Zarzadzanie wiekiem:
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sytuacji kurczenia i starzenia sie
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Przedprodukcyjny 0-17
Produkcyjny mobilny 18-44
Produkcyjny niemobilny 45-59/64

Produkcyjny ogotem

Produkcyjny niemobilny "ruchomy"

Produkcyjny ogétem ,,ruchomy”

Poprodukcyjny 60+/65+

Poprodukcyjny "ruchomy"
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Poszukiwanie srodkéw zaradczych

Reemigranci

Imigranci

Aktywizacja zawodowa kobiet, mtodziezy, osdb niepetnosprawnych,
0s0b starszych

Utrzymanie starszych pracownikow



Zarzadzanie réznorodnoscia, zarzadzanie wiekiem

¢ Wka rzySta nie roznorodnosci (pte¢, wiek, (nie)petnosprawnosé, stan zdrowia, poziom

wyksztatcenia, rase, narodowosc, jezyk, religie, przekonania polityczne, tozsamos¢ pfciowg, status
rodzinny, styl zycia, forme i zakres zatrudnienia)

e /a rzad zahie wiekiem - bardziej racjonalne i efektywne wykorzystanie zasobéw ludzkich w
przedsiebiorstwach dzieki uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci pracownikdw w réznym wieku (Liwinski,
Sztanderska, 2010)



Zarzgdzanie wiekiem —dziatania pracodawcy ukierunkowané
zapewnienie zrownowazonej struktury wieku pracownikow,
przede wszystkim na zatrudnianie osob50+, obejmujace:

a) przewidywanie rozwoju karier zawodowych pracownikow,
b) rozwdj kompetencji i kwalifikacji pracownikow oraz dostep do ksztatcenia,

c) transmisje wiedzy i kompetencji pracowniczych oraz rozwéj doradztwa i
monitorowania postepowania pracownikéw wdrazajgcych sie do pracy na
nowych stanowiskach,

d) rekrutowanie do pracy u pracodawcy oséb, ktére ukonczyty 50. rok zycia,

e) zarzadzanie koncem kariery i przejsciem od kariery zawodowej do
emerytury,

f) przeciwdziatanie wystepowaniu ucigzliwych i trudnych warunkdéw pracy i
dostosowywanie warunkow pracy do faz zycia pracownikow,

g) promocje zachowan prozdrowotnych i zapewnienie opieki zdrowotnej;



1) w ramach przewidywania rozwoju karier zawodowych pracownikow:

a) monitorowanie struktury zatrudnionych w firmie, w szczegélnosci poprzez
sporzgdzenie piramidy wieku osob zatrudnionych w firmie oraz piramidy wieku tych
pracownikow dla firmy za okres 3 lat,

b) opracowanie planu indywidualnego rozwoju pracownikéw, ktdrzy ukonczyli 50. rok
ZycCia,
c) opracowanie planu elastycznych rozwigzan organizacji pracy (elastyczny czas pracy,

redukowanie godzin pracy, mozliwos¢ wykonywania pracy w domu, praca zdalna,
system pracy dzielonej, czyli tzw. job-sharing itp.);

2) w ramach rozwoju kompetencji i kwalifikacji oraz dostepu do ksztatcenia:

a) okreslenie kluczowych kompetencji niezbednych do funkcjonowania
przedsiebiorstwa oraz osob posiadajgcych te kompetencje,

b) diagnoze potrzeb szkoleniowych, opracowanie kontraktu szkoleniowego i oceny
efektdw szkolenia nie tylko tuz po szkoleniu, ale takze w trybie odroczonym,

c) opracowanie planu szkolen na nastepne 2 lata z uwzglednieniem pracownikéw,
ktorzy ukonczyli 50. rok zycia;



3) w ramach transmisji wiedzy i kompetencji pracowniczych oraz rozwoju doradztwa i
monitorowania postepowania pracownikdéw wdrazajgcych sie do pracy na nowych
stanowiskach:

a) opracowanie programu wewnagtrzzaktadowego przekazywania kluczowych
kompetencji,

b) opracowanie planu wtgczenia pracownikéw, ktérzy ukoriczyli 50. rok zycia w
dziatania coachingowe, mentoringowe, tutoringowe,;

