepeł-
nym wymiarze godzin czy okresowo skróconym 
czasie pracy i samozatrudnienia. Okazuje się, że 
wówczas zatrudnienie w niepełnym wymiarze 
czasu należy traktować jako pewne źródło uzy-
skiwania dochodu z pracy, natomiast częścio-
we samozatrudnienie – jako eksperymentalny 
obszar generowania dodatkowego dochodu, 
który można uzyskać w efekcie przekształ-
cania przez jednostki określonych talentów 
i umiejętności twórczych w towary i usługi 
rynkowe (Schmid 2010). Tego typu praktyki 
można zaobserwować w: Austrii, Danii, Niem-
czech, Holandii, Szwecji i Wielkiej Brytanii; są 
one szczególnie popularne w gospodarce kre-
atywnej.

Do innych innowacyjnych instrumentów akty-
wizacji społeczno-zawodowej, stosowanych 
na tym etapie, można zaliczyć usługi na rzecz 
poprawy wizerunku osobistego, np.: fryzjer-
skie, wizażysty, fotografi czne, środki na zakup 
odpowiedniej odzieży. Biorąc pod uwagę słabe 
umiejętności IT starszych bezrobotnych, waż-
ne wydaje się również zapewnienie im możli-
wości doskonalenia, dostępu do odpowied-
niego sprzętu komputerowego, oprogramowa-
nia i łącza z internetem.

Etap po podjęciu zatrudnienia

Podatność bezrobotnych osób starszych na 
przerywanie procesu aktywizacji społeczno-za-
wodowej i rezygnowanie z pracy, powodowa-
ne różnymi czynnikami, wskazuje na koniecz-
ność rozszerzenia pomocy oferowanej przez 
urzędy pracy na okres po podjęciu przez bez-
robotnego zatrudnienia. Okazuje się, że właś-
nie na tym etapie powracają stare problemy, 
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które nie do końca zostały rozwiązane, np.: 
zdrowotne, trudności związane z pogodzeniem 
pracy ze zobowiązaniami rodzinnymi, opie-
kuńczymi, sprostanie wysokim wymaganiom 
pracodawcy. Wpływa to na spadek motywacji 
i chęć wycofania się aktywizowanych osób 
z rynku pracy. W wielu krajach europejskich 
w celu utrzymania osób w zatrudnieniu pu-
bliczne służby zatrudnienia kontynuują udzie-
lanie pomocy na tym etapie, oferując coaching 
indywidualny nakierowany na wzrost motywa-
cji do pozostania w danej pracy, opiekę men-
tora, możliwość dopasowania warunków pracy 
do zobowiązań rodzinnych np. poprzez: dofi na-
nsowanie telepracy, zorganizowanie we współ-
pracy z pracodawcą dodatkowego szkolenia, 
działania poprawiające mobilność przestrzen-
ną oraz usługi nakierowane na promocję zdro-
wia i zachowanie dobrej kondycji fi zycznej. 
Motywująco na bezrobotnych oddziałuje moż-
liwość uzyskania premii fi nansowej za samo-
dzielne znalezienie, podjęcie i utrzymanie za-
trudnienia przez wskazany okres. Ta forma 
nagradza aktywność bezrobotnych w samo-
dzielnym poszukiwaniu pracy i trwanie w za-
trudnieniu. 

Podsumowanie 

Aktywizacja zawodowa starszych bezrobotnych 
nie jest zadaniem łatwym. Aby była skutecz-
na i trwała, konieczne jest podjęcie ciągu 
wzajemnie uzupełniających się działań, do-
stosowanych do indywidualnych potrzeb bez-
robotnego i warunków na lokalnym rynku pra-
cy, a więc innymi słowy – określonej konfi gu-
racji aktywnych programów zatrudnienia, któ-
re są stosowane nie tylko na etapie aktywiza-
cji, ale również po podjęciu zatrudnienia. Do-
świadczenia krajów europejskich pokazują, że 
w stosunku do klientów w wieku 50+ spraw-
dza się podejście zindywidualizowane, ozna-
czające tworzenie dla każdego bezrobotne-
go indywidualnej strategii aktywizacji, zawie-
rającej ofertę wsparcia „uszytego na miarę” 
i zaspokajającego jego specyfi czne potrze-
by w przywracaniu do sfery zatrudnienia. 
Dlatego praca z osobami starszymi – szcze-
gólnie na etapie doradczym – wymaga więk-
szej ilości czasu, częstych i regularnych kon-
taktów klienta z doradcą, użycia „miękkich” 

i „twardych” metod diagnostycznych oraz za-
stosowania innowacyjnych aktywizacji zawo-
dowej. 

Powodzenie aktywizacji bezrobotnych w star-
szym wieku zależy również od skupienia więk-
szej uwagi urzędów pracy na pracodawcach. 
Oznacza to, że ze strony urzędu pracy potrze-
ba większego zaangażowania, więcej aktyw-
nej pracy w terenie, intensywnego zabiega-
nia o regularne, indywidualne spotkania z pra-
codawcami w celu pozyskiwania ofert pracy, 
aktywizacji potencjalnych miejsc pracy i prak-
tyk, przekonywania do zatrudniania osób 50+. 

Aktywizacja zawodowa bezrobotnych w wieku 
50+, opierająca się na indywidualnym podej-
ściu i innowacyjnych formach wsparcia, mo-
głaby się stać powszechną praktyką w polskiej 
polityce rynku pracy. By tak się stało, koniecz-
ne są zmiany legislacyjne, które umożliwią 
elastyczny i zindywidualizowany dobór instru-
mentów pomocy, oraz usprawnienia w organi-
zacji pracy urzędów. 
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Summary

The article, based on the experience of various European Union countries, presents innovative 
measures used by public employment services to eff ectively activate elderly unemployed. These 
non-standard measures are discussed in detail taking into account the stages of the process of 
activation within which they should be applied. The specifi cs of a customised, individualised 
approach - a new concept, practiced for some time in many EU countries, that allows for an suc-
cessful reintegration of older unemployed into the labour market is also outlined. The study 
gives examples of good practices that can be used by caseworkers in labour offi  ces in Poland 
when working with unemployed people aged 50+.
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Wstęp

Prognozy demografi czne nie są korzystne dla 
brytyjskiego społeczeństwa – do połowy lat 
30. XXI w. jedna druga ludzi dorosłych w Wiel-
kiej Brytanii będzie miała ponad 50 lat (De-
partment for Work and Pensions 2017, s. 13). 
Sytuację tę będzie pogarszał spodziewany spa-
dek napływu imigrantów wraz z wyjściem Wiel-
kiej Brytanii z UE. Brytyjska gospodarka będzie 
w niedalekiej przyszłości zależna od starszych 
pracowników, czemu dano wyraz w strategii 
rządowej, zatytułowanej Government’s Indu-
strial Strategy. W dokumencie podkreślono, że 
zachowanie i wykorzystanie umiejętności star-
szych pracobiorców jest istotne dla przyszłe-
go rozwoju brytyjskiej gospodarki (Depart-
ment for Business, Energy and Industrial Stra-
tegy 2017). 

Celem artykułu jest przedstawienie działań 
służb zatrudnienia na rzecz przywrócenia do 
pracy osób bezrobotnych w wieku 50+ oraz 
pełniejsze ukazanie wysiłków państwa nagła-
śniającego wagę aktywizacji zawodowej star-

Jak do aktywizacji zawodowej 
osób bezrobotnych 50+ 
podchodzą w Wielkiej Brytanii ?

Bogusława Urbaniak
Uniwersytet Łódzki

Poziom bezrobocia wśród osób 50+ jest w Wielkiej Brytanii relatywnie niski. 
Z pewnością przyczyniły się do tego kampanie rządowe kierowane od kilkuna-
stu lat do pracodawców. Ale mimo to sytuacja osób starszych na rynku pracy 
nie jest oceniana pozytywnie. Obok państwowych urzędów pracy, które oferu-
ją zindywidualizowane wsparcie osobom bezrobotnym w wieku 50+, niejako 
równolegle działają liczne agencje prywatne, współpracujące z państwowymi 
urzędami pracy. Jednak ocena jakości świadczonych przez te podmioty usług, 
wyrażana przez bezpośrednio zainteresowanych, nie wypada zadowalająco. Czy 
doświadczenia modelu anglosaskiego mogą być przydatne w reformowaniu 
służb zatrudnienia w Polsce?

szej części społeczeństwa. W tym celu wyko-
rzystano dostępne opracowania oraz materia-
ły informacyjne, a także wyniki badań prze-
prowadzonych wśród osób bezrobotnych 50+ 
na temat jakości uzyskiwanej pomocy w po-
szukiwaniach pracy. 

Wiek emerytalny w Wielkiej Brytanii wynosi 
aktualnie 65 lat dla mężczyzn i 62 lata dla ko-
biet, lecz jego wzrost do 68 lat jest już prze-
sądzony. Przyjęty termin wprowadzenia podwyż-
szonego wieku emerytalnego, określony pier-
wotnie na lata 2044–2046, dzięki inicjatywie 
rządowej zostanie najprawdopodobniej przesu-
nięty na okres wcześniejszy, czyli na lata 2037–
2039 (Proposed New Timetable… 2017). Podsta-
wowym uzasadnieniem wydłużenia wieku eme-
rytalnego jest wzrost długości trwania życia. 

Szacuje się, że w Wielkiej Brytanii jest ponad 
milion ludzi w wieku 50+, którzy są pozbawie-
ni pracy zawodowej, lecz bardzo chcieliby ją 
kontynuować (Department for Work and Pen-
sions 2017, s. 11). Choć obowiązuje prawo 
antydyskryminacyjne w postaci Equality Act 
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2010, chroniące przed dyskryminacją w miej-
scu pracy i życiu społecznym, to jednak w prak-
tyce niedostatecznie osłania ono starszych pra-
cobiorców, narażonych na gorsze traktowanie 
na rynku pracy z powodu wieku (Older People 
and Employment 2018). Pracodawcy, szczegól-
nie z sektora małych i średnich przedsiębiorstw, 
nie są dobrze przygotowani do organizowa-
nia pracy w zespołach zróżnicowanych pod 
względem wieku mimo wielu kampanii rządo-
wych, które promują zatrudnienie osób w wie-
ku 50+. Na rynku istnieje natomiast wiele 
agencji prywatnych i pozarządowych oferują-
cych pomoc specjalistów, np. Business Cham-
pion for Older Workers, Show Trust i prowa-
dzona przez ten podmiot „The Age and Em-
ployment Network”(TAEN). Wśród podmiotów 
zainteresowanych pomocą w powrocie do pra-
cy osób starszych, które utraciły ją wbrew swojej 
woli, dość słabo wybrzmiewa głos związków 
zawodowych; słaby w tej sprawie jest także 
dialog społeczny.

Ułatwieniem w łączeniu pracy zawodowej przez 
osoby po 50. roku życia z opieką nad osobami 
zależnymi jest dodatkowy urlop opiekuńczy. 
Inicjatywa wypłynęła od Komisji Europejskiej, 
a w Wielkiej Brytanii mówi się o niej coraz 
głośniej. Chodzi o wprowadzenie prawa do 
5-dniowego odpłatnego urlopu na opiekę nad 
starszymi podopiecznymi w rodzinie, a także 
o możliwość uzyskania na opiekę dłuższego 
urlopu bezpłatnego.

Skala bezrobocia wśród osób starszych 
na brytyjskim rynku pracy

Z punktu widzenia unijnego rynku pracy sy-
tuacja starszych pracobiorców w Wielkiej 
Brytanii nie przedstawia się źle. Z danych dla 
2017 r. (Eurostat) wynika, że stopa bezrobo-
cia w tym kraju w grupach wieku 50–54 lata 
oraz 55–59 lat była wyraźnie niższa niż prze-
ciętnie w 28 krajach członkowskich, a także 
niższa niż w Polsce; tylko wśród osób 60–
64-letnich bezrobocie w Wielkiej Brytanii było 
wyższe niż w Polsce (por. wykres 1).

Wskaźnik zatrudnienia w grupie 55–64 lata 
kształtował się w Wielkiej Brytanii w 2017 r. 
także na relatywnie korzystnym poziomie – 
64,1% na tle wartości przeciętnej obliczo-
nej dla krajów członkowskich Unii Europej-
skiej i wynoszącej 57,1%. Sytuacji tej to-
warzyszył dość duży udział zatrudnionych 
w niepełnym wymiarze czasu pracy – w gru-
pie pracujących w wieku 50–74 lata wyniósł 
31,6%, gdy w UE28 – 22,8%, a w Polsce tyl-
ko 10,2%. Generalnie w Wielkiej Brytanii 
pracodawcy mają dość dużą swobodę w za-
trudnianiu pracowników na czas określony, 
a także w ramach niestandardowych kontrak-
tów pracy. Mogą dość łatwo dopasowywać 
godziny pracy pracowników do własnych po-
trzeb i w niewielkim zakresie uwzględniają 
oczekiwania pracobiorców (Ball i Flynn 2018, 
s. 35). 

Wykres 1. Stopa bezrobocia wśród osób w wieku 50–64 lata według płci w krajach UE, Wielkiej 
Brytanii i w Polsce (% w 2017 r.)

Źródło: opracowanie własne na podstawie danych Eurostatu (lfsa_urgan).
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Charakterystyka systemu wsparcia 
osób bezrobotnych 50+

Początków działań na rzecz wsparcia osób 
w wieku 50+ na rynku pracy należy doszuki-
wać się w 2001 r. w rządowej koncepcji Exten-
ding Working Lives, fi rmowanej przez Depart-
ment for Work and Pensions. Od 2004 r. roz-
poczęła się rządowa kampania „Age Positive 
Campaign”, w którą włączono pracodawców, 
lecz nie zaangażowano na jej rzecz związków 
zawodowych. Wyraźnie brakowało partnerstwa 
społecznego. Ważnym krokiem na rzecz ogra-
niczania bezrobocia osób starszych było pra-
wo antydyskryminacyjne – w 2006 r. ogło-
szono Employment Equality (Age) Regulations. 
W 2010 r., gdy rządy objęła koalicja konserwa-
tywno-liberalno-demokratyczna, problemy zwią-
zane ze starzeniem się społeczeństwa oraz star-
szych pracobiorców zostały powierzone Ste-
vemu Webbowi, sekretarzowi stanu do spraw 
emerytalnych. Wraz z sekretarzem stanu ds. 
zatrudnienia Esther McVey doprowadził on do 
wdrożenia odnowionej strategii rządowej do-
tyczącej starszych pracobiorców, zatytułowa-
nej Fuller Working Lives. Rządowi brytyjskiemu 
zależy na wzroście stopy zatrudnienia w gru-
pie osób w wieku 55–64 lata, gdyż jak wyliczył 
PwC, gdyby osiągnięto wskaźnik zatrudnienia, 
taki jak występuje w tej grupie wieku w Szwe-
cji, wówczas brytyjski PKB wzrósłby o 80 mld 
funtów (Department for Work and Pensions, 
Alok Sharma 2019). 

Inicjatywy na rzecz przywrócenia do pracy, kie-
rowane do osób w wieku 50+, są częścią ogółu 
usług, jakie świadczą podmioty służb publicz-
nych i wyspecjalizowane fi rmy prywatne. Usłu-
gi te obejmują: promocję zatrudnienia, łago-
dzenie skutków bezrobocia oraz aktywizację 
zawodową. Urzędy pracy, które pozostają w bez-
pośrednim kontakcie z osobami bezrobotny-
mi, są tradycyjnie ukierunkowane na pomoc 
bezrobotnym w wieku 50+ o średnim i nis-
kim poziomie kwalifi kacji, oferując im wspar-
cie w postaci doradztwa zawodowego, po-
średnictwa oraz usług szkoleniowych. Zajmują 
się obsługą aktywnych programów rynku pra-
cy (ALMP), kierowanych do różnych grup osób 
bezrobotnych, w tym do tych w wieku 50 lat 

i więcej, które doświadczają ponadprzeciętnych 
trudności na rynku pracy. Działania ALMP są 
oparte w krajach anglosaskich na zasadzie 
„praca zamiast zasiłku”, czyli welfare to work 
(workfare, W2W).

W Wielkiej Brytanii pomoc rządowa jest kie-
rowana do osób bezrobotnych dwutorowo. 
Z jednej strony są to państwowe urzędy pra-
cy, zwane Jobcentre Plus, z drugiej – nieza-
leżne podmioty oferujące „pracę zamiast za-
siłku” osobom długotrwale bezrobotnym i in-
nym doświadczającym większych trudności 
w znalezieniu pracy. Od wczesnych lat 90. 
XX w. realizowane jest partnerstwo publicz-
no-prywatne, w ramach którego są zawiera-
ne kontrakty z prywatnymi usługodawcami 
programu W2W (to prywatne agencje pra-
cy), obejmujące wsparcie bezrobotnych dłu-
gookresowo. Wyniki uzyskiwane przez pry-
watne podmioty usług W2W, oceniane na 
podstawie liczby osób, które udało się przy-
wrócić do pracy, mają wpływ na wysokość 
dochodów realizowanych przez te agencje. 
Powoduje to, że „parkują” oni bezrobotnych 
w wieku 50+, gdyż możliwości znalezienia 
dla nich zatrudnienia są oceniane jako rela-
tywnie słabe w porównaniu z możliwościa-
mi przywrócenia do pracy osób w młod-
szym wieku. Zjawisko to – znane jako cre-
aming (spijanie śmietanki) lub „łatwi zwy-
cięzcy” – powoduje, że agencje pracy mniej 
się przykładają do starań na rzecz przywró-
cenia do zatrudnienia bezrobotnych 50+, 
z góry zakładając, że taki wysiłek mniej się im 
opłaci. 

Głównym źródłem wsparcia dla osób bezro-
botnych w wieku 50+, które pozostają bez 
pracy od co najmniej 6 miesięcy, są państwo-
we Jobcentre Plus. To one są odpowiedzial-
ne za przydzielanie zasiłków dla bezrobot-
nych, z których najważniejszy to ten dla po-
szukujących pracy (Job Seekers Allowance). 
Osoby spełniające warunek gotowości do 
podjęcia pracy mogą liczyć na zróżnicowa-
ną wysokość zasiłku, zależną od wieku oraz 
stanu cywilnego, pod warunkiem że współ-
małżonek/współmałżonka także ubiega się 
o przyznanie zasiłku i ma ukończone 18 lat. 

Bogusław Urbaniak Jak do aktywizacji zawodowej osób bezrobotnych...
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Zasiłek wynosi tygodniowo do 57,90 funta 
dla samotnej osoby w wieku 18–24 lata oraz 
do wysokości 73,10 funta dla osoby 25-let-
niej i starszej; jeśli małżonkowie, którzy mają 
25 i więcej lat, wspólnie ubiegają się o zasi-
łek, wówczas mogą liczyć na wypłatę tygo-
dniową maksymalnie do 114,85 funta. Zasiłki 
wypłacane są co dwa tygodnie w formie 
transferów pieniężnych. Dotychczas podsta-
wą wyliczenia zasiłku była wysokość składki 
na ubezpieczenie społeczne, obowiązującej 
dwa lata poprzedzające aktualny rok podat-
kowy (Ball i Flynn 2018, s. 18–19). 

System ten został uproszczony w 2013 r. wraz 
z wprowadzeniem świadczenia Universal Cre-
dit (Understanding Universal Credit 2019; Wy-
jaśniamy universal credit, 2019), które zastę-
puje sześć innych zasiłków i dodatków zależ-
nych od wysokości dochodów, takich jak: Child 
Tax Credit, Housing Benefi t, Income Support, 
Jobseeker’s Allowance (JSA), Employment and 
Support Allowance (ESA), Working Tax Credit. 
Założeniem Universal Credit jest wsparcie kie-
rowane do osób z niskimi dochodami lub do 
bezrobotnych. Świadczenie wypłacane mie-
sięcznie ma pomóc w pokryciu kosztów utrzy-
mania. Mogą się o nie starać osoby, które 
ukończyły 18 lat (w niektórych przypadkach 
także młodsze 16–17-letnie), lecz przed ukoń-
czeniem powszechnego wieku emerytalnego, 
upoważniającego do wypłaty państwowej eme-
rytury.

Urzędy pracy (Jobcentre Plus) są odpowiedzial-
ne za całokształt działań wspierających osoby 
bezrobotne oraz za pomoc w poszukiwaniach 
pracy na wczesnym etapie ubiegania się o za-
siłek. Kierownictwo urzędów dysponuje pew-
ną autonomią w lokalnym doborze usług ofe-
rowanych przez dany urząd oraz w sprawie 
współpracy z zespołami doradców zatrudnie-
nia, którzy mają ograniczoną elastyczność in-
dywidualizacji wsparcia kierowanego do okre-
ślonej osoby. 

System wsparcia osób bezrobotnych na ryn-
ku pracy, także w wieku 50+, charakteryzuje 
się naciskiem na personalizację podejścia do 
osoby na zasiłku poszukującej pracy. Wyra-
ża się to tym, że po standardowej rozmo-

wie – wywiadzie doradcy z poszukującym pra-
cy – dochodzi do zawarcia umowy (claimant 
commitment) między urzędem a klientem co 
do określonych kroków, jakie należy podjąć 
w celu znalezienia pracy. Są to takie aktyw-
ności, jak złożenie oznaczonej liczby aplikacji 
o pracę czy dokonanie rejestracji w poda-
nej liczbie agencji rekrutacyjnych. Następnie 
przy pomocy doradcy zawodowego, wspiera-
jącego w podjęciu przewidzianych posunięć, 
osoba bezrobotna powinna się zaangażo-
wać w poszukiwanie pracy, tzn. udowodnić 
przed urzędem, że faktycznie zależy jej na pod-
jęciu zatrudnienia. Co istotne, w umowie są 
wyspecyfi kowane nie tylko umiejętności oso-
by poszukującej pracy, ale także warunki 
ograniczające jej aktywność, takie jak ewen-
tualne niepełnosprawności czy konieczność 
sprawowania osobistej opieki nad osobą za-
leżną. 

Doradcy zawodowi zatrudnieni w Jobcentre 
Plus mieli do niedawna możliwość decydowa-
nia o tym, jak długo ma trwać rozmowa z da-
nym klientem – osobą bezrobotną. Zależnie 
od jej indywidualnej sytuacji rozmowa mogła 
trwać od 10 minut do nawet godziny. Jednak 
nastąpiły zmiany i czas ten skrócono z godziny 
do maksymalnie 20 minut. Tyle czasu doradca 
powinien poświęcić na rozmowę z bezrobot-
nym, niezależnie od jego sytuacji oraz stopnia 
trudności w przywróceniu do pracy, co wywo-
łuje frustrację pracowników urzędu (The Guar-
dian 2017).

Osoba poszukująca pracy może liczyć na 
wsparcie JobCentre Plus, takie jak np.: warsz-
taty grupowe dla osób przygotowujących CV, 
krótkie kursy, jak zachować się w trakcie roz-
mowy rekrutacyjnej, instrukcje poszukiwania 
pracy z wykorzystaniem internetu. Proces po-
szukiwania pracy jest bardzo silnie nakiero-
wany na samodzielne jej znalezienie online, 
czemu pomagają liczne strony internetowe, 
poczynając od stron rządowych, jak np. Uni-
versal Jobmatch. Ciężar poszukiwań spoczywa 
na danej osobie bezrobotnej. Cały system 
wsparcia można określić jako pomaganie tym, 
którzy chcą sobie samym pomóc, nad którymi 
wisi groźba ewentualnego zawieszenia wypła-
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ty zasiłku, jeśli nie wykażą się odpowiednią 
aktywnością w poszukiwaniu pracy. Osoby 
w wieku 50+ są w gorszej sytuacji niż młodsi 
z uwagi na mniejsze umiejętności wyszukiwa-
nia ofert pracy. Na rynku pracy istnieje silna 
konkurencja, co powoduje, że pracodawcy otrzy-
mują liczne oferty od kandydatów chętnych 
podjąć pracę, którzy nie są zarejestrowani 
w urzędach. 

Ocena skuteczności w znalezieniu pracy przez 
osoby w wieku 50+ prowadzi do umiarkowa-
nych efektów. 

Duże możliwości pomocy osobom w wieku 
50+ przynosi mieszczący się w ramach inicja-
tywy W2W program rządowy „New Deal 50 
plus”. Obejmuje on osoby w wieku 50+, któ-
re nie pracują, pobierają zasiłek przez co 
najmniej 6 miesięcy i chciałyby wrócić do 
pracy (Aston, Willison i Kodz 2001). Ta skiero-
wana do starszych pracobiorców zindywi-
dualizowana forma wsparcia w staraniach 
o pracę obejmuje współpracę osoby bezro-
botnej z cały czas tym samym doradcą zawo-
dowym. Osobie objętej wsparciem przysłu-
guje nieopodatkowane wyrównanie płacy 
(Employment Credit), jeśli znalezione zatrud-
nienie przynosi wynagrodzenie poniżej mini-
malnego. Wyrównanie to przysługuje maksy-
malnie przez rok. Kolejną formą wsparcia jest 
możliwość skorzystania z dotacji szkolenio-
wej. 

W 2017 r. wprowadzono program „Health and 
Work Programme”, który ma zastąpić „Work 
Programme and Work Choice”. Z nowego pro-
gramu mogą skorzystać osoby w wieku 50+, 
o ile są nie w pełni sprawne i długotrwale 
bezrobotne. Jak wskazują wyniki badań prze-
prowadzonych od kwietnia 2013 r. do lipca 
2014 r. wśród uczestników „Health and Work 
Programme”, bezrobotni 50+ pobierający za-
siłek dla zdolnych do pracy i poszukujących 
pracy (Jobseeker’s Allowance – JSA) wykazali 
się niższym przewidywanym prawdopodo-
bieństwem podjęcia pracy w ciągu pierwszych 
6 miesięcy programu (kobiety – 15%, męż-
czyźni – 18%), która jeszcze zmalała w ciągu 
dalszych trzymiesięcznych okresów. Średnio 
w ciągu trzech miesięcy przewidywane praw-

dopodobieństwo podjęcia pracy wyniosło 5,8% 
w odniesieniu do kobiet i 6,8% dla mężczyzn, 
natomiast w przypadku osób w wieku 50+, 
które pobierały świadczenie przewidziane dla 
osób z niepełnosprawnościami – tylko 2,4% 
(Brown i in. 2018).

Nowych szans na poprawę wskaźników powro-
tu bezrobotnych do pracy upatruje się w za-
stosowaniu zatrudnienia na okres próbny oraz 
staży dla emerytów. 

W styczniu 2011 r. wprowadzono New Enter-
prise Allowance, świadczenie, które ma po-
magać ludziom chcącym założyć własną dzia-
łalność gospodarczą. Może je uzyskać osoba 
powyżej 18 lat, a także starsza pobierająca 
JSA. Z danych obejmujących okres kwiecień 
2011–grudzień 2016 wynika, że odsetek osób 
w wieku 50+, które skorzystały z tego świad-
czenia, był taki sam jak w odniesieniu do ludzi 
młodych w wieku 18–24 lata i wynosił 21% 
(Ball i Flynn 2018, s. 25).

Ocena skuteczności uzyskiwanego wsparcia 
w poszukiwaniach pracy 
wyrażona przez osoby w wieku 50+

Przeprowadzone w ostatnim kwartale 2012 r. 
badania w grupie 792 bezrobotnych w wieku 
50+ na temat ich doświadczeń w poszukiwa-
niach pracy wykazały, że nieco częściej niż co 
trzeci (34%) poszukiwał pracy w sposób zde-
terminowany, co piąty zaś (21%) starał się 
o nią mniej zdecydowanie. Aż 40% starszych 
pracowników utraciło pracę w wyniku przy-
musowych zwolnień. Przyczyn niepowodzeń 
w ponownym znalezieniu pracy upatrywano 
głównie w tym (83%), iż rekruterzy postrzega-
li ich jako zbyt starych lub zbyt doświadczo-
nych, posiadających za wysokie kwalifi kacje 
jak na potrzeby wakującego stanowiska (72%) 
(TAEN 2013).

Bezrobotni w wieku 50+ kierowali się w spra-
wach ponownego zatrudnienia przede wszy-
stkim do agencji pracy, korzystali z pomocy 
własnej sieci kontaktów, a dopiero w trze-
ciej kolejności zwracali się do urzędów pracy 
(Jobcentre Plus); dość popularne były także 
poszukiwania pracy z wykorzystaniem inter-
netu (tabela 1). 

Bogusław Urbaniak Jak do aktywizacji zawodowej osób bezrobotnych...
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Tabela 1. Gdy poszukiwałeś pomocy w zna-
lezieniu pracy, do kogo się zwróciłeś?

Podmiot udzielający pomocy 
w poszukiwaniu pracy 

% wskazań; 
n = 692

Jobcentre Plus 62
Agencja pracy (rekrutacyjna) 76
Przyjaciele, własne kontakty 64
Wyspecjalizowany podmiot 
pomagający w znalezieniu 
pracy

28

Organizacja pozarządowa 21
Dawny pracodawca 17
Podmiot oferujący usługi 
outplacementu 19

Internet 55
Pozostałe 46

Uwaga: Badanie przeprowadzone w okresie 9-12.2012 
w grupie 782 osób w wieku 50+ poszukujących pracy.
Źródło: na podstawie The Age and Employment Ne-
twork 2013.

Dość pesymistycznie wypadła ocena pomocy 
oferowanej przez instytucję publiczną – 71% 
pytanych uznało pomoc Jobcentre Plus jako 
niezbyt dobrą lub słabą; także najbardziej po-
pularne wśród bezrobotnych agencje pracy 
otrzymały oceny co najwyżej dostateczne. Do-
brą lub bardzo dobrą pomoc w poszukiwaniach 
pracy – zdaniem badanych bezrobotnych – 
można było uzyskać najczęściej dzięki przyja-
ciołom i sieci własnych kontaktów (tabela 2).

Możliwość ponownego uzyskania zatrudnie-
nia przez osoby bezrobotne zależy od ich po-
ziomu kwalifi kacji. 

Ocena polityki rządowej wsparcia osób 
w wieku 50+ na rynku pracy

Polityka rządowa wobec wsparcia osób w wie-
ku 50 lat na rynku pracy jest określana jako 
niespójna (Ball i Flynn 2018, s. 24). W 2012 r. 
w raporcie OECD poddano ocenie działania 
rządowe podjęte w odpowiedzi na sześć re-
komendacji sformułowanych osiem lat wcze-
śniej pod adresem poprawy sytuacji osób 
starszych na brytyjskim rynku pracy. Tylko 
w dwu przypadkach ocena była dostateczna 
– „pewne działania podjęto, lecz można było 
zrobić więcej”, natomiast w odniesieniu do 
pozostałych czterech rekomendacji zauważo-
no brak istotnych działań mających na celu 
poprawę sytuacji starszych pracobiorców na 
rynku pracy. 

Działania odnośnie do szkoleń pilotażowych, 
staży pracy, szkoleń praktycznych, doskona-
lenia programu „New Deal 50+” nie uzyskały 
przychylnych ocen (OECD 2012). Kontrakty 
w ramach programu W2W w myśl hasła „pra-
ca zamiast zasiłku” z rzadka obejmowały star-
szych pracobiorców (Ball 2015). Krytykowa-
na jest także strona rządowa Government 
Department for Work and Pensions, na któ-
rej zamieszczone pozytywne wpisy zachęca-
ją do zatrudnienia osoby 50+. Jednak lista 
możliwych form wsparcia, z których mogłaby 
skorzystać osoba 50+, jest wyraźnie ograni-
czona. 

Jest to niewielka oferta w porównaniu do pro-
gramu „New Deal 50 plus”, który zakończył 

Tabela 2. Jak oceniłbyś jakość otrzymanej pomocy? (% wskazań, n = 724)

Podmiot udzielający pomocy 
w poszukiwaniu pracy

Dobra lub 
bardzo dobra Bez zastrzeżeń Niezbyt dobra 

lub słaba 
Jobcentre Plus   6 23 71
Agencja pracy (rekrutacyjna)   5 46 50
Przyjaciele, własne kontakty 22 61 17
Wyspecjalizowany podmiot pomagający 
w znalezieniu pracy   9 44 47

Organizacja pozarządowa 13 42 45
Dawny pracodawca   6 36 58
Podmiot oferujący usługi outplacementu 10 31 58
Internet 18 60 22

Uwaga: Badanie przeprowadzone w okresie 9-12.2012 w grupie 782 osób w wieku 50+ poszukujących pracy.
Źródło: na podstawie The Age and Employment Network 2013.
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się w 2010 r. Jest oceniana jako mało przydat-
na dla osób w wieku 50+ z tego względu, iż na 
subwencje mogą liczyć tylko osoby korzysta-
jące z podstawowych szkoleń komputero-
wych oraz ze znajomości języka angielskiego 
na poziomie bazowym. Koszty szkoleń bar-
dziej zaawansowanych, które pozostawałyby 
w sferze zainteresowań starszych pracobior-
ców, nie mogą być refundowane ze środków 
publicznych.

Wnioski 

Polityka aktywizacji zawodowej bezrobot-
nych 50+, wpisana w wielowymiarową poli-
tykę rynku pracy, zmierzającą do utrzymania 
i przywracania do pracy starszych pracobior-
ców z korzyścią dla nich samych, a przede 
wszystkim dla pracodawców, ma w Wielkiej 
Brytanii kilkunastoletnią historię. Kolejne 
rządowe inicjatywy, skierowane głównie do 
pracodawców, reforma instytucji rynku pracy 
oraz dobra sytuacja ekonomiczna kraju przy-
noszą dobre rezultaty, o czym świadczy niska 
stopa bezrobocia wśród osób 50+ w porów-
naniu z wartościami przeciętnymi odnotowa-
nymi w tej samej grupie osób w UE28. Jednak 
pracodawcy napotykają problemy z uzupeł-
nieniem wakatów, brakuje bowiem osób legi-
tymujących się specjalistycznymi kwalifi ka-
cjami, a urzędy pracy są głównie nastawione 
na wsparcie bezrobotnych o niskim poziomie 
kompetencji i – jak wynika z badań – nie są 
przez nich oceniane pozytywnie (tylko 6% 
oceniło jakość ich usług jako dobrą lub bar-
dzo dobrą). 

