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WSTEP

Zarzadzanie wiekiem to temat pozostajgcy przez lata na marginesie zainteresowan nauk o zarzgdzaniu i polityki spo-
tecznej. Wpisuje sie w szerszg kategorie tzw. zarzadzania réznorodnoscig. U jego podstaw lezy przekonanie, ze rézne
cechy pracownikéw (np. pochodzenie spoteczne, pteé, wiek, przygotowanie zawodowe, a nawet cechy osobowosci)
stanowig bogactwo organizacji, a odpowiednie zarzgdzanie nimi pozwala na wykonywanie pracy wydajniej i skutecz-
niej. Wskazane jest zatem budowanie zespotéw pracownikow o réznym doswiadczeniu i $wiatopogladzie oraz tworze-
nie Srodowiska pracy, w ktéorym komfortowo mégtby sie odnalez¢ i rozwija¢ kazdy pracownik’.

Postepujgce procesy starzenia sie w Europie sktonity kraje zachodnie do podjecia tej tematyki juz dwie dekady
temu. Wdwczas zaczeto wypracowywacé nowe podejscie w zarzadzaniu, w wiekszym stopniu uwzgledniajace kwestie
wieku — zaréwno na poziomie zaktaddw pracy, jak i w szeroko pojetej polityce gospodarczej i spotecznej. Uswiadomio-
no sobie bowiem, ze przyszty wzrost ekonomiczny, wydajnosc i konkurencyjnos¢ w znacznym stopniu zalezg od tego,
jak efektywnie pracodawcy bedg umieli wykorzystac potencjat starzejacych sie zasobow ludzkich®.

W Polsce kwestig zarzagdzania wiekiem zainteresowano sie dopiero w ostatnich latach. Przeprowadzono
pierwsze badania (przede wszystkim o zasiegu regionalnym) oraz wydano publikacje. Zdecydowana wiekszos¢ z nich
finansowana byfa ze Srodkéw europejskich (fundusze EQUAL oraz Europejskiego Funduszu Spotecznego, EFS) i ma
charakter poradnikow, co wskazuje, ze problematyka ta jest rozpatrywana raczej w kategoriach praktycznych niz po-
znawczo-akademickich. Zainteresowanie niniejszym zagadnieniem ma uzasadnienie demograficzne: tendencje wska-
zujg jednoznacznie na starzenie sie spoteczenstw europejskich, bedace konsekwencjg z jednej strony spadku liczby
urodzin, a z drugiej — zwiekszajgcg dtugoscig zycia. Istotng role odgrywaja takze procesy migracyjne — szczegdlnie
w Polsce wigzg sie one z odptywem mtodych ludzi za granice. Oznacza to, ze coraz wiekszg grupe na rynku pracy beda
stanowity osoby dojrzate. Sytuacja ta jest nowym wyzwaniem i wymaga adekwatnie i systematycznie prowadzonej
polityki.

W naszym kraju jednak zarzadzanie wiekiem wcigz pozostaje obszarem niszowym i potrzebuje intensywnej
promocji. Powszechne pozostajg stereotypy dotyczace pracownikéw 50+. Ponadto z racji niskiej mobilnosci zawodo-
wej, polscy pracownicy czesto przez caty okres aktywnosci zawodowej wykonujg podobne zadania, cho¢ w zmieniaja-
cym sie z uptywem czasu kontekscie organizacyjnym i zewnetrznym4. Wiedza zdobyta przez generacje 50+
w szkole lub na studiach moze by¢ jednak zdezaktualizowana. Obawa przed niepodotaniem obowigzkom stanowi jed-
na z gtéwnych przyczyn rezygnowania z aktywnosci zawodowej. W dalszym ciggu nie wypracowano bowiem zbyt wielu
mechanizmoéw zachecajgcych osoby starsze do udziatu w szkoleniach. Réwniez system ksztatcenia formalnego nie jest
otwarty na potrzeby osdb starszych. Symptomatyczne jest, ze w roku 2010 zespoét realizujacy projekt ,,Z wiekiem na
plus — szkolenia dla przedsiebiorstw”, mimo szerokiego zakresu poszukiwan, miat trudnosci, by znalez¢ jakiekolwiek
firmy stosujgce te politykes. By¢ moze pojawiajgce sie na przestrzeni trzech lat publikacje nieco zwiekszyty swiado-
mos¢ pracodawcow w tym zakresie, cho¢ z pewnoscig nie na skale globalna.

Czynnikiem niesprzyjajgcym jest réwniez kryzys gospodarczy, zmuszajgcy pracodawcéw do ograniczania in-

! Kuciriski M., Rutkiewicz M., Zarzgdzanie wiekiem sposobem aktywizacji 50+, Wydawnictwo Kujawsko-Pomorskiej Szkoty Wyzszej w Bydgoszczy,
Bydgoszcz 2012, s. 32-33.

2 Naegele G., Walker A., A guide to good practice in age management, European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,
Dublin 2006, http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2005/137/en/1/ef05137en.pdf.

Liwinski J., Sztanderska U., Wstepne standardy zarzqdzania wiekiem w  przedsiebiorstwach, PARP, Warszawa 2010,
http://www.parp.gov.pl/files/74/150/226/10730.pdf; Kwiatkiewicz A., Analiza dobrych praktyk dotyczqcych zarzqdzania wiekiem w polskich przed-
siebiorstwach — studium przypadku, PARP, Warszawa 2010, projekt ,,Z wiekiem na plus — szkolenia dla przedsiebiorstw” realizowany w partnerstwie
z Polskg Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, dofinansowany ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego, w ramach Priorytetu Il, Dziatania
2.1, Poddziatania 2.1.3 Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki.

* Btedowski B., Szuwarzyriski A., Aktywizacja zawodowa o0s6b w wieku 50+ — szanse i ograniczenia, projekt realizowany przez PBS DGA Sp.
z 0.0. i Human Capital Business Sp. z 0. 0., Sopot 2009, http://pbs.pl/repository/files/Wyniki/2010/50plus_desk_research_2009.pdf.
® Liwinski J., Sztanderska U., Wstepne standardy zarzqdzania wiekiem w przedsiebiorstwach, op. cit.
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westycji w pracownikéws. Co wiecej, podobnie jak w Europie Zachodniej, jest to raczej domena duzych firm i korpora-
cji cechujgcych sie specyficzng kulturg organizacyjng. Badanie przeprowadzone w 2010 roku przez PBS DGA wskazato,
ze ponad 66% badanych przedsigebiorcow nie zetkneto sie z pojeciem zarzadzania wiekiem. Jego zasady zna 33% bada-
nych, a stosowanie deklarowato 23%’. Réwniez badania dokonane przez Anne Kwiatkiewicz z SGH, analizujgce polskie
dobre praktyki z zakresu zarzgdzania wiekiem dowiodty, ze w kraju nie ma ani systemu, ani modelu zarzadzania wie-
kiem. Podejmowane dziatania majg zwykle charakter incydentalny, dorazny, w nielicznych przypadkach mozna moéwi¢
o tworzeniu sie zalgzkdw systemus.

Na potrzeby opracowania przyjeto, za Jackiem Liwinskim i Urszulg Sztanderska, definicje zarzagdzania wiekiem
jako zestawu dziatan wewnatrz przedsiebiorstw i instytucji, ktore pozwalaja racjonalnie i efektywnie wykorzystywaé
posiadane zasoby ludzkie, w tym pracownikéw w wieku starszymg.

Problematyke zarzgdzania wiekiem mozna rozpatrywadé na trzech poziomachlo:

1) Globalnym — odnoszgcym sie do polityki panstwa w zakresie starszych pracownikow (np. ustawodawstwa do-
tyczacego Swiadczen rentowych i emerytalnych, szczegdlnej ochrony obejmujgcej pracownikéw w wieku
przedemerytalnym).

2) Organizacyjnym — dotyczagcym polityki przedsiebiorstwa w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi
i wykorzystywania potencjatu pracownikéw dojrzatych.

3) Jednostkowym — zwigzanym z perspektywami pracownika wykonujacego prace.

Niniejsze opracowanie koncentruje sie gtdwnie na drugim wymiarze.

OBRAZ PRACOWNIKA PIECDZIESIECIOLETNIEGO | STEREOTYPY WSROD
PRACODAWCOW DOTYCZACE GRUPY 50+ — PERSPEKTYWY
| BARIERY AKTYWNOSCI ZAWODOWE!

Poza warunkami ,strukturalnymi”, czyli brakiem odpowiednich ofert pracy dla oséb po 50. roku zycia zwigzanym
z koniunktura, ich sytuacje na rynku pracy determinuja stereotypy. Przed przystgpieniem do szczegétowego omdwie-
nia zagadnien zwigzanych ze sposobami zarzgdzania wiekiem i dobrymi praktykami w tym obszarze, warto zrekonstru-
owac sposob postrzegania pracownikdéw 50+ przez pracodawcédw. Pokaze on bowiem kontekst polityki oraz wyzwania,
na jakie ma odpowiadac.

Z przeprowadzonych dotychczas badan wynika, ze osoby po pieédziesigtce najsilniej odczuwajg defaworyzacje na
rynku pracy, czujg sie dyskryminowane ze wzgledu na wiek™. Na rynku pracy traktowane sg jako starzy pracownicy.
Podlegaja mobbingowi, sg zwalniani tuz przed wejsciem w okres ochronnyn. Z doswiadczen pieédziesieciolatkdw wy-
nika takze, ze zdobycie pracy jest bardzo trudne, wtasnie z uwagi na wiek: nawet jezeli oferta pracy jest odpowiednia,
nawet jezeli w postepowaniu rekrutacyjnym uda im sie dotrze¢ do etapu rozmowy kwalifikacyjnej (co zdarza sie bar-

® Btaszczak A., MiodZzi nie wygryzq dojrzatych kolegéw, http://www.ekonomia.rp.pl/artykul/637923.html.

7 Wykorzystaj nas! Pracownicy 45+ w twojej firmie, wyniki badari ilosciowych, Raport PBS DGA, Sopot 2010.

& Kwiatkiewicz A., Analiza dobrych praktyk dotyczqgcych zarzgdzania wiekiem w polskich przedsiebiorstwach — studium przypadku, op. cit., s. 26.

® Liwinski J., Sztanderska U., Wstepne standardy zarzqdzania wiekiem w przedsiebiorstwach, op. cit., s. 7.

10 Zieba M., Szuwarzyniski A., 50+ Zarzqdzanie wiekiem, Wydawnictwo Politechniki Gdarskiej, Gdarisk 2008.

" Por. Badanie czynnikéw warunkujgcych wykorzystanie niestandardowych form zatrudnienia w Polsce, (red.) Dziubiriski Z., Kowalewski M., Wy-
dawnictwo Adam Marszatek, Warszawa 2008.

2 Takie wnioski ptyna z projektu monitorujagcego mobbing wobec grupy 50+: w ramach dziatalnosci Fundacji Forum 50+ od marca do wrzesnia 2010
roku prowadzony byt projekt ,Stworzenie osobom 50+ mozliwosci godnego dopracowania do emerytury”, polegajacy na monitoringu sytuacji
pracownikéw 50+ w administracji publicznej.
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dzo rzadko), to przeszkodg w zdobyciu posady jest metryka. Odrzucani sg w pierwszym bezposrednim kontakcie,
w ktdrym mozna zidentyfikowac ich wiek. Starsi pracownicy sg dyskryminowani raczej ze wzgledu na wiek niz na samg
zdolno$¢ do pracy (dos¢ powszechne jest przekonanie, ze wydajno$é pracownika mtodszego jest wyzsza niz starszego).

Skad biorg sie takie problemy piec¢dziesieciolatkéw na rynku pracy? W duzej mierze odpowiadajg za to wyobraze-
nia dotyczgce starszych pracownikdéw. Program rzagdowy ,Solidarnos¢ Pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci
zawodowej 0s6b w wieku 50+”, prowadzony od 2008 roku zwracat wtasnie uwage na funkcjonowanie negatywnych
stereotypdw dotyczacych pokolenia 50+ i koniecznos¢ walki z nimi (wiecej o projekcie w IV czesci niniejszej publikacji).
Do obiegowego obrazu piec¢dziesieciolatka mozna zaliczy¢: brak wyksztatcenia, nieznajomosé nowoczesnych technolo-
gii, brak znajomosci jezykdw obcych, nieche¢ do uczenia sig, zty stan zdrowia i nieumiejetnos¢ nawigzywania relacji
z pracownikami w mtodszym wieku. Obiegowe opinie dotyczgce piecdziesieciolatkéw nie pozwalajg bezrobotnym
w tym wieku na zdobycie pracy, a pracujgcym utrudniajg utrzymanie lub zmiane pracy, a takze podnoszenie kwalifika-
cji. Ponizej przedstawione sg przyktady takich utartych opinii, z ktérymi spotykajg sie osoby w wieku 50+ i obraz, jaki
wytania sie z dyskursu medialnegol?’. Dane te nastepnie zostang zestawione z deklarowanymi opiniami pracodawcéw
dotyczacymi pracownikow 50+.

Cho¢ wizerunek pracownikéw z tej grupy na rynku pracy jest negatywny, to mozna wymieni¢ dwa pozytywne
elementy sktadajace sie na obraz typowego piecdziesieciolatka:

e 50+ sg lojalni i oddani pracy
Lojalnos¢ pracownika 50+ jest cecha, ktéra powinna dawaé przewage nad mtodszym pracownikiem, ktory czesto
zmienia prace dla lepszych zarobkéow czy mozliwosci rozwoju. Starszy pracownik potrzebuje stabilizacji, dlatego tak
chetnie pracy nie zmienia. Ale lojalno$¢ wynika takze ze strachu przed utratg pracy.

e 50+ maja duzg wiedze i doswiadczenie
Wiedze i know-how gromadzg przez dtugie zycie zawodowe. Bywa takze, ze w zwigzku z przypisywanymi im cechami
dotyczacymi doswiadczenia pieédziesieciolatkowie odbierani sg jako zagrozenie, traktowani sg jako rywale w stosunku
do mtodszego szefa.
Pozostate cechy, ktére przypisywane sa osobom w wieku 50+, sg zdecydowanie negatywne:

e 50+ zaraz opuszczg rynek pracy, nie warto w nich inwestowac
Pracownicy w wieku 50+ sg traktowani jako osoby, ktére zaraz przejdg na emeryture. W zwigzku z tym powszechne
jest przekonanie, ze w pracownika w tym wieku nie warto inwestowac, nie warto wysytac na szkolenia.

e 50+ powinni ustgpi¢ miejsca pracy mtodszym pokoleniom
To przekonanie funkcjonuje w spotfeczeristwie polskim od lat 90. XX wieku. Starsi powinni ustgpi¢ miejsca pracy bar-
dziej potrzebujagcym, na przyktad mtodym, majgcym na utrzymaniu rodzine. Zresztg bywa i tak, ze tego samego argu-
mentu uzywajg sami piecdziesieciolatkowie w kontekscie zgdan przyznania im prawa do przejscia na wczesniejsze
emerytury.

e 50+ nie posiadajg kompetencji zwigzanych z nowoczesnymi technologiami
Rzeczywiscie osoby 50+ ,nie urodzity sie z komputerem”, czesto nie miaty mozliwosci nabycia takich umiejetnosci
w pracy czy w szkole, ale doswiadczenia organizacji pozarzagdowych w zakresie szkolern komputerowych pokazujg, ze
umiejetnosci te szybko mogg by¢ nadrobione. Jednak faktycznie trudno jest je zdoby¢, jezeli jest sie pomijanym na
listach na odpowiednie szkolenia.

e 50+ wolniej pracuja, nie uczg sie zbyt szybko i s3 mniej wydajni
Bardzo powszechny jest stereotyp mdéwigcy o mniejszej wydajnosci pracy osoby starszej. Warto podkresli¢, ze wydaj-
nos$¢ zwigzana jest jednak z dodatkowymi kompetencjami i doswiadczeniem nabywanymi z wiekiem. Trzeba podkre-

B Na podstawie analizy tresci cyklu 50 artykutéw Przychodzi baba do posredniaka, ukazujgcych sie w okresie listopad 2008 — listopad 2009
w poniedziatkowym dodatku Praca ,Gazety Wyborczej”. W zatozeniu cykl artykutéw relacjonowa¢ miat proces szukania pracy przez osobe w wieku
50+.
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$li¢, ze nie ma rzetelnych naukowych badan, ktérych wyniki wskazywatyby, ze starsi pracownicy sg mniej wydajni14.
Nawet jezeli przyjmiemy, ze pracownicy 50+ pracujg inaczej niz dwudziestolatki, nie znaczy to, ze pracujg gorzej.

e 50+ czesciej choruja, s kosztowni dla pracodawcy
To takze rozpowszechniony poglad. Jednak w Swietle wspomnianej juz w tym rozdziale nowelizacji ustawy
o promocji zatrudnienia, aktualnie zatrudnienie ,,chorowitego” piecdziesieciolatka jest nawet bardziej , optacalne” niz
miodszego o dwadziescia lat pracownika, takze ze sktonnosciami do chorowania; za starszego pracownika pfatnosci
sktadek ZUS przejmuje szybciej. Poza tym dojrzali Polacy pod wzgledem subiektywnej oceny zdrowia wcale nie wypa-
dajg zle na tle innych krajow europejskich — mezczyzni w Polsce przezywajg w zdrowiu 86% swojego zycia,
a kobiety — 84%". Zgodnie z wynikami badan, stan zdrowia kobiet i mezczyzn pogarsza sie dopiero po wejsciu w usta-
wowy wiek emerytalny, wiec nie powinien by¢ przeszkoda w pozostaniu na rynku pracylﬁ.

e 50+ nie sprawdzajg sie jako cze$¢ mtodego zespotu
W Polsce istnieje swoista ,,moda” na mtode zespoty — ogtoszenia o prace czesto zawieraja informacje, ze poszukuje sie
osoby do mtodego zespotu; pracodawcy wprost nie mogg pisaé, ze wiek bedzie kryterium rekrutacyjnym. Natomiast
z badan dotyczacych relacji trzydziestolatkéw i piecdziesieciolatkéw w zaktadach pracy wynika, ze pracownicy 50+
petnig w zespotach bardzo istotng role: sg to najbardziej kolezenscy i wspierajgcy pracownicy, zaréwno w stosunku do
mtodszych kolegéw, jak i manageréwN. Nie sg konfliktowi, pozwalajg sobg kierowac, czesto stanowig ,,grupe buforo-
w3” miedzy mtodymi, ambitnymi pracownikami a kadrg kierownicza.

e 50+ to relikt PRL
To rowniez bardzo popularny motyw w dyskursie o starszych pracownikach. Pie¢dziesieciolatkowie traktowani sg cze-
sto jako homo sovieticus. Gtdwnym zarzutem, jaki jest im stawiany, jest posiadanie nawykow wyniesionych
z poprzedniego systemu. Z drugiej strony bierno$¢ oznacza brak kreatywnosci, aktywnosci i rutyne.

