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UWARUNKOWANIA DOSKONALENIA KOMPETENCJI
PRACOWNIKOW 50+. WYNIKI BADAN!

Streszczenie. W gospodarce opartej na wiedzy kluczowym zasobem
organizacji sa pracownicy wyposazeni w kompetencje, umozliwiajace realizacje
zadan organizacyjnych. Celem artykulu jest identyfikacja uwarunkowan
doskonalenia kompetencji pracownikow w wieku 50 lat 1 wiecej. Na podstawie
przegladu literatury oraz wynikow badan 521 oséb, zatrudnionych w duzych
1 $rednich przedsigbiorstwach, zdiagnozowano poziom wiedzy i umiej¢tnosci oraz
stosowane 1 preferowane metody doskonalenia kompetencji. Diagnoza ta data
podstawe do sformutowania rekomendacji dla potrzeb ZZL w zakresie
doskonalenia kompetencji pracownikow w wieku 50+.

Stowa kluczowe: doskonalenie kompetencji, uwarunkowania doskonalenia
kompetencji, wiedza i umiejetnosci pracownikow 50+, metody doskonalenia
kompetencji

DETERMINANTS OF COMPETENCE IMPROVEMENT OF EMPLOYEES
AGED 50 PLUS. RESEARCH RESULTS

Summary. In knowledge-based economy, employees equipped with
competences allowing them to fulfil organisational tasks constitute a key resource.
The objective of the paper is to identify the determinants of competence
improvement of employees aged 50 plus. On the basis of literature review and
studies encompassing 521 people employed in large and medium companies, the
level of knowledge and skills, and applied and preferred methods of competence
improvement were identified. The diagnosis offered the basis for the formulation
of recommendations for HRM as regards competence improvement of
50+ employees.

! Badania finansowane z grantu nr 2013/09/B/HS4/01311, ,Potencjat kompetencyjny wybranych grup
pracownikow w aspekcie zarzadzania réznorodnos$cia w innowacyjnych przedsi¢biorstwach”.
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1. Wprowadzenie

Polacy, podobnie jak cztonkowie innych panstw europejskich, starzeja si¢. Prognozuje sie,
ze w 2050 roku potencjalne zasoby pracy w Polsce beda stanowity 56% ludnosci, za$ istotna
roznica wystgpi miedzy populacjami w wieku nieprodukcyjnym — udzial starszej z nich
(w wieku poprodukcyjnym) bedzie dwukrotnie wigkszy niz mlodszej (w wieku przed-
produkcyjnym). Prognozowana jest rowniez zmiana warto$ci wspotczynnika obcigzenia
pracujacych ludnos$cig niepracujaca (catkowity wspotczynnik obcigzenia wzrosnie od 42 0sob
w 2013 roku do 81 oséb w 2050 roku)?. Powszechne poszukiwanie przez pracodawcow
mtodych wiekiem kandydatow do pracy bedzie wigc coraz trudniejsze. W zwigzku z tym,
uaktualnianie kompetencji i aktywno$¢ rozwojowa w starszym wieku stang si¢ niezbedne
zarbwno z punktu widzenia pracownika — dla utrzymania zatrudnienia, jak i z punktu
widzenia pracodawcy — dla zapewnienia organizacji poziomu kompetencji pracownikoOw na
satysfakcjonujacym poziomie, w catym okresie ich aktywnos$ci zawodowej. Jednym
z kluczowych wyzwan staje si¢ zwigkszenie aktywnosci edukacyjnej w starszych kategoriach

wiekowych, wérdd ktorych wskazniki powszechnie sg najnizsze.

2. Indywidualne uwarunkowania podejmowania dzialan pro-rozwojowych

Jak pisze Rézanski® [...] badania nad sprawnoscig edukacyjng dorostych, ktére podjeto
na poczqgtku XX wieku potwierdzity, iz mozliwosci edukacyjne ludzi starszych nie konczq sie
na etapie osiggniecia petnoletniosci, ale odpowiednio pielegnowane mogq utrzymywac sie na
wysokim poziomie w pozniejszym wieku. Oczywiscie same mozliwosci edukacyjne nie
determinuja aktywnos$ci prorozwojowej. Dowodem na to sg m.in. wyniki badan aktywnosci
edukacyjnej dorostych. W 2013 roku jedynie 14% Polakéw bylo stale aktywnych
edukacyjnie, a wigc brato udziat w roznych formach edukacji i nadal chce si¢ szkoli¢, a 21%
nie planowato kontynuowaé ksztalcenia. Wigkszo$¢ — 57% — nie uczestniczyla w jakiej-
kolwiek formie edukacji w ostatnim roku i nie planowata kurséw lub szkolen*. Wyniki

Diagnozy Spolecznej wskazuja, ze w latach 2013-2015 zaledwie 9% osob w wieku 25 lat

2 http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ludnosc/prognoza-ludnosci/prognoza-ludnosci-na-lata-2014-2050-
opracowana-2014-r-,1,5.html.