Słuszna w swym zamyśle indywidualizacja 
wsparcia bezrobotnych, realizowana przez 
tego samego doradcę zawodowego w odnie-
sieniu do tej samej osoby bezrobotnej, zosta-
ła poddana wewnętrznej regulacji administra-
cyjnej, co negatywnie odbiło się na jakości tej 
usługi. Starsi bezrobotni, z których część zo-
stała zmuszona do odejścia na wcześniejszą 
emeryturę, jeśli poszukują pracy, a nie mogą 
liczyć na usługi outplacementu opłacone 
przez pracodawcę, wolą raczej zdać się na 
efekty własnej samodzielności. W poszukiwa-
niach pracy korzystają głównie z pomocy 
przyjaciół i internetu.
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Summary

Most investigations seeking eff ective ways to help unemployed people and job-seekers aged 
50+ in re-entering the labour market compare national practices, preferably from countries with 
low unemployment rates among older people. One of them is the United Kingdom where public 
and private organisations took interest in the occupational re-activation of older workers more 
than a dozen years ago. Yet, the persistent structural mismatch between labour demand and la-
bour supply shows that the UK has not yet found appropriate solutions.
In the UK, unemployed aged 50+ are individually assisted by job. Under the contracts they sign 
with labour offi  ces, they have to seek jobs on the Internet on their own and comply with other 
specifi c requirements if they want to remain eligible for benefi ts. 
This article provides an overview of activities undertaken by the British public employment se-
rvices to help unemployed people aged 50+ re-enter the labour market and it also provides a 
wider picture of the eff orts of a state which considers important that older people return to the 
labour force. It has been prepared based on available studies, information materials, and the 
fi ndings of surveys examining older unemployed workers’ perception of the quality of job-se-
eking assistance services.

Key words 

unemployed people aged 50+, employment services, ALMP
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Wprowadzenie

Podejmując zagadnienie bezrobocia osób w star-
szym wieku, należy odpowiedzieć na pytanie, 
czy i w jakim stopniu jest konieczne zasto-
sowanie w procesie aktywizacji zawodowej 
specjalnego podejścia (European Commission 
2012a). Podejścia zorientowanego na tę grupę 
osób (target group approach) oraz zakładają-
cego wyrównywanie ich szans na rynku pracy 
poprzez zapewnienie fachowej opieki ze stro-
ny specjalnie przeszkolonych doradców oraz 
zaoferowanie niestandardowych usług i instru-
mentów aktywnej polityki rynku pracy, które 
są niedostępne dla pozostałych bezrobotnych. 

Alternatywną koncepcję stanowi zyskujące na 
popularności podejście indywidualne (individu-
alised approach). Opiera się ono na działaniach 
bardziej proaktywnych, które obejmują wczesną 
identyfi kację potrzeb i problemów osób poszu-
kujących pracy za pomocą profi lowania oraz 
tworzenie indywidualnych strategii aktywiza-
cji, zawierających ofertę wsparcia „uszytego na 
miarę” i zaspokajającego konkretne potrzeby 
bezrobotnych w przywracaniu ich do sfery za-
trudnienia (European Commission 2012b).

W artykule podjęto próbę analizy niemieckiej 
polityki rynku pracy i wykazania, że podejście 

Przeciwdziałanie długotrwałemu 
bezrobociu osób starszych w Niemczech

Monika Maksim 
Zenon Wiśniewski
Uniwersytet Mikołaja Kopernika w Toruniu
Katedra Gospodarowania Zasobami Pracy

Uaktywnienie zawodowe bezrobotnych 50+, a w szczególności długotrwale 
pozostających bez pracy, jest jednym z głównych zadań niemieckiej aktywnej 
polityki rynku pracy. Pozytywne efekty działań na tym polu uzyskano dzięki 
zastosowaniu indywidualnego podejścia i niestandardowych rozwiązań zarów-
no na etapie diagnozy sytuacji bezrobotnego, jego uczestnictwa w programie, 
jak i po podjęciu przez niego zatrudnienia.

indywidualne w procesie aktywizacji zawodo-
wej długotrwale bezrobotnych w wieku 50+ 
przynosi bardzo pozytywne efekty zatrudnie-
niowe.

Reforma publicznych służb zatrudnienia 

Niemiecki model społecznej gospodarki ryn-
kowej jest związany z instytucjonalną obudo-
wą rynku pracy. A zatem jest istotne tworze-
nie przez państwo warunków do rozwiązywa-
nia przez partnerów społecznych możliwie sze-
rokiego zakresu spraw – zgodnie z zasadą sub-
sydiarności. Przykładem może być system ta-
ryfowy, w ramach którego partnerzy negocjują 
warunki pracy i płacy, a państwo próbuje stabi-
lizować i chronić jego autonomię (zob. Wiśniew-
ski 1999, s. 97–104)1. System instytucjonalny 
rynku pracy w Republice Federalnej Niemiec 
kształtują takie rozwiązania, jak:
 autonomia taryfowa pracodawców i związków 
zawodowych, zagwarantowana w konstytucji Nie-
miec,

1  Autonomia taryfowa zapewnia związkom zawodowym i kon-
federacjom pracodawców zawieranie – bez ingerencji 
państwa – układów zbiorowych, które regulują stosunki 
pracy. Proces negocjacji jest połączony z wysokim stop-
niem uzwiązkowienia. Niemiecki model społecznej go-
spodarki rynkowej cechuje stosunkowo wysoki stopień 
centralizacji układów zbiorowych, sięgający często nego-
cjacji na szczeblu całych branż. 
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 ustawodawstwo chroniące prawa pracownicze,

 zasada współstanowienia,

 ubezpieczenia na wypadek bezrobocia,

 federalny podmiot odpowiedzialny za polity-
kę zatrudnienia i rynku pracy.

Rozwiązania niemieckie w polityce rynku pra-
cy odznaczają się wysoką skutecznością, co 
jest rezultatem przeprowadzonych w latach 
2003–2005 reform zarówno tej polityki, jak 
i jej instytucji. Punktem wyjścia tych reform 
było hasło „fördern und fordern” (wspierać i wy-
magać). Wprowadzony wówczas pakiet ustaw 
o nowoczesnych usługach na rynku (Gesetze… 
2002–2003) nazwany został za ich głównym 
pomysłodawcą Hartz I, II, III i IV.

Realizowane reformy można określić mianem 
„rewolucji na raty”, gdyż wprowadziły one ele-
menty odpowiedzialności bezrobotnych po-
bierających świadczenia socjalne za własny 
los i zerwały z praktyką utrzymywania ich bez 
jakichkolwiek bodźców do podjęcia pracy. Ta 
polityka jest zbliżona do realizowanego w kra-
jach anglosaskich programu określanego jako 
welfare-to-work, którego celem jest włączenie 
do pracy wszystkich korzystających z pomocy 
państwa. Oponenci reform Hartza są jednak 
zdania, że stanowią one demontaż państwa 
socjalnego. Podkreślają, że – wbrew zapowie-
dziom – zbyt duży nacisk położono na „wyma-
gać”, a zbyt mały – na „wspierać”. Początkowo 
reforma została uznana za nieudaną i główną 
przyczynę upadku koalicji rządzącej SPD i Zie-
lonych. Obecnie jej ocena powoli ulega zmia-
nie i coraz więcej ekonomistów jest zdania, że 
obecny sukces Niemiec i szybkie odbicie go-
spodarcze po recesji nie byłyby możliwe bez 
Agendy 2010, zwanej również Hartz IV. 

Reformy Hartza doprowadziły do zmiany mo-
delu zarządzania publicznymi służbami za-
trudnienia. Federalny Urząd Pracy został prze-
kształcony w Federalną Agencję Pracy, a urzę-
dy pracy przeszły proces restrukturyzacji i przy-
jęły formę agencji pracy (Arbeitsagentur). Po-
wstało 10 dyrekcji regionalnych Federalnej 
Agencji Pracy, które są odpowiedzialne za wdra-
żanie programów w agencjach pracy. Ponadto 
stworzono centra pracy (job center) zajmujące 
się bezrobotnymi nieposiadającymi prawa do 
zasiłku dla bezrobotnych. W publicznych służ-

bach zatrudnienia na terenie Niemiec pracuje 
ok. 100 tys. osób. Wprowadzono w nich zinte-
growane zespoły operacyjne i zarządzanie po-
przez cele. 

Agencje pracy są instytucjami podlegającymi 
poszczególnym krajom związkowym i odpo-
wiadają za politykę rynku pracy. Rozpatrują tak-
że wnioski o zasiłki dla bezrobotnych (Arbeit-
slosengeld I). Zasiłki te są wypłacane osobom, 
które przez minimum 12 miesięcy opłacały 
składkę na ubezpieczenie od bezrobocia. 

Bezrobotni, którzy utracili prawo do zasiłku 
Arbeitslosengeld I, stają się klientami centrów 
pracy. Centra te są zarządzane przez powiaty 
i odpowiadają za zapewnienie bezrobotnym 
środków utrzymania. Od 2005 r. wypłacane 
jest im świadczenie Arbeitslosengeld II, zwane 
potocznie Hartz IV, fi nansowane z budżetu fe-
deralnego. Przysługuje ono osobom niemogą-
cym zapewnić sobie minimum socjalnego ze 
środków własnych, pracy lub innych świadczeń 
ubezpieczeniowych, lub socjalnych. Świadcze-
nie to powstało w efekcie połączenia wcześ-
niej wypłacanej pomocy dla bezrobotnych 
(Arbeitslosenhilfe) i pomocy społecznej (Sozial-
hilfe). Przy ustalaniu prawa do tego świadczenia 
brane są pod uwagę dochody i majątek wszy-
stkich osób żyjących wspólnie z wnioskodaw-
cą (małżonek, dzieci, partner życiowy). Oprócz 
tego instytucja ta zajmuje się pokrywaniem 
kosztów ubezpieczenia zdrowotnego i pielę-
gnacyjnego oraz zakwaterowania bezrobot-
nych. Do jej obowiązków należy też:
 świadczenie usług związanych ze znalezie-
niem pracy i kształceniem;
 wypłacanie pomocy fi nansowej, jeśli wyso-
kość zasiłku Arbeitslosengeld I nie pokrywa kosz-
tów utrzymania;
 świadczenie pomocy fi nansowej, jeśli dana 
osoba nie jest w stanie pracować więcej niż 
3 godziny dziennie (np. z powodu sytuacji zdro-
wotnej);
 świadczenie tzw. zapotrzebowania dodatko-
wego (Mehrbedarf), które może być wypłacane np. 
w przypadku ciąży, a także na wyposażenie 
pierwszego mieszkania;
 wspieranie kursów dokształcających dla osób 
pobierających zasiłek Arbeitslosengeld II;
 fi nansowanie poradnictwa dla osób uzależnio-
nych itp.

Jeśli chodzi o wydatki na programy zatrud-
nienia w Republice Federalnej Niemiec, to 
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w 2016 r. stanowiły one 1,45% PKB. Przewa-
żały, podobnie jak w wielu krajach Unii Euro-
pejskiej, wydatki na świadczenia kompensa-
cyjne (0,82% PKB). W ramach aktywnej polity-
ki rynku pracy bezrobotni korzystają z pośred-
nictwa i doradztwa zawodowego, szkolenia i do-
skonalenia zawodowego, środków wspierają-
cych podejmowanie pracy i subwencjonowa-
nego zatrudnienia (Wiśniewski 1994, s. 88–114; 
Nadolska 2010, s. 187–196). W styczniu 2009 r. 
weszła w życie ustawa o nowym ukształtowa-
niu instrumentów polityki rynku pracy (Gesetz 
zur Neuausrichtung der arbeitsmarktpolitischen 
Instrumente), której celem było:
 scalanie różnych mniej znaczących instrumen-
tów;
 wprowadzenie tzw. budżetu dla pośrednictwa 
pracy i zlikwidowanie różnych szczegółowych re-
gulacji w tym zakresie;
 stworzenie możliwości „wolnego wspierania” 
w szczególnych przypadkach w celu elastyczniej-
szego stosowania instrumentów.

Ustawa ta nie zmieniła w zasadzie środków 
aktywnej polityki rynku pracy, a zmierzała je-
dynie do stworzenia możliwości ich elastycz-
niejszego stosowania i dopasowania do indy-
widualnych potrzeb bezrobotnych. Nowe re-
gulacje stworzyły lepsze ramy instytucjonalne  
szybszych przepływów z bezrobocia do za-
trudnienia. Efektywniejsze pośrednictwo, uela-
stycznienie usług służb zatrudnienia, wprowa-
dzenie elementów rynkowych i konkurencyj-
nych, takich jak: bony, przeniesienie większej 
odpowiedzialności za swój los na bezrobot-
nych i skierowanie instrumentarium polityki 
rynku w stronę aktywnych form walki z bezro-
bociem, można ocenić jako krok w dobrym 
kierunku. 

Służby zatrudnienia w Niemczech stosują mo-
del 4PM (BA 2012), który został wprowadzony 
w 2009 r. i składa się z czterech elementów 
określających strukturę wzajemnych relacji mię-
dzy służbami zatrudnienia a poszukującymi 
pracy. Model ten obejmuje:
 analizę potencjału i możliwości bezrobotnego,
 określenie celu interwencji, 
 wybór strategii aktywizacji, 
 implementację strategii i monitoring.

Służby zatrudnienia są zobowiązane do wsz-
czynania procedury analizy potencjału, możli-

wości i potrzeb bezrobotnego już w momen-
cie pierwszego z nim kontaktu. Postępowa-
nie w każdym z etapów opiera się na wyni-
kach uzyskanych w poprzedzających go fazach. 
W modelu 4PM przewiduje się tworzenie dla 
każdego bezrobotnego indywidualnego planu 
działania, który ma odzwierciedlać jego po-
trzeby i elastycznie kształtować ścieżki prowa-
dzące do zatrudnienia. Po podjęciu decyzji 
co do celu i wyboru strategii interwencji, głów-
nie na podstawie technicznej ekspertyzy do-
radców i pośredników pracy, jest ona rozwija-
na w trakcie indywidualnych, bezpośrednich 
sesji z poszukującym pracy. Szerokie wspar-
cie oferuje tutaj platforma „wirtualnego rynku 
pracy”. Korzystają z niej wszystkie jego pod-
mioty, w tym służby zatrudnienia, pracodawcy, 
poszukujący pracy, instytucje szkoleniowe, or-
ganizacje pożytku publicznego i prywatne fi r-
my rekrutacyjne.

W ramach badania ewaluacyjnego nowych na-
rzędzi wykorzystywanych w modelu 4PM po-
proszono pracowników służb zatrudnienia o ich 
ocenę pod kątem praktyczności i wpływu na 
codzienną pracę z klientem. Pracownicy służb 
zatrudnienia uznali, że dużą zaletą nowych roz-
wiązań jest większa przejrzystość kroków po-
dejmowanych podczas pierwszego wywiadu 
z bezrobotnym. Podkreślili także zasadność sto-
sowania profi lowania i ich wiarygodność. Do 
innych korzyści wynikających ze stosowania 
w modelu 4PM rozwiązań informatycznych za-
liczyli z jednej strony: możliwość dzielenia się 
danymi z innymi pracownikami, standaryzację 
kroków postępowania i zgromadzenie wszy-
stkich ważnych informacji w jednym miejscu. 
Z drugiej jednak strony narzekali na dodatko-
we obciążenie pracą, spowodowane rosnącą 
dokumentacją. Informowali też, że obecnie 
stosowane modele nie są wystarczająco ela-
styczne, aby pomóc w określeniu właściwej 
strategii interwencji w przypadku bezrobotnych, 
których sytuacja jest bardzo skomplikowana 
(Konle-Seidl i Schewe 2008, s. 125). 

Zatrudnienie i bezrobocie osób starszych

Obecnie w Niemczech na emeryturę przecho-
dzi generacja baby boomers z okresu powojen-
nego, która rodziła się w poprzednim stuleciu 

Monika Maksim, Zenon Wiśniewski Przeciwdziałanie długotrwałemu bezrobociu...
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od połowy lat czterdziestych do połowy lat 
sześćdziesiątych. Społeczeństwo się starzeje. 
W 2017 r. liczba osób w przedziale wieku 55–
64 lata kształtowała się na poziomie 11,6 mln, 
co stanowiło 36% ogółu ludności. Według obli-
czeń Federalnego Urzędu Statystycznego (2017) 
w 2022 r. na rynku pracy będzie ponad 13 mln 
osób w wieku 55–64 lata. 

W niemieckiej statystyce do generacji starszych 
zalicza się osoby w wieku powyżej 55 lat. Oso-
by poniżej tego wieku nie są uwzględniane 
w statystykach tej grupy z dwóch powodów. Po 
pierwsze, osoby poniżej 55. roku mają dobrą 
pozycję na rynku pracy. W ostatnim okresie sto-
pa bezrobocia osób w wieku 50–54 lata malała 
szybciej niż w innych grupach wieku. Wynosiła 
ona tylko 5% w 2017 r. – przy przeciętnej sto-
pie bezrobocia 5,7%. Po drugie, coraz więcej 
osób jest zainteresowanych pracą po osiągnię-
ciu wieku emerytalnego. Według danych Fe-
deralnego Urzędu Statystycznego (StBA 2018) 
stopa aktywności zawodowej osób w wieku 
65–69 lat w ostatnim dziesięcioleciu podwoiła 
się, osiągając w 2017 r. poziom 16%. 

Wskaźnik zatrudnienia w ostatnich dziesięciu 
latach w Niemczech rósł szybko. Dla osób 
w wieku 15–64 lata osiągnął w 2017 r poziom 
58,7%, podczas gdy w 2007 r. wynosił tylko 
49,1%. Jeszcze wyższą dynamiką wzrostu wy-
kazywał wskaźnik zatrudnienia osób starszych: 
w wieku 55–59 lat – z 46,3% do 60,7%, a dla 
przedziału wieku 60–-64 lata – z 18,4% do 
40,0%, czyli aż 21,6 p.p. (BA 2018b). 

Wskaźnik zatrudnienia osób starszych we 
wschodniej części Niemiec jest wyższy niż 
w zachodniej. Widoczne są też demografi cz-
no-społeczne – różnice w wysokości wskaźnika 
zatrudnienia wśród osób starszych. Dla kobiet 
w części wschodniej jest on zawsze wyższy niż 
w zachodniej, co ma historyczne uwarunkowa-
nia, i w 2017 r. wynosił odpowiednio 64,8% 
dla kobiet w wieku 55–59 lat; 40,7% dla prze-
działu wieku 60–64 lata, a w części zachodniej 
– 56,8% i 36%. W przypadku mężczyzn wy-
stępuje odwrotna tendencja. W części zachod-
niej wskaźnik zatrudnienia mężczyzn w 2017 r. 
był trochę wyższy (63,5% i 43,4% ) niż we 
wschodniej (62,4% i 41,6%). 

Jeśli chodzi o starszych bezrobotnych, to do 
końca 2007 r. ci, którzy ukończyli 58 lat, byli 
zwolnieni z obowiązku aktywnego poszukiwa-
nia pracy, nie byli uwzględniani w statysty-
kach i zachowywali prawo do zasiłku dla bez-
robotnych aż do osiągnięcia emerytury w peł-
nej wysokości (Dietz i Walwei 2011, s. 370). 
Pod koniec 2007 r. ponad 200 tys. osób korzy-
stało z tego prawa i wpływało to negatywnie na 
wielkość wskaźnika zatrudnienia. Od 2008 r. 
regulacja ta przestała obowiązywać. Następnie 
wprowadzono specjalne przepisy, według któ-
rych do bezrobotnych nie zalicza się osób, 
które ukończyły 58 lat i co najmniej przez rok 
pobierały świadczenie kompensacyjne dla po-
szukujących pracy oraz nie zaoferowano im 
w tym czasie pracy z ubezpieczeniem społecz-
nym. Na koniec 2017 r. zarejestrowano 162 tys. 
takich osób.

Bezrobocie osób w wieku 55+ u naszych sąsia-
dów systematycznie maleje. O ile w 2008 r. 
stopa ich bezrobocia wynosiła 7,9%, o tyle 
w 2017 r. już tylko 6,3%. Była ona jednak 
o 0,6 p.p. wyższa od przeciętnego dla całego 
kraju. Na koniec 2017 r. było zarejestrowanych 
513 tys. bezrobotnych w wieku 55+, z czego 
183 tys. osób w wieku 55 do 58 lat, 112 tys. 
w wieku 58 do 60 lat i 209 tys. w wieku 60–65 
lat. Powyżej 65 lat było 9 tys. zarejestrowanych 
bezrobotnych (BA 2018a). Osoby w wieku 
55+ stanowiły 21% ogółu bezrobotnych. Pod-
kreślić należy, że mężczyźni stanowią ok. 55% 
populacji starszych bezrobotnych. Bezrobocie 
dotyczy częściej osób starszych zamieszkałych 
na terenie wschodnich Niemiec 

Prawie połowa (48%) bezrobotnych 55+ po-
zostaje bez pracy dłużej niż 12 miesięcy, pod-
czas gdy dla całej populacji bezrobotnych 
wskaźnik ten wynosi tylko 36%. Średni okres 
pozostawania bez pracy bezrobotnych 55+ wy-
nosi 97 tygodni, podczas gdy przeciętny okres 
kształtuje się na poziomie 70 tygodni.

Na niemieckim rynku pracy nie widać tendencji 
do poprawy szans zatrudnieniowych starszych 
bezrobotnych. Chociaż osoby te są w mniej-
szym stopniu zagrożone utratą pracy, to sta-
jąc się bezrobotnymi, mają małe szanse na 
ponowne zatrudnienie. Rzadko kiedy osobom 
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w tym wieku udaje się samodzielnie znaleźć 
pracę tradycyjnymi kanałami rekrutacyjnymi. 
Taka sytuacja ma związek z istnieniem określo-
nych barier wpływających na ich zatrudnial-
ność – zarówno po stronie bezrobotnych, jak 
i pracodawców. Wśród barier wskazuje się na 
funkcjonujące stereotypy wśród pracodawców 
dotyczące starszych bezrobotnych: defi cyty 
kompetencyjne, zły stan zdrowia oraz słaba 
motywacja do podjęcia pracy i zmiany swojej 
sytuacji. 

Liczne badania dowodzą, że wyższy wskaźnik 
zatrudnienia osób 50+ jest rezultatem wydłu-
żenia okresu zatrudnienia w dotychczasowym 
zakładzie pracy (Brussig i Eggers 2014, s. 4; 
Knuth 2014, s. 55). Niemieckie ustawodaw-
stwo dotyczące ochrony stosunku pracy jest 
bowiem powiązane z długością okresu zatrud-
nienia w danym zakładzie. W związku z tym 
starsi pracownicy rzadziej szukają nowego pra-
codawcy. Jeśli są do tego zmuszeni, to o suk-
cesie decydują przed wszystkim kwalifi kacje, 
przynależność branżowa, grupa zawodowa, staż 
pracy i długość okresu absencji (Seglen 2016, 
s. 188). 

Starsi bezrobotni w aktywnych programach 
rynku pracy

W 2017 r. w aktywnych programach rynku pra-
cy wzięło udział 388 tys. bezrobotnych w wie-
ku 55+. W latach 2013–2017 liczba bezrobot-
nych 55+ partycypujących w tych programach 
kształtowała się średnio na poziomie 400 tys. 
osób. Oznacza to, że udział starszych bezro-
botnych w ogólnej liczbie objętych działania-
mi stanowi tylko 9%, podczas gdy ich odse-
tek w populacji bezrobotnych osiąga wielkość 
aż 21%. 

Bezrobotni w wieku 55+ stanowili w 2017 r. 
13,5% wszystkich uczestników programów za-
trudnienia. Ten udział był o 7,4 p.p. niższy od 
stopy aktywizacji całej populacji bezrobotnych 
(BA, 2018a). 

Stosowane instrumenty aktywnej polityki ryn-
ku pracy w Niemczech można pogrupować 
w sposób następujący:
 aktywizacja i integracja zawodowa (Aktivierung 
und berufl iche Eingliederung),

 wybór zawodu i kształcenie zawodowe (Beru-
fswahl und Berufsausbildung),
 doskonalenie zawodowe (berufl iche Weiterbil-
dung),
 środki wspierające podejmowanie zatrudnie-
nia na tzw. drugim rynku pracy2 (Förderung von 
Beschäftigung am 2. Arbeitsmarkt),
 instrumenty wspierające samozatrudnienie 
(Förderung der Selbständigkeit),
 specjalne regulacje dla osób starszych.

Struktura uczestników w wieku 55+ według 
instrumentów aktywnej polityki rynku pracy 
jest stabilna. Największy odsetek, bo aż 69%, 
korzysta z usług publicznych służb zatrudnie-
nia w aktywizacji i integracji zawodowej. Za-
trudnienie subsydiowane znajduje się na dru-
gim miejscu. Podkreślić należy wzrost znacze-
nia doskonalenia zawodowego z 5% do 7% 
w latach 2013–2015.

W ramach programów zatrudnienia w stosun-
ku do osób starszych stosuje się standardowe 
instrumenty i cztery specjalne regulacje. Spe-
cyfi czne problemy tej grupy próbuje się nato-
miast rozwiązywać za pomocą programów 
specjalnych.

Program aktywizacji zawodowej 
długotrwale bezrobotnych 
Perspektywa 50 plus 

Szerokie działania zmierzające do wzrostu ak-
tywności zawodowej starszych bezrobotnych 
podjęte zostały w 2005 r. w ramach programu 
„Perspektive 50plus – Beschäftigungspakte für 
Ältere in den Regionen” (Perspektywa 50 plus 
– pakty zatrudnieniowe dla osób starszych 
w regionach). Przedsięwzięcie to zostało uru-
chomione na szczeblu federalnym przez Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Społecznej i było reali-
zowane do 2015 r. Jego główną ideą było 
stworzenie bodźców zachęcających regional-
nych i lokalnych aktorów to zawierania alian-
sów w celu rozwinięcia oraz wdrożenia nowych 
efektywnych strategii i instrumentów trwałej 

2 Tworzone w wyniku interwencji państwa subsydiowane 
miejsca pracy o krótkotrwałym charakterze na drugim 
rynku mają ułatwić bezrobotnym wejście na pierwszy ry-
nek pracy, gdzie obowiązują układy zbiorowe. Problema-
tyka drugiego rynku pracy w niemieckiej literaturze 
przedmiotu jest dyskutowana także pod hasłem pracy 
opłacanej poniżej poziomu uzgodnionego w układach 
zbiorowych. 

Monika Maksim, Zenon Wiśniewski Przeciwdziałanie długotrwałemu bezrobociu...
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integracji długotrwale bezrobotnych w wieku 
od 50 do 64 lat – włącznie z rynkiem pracy. Dla 
realizacji tego celu przewidziano następujące 
działania:
 podjęcie skoncentrowanych działań dostoso-
wanych do indywidualnych potrzeb bezrobot-
nych oraz wymagań regionalnych i lokalnych 
rynków pracy;
 poszukiwanie najlepszych rozwiązań w regio-
nach;
 wypracowanie nowych form wsparcia długo-
trwale bezrobotnych na szczeblu federalnym.

Program podzielony został na trzy etapy. 

Pierwszy etap, realizowany w latach 2005–2007, 
był natury eksperymentalnej. Charakteryzo-
wał się:
 dużą swobodą w kształtowaniu instrumentów 
wspierających zatrudnienie osób starszych, któ-
rzy pozostawali średnio 4 lata bez pracy;
 poszukiwaniem nowych form aktywizacji i in-
tegracji zawodowej;
 przeniesieniem odpowiedzialności za podej-
mowane działania na lokalne podmioty;
 powiązaniem znanych reguł z nowymi rozwią-
zaniami zorientowanymi na regionalne potrzeby 
osób starszych długotrwale bezrobotnych. 

Na tym etapie zawarto 62 pakty zatrudnienio-
we, w których uczestniczyły 93 centra pracy 
i 80 tys. bezrobotnych. W wyniku podjętych 
działań ponad 22,5 tys. długotrwale bezrobot-
nych zostało zintegrowanych z pierwszym ryn-
kiem pracy.

Na drugim etapie w latach 2008–2010 skon-
centrowano się na dalszym rozwoju i konsoli-
dacji projektów modelowych i ich integracji 
z regionalną polityką rynku pracy. Ulepszono 
również indywidualną opiekę nad długotrwale 
bezrobotnymi mającymi duże problemy ze 
znalezieniem pracy. Liczba uczestniczących 
w programie centrów pracy wzrosła do 349 pod-
miotów i uczestniczyło w nim 387 tys. star-
szych długotrwale bezrobotnych. Regularne 
zatrudnienie po programie znalazło 106,5 tys. 
osób. 

Na ostatnim etapie – realizowanym w latach 
2011–2015 – przewidziano nie tylko dalszą 
rozbudowę programu w regionach, ale także 
jego wdrożenie w całym kraju. Wzięło w nim 
udział 421 centrów pracy (95% ogółu) i objęto 
nim 845 tys. długotrwale starszych bezrobot-

nych. Sukces zatrudnieniowy odniosło 303 tys. 
osób. 

W badaniu ewaluacyjnym wskazywano, że 
w procesie aktywizacji zawodowej starszych 
bezrobotnych doradcy najczęściej organizo-
wali kontakty z pracodawcami i brali udział 
w rozmowach kwalifi kacyjnych (tabela 1). 

Tabela 1. Instrumenty stosowane w progra-
mie „Perspektive 50plus…” w 2010 r.

Instrument Odsetek 
wskazań

Organizacja kontaktów 
z pracodawcami i udział 
doradców w procesie doboru

62,5

Badanie potencjału 
kompetencyjnego bezrobotnego

52,5

Coaching indywidualny 48,1
Treningi w ubieganiu się o pracę 27,3
Szkolenia zawodowe 26,9
Wspieranie mobilności 14,1
Wspieranie podejmowania 
działalności gospodarczej

11,8

Subsydiowanie zatrudnienia 10,6

Źródło: Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung der Bundesagentur für Arbeit; Knuth, Steg-
mann i Zink 2014. 

Na drugim miejscu znalazło się badanie poten-
cjału kompetencyjnego bezrobotnego. Cho-
dziło tutaj nie tylko o analizę wykształcenia 
i wyuczonego czy wykonywanego dotychczas 
zawodu, ale przede wszystkim o rozpoznanie 
czy odkrywanie kompetencji, z których bezro-
botny nie zdaje sobie sprawy, a których źró-
dłem są nie tylko doświadczenia zawodowe, 
ale również sytuacje życiowe, pasje i zaintere-
sowania czy aktywność społeczna. Należy 
podkreślić, że osoby bezrobotne w wieku 50+ 
mają małe szanse na podjęcie pracy na stano-
wisku podobnym do tego, na którym dotych-
czas pracowały, stąd odkrywanie ich potencja-
łu na nowo i poszukiwanie alternatywnych 
ścieżek kariery staje się koniecznością. 

Trzecim, najczęściej wykorzystywanym, instru-
mentem był tzw. coaching indywidualny. Przy-
nosił on bardzo wymierne korzyści, gdyż starsi 
długotrwale bezrobotni są zniechęceni, posia-
dają niską motywację do zmiany swojej sytu-
acji i bierną postawę. Działanie to nakierowane 
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było na poprawę wizerunku bezrobotnego po-
przez: wzrost jego pewności siebie i podnie-
sienie własnej samooceny, rozwiązywanie pro-
blemów codziennego życia, rozwój umiejętno-
ści poruszania się na rynku pracy, a tym samym 
zwiększenie motywacji do podjęcia zatrudnie-
nia. 

W latach 2005–2015 w programie „Perspekti-
ve 500plus…” wzięło udział ok. 1,312 mln dłu-
gotrwale bezrobotnych, z czego 432 tys. znala-
zło pracę (BAS, 2016). Oznacza to, że co trzeci 
uczestnik programu został zintegrowany z ryn-
kiem pracy. Co więcej, odsetek bezrobotnych 
rezygnujących z programu aktywizacji w cza-
sie jego trwania był niższy w porównaniu ze 
standardowym wsparciem. Ewaluacja pro-
gramu wypada bardzo pozytywnie, gdyż efekt 
zatrudnieniowy omawianego programu jest 
o 10 p.p. wyższy od przeciętnego w Niemczech 
dla tej kategorii wiekowej, a koszty niższe od 
przeciętnych w regionie. Podkreślić należy, że 
pomimo niekorzystnej sytuacji koniunktural-
nej na trzecim etapie realizacji programu jego 
efekty zatrudnieniowe pozostały na stabilnym 
poziomie. 

W porównaniu ze typowymi działaniami pu-
blicznych służb zatrudnienia program „Per-
spektive 50plus…” cechował się lepszymi re-
zultatami niż standardowa aktywizacja zawo-
dowa starszych bezrobotnych. Był on tańszy 
i przynosił lepsze efekty zatrudnieniowe, o czym 
świadczą wyniki badania ewaluacyjnego, za-
prezentowane w tabeli 2.

Dużą rolę w programie odegrały regionalne pak-
ty zatrudnienia, w których uczestniczyły nie 
tylko centra pracy, ale także partnerzy z regio-
nalnych sieci, tacy jak: fi rmy, izby i stowarzysze-

nia, związki zawodowe, organizacje społeczne, 
kościoły i instytucje wspólnotowe. Należy pod-
kreślić, że większe przedsiębiorstwa powoła-
ły specjalne grupy projektowe, które zajęły się 
poszukiwaniem starszych bezrobotnych goto-
wych do podjęcia pracy. Regionalne pakty za-
trudnienia udostępniają do dzisiaj pracodaw-
com profi le osób poszukujących pracy na wy-
sokiej jakości portalu pracy. Bezrobotni mają 
dostęp do ponad 750 tys. codziennie aktuali-
zowanych ofert pracy w całych Niemczech. 

Determinanty sukcesu 
„Perspektive 50plus…”

Determinanty sukcesu programu można rozpa-
trywać w dwóch aspektach, oceny skuteczno-
ści nowych metod i instrumentów stosowanych 
w pracy z długotrwale bezrobotnymi i organiza-
cyjnego.

Jeśli chodzi o wykorzystane metody i instrumen-
ty, to sukces zatrudnieniowy programu uzyskano 
dzięki zastosowaniu indywidualnego podejścia 
i niestandardowych rozwiązań zarówno na eta-
pie diagnozy sytuacji bezrobotnego, uczestni-
ctwa w programie, jak i po podjęciu zatrudnie-
nia. Interwencje wobec starszych bezrobot-
nych były podejmowane niezwłocznie po reje-
stracji, gdyż jest to grupa niezwykle podatna 
na spadek motywacji i wczesne wycofanie się 
z rynku pracy. Osoby bezrobotne w wieku 50+ 
mają małe szanse na podjęcie pracy na stano-
wisku podobnym do tego, na którym dotych-
czas pracowały, i odkrywanie ich potencjału na 
nowo oraz poszukiwanie alternatywnych ście-
żek kariery miało istotny wpływ na uzyskane 
rezultaty. O sukcesie programu zadecydowało 
przede wszystkim indywidualne podejście do 

Tabela 2. Porównanie efektów programu „Perspektive 50plus…” i standardowego wspierania 
bezrobotnych w 2010 r.

Wyszczególnienie Wspieranie standardowe 
50+

Perspektywa 50 plus

Liczba aktywizowanych 335 044 181 637
Wydatki na osobę aktywizowaną w euro 3 117 2 173
Liczba bezrobotnych trwale zintegrowanych 63 965 42 214
Koszt ponownego zatrudnienia w euro 13 302 9 350
Efekt zatrudnieniowy w % 18,9 23,2

Źródło: Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur für Arbeit; Knuth, Stegmann i Zink 2014.
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bezrobotnego oraz bliska z nim współpraca na 
etapie pośrednictwa i doradztwa zawodowego. 