Skad biorg sie te negatywne przekonania, postawy wobec ludzi po piecdziesigtce? CzeSciowo wine za negatywny
odbidr osdb starszych ponoszg media i kreowany w nich obraz pokolenia 50+. Pejoratywne postrzeganie piecdziesie-
ciolatkbw mozna wywodzi¢ z historycznej przesztosci, wigza¢ je ze zmieniajgcg sie dtugoscia zycia:
w przesztosci osoba piecdziesiecioletnia miata mniej lat przed sobg, mogta by¢ postrzegana jako osoba stara, nieprzy-
datna. Jednak najbardziej trafne wydaje sie by¢ wyttumaczenie Michata Boniego, ktory przywotuje sytuacje w Polsce
zaraz po transformacji ustrojowej: ,,W latach 90. wydawato nam sig, ze osoby powyzej 50 roku zycia, zwtaszcza o niz-
szych kwalifikacjach, nie zrozumiejg mechanizmoéw rynkowych. Moéwito sie o nich ciggle w kontekscie ktopotow — ze
nic nie rozumiejg, zabierajg miejsca pracy mtodym, sg starzy. | pracodawcy ciggle powtarzajg ten stereotyp (...). Wolg
wzig¢ kogos, kto lepiej obstuguje komputer, niz starszego, o ktérym myslg — jak w 1990 r. — ze nie potrafi sie przysto-
sowac. A przeciez ci, ktdrzy dzis majg ponad 50 lat w 1989 r. mieli koto trzydziestki. | przez cate zycie wyjgtkowo
sprawnie dostosowywali sie do zmieniajgcych sie warunkdw. To, ze teraz pracuje tak mato oséb po pieédziesigtce, tez
jest efektem tego dostosowania. Czes¢ osdb uciekta w renty, we wczesniejszg emeryture, prace w szarej strefie — bo
tak im wygodnie, cyt. za: 50 lat - to kazdemu grozi”lg,

Owczeéni pieédziesieciolatkowie postrzegani byli jako osoby niedostosowane do nowych warunkéw pracy, niezna-

" por. Liwinski J. i in., Dezaktywizacja oséb w wieku okotoemerytalnym. Raport z badari, Departament Analiz Ekonomicznych i Prognoz, Minister-
stwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2008,

http://www.mpips.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/File/Raporty/Dezaktywizacja.pdf.

> polska 2030. Wyzwania rozwojowe, (red.)Boni M., Kancelaria Prezesa Rady Ministréw, Warszawa 2009, http://zds.kprm.gov.pl/raport-polska-
2030-wyzwania-rozwojowe, s. 66.

'S Sprawowanie opieki oraz inne uwarunkowania podnoszenia aktywnosci zawodowej oséb w starszym wieku produkcyjnym. Raport
z badari, (red.) Kotowska 1., Wéycicka I., Departament Analiz Ekonomicznych i Prognoz Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2008,
http://www.mpips.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/File/Raporty/Sprawowanie_opieki.pdf, s. 167.

Y por. Misztal J. i in., Uwarunkowania organizacyjne i psychologiczne intermentoringu dla utrzymania oséb 50+ na rynku pracy. Raport
z badarn, Zorska lzba Gospodarcza, Zory 2006,
http://www.zysk50plus.pl/storage/fck/file/raport_uwarunkowania_organizacyjne_i_psychologiczne.pdf.

'8 Rozmowa z dr. Michatem Bonim doradca premiera Tuska ds. polityki spotecznej, ,Gazeta Wyborcza”, 4 stycznia 2008 r.
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jacy nowoczesnych technologii, ich warsztat pracy byt , przestarzaty”. W tym okresie na rynku pracy powszechna stata
sie eliminacja oséb po piecdziesiatce, staty sie one ,ofiarami” transformacji. By unikng¢ masowych zwolnien i wysokie-
go bezrobocia, bardzo czesto przechodzity na wczesniejsze emerytury. To z kolei zapoczatkowato postrzeganie osoby
50+ jako emeryta, seniora, osoby starszej — starej. Takie podejscie jest w istocie ,, postarzaniem osdb piecdziesieciolet-
nich”®. Stereotypy dotycza nie tylko umiejetnosci, stanu zdrowia, ale takze postaw i wartosci — taki majg wymiar przy-
pisywane im ,nawyki”. Skutkiem funkcjonowania szkodliwych opinii jest wykluczanie i defaworyzowanie oséb pie¢-
dziesiecioletnich na rynku pracy.

Warto sobie zada¢ pytanie, co myslg pracodawcy o osobach z tej grupy wiekowej. Analiza prowadzonych wsrod
pracodawcoéw badan na temat starszych pracownikéw pokazuje, ze poglad dotyczacy ich nieprzydatnosci jest wsréd
nich bardzo rozpowszechniony — wyniki czterech projektéw badawczych sg zaskakujgco spdjne: do cech piecdziesiecio-
latkow pracodawcy zaliczyli podobny zestaw okreslen.

Wady przypisywane przez pracodawcéw osobom 50+ mozna podzieli¢ na 3 kategorie.

1. Pierwsza to ogdlne obawy zwigzane ze ztym stanem zdrowia pracownikéw piecdziesiecioletnich, ich stabg
kondycja fizyczng i niskg wydajnoscig pracy.

2. Druga grupa wad starszych pracownikéw zwigzana jest z brakiem kompetencji: umiejetnosci komputerowych,
znajomosci obstugi komputera, znajomosci jezykdw, posiadaniem niskiego wyksztatcenia.

3. Trzecia grupa minusow dotyczy postaw pracownikow wobec pracy: pracodawcy wymieniajg w tym kontekscie
tak zwane zte nawyki piecdziesieciolatkdow, matg aktywnos¢, brak otwartosci na zmiany i na uczenie sie no-
wych rzeczy, znikome checi podnoszenia swoich kwalifikacji. Zasadniczo, by przekonaé pracodawce do siebie,
pracownicy 50+ mogg rozwingc, zmienic tylko cechy z drugiej grupy. Kwestii zwigzanych z postawami wobec
pracy nie da sie szybko modyfikowaé, czasami tez trudno udowodnic ich istnienie lub brak®.

tatwo zauwazyé, ze wiekszos¢ negatywnych cech przypisywanych piecdziesieciolatkom wprost przez pracodaw-
cow pokrywa sie z doswiadczeniami i odczuciami dotyczgcymi traktowania 50+ na rynku pracy, opisanymi w po-
przednich akapitach. Z drugiej strony, pracodawcy potrafig takze wyliczy¢ pozytywne cechy pracownikéw po piec-
dziesigtce. Za najwiekszg zalete (wymieniang zwykle na pierwszym miejscu) uznajg wiedze i doswiadczenie. Za-
uwazajg takze pozytywne aspekty postawy 50+ wobec pracodawcy i wykonywanej pracy — lojalnos$¢, odpowie-
dzialnosé¢, sumiennos¢ i doktadnosé¢ w wykonywaniu obowigzkédw. Doceniajg takze to, ze pracownicy 50+ maja
bardziej stabilng sytuacje rodzing, w zwigzku z czym sg bardziej dyspozycyjni.

Przygotowane na podstawie literatury przedmiotu zestawienie najczesciej wymienianych przez pracodawcow

mocnych i stabych stron oséb w wieku 50+ zaprezentowane sg w ponizszej tabeli.

9 Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+ — bariery i szanse, opracowanie zbiorowe, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2007,
http://filantropia.iq.pl/files/file/rynek_pracy_50plus_m.pdf, s. 67.
* To znaczy trudno udowodni¢, ze ma sie pozadane cechy lub nie posiada tych niechcianych.
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Tabela 1. Wady i zalety pracownikéw 50+ w opinii pracodawcéw
-mniejsza wydajnos¢ (stabsze -stan zdrowia -problemy ze zdrowiem, sprawno- -mata energiczno$¢ -choroby i zwolnienia
zdrowie, mniejsza aktywnos¢) -nawyki $cig fizyczna -niewielka aktywnos¢ -nieche¢ do zmian
-rutyna (przyzwyczajenia, -mata efektywnos¢, -nawyki z PRL-u -brak otwartosci na zmiany -mniejsza chec¢ do
schematyzm) niska aktywnos¢ -gorsze wyksztatcenie oraz nieche¢ do podejmo-  doksztatcania sie, uczenia
-trudnos¢ w przyjmowaniu zmian  -nieche¢ do -brak znajomosci jezykéw wania nowych zadan nowych technologii
(zachowawczos$¢, opér przed zdobywania nowych -nieumiejetno$¢ obstugi komputera -niewielka wiara w siebie
nowosciami, obawa przed nowy-  kwalifikacji -nieche¢ do nauki oraz wiasne umiejetnosci
mi technologiami) -brak umiejetnosci  -wolniejsze przyswajanie wiedzy -niska jakos¢ s$wiadczonej
-kompetencje psychospoteczne -wolniejsze tempo pracy pracy wynikajaca z mniejszej
(w tym: wypalenie zawodowe, -obawa przed zmianami i wydajnosci
obawy przed utratg pracy, trud- nowosciami -nizsze kwalifikacje
nosci ze zmiang pracy, asekuracja) -problemy z komunikatywnoscia,  zawodowe niz mtodzi
otwartoscia
-doswiadczenie (doswiadczenie  brak danych — nie -doswiadczenie wynikajace ze stazu -doswiadczenie -doswiadczenie
zawodowe, umiejetnos¢ organiza- zadano takiego pracy, znajomosc firmy i kompetencje -wiedza i praktyka
cji pracy) pytania -odpowiedzialnos¢ -odpowiedzialnos¢ -lojalnos¢
-odpowiedzialnos¢ -lojalnos¢ i przywigzanie do pracy  -obowigzkowos¢ -szacunek do pracy
-lojalnos¢ i identyfikacja z -sumiennie podejscie do pracy, - i lojalnos¢ -dyspozycyjnosé¢
zaktadem pracy (traktowanie zaangazowanie -cierpliwos¢
pracy jako wartosci) -brak lekcewazenia pracy -pracowitos¢
-kompetencje psychospoteczne: -solidnosc¢ -doktadnos¢
(cierpliwosé, samodyscyplina) -poszanowanie pracy
odpornos¢ na stres (stonowanie -stabilizacja zyciowa i zawodowa
wewnetrzne, rownowaga, spokoj -wieksza dyspozycyjnosé
w dziataniu)
-dyspozycyjnosé

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z badar.

Czy zatem, jezeli pracodawcy s Swiadomi zalet oséb w wieku 50+, to doceniajg wartos¢ starszego pracownika? Taki
wniosek bytby niestety zbyt optymistyczny. W badaniach iloSciowych zaréwno osoby w wieku 50+, jak
i pracownicy urzedow pracy przyznajg, ze w procesach rekrutacji starsze osoby podlegajg dyskryminacji ze wzgledu na
wiek. Osoby w wieku 50+ dtugotrwale bezrobotne sg przekonane o negatywnym stosunku pracodawcéw do oséb
powyzej piecdziesigtego roku zycia. Jako gtéwny powdd niemoznosci znalezienia pracy bezrobotni wskazujg swdj wiek
(63%), nastepnie zty stan zdrowia (9%) i brak ofert pracy w miejscu zamieszkania (8%)26. Trzeba zaznaczy¢, ze w Swietle
przytaczanych badan, bezrobocie nie jest problemem wynikajacym jedynie z przekroczenia ,magicznej 50” (problemy
ze znalezieniem pracy bezrobotni 50+ mieli takze przed osiggnieciem tego wieku, ale juz jako osoby dojrzate). Jednak
bezrobocie bardzo silnie ,naznacza” witasnie piecdziesieciolatka. Utrata pracy w tym wieku najczesciej oznacza pozo-
stanie nieaktywnym do osiggniecia wieku emerytalnego, bez wiekszych szans na powrdt na rynek pracy. W polskich
firmach nie ma praktyki zatrudniania nowych pracownikéw w starszym wieku, chyba ze s emerytami, bo wéwczas
koszty pracy ponoszone przez pracodawce sg nizsze”’. Wedtug wynikow badan Akademii Rozwoju Filantropii (ARF), co
trzeci pracownik urzedu pracy (32%) zarzucat pracodawcom dyskryminacje oséb bezrobotnych powyzej 50. roku zycia
— pracodawcy z réznych powoddéw wolg zatrudni¢ mtodszego pracownikazg' Oferty zgtaszane do urzeddéw pracy nie

2 Misztal J. i in., Uwarunkowania organizacyjne i psychologiczne intermentoringu dla utrzymania oséb 50+ na rynku pracy. Raport z badan, op. cit.

2 Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+ — bariery i szanse, op. cit.

# Liwinski J. i in., Dezaktywizacja oséb w wieku okotoemerytalnym. Raport z badari, op. cit.

* Mazur A. i in., Szanse i bariery zatrudniania oséb w wieku 45+ wojewddztwie pomorskim, WUP w Gdarsku, Gdansk 2009.

» Kononowicz M., Michatowska J., Majewska A., Analiza potencjatu i przeszkéd aktywizacji zawodowej oséb w wieku 50+ w wojewddztwie mazo-
wieckim, PBS DGA Sp. z 0.0. i Human Capital Business Sp. z 0. 0., Sopot 2009.

% Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+ — bariery i szanse, op. cit., s. 53.

7 Liwinski J. i in., Dezaktywizacja 0s6b w wieku okotoemerytalnym. Raport z badar, op. cit., s. 36.

%8 Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+ — bariery i szanse, op. cit., s. 38.
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majg co prawda ograniczen wiekowych (bo tych, zgodnie z literg prawa, mie¢ nie mogg), ale w samych kryteriach re-
krutacyjnych, oczekiwaniach kierowanych do kandydatéw, wida¢, ze wiekszos$¢ ofert pracy nie nadaje sie dla bezro-
botnych 50+; nie sg oni w stanie sprostaé stawianym warunkom. Pracownicy urzeddw pracy przyznaja, ze bezrobotni
50+ nie posiadajg réznych umiejetnosci i kwalifikacji potrzebnych dzisiaj na rynku pracy.

Pracodawcy nie przyznajg sie do dyskryminacji grupy 50+ ze wzgledu na wiek, poniewaz gtoszenie takiego pogladu
jest niepoprawne politycznie, a prowadzenie tego rodzaju polityki zatrudnienia — niezgodne z prawem. Wyliczenie
pozytywnych cech pracownika z omawianej grupy ,,nic pracodawce nie kosztuje”. Jednak wyniki badan ukazujg, jakie
sg faktyczne preferencje dotyczace zatrudniania pracownikow. Z jednej strony pracodawcy deklarujg, ze wiek przy
zatrudnianiu nie ma znaczenia (przyznaje to szeSciu na dziesieciu pracodawcdédw). Uwazajg, ze zatrudnianie osoby
w wieku 50+ ma, ich zdaniem, tyle samo wad, co zalet, a co pigty pracodawca deklaruje nawet, ze pracownik w wieku 50+
nie ma zadnych wad. Z drugiej strony jednak, w sytuacji fikcyjnego wyboru miedzy mtodszym a starszym kandydatem
o podobnych kwalifikacjach ponad potowa pracodawcéw chciata zatrudni¢ mtodszego, a tylko co piaty — starszego”.
Mozna przypuszczaé, ze nie inaczej wyglagda to w sytuacji autentycznej selekciji.

Pracodawcy deklarujg takze, ze najistotniejszym wskaznikiem, decydujgcym o zatrudnieniu pracownika, sg jego
kwalifikacje. W $wietle wynikéw badan widaé jednak, ze sg to tylko deklaracje: ,Wiek kandydatow do pracy jest naj-
wazniejszym parametrem, jaki brany jest pod uwage przez pracodawcow. Wzgledny udziat istotnych parametrow
oceniany metoda nie wprost, za pomocg wykorzystywanej w marketingu techniki trade—off3°, ukazat duzy udziat (43%)
wieku pracownikéw w podjeciu decyzji o zatrudnieniu. Na drugim miejscu plasuje sie doswiadczenie — 28%. Zgodnie
z potocznym mniemaniem, najwyzej oceniano najmtodszych pracownikow. Im starszy jest pracownik, tym nizsza jego
wartos¢ dla pracodawcy. Znaczenie doswiadczenia ujawnia sie gtdwnie w tym, ze kandydatom, ktdrzy nie posiadajg
doswiadczenia, przypisywana jest niska ocena. Jednoczesnie nie ma bardzo duzej réznicy w posiadaniu doswiadczenia
ponizej 5 lat i dtuzszego, cho¢ oczywiscie to ostatnie jest cenione wyiej"al. Doskonale wiec wida¢, ze w takiej sytuacji
nawet Swiadomos¢ pracodawcédw co do zalet pracownikéw 50+, ich wiedzy i doswiadczenia, lojalnosci i sumiennosci,
bedacych przewagg konkurencyjng pracownikdéw 50+, nie przetozy sie na dobrg pozycje piecdziesieciolatkdw na rynku
pracy.

ZARZADZANIE WIEKIEM JAKO SZANSA DLA PRZEDSIEBIORSTW
| PRACOWNIKOW 50+

Warto jednak zmieni¢ perspektywe i skoncentrowad sie na korzysciach, jakie przynosza przedsiebiorstwom pracownicy
z analizowanej kategorii wiekowe]. Niewtasciwe zarzgdzanie wiekiem powoduje straty. W skrajnej sytuacji — odptyw
doswiadczonych pracownikéw oznacza koniecznos¢ rekrutowania i szkolenia nowych. Nawet gdy starszy pracownik
pozostanie w firmie, w warunkach nieodpowiedniego zarzadzania szybko stanie sie mniej efektywny, niechetny do
wspotpracy. Obie sytuacje wigzg sie ze znacznymi kosztami — stratami dla podmiotéw gospodarczychSZ.

* Ibidem, s. 53, 41-43.

% Badanym prezentowano sylwetki kandydatéw na okreslone stanowisko, rézniace sie parametrami: doéwiadczenie, certyfikaty, znajomos¢ jezyka
angielskiego itp. oraz ptcig i wiekiem. Oferty pracy byly generowane automatycznie przez program komputerowy tak, zeby mozliwe byto ustalenie
waznosci niezaleznie kazdego z parametrow. Respondentom prezentowano zawsze po dwie sylwetki. Zadaniem respondenta byto wskazanie, ktéry
z kandydatow z przedstawionej pary ma wiekszg szanse na znalezienie zatrudnienia w danej firmie.

* Mazur A. iin., Szanse i bariery zatrudniania oséb w wieku 45+ wojewddztwie pomorskim, op. cit., s. 159.

32 Kuciriski M., Rutkiewicz M., Zarzgdzanie wiekiem sposobem aktywizacji 50+, op. cit., s. 40-43.
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Mozna wymienic¢ szereg powoddw, dla ktérych wiek pracownika moze stanowic aut, a nie ograniczenie:

1)

2)

3)

4)

5)

Dobra znajomos¢ firmy — starsi pracownicy zwykle dobrze znajg kulture organizacyjng firmy — jej wartosci
i oczekiwania, co pozwala na sprawne funkcjonowanie w ramach struktury.

Ustabilizowana sytuacja rodzinna — osoby starsze zwykle nie sg zaangazowane w wychowywanie dzieci,
przez co mogg by¢ bardziej dyspozycje i rzadziej korzystac np. z nagtych nieobecnosci. Z drugiej strony, mniej-
sze wymagania finansowe (brak koniecznosci utrzymywania duzej rodziny) pozwala im réwniez podejmowac
prace w mniejszym wymiarze godzin. Co wiecej, posiadajg duzy zasdb doswiadczen zawodowych i zyciowych
oraz kontaktow, ktére mogg procentowacé w pracy zawodowe;j.