3 Rozanski A.: Rozwdj zasobow ludzkich w organizacji. Wyd. PL, Lublin 2014, s. 83.

* Szczucka A., Turek K., Worek B.: Rozwijanie kompetencji przez dorostych Polakéw. Edukacja a rynek pracy,
tom V, PARP, Warszawa 2014, http://www.parp.gov.pl/files/74/81/713/20011.pdf [5.01.2015].
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1wigce] uczestniczyto w jakiejkolwiek aktywnos$ci zwigzanej z podnoszeniem swoich
kwalifikacji zawodowych czy innych umiej¢tnosci. Wérdd doksztatcajacych sie 38% bylo
w wieku 25-34 lat, okoto 32% stanowily osoby w wieku 35-44 lat. Grupa doksztalcajacych
si¢ 0osOb w wieku 45-54 lat stanowita okoto 18%. Tylko 12% oséb powyzej 55 roku zZycia
uczestniczylo w jakiejkolwiek formie doskonalenia zawodowego®.

Tak niskie wskazniki aktywnosci edukacyjnej dorostych sklaniaja do poszukiwania
przyczyn tego stanu rzeczy. Najogélniej mozna wskaza¢ na dwie grupy czynnikow
wptywajacych na prorozwojowe zachowania dorostych: zewnetrzne (determinanty spoleczne)
i wewnetrzne (determinanty psychologiczne). Jak piszg Worek i Turek® [...] wsréd czynnikéw
indywidualnych mozna wyrozni¢ kapital kulturowy jednostki i jej potencjal rozwojowy,
umiejetnos¢ uczenia sie, jej sytuacje¢ na rynku pracy, Sciezke kariery zawodowej,
a takze plany, motywacje i postawy. Uwarunkowania zewnetrzne odnoszq sie natomiast do
charakterystyki lokalnego rynku pracy oraz sytuacji gospodarczej, podazy pracownikow
i kompetencji, prawodawstwa czy tez systemu ksztatcenia przez cale Zycie oraz specyfiki rynku
szkoleniowego. Autorzy ci podkreslaja szczegdlng role uwarunkowan organizacyjnych, ktore
obejmujg [...] m.in. zawdd, forme zatrudnienia, wymagania i charakter wykonywanej pracy,
zasoby i mozliwosci, jakie ona oferuje, sposob zarzgdzania i polityke personalng,
umiejetnosci oraz postawy pracodawcy i kadry zarzgdzajqcej, a takze zapotrzebowanie na
kompetencje i plany rozwoju firmy.

Godne podkreslenia wydaje si¢, ze za motywacjg jednostki do podejmowania aktywnos$ci
prorozwojowej musza i§¢, pozytywnie oceniane przez nig, mozliwo$ci wykorzystania
zdobytej wiedzy czy umiejetnosci. Srodowisko pracy jest miejscem, w ktérym pojawia sie
mozliwo$¢ osiggniecia zwrotu z inwestycji w dzialania prorozwojowe, jakiej dokonat

pracownik (zwykle przy wspoétudziale pracodawcy).

3. Organizacyjne uwarunkowania doskonalenia kompetencji

W praktyce ZZL obserwuje si¢ coraz wicksze zainteresowanie problematyka kompetenc;ji
pracowniczych. Podstawa jest przekonanie, ze to wiasnie pracownik wyposazony
w adekwatne do wymogdéw zadan organizacyjnych zasoby indywidualne jest potencjalnym
zrodlem wartosci. W zwigzku z tym organizacje staja przed konieczno$cig opracowywania
narzedzi, dzigki ktéorym mozliwe bedzie diagnozowanie 1 rozwijanie potencjatu

kompetencyjnego pracownikow. Efektem tych staran s3 modele zarzadzania zasobami

5 Czapinski J., Panek T., (red.): Diagnoza spoteczna 2015. Warunki i jako$¢ zycia Polakow. Raport, Warszawa
2014, s. 153 1 nast., http://www.diagnoza.com/pliki/raporty/Diagnoza raport 2015.pdf [5.05.2016].