Aktywizację starszych długotrwale bezrobotnych 
oparto na kompleksowych usługach o indywi-
dualnym charakterze, których skuteczne zasto-
sowanie było możliwe dzięki współpracy job 
center i miejscowych podmiotów – w ramach 
paktów zatrudnienia. Na podkreślenie zasłu-
gują usługi polegające na towarzyszeniu pra-
cownika publicznych służb zatrudnienia bez-
robotnemu w trakcie rozmowy kwalifi kacyjnej 
oraz zorganizowaniu i sfi nansowaniu próbek 
pracy, umożliwiających zaprezentowanie przy-
szłym pracodawcom poziomu kompetencji ubie-
gających się o pracę. Aranżując osobisty kon-
takt z potencjalnym pracodawcą, doradcy za-
wodowi pomagali starszym bezrobotnym prze-
łamać barierę rekrutacyjną, polegającą na od-
rzucaniu w procesie selekcji osób z racji wieku. 
W programie dopuszczono też stosowanie nie-
standardowych instrumentów, jak na przykład: 
doradztwa dla dłużników, usług medycznych, 
doradztwa psychologicznego i coachingu, któ-
re miały duży wpływ na zmianę postaw wobec 
pracy wśród bezrobotnych i zwiększenie ich 
motywacji do podejmowania zatrudnienia. Do 
innych innowacyjnych instrumentów aktywiza-
cji społeczno-zawodowej, stosowanych w pro-
gramie, można zaliczyć usługi w zakresie po-
prawy wizerunku osobistego, na przykład: fry-
zjerskie, wizażysty, fotografi czne i środki na 
zakup odpowiedniej odzieży. Do realizacji pro-
gramu zagwarantowano wystarczającą liczbę 
doradców obsługujących bezrobotnych. 

Sukces organizacyjny wiązał się z decentrali-
zacją zarządzania programem „Perspektive 
50plus…”. Dopuszczono stosowanie niestan-
dardowych form wsparcia przy prostym i efek-
tywnym zarządzaniu programem na szczeblu 
regionalnym. Przekazanie zarządzania na szcze-
bel regionalny pozwoliło na opracowanie i wdro-
żenie efektywnych strategii oraz instrumentów 
przeciwdziałania bezrobociu długookresowe-
mu, odpowiednich do miejscowych uwarunko-
wań. Wysokość budżetu dla danego paktu za-
trudnienia była uzależniona od planowanej 
liczby aktywizowanych bezrobotnych w nad-
chodzącym roku. Innymi słowy, budżet nie 
był powiązany ze wskaźnikami indykatywnymi, 

jak na przykład z wysokością stopy bezrobocia 
w regionie. 
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Summary

Activation of the elderly long-term unemployed and retaining them in employment is a key prio-
rity of labour market policy. Therefore, this article attempts to analyse the situation of elderly 
unemployed on the labour market and the solutions implemented in Germany within the frame of 
the “Perspektive 50 plus - Beschäftigungspakte für Ältere in den Regionen” programme. The core 
idea of this programme was to set incentives for regional and local actors to form local alliances 
in order to develop and implement new eff ective strategies and instruments for sustainable inte-
gration of elderly long-term unemployed into the regular labour market. The Perspective 50 Plus 
programme resulted in employment that was 10 percentage points higher compared to the Ger-
man average within the same age category and costs that were below the regional average. This 
success was achieved by using an individually tailored approach and implementation of innovati-
ve measures at the diagnosis stage, during participation in the program and following the start of 
employment. 

Key words 

elderly long-term unemployed, labour market policies in Germany, „Perspective 50 Plus” 
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Wprowadzenie

Szanse na przejście bezrobotnego 50+ do sfery 
zatrudnienia można zwiększać dzięki standar-
dowym – przewidzianym w ustawie o promo-
cji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy – 
usługom i instrumentom rynku pracy. Komple-
mentarny charakter wobec nich posiadają in-
strumenty niestandardowe, często o charakte-
rze innowacyjnym. Za ich przykład może po-
służyć wsparcie dla bezrobotnych 50+, zapro-
ponowane i przetestowane w ramach ponad-
narodowego projektu badawczego „IMPULS 50+. 
Strategie aktywizacji zawodowej osób starszych 
dla Publicznych Służb Zatrudnienia” (więcej: 
Maksim, Wiśniewski i Wojdyło 2018). 

Projekt ten był realizowany od lipca 2016 r. do 
grudnia 2018 r. przez Uniwersytet Mikołaja 
Kopernika w Toruniu (lider projektu), partnera 
ponadnarodowego Bundesagentur für Arbeit, 
Regionaldirektion Berlin-Brandenburg oraz part-
nerów krajowych: Powiatowy Urząd Pracy dla 
Miasta Torunia, Fundację Gospodarczą Pro Eu-
ropa, Przedsiębiorstwo Inwestycyjne „Bud-Tech”, 
i Izbę Przemysłowo-Handlową w Toruniu. Za cel 
projektu obrano poprawę skuteczności działa-
nia publicznych służb zatrudnienia na rzecz 
przywrócenia bezrobotnych 50+ na rynek pracy 
przez adaptację do warunków polskich i przete-
stowanie w trzech urzędach pracy kompleksowej 
strategii ich aktywizacji zawodowej, bazującej na 
niemieckich doświadczeniach. Strategia ta pole-
gała na indywidualnym podejściu do tej grupy 

Coaching w procesie aktywizacji zawodowej 
bezrobotnych 50+

Monika Wojdyło
Uniwersytet Mikołaja Kopernika w Toruniu

Jednym z głównych wyzwań pojawiających się w trakcie procesu aktywizacji 
zawodowej bezrobotnych 50+ jest ich bierność i zniechęcenie, a także słaba 
motywacja do zmiany własnego położenia na rynku pracy. W tej sytuacji można 
sięgnąć do niestandardowego wsparcia w formie coachingu.

bezrobotnych, projektowanym stosownie do ich 
potrzeb i oczekiwań oraz sytuacji na lokalnym 
rynku pracy. Zakres pomocy oferowanej bezro-
botnym 50+ dobierano indywidualnie, elastycz-
nie zestawiając standardowe i niestandardowe 
formy wsparcia. 

Niestandardowe działania były realizowane 
przez jednego z partnerów projektu – przed-
stawiciela sektora pozarządowego – Fundację 
Gospodarczą Pro Europa. Było ono udzielane 
bezrobotnym 50+ na podstawie regulaminu 
przygotowanego przez pracowników Fundacji, 
zespół ekspertów projektu oraz jego konsul-
tantów i użytkowników (doradcy klienta z trzech 
powiatowych urzędów pracy biorący udział 
w testowaniu opracowanego rozwiązania). Po-
dejmowane działania były fi nansowane ze spe-
cjalnie na ten cel przeznaczonych środków Fun-
duszu „Wsparcie, Integracja, Rozwój”. Obejmo-
wały one następujące grupy narzędzi (Maksim, 
Wiśniewski i Wojdyło 2018, s. 120):
 zajęcia edukacyjne i rozwojowe (indywidualny 
coaching, zawodowy self-marketing, job-training, 
wspieranie rozwoju osobistego, kursy doskonalą-
ce, próbki pracy dla pracodawców);
 badania związane z profi laktyką zdrowotną i po-
krycie kosztów zakupów z nią związanych;
 tworzenie, zmiana i poprawa wizerunku;
 wsparcie mobilności przestrzennej;
 wsparcie i premie fi nansowe za samodzielne 
znalezienie i utrzymanie zatrudnienia.

W prezentowanym artykule omówiono szcze-
gółowo jedną z niestandardowych form wspar-
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cia, prowadzoną w ramach zajęć edukacyjnych 
i rozwojowych – indywidualny coaching. W po-
dejściu KingmakersTM coaching to: „znacząca 
rozmowa, prowadzona w służbie osiągania ce-
lów życiowych i/lub zawodowych jednej ze 
stron” (Pyrek i Mickiewicz-Burzawa 2018, s. 5). 
Chodzi w nim o pomaganie ludziom w zdo-
byciu tego, czego pragną – bez robienia tego 
za nich lub mówienia im, co mają robić. Jest 
to swego rodzaju dialog rozwojowy, w którym 
znalezienie rozwiązania całkowicie powierza się 
klientowi (w omawianym przypadku był nim 
bezrobotny 50+). Wiąże się to również z odpo-
wiedzialnością – osoba, która decyduje, znaj-
duje rozwiązanie i wprowadza je w życie, staje 
się również odpowiedzialna za wyniki i skutki 
podjętych działań. Funkcje coacha ogranicza-
ją się do obserwowania i wspierania klienta. 
Wspomniana w defi nicji rozmowa jest zasadni-
czym sposobem interakcji w coachingu. Stano-
wi ona składową długofalowego procesu roz-
wojowego, do którego zalicza się serię spotkań 
odbywających się w danym kontekście (oso-
bistym, życiowym, biznesowym itd.), mającą 
wspólny cel rozwojowy i klarowne zasady (Py-
rek i Mickiewicz-Burzawa 2018, s. 5). 

Warto w tym miejscu podkreślić, że coaching 
nie jest odmianą klasycznego modelu szkole-
niowego związanego z rozwojem kompeten-
cji. Jak podaje M. Bennewicz (2017, s. 30–32), 
w ogóle nie należy go zaliczać do działań 
prawdziwie edukacyjnych czy szkoleniowych. 
Typowa edukacja odnosi się bowiem do powięk-
szania zasobu wiedzy. Klasyczne szkolenie 
kompetencyjne zakłada, że jeśli nauczymy ko-
goś postępować skuteczniej, z pewnością zo-
stanie to przez niego odpowiednio wykorzysta-
ne w praktyce. Z kolei coaching bazuje na do-
świadczeniu. Opiera się na wykorzystaniu przez 
daną osobę własnych doświadczeń i kompe-
tencji w poszukiwaniu osobistych subiektyw-
nych kierunków rozwoju i dróg do rozwiązania 
stojących przed nią wyzwań. 

Modelowe ujęcie udzielonego wsparcia

Podstawowe założenia coachingu 

Coaching to podejście, w którym coach stano-
wi jedynie tło do toczącej się rozmowy. Nie 
przewodzi tonu w rozmowie i nie forsuje włas-

nych pomysłów na rozwiązanie danej sytuacji. 
Koncentruje się na słuchaniu drugiej osoby 
i dzięki temu lepiej dostrzega jej zdolności 
(Stoltzfus 2012, s. 8). T. Stoltzfus (2012, s. 9) 
sformułował pięć następujących ważnych prze-
słanek coachingu:
1. Klient posiada wszelkie informacje.
2. Zadawanie pytań motywuje do zaangażowania.
3. Zadawanie pytań uzdalnia.
4. Zadawanie pytań rozwija zdolności przywódcze.
5. Zadawanie pytań daje poczucie autentyczności.

Przesłanka pierwsza mówi o tym, że najlep-
szym ekspertem do wszelkich spraw klienta, 
w tym przypadku bezrobotnego 50+, jest on 
sam. Dzięki nagromadzonym wspomnieniom 
jest on w stanie przywołać przeszłe doświad-
czenia z obszaru, nad którym pracuje. Nikt poza 
nim, nawet coach, nie ma do nich dostępu.

U podstaw drugiej leży przekonanie, że drogą 
do zmiany jest motywacja. T. Stoltzfus, powo-
łując się na wyniki badań i doświadczenie, ar-
gumentuje, że wyższą motywacją charaktery-
zują się osoby realizujące własne idee. Okazu-
je się zatem, że nawet mniej trafne, ale samo-
dzielnie opracowane przez klienta rozwiązanie 
przyniesie lepsze efekty niż idealne rozwiąza-
nie podpowiedziane przez inną osobę.

Przesłanka trzecia wskazuje, że często trud-
ność w realizacji danego zadania nie tkwi 
w sposobie jego wykonania (bo ten jest zna-
ny), ale w odwadze do jego rozpoczęcia. Po-
mocna jest w tym wiara klienta w samego sie-
bie. Coach może ją wzmocnić dzięki wysyłaniu 
do klienta informacji, że poważnie traktuje jego 
sprawę i wierzy w powodzenie jego zamierzeń.

W przesłance czwartej T. Stoltzfus (2012, s. 9) 
defi niuje przywództwo jako „umiejętność wzię-
cia na siebie odpowiedzialności”. Dzięki zada-
waniu odpowiednich pytań coach sprawia, że 
klienci zaczynają brać odpowiedzialność za 
swoją obecną sytuację, co rozwija ich umiejęt-
ności przywódcze.

Przesłanka piąta odnosi się do poczucia auten-
tyczności. Dzięki okazywanemu klientowi za-
intersowaniu, wyrażającemu się zadawaniem 
mu pytań i wysłuchiwaniem na nie odpowie-
dzi, coach buduje atmosferę pełną szacunku, 
docenienia, otwartości i zaufania. Sprzyja ona 
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budowaniu gotowości klienta na dokonywanie 
zmian (Stoltzfus 2012, s. 9).

Model GROW

W procesie coachingowym bezrobotnych 50+, 
prowadzonym w ramach projektu IMPULS 50+, 
wykorzystano jeden z najczęściej stosowanych 
wzorców rozmowy coachingowej – model GROW. 
Model ten, inspirowany praktyką T. Gallweya 
i rozwijany przez kilku coachów powiązanych 
przede wszystkim ze środowiskiem sporto-
wym, jest jednym z bardziej znanych narzędzi 
w pracy nad rozwojem i doskonaleniem. Na-
zwa modelu jest akronimem czterech jego 
etapów: Goal (cel), Reality check/Reality (oce-
na rzeczywistości), Options (opcje) i Will /Way 
forward/What next (wola). Dzięki modelowi było 
możliwe poprowadzenie bezrobotnego 50+ 
przez cztery istotne stadia rozwoju, wiodące 
od wyznaczenia celu obrazującego stan pożą-
dany, poprzez przyjrzenie się bieżącej sytuacji 
i aktualnemu potencjałowi bezrobotnego 50+, 
a następnie samodzielne wygenerowanie przez 
niego kilku możliwych wariantów planu dzia-
łań (alternatywnych dróg, sposobów i środków 
potrzebnych do osiągnięcia założonego stanu 
pożądanego), aż do opracowania konkretnego 
schematu postępowania. Tak zaprojektowany 
wzorzec rozmowy coachingowej ma prowadzić 
do mobilizacji klienta w dążeniu do wyznaczo-
nego celu. 

Niewątpliwy sukces modelu GROW bierze się 
z jego prostoty i możliwości uniwersalnego 
zastosowania. Jego zaletą jest opieranie się na 
obiektywnych faktach, a nie subiektywnym ich 
postrzeganiu lub uogólnieniach. Bazuje także 
na planie konkretnych działań. Dlatego właś-
nie jest on szczególnie zalecany do prowadze-
nia coachingu w obszarach praktycznych, któ-
re wymagają osiągnięcia wymiernych celów 
(Marciniak i Rogala-Marciniak 2012, s. 99–103; 
Stoltzfus 2012, s. 29). 

Cel

Cele w zastosowanym w projekcie coachingu 
bezrobotnych 50+ były sformułowane w jasny 
i prosty sposób. Przy ich konstrukcji sięgnię-
to do formuły SMART. Sprzyja ona utrzymaniu 
dyscypliny w obszarze kreślenia celów w pro-

stej i jasnej formule, przy ich jednoczesnej 
istotności dla bezrobotnego 50+ i możliwości 
realizacji w z góry określonym terminie. Takie 
podejście przynosi wiele istotnych korzyś-
ci zarówno dla bezrobotnego 50+, jak i dla 
coacha. Dla tego pierwszego jasna deklaracja 
celu ułatwia wyznaczenie i utrzymanie właści-
wego kursu podjętych działań. Dla drugiego – 
stanowi punkt odniesienia w organizowaniu 
procesu i przybliżaniu bezrobotnego 50+ do 
pożądanego przez niego stanu (Stoltzfus 2012, 
s. 38).

Ocena rzeczywistości 

Bez pogłębionego naświetlenia rzeczywistości 
trudno jest obiektywnie określić stan wyjścio-
wy, do którego bezrobotny 50+ ma następ-
nie wprowadzać zaprojektowane zmiany. Na 
tym etapie procesu coach wspierał bezrobot-
nego 50+ w ustaleniu konkretnych i bezstron-
nych faktów opisujących rzeczywistość, a tak-
że w oddzieleniu ich od subiektywnych odczuć 
na jej temat. 

Jak wskazuje doświadczenie praktyczne co-
achów wykorzystujących model GROW w swo-
im warsztacie pracy, często klienci coachingo-
wi preferują rozpoczęcie pracy od chwili na-
mysłu nad swoją bieżącą sytuacją i aktualnie 
posiadanym potencjałem. Dopiero po niej są 
gotowi zmierzyć się z formułowaniem przy-
szłych zamierzeń. Z tego powodu postuluje 
się, by dwa pierwsze etapy modelu stosować 
zamiennie, co uwzględnia specyfi kę sytuacji 
danego klienta (Marciniak i Rogala-Marciniak 
2012, s. 100; Stoltzfus 2012, s. 29).

Opcje

Po opisaniu aktualnego stanu i potencjału oraz 
zobrazowanego celem stanu pożądanego coach 
wskazywał bezrobotnemu 50+, iż jego dalszy 
rozwój i doskonalenie wymagają zbudowania 
połączenia między tymi dwoma stanami. Nale-
ży zatem zidentyfi kować mosty łączące stan 
aktualny i pożądany poprzez rozpoczęcie pra-
cy nad możliwymi opcjami działań, reakcji czy 
inicjatyw. 

Jedną z głównych zalet wykorzystania coachingu 
w pracy z bezrobotnym 50+ jest możliwość 
wyrwania go ze ślepej uliczki, w którą zabrnął. 
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Dzięki zastosowanym technikom coach nakła-
nia bezrobotnego 50+ do samodzielnego my-
ślenia (nie dostarczając mu jednak gotowych 
rozwiązań) i wspiera go w wygenerowaniu no-
wych sposobów wyjścia z pozornie nierozwią-
zywalnej sytuacji. Zmusza to bezrobotnego do 
sięgnięcia poza standardowy zestaw warian-
tów rozwiązania. Daje mu także możliwość 
rozpoznania przeciwności i opracowania spo-
sobów zmierzenia się z nimi. Czasami okazu-
je się, że najlepsze efekty generuje podejście 
transformacyjne. Wykorzystuje ono zasadę, że 
w miejsce podejmowanych prób zmiany oko-
liczności zewnętrznych bezrobotny 50+ do-
konuje transformacji samego siebie poprzez 
zmianę swoich reakcji, oczekiwań i nastawie-
nia (Stoltzfus 2012, s. 42–43; Marciniak i Roga-
la-Marciniak 2012, s. 101).

Nierzadko zdarza się, że bezrobotny 50+ nie 
zdaje sobie sprawy z własnego stylu podejmo-
wania decyzji. T. Stolzfus (2012, s. 71) wymie-
nia trzynaście popularnych strategii podejmo-
wania decyzji:
 racjonalna,
 intuicyjna,
 relacyjna,
 oparta na zasadach,
 nastawiona na dopasowanie,
 wyrażająca determinację,
 adaptacyjna,
 uwzględniająca rady,
 uwzględniająca zespół,
 duchowa,
 eliminująca negatywne motywacje,
 uwzględniająca koszt,
 uwzględniająca ryzyko/nagrodę.

Dzięki coachingowi bezrobotny 50+ otrzymuje 
możliwość rozwoju indywidualnych zdolności 
do podejmowania dobrych decyzji i poszerze-
nia ich dotychczasowego katalogu o wachlarz 
nowych podejść. Przy pomocy coacha zyskuje 
także szansę na dostrzeżenie różnych perspek-
tyw i przeanalizowanie wcześniej niedostęp-
nych dla niego punktów widzenia.

Wola

Ostatni etap modelu GROW wiąże się ze wzmac-
nianiem woli bezrobotnego 50+ do działania, 
które jest stałe i długoterminowe oraz pozwala 

na przełożenie wybranej opcji przejścia od 
stanu aktualnego do pożądanego na konkret-
ne posunięcia. Wypracowane w ramach danej 
opcji kroki rzeczywiście muszą być wykonane. 
A zatem istotną rolę w procesie wspierania 
aktywizacji zawodowej bezrobotnych 50+ od-
grywa praca nad wzmocnieniem ich motywacji 
do podejmowania, a następnie konsekwentne-
go realizowania celu, którego się podejmą. 
Często powodem takiego stanu rzeczy są: per-
spektywa ogromu pracy, który należy wykonać, 
lub konieczność wykonywania nielubianych 
rzeczy, aby zakładany cel osiągnąć. Wówczas 
sięgnięcie do technik coachingowych pozwala 
pomóc bezrobotnemu 50+ odnaleźć i wzmoc-
nić własną motywację wewnętrzną. Daje rów-
nież możliwość znalezienia dodatkowych jej 
źródeł, które umocnią bezrobotnego 50+ z przy-
tłaczającymi go wyzwaniami (Stoltzfus 2012, 
s. 30, 73–74; Marciniak i Rogala-Marciniak 2012, 
s. 101). Coach może tu sięgnąć do następują-
cych technik (Stoltzfus 2012, s. 73–74):
 przypominanie,
 żal,
 nagrody,
 zastąpienie,
 rozliczanie.

Pierwsza technika – „przypominanie” – sprowa-
dza się do uzmysłowienia sobie przez bezro-
botnego 50+ swojego nawyku w takim stop-
niu, który pozwoli na identyfi kację własnego 
zachowania jeszcze przed dokonaniem danej 
czynności. Pomocne tutaj okazują się wszelkie 
systemy przypominania (np. karteczki/przypo-
minajki, alarm w telefonie, tabela postępów). 
Z kolei „żal” polega na wzbudzeniu u bezro-
botnego 50+ wyobrażenia przyszłości, która jest 
prawdopodobna, jeśli nic on nie zmieni. To 
powinno wzbudzić u niego poczucie żalu, a na-
wet straty, co może się przełożyć na to, że od-
najdzie w sobie siłę potrzebną do realizacji 
celu. Natomiast „nagrody” wiążą się z dawa-
niem sobie przez bezrobotnego 50+ gratyfi ka-
cji za wykonanie kolejnych kroków w drodze 
do obranego celu. Wówczas zamiast nieusta-
nie odnosić się do tego, jak dużo jeszcze cięż-
kiej pracy przed nim, spokojnie oczekuje na fi -
nalną nagrodę. „Zastąpienie” jest strategią po-
legającą na umieszczaniu w miejscu czynności, 

Monika Wojdyło Coaching w procesie aktywizacji zawodowej...
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których bezrobotny 50+ chce zaprzestać, czyn-
ności przez niego pożądanych. „Rozliczanie” 
się przed innymi osobami, najlepiej przed kibi-
cującymi i wspierającymi bezrobotnego 50+ 
osobami z jego bliskiego otoczenia, także sprzy-
ja zmianie jego nawyków. Już sama obecność 
tych osób jest swoistym przypomnieniem o pod-
jętym zobowiązaniu. Dodatkowym motywato-
rem będzie także zwracanie przez nie uwagi, 
gdy bezrobotny 50+ zapomina o swoich po-
stanowieniach (Stoltzfus 2012, s. 73–74).

Praktyczne aspekty 
udzielonego wsparcia

Podczas projektowania, a następnie testowania 
opracowanej w ramach projektu IMPULS 50+ 
kompleksowej strategii aktywizacji zawodowej 
bezrobotnych 50+, która opierała się na indy-
widualizacji podejścia do bezrobotnych 50+ 
i projektowaniu odpowiedniego do ich potrzeb 
i oczekiwań oraz sytuacji na lokalnym rynku 
pracy wsparcia, założono, że każdy bezrobotny 
będzie mógł skorzystać z sześciogodzinnego 
procesu coachingowego. Pierwsze trzy godzin-
ne sesje odbyły się na etapie diagnostycz-
nym (II i III kwartał 2017 r.), którego celem była 
wielokryterialna, pogłębiona analiza potencja-
łu bezrobotnego 50+. Było to wsparte doświad-

czeniami płynącymi z niemieckiej praktyki do-
radztwa zawodowego, zgodnie z którą zaleca 
się, aby indywidualny coaching wykorzysty-
wać na początkowych etapach procesu aktywi-
zacji zawodowej bezrobotnego 50+. Kolejne 
dwa godzinne spotkania odbywały się w trak-
cie realizacji strategii aktywizacji (IV kwartał 
2017 r.). Służyły one głównie przezwyciężaniu 
niskiej motywacji bezrobotnych 50+ do zmia-
ny swojej sytuacji, a także wspieraniu ich 
w walce z własną biernością i zniechęceniem. 
Coach wspierał także bezrobotnych w rozwią-
zywaniu wyzwań i zawirowań w życiu codzien-
nym, które niejednokrotnie znacznie utrudnia-
ły lub wręcz blokowały realizację zaplanowa-
nego wcześniej celu aktywizacyjnego. Ostat-
nia również godzinna sesja była realizowana 
już po podjęciu zatrudnienia przez bezrobot-
nego 50+ (I kwartał 2018 r.). Jej rolą było 
ugruntowanie bezrobotnego 50+ w nowym 
miejscu pracy i zaprojektowanie działań, które 
umożliwią mu utrzymanie zdobytego poten-
cjału zatrudnieniowego. Bezrobotnym 50+, 
którzy w końcu stycznia 2018 r. jeszcze nie 
pracowali, zaproponowano możliwość dwóch 
dodatkowych godzinnych spotkań z coachem 
(luty i marzec 2018 r.) (Maksim, Wiśniewski 
i Wojdyło 2018, s. 120–121). 

Tabela 1. Analiza SWOT bezrobotnych 50+ biorących udział w projekcie IMPULS 50+ 

Mocne strony Słabe strony
• uzyskanie pracy niesubsydiowanej przez 

bezrobotnych 50+
• poznanie swojego potencjału zawodowego
• wspólne ustalanie celów
• determinacja w dążeniu do osiągnięcia celu
• zaangażowanie bezrobotnego na miarę jego 

możliwości i potencjału zawodowego
• wykorzystanie narzędzi coachingowych 

dostosowanych do potrzeb bezrobotnego 50+

• obawa bezrobotnych 50+ przed powrotem do 
pracy

• mała orientacja na rynku pracy
• brak doświadczenia w wykonywaniu zawodu 

innego niż wyuczony
• niechęć do uczenia się nowych rzeczy 

(zwłaszcza praca z komputerem)
• strach przed porażką
• znacznie obniżona motywacja do pracy 

spowodowana długotrwałym bezrobociem
• niesystematyczność niektórych klientów 

projektu w pracy z coachem 
Szanse Zagrożenia

• analiza kompetencji zawodowych wraz 
z analizą osobowości

• poznanie potrzeb własnych
• korzystne zmiany w postawie bezrobotnego
• wypracowanie nowej postawy wobec pracy 

sprzyjającej trwałości zatrudnienia 

• spadek motywacji wewnętrznej wraz 
z upływem czasu

• powrót do poprzedniego środowiska 
i utartych złych schematów postępowania 

• lęk przed zmianą
• lęk przed porażką
• niekorzystne zmiany rodzinne powodujące 

zakłócenia emocjonalne 

Źródło: Materiały i informacje otrzymane od trenerów..., cyt za: Maksim, Wiśniewski i Wojdyło 2018, s. 123.
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W ramach projektu IMPULS 50+ procesy coachin-
gowe prowadzone były przez wykwalifi kowa-
nych coachów, którzy legitymowali się certyfi -
katem International Coach Federation albo 
jednocześnie dyplomem ukończenia studiów 
magisterskich lub podyplomowych w dzie-
dzinie coachingu oraz doradztwa zawodowego 
i poparli je stosownym doświadczeniem. Były 
to osoby nienależące do struktur publicznych 
służb zatrudnienia, ale ściśle współpracujące
z doradcami klienta z powiatowych urzędów 
pracy w stworzeniu spójnej strategii aktywiza-
cji zawodowej bezrobotnego 50+. Spotkania 
coachingowe miały miejsce poza siedzibą po-
wiatowego urzędu pracy (Maksim, Wiśniewski 
i Wojdyło 2018, s. 120–121).

Podsumowanie

Dzięki indywidualnemu coachingowi, wykorzy-
stywanemu jako jedna z niestandardowych 
form wsparcia bezrobotnych 50+ w ramach pro-
jektu IMPULS 50+, udało się zbudować proak-
tywną postawę zatrudnieniową bezrobotnych 
50+ oraz istotnie zwiększyć ich motywację do 
poszukiwania, podejmowania i utrzymywania 
zatrudnienia. Poprawiła się także ich samoocena 
i wizerunek. Sami bezrobotni 50+ objęci tą for-
mą wsparcia oceniali ją bardzo pozytywnie. 

Do najważniejszych zalet tego rozwiązania na-
leży zaliczyć znaczne zintensyfi kowanie pro-
cesu aktywizacji zawodowej bezrobotnych 
50+. Było to wynikiem wspólnych spójnych 
działań na rzecz wsparcia bezrobotnego 50+, 
podejmowanych przez doradcę klienta z po-
wiatowego urzędu pracy i coacha. Skutkowało 
to większym zaangażowaniem bezrobotnego 
50+ we własny proces aktywizacji, ponieważ 
z dwóch niezależnych od siebie źródeł otrzy-
mywał on potwierdzenie istotności i słuszno-
ści podejmowanych działań. 

Zaletą indywidualnego coachingu była również 
możliwość poruszania podczas sesji przez bez-
robotnych 50+ wątków związanych z codzien-
nymi życiowymi wyzwaniami i zawirowania-
mi w życiu osobistym oraz szukania metod 
ich porządkowania lub przezwyciężania. Za-
zwyczaj nie ma na to miejsca ani czasu w trak-
cie standardowych spotkań z doradcą klienta 
w powiatowym urzędzie pracy.

Ograniczenia indywidualnego coachingu wią-
zały się głównie z niewielkim zaufaniem bez-
robotnych 50+ wobec takiej metody wspar-
cia. Ich charakter był najczęściej subiektywny, 
a przez to niezmiernie trudny do uchwycenia 
i pokonania. Dokładnie i wielokrotnie trzeba 
było im tłumaczyć, na czym ona polega, uży-
wając przy tym zrozumiałego dla nich języka. 
Przekładało się to na trudności w budowa-
niu relacji opartej na zaufaniu, która w tym 
przypadku jest niezbędną podstawą sukce-
su. 
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Summary

This article presents one of the non-standard forms of support for activation of the unemployed 
aged 50+ conducted as a part of the educational and development activities of the transnational 
research project “IMPULS 50+. Strategies of activation of jobseekers 50+ in Public Employment 
Services”. It was individual coaching sessions that were used to support the unemployed aged 
50+ in overcoming their passivity, discouragement, fear of change, as well as poor motivation to 
improve their own situation on the labour market. The coaching process was carried out on the 
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basis of one of the most frequently used coaching schemes based on the GROW model. The 
article presents both theoretical and practical aspects of the use of coaching in the process of 
activation of the unemployed 50+.
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unemployed aged 50+, labour market policy, coaching
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Obecne czasy obfi tują w niemalże nieograni-
czone możliwości rozwoju. Postęp technologii 
doprowadził do sytuacji, w której dotychczaso-
we przeszkody komunikacyjne odeszły w nie-
pamięć. Powstała globalna sieć powiązań, nie-
zależna od odległości oraz strefy czasowej. 
Nacisk dotychczas kładziony na wytwarzanie 
dóbr materialnych został przesunięty w kie-
runku wartości oraz korzyści, które płyną z po-
siadania informacji (Giddens 2008, s. 1–2). Ten, 
kto je posiada, zyskuje przewagę nad konku-
rencją. 

W związku z tym zaszła potrzeba wykreowania 
odpowiedniej przestrzeni i takiego zorganizo-
wania relacji międzyludzkich, aby jak najwięk-
sza liczba osób mogła swobodnie wchodzić ze 
sobą w interakcję. W tym celu stworzono nową 
formę komunikacji, jaką są media społeczno-
ściowe. 

Według defi nicji media społecznościowe to: 
„technologie internetowe i mobilne, umożli-
wiające kontakt pomiędzy użytkownikami po-
przez wymianę informacji, opinii i wiedzy” 
(PWN 2017). Z powyższych słów wynika, że 
głównym celem takiej formy w komunikacji 
jest przede wszystkim nawiązywanie kontak-
tów. Za ich pomocą można dzielić się niemalże 
wszystkim – poczynając od własnego życia pry-
watnego (zdjęcia, wydarzenia), poprzez różne-
go rodzaju oferty (zakupy lub sprzedaż), koń-
cząc na tworzeniu inicjatyw oraz całych ruchów 
społecznych (organizacja wydarzeń czy mar-

Rola mediów społecznościowych na 
obecnym rynku pracy

Mateusz Bogdziński
ManpowerGroup Polska

Media społecznościowe znacznie wpływają na nasze życie. Okazuje się, że mogą 
stanowić szansę na rozwój w obszarze zawodowym. Pozwalają bowiem na 
zwiększenie możliwości znalezienia wymarzonej pracy. W jaki sposób? Odpo-
wiedź na to pytanie można znaleźć w prezentowanym artykule. 

szów ideologicznych). Media społecznościowe 
to pierwsza forma przekazu, która umożliwia 
kooperację oraz koordynację ludzkich działań 
na tak ogromną skalę.

Media społecznościowe wywierają znaczący 
wpływ na wiele aspektów naszego życia, za-
równo prywatnego, jak i publicznego. Jedną ze 
wspomnianych sfer jest obszar pracy zawodo-
wej. Portale społecznościowe zaczynają coraz 
bardziej ingerować w kształt szeroko pojętego 
rynku pracy, którego integralną częścią są pra-
codawcy, pracownicy oraz kandydaci. Wiele 
organizacji zaczyna rozumieć ich rolę oraz sta-
ra się wykorzystywać je do własnych, strate-
gicznych celów. 

Jednym z najważniejszych wyzwań stojących 
przed przedsiębiorcami jest trudność w pozy-
skiwaniu odpowiednich kandydatów do pracy 
w strukturach fi rmy. Obecny rynek pracy cha-
rakteryzuje się niewystarczającą liczbą wysoce 
wykwalifi kowanych pracowników, przy jedno-
cześnie rosnącym zapotrzebowaniu personal-
nym fi rm na specjalistów z danej dziedziny 
(Manpower 2018). W obliczu przedstawionej 
sytuacji tradycyjne metody, jak publikowanie 
ogłoszeń, przestają spełniać swoją funkcję. Ist-
nieje bowiem grono wyspecjalizowanych pra-
cowników posiadających pożądane przez kon-
kurencje umiejętności oraz kompetencje, któ-
rzy nie poszukują nowego miejsca zatrudnienia. 
Takie osoby nie odczuwają potrzeby zmiany 
pracy, ponieważ pełnią stanowiska wiążące się 
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z wysokim prestiżem, satysfakcjonującym wy-
nagrodzeniem oraz ambitnymi celami zawodo-
wymi. W branży rekrutacyjnej nazywa się ich 
„kandydatami pasywnymi”. Przedsiębiorcy zmu-
szeni są zatem do aktywnego zabiegania o ta-
kich kandydatów, a także do zachęcania ich do 
podjęcia zatrudnienia w fi rmie. Wymaga to 
z kolei wykorzystania innych metod rekruta-
cyjnych, jak direct search lub executive search, 
które stosuje się głównie na portalach spo-
łecznościowych. 