Transfer wiedzy od starszych do mtodszych pracownikoéw — starsi pracownicy moga przekazywac swojg wie-
dze i doswiadczenie mtodszym kolegom, dzieki czemu rosnie efektywnos¢ pracy mniej doswiadczonej kadry,
a jednoczesnie wptywa to na umocnienie zespotu.

Kontakty z klientami z kategorii 50+ — bioragc pod uwage globalne trendy demograficzne, coraz wiekszy odse-
tek odbiorcow ustug stanowig osoby dojrzate. Tacy klienci mogg preferowac kontakt z przedstawicielem firmy
w zblizonym wieku, a podobienstwo demograficzne moze sprzyja¢ nawigzywaniu relacji, wzajemnemu zro-
zumieniu oraz lepszemu wyczuciu potrzeb klienta.

Wzrost prestizu firmy — odpowiednio prowadzona i promowana polityka zarzadzania wiekiem pozwala bu-
dowac pozytywny obraz organizacji na rynku i identyfikowac jg z okreslonymi wartosciami.

Dlatego warto przyjrze¢ sie, w jaki sposdb przedsiebiorstwa podejmujg dziatania dotyczace zarzadzania

wiekiem.

FORMY | NARZEDZIA ZARZADZANIA WIEKIEM

Podmioty zaangazowane w zarzqdzanie wiekiem

Cho¢ przedstawione opracowanie koncentruje sie przede wszystkim na pracodawcach i ich relacjach z pracownikami,

warto sobie uswiadomi¢, ze efektywne wdrazanie strategii zarzagdzania wiekiem wymaga zaangazowania wielu akto-

row. Za autorami A guide to good practice in age management, Gerhardem Naegelem i Alanem Walkerem, przedsta-

. e . P . . . . 33
wiono ponizej role poszczegdlnych podmiotdw w analizowanym procesie™:

 Naegele G., Walker A., A guide to good practice in age management, op. cit., s. 31-33.
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Rysunek 1. Rola poszczegdélnych podmiotéw w zarzadzaniu wiekiem

ezmiana obecnych polityk sprzyjajgcych wczesnemu odchodzeniu na \
emeryture

simplementacja polityki aktywnego starzenia sie, obejmujgca aktywnosé
réznych resortéw

esimplementacja dyrektyw UE w zakresie aktywizacji zawodowej i ochrony
zdrowia

eprowadzenie edukacji publicznej zmierzajgcej do zniesienia negatywnego
obrazu starszego pracownika i promocja ksztatcenia przez cate zycie

ezachecanie pracodawcdéw do wprowadzania programédw zarzgdzania
wiekiem poprzez promowanie dobrych praktyk

«fiansnowe wsparcie zatrudniania starszych pracownikow

¢ promowanie solidarnos$ci miedzy réznymi pokoleniami pracownikdw /

simplementacja polityk rzgdowych dotyczgcych procesdw starzenia sie

sinicjowanie lokalnych plandw dziatan dotyczgcych zarzgdzania wiekiem,
ktére tqgczq instytucje szkoleniowe, pracownikdw, zwigzki zawodowe, NGO,
uniwersytety i innych interesariuszy

eprowadzenie lokalnych kampanii spolecznych zmierzajgcych do
przezwyciezenia negatywnego obrazu starszych pracownikéw i
promowania réznorodnosci wiekowej

Samorzgdy

J

~

spromowanie przyktaddéw dobrych praktyk w zakresie zarzqgdzania wiekiem

e promowanie idei réznorodnosci wiekowej

snegocjowanie porozumien zbiorowych, ktére nie sg dyskryminujgce ze
wzgledu na wiek

ezapewnianie dostepu do szkoleh z zakresu age awareness wsrdd swoich

Por’rnerzy Cz’r%nkéw P d

spoteczni )
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~

erozwijanie $wiadomosci kwestii zwigzanych z wiekiem poprzez organizacje —
szczegdlnie wiréd managerdw HR sredniego szczebla

*monitorowanie rekrutacjii szkoleh pod kgtem pojawienia sie ewentualnych
przejawdw dyskryminacji wiekowe;j

e promowanie réznorodnosci wiekowej w organizacii

ezapewnianie mozliwosci ksztatcenia sie przez cate zycie

swprowadzanie inicjatyw na rzecz zarzgdzania wiekiem i ewaluacja ich
wptywu

*

J

~

*wykorzystywanie szkoler i innych moztiwosci ksztatcenia sie przez cate zycie
*przeprowadzanie regularnej oceny ksztatcenia i wymogdw zwigzanych

Z rozwojem kariery
ekoncentracja na rozwoju zwodowym i gotowosé do wydtuzania aktywnosci
poza wiek emerytalny
ekontrola warunkdw pracy i promocja postaw prozdrowotnych

_/

rodto: opracowanie wiasne.

Maksymalne wykorzystanie potencjatu pracownikéw wymaga odpowiedniego zarzgdzania zespotem, w tym takze
zarzadzania wiekiem. Obejmuje ono dziatania zmierzajace zaréwno do jak najwiekszego czerpania z wiedzy i umiejet-
nosci dojrzatego pracownika, jak i wspdtpracy z nim po zakonczeniu pracy tak, by jego kompetencje pozostaty ,zaso-

bem firmy”.

Na podstawie dotychczasowych badan i praktyk zidentyfikowano szereg form i narzedzi zarzgdzania wiekiem, ktére

przedstawiono ponizej w podziale na obszary aktywnos’ci34.

1) Rekrutacjai selekcja

Pierwszym etapem, na ktérym nalezy wprowadzi¢ zasade zarzgdzania wiekiem jest rekrutacja. Podstawowa
strategig wiekszosci duzych firm zachodnich jest pozyskiwanie mtodej kadry (absolwentéw szkét i wyzszych
uczelni), a nastepnie jej ksztatcenie dla potrzeb firmy. Podejscie to jednak czesto stawia bariery przed aktyw-

noscia osob dojrzaiych35.

Proces przyjmowania do pracy powinien koncentrowac sie na ocenie kompetenc;ji, nie wieku. Sprzyja
temu tworzenie tzw. profili kompetencyjnych adekwatnych do wymogow stanowiska. Nalezy przy tym unikac
okreslania umiejetnosci, ktore wykluczatyby z kandydowania osoby dojrzate. Takze ogtoszenia o prace nie

3 por. Naegele G., Walker A., A guide to good practice in age management, op. cit.; Liwifiski J., Sztanderska U., Wstepne standardy zarzqdzania

wiekiem w przedsiebiorstwach, op. cit.

% Zarzqdzanie wiekiem w organizacjach wobec proceséw starzenia sie ludnosci, (red.) Wisniewski Z., Wyd. Dom Organizatora, Toruri 2009, s. 22.

ofrodek ewaluacil
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powinny stawia¢ barier przed osobami starszymi, a wrecz przeciwnie — zacheca¢ do aplikowania rdézne grupy
wiekowe — takze powyzej 50. roku zycia. Powinno temu towarzyszy¢ opracowanie graficzne dostosowane do
mozliwosci percepcyjnych oséb starszych (odpowiednia grafika, czcionka). Kluczowe jest takze dopasowanie
kanatow komunikacji do réznych grup wiekowych (nieograniczanie sie wytgcznie do Internetu, lecz wykorzy-
stanie réwniez prasy, lokalnych agencji posrednictwa pracy). Sam proces wyboru pracownika sposréd zgto-
szonych kandydatéow moze by¢ dokonywany na podstawie macierzy kompetencji lub/i testéw psychome-
trycznych, ktére minimalizujg wptyw czynnikdw subiektywnych na ostateczng decyzje oraz w wiekszym stop-
niu uniezalezniajg jg od umiejetnosci samoprezentacji (czesto mniej wyéwiczonych w starszym pokoleniu).

2) Szkolenia i rozwoj
Szkolenia to kluczowe dziatania dla utrzymania aktywnosci zawodowej pracownikdw. Promowane przez Unie
Europejska ksztatcenie ustawiczne umozliwia aktualizacje wiedzy i umiejetnosci oraz daje narzedzia do efek-
tywnego wykorzystania dotychczasowego doswiadczenia. Tymczasem przeprowadzone pod koniec poprzed-
niej dekady badania wskazywaty na powszechne wsréd przedsiebiorcéw praktyki dyskryminacyjne, wynikaja-
ce z przekonania, ze ,nie warto inwestowac” w starszych pracownikow, gdyz z trudem przyswajajg nowa wie-
dze i nie sg zainteresowani przedtuzaniem aktywnosci zawodowej36. Nalezy zatem zapewnia¢ dojrzatym pra-
cownikom mozliwos¢ uczenia sie przez caty okres aktywnosci zawodowej, na rdwni z mtodymi, zwracajgc przy
tym uwage na dostosowywanie metod szkolenia do mozliwosci o0séb starszych (miejsce
i dtugosc szkolenia, stosowane metody dydaktyczne).

3) Dostosowywanie podziatu obowigzkow i stanowisk pracy
Z uptywem czasu mogg zmieniac sie mozliwosci fizyczne i umystowe pracownikéw. Elastyczno$¢ obowigzkéw
zawodowych pozwala na dostosowywanie zadan do aktualnego potencjatu pracownikéw, tak by mogli wyko-
nywac je efektywnie. Starsi pracownicy mogg by¢ zatem przesuwani ze stanowisk zwigzanych z duzym obcia-
zeniem fizycznym, koniecznoscig podejmowania szybkich decyzji czy stresem, na pozycje, w ktérych tempo
pracy jest wolniejsze, a istotniejszg role odgrywa np. umiejetnos¢ analitycznego myslenia, opanowanie, do-
Swiadczenie.

4) Organizacja i czas pracy w firmie
Dostosowanie czasu pracy do oczekiwan i mozliwosci pracownikdw zwieksza ich gotowosé do pozostania ak-
tywnymi zawodowo. Osoby starsze czesciej preferujg mniejsze obcigzenie pracy ze wzgledu np. na kwestie
zdrowotne. Skutecznym rozwigzaniem jest zatem praca w elastycznym wymiarze godzin czy rezygnacja z pra-
cy na nocng zmiane. Podnosza one efektywnosé pracy, a jednoczesnie — nie narazajg pracodawcy na koszty.
Z drugiej strony, nalezy jednak pamietaé, ze praca w niepetnym wymiarze godzin moze rodzi¢ réwniez opory
wsrod pracownikow, szczegodlnie jesli system emerytalny wigze wysokos¢ swiadczen z poziomem dochoddéw
uzyskiwanych bezposrednio przed zakorczeniem aktywnosci zawodowej lub stanowi wyraz polityki firmy
zmierzajacej do oszczedzania na kosztach pracy. Rozwigzaniem w takiej sytuacji moze by¢ np. wprowadzenie
krotkich i czestszych przerw w pracy.
Rowniez miejsce pracy moze by¢ przedmiotem negocjacji — w wielu zawodach mozliwe jest czesciowe lub cat-
kowite przejscie na system pracy z domu, czyli ,telepracy”, zmniejszajacy np. ucigzliwos¢ dojazdéw dla oséb
starszych37.

5) Organizacja pracy zespotowej
Zarzadzanie wiekiem wymaga umiejetnosci tworzenia zespotow miedzypokoleniowych. Wykorzystuje sie
wtedy tzw. efekt synergii, wynikajgcej z potgczenia mocnych stron oséb mtodych (szybkos¢ myslenia i dziata-
nia, innowacyjnos¢, kreatywnosc) oraz dojrzatych (doswiadczenie, rozwaga, systematycznosc). Wspotpraca

% Giza-Poleszczuk i in. za: Liwiriski J., Sztanderska U., Wstepne standardy zarzqdzania wiekiem w przedsiebiorstwach, op. cit., s. 37.
% Liwinski J., Sztanderska U., Wstepne standardy zarzqdzania wiekiem w przedsiebiorstwach, op. cit.
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miedzypokoleniowa pozwala unikng¢ wielu putapek, jakie stojg przed zespotami homogenicznymi wiekowo

(np. nadmierny optymizm i spontaniczno$¢ przy braku doswiadczenia w zespotach ztozonych wytacznie

z mtodych osdb) i zwiekszy¢ efektywnos¢ pracysg.

6) Ochrona i promocja zdrowia oraz ergonomia miejsca pracy

Stan zdrowia starszych pracownikow jest jednym z kluczowych czynnikéw decydujacych o intensywnosci ak-

tywnosci zawodowej i momencie jej zakonczenia™’. Zarzgdzanie wiekiem w tym obszarze moze obejmowat¢

zachecanie do aktywnosci fizycznej (poprzez organizowanie punktéw ¢wiczeniowych

w firmie lub utatwianie dostepu do klubéw sportowych) oraz profilaktyki zdrowotnej (badania

okresowe)®.

7) Zakonczenie aktywnosci zawodowej i przejscie na emeryture
Dziatania w tym obszarze mogg dotyczy¢ dwdch obszarow — po pierwsze zatrzymywac tendencje wczesniej-
szego odchodzenia na emeryture, po drugie — utrzymywac relacje i korzysta¢ z doswiadczenia pracownikéw
emerytowanych. Odchodzeniu na wczesniejszg emeryture sprzyjaja przede wszystkim rozwigzania na pozio-
mie panstwa — uprawnienia do wczesniejszego uzyskiwania Swiadczen oraz niskie dysproporcje w wysokosci
emerytur oséb, ktére odeszty na nig wczesniej oraz pdzniej. Odpowiednia polityka pracodawcy, uwzgledniajg-
ca opisane wczesniej dziatania moze jednak, przynajmniej w pewnym stopniu, rwnowazy¢ te tendencje. Po-
dejmowanie decyzji o ,wystaniu” pracownika na emeryture powinno bazowac¢ na ocenie jego kompetencji
i wydajnosci pracy (jasno okreslonych kryteriach), a nie wytgcznie kryterium wieku*"

Pracodawca powinien takze potozy¢ szczegdlny nacisk na proces przechodzenia pracownika na emerytu-
re, tak by jego wiedza i doswiadczenie ,pozostaty” w organizacji. Korzystne jest stopniowe ograniczanie ak-
tywnosci (tagodna redukcja liczby godzin) oraz zaangazowanie odchodzgcego pracownika w proces rekrutacji
oraz szkolenia jego nastepcy. Po przejsciu na emeryture mozna pozostawac w kontakcie z pracownikiem, pro-
szgc go o rade lub wspodtprace w okreslonych dziataniach. Wspdlna praca przez pierwszy okres po objeciu sta-
nowiska przez mtodg osobe, a nastepnie doradztwo ze strony poprzednika pozwala na ptynne przejecie obo-
wigzkow i dopasowanie do kultury organizacyjnej firmy42.

Nalezy jednak podkresli¢, iz ich stosowanie kazdego z narzedzi zarzagdzania wiekiem powinno by¢ kazdorazowo dosto-
sowywane do sytuacji i mozliwosci pracownika. Jednym z powazniejszych, ale takze bardziej rozpowszechnionych
btedéw jest bowiem traktowanie pracownikow 50+ jak homogenicznej kategorii. Eksperci podkreslajg natomiast®®
istnienie wielu istotnych zmiennych posredniczgcych — takich jak wyksztatcenie, zajmowane stanowisko pracy, miejsce
zamieszkania, indywidualne predyspozycje osobowosciowe i zdrowotne czy nawet sytuacja rodzinna.

DOBRE PRAKTYKI

Czym s3g dobre praktyki w obszarze zarzgdzania wiekiem? Narzedzia z poszczegdlnych obszaréw sg wobec siebie kom-
plementarne — mozna je taczyé, tworzgc spdjne i kompleksowe strategie zarzgdzania wiekiem.
Za Naegelem i Walkerem wyrdézniamy kilka kluczowych elementéw takich strategiiM:
1. Nacisk na zapobieganie problemom zwigzanym z wiekiem (np. zwigzanych ze zdrowiem lub dezaktualizacja/
utratg kompetenc;ji), bardziej niz na ich rozwigzywanie.

% Kuciriski M., Rutkiewicz M., Zarzgdzanie wiekiem sposobem aktywizacji 50+, op. cit., s. 61.

% zarzgdzanie wiekiem w organizacjach wobec proceséw starzenia sie ludnosci, (red.) Wigniewski Z., op. cit., s. 35.
“ Kucifiski M., Rutkiewicz M., Zarzqdzanie wiekiem sposobem aktywizacji 50+, op. cit., s. 61-62.

“! Naegele G., Walker A., A guide to good practice in age management, op. cit. s. 40.

*2 |iwinski J., Sztanderska U., Wstepne standardy zarzqdzania wiekiem w przedsiebiorstwach, op. cit.

* Na podstawie wywiaddw z ekspertami przeprowadzonymi w ramach projektu , Efektywni 50+”.

* Naegele G., Walker A., A guide to good practice in age management, op. cit., s. 40.
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2. Koncentracja na zawodowym planie zyciowym wszystkich grup wiekowych, nie tylko starszych pracownikow.

3. Podejscie, ktore tagczy rézne wymiary i obszary oraz aktoréw, ktorzy przyczyniajg sie do efektywnego zarza-
dzania wiekiem.

4. Praca nad zmiang postaw w ramach organizacji i spoteczenstw — edukacja na temat potrzeby zarzadzania
wiekiem.

5. Zapewnienie w krotkim terminie mozliwosci nadrobienia brakéw dla starszych pracownikéw, ktérym brakuje
okreslonych umiejetnosci lub mieli ograniczony dostep do szkolen.

6. Prowadzenie regularnej ewaluacji prowadzonych polityk zarzgdzania wiekiem i ocena jej efektywnosci.

Elementy te polegajg one na zwalczaniu barier wiekowych, promowaniu réznorodnosci wiekowej oraz zapewnianiu
takiego Srodowiska, w ktorym kazda osoba moze realizowac swoj potencjat, nie bedac pokrzywdzong ze wzgledu na
wiek.

Wdrazanie dobrych praktyk w przedsiebiorstwach pozwala na:

e utrzymanie kluczowych kompetenc;ji dla przedsiebiorstwa;

e  poparcie pracownikéw dla zmian;

e sprostanie wymogom rynku;

e redukcje kosztéw zwigzang z wiekiem pracownika®.

W ostatnich latach realizacji programow aktywizacji zawodowej skierowanych do grupy 50+ udato sie wypracowac
kilka narzedzi — w pewnym sensie modelowych podejs¢ do pracy z osobami po piecdziesigtym roku zycia. Poszukiwa-
niem nowych metod aktywizacji oséb z tej grupy wiekowej zajmowato sie kilkanascie tzw. partnerstw na rzecz rozwoju
— projektéw realizowanych w ramach programu EQUAL przez partnerstwa réznych podmiotéw. W realizacje projek-
tow zaangazowane byty zwigzki zawodowe, organizacje pracodawcéw, firmy prywatne, instytucje samorzagdowe oraz
organizacje miedzynarodowe. Inicjatywy byly zréznicowane zaréwno jezeli chodzi o definicje grupy docelowej, jak
i wykorzystywane metody pracy z nia.