® Worek B., Turek K.: Uczenie si¢ przez cale zycie — ,,akcelerator” rozwoju, [w:] Gérniak J., (red.): Polski rynek
pracy — wyzwania i kierunki dzialan na podstawie badan Bilans Kapitalu Ludzkiego 2010-2015. PARP,
Warszawa-Krakow 2015, s. 83.
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ludzkimi oparte na kompetencjach. Zarzadzanie kompetencjami, jak pisze T. Oleksyn’,
powinno doprowadzi¢ do zapewnienia i rozwijania zdolno$ci ludzi do wykonywania pracy
zawodowej, a przez to umozliwienie im samorealizacji oraz kreowania elastyczno$ci
w zakresie uzupelniania kwalifikacji, przekwalifikowania, zmian miejsca pracy i tresci rol
organizacyjnych.

Praktyka nie wyglada tak optymistycznie. Odwotujac si¢ do wynikéw badan BKL (Bilans
Kapitatu Ludzkiego), B. Worek i K. Turek® wskazujg na niski stopien odpowiedzialno$ci
pracodawcow za rozwo6j kompetencji zawodowych pracownikéw, staby rozwdj strategicznego
zarzadzania zasobami ludzkimi oparty na spersonalizowanych planach rozwoju i1 systema-
tycznej ocenie kompetencji oraz braku cyklicznego okreslania potrzeb szkoleniowych.
Autorzy pisza rowniez: [...] o stabym zaangazowaniu w rozwoj pracownika Swiadczq takze
stosowane przez pracodawcow strategie rekrutacyjne. Najczesciej stosowana byla strategia
sita, czyli poszukiwanie kandydatow przygotowanych do wykonywania swojej pracy
(stosowato jqg okolo dwie trzecie przedsigbiorstw). Natomiast strategia inwestowania
w nowo zatrudnionego pracownika spotykana byta jedynie w jednej trzeciej podmiotow |...].

Z pespektywy pracodawcow, ktérzy najczgsciej finansujg dzialania prorozwojowe
kluczowg przestankg ich projektowania i wdrazania jest kalkulacja kosztow oraz zyskow’.
Przy takim podejsciu najwigksze prawdopodobiefstwo uczestnictwa w programie majg
pracownicy rokujacy pewny i dlugotrwaly zwrot z inwestycji, jaka jest np. skierowanie
pracownika na szkolenie. Powoduje to defaworyzacje grup pracownikdéw starszych,
zblizajacych si¢ do wieku emerytalnego, gdyz inwestycje w ich szkolenie przyniosg nizszy

zysk ze wzgledu na spodziewany krétszy okres zwrotu, czyli pracy zawodowe;.

4. Uwarunkowania doskonalenia kompetencji pracownikow w wieku 50 lat
i wiecej

Na podstawie przegladu dostepnych wynikow badan mozna stwierdzi¢, ze na sytuacje
pracownikow w wieku 50+ w organizacjach wptywaja: 1) pozycja w hierarchii organizacyj-
nej — zwykle dos¢ wysoka, bo rozw0j kariery tej grupy wiekowej najczesciej oparty byl na
awansie pionowym, wynikajacym w duzej mierze z dlugos$ci stazu pracy, 2) status spoleczny,
ktoérego podstawa czesto jest doswiadczenie i zasoby wiedzy ukrytej, 3) stereotypy czyli

przekonania o cechach i standardach zachowan cztonkéw danej grupy wiekowej, 4) zmiany,