Istnieje wiele portali branżowych i bizneso-
wych, które umożliwiają stworzenie własnego 
profi lu z wyszczególnieniem przebiegu kariery 
zawodowej, opisem pełnionych funkcji oraz 
zadań, a także zdobytych osiągnięć. Cała rze-
sza rekruterów, specjalistów ds. HR oraz tzw. 
sourcerów używa ich jako podstawowego na-
rzędzia pracy. Stosując odpowiednie kryteria, 
są oni w stanie odnaleźć oraz wyselekcjono-
wać kandydatów, którzy pasują do profi lu sta-
nowiska. Mogą również pozyskać różne dane 
personalne (adresy e-mailowe lub telefony), 
które pozwolą im na skontaktowanie się z zain-
teresowanymi osobami m.in. w celu przedsta-
wienia oferty pracy. Dzięki temu kreują szanse 
zawodowe dla osób, które nie zdawały sobie 
sprawy z tego typu możliwości. 

Należy podkreślić, że istnieją kandydaci, którzy 
z różnych powodów nie są zadowoleni ze swo-
jego obecnego miejsca zatrudnienia. Praca sta-
nowi dla nich źródło wielu frustracji i innych 
negatywnych emocji. Niska satysfakcja z pracy 
wyraźnie wpływa na ich ogólne zadowolenie 
życiowe (Kasprzak 2013, s. 63). W skrajnych 
przypadkach może również nieść negatywne 
konsekwencje dla zdrowia fi zycznego i psy-
chicznego. Także w takich sytuacjach media 
i portale społecznościowe mogą okazać się po-
mocnym rozwiązaniem. Dzięki nim kandydaci 
zyskują możliwość znalezienia odpowiedniej 
pracy. Podobnie jak w przypadku „kandydatów 
pasywnych” social media dają im szansę po-
lepszenia swojej pozycji zawodowej, co w szer-
szym kontekście wiąże się z poprawą ogólnej 
sytuacji życiowej. 

W jaki sposób media społecznościowe mogą 
w tym pomóc? Na to pytanie istnieje wiele 
różnych odpowiedzi. Kandydaci posiadają bo-

wiem szeroki wachlarz możliwości komuni-
kowania się z potencjalnymi pracodawcami. 
Jednymi z najprostszych oraz najbardziej wy-
godnych sposobów są reklamy umieszczane 
na portalach społecznościowych. Za pomocą 
odpowiedniego algorytmu oferty pracy zosta-
ją spersonalizowane oraz automatycznie wy-
świetlane dla użytkowników, którzy charakte-
ryzują się określonymi cechami (miejsce za-
mieszkania, wiek, wykształcenie), a także prze-
jawiają określoną aktywność (historia wyszu-
kiwań). Takie rozwiązanie znacznie ułatwia 
dotarcie do interesujących ofert, ponieważ są 
one wyświetlane niejako „mimochodem” pod-
czas wykonywania innych czynności. Kolejnym 
rozwiązaniem są aplikacje mobilne z ofertami 
pracy, które umożliwiają tworzenie CV, a także 
szybkie i łatwe aplikowanie na ogłoszenia za 
pomocą urządzeń mobilnych. Innymi możli-
wymi formami komunikacji są wirtualne targi 
pracy, a także wideokonferencje oraz wideo-
chaty z pracodawcami. Ponadto kandydaci mogą 
brać udział w wirtualnych targach pracy, bę-
dących alternatywą dla osób, które nie mają 
możliwości przybycia na tradycyjne targi. Na 
portalach społecznościowych istnieją również 
grupy, w których każda osoba może dzielić się 
ofertami pracy lub informować pozostałych 
użytkowników o chęci podjęcia innego zatrud-
nienia. Dodatkowo „śledząc” profi le fi rm, moż-
na być na bieżąco informowanym o przewidy-
wanych planach rekrutacyjnych oraz prowa-
dzonych rekrutacjach, co stwarza możliwość 
szybkiego aplikowania. 

Coraz częściej kandydaci korzystają również 
z bardziej bezpośrednich form kontaktu z pra-
codawcami. Umożliwiają im to czaty na stro-
nach fi rm, które posiadają opcję napisania 
krótkiej wiadomości do administratora stro-
ny, a także prowadzenia korespondencji bez-
pośrednio z osobami decyzyjnymi z określonej 
organizacji na portalach społecznościowych 
o profi lu biznesowych (Linkedin lub Goldenli-
ne). Ostatnio popularnym trendem stało się 
także udostępnianie swojego CV z informacją 
o poszukiwaniu pracy lub polecanie innych 
kandydatów na swoim profi lu. 

Powyższe przykłady wskazują na to, że media 
społecznościowe stwarzają wiele możliwości 
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uczestniczenia oraz aktywnego kreowania szans 
zawodowych na rynku pracy. W połączeniu 
z tym, że 96% Polaków posiada dostęp do in-
ternetu, znalezienie odpowiedniej pracy stało 
się łatwiejsze niż kiedykolwiek wcześniej (GUS 
2019). Powstaje jednak zasadnicze pytanie: 
W jakim stopniu kandydaci wykorzystują roz-
wiązania proponowane przez media społecz-
nościowe w procesie poszukiwania pracy? 

Aby uzyskać odpowiedź na to pytanie, prze-
prowadzono międzynarodowe badanie doty-
czące preferencji kandydatów w sposobie wy-
korzystywania technologii w celu znalezienia 
pracy. W badaniu brało udział ok. 18 000 osób 
w wieku od 18 do 65 lat. Respondenci pocho-
dzili z 24 krajów. Były to osobe aktywne zawo-
dowo, które wówczas poszukiwały pracy.

Uzyskane wyniki dostarczają paru interesują-
cych informacji. Przede wszystkim z różnego 
rodzaju rozwiązań technologicznych podczas 
poszukiwania pracy częściej korzystają osoby 
młode. Aż 64% osób badanych, które w cią-
gu ostatnich sześciu miesięcy korzystało przy-
najmniej z trzech odmiennych rozwiązań, to 
kandydaci w przedziale wiekowym 18–34 lata 
(Manpower 2018). Na potrzebę badania wspo-
mnianą grupę osób nazwano „kluczowymi 
użytkownikami technologii HR”. Można stwier-
dzić, że młodzi ludzie najczęściej korzystają 
z internetu i mediów społecznościowych w ce-
lu znalezienia pracy, co potwierdzają również 
inne badania (Absolvent.pl 2014).

Odsetek „kluczowych użytkowników technolo-
gii HR” w Polsce mieści się w okolicach śred-
niej globalnej, która wynosi 11%. Podobny 
procent można również odnotować w krajach 
wysoko rozwiniętych, jak: USA, Norwegia lub 
Wielka Brytania. Co ciekawe, istnieje powszech-
ne przeświadczenie, że wysoko rozwinięte kra-
je znacznie częściej korzystają z mediów spo-
łecznościowych w porównaniu z krajami mniej 
zamożnymi. Co jeszcze bardziej zaskakujące, 
w tym aspekcie Polska zdecydowanie góruje nad 
innymi światowymi potentatami, takimi jak Ja-
ponia lub Kanada (odpowiednio 3% i 5%). 
Wyniki badań nie potwierdzają zatem praw-
dziwości powyższej opinii. W czołówce rankin-
gu znajdują się z kolei Indie (31%), Malezja 
(22%) oraz Brazylia (18%). Odmienności mię-

dzy różnymi rynkami mogą wynikać z dwóch 
kluczowych czynników, liczby urządzeń mo-
bilnych przypadającej na jednego mieszkańca 
oraz tradycji i norm kulturowych. Wiadomo, że 
duża liczba m.in. smartfonów zdecydowanie 
ułatwia dostęp do rozwiązań technologicznych 
(Manpower 2018), a z kolei na przykład w Ja-
ponii dużą wagę przywiązuje się do bez-
pośredniego kontaktu między ludźmi, również 
w trakcie rekrutacji. 

Następny ważny wniosek płynący z przedsta-
wionego badania dotyczy popularności okre-
ślonych form poszukiwania pracy za pomocą 
nowoczesnych technologii. Wyniki wskazują, 
że we wszystkich badanych krajach najpo-
pularniejszymi technologiami HR są reklamy 
w mediach społecznościowych, aplikacje mo-
bilne oraz kontakt tekstowy z fi rmami za po-
mocą różnych stron lub portali (Manpower 
2018). Wspomniane metody najsilniej oddzia-
łują na kandydatów. Prawie 1/3 badanych (31%) 
zareagowała na reklamę umieszczoną na por-
talu społecznościowym, a ok. 17% osób zare-
agowało za pomocą aplikacji mobilnych. Siła 
oddziaływania wynika z intuicyjności wspo-
mnianych metod, a także ich ogólnodostępno-
ści. Nawet osoby, które w danym momencie 
nie są zainteresowane zmianą pracy, mogą 
szybko i łatwo natrafi ć na interesującą ofertę. 
Z kolei szybkość aplikowania zwiększa ich 
szansę na dotarcie do pracodawcy przed inny-
mi kandydatami.

Skuteczność oddziaływania wspomnianych me-
tod wzrasta jeszcze bardziej w przypadku „klu-
czowych użytkowników technologii HR”. Aż 
73% z tej grupy zareagowało na reklamę na 
portalu społecznościowym, co stanowi ponad 
dwa razy większą liczbą osób niż w pozosta-
łych grupach. Podobna tendencja ujawnia się 
również w przypadku korzystania z aplikacji 
mobilnych. Z tej metody skorzystało bowiem 
61% „kluczowych użytkowników”, w porów-
naniu do 17% kandydatów z pozostałych grup 
wiekowych (Manpower 2018). Ich responsyw-
ność, w połączeniu z otwartością na nowe wy-
zwania, może w znacznym stopniu ułatwić im 
zdobycie satysfakcjonującej posady. 

Wydaję się, że starsze osoby nie potrafi ą 
tak efektywnie wykorzystywać wspomnianych 

Mateusz Bogdziński Rola mediów społecznościowych...
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technologii. Może to wynikać z ograniczonych 
umiejętności posługiwania się komputerem 
lub urządzeniami mobilnymi. Należałoby za-
tem tworzyć rozwiązania, które byłyby bardziej 
dostosowane do charakterystyki tej grupy wie-
kowej, dzięki czemu dojrzałe osoby mogłyby 
również maksymalizować swoje szanse na ryn-
ku pracy. 

Jak widać na przykładzie powyższych danych, 
media społecznościowe stwarzają ogromne 
możliwości rozwoju zawodowego. Nowocze-
sne technologie sprawiają, że zdobycie pracy 
staje się łatwiejsze niż kiedykolwiek wcześniej. 
Mimo wielu korzyści płynących z ich użytko-
wania należy pamiętać, że służą one jedynie 
pewnym celom. W żadnym wypadku nie mo-
gą zastąpić bezpośredniego kontaktu z drugim 

człowiekiem. Warto o tym pamiętać nie tylko 
w kontekście rynku pracy, lecz także w szerszej 
perspektywie – relacji międzyludzkich. 
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Summary

The article presents the role of social media in the current labor market. It describes how the can-
didates make use of these tools and how their eff ectiveness is assessed. The results of internatio-
nal research on the frequency of using social media while looking for a job in diff erent countries 
were also presented.  
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Absolwent psychologii Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy. W kręgu jego zainteresowań znajdują się 
zagadnienia związane z psychologią pracy i organizacji, a także szeroko pojętym zarządzaniem zasobami ludzkimi. 
Z branżą rekrutacyjną związany od dwóch lat. Prowadził projekty rekrutacyjne dla fi rm z różnych branż na terenie 
całej Polski. Współpracował również z fi rmami zagranicznymi. Posiada doświadczenie w rekrutacjach na stanowiska 
średniego i wyższego szczebla o profi lu technicznym, administracyjnym, księgowym oraz sprzedażowym. 
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Raport Hays Poland Kobiety na rynku pracy 
2019 jest opracowaniem przedstawiającym 
wyniki badania przeprowadzonego od kwiet-
nia do maja 2019 roku wśród 8320 aktywnych 
zawodowo kobiet i mężczyzn. Jego celem było 
przedstawienie trendów na rynku pracy, ob-
serwowanych w kontekście równości szans 
kobiet i mężczyzn na rozwój zawodowy, spra-
wiedliwe wynagrodzenie i ocenę potencjału 
wyłącznie przez pryzmat posiadanych kom-
petencji, kwalifi kacji i doświadczenia. Wyni-
ki badania są uzupełnione komentarzami re-
prezentantów fi rm z różnorodnych sektorów 
rynku.

Aktualna sytuacja na rynku pracy sprawia, że 
fi rmy zwiększają wysiłki ukierunkowane na 
zbudowanie atrakcyjnej oferty dla obecnych 
i przyszłych pracowników. W rosnącym stop-
niu dbają również o satysfakcję zatrudnionych, 
starając się odpowiadać na ich potrzeby – fi nan-
sowe i rozwojowe, ale również życiowe. Każdy 
sektor rynku i specjalizacja potrzebują dziś 
wykwalifi kowanych kobiet. Z jednej strony wy-
nika to z faktu, iż zapotrzebowanie na pracow-
ników posiadających odpowiednie kompeten-
cje jest bardzo duże. W badaniach Hays Poland 
niemal 90% fi rm deklaruje chęć zatrudnienia 
nowych pracowników, choć tyle samo spodzie-

Kobiety na rynku pracy. 
Kompetencje nie zależą od płci

Paula Rejmer
Hays Poland

Kobiety coraz lepiej odnajdują się na rynku pracy, konsekwentnie podążając 
obraną ścieżką kariery i realizując swoje zawodowe ambicje. W środowisku biz-
nesowym wciąż jednak nie brakuje prób określania różnic, które cechują style 
pracy kobiet i mężczyzn. Wiele z nich wynika z kierowania się stereotypami. 
Tymczasem doświadczenia pokazują, że skuteczność w biznesie nie ma płci. 
Pracodawcom, którzy stawiają na zatrudnienie kobiet i mężczyzn oraz równość 
szans na sprawiedliwe wynagrodzenie i awans, łatwiej jest pozyskać i zatrzymać 
wykwalifi kowanych specjalistów.

wa się trudności w rekrutacji. Z drugiej strony 
wciąż funkcjonują na rynku takie branże oraz 
grupy stanowisk, gdzie dysproporcje w zatrud-
nieniu kobiet i mężczyzn są znaczące. To właś-
nie tam kobiety są szczególnie potrzebne.

Tabela 1. Czy w roku 2019 są spodziewane 
trudności w pozyskaniu nowych pracowników?

Perspektywa fi rm

Tak 91%
Nie   7%

Źródło: Trendy na rynku pracy, raport płacowy 2019, 
Hays Poland.

Realizacja potencjału wszystkich pracowników 
opłaca się fi rmom, ponieważ buduje ich prze-
wagę konkurencyjną. Doświadczenie poka-
zuje, że organizacje, które dbają o różnorod-
ność pracowników i równowagę w zatrudnie-
niu na menedżerskich i zarządczych stanowi-
skach, notują wyższe przychody. Niejednorodne 
pod względem płci zespoły mogą również po-
chwalić się większą kreatywnością, innowacyj-
nością oraz efektywnością. Warto zatem posta-
wić na różnorodność, wzmacniać przedsiębior-
czość kobiet, pracować nad zwiększeniem ich 
udziału w zarządach oraz budować stabilną 
i odpowiedzialną politykę prorodzinną.
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Różnorodność zespołów zarządzających

Wobec 15% kobiet zarządzających fi rmami 
w zeszłym roku odsetek ten wzrósł do 18% 
według tegorocznych badań. Ponadto z da-
nych Eurostatu wynika, że w Polsce kobiety 
stanowią 21% członków zarządów w najwięk-
szych spółkach publicznych. Choć w ciągu 
ostatnich pięciu lat udział ten wzrósł o 9 p.p., 
jest to ciągle wynik poniżej unijnej średniej 
(26,7%). Mężczyźni częściej niż kobiety zarzą-
dzają fi rmami w obszarze bankowości i inwe-
stycji, budownictwa, energetyki, produkcji oraz 
IT. Kobiety natomiast liczniej od mężczyzn są 
reprezentowane w zarządach centrów nowo-
czesnych usług dla biznesu, hotelarstwa, HR 
oraz marketingu.

Tabela 2. Płeć osoby zarządzającej fi rmą, 
w której pracujesz

Kobieta 18%
Mężczyzna 81%
Nie wiem   1%

Źródło: Kobiety na rynku pracy 2019, raport Hays 
Poland.

Podobną tendencję jak w przypadku stanowisk 
zarządczych obserwujemy w tym roku również 
na stanowiskach menedżerskich. Choć nadal dla 
większości ankietowanych bezpośrednim prze-
łożonym jest mężczyzna (54%), to odsetek pań 
na stanowiskach kierowniczych zwiększył się 
o 7 p.p. względem zeszłego roku. Ponadto z da-
nych Eurostatu wynika, że Polska jest krajem, 
gdzie notowany jest jeden z największych udzia-
łów kobiet na stanowiskach menedżerskich.

Tabela 3. Płeć bezpośredniego przełożonego

Kobieta 44%
Mężczyzna 54%
Brak przełożonego   2%

Źródło: Kobiety na rynku pracy 2019, raport Hays 
Poland.

Co ciekawe, płeć menedżera w pewnym stop-
niu dominuje kształt zespołu. Z badania Hays 
wynika, że kobiety chętniej budują zespo-
ły żeńskie. W przypadku 71% respondentów, 
których przełożonym jest kobieta, zespół składa 
się w większości z pań. Gdy przełożonym jest 
mężczyzna, zespół częściej stanowią panowie, 

aczkolwiek odsetek respondentów wskazują-
cych na to zjawisko jest mniejszy.

Satysfakcja z zajmowanego stanowiska

Z tegorocznego badania Hays Poland wynika, 
że kobiety są w podobnym stopniu zadowo-
lone z zajmowanego obecnie stanowiska jak 
mężczyźni. Ten pozytywny trend obserwujemy 
już od zeszłego roku. W tym roku kobiety – na-
wet nie zajmując jeszcze stanowisk, które świad-
czą dla nich o sukcesie zawodowym – dobrze 
oceniają swoje zadowolenie i pozycję w fi rmach.

Tabela 4. Czy poziom obecnie zajmowanego 
stanowiska jest dla ciebie zadowalający?

Kobieta Mężczyzna
Bardzo zadowalający 16% 20%
Zadowalający 54% 46%
Trudno powiedzieć 20% 22%
Niezadowalający   7%   8%
Zdecydowanie 
niezadowalający

  3%   4%

Źródło: Kobiety na rynku pracy 2019, raport Hays 
Poland.

Jednocześnie z roku na rok kobiety mają coraz 
większy apetyt na sukces. W tym roku panie 
częściej niż mężczyźni wskazywały stanowisko 
dyrektorskie jako oznaczające dla nich sukces. 
To duża zmiana względem ubiegłych lat, kiedy 
to stanowiska liderów, dyrektorów i zarządzają-
cych były zgłaszane najczęściej przez panów, 
podczas kiedy panie ograniczały swoje aspiracje 
do ról specjalistycznych, menedżerskich i zwią-
zanych z kierowaniem niewielkim zespołem.

Planowanie kariery

Pozytywne zmiany w porównaniu z zeszłym ro-
kiem obserwujemy w planowaniu ścieżki ka-
riery. To w dużej mierze efekt rozwiązań wpro-
wadzanych coraz chętniej przez fi rmy. W rezul-
tacie odsetek pracowników – zarówno kobiet, jak 

Tabela 5. Czy masz opracowany plan kariery?

Kobieta Mężczyzna 
Tak 42% 50%
Przynajmniej częściowo 32% 26%
Nie 26% 24%

Źródło: Kobiety na rynku pracy 2019, raport Hays 
Poland.



45

ST
AT

YS
TY

K
A

i mężczyzn – posiadających opracowany plan 
kariery sukcesywnie rośnie. W tym roku aż 76% 
panów i 74% pań potwierdza, że posiada przy-
najmniej częściowo opracowaną ścieżkę zawo-
dową, którą chce podążać.

Odwaga w myśleniu o swojej karierze wynika 
również z obserwowanego wsparcia ze strony 
organizacji. Firmy najczęściej oferują pracow-
nikom udział w zewnętrznych kursach i szkole-
niach. Pozytywnym sygnałem jest to, że pra-
cownicy bez względu na płeć mają taką samą 
szansę na kształcenie i zdobywanie nowych 
umiejętności. W tym roku również kobiety – tak 
samo często jak mężczyźni – mówią o otrzymy-
wanym wsparciu w postaci doradztwa w pla-
nowaniu kariery i programów mentoringowych. 

Równość szans?

Pomimo iż podobny odsetek kobiet i mężczyzn 
deklaruje posiadanie możliwości rozwoju oraz 
staranie w ostatnim czasie o awans, to w za-
leżności od płci opinie o równych szansach 
w miejscu pracy bardzo się różnią. W tym roku 
tylko 42% kobiet i aż 70% mężczyzn uznało, 
że pracownicy o podobnych kwalifi kacjach 
mają równe szanse na awans, niezależnie od 
płci. Różnica w postrzeganiu równości w miej-
scu pracy jest nadal znacząca, choć rokrocznie 
zmniejsza się odsetek kobiet dostrzegających 
jej brak. Podobnie wygląda poczucie sprawie-
dliwego wynagrodzenia. Kobiety – zdecydowa-
nie częściej niż mężczyźni – uważają, że płeć 
determinuje poziom wynagrodzenia.

Tabela 6. Czy wszyscy pracownicy 
o podobnych kwalifi kacjach są sprawiedliwie 
wynagradzani, bez względu na płeć?

Kobieta Mężczyzna
Tak 38% 68%
Nie 41% 22%
Nie wiem 21% 10%

Źródło: Kobiety na rynku pracy 2019, raport Hays 
Poland. 

Realna różnica w wysokości wynagrodzeń mię-
dzy kobietami i mężczyznami utrzymuje się 
w ostatnich latach na podobnym poziomie 
i bardzo często wynika z tego, że kobiety sta-
nowią mniejszość w najlepiej opłacanych za-
wodach. Luka płacowa to temat bardzo złożo-

ny, ale wpływa na nią m.in. to, że kobiety czę-
ściej niż mężczyźni pracują na niepełny etat 
i biorą dłuższe urlopy związane z opieką nad 
dzieckiem. Nie można jednak zapominać, że są 
też zawody, gdzie kobiety zajmują więcej wy-
sokich stanowisk i dzięki temu zarabiają lepiej 
od mężczyzn. Pracodawcy wskazują tu głównie 
obszary związane z fi nansami i ekonomią oraz 
marketingiem i public relations.

Przeszkody w karierze

Przekonanie o nierównych szansach jest w dużej 
mierze związane z przeszkodami, jakich z po-
wodu płci pracownicy doświadczyli w życiu 
zawodowym. W tegorocznym badaniu doświad-
czenie takich trudności na ścieżce kariery za-
deklarowało 53% kobiet oraz 22% mężczyzn.

Tabela 7. Czy w swojej karierze napotkałaś/ 
napotkałeś na przeszkody wynikające z płci?

Kobieta Mężczyzna
Tak 53% 22%
Nie 47% 78%

Źródło: Kobiety na rynku pracy 2019, raport Hays 
Poland.

Kobiety wśród przeszkód najczęściej wymienia-
ły szeroko rozumiane faworyzowanie mężczyzn. 
Ponad połowa uczestniczek badania zmierzyła 
się z przejawami dyskryminacji ze względu na 
płeć i zakładanie mniejszej dyspozycyjności 
pań w biznesie. Obserwowały również krzyw-
dzące kierowanie się stereotypami w podej-
mowaniu decyzji o zatrudnieniu lub awansie. 
Zgodnie wskazywały na brak zaufania do kwa-
lifi kacji oraz brak wsparcia przełożonych w bu-
dowaniu autorytetu. 

Mężczyźni patrzą na trudności wynikające z płci 
z nieco innej perspektywy. Wskazują na ko-
nieczność zapewnienia parytetów w fi rmie, co 
prowadzi do faworyzowania kobiet i nie po-
zwala mężczyznom kandydować na określo-
ne stanowiska. W wielu przypadkach odbierają 
taką politykę jako krzywdzącą – skoncentrowa-
ną na płci, a nie kompetencjach. 

Rodzice w pracy

Osoby, które łączą rolę zawodową i rodzi-
ca, stanowią niemal połowę zatrudnionych 

Paula Rejmer Kobiety na rynku pracy...
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w fi rmach. Wychowywanie dzieci i łączenie ról 
jest jednak dużym wyzwaniem. Aż 64% ko-
biet i 45% mężczyzn deklaruje, że na ich 
drodze zawodowej pojawiły się przeszkody 
związane z pogodzeniem pracy z wychowywa-
niem dzieci. Najczęściej jako sytuację trudną 
uczestnicy badania wskazują konieczność wy-
boru między zaangażowaniem w życie rodzinne 
i zawodowe. Zarówno kobiety, jak i mężczyźni 
podkreślają, że obowiązki zawodowe utrud-
niają pełne uczestnictwo w życiu dziecka 
i znacznie ograniczają czas spędzany z rodziną. 

Tabela 8. Czy w karierze zawodowej 
pojawiły się przeszkody w pogodzeniu pracy 
z wychowywaniem dziecka/dzieci?*

Kobieta Mężczyzna
Tak 64% 46%
Nie 46% 64%

* Tylko osoby, które wychowywały lub wychowują 
dziecko/dzieci.
Źródło: Kobiety na rynku pracy 2019, raport Hays 
Poland.

Często mówią także o braku ułatwień ze stro-
ny pracodawcy – nieelastyczne godziny pracy, 
nadgodziny i wyjazdy bardzo często utrudnia-
ją realizację obowiązków domowych. Kobiety 
dodatkowo wskazują na konieczność szybkie-
go powrotu do pracy po urlopie macierzyń-
skim oraz trudności z powrotem na uprzednio 
zajmowane stanowisko. Podkreślają brak przy-

chylności fi rmy, przełożonych i współpracow-
ników wobec macierzyństwa.

Organizacje, na szczęście, coraz chętniej otwie-
rają się na potrzeby rodziców. Wiele fi rm za-
wiera w swojej ofercie świadczeń dodatkowych 
benefi ty dla tej grupy. Oprócz rozwiązań pracy 
elastycznej i możliwości pracy z domu, ułat-
wiającej pogodzenie obowiązków rodzinnych 
i zawodowych, fi rmy oferują dodatkowe dni 
urlopowe, dofi nansowanie opieki nad dziec-
kiem oraz przedłużony urlop rodzicielski.

Przyjazny rynek pracy

Nierówne traktowanie kobiet i mężczyzn, o któ-
rym mówią uczestnicy badania Hays Poland, to 
głównie skutek nieprawidłowości, przekonań 
i stereotypów na temat kobiet na rynku pracy, 
funkcjonujących w społeczeństwie. 54% ko-
biet i 76% mężczyzn uważa bowiem, że polski 
rynek pracy to miejsce coraz bardziej dostęp-
ne i przyjazne dla kobiet.

Pracownicy, którzy doceniają otwartość rynku 
pracy, podkreślają przy tym przykłady fi rm, 
które stawiają na budowanie przyjaznego 
miejsca pracy i różnorodnego, efektywnego 
zespołu. Wiele pozytywnych zmian widzimy 
zarówno we wspieraniu kobiet przez praco-
dawców, ale też w ramach własnej motywacji 
do budowania kariery i bycia przykładem dla 
innych.

Summary

Women are doing better and better on the labour market, consistently following their chosen ca-
reer path and fulfi lling their professional ambitions. In the business environment, however, there 
is still no shortage of attempts to identify the diff erences that characterise the working styles of 
women and men. Many of them are a result of believing in stereotypes. Meanwhile, experience 
shows that eff ectiveness in business does not have a gender. It is easier for employers who are 
committed to employing women and men and to equal opportunities for fair pay and promotion 
to attract and retain skilled professionals.

Key words 

women, labour market, competences, gender
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Wprowadzenie

Dla osób po 50. roku życia uzyskanie satysfak-
cjonującej pracy często okazuje się niemożli-
we ze względu na rozmaite doświadczenia ży-
ciowe, zawodowe, a także pojawiające się pro-
blemy zdrowotne, które mogą prowadzić do 
dłuższego pozostawania bez pracy. Wpływ na 
to może mieć również szybki rozwój techno-
logiczny, stawiający coraz większe wymagania 
co do sprawności w posługiwaniu się sprzętem 
elektronicznym i informacją. Niezbędne więc 
jest wskazywanie osobom po 50. roku życia 
nowych możliwości poruszania się po rynku 
pracy i wspólne poszukiwanie rozwiązań po-
zwalających ocenić oraz wykorzystać w prakty-
ce zawodowej posiadane doświadczenia, umie-
jętności – w oparciu o ważne dla tych osób 
wartości. 

Powiatowy Urząd Pracy (PUP) we Włocławku 
jako jeden z trzech powiatowych urzędów pra-
cy w województwie kujawsko-pomorskim brał 
udział w testowaniu rozwiązań wspierania na 
rynku pracy bezrobotnych osób po 50. roku 
życia – w ramach projektu „IMPULS 50+. Stra-
tegie aktywizacji zawodowej osób starszych 
dla publicznych służb zatrudnienia” (Maksim, 
Wiśniewski i Wojdyło 2018)1. Projekt został 
przygotowany i był prowadzony przez Uni-

Wnioski praktyczne doradcy zawodowego 
powiatowego urzędu pracy 
z testowania innowacyjnej strategii 
aktywizacji zawodowej bezrobotnych 50+

Aleksandra Lechowicz
Powiatowy Urząd Pracy we Włocławku

Powiatowy Urząd Pracy we Włocławku brał udział w testowaniu innowacyjnej 
strategii aktywizacji zawodowej bezrobotnych 50+. Celem było sprawdzenie 
możliwości zastosowania jej w innych urzędach pracy w formie programu spe-
cjalnego łączącego standardowe i innowacyjne formy wsparcia, dobrane na 
podstawie indywidualnego podejścia do klienta w wieku 50+.

wersytet Mikołaja Kopernika w Toruniu we 
współpracy z: Federalną Agencją Pracy z Nie-
miec, Powiatowym Urzędem Pracy dla Miasta 
Torunia, Fundacją Gospodarczą Pro Europa, 
Izbą Handlowo-Przemysłową w Toruniu i Przed-
siębiorstwem Inwestycyjnym „Bud-Tech” z To-
runia. Realizowano go w ramach Programu Ope-
racyjnego Wiedza, Edukacja, Rozwój. Oś priory-
tetowa IV Innowacje społeczne i współpraca 
ponadnarodowa. Działanie 4.3 Współpraca po-
nadnarodowa. Zaplanowane działania w ra-
mach projektu trwały od 1 kwietnia 2017 r. do 
31 marca 2018. W projekcie wzięło udział 
łącznie 45 uczestników, z których 15 (6 kobiet 
i 9 mężczyzn) było mieszkańcami powiatu 
włocławskiego i klientami PUP we Włocławku. 
Do udziału w projekcie wytypowano 3 dorad-
ców zawodowych, z których każdy pracował 
z 5 uczestnikami (2 kobietami i 3 mężczyznami).

Punktem wyjścia do wspólnej pracy doradcy 
zawodowego i uczestników projektu było okreś-
lenie przyczyn utrudniających zmianę swo-
jej sytuacji na rynku pracy oraz zasobów 

1  Więcej informacji na temat strategii można znaleźć w: 
Maksim, M., Wiśniewski, Z., Wojdyło, M., 2018, Strategie 
aktywizacji zawodowej bezrobotnych w wieku 50+ dla 
publicznych służb zatrudnienia. Teoria i praktyka, Wy-
dawnictwo Uniwersytetu Mikołaja Kopernika, Toruń. 
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sprzyjających skutecznemu poszukiwaniu pra-
cy. Diagnoza sytuacji uczestników stanowiła 
podstawę przygotowania indywidualnej stra-
tegii aktywizacji zawodowej. Obejmowała ona 
zebrane informacje dotyczące sytuacji zawo-
dowej i społecznej osoby, w tym: doświadcze-
nie zawodowe, kwalifi kacje, odległość miej-
sca zamieszkania od potencjalnego rynku pra-
cy, sytuacja rodzinna, stan zdrowia, osiągnię-
cia, plany życiowe i zawodowe, poziom moty-
wacji do zmiany. Potrzebne informacje zostały 
zebrane podczas wywiadów w ramach rozmów 
doradczych oraz w wyniku analizy niezbęd-
nych dokumentów. Do takiej skutecznej pracy 
indywidualnej jest wskazane odpowiednie po-
mieszczenie, zapewniające intymność w kon-
takcie z klientem, oraz czas, jaki pozwoli na 
efektywną współpracę. Następnie określono 
możliwości zatrudnieniowe według danych wy-
nikających z analiz lokalnego rynku pracy, w tym 
zawodów defi cytowych i nadwyżkowych, a tak-
że aktualnych ofert pracy (także z wykorzysta-
niem tych zamieszczanych na portalach inter-
netowych). 

Ostatecznym celem strategii aktywizacji było 
podjęcie pracy na wybranym stanowisku po 
wcześniejszym wieloetapowym przygotowaniu 
uczestników do kontaktów z pracodawcami. 
Wykorzystano indywidualnie wytyczone dla 
każdego uczestnika ścieżki aktywizacji. Co 
ważne, przez cały okres realizacji indywidual-
nej strategii aktywizacji każdy z uczestników 
miał możliwość kontaktu ze swoim doradcą 
zawodowym w celu podtrzymywania motywa-
cji do działania, pilnowania poszczególnych ter-
minów zaplanowanych działań, pomocy w wy-
pełnianiu niezbędnych dokumentów, oceny po-
stępów zaplanowanych kroków. Istotna była 
także możliwość wymiany informacji z innymi 
specjalistami pracującymi z uczestnikami, na 
przykład z coachem i psychologiem. 

Wsparcie w ramach realizacji indywidualnej 
strategii aktywizacji zawodowej obejmowało 
standardowe działania urzędu, między innymi 
takie jak: doradztwo zawodowe, pośrednictwo 
pracy, kierowanie na refundowane miejsca 
pracy, staże, fi nansowanie szkoleń, prac spo-
łecznie użytecznych, zwrot kosztów przejazdu. 
Szczególne znaczenie miał intensywny osobi-

sty i telefoniczny kontakt z doradcą zawodo-
wym oraz pośrednictwo pracy. Wykorzystano 
metodę poszukiwania odpowiedniego miejsca 
pracy przez bezpośredni kontakt specjalistów 
z pracodawcami, przedstawiając ideę projektu, 
zalety uczestników oraz ich poziom motywacji. 
Umożliwiło to właściwy dobór szkolenia, zare-
klamowanie korzyści dla pracodawcy, wynikają-
cych z przyjęcia uczestnika na staż i ostatecznie 
do pracy. Marketing bezpośredni poszczegól-
nych uczestników dał im większe możliwości 
kontaktów z pracodawcami. Dla niektórych kli-
entów często sama okazja do rozmowy z praco-
dawcą wydawała się niemożliwa. Niezbędne 
okazało się także przygotowanie dokumentów 
aplikacyjnych dla uczestników (w wybranych 
przypadkach pierwszy raz w życiu) oraz przygo-
towanie ich do rozmów kwalifi kacyjnych. 