Ponizej wymienione zostaty postawy, ktdre mozna wskazac¢ jako dobrg praktyke. W odréznieniu od najczesciej do-
stepnych w opracowaniach zestawieniach polegajacych na prezentowaniu przyktadéw konkretnych firm i opisywaniu
ich, tu starano sie przedstawi¢ pewien rodzaj typologii — podejs¢, ktére sg zwykle stosowane w przedsiebiorstwach.
W pierwszej kolejnosci przedstawiono podejscia do zarzadzania wiekiem na poziomie organizacji (intermentoring,
mentoring, szkolenia). Kolejne dwa (jobcoachng, centrum wsparcia) to rozwigzania z poziomu wyzszego niz poziom
pojedynczej firmy. Sg to sposoby postepowania, ktdre tgczg potrzeby przedsiebiorcéw, ale tez innych instytucji — sa-
morzgdowych, organizacji pozarzagdowych i pojedynczych osdb. Starajg sie stosowac zarzgdzenie wiekiem lub jego
elementy, ktére mogg stuzy¢ beneficjentom z réznych grup: potencjalnym firmom, ale tez osobom indywidualnym,
niezatrudnionym w danej firmie/ instytucji.

Poziom organizacji

Okreslanie celow i wskaznikow

Odnoszac sie do zarzadzania wiekiem w organizacji i omawiajgc dobre praktyki w tym zakresie, niezbedne jest okre-
Slenie celdw, jakie majg by¢ osiggniete oraz rezultatéw, ktére sg opisane poprzez wskazniki. Materiaty poswiecone
zarzgdzaniu wiekiem w polskiej rzeczywistosci pokazujg, ze cze$¢ z tych dziatan prowadzonych jest dos¢ intuicyjnie.
Dobra praktyka w tym zakresie opisana zostata przez Anne Kwiatkiewicz w opracowaniu Analiza dobrych praktyk doty-

* Jezowska K., Dobre praktyki, Warszawa 2007, s. 28-29.
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czqgcych zarzqdzania wiekiem w polskich przedsiebiorstwach — studium przypadku%. Analizowany jest tam przypadek
Grupy Michelin, w ktorej od przetomu 2002/2003 roku prowadzony jest projekt ,Réznorodnos$¢”, bazujacy na tzw.
osiach réznorodnosci, wynikajacych z charakteru firmy Michelin. Wyrdzniono pieé¢ osi: kultury i narodowosci, pfci,
pochodzenia, niepetnosprawnosci oraz pokolenia. W Polsce realizowane sg cztery z nich, poza pochodzeniem, ktére
nie ma uzasadnienia w naszym kraju.

Na poziomie grupy w przypadku dwdch z czterech osi zostaty okreslone wskazniki:

1. Os ptec: procent kobiet w rekrutacji i wsrdd zatogi,
2. 0s$ niepetnosprawnosc: procent oséb niepetnosprawnych w rekrutacji i zatodze.

W pozostatych dwdch osiach réwniez wypracowywano polityke, jednak praca nie przedstawia szczegdtowych rozwig-
zan. Powyzszy przyktad pokazuje jednak, ze firma ma kompleksowe podejscie do zarzadzania wiekiem
i stara sie konkretnie okresla¢, co bedzie stanowito o jego wdrazaniu. Z pewnoscig czynnikiem sprzyjajgcym jest tu
wielkos¢ firmy (miedzynarodowy charakter). Ma ona mozliwos¢ aplikowania rozwigzan sprawdzonych gdzie indziej
i jedynie dostosowania ich do polskiego kontekstu spotecznego.

Piszgc o potrzebie wyznaczania celdw, wskaznikow i sposobie ich osiggniecia warto zwrdci¢ takze uwage na to, ze
starsi pracownicy, ktérych te dziatania majg dotyczy¢, cenig przewidywalnos¢, ustalony, znany im harmonogram pracy.
To daje nie tylko poczucie bezpieczeristwa, ale takze mozliwos$¢ zaplanowania urlopdw.

Mentoring/ intermentoring

Intermentoring to zmodyfikowana forma mentoringu (wprowadzania nowych pracownikéow w zasady funkcjonowania
organizacji przez pracownikow starszych stazem lub wiekiem), ktdra zaktada dwie grupy dziatan:
e dzielenie sie wiedzg i doswiadczeniem przez pracownikéw grupy 50+ z pracownikami mtodszymi wiekiem lub
stazem,
e szkoleniem pracownikéw z grupy 50+ przez mtodszych wiekiem (do 35. roku zycia) lub stazem z zakresu no-

wych technologii (mentor technologiczny to innowacja w tym rozwigzaniu).
Najwazniejsze znaczenie w modelu ma wspétpraca trzech réznych grup pracownikéw (starszych, mtodych oraz kadry
kierowniczej), bowiem dzieki niej przedsiebiorstwo jest wewnetrznie spdjne, a co za tym idzie — bardziej wydajne.
Wdrozenie modelu sprawia, ze pracownicy z omawianej grupy przyswajajg umiejetnosci pozwalajgce na bezstresowg
obstuge szerokiego zakresu urzadzen numerycznych, co przektada sie m.in. na zmniejszenie kosztéw szkolen, wzrost
wydajnosci tych pracownikéw, poprawe ich kwalifikacji i sytuacji na rynku pracy, wzrost stabilizacji zawodowej. Dodat-
kowo pracownicy 50+ uczg sie podstaw jezyka angielskiego, potrzebnych im do obstugi urzagdzen numerycznych. Na-
rzedzie wykorzystywane byt miedzy innymi w zorskim projekcie ,Dynamizm i do$wiadczenie — wspdlne zarzadzanie
zmiang”.

Przyktad mentoringu opisujg Przemystaw Pawlak i Grazyna Czapiewska w publikacji Zarzqdzanie wiekiem
w MSP. Podrecznik wdrozeniowy do szkolenia®’, podajgc przyktad Torunskiego Funduszu Poreczen Kredytowych. Firma
W ciggu dziesieciu lat rozwineta sie na tyle, ze zaczeta wprowadzac¢ zarzgdzanie wiekiem. W roku 2011 przedsiebior-
stwo wzieto udziat w innowacyjnym projekcie szkoleniowym dofinansowanym ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego, podczas ktérego jeden z pracownikow zostat przygotowany do roli mentora. Jak podajg autorzy: ,Pierw-
szym etapem byto ukonczenie cyklu szkolen dotyczgcych zarzadzania zasobami ludzkimi. Bardzo wazne okazaty sie
zagadnienia zwigzane z oceng pracowniczg oraz oceng kompetencji zawodowych. Kolejnym byt wybor wspdtpracow-

“® Kwiatkiewicz A., Analiza dobrych praktyk dotyczqcych zarzqdzania wiekiem w polskich przedsiebiorstwach — studium przypadku, op. cit.

* Maksim M., Pawlak P., Czapiewska G., Zarzqdzanie wiekiem w MSP. Podrecznik wdrozeniowy do szkolenia, Toruf 2012, publikacja wspéffinanso-
wana ze s$rodkdéw  Unii  Europejskiej,  http://www.nowekompetencje.eu/wp-content/uploads/2012/12/Zarz%C4%85dzanie-wiekiem-w-
M%C5%9AP_podr%C4%99cznik-wdro%C5%BCeniowy-do-szkolenia.pdf.
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nika, ktéry bytby podopiecznym oraz wskazanie obszaréw, w ktérych warto wspomac konkretng osobe poprzez proces
mentoringu”. Zadaniem mentora byto wspieranie pracownika w jego konkretnych potrzebach. Podawany jest przyktad
pracy z jedng z 0séb nad: zwiekszeniem systematycznosci i doktadnosci oraz lepszym zarzgdzaniem czasem. Pracowa-
no przez dwa miesigce, by osiggngé wyznaczone dla pracownika cele. Autorzy podkreslaja, ze dzieki takiemu mento-
ringowi zyskuje nie tylko pracownik, ale cata firma. Wazne okazato sie przygotowanie mentora — osoby, ktéra w spo-
s6b kompleksowy moze zaja¢ sie wspieraniem w rozwoju pracownikédw. Dzieki projektowi, mentor zdobyt takie umie-
jetnosci jak: motywowanie do wspodtpracy, zdobywanie zaufania, cierpliwos¢ oraz egzekwowanie wspdlnie ustalonych
metod dziatania i otwartosc na dzielenie sie wiedzg oraz doswiadczeniem z innymi pracownikami.

Anna Kwiatkiewicz podaje nazwy firm®, prowadzacych rekrutacje na szkolenia dla treneréw wewnetrznych, na
ktore zgtaszajg sie czesto osoby starsze, z duzym doswiadczeniem. Dzieki odpowiedniemu przeszkoleniu takiej osoby
zarowno cata wiedza merytoryczna, jak i nowe umiejetnosci zwigzane z mentoringiem pozostajg w firmie. Zdarza sie,
ze takie osoby otrzymujg nowe zadania, mniej obcigzajace fizycznie — wspierajg mtodszych pracownikéw, pracujg
w mniejszym zakresie godzin. Czasami przygotowujg materiaty dla swoich podopiecznych.

Podsumowujgc, warto podkresli¢ inng dobrg praktyke w obszarze mentoringu. Jest to jedna z nielicznych
form awansu, ktdra jest dobrze przyjmowana w grupie wiekowe;j 50+%. Funkcja mentora jest forma nobilitacji, i jak
zwraca uwage autorka Analizy dobrych praktyk... — mentorzy zaczynajq petni¢ w firmie czesto funkcje , 0soby zaufania
publicznego”. Zdarza sie, ze obowigzki zwigzane z mentoringiem wpisane sg do opisu stanowiska pracy lub specyfikacji
zadan zawodowychso, za$ ich wypetnianie zwigzane jest czasami z dodatkowym wynagrodzeniem (cho¢ s to raczej
praktyki sporadyczne, niekiedy dodatkowe wynagrodzenie ma forme premii).

Szkolenia

Jak wspomniano wyzej, szkolenia to bardzo istotny element zarzadzania wiekiem. Poniewaz idea zostata juz opisana,
tu przytoczone zostang przyktady zarzadzania przy zastosowaniu tego rodzaju wsparcia pracownikow. Warto zwrécic
uwage, iz w opracowaniach przygotowanych na podstawie badani, np. we wspomnianej publikacji Kwiatkiewicz™,
respondenci z badanych firm podkreslali, ze pracownicy starsi majg taki sam dostep do szkolen jak inni (Tesco, Miche-
lin). Szkolenia te zwykle nie wynikajg bowiem z grup wiekowych, ale kompetencji potrzebnych na danym stanowisku
pracy. Autorka podkresla deklaracje jednego z rozméwcéw — za podstawowe dla rozwoju kariery zawodowej praco-
dawca uwaza trzy warunki: wole pracownika, potrzebe pracodawcy oraz pozytywng ocene dokonan pracownika i jego
potencjat do rozwoju. Wiek nie stanowi przeszkody. Jednoczesnie firmy te nie prowadzg zadnych szkoler dedykowa-
nych wyfacznie dla tej grupy wiekowej. Jedynie wsrdéd szkolen finansowanych z Unii Europejskiej sg takie, w ktérych
mogg brac¢ udziat wytgcznie pracownicy 50+.

Trzeba odnotowacd tu doswiadczenia Bydgoskich Zaktadéw Przemystu Gumowego STOMIL zwigzanych z zarzadza-
niem poprzez szkolenia. Cechg charakterystyczng tego przedsiebiorstwa jest znaczacy odsetek osdb 45+ — stanowig
one 56% zatogi. Istotne jest tez, ze 42% tych oséb pracuje na stanowiskach produkcyjnych. Dla tej firmy istotny jest
brak odpowiednich zasobdéw ludzkich, ktére mogtyby rozpoczynaé prace w przedsiebiorstwie i w miare potrzeby za-
stepowaé kadry odchodzace. Jak podaja autorzy opracowania Zarzqdzanie wiekiem w MSP... wplyw na te sytuacje
miaty zmiany w systemie oSwiaty, ktore spowodowaty likwidacje szkét przygotowujgcych do pracy w zawodach: wal-
cownika, wyttaczacza czy konfekcjonera wezy, niezbednych w tej braniysz. Oznaczato to wyzwanie i potrzebe, na ktérg
odpowiedziat zarzad firmy, tworzac nowatorskie programy szkoleniowe przygotowujgce nowo zatrudnione osoby do

8 Firmy: EC Wybrzeze i DALKIA Poznan.

4 Zwigzane jest to z niechecia do ,wyrézniania sie” i przyktadaniem wiekszej wagi do dobrej atmosfery w zespole niz do zyskéw zwigzanych
z potencjalnym awansem — pisze o tym Anna Kwiatkiewicz w przytaczanej tu analizie.

% Jak podaje autorka taka sytuacja ma miejsce w firmie DALKIA Poznan i EC Wybrzeze.

*! kwiatkiewicz A., Analiza dobrych praktyk dotyczqcych zarzqdzania wiekiem w polskich przedsiebiorstwach — studium przypadku, op. cit., s. 15.

32 Maksim M., Pawlak P., Czapiewska G., Zarzgdzanie wiekiem w MSP. Podrecznik wdrozeniowy do szkolenia, op. cit., s. 64.
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samodzielnej pracy na potrzebnych w firmie stanowiskach produkcyjnych.

Jak czytamy w publikacji, kazdy nowy pracownik organizacji przechodzi na swoim stanowisku pracy cykl szkolen
(ok. 160 godzin) dotyczacych przepiséw BHP oraz wszelkich zadan, jakie bedzie wykonywat w czasie pracy. Szkolenie
prowadzi doswiadczony fachowiec, posiadajgcy bardzo duze doswiadczenie praktyczne, zwykle osoba pracujgca dtugo
w zaktadzie, w wieku 45+. Dzieki temu mtody pracownik moze w stosunkowo krétkim czasie bardzo dobrze przygoto-
wac sie do objecia stanowiska. Cate szkolenie korczy sie egzaminem. Zdaniem autoréw publikacji, wdrozenie takiego
rozwigzania w znaczacy sposdb pomogto organizacji przede wszystkim w pozyskaniu nowych, swietnie wyszkolonych
pracownikow oraz pozwolito doceni¢ doswiadczone osoby, ktére wdrazajg nowo zatrudnionych wspétpracownikow,
co stanowi dobrg praktyke w obszarze zarzgdzania wiekiem.

Taka luka kompetencyjna wynikajaca z faktu, ze osoby po 50. roku zycia ksztatcity sie w innej rzeczywistosci, jest
wspominana takze przez cytowang wczesniej Anne Kwiatkiewicz. Zwraca uwage, ze ci pracownicy zdobyli kwalifikacji
z zakresu zarzadzania, marketingu, sprzedazy, znajomosci jezykdw obcych, o komunikacji (nie tylko w ramach nowo-
czesnych technologii) nie wspominajac. To pokazuje jak bardzo kwestie szkolen sg zréznicowane i wieloptaszczyznowe.

Opisujac dziatania szkoleniowe, ale takze nawigzujgc do wspomnianego wczesniej mentoringu, nalezy wspomnieé
o projekcie ,Mayday. Model aktywnego wsparcia rozwoju pracownikéw i firm wobec zmian strukturalnych
w gospodarce””, ktory jest przytaczany w wielu publikacjach z zarzadzania wiekiem w obszarze 50+. Jest to projekt
kierowany do pracownikéow powyzej 50. roku zycia, zatrudnionych w przedsiebiorstwach sektora okretowego. Jego
celem byta budowa kompleksowego systemu wsparcia dla firm sektora stoczniowego i zatrudnionych w nich pracow-
nikéw w wieku 50+, dyskryminowanych na rynku pracy ze wzgledu na wiek i kwalifikacje niedostosowane do wymagan
pracodawcéw, zwigzanych z koniecznoscig dostosowania sie przedsiebiorstw do wymagan spoteczenstwa informacyj-
nego. Dlatego tez dziatania realizowane w ramach projektu dotyczyty réwniez wykorzystania nowoczesnych technolo-

gii (w tym informacyjno-komunikacyjnych)53

. Efektem projektu jest wypracowanie systemu wsparcia, obejmujgcego
szkolenia, praktyki zawodowe i doradztwo. Nalezy podkresli¢, ze pomoc oferowana w ramach projektu przygotowana
byta na podstawie przeprowadzonych badan. Pozwolito to unikng¢ powielania oferty niedostosowanej tak naprawde
do potrzeb beneficjentow. W Centrum Wsparcia dla pracownikéw, pracodawcow i kadry zarzgdzajgcej wykorzystano
techniki telekomunikacyjne i Internet, a program dydaktyczny kursow jest $cisle dostosowany do potrzeb edukacyj-
nych pracownikéw z sektora okretowego. Projekt wykorzystat z idei mentoringu realizowanej za pomoca nowocze-
snych srodkow komunikacji (czaty, poczta elektroniczna). Powstata internetowa platforma innowacyjno-edukacyjna,

ktorej celem jest miedzy innymi ksztattowanie nawykdéw edukacji ustawiczne;j.

Dostosowania wewnatrz firm

Na podsumowanie czeSci dotyczgcej rozmaitych rozwigzan stosowanych w konkretnych organizacjach warto przyto-
czy¢ dziatania, ktédre mozna okresli¢ wspdlnym mianem réznego rodzaju dostosowan, utatwiajacych firmom zarzadza-
nie personelem, w tym uwzglednienie elementdow zarzgdzania wiekiem>*:
e QOrganizacja czasu pracy

Dziatania zwigzane z tym obszarem opisano juz wyzej. Tu nalezy wspomnie¢ kréotko o konkretnych przyktadach takich
rozwigzan: osoby starsze wiekiem (z dtuzszym stazem pracy) majg prawo do dtuzszego urlopu — w jednej z firm (Tesco)
co piec lat pracownik otrzymuje dodatkowy dziern wolny od pracy w ciggu roku, pracownicy w okresie ochronnym nie
pracujg w warunkach szkodliwych dla zdrowia (DALKIA Poznan). W innej firmie (Michelin) przeorganizowano caty sys-
tem pracy kobiet po 40. roku zycia, ktore pracowaty na stanowiskach wymagajgcych ciezkiej pracy fizycznej, zwigza-
nych z obstugg wozkéw widtowych. Kobiety zaczety pracowaé w klimatyzowanej sali, tgczac precyzyjne elementy me-

% 7a: Zieba M., Szuwarzyniski A., 50+ Zarzgdzanie wiekiem, op. cit., s. 9.
** Opis tych oraz innych dziatan znajdziemy w wielu materiatach, zamieszczone przyktady zaczerpniete sa z publikacji Anny Kwiatkiewicz, Analiza
dobrych praktyk dotyczqcych zarzqdzania wiekiem w polskich przedsiebiorstwach — studium przypadku, op. cit.
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talowe. Ich dotychczasowe stanowiska objeli mezczyzni. W innej firmie (Centrum Techniki Okretowej) osoby 50+ pet-
nigce role mentora same decydujg, w jakich godzinach realizujg swoje zadania i elastycznie dostosowujg swdj plan
pracy do mozliwosci. Moga tez czesé zadan wykonywac¢ w domu.

e  Profilaktyka zdrowotna
W jednej firm objetych badaniem przez Anne Kwiatkiewicz pracownicy cierpigcy na schorzenia zwigzane z wiekiem
majg prawo do trzytygodniowego pobytu w sanatorium optacanego przez pracodawce (DALKIA Poznan). W Centrum
Techniki Okretowej prywatna opieka medyczna jest dostepna za niskg optatg takze dla emerytow, ktérzy wspodtpracujg
z firmg. Natomiast w firmach Tesco i Michelin pracownicy majg mozliwos¢ wykupienia po korzystnej cenie pakietu
prywatnej opieki medycznej lub karty wstepu do osrodkéw sportowo-rekreacyjnych. Natomiast w firmie Michelin
pakiety zdrowotnej ochrony pracownikow dostosowywane sg do konkretnych potrzeb starszych pracownikéw i wyko-
nywanej przez nich pracy. Interesujgce rozwigzanie, warte odnotowania jako dobra praktyka, zastosowano w Elektro-
cieptowni Wybrzeze — na wniosek pracownikéw wstawiono rowerki stacjonarne w dziale, gdzie praca jest bardzo mo-
notonna i wymaga skupienia.

e Ergonomia
W firmach Michelin i DALKIA Poznan praktykowane jest zatrudnianie ergonoma, ktéry ocenia ergonomicznosé stano-
wisk. W Michelin stosowane sg badania, w wyniku ktdrych okreslane sg niezbedne parametry konkretnego stanowi-
ska. Cho¢ inicjatywa ta jest bardzo cenna, autorka opracowania podkresla, ze nie wszystkie wnioski sugerowanych
zmian proponowane przez ergonomow sg mozliwe do zastosowania.