7 Oleksyn T.: Zarzadzanie kompetencjami. Teoria i praktyka. Oficyna Wolters Kluwer business, Warszawa
2010, s. 40.

8 Worek B., Turek K., op.cit., s. 85-86.

° Turek K.: Wydtuzenie okresu kariery zawodowej — polityka organizacyjna wobec wyzwan zwigzanych
z procesem starzenia si¢ ludnosci, [w:] Gorniak J., (red.): Polski rynek pracy — wyzwania i kierunki dziatan na
podstawie badan Bilans Kapitalu Ludzkiego 2010-2015. PARP, Warszawa-Krakow 2015, s. 64.
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ktore wynikajg z procesu starzenia (np. zmiany percepcji, potrzeb i motywow). Oczywiscie
mozna bytoby wskaza¢ na inne wyznaczniki sytuacji pracownikow dojrzatych wiekiem, ale
mialyby one charakter coraz bardziej specyficzny. Z punktu widzenia prowadzonych
rozwazan istotne jest wskazanie uwarunkowan o charakterze uniwersalnym. Nalezg do nich
stereotypy. Wigkszos¢ badan z tego zakresu skupia si¢ na pracownikach starszych. Sg oni
czgsto stereotypowo postrzegani jako: (1) mniej produktywni, (2) nisko zmotywowani,
(3) niech¢tni do udziatlu w szkoleniach i podejmowania dzialan na rzecz rozwoju kariery,
(4) bardziej oporni i mniej sklonni do zmiany niz mtodsi pracownicy, (5) majacy duze
trudnoéci w opanowaniu nowych technologii'®. Publikowane wyniki badan nie potwierdzaja
wigkszosci stereotypow, dotyczacych osob starszych, ale warto rowniez wziag¢ pod uwage, ze,
jak wykazuja wyniki badan Kooij i wspotpracownikow!!, wraz z wiekiem pracownikow
zmniejsza si¢ potrzeba rozwoju, zwigksza si¢ za$ potrzeba bezpieczenstwa. Wyjasnieniem
moze by¢ tutaj teoria selektywnej optymalizacji i kompensacji (SOC) Baltesa i Baltes.
Pomyslne funkcjonowanie jednostki w trakcie trwania zycia uzaleznione jest od umiej¢tnosci
maksymalizacji zyskow 1 minimalizacji strat wynikajacych ze zmian rozwojowych.
W zwigzku z tym pracownicy beda poszukiwaé takich sposobow funkcjonowania, ktoére
pozwola na optymalizacj¢ zasobow niezbgdnych do utrzymania satysfakcjonujacego poziomu
funkcjonowania oraz takich, ktére kompensowa¢ beda niedostatki, utrudniajace
funkcjonowanie. Wedlug teorii SOC niedostatki, umiejetnosci pojawiajace si¢ w starszym
wieku, spowoduja wicksze zainteresowanie znalezieniem sposobodw na kompensacje start/
utrzymanie umiej¢tnosci na okreslonym poziomie niz poszukiwaniem nowych mozliwo$ci
rozwoju. Potwierdzajg to rowniez wyniki badan przeprowadzonych przez Freunda i innych'?,
ktorzy stwierdzili, ze z wiekiem nast¢puje przesuniecie akcentu z charakterystycznego dla
mtodosci dazenia do rozwoju, w kierunku dziatan profilaktycznych 1 podtrzymujacych
w pdzniejszym okresie. Ostabienie potrzeby rozwoju nie powinno jednak skutkowaé
dyskryminacja pracownikoéw starszych w dostepie do szkolen czy innych dziatan na rzecz
rozwoju. Warto pamigta¢, ze dazenie do utrzymania kompetencji na satysfakcjonujacym

poziomie nie zmniejsza si¢ z wiekiem.

10 Szerzej np.: Ng T.W.H., Feldman D.C.: Evaluating six common stereotypes about older workers with meta-
analytical data. “Personnel Psychology”, 65, 2012, p. 821-858; Posthuma R.A., Campion M.A.: Age stereotypes
in the workplace: Common stereotypes, moderators, and future research directions. “Journal of Management”,
35(1), 2009, p. 158-188.

' Kooij D., de Lange A., Jansen P., Kanfer R., Dikkers J.: Age and work-related motives: Results of a meta-
analysis. “Journal of Organizational Behavior”, 32(2), 2011, p. 197-225.

12 Ebner N.C., Freund A.M., Baltes P.B.: Developmental changes in personal goal orientation fromyoung to late
adulthood: From striving for gains to maintenance and prevention of losses. ,,Psychology and Aging”, 21, 2006,
p. 664-678.
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5. Prezentacja wynikow badan

Badaniami objeto celowo dobrang grupe respondentéw, osob pracujagcych w duzych
i $rednich przedsigbiorstwach (57 przedsiebiorstw), w roznych obszarach funkcjonalnych
organizacji. Lacznie przebadano 521 oséb w wieku 50 lat i wigcej (M=55,39, SD=4,25).
W probie dominowali mezczyzni (56%). Badania prowadzono od marca do grudnia 2015
roku. Badani proszeni byli o oceng¢ waznosci posiadania wiedzy w kazdym z 9 obszarow,
okreslenia jak czesto doskonalona byta wiedza w tym obszarze oraz, ktory z obszarow wiedzy
uwazaja badania za swoja silng strone. Kolejny zestaw pytan dotyczyt 15 kompetencji.
Badani odpowiadali zgodnie ze schematem odpowiedzi, przyjetym dla wiedzy (waznos$¢,
czestotliwos$¢ doskonalenia, silna strona). Zaréwno przy ocenie waznosci, jak i czgstotliwosci
doskonalenia zastosowano 5-stopniowa skale typu Likerta. Przeanalizowano rowniez metody
doskonalenia kompetencji stosowane oraz preferowane przez badanych. Przyjeto, Zze na
podstawie oceny cze¢stotliwo$ci doskonalenia wiedzy i1 umiejgtnosci, w kontekscie ich
waznosci dla funkcjonowania zawodowego oraz analizy wykorzystywanych i1 stosowanych
metod doskonalenia, mozliwe bedzie sformulowanie odpowiedzi na nastgpujace pytania
badawcze:

1. Czy ocena waznos$ci posiadania wiedzy/umiej¢tnosci ma zwigzek z czestotliwo$¢ ich
doskonalenia?

2. Czy istnieje zwigzek pomiedzy doskonaleniem wiedzy/umiejetnosci a ocena ich jako
silnej strony?

3. Czy istnieje réznica migdzy wykorzystywanymi a preferowanymi metodami doskonalenia
kompetencji?

Odpowiedzi na powyzsze pytania mogg by¢ przyczynkiem do poszerzenia wiedzy

o uwarunkowaniach doskonalenia kompetencji pracownikéw dojrzatych wiekiem.

Jako najwazniejsza dla swojego funkcjonowania badani wskazali na wiedze
specjalistyczng, zwigzang z obecnie wykonywang pracg (M=4,61, SD=0,663) oraz wiedze
dotyczaca funkcjonowania przedsigbiorstwa/organizacji (M=4,16, SD=0,864). Najnizej,
w kontek$cie waznosci, oceniona zostata wiedza dotyczaca roznic kulturowych w biznesie
(M=2,78, SD=1,099) oraz wiedza dotyczaca metod zarzadzania projektami (M=3,27,
SD=1,102)"3,

Z punkt widzenia rozwazan prowadzonych w artykule wazne jest ustalenie, jak czesto
badani doskonalili swoja wiedze. Srednie w tym przypadku sa o wiele nizsze. Najczesciej

doskonalona byta wiedza specjalistyczna, zwigzana z obecnie wykonywang pracg (M=3,83

13 Badano wiedze z 9 obszaréw: 1) wiedza dotyczgca funkcjonowania przedsiebiorstwa/organizaciji, 2) wiedza na
temat trendow w branzy i na rynku, 3) wiedza specjalistyczna zwigzana z wykonywana praca, 4) wiedza
specjalistyczna niezwigzana z obecnie wykonywang pracg, 5) wiedza zwigzana ze znajomoscig metod i technik
zarzadzania, 6) wiedza dotyczaca ochrony srodowiska, 7) wiedza dotyczaca mozliwosci zastosowania nowych
technologii informatycznych w pracy, 8) wiedza dotyczaca metod zarzadzania projektami, 9) wiedza dotyczaca
r6znic kulturowych w biznesie.
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SD=0,937) oraz wiedza dotyczaca funkcjonowania przedsi¢biorstwa (M=3,08, SD=1,054).
Najrzadziej doskonalona byla wiedza dotyczaca réznic kulturowych w biznesie (M=1,90,
SD=1,016) i wiedza dotyczaca zarzadzania projektami (M=2,30, SD=1,115). W kazdym
przypadku wazno$ci posiadania wiedzy z danego obszaru oceniona zostala wyzej niz
czestotliwos¢ jej doskonalenia. Najwieksza roznice migdzy srednimi uzyskano w przypadku
wiedzy dotyczacej funkcjonowania przedsigbiorstva 1 wiedzy dotyczace] mozliwosci
zastosowania nowych technologii informatycznych w pracy.

Dla stwierdzenia zwigzku pomi¢dzy waznos$cig posiadania wiedzy w danym obszarze
a czestotliwoscia jej doskonalenia poshuzono si¢ wspotczynnikiem korelacji » Pearsona.
W kazdym z 9 obszaro6w wiedzy istnieje statystycznie istotny zwigzek pomi¢dzy waznosciag
posiadania wiedzy a czestotliwoscia jej doskonalenia. Najwyzsza wartos¢ r Pearsona
otrzymano w przypadku wiedzy specjalistycznej niezwigzanej z obecnie wykonywang praca
(r=0,60, p<0,001), wiedza dotyczaca ochrony S$rodowiska (r=0,60, p<0,001) oraz wiedza
dotyczaca metod 1 technik zarzadzania (r=0,60, r<0,001). Warto$¢ pozostatych
wspotczynnikow korelacji miescita si¢ w przedziale od 0,47 do 0,56.