4) w ramach rekrutacji do pracy u pracodawcy osdb, ktére ukonczyty 50. rok zycia —
sporzgdzanie opisow stanowisk pracy w procesie rekrutacji w taki sposob, aby z
definicji nie wykluczaty starszych poszukujgcych pracy;



N

5) w ramach zarzadzania koricem kariery i przejSciem od kariery zawodowej do
emerytury:

a) sporzadzenie spisu pracownikéw, ktérzy w ciggu 3 najblizszych lat uzyskaja
uprawnienie do przejscia na emeryture,

b) przeprowadzenie raz w roku rozmoéw z osobami, o ktérym mowa w lit. a, dotyczacych:

— plandw zawodowych oraz gotowosci do pracy po uzyskaniu uprawnien emerytalnych w
petnym i niepetnym wymiarze czasu pracy,

— wysokosci ich dochoddéw w sytuacji przejscia na emeryture w chwili uzyskania
uprawnien emerytalnych oraz w sytuacji kontynuacji kariery zawodowej,

c) sporzadzanie w wyniku przeprowadzenia rozmoéw, o ktdrych mowa w lit. b,
modyfikowanego raz w roku indywidualnego planu emerytalnego, majgcego postac
dokumentu (,,kontraktu”), podpisanego przez szefostwo firmy i samego
zainteresowanego. Plan powinien okreslac takie kwestie, jak data odejscia na emeryture,
wsparcie ,,emerytalne”, jakie firma moze zapewnic¢ pracownikowi, zmiany w zakresie
obowigzkéw pracowniczych osoby zainteresowanej (np. udostepnienie elastycznych
form zatrudnienia, zmiana stanowiska pracy), zobowigzanie do nalezytego przekazania
obowigzkéw nastepcy (wraz z ewentualnym przyuczeniem, przekazaniem know-how),
mozliwos¢ kontynuowania wspotpracy z danym pracownikiem po jego odejsciu na
emeryture, mozliwos¢ korzystania przez emeryta ze Swiadczen z funduszu socjalnego;
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6) w ramach przeciwdziatania wystepowaniu ucigzliwych i trudnych warunkéw pracy i
dostosowywania warunkéw pracy do faz zycia pracownikéw

a) identyfikowanie zagrozen w miejscu pracy i ich usuwanie,

b) opracowanie planu tworzenia ergonomicznych warunkdéw pracy (czyli stanowiska
dostosowanego do mozliwosci fizycznych i psychicznych pracownika).

7) w ramach promocji zachowan prozdrowotnych i zapewnienia opieki zdrowotnej
wsrod pracownikow:

a) prowadzenie dziatan z zakresu promocji zdrowia (np. tzw. tygodnie zdrowia, podczas
ktorych prowadzone sg konsultacje ze specjalistami, ¢wiczenia mozliwe do
wykonywania w miejscu pracy), zapewnienie kart do fitness klubdéw, ptywalni itp.,
korzystanie z porad ekspertow medycyny pracy, prowadzenie aktywnych przerw w
pracy (podczas ktérych pracownicy wykonujg proste ¢wiczenia fizyczne),

b) wprowadzenie dodatkowych, regularnych przerw na wypoczynek i regeneracje sit,

c) organizacje badan profilaktycznych, zapewnienie zaktadowej bezptatnej (bgdz
czesciowo ptatnej) opieki medycznej.



Prezydencka inicjatywa ws. Wspierania
starszych pracownikow

Wzrost sktadki w ramach Funduszu Pracy czesci idgcej na Krajowy Fundusz
Szkoleniowy z 2% do wielkosci ustalanej przez Ministra w wysokosci do 4%
wptywow FP

Podzielenie srodkow KFSz na dwie rowne czesci — pierwsza ogdlna, druga
na potrzeby szkoleniowe pracownikéw 50+

Umozliwienie korzystania z podwyzszonego dofinansowania szkolen dla
pracodawcow wdrazajgcych zarzgdzanie wiekiem

Prowadzenie przez WUP-y stacjonarnych i cyfrowych platform doradczych
dla firm wdrazajgcych ZW




Podsumowanie

» Zarzadzanie wiekiem — czy sta¢ nas na niekorzystanie z niego?

* Jak wtadze powinny wspierac przedsiebiorcéw chcacych wdraza¢ ZW?