Poziom uwzgledniajgcy réznych partnerow spotecznych

Jobcoaching

Jobcoaching to jedna z metod pomocy osobom bezrobotnym lub zagrozonym utratg pracy. Jest to trening oparty na
indywidualnym planie rozwoju opracowanym wspdlnie przez osobe zagrozong utratg pracy oraz osobistego doradce
zawodowego, ktdry staje sie posrednikiem miedzy dang osobg a pracodawca.
Elementy i zatozenia jobcoachingu:

e  podmiotowos¢,

e indywidualizm,

e ocena zasobodw i deficytéw beneficjenta,

e wyznaczanie celu,

e wzmochienie pozycji w miejscu pracy.
Idea jest wykorzystywana miedzy innymi w projekcie ,Sojusz dla pracy”ss. Celem tego projektu, w wyniku ktorego
powstato partnerstwo, byto utrzymanie aktywnosci zawodowej i spotecznej oséb zagrozonych utratg zatrudnienia
dzieki wdrozeniu systemu szkolen, opartego wtasnie na metodzie jobcoachingu. Projekt skierowano do oséb 45+,
zagrozonych bezrobociem, lub ktére utracity prace w trakcie trwania projektu, ze szczegdlnym uwzglednieniem osdb
dyskryminowanych ze wzgledu na wiek. Rezultatem projektu ,Sojusz dla pracy” byt , Zintegrowany model utrzymania

na rynku pracy pracownikow 45+, oparty na metodologii jobcoachingu"56

, ktérego beneficjentami byli: cztonkowie
zwiagzkéw zawodowych, pracodawcy, pracownicy MSP zagrozeni utratg pracy, pracownicy publicznych stuzb zatrud-
nienia. W wyniku projektu opracowano materiaty do analiz dla pracodawcéw, studia przypadkéw pokazujgce dobre
praktyki w zakresie stosowania modelu jobcoachingu. Drugim elementem modelu byta instrukcja obstugi jobcoachin-

gu, na ktdrg sktadajg sie:

55 o . .
Wiecej na: http://www.sojuszdlapracy.pl.
%8 Za: http://www.equal.org.pl/baza.php?M=16&PID=61&SPID=94&lang=pl.
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e system szkolenia jobcoachow, w tym cykl wyktaddéw dotyczacych procedury zarzadzania pracg jobcoacha,
procedury certyfikacji oraz standardy pracy jobcoachéw, metody pracy z osobami zagrozonymi zwolnieniami
uwzgledniajaca jobcoaching, szkolenia psychologiczne;

e szkolenia z umiejetnosci twardych: komputer w pracy biura-firmy, sprzedawca-handlowiec z kasg fiskalng
i komputerem.

Wiaczenie tego przyktadu do dobrych praktyk ma na celu podkreslenie tego typu dziatan jako praktyk innowacyjnych,
dostosowanych do konkretnych odbiorcéow (w tym przypadku kadry zarzadzajacej i posrednio pracownikéw przemystu
wtdkienniczego w tddzkiem). Jak ocenit ekspert: ,model jobcoachingu posiada potencjat stosowania przez wybrane
instytucje: miedzy innymi zwigzki zawodowe, ktére moga stosowa¢ model, poprzedzajgc jego stosowanie przeszkole-

»n57

niem swoich cztonkéw w zakresie tego instrumentu”’’. Dlatego tez stanowi rozwigzanie, mozliwe do wykorzystania

nie tylko przez jedng docelowa firme, co takze stanowi o tym, ze moze by¢ uznane za dobrg praktyke.

Centrum Kariery 50+

To nowo wypracowany (w 2012 roku) i testowany obecnie na Pomorzu model wsparcia aktywnosci i rozwoju zawo-
dowego pracownikow w tej grupie wiekowej przez instytucje Centrum Kariery 50+. Jego istotg jest zapobieganie
ewentualnym niekorzystnym zjawiskom zwigzanym z dezaktywizacjg zawodowg oséb w starszych grupach wiekowych
oraz przeciwdziatanie przedwczesnemu wycofaniu sie tej populacji pracownikéw z udziatu w rynku pracy. Gtéwnym
rezultatem zastosowania modelu jest wzmocnienie u pracownikéw kompetencji zawodowych, poczucia wtasnej war-
tosci i samooceny, umiejetnosci spotecznych i ksztattowania postaw prozdrowotnych, ktére w perspektywie sprzyjaja
utrzymaniu zatrudnienia oraz podniesieniu ich atrakcyjnosci w miejscu pracy.

Jest to forma poradnictwa zawodowego dla pracownikéw w grupie wiekowej 50+. Metoda obejmuje szesciogo-
dzinne konsultacje doradcy zawodowego z uczestnikiem, w wyniku ktérych na podstawie testu kompetencji zostaje
opracowany indywidualny bilans kompetencji, stanowigcy podstawe do uruchomienia kolejnych ustug w ramach dzia-
tania Centrum Kariery 50+. Nastepnie zgodnie z rekomendacjami doradcy zawodowego mozliwe jest finansowanie
ustug szkoleniowych podnoszacych i uzupetniajgcych kwalifikacje zawodowe oraz konsultacji w zakresie: rynku pracy,
prawa pracy i profilaktyki zdrowotnej.

Informacje o testowanym rozwigzaniu mozna znalez¢é pod adresem: http://www.50pluspomorze.pl/
x.php/2,2003/Centrum-kariery-50-.html.

PODSUMOWANIE

Czynniki sprzyjajqce i bariery w zarzqdzaniu wiekiem

Podsumowujac, na podstawie dostepnej literatury mozna wyréznié¢ szanse oraz ograniczenia we wdrazaniu polityki
zarzadzania wiekiem.

* |bidem.
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Tabela 2. Czynniki sprzyjajace oraz bariery we wdrazaniu zarzadzania wiekiem

® poparcie istotnych interesariuszy — pracownikéw, przedstawicieli zwigzkow
zawodowych, cztonkéw zarzadu

e przemyslane planowanie

e symetryczna dwustronna komunikacja

e wiedza na temat procesOw starzenia sie

i ich konsekwencji — szkolenia wsrdd kadry menadzerskiej (age awerness)

o ksztatcenie ustawiczne i dostep do dobrych praktyk

o sprzyjajaca polityka parstwa w zakresie zarzadzania wiekiem

o biezaca ewaluacja i ocena dziatan

stereotypy i uprzedzenia
e brak rozwinietych polityk antydyskryminacyjnych
e brak informacji o sposobach zarzadzania wiekiem
e brak informacji o dobrych praktykach
e brak tradycji ksztatcenia ustawicznego
e opdr pracownikéw wobec zmiany
e nieprecyzyjne lub niekorzystne prawo
e konieczno$¢ ponoszenia duzych wydatkow

Zrédto: Kucinski M., Rutkiewicz M., Zarzqdzanie wiekiem sposobem aktywizacji 50+, op. cit.

Wiedza na temat zarzqdzania wiekiem — wyzwania badawcze

Wskazane bytoby zatem, gdyby wprowadzanie polityki zarzagdzania wiekiem rozpoczeto sie od dziatan szkoleniowych
wsrod kadry zarzgdzajacej, uswiadamiajgcej jej znaczenie problemu i korzysci wynikajgce z podejmowanych dziatan.

Analiza dostepnych w Polsce publikacji na temat zarzadzania wiekiem dowodzi, ze w zdecydowanej wiekszo-
Sci opierajg sie one na analizie dobrych praktyk, przede wszystkim z Europy Zachodniej. Na tej podstawie tworzone sg
katalogi narzedzi zarzadzania wiekiem, analizowane szanse i utrudnienia. Publikacje zawierajg szerokie opisy zrealizo-
wanych dotad dziatan oraz porady dla organizacji, zwykle usytuowane w kontekscie przemian demograficznych. Cze-
sto s one powielane w réznych opracowaniach. Brakuje jednak pogtebionej refleksji na temat funkcjonowania propo-
nowanych mechanizméw w rdéznych kontekstach kulturowych i instytucjonalnych. Aby pdjs¢ krok dalej
i pogtebi¢ dotychczasowg wiedze, nie mozna bazowaé wytgcznie na zastanych materiatach, niezbedny wydaje sie roz-
wdj dziatan badawczych.

e  Po pierwsze, warto bytoby przeprowadzi¢ ogdlnopolskie badania na temat zarzadzania wiekiem w polskich
przedsiebiorstwach z uwzglednieniem podziatu ze wzgledu na wielko$¢ firmy, dominujacy kapitat (polski/ za-
graniczny) oraz lokalizacje (duze/ mate osrodki). Dotychczas w ramach kilku projektéw dotyczacych zarzgdza-
nia wiekiem i aktywizacji dojrzatych pracownikéw przeprowadzono badania, do$é¢ wycinkowe i o zasiegu re-
gionalnym. Ponadto obejmowaty one gtdwnie pracownikéw i dotyczyty postrzegania ich miejsca i warunkéw
pracyss. Dla uzyskania petnego obrazu niezbedne jest natomiast uwzglednienie perspektywy pracodawcow —
ich podejscia do problematyki zarzadzania wiekiem — zauwazanych przez nich relacji korzysci wobec kosztow.
Ostatecznie bowiem zwykle to wtasciciele i kadra zarzadzajgca podejmujg decyzje o implementacji okreslonej
strategii zarzadzania, totez poznanie ich postaw pomogtoby skuteczniej promowac dobre praktyki.

e Drugim obszarem wartym uwagi jest ewaluacja projektéw zwigzanych z zarzadzaniem wiekiem. Dotychczas
nawet firmy realizujgce dziatania w tym obszarze, nie analizowaty i oceniaty kompleksowo ich skutecznosci™.
Ewaluacja pozwolitaby na rzetelng ocene rezultatéw, identyfikacje skutecznych w okreslonych kontekstach
rozwigzan. Ponadto zwiekszataby réwniez swiadomos¢ znaczenia problematyki wsrdd kadr zarzadzajgcych
oraz stanowita element uczenia sie organizacji. Warto zatem opracowac¢ wskazowki do przeprowadzania ewa-
luacji programéw zwigzanych z zarzgdzaniem wiekiem, poniewaz czes¢ wskaznikow stosowanych w krajach
zachodnich przy operacjonalizacji zarzgdzania réznorodnoscig jest nieadekwatna w polskich warunkach®.

8 Przyktadem: Zarzqdzanie wiekiem w organizacjach wobec proceséw starzenia sie ludnosci, (red.) Wisniewski Z., op. cit.

*Kwiatkiewicz A., Analiza dobrych praktyk dotyczqcych zarzqdzania wiekiem w polskich przedsiebiorstwach — studium przypadku, op. cit. s. 32.
60 .
Ibidem.
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Podejmujac tematyke dobrych praktyk w tej czesci pracy, nalezy podkresli¢ kilka barier, ktére napotkano podczas
analizy dokumentéw:

1.

W dostepnej literaturze niewiele uwagi poswieca sie metodom zbierania danych na temat prezentowanych
dobrych praktyk. W jednym z opracowan mozna przeczytaé: ,Inne dziatania podejmowane przez Osrodek to
m.in.: otwarta i niedyskryminujaca rekrutacja pracownikdw”. Nie podano, na czym polega ta praktyka ani tez
na podstawie jakich zrodet stwierdzono taki fakt (czy byty to zrédta pierwotne czy tez wtdrne, czy jest to opi-
nia badacza czy przedstawiona zostata opinia np. pracodawcy — ma to zasadnicze znaczenie dla wydzwieku tej
informacji).

Niejednokrotnie elementy zarzgdzania wiekiem opisane sg w praktykach w sposdb bardzo ogdlny, nie wska-
zujac na konkretne rozwigzania przez co wydajg sie one oczywiste, na przyktad: pracodawca uwzglednia po-
trzeby nowo zatrudnionych pracownikdéw, weryfikuje ich stopier zadowolenia z pracy poprzez ankiety itp.
Przyktady wskazywane jako dobre praktyki z terenu Polski sg bardzo czesto powielaniem tak naprawde jed-
nego rozwigzania, ktére stosuje sie we wszystkich wspominanych firmach. Wynika to z faktu, ze polityka za-
rzgdzania wiekiem — jak wspominano wyzej — jest nowa i brak znaczacych doswiadczen z tego obszaru.
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I1. Dobre praktyki w projektach dotyczacych
aktywizacji zawodowej 50+
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WSTEP

Od kilku lat do ogodtu spoteczenstwa docierajg informacje o niekorzystnej strukturze demograficznej, o postepujgcych
zmianach i ,starzeniu sie” spoteczenstwa. Poniewaz prognozy demograficzne oparte sg na trendach, najlepiej mozna
zrozumiec ten problem przygladajac sie liczbom. Ostatnie wyniki Spisu powszechnego (NSP 2011) pokazaty, ze liczba
0s6b w wieku niemobilnym (45-64 lat dla mezczyzn, 45-59 lat dla kobiet) wzrosta o ponad 12% w poréwnaniu do spisu
z roku 2002. Natomiast liczba oséb w wieku poprodukcyjnym zwiekszyta sie o ponad 13%. Oznacza to, ze w catej struk-
turze spoteczenistwa prawie co pigta osoba jest w wieku niemobilnym (24,4%), a 17% jest w wieku poprodukcyjnym®.

Publikacja Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej Osoby powyzej 50 roku Zycia na rynku pracy w roku 2012 przed-
stawia analize Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci. Wynika z niej, ze wspétczynnik aktywnosci zawodowej dla
0séb w wieku produkcyjnym w Polsce pod koniec 2012 roku wynosit 73,2%, a dla oséb w wieku 50-64 lat — 54,0%.
Jednak, jesli rozszerzymy te grupe o osoby jeszcze starsze, to wspdtczynnik spada do 34,1%%. Ponadto dane
z urzedow pracy pokazuja, ze jest to takze najszybciej rosngca grupa wsréd bezrobotnych. Pod koniec roku 2012 osoby
50+ stanowity prawie 23% ogdtu wszystkich bezrobotnych.

Reasumujgc, zmiany demograficzne nieuchronnie zmierzajg w strone zwiekszenia liczby pracownikéw, bezrobot-
nych i oséb nieaktywnych zawodowo po piecdziesigtce. Jest to wyzwanie, ktdre wymaga nie tylko indywidualnych
zmian w mysleniu o emeryturze i horyzontach aktywnosci zawodowej, ale przede wszystkim odpowiedniego zaadop-
towania catego systemu pracy i ubezpieczen spotecznych.

MOZLIWOSCI PODEJMOWANIA DZIAtAN WZGLEDEM OSOB 50+
W POLSCE — TYPOLOGIA PROJEKTOW

Odpowiedzig na nadchodzgce zmiany w Polsce jest program ,Solidarnosé¢ Pokolen. Dziatania dla zwiekszenia ak-
tywnosci zawodowej oséb w wieku 50+”, ktory zostat rozpisany na lata 2008—2020. Przewiduje on szereg zmian stra-
tegicznych m.in. stworzenie zachet finansowych do zatrudniania oséb 50+, prowadzenie dziatarh promocyjnych — prze-
tamujacych stereotypy oraz dotyczacych aktywnego starzenia sie i szkolen.

Poczatkowo istniaty trzy gtéwne zrddta finansowania projektow skierowanych do oséb 50+ ze $srodkdow unijnych:
Sektorowy Program Operacyjny Rozwdj Zasobow Ludzkich (SPO RZL), Zintegrowany Program Operacyjny Rozwoju
Regionalnego (ZPORR), Program Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL (PIW EQUAL). Funkcjonowaty one w Polsce w latach
2004-2006. Od 2007 roku gtownym zrédtem finansowanie projektéw spotecznych dla grupy 50+ jest Program Opera-
cyjny Kapitat Ludzki (PO KL).

& Za: http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/LUD_ludnosc_stan_str_dem_spo_NSP2011.pdf.
&2 Publikacja dostepna na stronie internetowej:
http://www.psz.praca.gov.pl/_files_/publikacje/2012_osoby_powyzej_50_r_z_na_rynku_pracy.pdf.
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Rysunek 2. Schemat zrédet finansowania projektow skierowanych do oséb 50+ ze srodkéw Europejskich
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Kapitat Ludzki

Zrédto: opracowanie wiasne.

Poza srodkami z Europejskiego Funduszu Spdjnosci, istniejg tez inne mozliwosci finansowania projektéow skierowanych
do oséb z tej grupy. Sg to srodki najczesciej przeznaczane na szeroko pojetg aktywizacje i integracje, zgromadzone
w takich programach jak Fundusz Inicjatyw Obywatelskich lub w tzw. funduszach norweskich. Szereg programoéw,
szczegdlnie w publicznych instytucjach rynku pracy, jest finansowanych z Funduszu Pracy (programy rynku pracy).

Mimo ze istnieje wiele zrodet finansowania, to od roku 2007 dominujgcym Zrddtem jest wspomniany juz PO
LK. Na podstawie listy beneficjentéw PO KL (stan na 1 maja 2013)%, na ktérej znajdujg sie zarowno zakorczone, jak
i trwajace przedsiewziecia, mozna wyrdzni¢ co najmniej 420 projektéw, ktérych beneficjentami byty osoby po pie¢-
dziesigtce lub starsze. Wartos¢ tych projektéw opiewa na niebagatelng kwote 269 min zt.