Najwigkszy odsetek badanych jako swojg silng stron¢ wskazuje wiedz¢ specjalistyczna,
zwigzang z obecnie wykonywana praca (74,3% respondentéw) oraz wiedz¢ dotyczaca
funkcjonowania przedsigbiorstwa (31% respondentow). Najmniejsza liczba respondentow —
2,3% ocenia wiedz¢ w obszarze réznic kulturowych w biznesie jako swoja silng strone.
Analiza zwigzkow pomiedzy czestotliwoscig doskonalenia wiedzy a oceng jej jako silnej
strony kazdym przypadku wykazala w slabe, statystycznie istotne zwigzki miedzy tymi
zmiennymi. Oznacza to, ze im cze¢$ciej doskonalony byt dany obszar wiedzy, tym wigksze
prawdopodobienstwo, ze bedzie on oceniany jako silna strona. Warto jednak podkresli¢, ze
wartosci r Pearsona w tych przypadkach byty bardzo niskie (ponizej 0,35).

Kolejnym badanym zagadnieniem byla samoocena waznosci posiadania umiej¢tnosci
i czestotliwosci ich doskonalenia'®. Dla badanych najwazniejsze sg umiejetnoscei: organizacja
czasu pracy wilasnej (M=4,46, SD=0,838), radzenie sobie ze stresem (M=4,37, SD=0,748)
oraz kreatywne myslenie (M=4,30, SD=0,803). Najnizsze $rednie uzyskano dla: umiej¢tnosci
wspotpracy z przedstawicielami innych kultur (M=3,04, SD=1,088), umiejetnosci
przewodzenia, wywierania wplywu (M=3,36, SD=1,109) i umiej¢tno$ci wtadania jezykiem
obcym (M=3,52, SD= 1,143).

Najczesciej doskonalonymi umiejetnosciami byly: uczenia si¢ (M=3,33, SD=1,198),
organizacji czasu pracy wilasnej (M=3,08, SD=1,110) i kreatywnego myslenia (M=3,03,

SD=1,112). Warto zwréci¢ uwage, ze najwyzsze $rednie w tym przypadku nie sa wcale

4 W kwestionariuszu ankiety znalazto si¢ 15 umiejetnosci: 1) organizacji czasu pracy wiasnej, 2) radzenia sobie
ze stresem, 3) uczenia si¢, 4) kierowania wtasng kariera, 5) komunikacji interpersonalnej, 6) rozwiazywania
konfliktow, 7) wspolpracy z przedstawicielami innych kultur, 8) przewodzenia, wywierania wptywu, 9)
wspolpracy z ludZzmi w roéznym wieku, 10) wspolpracy z przedstawicielami innej pici, 11) szybkiego
adoptowania si¢ do nowych warunkéw, 12) umiejetno$¢é mobilizowania si¢ do dlugotrwatej pracy, 13)
umiejetnos¢ wykonywania oprocz wilasnych takze zadan realizowane przez innych, 14) umiejetnosc
kreatywnego myslenia, 15) wladania jezykiem obcym.
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wysokie, jezeli wzig¢ pod uwage S5S-stopniowag skale, na ktorej odpowiadali badani.
Najrzadziej respondenci doskonalili umiejetno$§¢ wspotpracy z przedstawicielami innych
kultur (M=2,04, SD=1,294), umiej¢tno$¢ przewodzenia, wywierania wplywu (M=2,38,
SD=1,084) i umiejetnos¢ wiadania jezykiem obcym (M=2,54, SD=1,168).

Dla stwierdzenia zwigzku pomiedzy waznoscig posiadania danej umiejgtnosci
a czgstotliwosceia jej doskonalenia wykorzystano wspotczynnik korelacji r Pearsona. Dla 14
sposréd 15 badanych umiejetnos$ci stwierdzono statystycznie istotny zwigzek pomiedzy
waznoscig posiadania danej umiejetnosci a czestotliwoscig jej doskonalenia. Nieistotny
okazal si¢ zwigzek pomiedzy wazno$cig a czestotliwoscig doskonalenia umiejetnosci
kreatywnego mys$lenia. Wynika to z faktu, Ze umiejetno$¢ ta wynika zaréwno z predyspozycji
wrodzonych, jak i1 z do§wiadczenia. Najsilniejszy zwigzek istnieje w przypadku umiejetnosci
przewodzenia, wywierania wptywu r= 0,51 p<0,001 i witadania jezykiem obcym r=0,55
p<0,001.

Silne strony badanych to przede wszystkim umiej¢tno$¢ organizacji czasu pracy wlasnej
(71,4% respondentdow), umiejetnos¢ wspotpracy z ludzmi w roznym wieku (53,6%),
umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem (46,8%), uczenia si¢ (43,4%). Najrzadziej jako silng
strong wskazywano umiejetno§¢ wiladania jezykiem obcym (7,7%), wspotpracy
z przedstawicielami innych kultur (10,2%) i1 umiej¢tnos¢ wykonywania innych zadan
(14,8%).