Projekt zakładał możliwość wykorzystania form 
niestandardowych w celu szybszej i skutecz-
nej poprawy sytuacji osób 50+, fi nansowa-
nych ze środków projektu. Wykorzystano 
między innymi: indywidualny coaching, wspar-
cie rozwoju osobistego w formie grupowej, 
job-training, self-marketing wraz z poprawą 
wizerunku (w tym wizyta u fryzjera, kosme-
tyczki i nagranie wideo CV), konsultacje me-
dyczne i zakup sprzętu medycznego (np. okula-
rów niezbędnych do pracy), szkolenia wykra-
czające poza katalog dostępny w urzędzie pra-
cy, np. kurs językowy, a także wsparcie mobil-
ności (zwrot kosztów przejazdu na wszystkie 
formy wsparcia oraz w celu poszukiwania pra-
cy i w czasie podjęcia pracy), poza tym premie 
za samodzielne znalezienie zatrudnienia. 

Przy planowaniu poszczególnych działań na-
leży zwrócić uwagę na konieczność unikania 
dłuższych przerw pomiędzy nimi lub zbyt 
dużej ich intensywności, szczególnie w trak-
cie podejmowania form standardowych: kursu, 
stażu, a docelowo pracy. Pozwoli to na efek-
tywne wykorzystanie czasu i środków podczas 
realizacji projektu. Nie doprowadzi także do 
zniechęcenia uczestników zmuszonych czekać 
na odległy termin wyznaczonych konsultacji. 
Stosowanie indywidualnie dobranych form 
wsparcia było możliwe podczas całego projek-
tu, także po podjęciu pracy. Szczególne znacze-
nie miała tu możliwość konsultacji z coachem 
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także dla osób będących już w trakcie stażu 
lub pracy. Zwiększało to szanse na długotrwałe 
zatrudnienie. Uczestnicy podejmowali pracę 
już w trakcie udziału w projekcie, a ostatecznie 
po jego zakończeniu pracowało 8 osób (7 osób 
na umowę o pracę, 1 osoba podjęła pracę 
w Niemczech), natomiast 3 osoby pracowały 
w ramach robót publicznych. Co istotne, na 
koniec grudnia 2018 r., a więc 9 miesięcy po 
zakończeniu projektu, spośród uczestników pra-
cowało 9 osób, 5 z nich zarejestrowało się 
w urzędzie pracy, a 1 choruje i nie jest zareje-
strowana.

Warto w tym miejscu podkreślić także wyzwa-
nie dla doradcy zawodowego, wynikające z ko-
nieczności zastosowania nowatorskiego podej-
ścia do pracy z klientem, zaproponowanego 
w projekcie „IMPULS 50+. Strategie aktywizacji 
zawodowej osób starszych dla publicznych 
służb zatrudnienia”. Był to czas testowania za-
proponowanych rozwiązań w ramach działal-
ności przewidzianej przepisami regulującymi 
funkcjonowanie PUP. Dodatkową trudnością 
było nawiązanie współpracy z klientami za-
mieszkującymi teren wiejski, co oznaczało kon-
takt z osobami mającymi nierzadko duże trud-
ności w korzystaniu z komunikacji publicznej. 
Wymagało to częstego korygowania koncep-
cji przewidzianych w założeniach fi nansowych 
i regulaminie funduszu projektu oraz w grafi -
kach poszczególnych działań. Jednocześnie 
obligowało do stałej współpracy doradców za-
wodowych z organizacją pozarządową (partne-
ra w projekcie), nadzorującą realizację kolej-
nych form wsparcia i wydatki podczas projek-
tu. Odbyło się wiele spotkań i rozmów telefo-
nicznych na temat trudności i oczekiwań uczest-
ników, pojawiających się w trakcie realizacji 
projektu. Ostatecznie wypracowano rozwiąza-
nia optymalne dla wszystkich stron, skutkujące 
wysoką efektywnością projektu, a co się z tym 
wiąże – także zadowoleniem uczestników. 

Poniżej przedstawiono opisy przypadku dwóch 
uczestniczek, których ścieżki w projekcie prze-
biegały na podstawie szczegółowo opraco-
wanych indywidualnych strategii aktywizacji 
zawodowej. Powstały one w wyniku wielu 
rozmów, analizy rozmaitych możliwości oraz 
osiągania kompromisów na poszczególnych 

etapach pracy nad zmianą swojej sytuacji za-
wodowej i życiowej. Pokazują one także po-
trzebę elastycznego podejścia doradcy zawo-
dowego do możliwości pomocy i jego gotowo-
ści do niestandardowego myślenia o kliencie 
po 50. roku życia.

Przypadek pani Urszuli (53 lata)

Osoba ma wykształcenie podstawowe. Zdoby-
ła ponad 9-letnie doświadczenie zawodowe na 
stanowisku sprzedawcy. Posiada prawo jazdy 
kat. B. Zna podstawy obsługi komputera (jest 
samoukiem), korzysta z internetu i sprawnie 
wyszukuje potrzebne informacje. Podjęła tak-
że próbę samodzielnego napisania CV. Oso-
ba komunikatywna, łatwo nawiązująca kontakt 
w trakcie rozmowy. Pozytywnie nastawiona. Nie 
zgłasza problemów zdrowotnych. Potrafi  spraw-
nie liczyć, ma doświadczenie w pracy z pie-
niędzmi. Zgłasza duże zainteresowanie udzia-
łem w projekcie. Jest gotowa na podniesienie 
posiadanych kwalifi kacji zawodowych. Nie uwa-
ża, by konieczność dojazdu do Włocławka sta-
nowiła problem, ponieważ jest samodzielna. 
Posiada własny samochód i swobodnie prze-
mieszcza się poza miejsce zamieszkania. Dużą 
przeszkodą w podjęciu pracy jest dla niej długi 
czas pozostawania bez pracy. Ostatnie ofi cjal-
ne zatrudnienie zakończyła w 1992 roku. Pani 
Urszula zajmowała się wychowywaniem trojga 
dzieci i wymaga zdobycia aktualnego doświad-
czenia zawodowego w miejscu pracy, by prze-
konać pracodawcę do dłuższego zatrudnienia. 
Osoba zainteresowana poszukiwaniem pracy 
na stanowisku sprzedawcy. Niezbędne jest uzy-
skanie przez nią uprawnień do obsługi kas fi -
skalnych.

Obszary wymagające wsparcia/rozwoju to:
 przygotowanie do rozmowy kwalifi kacyjnej, 
w tym zadbanie o odpowiedni wygląd;
 pomoc w napisaniu aktualnego CV;
 zdobycie umiejętności podstawowej obsługi 
komputera (pakiet MS Offi  ce, obsługa poczty 
elektronicznej);
 zdobycie umiejętności obsługi kasy fi skalnej.

Analiza wyników „Barometru zawodów” wska-
zała, że sprzedawca jest zawodem zrównowa-
żonym. Analiza ofert pracy w PUP wykaza-
ła, że aktualnie dostępnych było 11 ofert dla 

Aleksandra Lechowicz Wnioski praktyczne doradcy zawodowego...
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sprzedawców i kasjerów-sprzedawców. W czte-
rech przypadkach pracodawcy nie zgłosili wy-
magań co do poziomu wykształcenia kandyda-
tów, 6 ofert dotyczyło pracy poza Włocław-
kiem, z tego 2 obejmowały obszar w okolicy 
miejsca zamieszkania klientki. Dwóch praco-
dawców nie wymagało doświadczenia w pra-
cy. Natomiast analiza ogłoszeń na portalach 
poświęconych szukaniu zatrudnienia wykaza-
ła, że dostępnych było 11 ofert pracy. Jedna 
z nich dotyczyła pracy poza Włocławkiem 
w dużej odległości od miejsca zamieszkania 
klientki. Klientka poszukiwała pracy przez bez-
pośrednie kontakty z pracodawcami oraz kon-
takt z urzędem pracy. Ustalono i określono cel 
zawodowy, którym było zdobycie doświadcze-
nia w handlu oraz znalezienie pracy w handlu 
na stanowisku sprzedawca lub kasjer-sprzedaw-
ca do 30 listopada 2017 r.

Zaplanowano następujące działania prowadzą-
ce do osiągnięcia celu:
 wizyty osobiste u doradcy zawodowego wedle 
ustalonego harmonogramu oraz kontakt telefo-
niczny w razie potrzeby (celem wizyt było okre-
ślenie aktualnej sytuacji osoby oraz ustalenie in-
dywidualnej strategii aktywizacji);
 wizyty u pośrednika pracy w celu sprawdzania 
aktualnych ofert pracy dostępnych w PUP oraz 
pozyskanie skierowań do pracy;
 udział w spotkaniach z coachem (łącznie 6 go-
dzin), których celem było nabranie pewności sie-
bie, szczególnie w kontakcie z pracodawcą; 
 przygotowanie się do procesu rekrutacji, w tym: 
zadbanie o własny wizerunek (wizyta u fryzjera 
i kosmetyczki), przygotowanie dokumentów apli-
kacyjnych, przygotowanie się do rozmowy z pra-
codawcą;
 wizyta w agencji zatrudnienia i wypełnienie 
kwestionariusza aplikacyjnego; sprawdzenie ak-
tualnych ofert pracy oraz złożenie swojej oferty;
 śledzenie ogłoszeń o pracę na stronach inter-
netowych; wysyłanie dokumentów aplikacyjnych 
do pracodawców w odpowiedzi na wybrane ogło-
szenia;
 udział w warsztatach z zakresu job-trainingu 
(łącznie 12 godzin) w celu udoskonalenia metod 
poszukiwania pracy;
 udział w spotkaniach ze specjalistą w ramach 
zawodowego self-marketingu (łącznie 6 godzin); 
 stworzenie bilansu własnych kompetencji 
oraz ocena swojego przygotowania do poszuki-
wania pracy i rozmowy z pracodawcą, czego efek-
tem było uzyskanie odpowiednich wskazówek od 
moderatora oraz skierowanie do usług wspiera-
jących budowanie wizerunku osobistego (wizyta 
u fryzjera i wizażysty, przygotowanie i wydruko-
wanie CV oraz przygotowanie wideo CV);

 uzyskanie informacji o stanie zdrowia i zakup 
okularów niezbędnych do pracy: wizyta u lekarza 
medycyny pracy i okulisty, ubieganie się o zakup 
okularów niezbędnych do podjęcia pracy;
 ukończenie szkolenia „Sprzedawca z obsługą 
komputera i kas fi skalnych”, aby zdobyć umiejęt-
ność obsługi komputera (poziom podstawowy, 
np. Pakiet MS Offi  ce, oraz korzystanie z internetu 
i poczty elektronicznej), a także nabycie umiejęt-
ności obsługi kasy fi skalnej (pani Urszula ukoń-
czyła kurs „Sprzedawca w branży handlowej” w li-
stopadzie 2017 r.);
 ukończenie stażu zawodowego u pracodawcy 
w celu zdobycia doświadczenia zawodowego po 
długiej przerwie w pracy (pani Urszula podjęła 
pracę bez konieczności odbycia stażu od 20 listo-
pada 2017 r.); 
 uzyskanie zwrotu kosztów przejazdu na szko-
lenie, staż i do pracy: złożenie wymaganych doku-
mentów w celu uzyskania zwrotu poniesionych 
kosztów przejazdu i uzyskanie zwrotu kosztów 
przejazdu na szkolenie, działania aktywizacyjne 
i do pracy;
 uzyskanie premii za samodzielne znalezienie 
zatrudnienia; podjęcie samodzielnie znalezionej 
pracy na 3 miesiące, co uprawniało do złożenia 
dokumentów niezbędnych do uzyskania premii 
w wysokości 2100 złotych.

Pani Urszula wykazała się dużym zaangażowa-
niem i motywacją do zmiany swojej sytuacji. Sa-
ma zgłosiła się do doradcy zawodowego w okre-
sie rekrutacji uczestników projektu. W jej dzia-
łaniach wspierała ją rodzina. Rozpoczynała udział 
w projekcie, oczekując uzupełnienia kwalifi kacji 
i zdobycia brakującego doświadczenia. Osta-
tecznie dzięki szkoleniu uzyskała szansę na 
zatrudnienie w małym sklepie spożywczym, 
w którym pracuje do tej pory na umowę o pra-
cę. Kompleksowość zastosowanych działań, 
osobisty upór uczestniczki, ale także większa 
wiara we własne możliwości pozwoliły osiąg-
nąć pani Urszuli upragniony cel zawodowy. 

Przypadek pani Jadwigi (54 lata)

Osoba posiada wykształcenie średnie zawodo-
we – obróbka skrawaniem, jednak w swoim 
zawodzie nie pracowała. Posiada łącznie około 
5 lat doświadczenia zawodowego na stano-
wiskach: referent księgowy, księgowa, kelner, 
pomoc kuchenna, rachmistrz, robotnik gospo-
darczy, sprzątaczka. Przez około 1,5 roku pro-
wadziła własną działalność gospodarczą w bran-
ży usług ogólnobudowlanych. Przez 7 lat 
podlegała ubezpieczeniu w KRUS z tytułu za-
mieszkiwania w gospodarstwie rolnym. Za-
częła poszukiwać pracy po 2015 r. Wymagała 
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odświeżenia umiejętności obsługi kompute-
ra. Jest osobą komunikatywną, odpowiedzial-
ną, pracowitą, punktualną, gotową do niesie-
nia pomocy. Cechuje ją duża motywacja do 
działania oraz pozytywne nastawienie do ży-
cia. Posiada podzielność uwagi, łatwo się 
uczy nowych rzeczy. Nie zgłaszała problemów 
zdrowotnych, jednak wskazana była konsulta-
cja u okulisty ze względu na pogarszający się 
wzrok. Pani Jadwiga wyraziła gotowość do 
udziału w projekcie i zainteresowanie wszel-
kimi formami pomocy, które umożliwią jej pod-
jęcie pracy. Chętnie chciała zdobyć nowe 
kwalifi kacje. Samodzielnie aktywnie poszuki-
wała pracy. Jest zainteresowana ukończeniem 
szkolenia „Opiekunka dziecięca” oraz podję-
ciem stażu zawodowego lub pracy na tym sta-
nowisku. Odbyła wstępną rozmowę w miej-
scu zamieszkania na temat możliwości za-
trudnienia na stanowisku opiekunki dziecię-
cej w nowo powstającym przedszkolu. Do 
podjęcia pracy są niezbędne kwalifi kacje 
opiekunki dziecięcej (kurs 280 godzin). Głów-
ną przeszkodą w uzyskaniu zatrudnienia jest 
długi czas (10 lat) pozostawania bez pracy. 
Dużym utrudnieniem jest także dojazd do 
Włocławka i okolic. 

Obszary wymagające wsparcia/rozwoju to:
 przygotowanie dokumentów aplikacyjnych,
 przygotowanie do rozmowy kwalifi kacyjnej,
 profi laktyka zdrowotna.

Analiza wyników „Barometru zawodów” wska-
zała, że opiekunka dziecięca należy do zawodu 
w równowadze. Analiza ofert pracy w PUP wy-
kazała, że dostępna była 1 oferta pracy na sta-
nowisku opiekunki dziecięcej w żłobku (wy-
magania: osoby z wykształceniem średnim, 
posiadające kurs uprawniający do opieki nad 
dziećmi w wieku do 3 lat – min. 280 godzin). 
Natomiast analiza ofert pracy na portalach po-
święconych szukaniu pracy wykazała 2 do-
stępne oferty pracy z wymaganiami dotyczą-
cymi osób z ogromnym sercem, życzliwością 
i niewyczerpanymi pokładami cierpliwości. Usta-
lono i określono cel zawodowy, którym było 
podjęcie pracy od 1 listopada 2017 r. na sta-
nowisku opiekunki dziecięcej.

Zaplanowano następujące działania prowadzą-
ce do osiągnięcia celu:

 wizyty osobiste u doradcy zawodowego wedle 
ustalonego harmonogramu oraz kontakt telefo-
niczny w razie potrzeby (celem wizyt było okre-
ślenie aktualnej sytuacji osoby oraz ustalenie in-
dywidualnej strategii aktywizacji);
 wizyty u pośrednika pracy w celu sprawdzania 
aktualnych ofert pracy dostępnych w urzędzie 
pracy oraz uzyskiwanie skierowań do pracy;
 udział w spotkaniach z coachem (łącznie 6 go-
dzin), których celem było nabycie pewności sie-
bie do wejścia na rynek po długiej przerwie 
(osoba chciała mieć pewność, że w jej wieku bę-
dzie potrzebnym oraz wartościowym człowie-
kiem i pracownikiem);
 udział w warsztatach rozwoju osobistego w celu 
rozwinięcia umiejętności komunikowania się, ra-
dzenia sobie ze stresem;
 udział w warsztatach z zakresu job-trainingu 
(łącznie 12 godzin) w celu doskonalenia metod 
poszukiwania pracy;
 udział w spotkaniach ze specjalistą w ramach 
zawodowego self-marketingu (łącznie 6 godzin); 
dokonanie bilansu własnych kompetencji oraz 
ocena swojego przygotowania do poszukiwania 
pracy i rozmowy z pracodawcą (efektem było 
uzyskanie odpowiednich wskazówek od modera-
tora oraz skierowanie do usług wspierających 
budowanie swojego wizerunku osobistego: wizyta 
u fryzjera i wizażysty, przygotowanie i wydruko-
wanie CV oraz przygotowanie wideo CV);
 przejście badań lekarskich, w tym wizyta u oku-
listy i złożenie wniosku o zwrot zakupu okula-
rów;
 śledzenie ogłoszeń o pracę na stronach inter-
netowych i wysyłanie dokumentów do pracodaw-
ców w odpowiedzi na wybrane ogłoszenie;
 ukończenie szkolenia „Opiekunka dziecięca” 
(uprawniającego do podjęcia pracy w placówkach 
oświatowych);
 odbycie stażu w celu zdobycia nowych umie-
jętności i doświadczenia zawodowego na stano-
wisku opiekunka (staż 6-miesięczny zakończył 
się w lipcu 2018 r.);
 udział w rozmowach z pracodawcami na temat 
możliwości zatrudnienia na stanowisku opiekun-
ka dziecięca po zdobyciu uprawnień i odbyciu 
stażu zawodowego;
 uzyskanie zwrotu kosztów przejazdu na szko-
lenie, staż i do pracy: złożenie wymaganych doku-
mentów w celu uzyskania zwrotu poniesionych 
kosztów przejazdu, uzyskanie zwrotu kosztów 
przejazdu na szkolenie, staż i działania aktywiza-
cyjne. 

Pani Jadwiga od początku była bardzo zmoty-
wowana do podjęcia pracy ze względu na trud-
ną sytuację fi nansową. Mimo zamieszkiwania 
na terenie wiejskim i utrudnionych przejazdów 
środkami komunikacji publicznej podejmowała 
liczne działania pozwalające na podjęcie ja-
kiejkolwiek pracy. W momencie rozpoczynania 

Aleksandra Lechowicz Wnioski praktyczne doradcy zawodowego...
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udziału w projekcie była zdeterminowana do 
przyjęcia oferty pracy polegającej na sortowa-
niu odpadów komunalnych w zakładzie uty-
lizacji odpadów. Po zakończeniu konsultacji 
z doradcą zawodowym i ustaleniu indywidual-
nej strategii aktywizacji zdecydowała, że war-
to wziąć udział w proponowanych formach 
wsparcia, które umożliwią osiągnięcie zupeł-
nie nowej możliwości aktywności zawodo-
wej. Ważna była jej otwartość i zaangażowanie 
w proponowane działania. Pani Jadwiga zdo-
była nowe kwalifi kacje, podwyższyła samo-
ocenę, uwierzyła w swoje możliwości i zreali-
zowała ukryte zainteresowania. Aktualnie jest 
wykwalifi kowaną opiekunką dziecięcą z odby-
tym stażem w prywatnym żłobku, gdzie zosta-
ła ostatecznie zatrudniona na umowę o pra-
cę. Warto podkreślić, że pokonała także obawy 
związane z dojazdem na staż i do pracy. Zdo-
była szansę na zdobycie doświadczenia zawo-
dowego w placówce opiekuńczej we Włocław-
ku. Niewykluczone, że spowoduje to, iż będzie 
atrakcyjnym kandydatem do pracy w powsta-
jącej placówce opiekuńczej niedaleko miejsca 
zamieszkania.

Podsumowanie

Czas testowania innowacyjnej strategii aktywi-
zacji zawodowej bezrobotnych 50+ na lokal-
nym rynku pracy był trudny, ale jednocześnie 
interesujący i dający dużą satysfakcję z efek-
tów. Pierwszym i bardzo ważnym etapem reali-
zacji projektu była rekrutacja uczestników, 
która wpływała na dalsze powodzenie projek-
tu. Zastosowano wiele rozwiązań, które po-
zwoliły docelowo wyłonić 15 osób chętnych 
do udziału w projekcie o zupełnie nowych 
możliwościach. Informacja o naborze ukaza-
ła się w siedzibie urzędu, w prasie lokalnej, 
a także w lokalnej telewizji. Najskuteczniejszy 
okazał się jednak kontakt bezpośredni i tele-
foniczny z kandydatami wytypowanymi przez 
doradców klienta. Liczne rozmowy prowadzo-
ne przez doradców zawodowych pozwoliły 
wybrać 15 uczestników, którzy wytrwali do 
końca w projekcie i skorzystali z zaplanowa-
nych indywidualnie form wsparcia. 

Byliśmy przygotowani na trudność z dojazdem 
uczestników z terenów wiejskich, nawet do 
35 km od miejsca odbywania poszczególnych 

działań projektowych. Korzystny sposób rozli-
czania kosztów przejazdu, także dla dojeżdża-
jących własnym środkiem transportu, pozwolił 
zmniejszyć te niedogodności. Ważnym czynni-
kiem sprzyjającym powodzeniu projektu była 
gotowość do działania obu stron, zarówno do-
radców zawodowych, pracujących nową meto-
dą, jak i uczestników projektu. Istniejące opory 
wewnętrzne poszczególnych klientów udawa-
ło się zmniejszać dzięki współpracy z pozosta-
łymi specjalistami działającymi w ramach pro-
jektu: coachem, moderatorem z zakresu self-
marketingu i job-trainingu. 

Niewątpliwie punktem zainteresowania kan-
dydatów do projektu była możliwość zastoso-
wania niestandardowych form pomocy. Szcze-
gólnie zainteresowaniem cieszyły się plano-
wane kompleksowe badania lekarskie, w tym 
jeśli zalecono, specjalistyczne konsultacje le-
karskie (także badanie krwi), a następnie zakup 
wskazanego sprzętu medycznego (np. okula-
rów). Pozwalały one potwierdzić trafność wy-
boru stanowiska pracy oraz dawały możliwość 
zakupu okularów niezbędnych do pracy i co-
dziennego życia. Dla naszych uczestników były 
to koszty nieosiągalne we własnym zakresie. 
Za interesujące uznano także planowane pre-
mie za samodzielne znalezienie zatrudnienia 
oraz wsparcie budowy wizerunku. Z kolei do-
radcy zawodowi uznali za potrzebną do wyko-
rzystania możliwość zorganizowania próbki 
pracy u pracodawcy. W kilku przypadkach by-
łaby to świetna okazja do zaprezentowania 
przez uczestników pracodawcy swoich możli-
wości i umiejętności po powrocie na rynek 
pracy po dłuższym okresie bezczynności. Jed-
nak próby zachęcenia pracodawców do ta-
kiej możliwości okazały się nieskuteczne. Czas 
testowania poszczególnych narzędzi wyma-
ga cierpliwości i dla doradców zawodowych, 
i uczestników, ponieważ formy nietrafi one mu-
szą zostać zastąpione innymi możliwymi do 
zastosowania. To z kolei wymaga elastycznego 
podejścia do zaplanowanych działań dla każ-
dego uczestnika w ramach indywidualnej stra-
tegii aktywizacji zawodowej. Stąd ważny wnio-
sek, aby pilnować terminów planowanych dzia-
łań i unikać niepotrzebnego czasu bezczynno-
ści uczestnika w sytuacji wycofania którejś 
z możliwości w projekcie. Może to doprowa-
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dzić do zniechęcenia uczestnika, który oczeku-
je szybkiego osiągnięcia najważniejszego dla 
niego celu, jakim jest podjęcie pracy. Niezbęd-
na jest również stała kontrola budżetu projek-
tu i elastyczne podejście do zmian kwot zapla-
nowanych na poszczególne formy wsparcia. 
Szeroki dostęp do rozmaitych form pomocy 
daje doradcy zawodowemu dużą dowolność 
decydowania podczas planowania indywi-
dualnej strategii aktywizacji zawodowej. Jed-
nocześnie powoduje komplikacje fi nansowe 
w projekcie w momencie, kiedy zaplanowane 
formy aktywizacji okazują się mało atrakcyjne 
lub nieadekwatne dla wybranych uczestników. 
W takiej sytuacji pojawiają się duże oszczęd-
ności fi nansowe. W naszym przypadku tak 
było z kursami prawa jazdy i kursami języko-
wymi. Uczestnicy bądź posiadali już prawo 
jazdy, bądź takie uprawnienia nie były im po-
trzebne. Kurs językowy zainteresował tylko 
1 osobę. Natomiast większym niż oczekiwano 
zainteresowaniem cieszył się zakup okularów, 
co generowało też większe koszty indywidual-
ne, niż początkowo planowane.

W przypadku naszych uczestników trudnością 
okazała się także wymagana sprawność w po-
sługiwaniu się sprzętem komputerowym. Ocze-
kiwana była aktywność na stworzonej platfor-
mie internetowej z dostępem do informacji 
i czatu z innymi uczestnikami lub specjalista-
mi. Ze względu na brak lub niewystarczające 
umiejętności obsługi komputera i korzystania 
z internetu tylko pojedyncze osoby zaintere-
sowały się platformą internetową i próbowały 
z niej korzystać. 

Po raz kolejny warto podkreślić, że pozytywne 
i trwałe rezultaty daje pracochłonne, ale bar-
dzo istotne rozpoznanie specyfi cznych po-
trzeb uczestników po 50. roku życia, identyfi -
kacja ich zasobów osobistych oraz precyzyjne 
zaplanowanie i zastosowanie poszczególnych 
form pomocy zarówno standardowych, jak 
i niestandardowych. Duże znaczenie ma rów-
nież podtrzymywanie odpowiedniego pozio-
mu motywacji oraz wsparcie psychologiczne 
w poszczególnych działaniach, także w trakcie 
podjęcia stażu lub pracy. 

Summary

The aim of this article is to present the project for professional activation of unemployed aged 
50+ conducted by the District Labour Offi  ce in Włocławek between 2017 and 2018. With the in-
dividualized approach, the offi  ce provided the participants of the project with instruments and 
skills to obtain jobs more easily. Not only were they provided with the special help of a career 
adviser and e a coach, but also with the help of the hairdressers. They were advised how to chan-
ge their professional situation, raise their qualifi cations and improve their skills.

Key words 

labour market, unemployed aged 50+, professional activation, individualized approach, job-co-
aching, to develop skills, a career adviser, district labour offi  ce
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Wprowadzenie

Jednym z ważnych zadań, jakie postawiło sobie 
Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawo-
dowej (CIiPK) w Wojewódzkim Urzędzie Pracy 
(WUP) w Toruniu w ostatnich latach, jest wspar-
cie osób powyżej 50. roku życia w odnalezieniu 
się na rynku pracy poprzez rozwój kompetencji 
cyfrowych w obsłudze komputera i internetu. Po-
mysł pojawił się dziesięć lat temu, a w 2012 r. 
zainicjowano pierwsze zajęcia cyfrowe dla osób 
bezrobotnych i poszukujących pracy.

Inspiracją do podjęcia tych działań były włas-
ne spostrzeżenia doradców zawodowych i wnio-
ski wynikające z praktyki doradczej. Następnie 
dane uzyskane z badań Głównego Urzędu Sta-
tystycznego i Centralnego Ośrodka Badania 
Opinii Publicznej oraz dane z Wydziału Badań 
i Analiz (WUP Toruń) dotyczące lokalnego ryn-
ku pracy utwierdziły w przekonaniu o słuszno-
ści realizacji tego zadania. 

Każdy doradca zawodowy wie z własnego do-
świadczenia, że większość ofert pracy trafi a 

Działania Centrum Informacji i Planowania 
Kariery Zawodowej w Toruniu, 
zapobiegające wykluczeniu cyfrowemu 
osób bezrobotnych powyżej 50. roku życia.

Katarzyna Mazerska
Wojewódzki Urząd Pracy w Toruniu
Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej

Celem artykułu jest zaprezentowanie doświadczeń z pracy doradców zawo-
dowych z osobami powyżej 50. roku życia w obszarze rozwoju kompetencji 
cyfrowych. Jak wskazują dane z badań i wnioski z autopsji, najbardziej zagro-
żone wykluczeniem cyfrowym i jednocześnie z rynku pracy są osoby powyżej 
50. roku życia (szczególnie kobiety) i długotrwale bezrobotne. Dla tych osób 
przeprowadzono w toruńskim urzędzie cykl zajęć grupowych mających na 
celu zdobycie i rozwój minimum umiejętności cyfrowych – niezbędnych przy 
poszukiwaniu pracy.

poprzez internet. Poszukiwanie pracy i apliko-
wanie dokumentów odbywa się drogą elektro-
niczną. Jest to proces nieunikniony, rozwijają-
cy się i coraz bardziej poszerzający swój zakres 
(włącznie ze wstępnym procesem rekrutacji 
np. czatbot, gryfi kacja). 

Niejeden doradca stał przed dylematem, w jaki 
sposób pracować z klientami urzędów pracy, 
którzy z różnych powodów czy barier nie ko-
rzystają z osiągnięć technologii cyfrowej oraz 
nie posiadają rozwiniętych kompetencji cyfro-
wych, niezbędnych zarówno do poszukiwania 
pracy, jak i funkcjonowania pozazawodowego.

Poniżej przedstawiono praktyczne rozwiązania 
dotyczące wprowadzenia w świat cyfrowy osób 
z niskimi kompetencjami cyfrowymi.

Społeczeństwo informacyjne w Polsce 

W tej części artykułu oparto się na opracowa-
niu Głównego Urzędu Statystycznego, zatytu-
łowanym Społeczeństwo informacyjne w Polsce 
w 2017 r. (GUS 2017).
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Gospodarstwo domowe 

W 2017 r. przynajmniej jeden komputer w do-
mu miało prawie 82% gospodarstw domo-
wych. 78% gospodarstw domowych posiadało 
dostęp do internetu szerokopasmowego. Dwie 
trzecie gospodarstw domowych jako główną 
przyczynę nieposiadania dostępu do internetu 
w domu wskazało brak potrzeby korzystania 
z niego. Z kolei 31% osób w wieku 16–74 lat 
kontaktowało się z administracją publiczną 
poprzez stronę internetową.

Zarówno dostęp do internetu, jak i rodzaj posia-
danych łączy internetowych był zróżnicowany ze 
względu na typ gospodarstwa, klasę miejsca za-
mieszkania oraz stopień urbanizacji. Dostęp do 
internetu częściej miały gospodarstwa domowe 
z dziećmi niż bez nich. Uwzględniając klasę miej-
sca zamieszkania, odsetek gospodarstw z inter-
netem był większy w miastach niż na obszarach 
wiejskich. Biorąc pod uwagę stopień urbanizacji, 
wskaźnik dostępu do internetu był najwyższy na 
obszarach wysoko zurbanizowanych.

Źródło: GUS 2017.

Wykres. 1. Powody braku dostępu do internetu w domu (w % gospodarstw bez dostępu do sieci)
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Źródło: GUS 2017.

Wykres 2. Osoby posiadające smartfon według wieku i wykształcenia (w % ogółu osób)
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Jak wspomniano powyżej, w 2017 r. jako przy-
czynę nieposiadania dostępu do internetu 
w domu, podobnie jak w latach poprzednich, 
najczęściej wskazywano brak potrzeby korzy-
stania z niego. Drugim istotnym powodem był 
brak odpowiednich umiejętności. Zbyt wyso-
kie koszty sprzętu i dostępu do internetu to 
również często wymieniane przyczyny. 

Korzystanie z zaawansowanych technologii 
informacyjno-telekomunikacyjnych 

W 2017 r. do kwestionariusza badania został 
dodany moduł dotyczący korzystania z za-
awansowanych technologii informacyjno-tele-
komunikacyjnych. Swoim zakresem obejmo-
wał on pytania dotyczące posiadania przez re-
spondenta smartfona, smartTV oraz rodzajów 

przeczytanych/odsłuchanych przez niego ksią-
żek lub audiobooków.

Kto jest wykluczony cyfrowo lub zagrożony 
wykluczeniem?

W tej części oparto się na badaniach CBOS 
z 2017 r., Korzystanie z internetu. A zatem około 
14 mln osób w Polsce nie korzysta z interne-
tu i komputera. Korzystanie z internetu jest 
powszechne wśród najmłodszych badanych 
i niemal powszechne wśród osób w wieku 25–
34 lata. Korzysta z niego także ogromna więk-
szość respondentów w wieku 35–44 lata oraz 
siedmiu na dziesięciu mających 45–54 lata. 
Offl  ine pozostaje ponad połowa osób w wie-
ku 55–64 lata i trzy czwarte najstarszych Pola-
ków (65+).

Źródło: CBOS 2017.

Wykres 3. Osoby korzystające z internetu – według wieku (%)
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Prawdopodobieństwo korzystania z internetu 
zwiększa posiadanie wyższego wykształcenia, 
niemniej dotyczy to przede wszystkim osób star-
szych, ponieważ ludzie młodzi – niezależnie od 
poziomu wykształcenia – i tak są obecni w sieci.

Korzystaniu z internetu sprzyja aktywność za-
wodowa, choć trzeba też mieć na uwadze, że 
częstsza obecność w sieci osób pracujących 
niż niepracujących dorosłych może wynikać 
z różnicy wieku. Praca przy komputerze z re-
guły łączy się z korzystaniem z internetu. Do 
użytkowników sieci najrzadziej spośród wszy-
stkich grup zawodowych zaliczają się robotni-
cy niewykwalifi kowani i rolnicy, a także miesz-
kańcy wsi i miasteczek do 20 tys. mieszkańców.