Gtéwnym realizatorem tych projektéw byty podmioty prywatne dziatajgce w sektorze komercyjnym (firmy —
209 projektéw) lub pozarzagdowym (NGO — 104 projekty). Kolejng grupe stanowity rézne jednostki samorzadu teryto-
rialnego lub jednostki budzetowe innego typu (JST — 71 projektdw) — z tej grupy wytgczamy powiatowe urzedy pracy
(PUP), ktore zrealizowaty 36 projektow.

® Lista Beneficjentéw Programu Kapitat Ludzki: http://www.efs.gov.pl/strony/lista_beneficjentow_pokl.aspx.
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Tabela 3. Liczba zrealizowanych projektéw w poszczegdlnych latach wedtug typow jednostek realizujacych
projekty

Rok podpisania umowy o Typ jednostki realizujgcej projekt Suma zrealizowanych pro-

dofinansowanie jektow w kolejnych latach

27 17 3 2 49
2000 000 B 20 13 2 58
22 16 14 0 52
19 12 12 4 47
o7 32 26 26 181
21 7 3 2 33

Zrédto: opracowanie wiasne.

Podstawowym rodzajem projektdw sg projekty realizacyjne:

e Aktywizujgce — bezposrednio angazujace beneficjentdow w dziatania na ich rzecz,

e Badawcze — ktérych efektem jest diagnoza sytuacji osob 50+.
Drugi typ to projekty innowacyjne — testujgce. Projektdw realizacyjnych skierowanych do senioréw jest zdecydowanie
wiecej niz innowacyjnych.

Tabela 4. Rodzaje projektéw skierowanych do oséb 50+ i typy jednostek realizujacych projekty

Rodzaj projektu
Typ jednostki realizujacej Suma zrealizowanych

projekt Realizacyjny Innowacyjny — testujacy projektow

[ima W 18

neo B8 11 104
71 0 71
o, EE 1 36
ET 50 30 420

Zrédto: opracowanie wiasne.

Analiza programdéw skierowanych do oséb 50+ zrealizowanych w Polsce w latach 2004-2009%, przygotowana
w ramach projektu systemowego ,, Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+”, podzielita projekty finansowa-
ne z roznych zrédet, skierowane do omawianej grupy beneficjentéw, na nastepujace obszary tematyczne:

e Podnoszenie kompetencji oséb zatrudnionych w wieku 50+,

e  Aktywizacja zawodowa bezrobotnych 50+,

e  Promowanie elastycznych form zatrudnienia, godzenie zycia rodzinnego

i zawodowego,
e  Promocja idei ksztatcenia ustawicznego, zarzgdzanie wiekiem w przedsiebiorstwach,
e  Zwiekszanie aktywnosci spotecznej, miedzypokoleniowy transfer wiedzy.

® Raport z analizy programow skierowanych do oséb 50+ zrealizowanych w Polsce w latach 2004-2009, (red.) Urbaniak B., Wiktorowicz J., Uniwer-
sytet tédzki, t6dz 2011, http://zielonalinia.gov.pl/Analiza-rozwiazan-Polska-6360.
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Wiekszos$¢ projektéw definiuje grupe beneficjentow w kategorii 50+ szeroko — sg to zaréwno osoby bezrobotne, pra-
cujace, jak i nieaktywne zawodowo (emeryci i rencisci). Specyficznym wyjgtkiem sg instytucje rynku pracy (IRP), ktore
realizujg projekty przede wszystkim dla ,,swoich”, zarejestrowanych w danym urzedzie, bezrobotnych. W jednostko-
wych przypadkach projekty sg kierowane do konkretnej grupy zawodowej — np. stoczniowcow lub pracownikéw kon-
kretnej firmy.

Czesd¢ projektdw, szczegdlnie innowacyjne — testujgce i badawcze, wtacza do grupy odbiorcéw swoich dziatan
jednostki samorzgdowe, instytucje rynku pracy, organizacje pozarzgdowe i firmy prywatne.

KRYTERIA WYBORU DOBRYCH PRAKTYK

Zasadniczym celem niniejszej czesdci opracowania jest przedstawienie projektéw, ktére mozna okresli¢ mianem do-
brych praktyk w aktywizacji zawodowej oséb 50+.
Komisja Europejska definiuje dobre praktyki jako dziatania, ktore:

1. Woydtuzajg okres aktywnosci zawodowej,

2. Sag efektywne w rozumieniu relacji zyskow do naktadow,

3. Moga by¢ transferowane, zaréwno do innych przedsiebiorstw w kraju, jak i do innych panstw.
Ze wzgledu na specyfike polskich projektéw i dostepnosc informacji, podane wyzej cechy dobrej praktyki zostaty zin-
terpretowane na potrzeby raportu w nastepujacy sposéb:

Wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowej

Istnieje bogata literatura na temat projektow i metodologii dziatan dotyczacych aktywizacji zawodowej oséb 50+.
Podkresla sie w niej znaczenie czynnikdw niezwigzanych bezposrednio z kompetencjami w wychodzeniu
z rynku pracy.

Na przyktad raport z badan Dojrzaty pracownik na rynku pracy: Perspektywa rozwojowa i perspektywa pracowni-
kow stuzb spotecznych, pod redakcjg Ewy Rzechowskiej, przygotowany w ramach projektu badawczego PO KL ,,Wcze-
sna dezaktywacja zawodowa oséb 50+ a otwieranie rynku pracy dla dojrzatych pracownikéw. Czynniki sprzyjajace
spotecznej inkluzji jako zabezpieczenie przed wykluczeniem spotecznym”, podaje iz: ,Projektowanie $ciezki wsparcia,
ograniczajgcej sie do sfery zawodowej klienta 50+, z pominieciem sfery zycia rodzinnego czy towarzyskiego, moze
zdecydowanie obnizy¢ skutecznos¢ pomocy”ss.

W dokumencie rekomendowane jest jednoczesnie organizowanie pomocy we wspotpracy pomiedzy instytucjami
wsparcia terapeutycznego, integracji spotecznej oraz publicznych i niepublicznych instytucji rynku pracy. Jest to sta-
nowisko pojawiajace sie w wielu dokumentach programowych (jak choéby wspomniany wyzej program ,Solidarnos¢
Pokolen”) i projektowych (miedzy innymi Raport koricowy. Kompleksowy program aktywizacji 0s6b starszych 50+%°).
Na podstawie tych oraz innych dostepnych dokumentéw zatozono, ze projekt, ktéry wspiera wydtuzenie okresu akty-
wizacji zawodowej podejmuje dziatania zaréwno ze strefy doradztwa zawodowego, jak i innych form wsparcia — psy-
chicznego, komunikacyjnego i ustugowego.

& Dojrzaty pracownik na rynku pracy: Perspektywa rozwojowa i perspektywa pracownikdw stuzb spotecznych, (red.) Rzechowska E., Wydawnictwo
Lubelskiej Szkoty Biznesu, Lublin 2010, s. 106.
® Raport koricowy. Kompleksowy program aktywizacji osob starszych 50+, (red.) Szmidt Cz., Akademia Leona Kozmiriskiego, Warszawa 2012.
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Odnoszg sie do tego nastepujace pytania badawcze:
1. Czy projekt stuzyt podnoszeniu kompetencji zawodowych?
1.1. Czy projekt zostat poprzedzony diagnozg?
1.2. Czy projekt odpowiada na potrzeby konkretnej grupy beneficjentéw?
1.3. Czy projekt odpowiada na potrzeby konkretnej grupy pracodawcow?
1.4. Czy w wyniku projektu mozna uzyskaé potwierdzenie zdobytych umiejetnosci w formie zewnetrznych eg-
zaminow, np.: TOEFEL lub uprawnien zawodowych?
1.5. Czy szkolenia s3 zindywidualizowane?
2. Czy projekt zawiera elementy wsparcia motywacji uczestnikéw?
2.1. Czy w projekcie oferowana byta pomoc psychologiczna?
2.2. Czy w projekcie promowano zdrowy styl zycia i/lub profilaktyke zdrowotng?
2.3. Czy w projekcie oferowano wsparcie ustugowe, np.: w formie opieki nad osobami zaleznymi na czas szko-
lenia lub zwrotu kosztéw zakwaterowania i dojazdu?
3. Czy projekt zawiera elementy edukacyjne dla przedsiebiorcow?
3.1. Czy projekt promuje zarzgdzanie réznorodnoscig?
3.2. Czy projekt przeciwdziata stereotypom zwigzanym ze starszymi pracownikami?
3.3. Czy projekt promuje elastyczne formy organizacji czasu pracy?
4. Czy projekt zawiera elementy edukacyjne dla ogétu spoteczeristwa?
4.1. Czy projekt przedstawia rzetelne dane statystyczne dotyczgce sytuacji demograficznej?
4.2. Czy projekt pomaga przetamywac stereotypy dotyczace starszych oséb?
5. Czy projekt angazuje wiele podmiotow w dziatania na rzecz uczestnikéw?
5.1. Czy projekt wiacza osoby z kregu towarzyskiego uczestnikdw, np.: rodzine i znajomych?
5.2. Czy projekt wigcza w dziatania instytucje zewnetrzne, np.: jednostki lokalnego samorzadu, instytucje ryn-
ku pracy, organizacje pozarzgdowe lub media?
6. Czy projekt utatwia rzeczywisty dostep do miejsca pracy?
6.1. Czy projekt organizuje staze lub inne formy subsydiowania miejsca pracy?
6.2. Czy projekt wspiera indywidualng przedsiebiorczosé¢, np.: poprzez doradztwo biznesowe lub dotacje?
7. Czy projekt dazy do empowermentu beneficjentéw?
7.1. Czy dziatania prowadzone w projekcie sg transparentnie?
7.2. W jakim stopniu dziatania w projekcie sg przedmiotem uzgodnien z uczestnikami?
7.3. Czy w projekcie promowana jest integracja uczestnikéw?

Efektywnosc dziatan w rozumieniu relacji zyskow do naktadow

Ocena tego wymiaru okazata sie niezwykle trudna. W polskich projektach nadal brakuje szeroko udostepnianych da-
nych dotyczacych ewaluacji projektow, nie mowigc o ocenie trwatosci i wptywu ich dziatan ocenianych
z dtuzszej perspektywy czasu. Chcac oceniaé projekty pod tym katem, nalezatoby odrzuci¢ wiekszos$¢ z nich ze wzgledu
na brak danych, dlatego tez ten czynnik zostat wytgczony z analizy.

Transferowalnos¢ rozwiqzan

Nie mozna transferowac rozwigzan, jesli nie sg dostepne dane dotyczgce realizacji projektu, dlatego ten wymiar dobrej
praktyki przetozyt sie na nastepujgce pytania badawcze:
1. Czysg dostepne dane dotyczace realizacji projektu?
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1.1. Czy sg dostepne informacje dotyczace celu projektu?
1.2. Czy sg dostepne informacje zwigzane z podejmowanymi dziataniami?
1.3. Czy sg dostepne informacje dotyczace rezultatédw projektu?

2. Czyistniejg informacje dotyczgce doswiadczen z realizacji projektu?
3. Czy projekt byt promowany?
3.1. Czy projekt byt promowany poprzez wiele kanatéw komunikacji?
3.2. Czy istniejg dostepne publikacje podsumowujgce projekt?
4. Czy projekt zostat rozpoznany jako rozwigzanie godne polecenia w konkursach lub publikacjach?
Wybor projektow

Podstawowym zrddtem informacji na temat projektow byty raporty i opracowania dotyczgce aktywizacji zawodowe;j

0s6b 50+. Przyniosty one mndstwo danych o ciekawych projektach finansowanych ze zrédet unijnych, funduszy nor-

weskich lub programoéw specjalnych realizowanych w urzedach pracy. Kwerenda tych projektéw zostata uzupetniona

poprzez losowy wybdr projektéw na podstawie wspomnianej juz listy beneficjentéw PO KL oraz w odniesieniu do

projektdw Programu Wspdélnotowego EQUAL — listy projektéw zrealizowanych67.

Na tej podstawie wstepnie wyselekcjonowano 42 projekty, ktorych lista znajduje sie w zataczniku niniejszej dia-

gnozy. Wsrdd nich poszukiwano projektow o najwiekszej wartosci — to znaczy takich, ktére jednoczesnie zajmujg sie

aktywizacjg zawodowg oséb 50+ i odpowiadajg na pytania badawcze.

Tabela 5. Liczba wyrdznionych projektow wedtug Zzrdodta finansowania

PO KL 20
EQUAL 11
Fundusze norweskie

Inne

Suma 42

Zrédto: opracowanie wtasne.

Na podstawie powyzszych kryteriow wyrdzniono 5 projektow, ktére mozemy nazywac dobrymi praktykami:

projekt PUP skierowany do bezrobotnych — jest to projekt nietypowy dla panstwowej instytucji rynku pracy,
gdyz zamiast oferowac tylko szkolenia, w kompleksowy i innowacyjny sposob wspiera indywidualng przedsie-
biorczos¢;

projekt NGO —, jedna z pierwszych w Polsce kampania informacyjna z zakresu problematyki zarzadzania wie-
dzg i dyskryminacji starszych pracownikéw, skierowana do szerokiego grona medidéw, przedsiebiorcéw
i instytucji rzgdowych;

projekt NGO — wspierajgcy przedsiebiorczosé¢, a jednoczesnie dobrze wpisujacy sie w to, co jest wazne w dzia-
taniach trzeciego sektora — integrowanie i tworzenie zaufania;

projekt firmy — jeden z pierwszych projektéw zakonczonych sukcesem wspierajgcych starszych pracownikow
w firmach. Projekt oferowat innowacyjne rozwigzania z zakresu wspotpracy starszych i mtodszych
pracownikow;

projekt firmy — przyktad projektu innowacyjnego — testujgcego, skupiajacy sie na wsparciu pracownikéw 50+
i instytucji rynku pracy, pokazujgcy modelowe rozwigzania w tym zakresie.

¢ Lista projektéw zrealizowanych Programu Wspdlnotowego EQUAL: http://www.equal.org.pl/baza.php?M=3&lang=pl.
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PRZYKtADY DOBRYCH PRAKTYK

Zrédto finansowania
Realizator
Zrédto informacji

Termin realizacji
Grupa odbiorcow

Podejmowane
dziatania

DOJRZALY PRZEDSIEBIORCA
PO KL
Powiatowy Urzad Pracy w Gdansku
http://pup.gda.pl/program/440_526_dojrzaly-przedsiebiorca.html
http://www.efs.gov.pl/dzialaniapromocyjne/Documents/album_Dobre_praktyki_EFS_20
10.pdf
http://www.efs.gov.pl/Projekty/Strony/Dojrzaly_przedsiebiorca_0910.aspx
2009-2010
Osoby bezrobotne, nieaktywne zawodowo (emeryci i rencisci) oraz procujacy zameldo-
wani w Gdansku lub w powiecie gdanskim powyzej 50. roku zycia.
Gtéwnym celem projektu byta aktywizacja oséb 50+ oraz kompleksowe wspieranie przed-
siebiorczosci. Ponadto projekt miat za zadanie informowac i promowac przedsiebiorczosé¢
po piecédziesigtce.
Do projektu zgtosito sie 120 oséb. Sktadaty one formularze zgtoszeniowe, a takze musiaty
zaprezentowac swoéj pomyst na biznes przed pracownikami PUP. W projekcie miaty szan-
se wzig¢ udziat jedynie 62 osoby. W ramach projektu oferowano:
e \Wsparcie szkoleniowo-doradcze z zakresu zaktadania i prowadzenia dziatalnosci go-
spodarcze;j.
Kurs opierat sie na osmiu blokach: szkolenia komputerowe, warsztaty psychologiczne,
pierwsze kroki przedsiebiorcy, zagadnienia prawne, ubezpieczenia, rachunkowosc¢
i finanse, marketing i promocja, biznesplan. W sumie przeprowadzono 150 godzin zajec.
Szkolenie prowadzita Gdanska Fundacja Przedsiebiorczosci. Zajecia odbywaty sie w trzech
grupach, w réznych terminach i o réznych porach dnia, tak aby zajecia nie kolidowaty
z zyciem osobistym i zawodowym uczestnikow. Warunkiem ,,zaliczenia” szkolenia byto
uczestnictwo w minimum 80% zajec.
¢ Indywidualne konsultacje prowadzone przez dwdch konsultantéw.
Kazdy z uczestnikdw miat do dyspozycji 4 godziny, cho¢ z danych realizacyjnych wynika,
ze liczba byta zbyt ograniczona i konsultanci musieli by¢ dostepni przez dtuzszy czas.
e Jednorazowe dotacje inwestycyjne.
Mogty ubiegac sie o nie wszystkie osoby, ktére ukonczyty kurs i skorzystaty z indywidual-
nych konsultacji. Wnioski o przyznanie dotacji ztozyto 50 osdb, a przyznano 26 osobom.
Wysokosé jednej dotacji wynosita okoto 40 000 zt. Uczestnicy mogli skorzystaé takze ze
wsparcia pomostowego (1250 zt miesiecznie przez pét roku na pokrycie biezgcych kosz-
téw funkcjonowania firmy). Jedenascie oséb otrzymato — w uzasadnionych przypadkach
(pomoc w uzyskaniu lub utrzymaniu ptynnosci finansowej) — wsparcie pomostowe
w wysokosci 500 zt na miesigc takze w drugim pétroczu od startu.
e  Wsparcie biznesowe.
Projekt oferowat tez wsparcie biznesowe w postaci konsultacji po zakonczeniu projektu
w wymiarze 12 godzin przez p6t roku dziatalnosci.
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Efekty

Dlaczego jest to dobra
praktyka?

Zrédto finansowania

Realizator

Zrédto informaciji

Termin realizacji
Grupa odbiorcow
Podejmowane
dziatania

*

DOJRZALY PRZEDSIEBIORCA

e Jednorazowe $rodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej poza projektem.
Bezrobotnym uczestnikom projektu, ktdrzy nie dostali jednorazowe] dotacji inwestycyj-
nej, PUP w Gdansku przyznat jednorazowe srodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej
poza projektem, ze Srodkéw Funduszu Pracy. W ten sposéb powstato 7 dodatkowych
mikroprzedsiebiorstw.

e  Akcja informacyjna.

Akcja obejmowata wykonanie i wyemitowanie w TVP Gdansk 12 odcinkdw reportazy

z realizacji projektu, sylwetki uczestnikdow i ich firm (filmy sg dostepne na youtube

http://www.youtube.com/watch?v=21P84TfkiBk).

e Uruchomienie strony www.dojrzalyprzedsiebiorca.pl (strona niedostepna).

Podstawowym efektem byto uruchomienie 26 firm prowadzonych przez osoby 50+. Do-

datkowo przeszkolono 62 osoby z zakresu przedsiebiorczosci. Niestety dane dotyczace

trwatosci projektu nie sg dostepne.