Analiza zwigzkow pomigdzy czestotliwoscig doskonalenia umiejetnosci a oceng jej, jako
swojej silnej strony w przypadku 12 umiejetnosci wykazata statystycznie istotne zwigzki
miedzy tymi zmiennymi. Oznacza to, ze ocena umiejetnosci jako silnej strony jest zwigzana
z czestotliwo$cig jej doskonalenia (im czeSciej doskonalona byta dana umiej¢tnosé, tym
wieksze prawdopodobienstwo, ze bedzie ona oceniana jako silna strona). W kazdym z tych
przypadkéw wspotczynnik korelacji » Pearsona przyjmowal wartos¢ powyzej 0,50.
Statystycznie istotnego zwigzku nie stwierdzono w przypadku czgstotliwosci doskonalenia
a oceng umiejetnosci jako silnej strony w przypadku: 1) umiejetnosci szybkiego adaptowania
si¢ do nowych warunkéw, 2) umiejetno$¢ mobilizowania si¢ do dlugotrwatej pracy,
3) umiejetno$¢é wykonywania oprocz wlasnych takze zadan realizowane przez innych.

Dazac do sformutowania rekomendacji dla ZZL w zakresie doskonalenia pracownikow
50+ nie mozna poming¢ informacji na temat stosowanych i1 preferowanych metod
doskonalenia kompetencji. Dla potrzeb przeprowadzonych badan stworzono zestaw 12 metod
doskonalenia kompetencji, ktore zaklasyfikowano do 3 grup. Grupa I to metody zwigzane
z funkcjonowaniem na stanowisku pracy: wymiana informacji z przetozonym, wymiana
informacji z kolegami z pracy, uczenie si¢ w trakcie wykonywania pracy. W grupie II
znalazty si¢ metody zwigzane z funkcjonowaniem w organizacji, rowniez poza stanowiskiem
pracy: szkolenia i warsztaty, informacje uzyskane w trakcie okresowej oceny, coaching
1 mentoring, dos§wiadczenie zwigzane ze zmiang stanowiska pracy (rotacja). Grupe III tworza

metody doskonalenia oparte na aktywno$ci wiasnej, niezwigzane tylko z funkcjonowaniem
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zawodowym: obserwacja otoczenia, samodzielne studiowanie literatury, samodzielne uczenie
si¢, z wykorzystaniem Internetu, informacje od innych profesjonalistéw, uzyskane poza
miejscem pracy, studia i/lub studia podyplomowe'>.

Wsréd wykorzystywanych metod doskonalenia dominuja metody zakwalifikowane do
grupy pierwszej, ponad 70% wskazan uzyskaty wymiana informacji ze wspoipracownikami
i uczenie si¢ w trakcie wykonywanej pracy; prawie 60% — wymiana informacji
z przetozonymi. Z grupy drugiej najczgsciej wykorzystywane sa szkolenia — 67% wskazan.
Pozostale metody z tej grupy uzyskaty ponizej 30% wskazan kazda. Interesujace sa wybory
metod z grupy trzeciej, czyli oparte na aktywnos$ci wlasnej. 65,6% badanych wskazalo na
wykorzystywanie Internetu w samodzielnym uczeniu si¢, 56% stosuje obserwacje otoczenia,
a 52% respondentow samodzielnie studiuje literatur¢. Podobny schemat mozna dostrzec
analizujagc wybory badanych, dotyczace preferowanych metod doskonalenie kompetencii.
56% respondentéw wskazuje na szkolenia i warsztaty, po 40% wskazan uzyskaly: wymiana
informacji z przelozonymi i kolegami z pracy, 38% informacje od innych profesjonalistow
spoza miejsca pracy 1 36% wskazah — samodzielne uczenie si¢ z wykorzystaniem Internetu.
Na wuwage zastuguja rdéznice w wyborach pomigdzy metodami preferowanymi
a wykorzystywanymi. Coaching i mentoring stosowane sg bardzo rzadko (16% wskazan), ale
jako metody preferowane wymienia je 29% badanych. Zmian¢ stanowiska pracy (rotacj¢)
jako metod¢ stosowang wskazato 32% badanych, za$ jako preferowang tylko 13% (co wydaje
si¢ dos$¢ naturalne, biorgc pod uwage wykazane wczesniej wysokie oceny poziomu wiedzy
specjalistycznej oraz typ stanowisk, ktore w wigkszosci piastuja badani — sg to stanowiska
specjalistow).