Dwie trzecie dorosłych Polaków regularnie ko-
rzysta z internetu. W ciągu 2018 r. liczba jego 
użytkowników minimalnie się zwiększyła. Od 
kilku lat obserwujemy stopniowy, ale niewiel-
ki wzrost obecności online. Decyduje o niej 
przede wszystkim wiek. 

Powszechnie korzystają z internetu młodsi ba-
dani w wieku 18–34 lata, a także przeważająca 
większość osób w wieku 35–54 lata. Wśród 
starszych respondentów ponad połowę, przy 
czym wśród mających 65 lat i więcej nawet trzy 
czwarte, stanowią ludzie wykluczeni cyfrowo. 

W przypadku osób starszych istotnym czynni-
kiem utrwalającym pozostawanie offl  ine jest 

Źródło: CBOS 2017.

Wykres 5. Osoby korzystające z internetu – według grup zawodowych (%)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Rolnicy

99

95

78

95

77

51

66

97

Wykres 6. Osoby korzystające z internetu – według wielkości miejsca zamieszkania (%)

Źródło: CBOS 2017.

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

59

63

73

75

79

20 000 – 99 999

Miasto do 19 999

100 000 – 499 999

Katarzyna Mazerska Działania Centrum Informacji i Planowania...



Rynek Pracy nr 3/2019 (170)58

D
ZI

A
ŁA

LN
O
ŚĆ

 U
R

ZĘ
D

Ó
W

 P
R

A
C

Y

ich słabe wykształcenie. Wiek nie tylko różni-
cuje samą obecność w sieci, ale także sposoby 
korzystania z niej. Młodsi użytkownicy, zwłasz-
cza najmłodsi, spędzają online więcej czasu 
niż starsi i przeważnie są od nich także bar-
dziej aktywni w wykorzystywaniu usług i funk-
cji, które oferuje internet. 

Do aktywności cieszących się relatywnie dużą 
i ugruntowaną popularnością wśród polskich 
internautów można zaliczyć: korzystanie z ser-
wisów społecznościowych czy bankowości elek-
tronicznej, robienie zakupów online, ogląda-
nie w sieci materiałów wideo, czytanie prasy, 
a także prowadzenie rozmów, natomiast nie-
wielkie zainteresowanie budzi kupowanie do-
stępu do usług lub treści oraz granie w gry 
z innymi użytkownikami.

Kto może być klientem urzędów pracy, 
korzystającym z zajęć użytkowania 
komputera i internetu?

Na podstawie przedstawionych powyżej ba-
dań oraz danych z 2018 r. dotyczących lokal-
nego rynku pracy (Wydział Badań i Analiz – 
WUP Toruń) można wywnioskować, że potencjal-
nymi klientami urzędów pracy, korzystającymi 
z zajęć cyfrowych, mogą być osoby powyżej 50. 
roku życia i długotrwale bezrobotne. Mimo spad-
ku liczby osób bezrobotnych w województwie, 
to i tak nadal znaczny udział wśród długotrwa-
le bezrobotnych stanowią osoby 50+ (57,8%). 
Drugą kategorię potencjalnych klientów wyzna-
cza płeć. Mimo przewagi mężczyzn w grupie 
długotrwale bezrobotnych 50+ to kobietom naj-
trudniej znaleźć zatrudnienie. Szczególnego 
wsparcia wymagają osoby z niskim wykształce-
niem z obszarów wiejskich i małych miast.

Do CIiPK dodatkowo mogą trafi ć osoby po 
65. roku życia, emeryci, renciści oraz tzw. NEET 
(not in employment, education or training), oso-
by bierne zawodowo, czyli osoby niepracujące, 
nieuczące się, niedokształcające i niezareje-
strowane w urzędzie pracy.

Wsparcie osób 50+ w poszukiwaniu pracy 
poprzez rozwój kompetencji cyfrowych

Kompetencje cyfrowe są niezbędne do pra-
cy, do codziennego funkcjonowania człowieka 

w XXI wieku. Technologie cyfrowe pojawiają 
się we wszystkich sferach naszego życia. Po-
zwalają szybko, wygodnie i efektywnie radzić 
sobie z różnego rodzaju codziennymi wyzwa-
niami. Od zdobywania informacji, dokonywa-
nia zakupów, płacenia rachunków, poprzez na-
wiązywanie kontaktów towarzyskich, po naukę, 
zdobywanie pracy i jej wykonywanie. Inten-
sywny rozwój technologii cyfrowych wymaga 
również ciągłego rozwoju kompetencji cyfro-
wych. 

Co to są kompetencje cyfrowe?

W tej części artykułu posiłkowano się: NBK 
Narzędzie do Badania Kompetencji. Podręcznik 
dla doradców zawodowych. Według pkt K8 przy-
wołanego źródła kompetencje cyfrowe to: „Ko-
rzystanie z dostępnych urządzeń technicznych 
(np. komputerów, drukarek, skanerów) i aplika-
cji komputerowych do usprawnienia realizacji 
zadań. Swobodne przeglądanie stron interne-
towych w celu szybkiego dotarcia do informa-
cji przydatnych ze względu na wykonywane 
obowiązki. Skuteczne wyszukiwanie w sieci 
potrzebnych wiadomości, formułowanie pole-
ceń wyszukiwania w taki sposób, aby zapew-
niały szybkie dotarcie do źródeł na odpowied-
nim poziomie merytorycznym, bez konieczno-
ści sprawdzania przypadkowych rezultatów 
wyszukiwania”.

W innym ujęciu kompetencje cyfrowe to: wie-
dza, umiejętności i postawa niezbędna do 
korzystania z technologii cyfrowych w celu 
ułatwienia życia w następujących obszarach: 
praca i rozwój zawodowy, relacje z bliskimi, 
realizacja zainteresowań, zdrowie, fi nanse, 
religia i potrzeby duchowe, sprawy codzienne 
i zaangażowanie obywatelskie.

Program i przebieg zajęć cyfrowych 
dla osób 50+, które odbyły się w CIiPKZ 
w Toruniu

Zajęcia cyfrowe dla osób bezrobotnych skła-
dały się z dwóch części. Nauka podstaw ob-
sługi komputera (POK) trwała 5 dni, natomiast 
nauka podstaw obsługi internetu (POI) – trzy 
dni.
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Tabela 1. Ramowy katalog kompetencji cyfrowych 

EDUKACJA Zdobywam nowe kwalifi kacje
Uczę się przez internet
Tworzę zasoby edukacyjne i nimi się dzielę

SPRAWY CODZIENNE Załatwiam sprawy urzędowe bez wychodzenia z domu
Robię zakupy online
Planuję przejazdy i podróże

FINANSE Zarządzam swoimi fi nansami
Kupuję taniej
Zarabiam online

RELACJE Z BLISKIMI Wykonuję swoje obowiązki rodzicielskie
Utrzymuję stosunki towarzyskie
Dbam o prywatność
Zarządzam swoim wizerunkiem i informacjami o mnie

PRACA I ROZWÓJ ZAWODOWY Znajduję pracę
Podnoszę kwalifi kacje zawodowe
Dbam o swoją karierę
Zakładam i prowadzę działalność gospodarczą
Zatrudniam pracowników
Pracuję sprawniej, szybciej i wygodniej

ZDROWIE Prowadzę zdrowy tryb życia
Korzystam z systemu opieki zdrowotnej
Uzyskuję informację i samopomoc zdrowotną
Dbam o zdrowie osób, którymi się opiekuję

ODPOCZYNEK I HOBBY Zapełniam wolny czas
Rozwijam swoje hobby
Dbam o rozwój osobisty

ZAANGAŻOWANIE OBYWATELSKIE Zdobywam wiedzę o gminie, kraju i świecie
Uczestniczę w życiu obywatelskim
Uczestniczę w życiu politycznym

RELIGIA Zaspokajam potrzeby duchowe
Zaspokajam potrzeby religijne

Źródło: Jasiewicz i in. 2015.

Przykładowe treści zajęć cyfrowych prowadzonych w CIiPKZ

Część I. Podstawowa obsługa komputera – POK

1. Wiadomości podstawowe 
    Komputer, laptop, tablet; Zewnętrzne i wewnętrzne elementy komputera; Jak włączać i wyłączać 

komputer; Operowanie myszą; Korzystanie z przycisków myszy; Klawiatura 
2. Windows 
    Start Windows, pulpit, ikony, pasek zadań, działanie okienek; Menu Start i uruchamianie progra-

mów; Kończenie pracy z Windows 
3. Zasady pracy przy komputerze
    Prawidłowa pozycja przy komputerze; Prawidłowe położenie ręki; Bezpieczeństwo korzystania 

z sieci
4. Microsoft Word – edytor tekstu

Interfejs, pasek tytułu, menu, paski narzędzi, informacje dotyczące wprowadzania tekstu, menu 
i paski narzędzi, otwieranie, zapisywanie, zmiana czcionek (krój, rozmiar), wyrównanie tekstu, 
cofanie operacji, wpisywanie tekstu, sposoby zaznaczania tekstu, kopiowanie, wycinanie i wkle-
janie tekstu, usuwanie tekstu, drukowanie, ustawienie parametrów wydruku, podgląd wydruku.
Pisanie i wydruk życiorysu i listu motywacyjnego

Część II. Podstawy obsługi internetu – POI

Przeglądarka internetowa, wyszukiwarka, portale z ofertami pracy, portale z kreatorami doku-
mentów aplikacyjnych, poczta internetowa, wysyłanie i odbieranie wiadomości, wysyłanie wia-
domości z załącznikami

Katarzyna Mazerska Działania Centrum Informacji i Planowania...
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W zajęciach uczestniczyły przede wszystkim: 
osoby w wieku 40–60+, które nie miały możliwo-
ści uczenia się obsługi komputera ani w szkole, 
ani w pracy; osoby pracujące fi zycznie w pracach 
prostych bez użycia komputera oraz osoby, które 
trochę „klikają”, ale brakuje im podstawowych 
umiejętności cyfrowych, np. tworzenia doku-
mentów, korzystania z poczty elektronicznej.

Organizacja zajęć cyfrowych

Optymalna liczba uczestników na zajęciach 
cyfrowych wynosiła od 6 do 10 osób. Każdy 
uczestnik miał dostęp do komputera i moż-
liwość jednoczesnego obserwowania ekranu 
rzutnika multimedialnego, na którym prowa-
dzący przedstawiał nowe czynności na kompu-
terze. Zajęcia prowadziły dwie osoby – dwóch 
doradców zawodowych. 

Odpowiednie przygotowanie sali wpływało na 
poprawę jakości szkolenia. Wyposażenie sali 
w rzutnik multimedialny, tablicę interaktywną 
albo ekran dotykowy było bardzo pomocne 
w pokazie i ćwiczeniu nowych umiejętności. 
Ważne było ustawienie komputerów w taki spo-
sób, by prowadzący widział monitory uczestni-
ków i mógł szybko reagować na problemy z pra-
widłowym wykonaniem zadania. Odległość mię-
dzy komputerami uczestników była niewielka, co 
pozwalało uczestnikom na wzajemną komunika-
cję i udzielanie sobie pomocy.

Zajęcia były prowadzone codziennie (maksy-
malnie 4 godziny dydaktyczne) lub co drugi 
dzień, nie rzadziej niż dwa razy w tygodniu, bo 
inaczej osoby starsze zapominałyby, co było 
na poprzednich zajęciach. Przykładowy rozkład 
zajęć: 9.00–10.30 zajęcia, 10.30–11.00 przer-
wa (wspólna kawa, herbata, posiłek), 11.00–
12.30 zajęcia.

Dla rozpoznania oczekiwań uczestników za-
stosowano, krótko przed zajęciami, rozmowę 
wstępną oraz ankietę. Uczestnicy najczęściej 
wskazywali potrzebę dłuższego czasu na na-
ukę, zindywidualizowanego podejścia oraz 
możliwość nawiązania kontaktu społeczno-to-
warzyskiego z innymi. 

Czas nauki – podczas zajęć prowadzący dawali 
więcej czasu na „oswojenie” się komputerem 
i ze stronami internetowymi. Uczestnicy mogli 

dłużej przyjrzeć się klawiaturze, dokładnie od-
czytać zakładki w dokumencie czy poczytać 
strony internetowe. Więcej czasu poświęcano 
na swobodne klikanie i ćwiczenie klawiatury, 
czyli pisanie tekstu w dokumencie.

Indywidualne podejście – gdy wprowadzano 
nowe pojęcia, czynności – rozpoczynano od po-
kazu obrazka w PowerPoint, następnie demon-
strowano powoli czynność na rzeczywistym 
komputerze, tak by przez rzutnik ekranowy 
czynność była widoczna dla wszystkich. W razie 
konieczności stosowano powtórzenia. Następ-
nie każdy uczestnik samodzielnie wykonywał 
daną czynność na swoim stanowisku kompute-
rowym. Gdy ktoś sobie nie radził, pokazywano 
indywidualnie wykonanie danego zadania.

Społeczne kontakty – wysoka potrzeba kontak-
tów z ludźmi, wynikająca z poczucia osamot-
nienia bezrobotnych, musiała zostać uwzględ-
niona przez prowadzących. Wypowiedź jedne-
go z uczestników zajęć jest przekonująca: „Za-
pisałem się na szkolenie, bo to możliwość 
wyjścia z domu, kontaktu z ludźmi, to było dla 
mnie równie ważne jak to, czy się nauczę ob-
sługiwać ten komputer” (Łotys 2010).

Ewaluacja zajęć – ewaluację ustną przeprowa-
dzano w trakcie i po zakończeniu zajęć każde-
go dnia. Taka ewaluacja pozwalała elastycznie 
korygować program zajęć i dostosowywać na 
bieżąco do potrzeb uczestników. Po przepro-
wadzeniu całego cyklu zajęć dokonywano koń-
cowej ewaluacji pisemnej w formie ankiety.

Metodyka zajęć cyfrowych

Specyfi ka pracy szkoleniowej z osobami 
powyżej 50. roku życia

Bariery, z jakimi borykały się osoby powyżej 
50. roku życia podczas nauki obsługi kompute-
ra i wykorzystania internetu, to:
 poznawcze – obawy dotyczące szybkości 
uczenia się, rozumienia pojęć i treści; 
 emocjonalne – strach przed ośmieszeniem się, 
poczucie wstydu, dyskomfortu psychicznego w sy-
tuacji nowej, nieznanej itp.;
 motywacyjne – gotowość lub brak gotowości 
do wprowadzenia zmian w swoim życiu; pojawia-
jące się stereotypy: „za stary/a jestem na naukę, 
to dla młodych”; niedostrzeganie dobrych stron 
technologii cyfrowej itp.; 
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 organizacyjne – obawy, jak dostać się, doje-
chać do miejsca szkoleń, czy trafi ę pod wskazany 
adres, numer sali itp.

Z powodu gorszej kondycji psychofi zycznej 
związanej z wiekiem w prowadzeniu szkoleń 
dla seniorów szczególnie uwzględniano nastę-
pujące elementy: 
 poświęcenie większej ilości czasu na ćwicze-
nia związane z posługiwaniem się myszką, kla-
wiaturą itp.; 
 prowadzenie zajęć powoli w miarę głośno; 
 prezentowanie nowych czynności przy użyciu 
rzutnika multimedialnego, ekranu dotykowego lub 
tablicy interaktywnej, co pozwalało na jednocze-
sne angażowanie zmysłu wzroku, dotyku, słuchu; 
 wprowadzanie tylko podstawowych pojęć spe-
cjalistycznych, niezbędnych do zrozumienia tre-
ści przewidzianych programem szkolenia (np. 
kursor, ikonka, folder, plik, kliknięcie, pasek menu, 
pasek tytułu, adres e-mailowy, internetowy, okno, 
logowanie, pulpit); 
 stwarzanie możliwości wielokrotnego samo-
dzielnego przećwiczenia poznawanej czynności 
w różnych praktycznych zadaniach; gorsze funk-
cjonowanie pamięci wymuszało taką organiza-
cję zajęć, by senior mógł kilkakrotnie samo-
dzielnie w różnych sytuacjach przećwiczyć daną 
czynność. 

Proces uczenia się dorosłych

Prowadząc zajęcia dla dorosłych, istotna jest 
znajomość kilku podstawowych zasad proce-
su ich nauki i uczenia się. Ucząc seniorów, 
uwzględniono zasady dotyczące edukacji do-
rosłych, sformułowane przez Malcolma Know-
lesa i Davida Kolba: 
 dorośli muszą wiedzieć, dlaczego potrzebują 
się uczyć,
 dorośli chcą i potrzebują się uczyć przez do-
świadczenie,
 dorośli podchodzą do uczenia się jak do roz-
wiązywania problemów,
 dorośli uczą się najlepiej wtedy, gdy temat jest 
dla nich wartością bezpośrednią.

Przed zajęciami z dorosłymi doradcy zawodo-
wi i organizatorzy kursu mieli świadomość, że:
 dorosły przychodzący na zajęcia nie jest żadną 
„czystą, niezapisaną kartą”, „tablicą” ani „pustym 
naczyniem”, które należy wypełnić wiedzą; ma 
wiedzę, którą czerpie zarówno ze swojego do-
świadczenia, przekazu społecznego, jak i z ksią-
żek, środków masowego przekazu (prasa, tv, radio, 
internet) oraz różnych szkoleń;
 dorośli, ucząc się, koncentrują się na efekcie; 
nastawienie na konkretny efekt daje największą 
radość z procesu uczenia się;

 dorośli odczuwają dyskomfort w sytuacji zmian, 
nowości; oznacza to dla nich zaburzenie stabilizacji, 
jako coś niekorzystne, niebezpieczne; skutkiem tego
jest nieufność, ostrożność wobec nowych rzeczy;
 dorośli mają poczucie własnej odrębności i god-
ności; wykazują dużą wrażliwość na ocenę, kry-
tykę. 

W procesie stosowano model uczenia Kolba/
Lewina, który zakłada, że wiedzę zdobywa się 
poprzez praktykę i doświadczenie. Pewne kon-
kretne doświadczenie skłania do rozumnej ob-
serwacji, a ta refl eksja powoduje tworzenie abs-
trakcyjnych reguł generalizujących, służących nie 
tyle do opisania danego konkretnego zdarze-
nia, ile wszystkich jemu podobnych. Powstała 
w ten sposób wiedza jest następnie weryfi ko-
wana przez aktywne eksperymenty, czyli spraw-
dzenie nowego pomysłu w praktyce, co prowa-
dzi do powstania nowych doświadczeń i cykl 
zaczyna się od początku (rysunek 1).

Rysunek 1. Model uczenia Kolba/Lewina

Na zajęciach odwoływano się jak najczęściej 
do bogatego doświadczenia uczestników, sto-
sując skojarzenia i analogie do czynności, urzą-
dzeń, których wcześniej używali, np. maszyny 
do pisania, kalki, wysyłania listów przez pocztę 
i inne. 

By obniżyć poziom stresu i obaw przed tym, że 
w starszym wieku trudniej się czegoś nowego 
nauczyć, wprowadzono do programu ćwicze-
nia integracyjne, naukę poprzez zabawę, tech-
niki relaksacyjne. 

praktyka

Katarzyna Mazerska Działania Centrum Informacji i Planowania...
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Ostrożność seniorów wobec nowych technolo-
gii powodowała, że przekazywana na szkole-
niu wiedza musiała mieć praktyczne, konkret-
ne zastosowanie w ich codziennym życiu. Sys-
tematyczne odwoływanie się do celowości 
wykorzystania nowej technologii, fi lozofi i uła-
twiania życia powodowało, że uczestnicy za-
czynali rozumieć, o co chodzi z tym, że internet 
zdominował świat. 

Efekt zajęć cyfrowych

Efektem zajęć cyfrowych było wprowadzenie 
osoby 50+ w nowy, nieznany świat wirtualny. 
Uczestnicy nabyli nowe umiejętności, łatwe do 
zaobserwowania i zmierzenia, takie jak: włą-
czanie i wyłączenie komputera, posługiwanie 
się klawiaturą i myszą, wyszukiwanie potrzeb-
nych materiałów, łączenie się z internetem, 
korzystanie z wyszukiwarki i autoposzukiwa-
cza ofert pracy, przeglądanie interesujących 
ich stron, pisanie i drukowanie potrzebnych im 
dokumentów, pism, korzystanie ze sklepu inter-
netowego, słuchanie muzyki, wysyłanie e-maili, 
zapisywanie plików, komunikowanie się z ro-
dziną i znajomymi, rozwijanie swoich zaintere-
sowań, wiedzy i wiele innych.

Z badań ewaluacyjnych końcowych w formie 
ankiet organizatorzy dowiedzieli się od uczest-

ników, że miło spędzili czas, poznali ciekawych 
ludzi, nawiązali kontakty towarzyskie. Dzięki 
internetowi nie odstają od młodszych, są na 
bieżąco z wiadomościami i umiejętnościami. Do-
strzegli szansę znalezienia pracy i wykorzysta-
nia w niej umiejętności cyfrowych. 
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Summary

The aim of the article is to present experiences from the work of career counsellors with people 
aged over 50 in the area of digital competence development. As indicated by research data and 
conclusions from autopsies, people aged over 50 (especially women) and long-term unemployed 
are most at risk of digital exclusion and at the same time most at risk of exclusion from the labour 
market. For these people, a series of group classes was conducted in the Toruń offi  ce in order to 
acquire and develop minimum digital skills necessary for job searching.

Key words 

people aged 50+, career counselling, digital competencies, long-term unemployment
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Wstęp

Pomimo wielowymiarowej poprawy sytuacji na 
rynku pracy nadal w rejestrach powiatowych 
urzędów pracy znajduje się znaczne grono 
osób oczekujących na zatrudnienie. Ustawa 
z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia 
i instytucjach rynku pracy (Ustawa z dnia 
20 kwietnia 2004…) wskazuje grupę osób bę-
dących w szczególnej sytuacji na rynku pracy, 
wymagających dodatkowego wsparcia (art. 49). 
Obok między innymi ludzi młodych i z niepeł-
nosprawnościami w grupie tej znajdują się rów-
nież osoby powyżej 50. roku życia oraz bezro-
botni długotrwale poszukujący zatrudnienia. 
Zgodnie z art. 2 ust. 1 pkt 5 ustawy długotrwa-
le bezrobotną jest osoba pozostająca w reje-
strze powiatowego urzędu pracy łącznie przez 
ponad 12 miesięcy w ciągu ostatnich 2 lat, 
z wyłączeniem okresów odbywania stażu i przy-
gotowania zawodowego dorosłych. 

Problemy starszych bezrobotnych na rynku pra-
cy są najczęściej spowodowane (Kryńska i Szu-
kalski 2013; Wiśniewski i Maksim 2018):
 stereotypami dotyczącymi osób w wieku 50+ 
wśród pracodawców,
 zachowaniem dyskryminacyjnym pracodawców,
 defi cytami kompetencyjnymi, a w szczególno-
ści brakiem umiejętności w zakresie IT,
  niechęcią do udziału w szkoleniach,

Aktywizacja zawodowa 
osób bezrobotnych 50+, 
w tym długotrwale bezrobotnych 

Kamila Dunaj
Wojewódzki Urząd Pracy w Szczecinie

Jednym z wyzwań stojących przed publicznymi służbami zatrudnienia jest sku-
teczna aktywizacja osób z grupy 50+, w szczególności tych, które długotrwale, 
nierzadko przez kilka lat, pozostają poza rynkiem pracy. W tym artykule skupio-
no się przede wszystkim na analizie aktywności zawodowej osób starszych na 
Pomorzu Zachodnim.

 złym stanem zdrowia, niepełnosprawnością,
 słabą motywacją do podjęcia pracy i zmiany 
swojej sytuacji.

W związku ze zgłaszanymi przez pracodawców 
trudnościami ze znalezieniem pracowników ko-
nieczna jest aktywizacja osób starszych, także 
w kontekście obserwowanych zmian demogra-
fi cznych, czyli malejącej dzietności i postępu-
jącego starzenia się społeczeństwa. Osoby po 
50. roku życia mogą być postrzegane jako war-
tościowi pracownicy, skłonni do aktywnego sta-
rzenia się w sferze zawodowej. Proces aktywi-
zacji wydaje się być trudniejszy wówczas, gdy 
osoba starsza ma dodatkowo status długotrwa-
le bezrobotnej. Stan ten powoduje niechęć do 
podjęcia zatrudnienia, a kilkuletnie bezrobocie 
dezaktualizuje nabyte w przeszłości umiejęt-
ności i kwalifi kacje.

Osoby powyżej 50. roku życia 
w rejestrach urzędów pracy

W ostatnich latach sytuacja na rynku pracy 
stale się poprawia, a rok 2018 był kolejnym, 
w którym bezrobocie osiągnęło rekordowo niski 
poziom. Na koniec 2018 r. bezrobocie w Polsce 
wyniosło 5,8% – o 0,8 p.p. mniej niż przed ro-
kiem. W województwie zachodniopomorskim 
w porównaniu z 2017 r. notowano spadek bez-
robocia o 1,1 p.p. – do poziomu 7,4%. I tak 
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w ewidencji bezrobocia rejestrowanego w urzę-
dach pracy z obszaru województwa zachodnio-
pomorskiego na koniec 2018 r. znajdowało się 
łącznie 13,8 tys. osób, które ukończyły 50. rok 
życia. Stanowiły one 30% bezrobotnych z re-
gionu wobec 27,1% w Polsce. W stosunku 
do danych z końca 2017 r. omawiana grupa 
zmniejszyła się o 2,5 tys. osób, a w przypadku 
udziału grupy w ogóle bezrobotnych notowano 
spadek o 0,9 p.p. Analiza danych z kilku ostat-
nich lat wskazuje na większe zmiany w liczbie 
bezrobotnych powyżej 50. roku życia aniżeli 
w udziale tej grupy, który pozostaje na pozio-
mie około 30%. W porównaniu z pozostałymi 
województwami odsetek bezrobotnych w tej 
kategorii jest jednym z wyższych (wykres 1). 

Zauważalne jest także zróżnicowanie udziału
i pewna prawidłowość na poziomie powiatów 
w regionie zachodniopomorskim. Największy, 
przekraczający średnią wojewódzką, udział bez-
robotnych z grupy 50+ odnotowano w miastach 
na prawach powiatu, czyli w Szczecinie, Kosza-
linie i Świnoujściu (ponad 36%). 

Kategoria bezrobotnych powyżej 50. roku ży-
cia jest jedną z dwóch wśród bezrobotnych 
będących w szczególnej sytuacji na rynku pra-
cy (obok bezrobotnych z niepełnosprawno-
ściami), w której większość stanowią mężczyź-
ni – 62,1%. Wynika to między innymi z póź-
niejszego wieku nabywania świadczeń emery-
talnych, dlatego też naturalnie korzystają oni 
dłużej z pomocy urzędów pracy. 

Osoby powyżej 50. roku życia znajdujące się 
w rejestrach urzędów pracy w regionie charak-
teryzują się niskim poziomem posiadanego wy-
kształcenia. Ponad 40% z nich zakończyło edu-
kację na poziomie szkoły podstawowej lub jej 
nie ukończyło (wykres 2). Co trzecia osoba do-
kumentowała wykształcenie zasadnicze zawo-
dowe, a dyplomem uczelni wyższej legitymo-
wało się jedynie 4,4% zarejestrowanych. Dla 
porównania – w ogóle bezrobotnych z regionu 
wykształcenie wyższe posiadało 11,1% osób. 
Z danych dotyczących bezrobocia rejestro-
wanego wynika, że 5,2% bezrobotnych będą-
cych w grupie 50+ na koniec 2018 r. nie miało 

Wykres 1. Udział % bezrobotnych powyżej 50. roku życia w ogóle bezrobotnych według 
województw i w Polsce na koniec 2018 r.

Źródło: opracowanie własne na podstawie danych MRPiPS.
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żadnego zawodu1. Natomiast wśród osób ma-
jących zawód lub udokumentowane doświad-
czenie najliczniejsze grupy tworzyły kolejno: 
sprzedawcy, robotnicy gospodarczy, murarze, 
ślusarze. Teoretycznie osoby powyżej 50. roku 
życia powinny posiadać znaczące doświadcze-
nie na rynku pracy. Analizując staż pracy osób 
starszych, które poszukują pomocy w urzędach 
pracy, stwierdzić należy, że najwięcej z nich 
przepracowało od 10 do 20 lat (26,7%), a nie-
wiele mniej od 20 do 30 lat (25,5%). Sta-
żem pracy powyżej 30 lat mógł się pochwalić 
co dziesiąty bezrobotny po 50. roku życia. Co 
ciekawe, aż 1/3 zarejestrowanych dokumento-
wała doświadczenie krótsze niż 10 lat, a sta-
żu pracy nie posiadało 4,7% osób. Najwięcej 
osób z analizowanej kategorii bezrobotnych 
zarejestrowanych na koniec 2018 r. korzystało 
z usług urzędów pracy od ponad dwóch lat – 
27,7%, a od roku do dwóch lat – 16,0%. 

Choć wciąż niepokojące jest utrzymywanie się 
wysokiej liczby bezrobotnych pozostających 
w ewidencji urzędów pracy powyżej 24 mie-
sięcy, to na uwagę zasługuje systematyczny 
spadek liczby osób bezrobotnych w tej grupie 
w ostatnich latach (Bezrobotni pozostający bez 
pracy… 2019). Długość pozostawania w reje-
strach różnicuje wiek. Im starsza osoba, tym 
dłuższy pobyt. W przypadku bezrobotnych 
z przedziału wiekowego 45–54 lata udział 

osób pozostających bez pracy od ponad dwóch 
lat wyniósł 24,0%, podczas gdy w grupie wie-
kowej 60 lat i więcej – 30,8% – i byli to męż-
czyźni, którzy później niż kobiety nabywają 
świadczenia emerytalne.

Dane dotyczące osób długotrwale bezrobotnych 
według defi nicji zawartej w ustawie o promocji 
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy obej-
mują szerszą grupę osób niż tylko pozostają-
cych bez pracy powyżej 12 miesięcy od mo-
mentu zarejestrowania się (Bezrobotni pozo-
stający bez pracy… 2019). Na koniec 2018 r. 
grupa długotrwale bezrobotnych na Pomorzu 
Zachodnim liczyła blisko 23,8 tys. osób, co 
oznacza o ponad 5 tys. mniej niż na koniec 
2017. Udział tej grupy w ogóle bezrobotnych 
w ciągu 12 miesięcy zmniejszył się o 3,1 p.p. – 
do poziomu 51,6%, podczas gdy udział dla 
Polski wyniósł 52,4%. Struktura według płci 
wskazuje na wyraźną przewagę kobiet – 64,0% 
w województwie zachodniopomorskim i 60,0% 
w Polsce. Na podstawie danych, którymi dys-
ponują publiczne służby zatrudnienia z regionu, 

Wykres 2.  Struktura bezrobotnych powyżej 50. roku życia według wieku, wykształcenia, stażu 
pracy i czasu pozostawania bez pracy w województwie zachodniopomorskim na koniec 2018 r.

Źródło: opracowanie własne na podstawie danych z załącznika nr 1 do sprawozdania MRPiPS-01.
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1  Grupa bez zawodu obejmuje osoby niespełniające jed-
nocześnie dwóch warunków: 1) nieposiadające kwalifi ka-
cji do wykonywania jakiegokolwiek zawodu, poświadczo-
nych świadectwem (dyplomem) ukończenia kształcenia 
szkolnego o charakterze zawodowym lub dyplomem po-
twierdzającym kwalifi kacje zawodowe, lub świadectwem 
czeladniczym 2) nieposiadające udokumentowanej cią-
głości pracy przez minimum 6 miesięcy w tym samym 
zawodzie.

Kamila Dunaj Aktywizacja zawodowa osób bezrobotnych 50+...



Rynek Pracy nr 3/2019 (170)66

D
ZI

A
ŁA

LN
O
ŚĆ

 U
R

ZĘ
D

Ó
W

 P
R

A
C

Y

można wywnioskować, że osoby długotrwale 
bezrobotne często nie posiadają wykształce-
nia na poziomie wyższym aniżeli gimnazjalne 
czy podstawowe, mają krótki udokumentowa-
ny staż pracy bądź też nie posiadają go wcale, 
a ponad 70% z nich korzysta z pomocy urzę-
dów pracy od ponad roku. W przypadku ogó-
łu długotrwale bezrobotnych w regionie aż 
15,8% nie posiadało udokumentowanego za-
wodu. Analiza długotrwałego bezrobocia wśród 
osób powyżej 50. roku życia pozwala stwier-
dzić, że dotyczy ono wedle danych z końca 
2018 r. ponad 60% osób. 

Barierą w zatrudnieniu może być niepełnospraw-
ność, która wzrasta wraz z wiekiem. Z jednej 
strony osoby skarżące się na zły stan zdro-
wia często rezygnują z aktywności zawodowej, 
z drugiej zaś zatrudnianiem osób posiadają-
cych orzeczenie o niepełnosprawności nie za-
wsze zainteresowani są sami pracodawcy, gdyż 
wiąże się to – w zależności od stopnia i rodzaju 
niepełnosprawności – z zapewnieniem warun-
ków pracy innych aniżeli w przypadku osób 
sprawnych. Wśród osób bezrobotnych po 50. 
roku życia w województwie zachodniopomor-
skim na koniec 2018 r. dokument potwier-
dzający niepełnosprawność posiadało blisko 
1,4 tys. osób, czyli co dziesiąta osoba. Czas 
pozostawania w rejestrach urzędów pracy osób 
z niepełnosprawnościami z grupy 50+ jest 
dłuższy niż osób młodszych, co nie ułatwia 
powrotu do aktywności i sprzyja długotrwałe-
mu bezrobociu. Wedle danych z końca 2018 r. 

średnia długość bieżącej rejestracji bezrobot-
nych z niepełnosprawnościami powyżej 50. ro-
ku wyniosła 750 dni wobec 355 dni w gru-
pie bezrobotnych z niepełnosprawnościami 
do 30. roku życia (CeSAR). 