Dobrym rezultatem, funkcjonujgcym dalej dzieki YouTube, sg filmy promujgce przedsie-

biorcéw 50+ i sam projekt.

e Projekt stuzyt podniesieniu kompetencji w konkretnych dziedzinach biznesowych,
oferowat nastepujgce umiejetnosci: pisanie biznesplanu, analiza rynku, prowadzenie
witasnej firmy.

e  Przyczynit sie do aktywizacji zawodowej, poprzez promowanie indywidualnej przed-
siebiorczosci.

e Projekt oferowat takze wsparcie miekkie, zarédwno w kwestiach merytorycznych
(konsultacje biznesowe), jak i psychologicznych.

e W kwestii samej realizacji projektu — godziny zaje¢ byty dostosowywane elastycznie
do potrzeb uczestnikdw, a konsultanci poswiecali im wiecej czasu, niz to zostato po-
czatkowo przewidziane. Taka postawa realizatoréw pozytywnie wptyneta na
zaangazowanie uczestnikow.

e Projekt przede wszystkim wspart uczestnikdw — mieli oni realng szanse na zrealizo-
wanie swoich plandw dzieki pomocy materialnej i doradztwu.

e  Projekt zostat wyrdzniony w konkursie ,Dobre Praktyki EFS 2010”.

INKUBATOR DOJRZALEJ PRZEDSIEBIORCZOSCI
PO KL

Lider:

Fundacja Fundusz Wspotpracy

Partner:

Fundacja Promocji Inicjatyw Spotecznych POLPROM
http://www.inkubator45plus.pl/
http://www.cofund.org.pl/images/PUBLIKACJE/Inkubator_plus/IDP_www.pdf
2010-2012

Osoby 45+ zatrudnione, nieaktywne zawodowe lub bezrobotne.

Celem projektu byto wzmacnianie indywidualnej przedsiebiorczosci.

Projekt oferowat nastepujgce dziatania:
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INKUBATOR DOJRZALEJ PRZEDSIEBIORCZOSCI

e Utworzenie i prowadzenie inkubatora dojrzatej przedsiebiorczosci.

Inkubator byt miejscem realizacji projektu, w ktérym odbywaty sie spotkania, szkolenia,
warsztaty, dyskusje np. z przedstawicielami urzedu skarbowego, ZUS, innymi przedsie-
biorcami, a takze spotkania integracyjne. Udostepniono biblioteke zawierajgcg publika-
cje dotyczace przedsiebiorczosci i prowadzenia witasnej firmy. W siedzibie projektu
uczestnicy mieli do dyspozycji (pie¢ dni w tygodniu od godz. 9:00 do 17:00) biurka, kom-
putery, drukarki i materiaty biurowe oraz pomoc realizatoréw i konsultantow.

e Do projektu zrekrutowano 50 uczestnikdw. Podzielono ich na 3 grupy:

-osoby nieaktywne zawodowo — 32 osoby,

-0soby zatrudnione — 13 0s6b,

-osoby bezrobotne — 5 0sdb.

Wsrdod beneficjentdw znalazto sie takze 5 osdb niepetnosprawnych.

Projektodawcy zdecydowali sie zaprosi¢ do konsultowania produktu projektu, jakim jest
Centrum Kariery 50+, takze grupe oséb po 45. roku zycia. Uzasadniali to przede wszyst-
kim koniecznoscig wczesnego przeciwdziatania problemom, ktorych 45-latkowie jeszcze
nie odczuwajg, ale 50-latkowie juz sie z nim borykajg — problemdw, na ktére ma odpo-
wiadac Centrum.

e Doradztwo i szkolenia wstepne.

Dziatanie to miato na celu wsparcie uczestnikéw w dostosowaniu profilu dziatalnosci do
ich mozliwosci, a szkolenia do ich potrzeb, przygotowanie uczestnikéw do samozatrud-
nienia oraz stworzenie biznesplanu i wnioskdw o przyznanie dotacji.

Z uwagi na potrzeby grupy odbiorcéw projektodawca przyjat nastepujgce zasady dziata-
nia: indywidualizacja szkolen w zaleznosci od potrzeb uczestnikéw, praca metodami
aktywizujgcymi, praca w grupie, tworzenie warunkéw zachecajgcych uczestnikéw do
pogtebiania zdobywanej wiedzy poprzez samoksztatcenie i wzajemne wsparcie.

W ramach projektu przeprowadzono:

o Warsztaty psychoedukacyjne (16 godzin) takie jak: umiejetnosci pracy w grupie,
wzmacnianie motywacji, ksztattowanie kompetencji uczenia sie.

o Szkolenia biznesowe (64 godziny), czyli tworzenie planu rozwoju firmy, sprze-
daz, zarzadzanie finansami, w tym podstawy ksiegowosci i rozliczenia ZUS i US,
aspekty prawne.

o Szkolenia fakultatywne (20 godzin) do wyboru z listy 7 tematéw: obstuga klien-
ta, strategie marketingowe, ksiegowos¢, budowanie sieci kontaktéw, negocja-
cje, promocja i budowa wizerunku, informatyczne wsparcie biznesu. Uczestnicy
mogli zapisywac sie na szkolenia z tych zagadnien, ktére najbardziej byty im po-
trzebne.

Szkolenia prowadzono w grupach od 3 do 20 osdb.
Elementy doradztwa obejmowaty:

o Doradztwo zawodowe — omawianie i korygowanie pomystu na firme, dodatko-
we motywowanie i wyznaczanie obszaréw rozwojowych

o Doradztwo edukacyjne — okreslanie luk i predyspozycji, dostosowywanie metod
szkoleniowych do indywidualnych potrzeb

Doradcy mieli za zadanie pomadc uczestnikowi w okresleniu informacji, ktére sg potrzeb-
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INKUBATOR DOJRZALEJ PRZEDSIEBIORCZOSCI

ne do realizacji jego planu oraz w znalezieniu zrédet tych informaciji.

o Doradztwo biznesowe — pomoc w przygotowaniu biznesplanu

Kazdy z uczestnikdw miat do dyspozycji 40 godzin, roztozonych na kilka spotkan.

e Przyznanie dotacji — podstawg zakwalifikowania uczestnikow do drugiej fazy projek-
tu byt konkurs wnioskow, ktére zawieraty m.in. dokumenty poswiadczajgce zatoze-
nie dziatalnosci, biznesplan, harmonogram rzeczowo-finansowy inwestycji oraz za-
Swiadczenie o niezaleganiu z podatkiem i sktadkami ZUS. Zasady konkursu wnio-
skow, termin ich sktadania oraz kryteria oceny byty podane do publicznej wiadomo-
Sci w trakcie trwania fazy szkoleniowo-doradczej. Wyniki konkursu zostaty ogtoszone
podczas uroczystego spotkania uczestnikow.

e Wsparcie finansowe dla nowo powstatych firm — jednorazowe dotacje byty przy-
znawane w maksymalnej wysokosci 40 000 zt.

e  Wsparcie pomostowe, czyli bezzwrotna pomoc finansowa, byta wyptfacana uczestni-
kowi przez szes¢ miesiecy w wysokosci 1000 zt. Wsparcie mogto by¢ przeznaczone
na pokrycie obowigzkowych optat ponoszonych w zwigzku z prowadzeniem dziatal-
nosci (np. sktadek ZUS). W wyjatkowych sytuacjach uczestnik miat prawo do wnio-
skowania
o przedtuzenie okresu wsparcia pomostowego.

e Wsparcie szkoleniowo-doradcze dla nowo powstatych firm — uczestnicy mieli do
dyspozycji 18 godzin na osobe doradztwa interwencyjnego, ktére byto udzielane
w pierwszych 6 miesigcach prowadzenia dziatalnosci. Uczestnicy zasiegali porad z
zakresu marketingu, reklamy internetowej, prawa, ksiegowosci itp.

W projekcie wziety udziat 22 osoby w wieku 45-50 lat, 25 oséb w wieku 50-60 lat

i 3 osoby w wieku 60+.

Przeszkolono 50 osdb, a 36 otrzymato wsparcie finansowe na rozpoczecie dziatalnosci

gospodarczej. Powstaty m.in.: portal internetowy, firma projektujgca i wykonujaca arty-

styczne mozaiki kamienne, przedsiebiorstwo budowy domoéw koputowych z gliny, stomy,
piasku, kamienia.

Wedtug zatozen projektu, firmy zatozone przez beneficjentow miaty utrzymac sie na

rynku, przez co najmniej 12 miesiecy. Liste firm mozna znalei¢ pod linkiem:

http://www.inkubator45plus.pl/index.php/nasze-firmy.

W relacji z projektu podkresla sie znaczenie wykorzystania umiejetnosci i wiedzy uczest-

nikdw oraz ich upodmiotowienie — nie nakazuje sie nikomu wziecia udziatu w szkoleniu,

kazdy wybiera to, ktére jest mu potrzebne.

,Gotowos$¢ osdb dojrzatych do uczenia sie moze by¢ wzbudzana przez wspieranie ich

w diagnozowaniu rozbieznosci pomiedzy posiadanymi umiejetnosciami a tym, co chcieli-

by umieé, w stawianiu indywidualnych celéw edukacyjnych i doborze strategii ich

realizacji”.

To indywidualne podejscie jest takze podkreslane w rekomendacjach realizatoréw dla

innych projektow tego typu. Ponadto w projekcie kluczowe okazato sie organizowanie

szkolen w grupach ztozonych z uczestnikow w podobnym wieku oraz prowadzonych

przez starszych trenerow. Realizatorzy zwracajg uwage na lek przed osmieszeniem i

przeciwdziatanie tzw. syndromowi starego psa. Jest to:
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»(...) poczucie, ze od tak mtodego prowadzacego osoba dojrzata, z duzym doswiadcze-
niem zawodowym niewiele moze sie nauczy¢ lub znaczne obnizenie samooceny np. »taki
mtody, a juz uczy innych, a ja nic nie osiggnatem, musze sie uczy¢ od poczatku«”.
Szkolenia odbywaty sie rownolegle do doradztwa i tworzenia biznesplanu, zatem pod-
czas nich uczestnicy mogli rozwigzywac rzeczywiste problemy, z jakimi stykali sie tworzac
projekt swojej firmy. Wedtug realizatoréw dawato im to — wraz z indywidualnym doradz-
twem — poczucie bezpieczeristwa.

Dzieki wspdlnej przestrzeni do pracy w siedzibie projektu, uczestnicy mogli wzajemnie

sie od siebie uczy¢ i dzieli¢ doswiadczeniami, co pozytywnie wptywato na ich motywacje

do udziatu w projekcie. W publikacji projektowej méwi sie wprost o wspieraniu identyfi-
kacji z projektem, tworzeniu grupy wsparcia z uczestnikdw przedsiewziecia oraz wyga-
szaniu atmosfery rywalizacji.

Projekt zakonczyt sie konferencjg podsumowujaca i publikacjg zawierajgcy doswiadcze-

nia i rekomendacje realizatorow projektu.

e Chod w projekcie uczestniczyty takze osoby ponizej 50. roku zycia, to jednak produkt
finalny — Centrum Kariery 50+ skierowany jest wytgcznie do grupy powyzej 50 lat.
Dlatego mimo watpliwosci, zdecydowano zaliczy¢ ten projekt do dobrych praktyk.

e  Projekt przewidywat dtugofalowe, dwuletnie, wsparcie beneficjentéw.

e Wsparcie oferowane w projekcie nie koncentrowato sie na jednej dziedzinie, lecz
byto kompleksowe — od narzedzi informatycznych wspierajacych firme, po prowa-
dzenie negocjacji lub obstuge klienta.

e Projekt oferowat konkretne umiejetnosci, na biezgco wykorzystywane przez uczest-
nikow.

e W projekcie uwzgledniono wsparcie psychologiczne.

e W ramach zaje¢ psychoedukacyjnych projekt oferowat, niespotykane w innych pro-
jektach tego typu, zajecia z umiejetnosci pracy w grupie i uczenia sie.

e Indywidualne i niestandardowe podejscie do uczestnikdw na wielu etapach przed-
siewzigcia.

e  Projekt zostat wyrdzniony w konkursie ,Dobre Praktyki EFS 2012” do ktérego zostat
zgtoszony przez samych beneficjentdw.

ZYSK Z DOJRZALOSCI
Mechanizm Finansowy Europejskiego Obszaru Gospodarczego oraz Norweski Mechanizm
Finansowy, a takze srodki z budzetu Rzeczpospolitej Polskiej w ramach Funduszu dla Or-
ganizacji Pozarzagdowych
Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce (ARF)
http://www.saz.org.pl/files/RAPORT_Zysk_z_dojrzalosci.pdf
2008-2009
Pracodawcy i instytucje rynku pracy.
Projekt byt konsekwencjg badania przeprowadzonego w roku 2007 przez ARF ,Rynek
pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery i szanse”. Badanie byto prowadzone w catej Pol-
sce. Oprdcz oséb prywatnych wziety w nim udziat instytucje rynku pracy, pracodawcy,
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ZYSK Z DOJRZALOSCI
zwigzki zawodowe i organizacje pozarzagdowe. Diagnoza prowadzita do nastepujgcego
opisu sytuacji oséb 50+:
,»Z jednej strony osoby bezrobotne 50+ twierdzity, ze nie widzg sensu w aktywnym poszu-
kiwaniu pracy czy tez przekwalifikowywaniu sie, bo wiedzg, jak negatywnie odbierane sg
przez pracodawcow, a na dodatek urzedy pracy nie majg dla nich zadnej oferty. Z drugiej
strony przedstawiciele urzedow pracy stwierdzali: nie mamy zadnych ofert przekwalifi-
kowania dla oséb 50+, gdyz i tak nie chca sie uczy¢, sg bierne, a pracodawcy nie chcg ich
zatrudnia¢. Pracodawcy z kolei méwili, ze nie sg uprzedzeni do pracownikdéw z tej grupy
wiekowej, ale urzedy pracy nie majg odpowiednich kandydatow do pracy, a ci, ktérzy do
pracodawcow trafiaja, sg najczesciej mato aktywni, nie chca sie uczy¢, majg wysokie
oczekiwania ptacowe”.
Projektodawca zdecydowat sie na kierowanie dziatan do przedsiebiorcéw i instytucji ryn-
ku pracy poniewaz, wedtug badania, grupy te wykazywaty najwieksza gotowos¢ do zmian.
Celem projektu byto nagtasnianie problemu niskiej aktywnosci spotecznej i zawodowej
0s6b 50+, polegajace na inicjowaniu debaty publicznej na ten temat, inspirowaniu i inte-
growaniu réznych srodowisk, ktére mogg przyczynic¢ sie do rozwigzywania tego problemu
oraz na pokazywaniu przyktadéw skutecznych rozwigzan, wypracowywanych i realizowa-
nych w kraju i zagranicg w tym obszarze.
Dziatania:
e Wizyta studyjna w Wielkiej Brytanii.
ARF goscita w trzech organizacjach pozarzgdowych zajmujacych sie przeciwdziataniem
dyskryminacji na rynku pracy oraz w firmie The Hanley Economic Building Society, ktéra
prowadzi modelowe programy i strategie na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji pra-
cownikow.
e Kampania medialna.
Akcja byta prowadzona pod hastem ,Absurd? Nie wiekszy niz zwalnianie ludzi z powodu
wieku. Nie tworz podobnych absurdow. Wejdz na www.zysk50plus.pl” w okresie od
wrzesnia do grudnia 2008 roku. Zwracata uwage na problem i zachecata do pozytywnych
dziatan na rzecz starszych pracownikéw. Sktadata sie z nastepujgcych elementow:
-reklama w prasie ogdélnopolskiej i branzowej oraz w Internecie
Reklamy ukazywaty sie w czasopismach takich jak ,Manager Magazyn” czy ,Personel
i Zarzadzanie”, a takze na wielu portalach internetowych: pracuj.pl, VAT.pl, E-gospodarka,
Onet, Money, Bankier, WP — TV Biznes.
-spot filmowy
Emitowany byt w kinach Cinema City w catej Polsce, a takze w telewizji internetowej
wp.pl.
-spot radiowy
Przygotowane zostaty dwie wersje spotow radiowych, ktére emitowano w stacjach ra-
diowych: Tok FM, PR3, radio PIN.
e Konferencja ,Zysk z dojrzatosci” 24-25 wrzesénia 2008.
Na konferencji przedstawiono problematyke wykluczania z rynku pracy oséb 50+ oraz
dobre praktyki z zakresu utrzymywania aktywnosci pracownikow z tej grupy wiekowe;.
Przeprowadzono takze debate z udziatem instytucji panstwowych, przedsiebiorcéw,
zwigzkéw zawodowych oraz organizacji pozarzgdowych.
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e Seminaria ,Zarzadzanie wiekiem w teorii i praktyce” styczeh — maj 2009.
Skierowano je gtéwnie do pracodawcow z réznych sektoréw (prywatny, publiczny i poza-
rzagdowy) oraz jedno seminarium w Warszawie przeznaczono dla instytucji posrednictwa
pracy (publicznych i prywatnych). Spotkania dotyczyly przede wszystkim promocji i im-
plementacji dobrych praktyk, zarzadzania réznorodnoscig w firmie, planowanych zmian
i regulacji prawnych w ramach programu rzagdowego ,Solidarnos¢ Pokolen”. Zorganizo-
wano w sumie dziewieé spotkan w réznych miastach Polski (Warszawa, Lublin, Krakéw,
Wroctaw, Poznan, £6dz, Olsztyn).
e  Konkurs , Praktyki przyjazne pracownikom 50+”.
Konkurs byt otwarty dla pracodawcdw, instytucji rynku pracy oraz organizacji pozarzado-
wych dziatajgcych na polu posrednictwa pracy, szkolen i doradztwa z catej Polski. Nagrody
byty przyznawane przez Kapitute Konkursowg w dwdch kategoriach: ,Praktyki pracodaw-
cOw przyjazne pracownikom 50+” oraz ,Praktyki posrednictwa pracy i szkolen na rzecz
0s6b 50+”. W pierwszej kategorii nagrodzono: Przedsiebiorstwo Wielobranzowe KAMPOL
z Legnicy, Wojewddzki Osrodek Ruchu Drogowego — Regionalne Centrum Bezpieczenstwa
Ruchu Drogowego w Olsztynie i IKEA RETAIL Sp. z 0. 0. W drugiej za$ — Powiatowy Urzad
Pracy w Malborku, Powiatowy Urzad Pracy dla Miasta Torunia, agencje posrednictwa
pracy ,Doradca” Ewa Prus ze Szczecina. W konkursie oceniano przede wszystkim kom-
pleksowosc¢ i dtugofalowe zaangazowanie w sytuacje starszych pracownikéw. Na zakon-
czenie konkursu odbyta sie uroczysta gala wreczenia nagrdéd.
e Serwis internetowy www.zysk50plus.pl.
Ostatnim elementem projektu byto uruchomienie portalu internetowego udostepniaja-
cego informacje z dziedziny zarzadzania wiekiem, strategii HR i upowszechniajacego do-
bre praktyki w tej dziedzinie. Wydaje sie, ze portal dziatat aktywnie do 2011 roku. Obec-
nie, choc tresci sa nadal dostepne, to nie pojawiajg sie na nim nowe informacje.
W ramach kampanii promocyjno-informacyjnej udato sie dotrze¢ do grupy ponad 9,5
miliona potencjalnych odbiorcow.
Bezposrednio w seminariach uczestniczyto 220 oséb. Dzieki pakietowi materiatéw eduka-
cyjnych przygotowanych na seminaria, kolejnych 500 oséb w firmach i instytucjach rynku
pracy miato okazje zapoznac sie z problematykg zarzgdzania wiekiem.
W ramach konkursu wyrdzniono 7 dobrych praktyk, a dzieki gali informacja o nich miata
szanse dotrze¢ co najmniej do 1000 firm i instytucji rynku pracy.
Realizatorzy szacujg, ze za posrednictwem portalu oraz zwigzanego z nim newslettera
z problematykga zarzadzania wiekiem zapoznato sie ponad 30 tys. osdb.
W roku 2010 - czyli juz po zakonczeniu projektu — przygotowano publikacje: Zarzqdzanie
wiekiem i nie tylko. Informacje uzyteczne dla pracodawcow i pracownikéw, gdzie przed-
stawiono dobre praktyki w firmach nagrodzonych w konkursie z projektu oraz Aktywiza-
cja zawodowa 0s6b 50+ i zarzqdzanie wiekiem. Informacje uzyteczne dla instytucji rynku
pracy, w ktérej zebrano podstawowe informacje dotyczgce sytuacji oséb 50+ oraz zapre-
zentowano dobre praktyki nagrodzone w konkursie. Obie publikacje sg dostepne na
stronie www.zysk50plus.pl.
e  Projekt byt poprzedzony kompleksowg diagnoza.
e  Konkurs ,Praktyki przyjazne pracownikom 50+” byt pierwszg tego typu inicjatywa
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ZYSK Z DOJRZALOSCI
w Polsce i w dalszym ciggu jest to akcja najszerzej zakrojona, o najwiekszym zasiegu
medialnym.

e Projekt angazowat wiele podmiotéw zwigzanych z sytuacjg osob 50+ — przedsiebior-
cow, wtadze panstwowe, instytucje rynku pracy, zwigzki zawodowe, organizacje po-
zarzadowe.

e Projekt promowat rozwigzania, ktore spetniaty cechy dobrych praktyk — skupiaty sie
na podnoszeniu kompetencji, dbaniu o zdrowie, przywracaniu pozytywnej samooce-
ny i motywacji starszych pracownikdw.

e W kwestii procesu realizacji — projekt jasno definiowat cele prowadzonych dziatan,
zachowywat standardy transparentnosci, a organizacja dalej wykorzystuje wiedze
zgromadzong w trakcie projektu.