6. Zakonczenie, dyskusja wynikow

Uczestnictwo w programach prorozwojowych umozliwia zwigkszenie zakresu posiadanej
wiedzy 1 umiejetnosci, co moze przynie$¢ korzysci dla organizacji w postaci wigkszej
produktywnosci, wyzszego poziomu motywacji czy okre$lonych zachowan. Rownocze$nie
pojawiaja sie korzys$ci dla pracownika w postaci podwyzszonej samooceny, redukcji
niepewnosci czy obnizenia poczucia nieadekwatnosci'®. Celem artykutu byta identyfikacja
uwarunkowan doskonalenia kompetencji pracownikow w wieku 50 lat i wigcej. Dla

zrealizowania tak postawionego celu sformutowano trzy pytania badawcze. Analiza wynikow

15 Oczywiscie mozna mie¢ zastrzezenia co do zasadno$ci zakwalifikowania metod do poszczegdlnych kategorii,
podziaty sa tu nieostre i dyskusyjne (np. watpliwosci moze budzi¢ coaching i mentoring, gdyz mogtyby one by¢
réwniez rozumiane jako metody doskonalenia zwigzane z funkcjonowaniem na stanowisku pracy). W zwiazku
z tym podziat ten nalezy traktowac jako umowny.

16 Maurer T. J.: Career-relevant Learning and Development, Worker Age, and Beliefs about Self-efficacy for
Development. Journal of Management, 27, 2001, p. 123-140.
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badan pozwala stwierdzi¢, ze ocena waznos$ci wiedzy ma zwigzek z czgstotliwoscia jej
doskonalenia, ale czgstotliwos$¢ ta jest stosunkowo niska 1 dotyczy tylko obszardéw, ktore sa
niezbedne z punktu widzenia funkcjonowania zawodowego. Ocena poziomu wiedzy czy
umiejetnosci jako silnej strony ma zwiazek z podjetymi dziataniami w zakresie doskonalenia,
jednak sita zwigzku nie jest duza. W zwigzku z tym, nie mozna stwierdzi¢, ze jest to jedyny
czynnik, przyczyniajacy si¢ do formulowania oceny w kategorii ,silnej strony”. Przeglad
zestawu umiejetno$ci wskazywanych jako najczesciej doskonalone i ocenionych jako silne
strony sktania do konstatacji, ze s3 to przede wszystkim umiej¢tnosci, wynikajace
z doswiadczen gromadzonych podczas lat pracy (umiejetno$¢ organizacji czasu pracy
wlasnej, umiejetno$¢ wspolpracy z ludzmi w réznym wieku, umieje¢tno$¢ radzenia sobie ze
stresem czy uczenia si¢). Moze to by¢ potwierdzeniem dla, ujawnionego w badaniach BKL,
niskiego zaangazowania pracodawcow w doskonalenie pracownikdéw. Pordéwnanie
wykorzystywanych i preferowanych przez badanych pracownikéw 50+ metod doskonalenia
kompetencji daje podstawe do zaprzeczenia opiniom, ze pracownicy dojrzali wiekiem nie
podejmuja dziatah prorozwojowych, czy ich nie planujg. Prezentowane wyniki badan
dowodza stusznosci stow E.C. Lindemana, ktéry pisat [...] dorosli majg motywacje do
uczenia sig, kiedy majg potrzeby i zainteresowania, ktore uczenie jest w stanie zaspokoic;
orientacja dorostych na uczenie si¢ koncentruje si¢ na Zzyciu;, doswiadczenie jest
najbogatszym Zrédtem w uczeniu sie dorostych [...]'". Podsumowujac, planujac i wimplem-
entujgc rozwigzania z obszaru ZZL nie nalezy pomija¢ pracownikow starszych, opierajac si¢
tylko na ich stereotypowym obrazie. Ich uczestnictwo w programach prorozwojowych moze

da¢ dobre rezultaty, o ile uwzgledni si¢ specyfike uczenia si¢ dorostych i ich preferencje.
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Abstract

The analysis of research results presented in the paper allows to conclude that the

significance of knowledge is associated with the frequency it is improved with. However, the

frequency is relatively low, and pertains only to the areas critical from the professional point

of view. The assessment of knowledge or skills as a strength is associated with activities

undertaken for their improvement. However, the association is not significantly strong. The

review of skills indicated as improved the most frequently and evaluated as strengths allows

to acknowledge that these are usually skills emerging from professional experience. The

comparison of the applied and preferred methods for competence improvement among 50+

employees gives basis for contradicting the popular opinion that mature employees neither

undertake nor plan pro-development activities.