Sytuacja osób starszych 
w świetle wyników BAEL GUS

Dodatkowych informacji o ludności wojewódz-
twa zachodniopomorskiego i jej statusie na 
rynku pracy dostarczają wyniki Badania Aktyw-
ności Ekonomicznej Ludności GUS (BAEL GUS). 
Jednym z mierników stosowanych w tym ba-
daniu jest współczynnik aktywności zawodo-
wej, który charakteryzuje się wysokim zróżni-
cowaniem w grupach według wieku (GUS 
2019). W IV kwartale 2018 r. współczynnik ak-
tywności zawodowej dla ogółu ludności w woje-
wództwie zachodniopomorskim wyniósł 55,2% 
i był o 0,9 p.p. niższy aniżeli w Polsce. Jednakże 
aktywność mieszkańców regionu w ciągu ośmiu 
lat wzrosła w większym stopniu niż w Polsce. 
W przypadku osób w wieku 55–64 lata zamiesz-
kujących województwo analizowany wskaźnik 
w IV kwartale 2018 r. wyniósł 52,9% wobec 
33,2% w IV kwartale 2010 (wykres 3). Na po-
prawę sytuacji w tej grupie wiekowej miał 
wpływ wyraźny wzrost liczby aktywnych zawo-
dowo, która w ostatnich latach zwiększyła się 
o blisko 50 tys. osób. O lepszej sytuacji osób 
starszych na regionalnym rynku pracy in-
formuje także wskaźnik zatrudnienia, który 
w ostatnim kwartale 2018 r. wyniósł w grupie 

Wykres 3. Współczynnik aktywności zawodowej (%) osób w przedziale wiekowym 55–64 lata 
w Polsce i w województwie zachodniopomorskim w IV kwartale lat 2010–2018

Źródło: opracowanie własne na podstawie danych z BAEL GUS (BDL), dostęp: 27.05.2019 r.
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wiekowej 55–64 lata 50,8% (Polska – 49,0%) 
i był aż o 21,3 p.p. wyższy w odniesieniu do 
wyników z końca 2010 r. Stopa bezrobocia, li-
czona według metodologii stosowanej w BAEL, 
wyniosła wśród osób 55 lat i więcej 3,6%, na-
tomiast w ostatnich miesiącach 2010 r. kształ-
towała się na poziomie 10,3% (US w Szcze-
cinie 2011). W porównaniu z pozostałymi, 
młodszymi grupami wieku osoby starsze wy-
kazywały – pomimo zdecydowanej poprawy 
ich sytuacji – nadal wyraźnie niższą aktywność 
zawodową. Dotyczy to głównie współczynnika 
aktywności zawodowej i wskaźnika zatrudnie-
nia, gdzie różnice były znaczne. Faktem jest, że 
bezrobocie osób powyżej 55. roku życia było 
jednym z wyższych (zaraz po osobach w wie-
ku 15–24 lata), ale nie odbiegało znacząco od 
stopy bezrobocia wyliczonej dla osób w wieku 
25–54 lata.

Do jednych z problemów obserwowanych na 
rynku pracy należy bierność zawodowa. Według 
danych z BAEL bierność zawodowa w IV kwar-
tale 2018 r. dotyczyła blisko 45% populacji 
regionu w wieku 15 lat i więcej. Wśród osób 
w wieku 55 lat i więcej biernych było 74,0% 
osób, a w przypadku grupy 45–54 lata zdecy-
dowanie mniej – 17,1%. W stosunku do da-
nych za IV kwartał 2010 r. zaobserwowano 
spadek w liczbie biernych zawodowo w woje-
wództwie zachodniopomorskim wśród osób 
w wieku 45–54 lata  o 15 tys. oraz – co niepo-
kojące – wzrost w grupie powyżej 55. roku ży-
cia o 54 tys. Mimo wyraźnej poprawy sytuacji 
osób starszych w kwestii aktywności na rynku 
pracy zwiększa się grono osób nieplanujących 
podjęcia zatrudnienia, co wynika chociażby ze 
zbliżającego się momentu nabycia świadczeń 
emerytalnych czy pogorszenia się stanu zdro-
wia.

Działania publicznych służb zatrudnienia

Publiczne służby zatrudnienia w ramach swo-
jej działalności oferują pomoc osobom bezro-
botnym, wykorzystując usługi i instrumenty 
rynku pracy (Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004…). 
Na większe wsparcie mogą liczyć osoby znaj-
dujące się w szczególnie trudnej sytuacji na 
rynku pracy, w tym osoby po 50. roku życia 
i długotrwale bezrobotne. Z subsydiowanych 

między innymi środkami Funduszu Pracy form 
zatrudnienia w województwie zachodniopo-
morskim w 2018 r. skorzystało blisko 2 tys. 
osób powyżej 50. roku życia. Największą po-
pularnością cieszyły się roboty publiczne, któ-
re stanowiły ponad połowę subsydiowanych 
form, a następnie prace interwencyjne, podję-
cie pracy w ramach refundacji kosztów zatrud-
nienia bezrobotnego, podjęcie działalności 
gospodarczej. Pracodawcy chcący zatrudnić 
osoby po 50. roku życia mogą skorzystać z do-
fi nansowania do wynagrodzenia za zatrudnie-
nie skierowanego bezrobotnego (art. 60d. Usta-
wy z dnia 20 kwietnia 2004…). Z tej formy po-
mocy skorzystało w 2018 r. 79 osób z grupy 
50+, w tym 22 długotrwale bezrobotne. Wśród 
form wsparcia, niewiążących się z zatrudnie-
niem, a z podniesieniem lub nabyciem nowych 
kwalifi kacji i doświadczenia, największe zna-
czenie miały prace społecznie użyteczne (po-
nad 1 tys. osób) i dalej staże oraz szkolenia, już 
ze znacznie mniejszą liczbą uczestników (wy-
kres 4). 

W porównaniu z danymi z 2017 r. z podstawo-
wych form wsparcia i aktywizacji w 2018 r. 
w województwie zachodniopomorskim sko-
rzystało mniej osób po 50. roku życia. Mowa tu 
o osobach dopiero rozpoczynających udział 
w przedsięwzięciach aktywizacyjnych, a nie 
o wszystkich uczestnikach z analizowanej gru-
py w danym roku, którzy są w trakcie udziału 
na podstawie umowy zawartej w latach wcze-
śniejszych. Mniejsza liczba aktywizowanych 
jest zbieżna z systematyczną poprawą na rynku 
pracy i spadkiem liczby bezrobotnych w reje-
strach powiatowych urzędów pracy.

Analiza bilansu bezrobotnych po 50. roku ży-
cia w 2018 r. wskazuje, że nadal najczęstszą 
przyczyną wyłączenia z ewidencji było podję-
cie pracy (44,1%) – w blisko 80% niesubsy-
diowanej. Kolejnym motywem – dotyczącym 
co 5. bezrobotnego z analizowanej grupy – 
było wykreślenie z rejestrów z powodu nie-
potwierdzenia gotowości do pracy. Z dobro-
wolnej rezygnacji ze statusu bezrobotnego 
skorzystało prawie 8% osób, a 7% osób 50+ 
wyrejestrowano w związku z osiągnięciem wie-
ku emerytalnego. 

Kamila Dunaj Aktywizacja zawodowa osób bezrobotnych 50+...
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Z analizy napływu do bezrobocia osób powy-
żej 50. roku życia w 2018 r. wynika, że aż 94% 
osób zarejestrowało się w urzędzie pracy po 
raz kolejny, a pozostałe 6% uzyskało status 
osoby bezrobotnej po raz pierwszy. Wśród 
powracających do rejestrów znajdowały się 
osoby, które w przeszłości korzystały z aktyw-
nych form przeciwdziałania bezrobociu, ofe-
rowanych przez urzędy pracy. Najliczniejsze 
grupy bezrobotnych po 50. roku życia ponow-
nie zarejestrowanych uczestniczyły już w pra-
cach społecznie użytecznych, robotach publicz-
nych, stażach, szkoleniach.

Oprócz wcześniej opisanych form wsparcia oso-
by powyżej 50. roku życia i długotrwale bezro-
botne mają możliwość skorzystania z usług 
poradnictwa zawodowego. W przypadku pro-
jektów realizowanych ze środków Funduszu 
Pracy czy Europejskiego Funduszu Społeczne-
go  osoby te ze względu na utrudnioną pozycję 
na rynku pracy często mają większą szansę na 
uczestnictwo i pierwszeństwo w aplikowaniu.

Podsumowanie

Przeprowadzona analiza danych wtórnych nie 
daje pełnego obrazu ludności bezrobotnej po 
50. roku życia, a dodatkowo nierzadko charak-
teryzującej się długotrwałym bezrobociem. 
Dane o bezrobociu rejestrowanym informują 
o mniejszej liczbie starszych bezrobotnych w re-
jestrach urzędów pracy. Pozytywne wnioski 
płyną także z wyników BAEL GUS w porówna-
niu z tymi sprzed blisko dekady, czyli odnoto-
wano wyższe współczynniki aktywności zawo-
dowej i zatrudnienia.  Niepokojący  jest jednak 
wzrost liczby biernych zawodowo i problem 

ten dotyczy praktycznie ogółu populacji regio-
nu bez różnicowania na grupy wiekowe. Wo-
bec rosnącego zapotrzebowania pracodawców 
na pracowników rynek pracy potrzebuje dłuż-
szej aktywności zawodowej Polaków. Już od 
kilku lat przedsiębiorcy uzupełniają braki ka-
drowe cudzoziemcami – głównie z Ukrainy. 
Kolejnym aspektem ważnym w kontekście ak-
tywizacji osób starszych jest zarówno obecna 
sytuacja, jak i prognoza demografi czna. Stop-
niowo maleje z roku na rok liczba ludności, 
następują zmiany w strukturze wiekowej, a co 
za tym idzie – wzrasta populacja osób w wieku 
nieprodukcyjnym. Poziom dzietności także nie 
napawa optymizmem, a ponadto nie należy 
zapominać o emigracji młodych ludzi decydu-
jących się na pracę za granicą. Według progno-
zy ludności GUS na lata 2014–2050 liczba 
ludności Polski będzie systematycznie maleć 
(GUS 2014). Zachodzące zmiany wymuszają 
rozpoznanie problemów i tendencji na krajo-
wym rynku pracy. Według pracodawców bra-
kuje odpowiednich kandydatów do pracy, a bez-
robotni znajdujący się w rejestrach urzędów 
pracy nie dają możliwości zapełnienia tej luki, 
chociażby z powodu braków w doświadczeniu 
i kwalifi kacjach. 

Analiza danych dotyczących aktywizacji star-
szych bezrobotnych znajdujących się w reje-
strach urzędów pracy na przykładzie wojewódz-
twa zachodniopomorskiego pozwala stwierdzić, 
że korzystają oni z oferowanej pomocy, jednak-
że powracają do rejestrów po udziale w różnych 
formach aktywizacji przewidzianych w ustawie 
(Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004…). Inny pro-
blem stanowi długotrwałe bezrobocie dotyka-

Wykres 4. Liczba osób powyżej 50. roku życia rozpoczynających udział w aktywnych formach 
przeciwdziałania bezrobociu w województwie zachodniopomorskim w latach 2017 i 2018 

Źródło: opracowanie własne na podstawie danych ze sprawozdania MRPiPS-01.
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jące ponad 60% bezrobotnych po 50. roku 
życia w Zachodniopomorskiem. Stan ten prak-
tycznie prowadzi do wykluczenia z rynku pra-
cy. Długotrwałe bezrobocie sprzyja zniechęce-
niu i braku motywacji do powrotu na rynek 
pracy. W związku z szybko zmieniającym się 
obecnie charakterem oferowanej pracy dezak-
tualizują się: wiedza, kwalifi kacje i umiejętno-
ści. Osoby w wieku 50+ dodatkowo długo-
trwale bezrobotne i zbliżające się do osiągnię-
cia wieku emerytalnego często nie są skłonne 
do aktualizacji lub uzupełnienia swoich kwali-
fi kacji zgodnie z oczekiwaniami rynku pracy. 
Motywowanie bezrobotnych osób starszych, 
w szczególności długotrwale bezrobotnych, do 
powrotu do aktywności zawodowej nie jest ła-
twe. Potrzebna jest głębsza analiza i identyfi -
kacja problemów osób po 50. roku życia oraz 
próba zmiany postrzegania starszego pracow-
nika przez pracodawców. 
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Obowiązujące stawki, kwoty, wskaźniki
Departament Funduszy – 1 czerwca 2019 r.

I. Zasiłki, stypendia, dodatki, świadczenia                                                                 [w złotych]

1. Zasiłki dla bezrobotnych:
a) podstawowy (100%) 

– w okresie pierwszych 90 dni 
– w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasiłku

b) obniżony (80%) 
– w okresie pierwszych 90 dni
– w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasiłku

c) podwyższony (120%) 
– w okresie pierwszych 90 dni
– w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasiłku  

861,40
676,40

689,20
541,20

1 033,70
811,70

2. Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:
szkolenia – 120% zasiłku
przygotowania zawodowego dorosłych – 120% zasiłku
stażu – 120% zasiłku
kontynuowania nauki – 100% zasiłku
studiów podyplomowych – 20% zasiłku

1 033,70
1 033,70
1 033,70

861,40
172,30

3. Dodatek aktywizacyjny (do 50% zasiłku) – dla osób, które w okresie posiadania prawa 
do zasiłku dla bezrobotnych podjęły zatrudnienie lub inną pracę zarobkową 430,70

4. Refundacja kosztów opieki nad dzieckiem lub osobą zależną (do 50% zasiłku) 
bezrobotnemu posiadającemu co najmniej jedno dziecko do 6. roku życia 
lub z niepełnosprawnością do 18. roku życia – w przypadku podjęcia zatrudnienia, 
innej pracy zarobkowej, szkolenia, stażu lub przygotowania zawodowego dorosłych 430,70

5. Świadczenie z tytułu wykonywania prac społecznie użytecznych min. 
8,50/godz.

Zasiłki i świadczenia zostały zwaloryzowane od 1 czerwca 2019 r. o średnioroczny wskaźnik wzrostu 
cen towarów i usług konsumpcyjnych ogółem w 2018 r. w stosunku do 2017 r , wyniósł 101,6% 
(Komunikat Prezesa GUS – M.P. 2019.64).  Od zasiłku dla bezrobotnych PUP opłaca składki na 
ubezpieczenie emerytalne i rentowe w łącznej wysokości – 27,52% x, a od stypendiów za okres 
odbywania szkolenia, stażu lub przygotowania zawodowego dorosłych, dodatkowo na ubezpieczenie 
wypadkowe – 0,9%, tj. w łącznej wysokości – ok. 28,4% – kwotę składki na ubezpieczenie 
wypadkowe PUP oblicza stopą procentową obowiązującą go w danym roku składkowym.

II. Maksymalne kwoty, jakie mogą być refundowane z Funduszu Pracy pracodawcom 
z tytułu zatrudnienia skierowanego bezrobotnego (miesięcznie – w zł) w ramach:

1. Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagród i składek na ubezpieczenia 
społeczne):
a) w pełnym wymiarze czasu pracy (861,40 + 155,10*) (art. 51 ust. 1)
b) w pełnym wymiarze – refundacja za co drugi miesiąc od kwoty minimalnego 

wynagrodzenia (2 250,00 + 405,00*) (art. 51 ust. 3)

1 016,50
2 655,00

2. Robót publicznych: 
a) refundacja za każdy miesiąc (50% przec. wynagrodzenia + składki na ubezpieczenia 

społeczne od wynagrodzenia podlegającego refundacji – (2 475,47 + 445,58*) (art. 57 
ust. 1)

b) refundacja za co drugi miesiąc (100% przeciętnego wynagrodzenia 
+ składki (4 950,94 + 891,17*) (art. 57 ust. 2)

2 921,05

5 842,11
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3. Jednorazowej refundacji pracodawcy kosztów opłacenia składek na ubezpieczenia 
społeczne – za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesięcy bezrobotnego 
(do 300% minimalnego wynagrodzenia) (art. 47 ust. 3) 

6 750,00

4. Refundacji za prace społecznie użyteczne (60% świadczenia z tytułu wykonywania 
prac społecznie użytecznych) (art. 73a ust. 5)

max 
5,10/godz.

5. Jednorazowej premii po przygotowaniu zawodowym dorosłych za każdy pełny 
miesiąc programu  (art. 53j ustawy)

493,30

6. Premii za zatrudnienie bezrobotnego do 30. roku życia, który otrzymał bon stażowy 
(art. 66l ust. 4) 1 568,50

* Składki opłacane przez pracodawcę w wysokości  ok. 18%; kwota zarówno składki na ubezpieczenie społecz-
ne, jak też łączna kwota podlegająca refundacji z Funduszu Pracy uzależniona jest od wysokości składki na 
ubezpieczenie wypadkowe płaconej przez pracodawcę, która jest zróżnicowana (od ok. 0,67% do 3,60% lub 
inna ustalona przez ZUS). Refundacji na ubezpieczenie wypadkowe podlega kwota w wysokości faktycznie 
opłaconej od refundowanego wynagrodzenia.

III. Środki na podjęcie działalności gospodarczej oraz wyposażenie stanowiska pra-
cy dla bezrobotnego, pożyczka na sfi nansowanie kosztów szkolenia oraz ryczałt 
z tytułu kosztów przejazdu – z Funduszu Pracy 

1. Przyznanie bezrobotnemu środków na podjęcie działalności gospodarczej:
a) działalności samodzielnej (do 600% przeciętnego wynagrodzenia),
b) w ramach tworzonej spółdzielni socjalnej (do 600% przeciętnego wynagrodzenia),
c) przystąpienie do istniejącej spółdzielni socjalnej (do 600% przeciętnego wynagrodzenia)

29 705,64
29 705,64
29 705,64

2. Refundacja pracodawcy kosztów wyposażenia lub doposażenia stanowiska pracy 
dla bezrobotnego (do 600% przeciętnego wynagrodzenia) 29 705,64

3. Pożyczka dla bezrobotnego na sfi nansowanie kosztów szkolenia (do 400% przeciętnego 
wynagrodzenia) 19 803,76

4. Ryczałt z tytułu kosztów przejazdu do i z miejsca odbywania stażu przez 
bezrobotnego do 30. roku życia, który otrzymał bon stażowy (art. 66l ustawy)
Maksymalna kwota miesięcznej transzy

max 627,50
max 104,60

Uwaga: przyznanie wyżej wymienionych środków może nastąpić pod warunkiem zawarcia (przed poniesie-
niem kosztów) umowy z powiatowym urzędem pracy (urząd pracy może zawrzeć umowę pod warunkiem 
możliwości sfi nansowania tych wydatków w ramach przyznanego na dany rok limitu na fi nansowanie progra-
mów na rzecz przeciwdziałania bezrobociu). 

IV. Wynagrodzenia i składki

1. Minimalne wynagrodzenie (obowiązuje od 1.01.2019 r.) 2 250,00**

2. Przeciętne wynagrodzenie*** 4.950,94

3. Przeciętne wynagrodzeniez podziałem na kwartały                                                   Informacja na stronie ZUS

4. Składka na Fundusz Pracy (od 1.01.2019 r.) 2,30%

5. Składka na Solidarnościowy Fundusz Wsparcia Osób Niepełnosprawnych (od 1.01.2019 r.) 0,15%

6. Składka na Fundusz Gwarantowanych Świadczeń Pracowniczych (od 1.01.2006 r.) 0,10%

7. Składka na ubezpieczenie zdrowotne (od 1.01.2008 r.) 9,00%

    * ustawa z dnia 15 czerwca 2007 r. o zmianie ustawy o systemie ubezpieczeń społecznych oraz niektórych 
inncyh ustaw (Dz.U. nr 115, poz. 792);.
  ** od 1.01.2019 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 2 250,00 zł (Rozporządzenie Rady Ministrów z dnia 
11 września 2018 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za pracę oraz wysokości minimalnej stawki 
godzinowej w 2019 r., Dz.U. 2018, poz. 1794);.
*** przeciętne wynagrodzenie w I kw. 2019 r. wynosi 4 950,94zł (Komunikat Prezesa GUS z 13 maja 2019 r. 
w sprawie przeciętnego wynagrodzenia w pierwszym kwartale 2019 r. ).

Obowiązujące stawki, kwoty, wskaźniki
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Od 25 maja 2018 r. obowiązuje kluczowe dla 
ochrony danych osobowych rozporządzenie 
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 
z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osób 
fi zycznych w związku z przetwarzaniem danych 
osobowych i w sprawie swobodnego przepływu 
takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/
WE, zwane w skrócie RODO. Rozporządzenie 
to nakłada na fi rmy szereg obowiązków, także 
w zakresie informacyjnym. Przede wszystkim 
pracodawcy powinni zweryfi kować, czy przetwa-
rzają konkretne dane osobowe zgodnie z prze-
pisami, w szczególności czy istnieje podstawa 
prawna do ich gromadzenia, czy są odpowiednio 
zabezpieczone przed dostępem osób trzecich, 
czy posiadają odpowiednie zgody na ich prze-
twarzanie. Dane, do których przetwarzania pra-
codawca nie jest uprawniony, powinny być nie-
zwłocznie usunięte lub sprostowane.

Katalog danych osobowych kandydata 
do pracy

Od 4 maja 2019 r. obowiązuje tzw. ustawa sek-
torowa, wprowadzająca RODO (Ustawa z dnia 
21 lutego 2019…). Zmieniła ona szereg ustaw 
w celu usunięcia niejasności przepisów i wąt-
pliwości związanych ze stosowaniem RODO. 
Ustawa sektorowa wprowadzająca RODO 
zmodyfi kowała przepisy kodeksu pracy doty-
czące gromadzenia danych osobowych kandy-
datów do pracy i pracowników. Obecnie, zgod-
nie z zasadą minimalizacji, jest dopuszczal-
ne pozyskanie od osoby ubiegającej się o za-
trudnienie jedynie danych identyfi kujących tę 

Zmiany w prawie pracy 
w zakresie danych osobowych

Dominika Figuła
radca prawny

Ochrona danych osobowych kandydatów do pracy i pracowników to jeden 
z obowiązków pracodawców. Firmy powinny zapewnić zgodność wewnętrz-
nych procedur z obowiązującymi przepisami już na etapie rekrutacji. 

osobę, czyli imienia (imion) i nazwiska, daty 
urodzenia oraz danych kontaktowych. Z kata-
logu przetwarzanych danych osobowych, za-
wartego w art. 221 § 1 k.p., usunięte zostały 
imiona rodziców, a informacja o miejscu za-
mieszkania jest zbierana dopiero po zatrud-
nieniu pracownika. Na etapie rekrutacji fi r-
mom musi wystarczyć adres e-mailowy bądź 
numer telefonu, jeśli kandydat zdecydował 
się podać jedynie takie dane do kontaktu. Ka-
talog danych osobowych pozyskiwanych od 
osób ubiegających się o zatrudnienie został 
rozszerzony o kwalifi kacje zawodowe, co sta-
nowi dostosowanie przepisów do istniejącej 
na rynku praktyki. Pracodawcy zazwyczaj ocze-
kiwali od kandydatów na dane stanowisko po-
siadania określonych kwalifi kacji zawodowych, 
a więc osoby ubiegające się o pracę w swoich 
CV zamieszczały takie informacje. Istotną mo-
dyfi kacją dotychczasowych przepisów jest zmia-
na podstawy przetwarzania danych obejmują-
cych wykształcenie i przebieg doświadczenia 
zawodowego oraz kwalifi kacje zawodowe kan-
dydata. Zgodnie z art. 221 § 2 k.p. pracodawca 
może pozyskiwać takie dane tylko wówczas, 
gdy jest to niezbędne do wykonywania pracy 
określonego rodzaju lub na określonym stano-
wisku. A zatem obowiązkiem pracodawcy jest 
dokonanie każdorazowej oceny, czy konkret-
ne informacje mają związek z obowiązkami 
zawodowymi, jakie będzie wykonywał przy-
szły pracownik. Przykładowo nie można żądać 
informacji od kandydata o posiadanych upraw-
nieniach do prowadzenia pojazdów, jeśli na 
danym stanowisku są one zbędne. 
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Katalog danych osobowych pracownika

Po nawiązaniu stosunku pracy, zgodnie z art. 221 

§ 3 k.p., pracodawca żąda od pracownika da-
nych osobowych, obejmujących:
 adres zamieszkania; 
 numer PESEL, a w przypadku jego braku – ro-
dzaj i numer dokumentu potwierdzającego toż-
samość; 
 inne dane osobowe pracownika, a także dane 
osobowe dzieci pracownika i innych członków 
jego najbliższej rodziny, jeżeli podanie takich 
danych jest konieczne ze względu na korzystanie 
przez pracownika ze szczególnych uprawnień 
przewidzianych w prawie pracy; 
 wykształcenie i przebieg dotychczasowego za-
trudnienia, jeżeli nie istniała podstawa do ich 
żądania od osoby ubiegającej się o zatrudnienie; 
 numer rachunku płatniczego, jeżeli pracownik 
nie złożył wniosku o wypłatę wynagrodzenia do 
rąk własnych.

Tak jak dotychczas, kandydaci i pracownicy prze-
kazują pracodawcy informacje o sobie w formie 
oświadczenia. Pracodawca może żądać potwier-
dzenia informacji poprzez np. okazanie sto-
sownych dyplomów, certyfi katów i zaświad-
czeń. 

Dane osobowe przetwarzane
na podstawie innych ustaw

Pracodawca jest uprawniony do pozyskania do-
datkowych danych osobowych od kandydata 
i pracownika (poza wskazanymi w art. 221 k.p.), 
gdy jest to niezbędne do zrealizowania upraw-
nienia lub spełnienia obowiązku wynikające-
go z przepisu prawa. Przykładowo kandydaci 
ubiegający się o zatrudnienie w służbie cywil-
nej spotkają się z wymaganiem dotyczącym 
przedłożenia zaświadczenia o niekaralności czy 
też posiadania obywatelstwa polskiego, co 
wynika bezpośrednio z ustawy o służbie cy-
wilnej. Pracodawca, pozyskując takie dodatko-
we dane, powinien pamiętać o konieczności 
powołania się na określony przepis prawa.

Dane osobowe na podstawie zgody

Ustawa wprowadzająca RODO dodała do ko-
deksu pracy nowe artykuły 221a i 221b, które 
regulują kwestię możliwości wyrażenia zgody 
przez kandydata bądź pracownika na przetwa-
rzanie danych osobowych innych niż wskaza-
ne w art. 221 § 1 i 3 k.p. Należy zwrócić uwagę, 

że przepisy te różnicują dane osobowe. Od 
charakteru danych osobowych będzie zależa-
ło, czy pracodawca może zwrócić się do pra-
cownika o ich udostępnienie, czy też może je 
pozyskać wyłącznie z inicjatywy kandydata 
bądź pracownika. Dane osobowe wrażliwe, 
czyli informacje o pochodzeniu rasowym lub 
etnicznym, poglądach politycznych, przekona-
niach religijnych lub światopoglądowych, przy-
należności do związków zawodowych, oraz dane 
biometryczne mogą być przetwarzane przez pra-
codawcę za zgodą kandydata/pracownika tylko 
wówczas, gdy ich przekazanie nastąpiło z ini-
cjatywy takiej osoby. Niezgodne z prawem jest 
zwrócenie się przez pracodawcę o udostępnie-
nie takich danych. Niezbędna do prawidłowe-
go przetwarzania danych wrażliwych jest wy-
raźna zgoda kandydata/pracownika, a praco-
dawcy powinni szczególnie chronić je przed 
dostępem osób nieuprawnionych.

Pozostałe dane osobowe wykraczające poza 
katalogi danych określonych w art. 221 k.p., nie-
stanowiące tzw. danych wrażliwych (np. infor-
macje o zainteresowaniach), mogą być prze-
twarzane przez pracodawcę za zgodą kandy-
data/pracownika, niezależnie od tego, czy zo-
stały udostępnione z inicjatywy tych osób, czy 
też na wniosek pracodawcy. W praktyce więk-
szość dodatkowych danych osobowych pozy-
skanych przez pracodawcę w procesie rekru-
tacji jest przetwarzana przez pracodawcę na 
podstawie zgody kandydata, wyrażonej poprzez 
sam fakt dobrowolnego przekazania tych da-
nych, najczęściej w CV.

W przypadku zatrudnionych przed wejściem 
RODO pracowników co do zasady pracodawca 
może wykorzystać zgromadzone dotychczas 
zgody pobrane w celu przetwarzania danych 
osobowych, jeśli osoby wyraziły zgodę dobro-
wolnie, świadomie, jednoznacznie i konkretnie, 
a ponadto były poinformowane o możliwo-
ści jej wycofania w każdym momencie (art. 4 
pkt 11 RODO). Należy oczywiście zweryfi ko-
wać także treść takich zgód pod kątem obec-
nie obowiązujących przepisów.

W każdym czasie kandydat do pracy bądź pra-
cownik może wycofać zgodę na przetwarzanie 
danych osobowych, co obliguje pracodawcę do 
niezwłocznego ich usunięcia. Samo wycofanie 

Dominika Figuła Zmiany w prawie pracy w zakresie danych osobowych
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bądź brak zgody na przetwarzanie określonych 
danych osobowych nie może stanowić pod-
stawy niekorzystnego traktowania kandydata 
bądź pracownika. Pracodawca także w stosun-
ku do takich osób nie może wyciągnąć innych 
negatywnych konsekwencji, takich jak odmowa 
zatrudnienia czy zakończenie stosunku pracy.

Regulacje szczególne

Od 4 maja 2019 r. pracodawca, nawet za zgo-
dą kandydata do pracy, nie może żądać infor-
macji na temat jego karalności. Przetwarzanie 
informacji dotyczących wyroków skazujących 
i naruszeń prawa jest dopuszczalne jedynie na 
podstawie konkretnych przepisów do tego 
zobowiązujących.

W kodeksie pracy dodano szczególną regula-
cję w zakresie danych biometrycznych. Prze-
twarzanie danych biometrycznych pracownika 
jest dopuszczalne także wtedy, gdy ich po-
danie jest niezbędne ze względu na kontrolę 
dostępu do szczególnie ważnych informacji, 
których ujawnienie może narazić pracodawcę 
na szkodę, lub dostępu do pomieszczeń wy-
magających szczególnej ochrony. Należy pa-
miętać, że w takiej sytuacji podstawą prawną 
przetwarzania danych jest art. 221b § 2 k.p., 
a nie zgoda pracownika.

Zmiany w zakładowym funduszu 
świadczeń socjalnych

Ustawa systemowa wprowadzająca RODO zmie-
niła także ustawę z 4 marca 1994 r. o zakłado-
wym funduszu świadczeń socjalnych (Ustawa 
z dnia 4 marca 1994…). Określona została for-
ma udostępnienia pracodawcy danych osobo-
wych dla celów zakładowego funduszu świad-
czeń socjalnych (ZFŚS) i dopuszczalny czas 
przetwarzania danych osobowych. Wprowa-
dzono szereg dodatkowych wymagań co do 

ochrony danych osobowych dotyczących zdro-
wia, czyli danych o zdrowiu fi zycznym lub psy-
chicznym, w tym o korzystaniu z usług opieki 
zdrowotnej. Ponadto pracodawcy zostali zo-
bowiązani do dokonywania regularnego prze-
glądu zgromadzonych danych osobowych (nie 
rzadziej niż raz w roku kalendarzowym) w celu 
ustalenia niezbędności ich dalszego przecho-
wywania. 

Ustawa wprowadzająca RODO, zmieniająca 
m.in. przepisy prawa pracy, była oczekiwana 
przez pracodawców od 2018 r. Nowelizacja 
doprecyzowała kwestie podstaw prawnych prze-
twarzania danych osobowych kandydatów do 
pracy i pracowników. Usunęła wątpliwości 
dotyczące sytuacji, w których konieczna jest 
zgoda na ich przetwarzanie. Pracodawcy mu-
szą pamiętać, by pozyskiwać od osób ubiega-
jących się o zatrudnienie i od pracowników 
tylko te dane, które są im faktycznie niezbęd-
ne. Dotychczasowe kwestionariusze dla kan-
dydatów do pracy i pracowników powinny być 
dostosowane do obecnie obowiązujących prze-
pisów. Na stronie internetowej Ministerstwa 
Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej znajdują 
się wzory takich kwestionariuszy. 
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Dominika Figuła
radca prawny

Ukończyła studia prawnicze na Uniwersytecie Jagiellońskim oraz dodatkowo studia techniczne na Akademii Górniczo-
-Hutniczej w Krakowie. Wpisana na listę radców prawnych Okręgowej Izby Radców Prawnych w Warszawie (nr wpisu 
WA-9698). Obszarem jej zainteresowań jest prawo korporacyjne, prawo pracy, prawo nieruchomości i prawo podatkowe. 
Doświadczenie zdobywała w międzynarodowej kancelarii prawnej, spółce deweloperskiej oraz prowadząc własną kan-
celarię prawną. Zatrudniona w spółce z sektora kosmicznego, współpracuje także z kancelariami prawnymi.
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Co nowego na rynku pracy

Redakcja

W 2019 r. spada liczba zwolnień lekarskich, a jednocześnie rośnie efektywność 
ich kontroli. Nie powoduje to jednak takiej sytuacji na rynku pracy, w której pra-
codawca może sobie pozwolić na brak dbałości o swoich pracowników. I to 
zarówno o tych, którzy są Polakami, jak i o cudzoziemców. 

Spada liczba zwolnień lekarskich

Jak podaje Zakład Ubezpieczeń Społecznych 
(ZUS), w okresie styczeń–kwiecień 2019 r. za-
rejestrowano 9,2 mln zaświadczeń lekarskich 
o czasowej niezdolności do pracy na łącz-
ną liczbę 102,9 mln dni absencji chorobowej 
(z tytułu choroby własnej, opieki nad dziec-
kiem oraz opieki nad innym członkiem rodziny).

W porównaniu z analogicznym okresem 2018 r. 
obserwujemy spadek liczby dni absencji cho-
robowej o 2,8%, a liczby zaświadczeń lekar-
skich – o 1,1%.

Od początku stycznia do końca kwietnia liczba 
zaświadczeń lekarskich wystawionych z tytułu 
choroby własnej osoby ubezpieczonej wyniosła 
7,5 mln, a liczba dni absencji chorobowej z tych 
zaświadczeń 85,8 mln. Przeciętna długość za-
świadczenia wyniosła 11,41 dnia. Skumulowana 
(od początku roku) przeciętna długość absencji 
chorobowej wyniosła 22,55 dnia (20,52 dnia dla 
mężczyzn i 24,25 dnia dla kobiet).

W porównaniu z analogicznym okresem 2018 r. 
obserwujemy spadek liczby dni absencji cho-
robowej z tytułu choroby własnej ubezpie-
czonych w ZUS o 3,3% oraz liczby zwolnień 
o 2,4%.

W okresie styczeń–kwiecień 2019 r. 56,0% 
zwolnień z tytułu choroby własnej wystawio-
no kobietom. W analogicznym okresie 2018 r. 
odsetek ten był niższy i wyniósł 55,0%.

Większość zaświadczeń lekarskich z tytu-
łu choroby własnej wystawiono na okres od 

1 do 5 dni, stanowiły one 35,8% zaświadczeń 
lekarskich, w tym 3,5% to zaświadczenia jed-
nodniowe. Na okres od 6 do 10 dni wystawio-
no 26,8% ogółu zaświadczeń. Zwolnienia od 
11 do 30 dni stanowiły 32,7% ogółu liczby 
zaświadczeń lekarskich. Dla porównania w tym 
samym okresie 2018 r. udziały te kształtowały 
się odpowiednio 33,9% (w tym zaświadczenia 
jednodniowe 2,8%), 28,5% i 33,0%. Oznacza 
to, że w bieżącym roku wyraźnie, czyli o 1,9 p.p. 
zwiększył się odsetek krótszych zaświadczeń 
lekarskich (do 5 dni). Wzrósł również udział 
zaświadczeń lekarskich jednodniowych.

W analizowanym okresie najwyższy odsetek – 
28,6% dni – absencji chorobowej odnotowa-
no w grupie wiekowej między 30. a 39. rokiem 
życia. W populacji kobiet wyniósł on 32,9%, 
wśród mężczyzn – 22,4%. W analogicznym 
okresie 2018 r. udziały te kształtowały się od-
powiednio: 28,4%, 32,8% i 22,4%.

Liczba dni absencji chorobowej dla całej Polski 
w przeliczeniu na 1 ubezpieczonego wynio-
sła 5,16 dnia (w okresie I–IV 2018 r. wyniosła 
5,41 dnia).  

Rośnie efektywność kontroli zwolnień 
lekarskich

Jak poinformował w maju 2019 r. Zakład Ubez-
pieczeń Społecznych, dzięki wprowadzeniu 
e-zwolnień rośnie efektywność kontroli zwol-
nień lekarskich. W I kwartale tego roku ZUS 
wstrzymał wypłatę zasiłków chorobowych na 
kwotę 9,2 mln zł.
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W pierwszym kwartale br. ZUS przeprowadził 
blisko 174 tys. kontroli osób przebywających 
na zwolnieniach lekarskich. Kontrole dotyczyły 
kwestii prawidłowości zarówno wykorzystania 
zwolnienia, jak i orzekania o czasowej niezdol-
ności do pracy. Oznacza to, że kontroli było 
o 38% więcej niż w porównywalnym okresie 
roku ubiegłego. Jednocześnie wynik fi nanso-
wy tegorocznych kontroli był lepszy od tego 
z I kwartału roku ubiegłego aż o blisko 69%. 
Kwota wstrzymanych świadczeń chorobowych 
w pierwszych trzech miesiącach 2019 r. prze-
kroczyła bowiem 9,2 mln zł w porównaniu 
z blisko 5,5 mln zł w pierwszych trzech miesią-
cach 2018 r.

Plany migracyjne pracowników z Ukrainy

Na przełomie 2018 i 2019 r. fi rma Manpower-
Group przeprowadziła wśród pracowników 
z Ukrainy, zatrudnionych w polskich przedsię-
biorstwach, badanie dotyczące ich planów mi-
gracji zarobkowej. 

75% pracujących w Polsce obywateli Ukrainy 
planowało kontynuować zatrudnienie nad Wi-
słą. Głównym powodem takiej decyzji jest sa-
tysfakcja z obecnie wykonywanej pracy, na co 
wskazuje blisko połowa respondentów (45%). 
Co piąty z nich nie opuści Polski (21%), ponie-
waż tutaj mieszkają członkowie jego rodziny 
oraz przyjaciele, tyle samo obywateli Ukrainy 
zrobi to z powodu bliskości kulturowej naszych 
krajów.

Wyjazd z Polski do innego kraju w celach za-
wodowych planowało 25% przedstawicieli 
Ukrainy. W tej grupie wśród kierunków migracji 
zarobkowej najwięcej wskazań uzyskały Niem-
cy (69%) oraz Czechy (15%). Co dziesiąty ba-
dany, który chciał opuścić Polskę, rozważał 
inne rynki – Wielką Brytanię (3% w grupie re-
spondentów planujących wyjazd z Polski), Wło-
chy (2%), USA (2%) oraz kraje skandynawskie 
(2%). Badani wskazywali również na Kanadę 
i Hiszpanię. 1% planuje powrót do Ukrainy.

Chęć opuszczenia Polski zdecydowanie częś-
ciej deklarowali mężczyźni – 68%, kobiety – 
32%. Biorąc pod uwagę inne cechy demogra-
fi czne respondentów, w grupie planującej mi-
grację z Polski do innego kraju było najwięcej 

osób z wykształceniem wyższym, w wieku 30–
39 lat, zarabiających miesięcznie od 2000 zł 
do 2999 zł netto, a także mieszkających w Pol-
sce nie dłużej niż 6 miesięcy.

Główną przyczyną wyjazdu z Polski jest chęć 
uzyskania wyższego wynagrodzenia, co po-
twierdza 56% badanych. Ponadto respon-
denci wskazywali na potrzebę pracy w kraju 
o wyższym standardzie życia (18%) oraz wiarę 
w to, że wyjazd z Polski pozwoli im podjąć za-
trudnienie zgodne z ich kompetencjami (15%).

Pracownicy z Ukrainy, którzy deklarowali chęć 
opuszczenia Polski, zostali również zapytani 
o to, co mogłoby ich zatrzymać nad Wisłą. Pra-
wie dwie trzecie badanych w tej grupie (61%) 
zostanie w Polsce, jeśli wzrośnie ich wynagro-
dzenie. Na drugim miejscu we wskazaniach re-
spondentów znalazło się ułatwienie w uzyska-
niu pozwolenia na pobyt stały w Polsce (27%), 
a na trzecim – złagodzenie prawa, które umoż-
liwi im dłuższy pobyt w Polsce w celu poszuki-
wania pracy (21%).

Samotni w miejscu pracy 

Poczucie przynależności stanowi jedną z pod-
stawowych potrzeb każdego człowieka – także 
w miejscu pracy. Pracownicy pragną mieć po-
czucie dążenia do wspólnego celu, akceptacji 
zespołu i wpływu na kolektywnie podejmowa-
ne decyzje. Jednak postępujący rozwój tech-
nologiczny zmienia obowiązujące formy komu-
nikacji, zachęcając współpracowników do re-
zygnacji z bezpośredniego kontaktu na rzecz 
internetowych komunikatorów.

W dobie cyfrowej rewolucji nawiązywanie re-
lacji staje się wyzwaniem, co z kolei negatyw-
nie wpływa na problem osamotnienia i poczu-
cia wykluczenia w miejscu pracy. Okazuje się, 
że pracownik możne czuć się równie osamot-
niony, pracując z domu pięć dni w tygodniu, co 
przebywając w biurze wypełnionym ludźmi. 
Jak pokazują badania Wharton School of Busi-
ness, cytowane na łamach „Hays Journal”, nr 17, 
podatność na osamotnienie nie jest uzależnio-
na od wieku lub płci, lecz wynika z perspekty-
wy bądź poglądów danego pracownika. Co 
więcej, aby zbudować poczucie przynależno-
ści, zatrudniony nie potrzebuje grona przyja-
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ciół w miejscu zatrudnienia – wystarczy jeden 
współpracownik, z którym łączy go bliższa więź.

Osamotnienie w miejscu pracy sprawia, że pra-
cownik staje się bardziej wrażliwy, nieufny
i zamknięty na innych. Ma to bezpośredni wpływ 
na jego efekty pracy i zaangażowanie. 

Jednocześnie, jak wskazują badania Hays Po-
land, satysfakcja z pracy wynika przede wszy-
stkim z dobrej atmosfery i pozytywnych relacji. 
W sytuacji gdy w wielu branżach trudno jest 
pozyskać i zatrzymać kompetentnego pracow-
nika, budowanie dobrej atmosfery w pracy 
powinno skupić szczególną uwagę pracodaw-
ców. Jeśli w życiu zawodowym brakuje komfor-
tu psychicznego i poczucia przynależności, to 
pracownik rozpoczyna rozważania nad zmia-
ną pracy. Jak pokazuje badanie przedstawio-
ne na łamach Raportu płacowego Hays 2019, 
złe relacje z przełożonym i współpracownika-
mi są powodem do zmiany pracy dla 31% pra-
cowników. 

Kwestią, która zasługuje na głębszą analizę, 
jest praca zdalna. Pomimo ogromnych korzyści 
takiego rozwiązania – jak ograniczenie kosz-
tów i czasu na dojazd do pracy oraz spokój 
ułatwiający koncentrację – nie można przeoczyć 
zagrożeń. Częsta praca poza siedzibą fi rmy 
może wzmagać u pracownika poczucie, że nie 
jest pełnoprawną częścią zespołu lub nie jest 
na bieżąco z postępem prac, a odosobnie-
nie dodatkowo wzmaga poczucie wykluczenia 
i samotności.

Rozwiązanie problemu odosobnienia w miej-
scu pracy to stawianie na pierwszym miejscu 
samopoczucia i satysfakcji pracowników. Włą-
czanie ich w różne grupy – projektowe, ale też 
wspólnych zainteresowań i poglądów – spra-
wia, że są bardziej zaangażowani i odczuwają 
większy komfort w pracy.

Mężczyźni na rynku pracy

Z badania Hays Poland „Kobiety na rynku pra-
cy 2019” wynika, że rokrocznie zwiększa się 
satysfakcja z pracy, ambicje zawodowe, ale też 
możliwości ich realizacji – zarówno dla kobiet, 
jak i mężczyzn. Ponad 65% panów jest zado-
wolonych z pełnionej roli. Co trzeci zajmuje 
obecnie stanowisko menedżerskie, co czwarty 

samodzielne, eksperckie stanowisko specjali-
styczne, 12% pełni rolę dyrektorską, nato-
miast 10% funkcję zarządczą bądź właściciel-
ską. Mężczyźni częściej niż kobiety zarządzają 
fi rmami w obszarze bankowości i inwestycji, 
budownictwa, energetyki, produkcji oraz IT.

Zadowolenie z obecnej pracy nie powoduje 
jednak, że aspiracje panów są mniejsze niż 
w latach ubiegłych lub wobec ambicji kobiet. 
Mężczyźni mierzą wysoko i dążą do objęcia 
stanowiska dyrektorskiego (20%), zarządcze-
go bądź właścicielskiego (38%). Coraz bardziej 
świadomie planują swoje zawodowe kariery. 
W tym roku aż 74% mężczyzn przyznaje się do 
przynajmniej częściowo opracowanej strategii 
rozwoju. Panowie deklarują także możliwość 
komunikowania swoich celów zawodowych na 
obecnie zajmowanym stanowisku i otwartej roz-
mowy z przełożonym. Ponad połowa uczest-
ników tegorocznego badania potwierdza, że 
ma swobodną możliwość mówienia o swoich 
ambicjach. W konsekwencji mężczyźni mają 
poczucie, że ich aspiracje są słyszane – wie 
o nich bezpośredni przełożony lub osoba 
mająca wpływ na ścieżkę kariery. Większość 
panów uważa przy tym, że może liczyć na 
wsparcie przełożonego w realizacji założonego 
planu. Najczęściej wsparcie to polega na regu-
larnej ocenie wyników i planowaniu krótkoter-
minowych działań, umożliwieniu uczestnictwa 
w kursach i szkoleniach – zarówno organizo-
wanych przez pracodawcę, jak i zewnętrznych 
dostawców – oraz przedstawianiu i dyskuto-
waniu perspektyw awansu. 

Jednocześnie aż 70% mężczyzn uważa, że 
pracownicy o podobnych kwalifi kacjach mają 
równe szanse na awans, niezależnie od płci. 
Podobny odsetek mężczyzn uważa też, że pra-
cownicy o podobnych kwalifi kacjach są spra-
wiedliwie wynagradzani, bez względu na płeć. 
Przekonanie o równych szansach przekłada się 
na postrzeganie przez panów polskiego rynku 
pracy jako miejsca coraz bardziej dostępnego 
i przyjaznego różnorodności, pracującym ro-
dzicom i indywidualizmowi. 

Niestety częściej niż w ubiegłym roku panowie 
skarżą się na przeszkody w karierze wynikają-
ce z płci. O ile w zeszłym roku tylko co dziesią-
ty mężczyzna widział trudności powiązane ze 

Co nowego na rynku pracy
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swoją płcią, o tyle w tym roku jest to 22% pa-
nów. Mężczyźni biorący udział w badaniu Hays 
Poland mówią o faworyzowaniu kobiet, przeja-
wach dyskryminacji, piętrzących się trudno-
ściach z pogodzeniem pracy z życiem prywat-
nym, a także o kobietach – liderkach, które 
blokują kariery mężczyzn. Zwracają uwagę na 
krzywdzące ich deprecjonowanie i krytykowa-
nie wybranych zawodów, jeśli te nie są po-
strzegane jako „męskie”. Na nieadekwatne ko-
mentarze narażeni są m.in. pedagodzy i asy-
stenci. 

Wyraźniej niż w latach ubiegłych panowie 
wskazują również na krzywdzącą politykę pa-
rytetu i kierowanie się fi rm koniecznością za-
chowania równowagi płci w zatrudnieniu. Wska-
zują przy tym, że równowaga na rynku pracy
i w organizacji jest bardzo potrzebna, a także 
jest pozytywnym zjawiskiem, jednak to kiero-
wanie się kompetencjami kandydatów powin-
no być najważniejsze. Dostrzegają ponadto, że 
wiele atrakcyjnych programów rozwojowych 
dostępnych jest wyłącznie dla kobiet. Podob-
nie postrzegają ułatwienia dla pracujących ro-
dziców – w opinii wielu mężczyzn to panie 
mogą liczyć na więcej udogodnień związanych 
z macierzyństwem, podczas kiedy rola ojca 
traktowana jest jako mniej istotna.

Obok wyzwań związanych z płcią mężczyźni 
wskazują na trudności w łączeniu ról zawodo-
wych i rodzinnych. Niemal połowa mężczyzn 

(45%) deklaruje, że w ich karierze zawodowej 
pojawiły się takie przeszkody. Najczęściej pa-
nowie wskazują na duże obłożenie obowiązka-
mi zawodowymi, co skutkuje zbyt małą ilością 
czasu na spędzanie go z bliskimi. Praca w nad-
godzinach oraz nieelastyczny tryb pracy spra-
wiają, że mężczyźni podkreślają ograniczoną 
szansę na pełne uczestnictwo w życiu dziecka. 
Konieczność wyboru między zaangażowaniem 
w życie rodzinne bądź zawodowe dotyczy pra-
wie wszystkich pracujących ojców. 

Mężczyźni wskazują na szereg trudności, cho-
ciaż zdecydowana większość ma poczucie, 
że elastyczność w pracy – niezwykle ceniona 
przez większość pracowników – jest dla nich 
dostępna. 72% respondentów tegorocznego 
badania Hays deklaruje bowiem, że ich obecny 
pracodawca oferuje możliwości skorzystania 
z różnych form pracy elastycznej. Wśród nich 
znajdują się ruchome godziny pracy, praca 
zdalna, możliwość skrócenia wybranego dnia 
pracy. Szczególnym zainteresowaniem pracu-
jących ojców cieszy się możliwość dopasowa-
nia godziny rozpoczęcia pracy do swoich pre-
ferencji oraz praca z domu. Elastyczność w pracy 
jest bardzo ważna dla panów, ponieważ tylko 
5% uważa ten aspekt za nieistotny w życiu 
zawodowym. Natomiast niemal połowa męż-
czyzn przy wyborze pracodawcy i rozważaniu 
zmiany pracy nadaje elastyczności bardzo wy-
soki priorytet.
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Badanie „Srebrna gospodarka na 
wielkopolskim rynku pracy – 
aktywność zawodowa osób 50+ i osób 60+”

Wojewódzki Urząd Pracy w Poznaniu zlecił IBC 
GROUP Central Europe Holding SA realizację 
badania diagnostyczno-prognostycznego „Sre-
brna gospodarka na wielkopolskim rynku pracy 
– aktywność zawodowa osób 50+ i osób 60+”, 
którego celem jest diagnoza i ocena aktualne-
go oraz prognozowanego stanu zatrudnienia 
osób 50+ i osób 60+ ze szczególnym uwzględ-
nieniem analizy szans i barier dla działań ma-
jących za zadanie zwiększenie aktywności za-
wodowej osób 50+ w regionie. Termin realiza-
cji badania: maj–listopad 2019 r. 

Działania mające za zadanie zwiększenie ak-
tywności zawodowej osób 50+ na wielkopol-
skim rynku pracy w kontekście tzw. srebrnej 
gospodarki dla tego badania obejmą zarówno 
obecnie funkcjonujące rozwiązania na rynku 
pracy, jak i te potencjalne, które mogą przy-
czynić się do pełniejszego zagospodarowania 
starszych wiekiem zasobów pracy, wydłużenia 
okresu aktywności zawodowej osób starszych 
i seniorów, wzrostu produktywności ich pracy 
oraz zapewnienia im lepszej jakości funkcjo-
nowania na rynku pracy. Wyniki badania mają 
dostarczyć aktualnej wiedzy, pomocnej:
 przedstawicielom władz na poziomie powiato-
wym i regionalnym,

Co nowego w urzędach pracy

Redakcja

W kontekście wyzwania, jak utrzymać wzrost gospodarczy w nowych realiach 
demografi cznych, coraz częściej odpowiedzią jest tzw. srebrna gospodarka, 
u której podstaw leży pozytywne podejście do starzenia się populacji. Trakto-
wanie tego procesu jako szansy, a nie jedynie zagrożenia, wynika z przekonania, 
iż starzejące się społeczeństwa stworzą nowe możliwości rozwoju gospodarcze-
go przez kreowanie popytu na nowe produkty i usługi lub ich przystosowanie 
do potrzeb osób starszych, jak również zwiększenie aktywności zawodowej tej 
grupy.

 instytucjom rynku pracy,
 doradcom zawodowym,
 pracodawcom / organizacjom pracodawców,
 instytucjom związanym z edukacją i kształce-
niem kadr oraz instytucjom szkoleniowym.

Rozwijanie, uzupełnienie i aktualizacja 
informacji o zawodach oraz jej 
upowszechnianie za pomocą nowoczesnych 
narzędzi komunikacji – INFODORADCA+

W ramach projektu „Rozwijanie, uzupełnianie 
i aktualizacja informacji o zawodach oraz jej 
upowszechnianie za pomocą nowoczesnych 
narzędzi komunikacji – INFODORADCA+” po-
wstało 1000 opisów zawodów, które są dosto-
sowane do aktualnych potrzeb rynku pracy, 
osób poszukujących pracy, chcących się prze-
kwalifi kować, czy też zaplanować karierę za-
wodową.

Informacje o zawodach zawierają m.in. szcze-
gółowy opis zawodu, opis kompetencji zawo-
dowych, odniesienie do sytuacji zawodu na 
rynku pracy i możliwości doskonalenia zawo-
dowego, a także możliwości zatrudnienia osób 
z niepełnosprawnościami. Na obecnym etapie 
zostało udostępnionych ponad 600 opisów 
informacji o zawodach, które znajdują się na 
wortalu publicznych służb zatrudnienia pod 
adresem: <http://psz.praca.gov.pl/rynek-pracy/
bazy-danych/infodoradca>. 
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Informacje o zawodach mogą być wykorzysty-
wane m.in. w pośrednictwie pracy, poradnic-
twie zawodowym, w obsadzaniu trudnych sta-
nowisk i dostosowaniu szkoleń do potrzeb klien-
tów (osób bezrobotnych). Wspomagać mają 
trafne planowanie kariery zawodowej oraz po-
szerzać zakres kompetencji kadry instytucji 
rynku pracy. Dzięki wykorzystaniu informacji 
o zawodach przygotowanych w ramach projek-
tu zarówno poszukujący pracy, jak i doradcy 
klienta dysponować będą szeroką informacją 
o treści pracy i wymaganiach dotyczących wy-
branych zawodów. 

Firma 50+ edycja III – wsparcie 
przedsiębiorczości osób powyżej 50 r.ż. 
z obszarów słabo zaludnionych 
województwa łódzkiego

Już trzeci raz Instytut Nauk Społeczno-Ekono-
micznych we współpracy z Fundacją Inicjatyw 
Regionalnych w Łodzi zapraszają do wzięcia 
udziału w projekcie aktywizującym zawodowo 
osoby w wieku powyżej 50 lat. Program „Firma 
50+ edycja III – wsparcie przedsiębiorczości 
osób powyżej 50 r.ż. z obszarów słabo zalud-
nionych województwa łódzkiego” skierowany 
jest do osób bezrobotnych bądź biernych za-
wodowo z województwa łódzkiego, które chcia-
łyby rozpocząć własną działalność gospodar-
czą. Uczestnictwo w projekcie umożliwia otrzy-
manie bezzwrotnych środków fi nansowych na 
założenie fi rmy w wysokości do 48 000,00 zł 
oraz udział we wsparciu doradczo-szkolenio-
wym, umożliwiającym nabycie wiedzy na te-
mat zakładania oraz prowadzenia własnej dzia-
łalności. 

Kujawsko-Pomorski Piknik Zawodowy

W połowie czerwca br. odbył się Kujawsko-Po-
morski Piknik Zawodowy przeznaczony dla 
wychowanków rodzin zastępczych, placówek 
opiekuńczo-wychowawczych, rodzinnych do-
mów dziecka z terenu województwa – pod ho-
norowym patronatem Ministra Rodziny, Pracy 
i Polityki Społecznej oraz Marszałka Woje-
wództwa Kujawsko-Pomorskiego. Ideą pikniku 
była prezentacja szkół oraz fi rm stanowiących 
potencjalnych pracodawców dla usamodziel-
nianej młodzieży. Zaprezentowały się m.in. szko-

ły, uczelnie oraz fi rmy, które przedstawiły mło-
dzieży możliwości dalszego kształcenia oraz 
różne ścieżki rozwoju zawodowego. Oferta fi rm 
przybliżała młodym ludziom wiedzę o różnych 
zawodach i branżach, aby mieli rozeznanie na 
rynku pracy oraz mogli dotknąć i spróbować 
zawodu, który być może będą wykonywać 
w przyszłości. W ramach imprezy funkcjono-
wała Strefa Doradztwa Zawodowego, masowo 
odwiedzana przez młodzież, obsługiwana 
przez doradców zawodowych Centrum Infor-
macji i Planowania Kariery Zawodowej WUP 
w Toruniu oraz przedstawicieli Mobilnego Cen-
trum Informacji Zawodowej OHP w Toruniu. 
W pikniku uczestniczyło blisko 1000 osób.

Badanie „Zapotrzebowanie wielkopolskiego 
rynku pracy na kwalifi kacje i kompetencje 
zawodowe w świetle ofert pracy w 2019 r.”

Stabilny rozwój gospodarczy województwa wiel-
kopolskiego oraz możliwość efektywnego funk-
cjonowania podmiotów gospodarczych na te-
renie regionu są w dużym stopniu uzależnione 
od jakości kapitału ludzkiego oraz dostępności 
wyspecjalizowanych pracowników. Silna dyna-
mika zmian na rynku pracy sprawia, że praco-
dawcy coraz częściej wymagają nie tylko wy-
kształcenia i wiedzy w zakresie danego zawo-
du, ale także posiadania wybranych kwalifi ka-
cji i kompetencji zawodowych oraz elastycznej 
postawy, przejawiającej się otwartością na cią-
gły rozwój. W związku z faktem, że podstawą 
projektowania działań mających na celu roz-
wój regionalnego rynku pracy jest dysponowa-
nie rzetelnymi informacjami nt. jego aktualnej 
sytuacji, Wojewódzki Urząd Pracy w Poznaniu 
zlecił przygotowanie i przeprowadzenie bada-
nia „Zapotrzebowanie wielkopolskiego rynku 
pracy na kwalifi kacje i kompetencje zawodo-
we w świetle ofert pracy w 2019 r.”. Termin 
realizacji badania wyznaczono na maj–listo-
pad 2019 r. W ramach badania zostanie zreali-
zowana analiza ofert pracy publikowanych na 
wybranych portalach internetowych oraz zo-
staną przeprowadzone wywiady z ekspertami 
specjalizującymi się w tematyce rynku pracy. 

Wyniki badania mają dostarczyć aktualnej wie-
dzy pomocnej: organom władz samorządowych, 
szkołom i placówkom oświatowym, instytucjom 
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Co nowego w urzędach pracy

szkoleniowym, przedstawicielom instytucji ryn-
ku pracy, agencjom zatrudnienia, przedsiębior-
com, organizacjom reprezentującym pracodaw-
ców, akademickim biurom karier, mediom bran-
żowym oraz mediom regionalnym.

Ponad 127 milionów złotych 
na wsparcie rynku pracy

Decyzją Zarządu Województwa Śląskiego 31 po-
wiatowych urzędów pracy w regionie otrzy-
mało dofi nansowanie w wysokości ponad 
127 mln zł. Otrzymane pieniądze zwiększą 
możliwości publicznych służb na fi nansowanie 
w województwie zatrudnienia osób bezrobot-
nych, powyżej 30. roku życia, znajdujących się 
w trudnej sytuacji na rynku pracy.

Rynek pracy potrzebuje pracowników, poszu-
kiwane są jednak osoby z określonymi kwalifi -
kacjami i doświadczeniem. Środki, jakie prze-
kazujemy, pozwolą podnieść kompetencje bez-
robotnych poprzez staże czy szkolenia i realnie 
zwiększą szansę na znalezienie zatrudnienia. 
Mam nadzieję, że urzędy pracy skutecznie roz-
dysponują te środki – powiedział marszałek 
Jakub Chełstowski.

W ramach przekazanego wsparcia powiatowe 
urzędy pracy będą mogły sfi nansować dedyko-
wane zadania w postaci: staży, szkoleń, pośred-
nictwa pracy, poradnictwa zawodowego, prac in-
terwencyjnych, przygotowania zawodowego do-
rosłych, jednorazowego wsparcia na podjęcie 
działalności gospodarczej, refundacji kosztów 
wyposażenia lub doposażenia stanowiska pracy.

Bezpośrednim odbiorcą wsparcia będą przede 
wszystkim: osoby w wieku 50 lat i więcej, ko-
biety, osoby z niepełnosprawnościami, osoby 
długotrwale bezrobotne, osoby o niskich kwa-
lifi kacjach.

Korzyści z walidacji z perspektywy 
pracodawcy i osoby indywidualnej 
– podsumowanie projektu Eff ect VPL

14 czerwca br. w Międzynarodowym Centrum 
Kultury w Krakowie odbyła się konferencja 
podsumowująca projekt Eff ect VPL „Walida-
cja efektów uczenia się nieformalnego i poza- 
formalnego” w ramach programu ERASMUS+. 
Organizatorami wydarzenia byli przedstawicie-

le polskiego zespołu projektowego z Wszech-
nicy Uniwersytetu Jagiellońskiego i Woje-
wódzkiego Urzędu Pracy w Krakowie. Na kon-
ferencji obecni byli również partnerzy projektu 
z pozostałych krajów: Niemiec, Danii i Turcji. 

Do udziału w konferencji zaproszono przed-
stawicieli Małopolskiego Partnerstwa na Rzecz 
Kształcenia Ustawicznego, pracodawców, prak-
tyków walidacji oraz partnerów i gości zagra-
nicznych. Uczestnicy konferencji m.in. mieli 
okazję zapoznać się z Berlińską Deklaracją 
Walidacji, opracowaną w czasie konferencji 
„The 3rd VPL Biennale” w Berlinie w maju tego 
roku. Następnie zaprezentowano najnowsze 
badania i wnioski nt. uczenia się osób doro-
słych w Polsce. W dalszej kolejności partne-
rzy projektu przedstawili efekty współpracy 
w projekcie – podręcznik dla osób indywidual-
nych, dla pracodawców oraz moduł szkolenio-
wy. Uczestnicy zostali również zaproszeni do 
krótkiego warsztatu w grupach nt. podejścia 
do walidacji w ich środowisku pracy, co wy-
wołało wiele pozytywnych emocji i refl eksji. 
W ostatniej części odbył się panel ekspercki 
dotyczący doświadczeń pracodawców w za-
kresie potwierdzania kwalifi kacji z udziałem 
reprezentantów fi rm, które brały udział w ba-
daniach case studies w projekcie Aspen Sp. 
z o.o. (Grupa Atalian) i PBI Energopol. Ponadto 
do dyskusji zaproszeni zostali praktycy walida-
cji z Danii, Niemiec i Turcji. Konferencja była 
zwieńczeniem kilkuletniej współpracy part-
nerskiej w ramach projektu Eff ect VPL. Dzięki 
uczestnictwu w projekcie uzyskano informa-
cje, które wspierać będą rozwój usług walidacji 
czy bilansowania kompetencji w publicznych 
służbach zatrudnienia. Spora liczba dobrych 
praktyk zagranicznych w zakresie walidacji, 
które pozyskano w czasie trwania całego pro-
jektu, jest szansą na wybór najlepszych roz-
wiązań dla Małopolski.

Rekord odwiedzających 
na XXIII Transgranicznych Targach Pracy 

83 wystawców z Polski, Czech i Niemiec i bli-
sko 21 tys. odwiedzających wybrało się 15 ma-
ja br. do Miejskiego Domu Kultury w Zgorzel-
cu. Tam – już tradycyjnie od kilkunastu lat – 
organizowane są Transgraniczne Targi Pracy.
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XXIII edycja pobiła kolejne rekordy – frekwen-
cji i liczby wystawców. Do Zgorzelca przyje-
chali pracodawcy, przedstawiciele agencji za-
trudnienia i instytucji związanych z rynkiem 
pracy. Odwiedzający mieli możliwość poroz-
mawiania z pracodawcami i skorzystania z po-
nad tysiąca dostępnych ofert pracy.

W trakcie trwania targów zapewniono obsłu-
gę tłumaczy oraz zorganizowano prezentacje 
multimedialne przygotowane przez doradców 
EURES Czech i Niemiec na temat warunków 
życia w ich krajach.

Odwiedzający mogli liczyć przez cały czas na 
fachową poradę doradców EURES, doradców za-
wodowych z Centrum Informacji i Planowania 
Kariery Zawodowej oraz specjalistów Koordy-
nacji Systemów Zabezpieczenia Społecznego.

Transgraniczne Targi Edukacji 
i Przedsiębiorczości w Nowym Sączu

W Instytucie Ekonomicznym Państwowej Wyż-
szej Szkoły Zawodowej w Nowym Sączu, 
11 czerwca br. odbyły się Transgraniczne Targi 
Pracy, Edukacji i Przedsiębiorczości. Organiza-
torem przedsięwzięcia było Centrum Eduka-
cji i Pracy Młodzieży OHP w Nowym Sączu, 
przy współudziale Zespołu Zamiejscowego 
w Nowym Sączu Wojewódzkiego Urzędu Pracy 
w Krakowie oraz Państwowej Wyższej Szkoły 
Zawodowej w Nowym Sączu. Wśród zaproszo-
nych gości znaleźli się przedstawiciele słowac-
kich urzędów pracy, spraw socjalnych i rodziny 
z Keżmarku oraz ze Starej Lubowni. Podczas 

targów swoją ofertę zaprezentowało 24 przed-
stawicieli, wśród których znajdowali się m.in. 
reprezentanci fi rm oraz przedsiębiorstw z rejo-
nu nowosądeckiego, agencje zatrudnienia, jak 
również szkoły policealne. Wśród propozycji 
zatrudnienia znalazły się oferty pracy m.in. na 
stanowiska: opiekun osób starszych, pracow-
nik hali, kasjer, sprzedawca, konsultant, maga-
zynier, pomoc kuchenna, pokojówka, kelner, 
piekarz, cukiernik, osoba sprzątająca. Prezen-
towane stoiska cieszyły się dużym zaintereso-
waniem odwiedzających, zarówno ze strony 
osób poszukujących pracy, jak i młodzieży 
chcącej podjąć kształcenie. Zainteresowaniem 
cieszyło się stoisko ZZ w Nowym Sączu WUP 
w Krakowie, gdzie pracownicy udzielali in-
formacji na temat realizowanych projektów – 
Kierunek Kariera, Kierunek Kariera Zawodowa 
i Nowy Start w Małopolsce. Odwiedzający py-
tali również o możliwości wyjazdów do pracy 
za granicę w ramach sieci EURES. Dodatkowo 
mogli uzyskać informacje dotyczące pisania 
CV, rozmowy kwalifi kacyjnej i możliwości roz-
woju edukacyjnego. 

W trakcie targów odbyło się seminarium 
„Studencka sezonowa praca za granicą z sie-
cią EURES”. Poprowadzili je doradcy EURES 
z OHP i Urzędu Pracy, Spraw Socjalnych i Ro-
dziny z Keżmarku. Przedstawili możliwości za-
trudnienia w ramach pracy sezonowej po pol-
skiej i słowackiej stronie granicy. Ponadto 
wskazali, jak bezpiecznie wyjechać za granicę, 
w jakich branżach najczęściej pojawiają się 
oferty pracy oraz staży studenckich.

Jeśli w Waszym Urzędzie stawiacie na 
innowacyjne rozwiązania, organizujecie 
ciekawe konferencje, poinformujcie nas 
o tym. 

Nasz adres: rynek.pracy@ipiss.com.pl
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Innowacyjne metody przeciwdziałania 
bezrobociu osób starszych
Ze względu na specyfi czne cechy bezrobocia osób w wieku 50+
skuteczna aktywizacja tej grupy wymaga zastosowania 
indywidualnego podejścia i instrumentów o innowacyjnym 
charakterze. Ważne jest, by formy pomocy kierować do 
bezrobotnych nie tylko na etapie aktywizacji, ale również 
po podjęciu przez nich zatrudnienia.
Więcej w numerze

Jak do aktywizacji zawodowej osób bezrobotnych 50+ 
podchodzą w Wielkiej Brytanii?
Poziom bezrobocia wśród osób 50+ jest w Wielkiej Brytanii relatywnie 
niski. Z pewnością przyczyniły się do tego kampanie rządowe kierowane 
od kilkunastu lat do pracodawców. Ale mimo to sytuacja osób starszych 
na rynku pracy nie jest oceniana pozytywnie.
Więcej w numerze

Przeciwdziałanie długotrwałemu bezrobociu osób 
starszych w Niemczech
Uaktywnienie zawodowe bezrobotnych 50+, a w szczególności 
długotrwale pozostających bez pracy, jest jednym z głównych zdań 
niemieckiej aktywnej polityki rynku pracy. Pozytywne efekty działań 
w tym zakresie uzyskano dzięki zastosowaniu indywidualnego podejścia 
i niestandardowych rozwiązań zarówno na etapie diagnozy sytuacji 
bezrobotnego, jego uczestnictwa w programie, jak i po podjęciu przez 
niego zatrudnienia.
Więcej w numerze

TEMAT
NUMERU

POLECAMY 
RÓWNIEŻ

Prognozowanie rynku pracy – element systemu 
informacji o rynku pracy
Budowanie nowoczesnego systemu prognozowania rynku 
pracy w Polsce to zapoczątkowany w 2004 r. proces, który 
z pewnymi przerwami trwa do dziś. Postęp w zakresie 
gromadzenia danych z różnorodnych źródeł, wizualizacji 
wyników prognoz oraz samych metod prognostycznych 
sprawia, że obecnie możliwości takich systemów są znacznie 
większe niż jeszcze kilka lat temu. Rozwijany w projekcie 
POWR.02.04.00-00-0083/17 współfi nansowanym ze środków 
Unii Europejskiej system prognozowania polskiego rynku 
pracy będzie dostarczał wielowymiarowych prognoz popytu 
i podaży pracy. Na tej podstawie będzie możliwe wyznaczenie 
luki popytowo-podażowej. Natomiast analizy scenariuszy 
pozwolą na określenie stanów polskiego rynku pracy w zależności 
od potencjalnych szoków, jakie mogą wystąpić w gospodarce. 
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