MENTORING POPRZEZ IT

EQUAL F0238
Lider:

Krajowa Agencja Informacyjna ,Info” Sp. z o.0.
Partnerzy:

Fundacja na Rzecz Rozwoju Spoteczenstwa Opartego na Wiedzy ,Nowe Media”

Warminsko-Mazurski Zwigzek Pracodawcéw Prywatnych

Zaktad Elektronicznej Techniki Obliczeniowej w Olsztynie Sp. z 0.0.
http://www.equal.org.pl/baza.php?M=10&PID=53&lang=pl
Katalog dobrych praktyk Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL:
http://www.equal.org.pl/download.php?Mod=kompendium&FID=74
2006-2007
Osoby wkraczajgce na rynek pracy oraz osoby pracujgce 50+ z sektora ustug matych
i Srednich przedsiebiorstw.
Projekt zostat poprzedzony badaniem potrzeb szkoleniowych zaréwno oséb pracujgcych
po 50. roku zycia, jak i 0oséb konczacych szkote srednig lub studia. Rezultatem badania
byto wyselekcjonowanie grupy oséb, ktérych umiejetnosci i potrzeby wzajemnie sie uzu-
petniajg. Z jednej strony w projekcie uczestniczyty osoby pracujgce w wieku 50+, ktore
miaty mate umiejetnosci zwigzane z korzystaniem z technologii teleinformatycznych.
Z drugiej — byty to osoby wkraczajgce na rynek pracy, ktdre nie posiadaty doswiadczenia
i umiejetnosci potrzebnych w codziennej pracy w sektorze ustug.
Projekt postawit sobie za cel przygotowanie przestrzeni, w ktérej dwie grupy beneficjen-
téw bedg mogty korzystac ze swojej wiedzy, podnoszac kompetencje zawodowe. Projekt
miat promowac¢ zarzgdzanie przeptywem wiedzy w przedsiebiorstwach, a doktadnie —
tatwiejsze rekrutowanie i wdrazanie nowych pracownikéw i lepsze ,wykorzystywanie”
zasobu, jakim sg starsi pracownicy.
Po pierwszym etapie rekrutacji i tworzenia zespotéw miedzypokoleniowych, uczestnicy
zaczeli prace na platformie e-lerningowej. Poczagtkowo to mtodsze pokolenie uczyto star-
sze obstugi platformy. Pdzniej role sie odwrdcity i starsi pracownicy przekazywali swojg
wiedze i doswiadczenie mtodszym.
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W pierwszej kolejnosci oprogramowanie byto testowane ws$rdd partneréw projektu.
Doswiadczenia zdobyte w fazie testowania wykorzystano do wprowadzenia poprawek do
systemu i przygotowania gotowego produktu.
W efekcie projektu powstato, obecnie niedostepne, oprogramowanie komputerowe ,,Sys-
tem wspierania procesu naturalnej fluktuacji kadr z wykorzystaniem elementéw zarza-
dzania wiedzg i podnoszenia kwalifikacji zawodowych Beneficjentow Ostatecznych”.
Jest to program z dziedziny HR, pozwalajacy usprawni¢ wymiane kadry w przedsigbior-
stwie, szczegdlnie, chod nie wytgcznie, w sektorze ustug.
Sktada sie z:

e modutu rekrutacyjnego — ktory utatwia selekcje pracownikéw takze pod katem
charakterologicznym, budowanie efektywnych zespotéw miedzypokoleniowych,
usprawnia przebieg pracy,

e modutu edukacyjnego — stuzgcego do nauki technologii informatycznych przez
pracownikow 50+ (tresci w tym module sg dostosowane do indywidualnych
umiejetnosci pracownika 50+),

e modutu mentoringu — stosowanego do wprowadzania mtodych pracownikéw do
przedsiebiorstwa,

e modutu administracyjnego — utatwiajgcego koordynacje poszczegdlnych modu-
téw: zapisuje i pozwala odtworzy¢ procesy przebiegajace w pozostatych elemen-
tach systemu.

Moduty mogg by¢ wykorzystywane niezaleznie od siebie i w réoznych kombinacjach, po-
nadto byty testowane w Polsce i zagranicg (w jezyku angielskim, na Stowacji i Wielkiej
Brytanii). Model edukacyjny, cho¢ w projekcie stanowit zamknietg cato$¢ z przygotowa-
nymi , lekcjami”, moze byc¢ rozszerzany o nowe tresci.

Platforma e-lerningowa oraz poszczegdlne moduty poczatkowo dostepne byty dla wszyst-
kich. Jedynym ograniczeniem w korzystaniu z rezultatéw projektu byta koniecznos¢ odby-
cia szkolenia z samego wdrazania tego systemu w przedsiebiorstwie.

System byt wdrazany w kilku firmach szkoleniowych, szkofach, organizacjach pozarzado-
wych i MSP. Po zakorczeniu fazy testowania wiekszo$¢ instytucji byta zainteresowana
utrzymaniem systemu.

Co do ujawnionych probleméw — wdrozenie i obstuga systemu wymaga osobnego stano-
wiska ds. HR, ktérych czesto nie ma w matych przedsiebiorstwach. Ponadto ewaluatorzy
projektu zwracajg uwage na mate uswiadomienie potrzeb zarzgdzania wiedzg w sektorze
MSP, co moze ogranicza¢ wykorzystanie systemu.

Poczatkowo platforma spotkata sie z niechecig pracownikéw 50+. Nie wykazywali inicja-
tywy wspotpracy z mtodszymi pracownikami z obawy przed utratg swojego stanowiska.
Realizatorzy projektu zdecydowali sie na organizacje kilku spotkan informacyjnych oraz
wyrazne zaprezentowanie rdl i korzysci dla poszczegdlnych uczestnikéw systemu.

Drugg trudnoscig okazat sie brak umiejetnosci dzielenia sie wiedzg, ktory wymagat cia-
glych interwencji opiekundéw projektu. Ostatecznie zdecydowano sie na szkolenia peda-
gogiczne — z réznych form przekazywania wiedzy.

Zasadniczo stworzone oprogramowanie byto i jest niepowtarzalne na polskim rynku.

e Projekt wzbogacony byt o etap diagnostyczny, okreslajgcy zaréwno potrzeby szkole-
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MENTORING POPRZEZ IT
niowe, jak i braki w kompetencjach miekkich i cechy charakterologiczne.

e Przekazywane umiejetnosci dostosowano do potrzeb konkretnych oséb i przedsie-
biorstw.

e Dzieki elementom edukacyjnym dla przedsiebiorcéw — projekt zwiekszat zaintereso-
wanie zarzadzaniem zasobami ludzkimi i zarzagdzaniem wiedza.

e Pomyst zaangazowat wiele podmiotéw — firmy z réznych sektoréw, szkoty, organiza-
cje pozarzadowe.

e Cho¢ poczatkowo realizatorzy tego nie planowali, to jednak bariery w realizacji pro-
jektu sktonity do wprowadzenia szkolen z umiejetnosci pedagogicznych, a zatem ko-
munikacyjnych i zwigzanych z przekazywaniem wiedzy.

e O jakosci projektu swiadczy takze podejscie do beneficjentéw — transparentne przed-
stawianie rol poszczegdlnych uczestnikdéw podczas spotkan informacyjnych, wpro-
wadzanie uwag beneficjentdw do tworzonego oprogramowania.

PRACUIJE — ROZWIJAM KOMPETENCIE.

INNOWACYJNY MODEL WSPARCIA DLA PRACOWNIKOW 50+

PO KL

PBS DGA Sp. z 0. 0.

http://www.50pluspomorze.pl

http://www.youtube.com/watch?v=3xH4g06wdf8

2010-2012

Odbiorcy — osoby pracujgce w grupie wiekowej 50+, zamieszkate na terenie wojewddztwa

pomorskiego, zainteresowane utrzymaniem zatrudnienia oraz kontynuacjg rozwoju za-

wodowego.

Uzytkownicy — przedstawiciele samorzadu i instytucji regionalnych, urzedy pracy oraz

agencje poradnictwa zawodowego.

Jest to projekt innowacyjny — testujacy.

Celem gtéwnym projektu byto zwiekszenie aktywnosci oraz atrakcyjnosci zawodowej

pracownikéw 50+ na rynku pracy poprzez wypracowanie i przetestowanie modelu $wiad-

czenia ustug doradczych i rozwojowych.

Cele szczegdtowe:

e Pogtebienie wiedzy poprzez przeprowadzenie badan nt. uwarunkowan spoteczno-
psychologicznych wptywajgcych na postawy zwigzane z zatrudnieniem w opinii pra-
cownikéw 50+ wsréd pracodawcow w wojewddztwie pomorskim, przedstawicieli
publicznych i niepublicznych instytucji rynku pracy IRP oraz wsréd specjalistow dzia-
téw kadrowych i HR w firmach,

e Zwiekszenie swiadomosci wsréd odbiorcéw w kwestii form wsparcia aktywnosci
zawodowe] pracownikow 50+,

e Wozrost stopnia poinformowania doradcéw zawodowych i specjalistow HR nt. poten-
cjatu zawodowego pracownikdw 50+ i mozliwosci jego wykorzystania,

e Rozwiniecie wiedzy pracownikéw 50+ dotyczacej zakresu dziatalnosci oraz ustug
i form wsparcia oferowanych na rzecz pracownikdw przez instytucje rynku
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PRACUIJE — ROZWIJAM KOMPETENCIE.

INNOWACYJNY MODEL WSPARCIA DLA PRACOWNIKOW 50+

pracy,
e Poszerzenie i doskonalenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw 50+,
e Pogtebienie Swiadomosci pracownikéw 50+ w kwestii profilaktyki prozdrowotnej,
e Wozrost stopnia poinformowania pracodawcoéw o korzysciach z doradztwa kariery
i zarzadzania kompetencjami pracownikow 50+.
Podejmowane dziatania zostaty podzielone na etapy:
e Etap|-—przeprowadzenie diagnozy, przygotowanie wstepnej wersji produktu,
e Etap Il —wdrozenie i testowanie produktu oraz opracowanie jego wstepnej
wersji.
Wspotpraca z publicznymi i niepublicznymi instytucjami rynku pracy a takze z dziatami HR
réznych firm odbywata sie poprzez organizacje paneli dyskusyjnych, na ktérych omawiano
problematyke zatrudnienia oséb 50+, zarzadzania wiedzg w przedsiebiorstwach i sam
projekt. W ramach projektu odbyto sie w sumie osiem spotkan panelu. Liczba uczestni-
kow panelu byta zmienna — zalezata od momentu, w jakim byt projekt i od omawianego
tematu.
Centrum Kariery 50+ — zostata pomyslane jako nowa instytucja, wyspecjalizowana we
wspieraniu oséb 50+ poprzez:
o Opracowanie indywidualnej diagnozy potencjatu i kompetencji zawodowych (Bilans
Kompetencji),
o Treningi rozwoju osobistego (twdrczego myslenia, asertywnosci, komunikacji),
o Szkolenia zawodowe zwigzane z indywidualnymi rekomendacjami,
o Szkolenie dotyczace rozpoczynania i prowadzenia wtasnej dziatalnosci gospodarczej
,,ABC Przedsiebiorczosci”,
Konsultacje prawne zwigzane z problematyka zatrudnienia,
Konsultacje w zakresie rynku pracy (trendy w zatrudnieniu, techniki poruszania sie na
rynku pracy, dziatalnos$¢ i ustugi instytucji rynku pracy i inne),
o Konsultacje prozdrowotne (fizjoterapeutyczne, lekarza geriatry/gerontologa, psycho-
loga, dietetyka).
Podstawowg zaletg Centrum jest mozliwos¢ dostosowania metodyki uczenia i realizacji
zaje¢ do specyficznych potrzeb grupy 50+. W Centrum mozna przygotowacd sie do egza-
mindw zawodowych i uzyskania certyfikatow.
Bilans Kompetencji — to narzedzie do diagnozy potencjatu kompetencyjnego pracowni-
kow 50+, oparte na standaryzowanym Tescie Kompetencji Ogdlnych. Test ten zostat
opracowany w ramach projektu specjalnie dla oséb 50+. Zostat udostepniony bezptatnie
dla doradcéw zawodowych, choé¢ do jego uzywania konieczne jest ukonczenie szkolenia.
Przeprowadzenie Bilansu zajmuje okotfo szesciu godzin.
Talon Kariery — na podstawie zawartej umowy pomiedzy doradcg zawodowym
a uczestnikiem utatwia kierowanie do korzystania z ustug aktywizujgcych dostepnych
w Centrum Kariery 50+. Talon umozliwia sfinansowanie: doradztwa zawodowego, ustug
szkoleniowych podnoszacych i uzupetniajacych kwalifikacje zawodowe oraz konsultacji
w zakresie: rynku pracy, prawa pracy i profilaktyki zdrowotne;j.
Negocjowanie kierunku prowadzonych szkolen z jednej strony pozwala na dostosowanie
ich do potrzeb konkretnej osoby, a z drugiej — przyczynia sie do lepszej kontroli sposobu
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PRACUJE — ROZWIJAM KOMPETENCIE.
INNOWACYJNY MODEL WSPARCIA DLA PRACOWNIKOW 50+
dysponowania przekazanymi $rodkami.
Dlaczego jest to dobra e  Projekt postawit sobie za cel wspieranie pracownikow 50+ zanim zdecydujq sie odejs¢
praktyka? z pracy lub jg straca.
e Projekt byt poprzedzony odpowiednia diagnoza.
e Oferowat dziatania dostosowane do konkretnych potrzeb pracownikéw i pracodaw-
cow.
e Podejmowat dziatania promujgce zarzadzanie wiekiem wsrod pracodawcéw i pra-
cownikéw IRP.
e Byt skierowany do wielu podmiotéw — os6b 50+, pracodawcéw, publicznych i niepu-
blicznych agencji rynku pracy, samorzgdow.
e Oprdécz komponentéw szkoleniowych, proponowat promocje indywidualnej przed-
siebiorczosci i zdrowego trybu zycia.
e Centrum oferuje potwierdzenie kwalifikacji poprzez odpowiednie certyfikaty i egza-
miny zawodowe.

WNIOSKI | REKOMENDACIE

Podstawowym celem niniejszego rozdziatu byto przedstawienie projektédw, ktdre przyczyniaja sie do aktywizacji zawo-
dowej osob 50+. Punktem wyijscia byto zatozenie, ze cel ten najlepiej spetniaja projekty, ktére podejmujg dziatania
w wielu aspektach — proponujg zaréwno podnoszenie kompetencji, jak i oddziatujg na zmiane negatywnych stereoty-
pow na temat osdb starszych. Wyrdznione projekty z jednej strony wspierajg rozwdj kompetencji i oferujg wsparcie
materialne, a z drugiej — promujg zdrowie psychiczne lub kreujg pozytywny wizerunek oséb po pieédziesigtce.
Wsrdd wyrdznionych projektdw praca z uczestnikami odbywata sie w formie szkolen i warsztatéw grupowych,
spotkan z doradcg. Proponowane wsparcie psychologiczne odbywato sie w formie:
e warsztatéw umiejetnosci pracy w grupie, wzmacniania motywacji, ksztattowania kompetencji uczenia
sie (Inkubator dojrzatej przedsiebiorczosci),
e treningdw twdrczego myslenia, asertywnosci i komunikacji (Pracuje — rozwijam kompetencje),
e szkolen pedagogicznych i komunikacyjnych (Mentoring poprzez IT).
Jednak na sukces, lub porazke, projektu wptywaty czesto czynniki zwigzane z odpowiednim podejsciem realizatorow —
transparentnoscia procesu, naciskiem na integracje uczestnikéw lub elastycznoscig w proponowanych dziataniach.
Warto takze zwrdcié¢ uwage na zbieznos¢ dwdch projektéw — w diagnozie poprzedzajacej kampanie spoteczng
,Zysk z dojrzatosci” stwierdzono, ze grupa przedsiebiorcow i pracownikow instytucji rynku pracy posiada najwiekszg
gotowos¢ do zmian swoich postaw wzgledem oséb starszych, jednoczesnie barierg w projekcie ,,Mentoring poprzez IT”
byta niewielka $wiadomos$¢ pracodawcéw z sektora MSP, co do zalet strategii zarzadzania wiekiem w firmie. Oba
whioski wskazujg na swoistg luke — by¢é moze projekty dziatajgce na rzecz oséb 50+ powinny w wiekszym stopniu wta-
czac pracodawcow.
To czego brakuje w tego typu projektach — zaréwno tych wyrdznionych, jak i analizowanych, to rzetelna ewaluacja,
okreslajgca trwatos$¢ i wptyw dziatan. Brak takiej oceny rzuca cien na catos$¢ procesu, gdyz nie tylko pozostawia bez
odpowiedzi wazne pytania, ale tez utrudnia Swiadome wykorzystanie projektow przez inne instytucje lub organizacje.
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Rekomendacje skierowane do realizatoréw projektow aktywizacji zawodowej oséb 50+:

Szkolenia powinny by¢ poprzedzone diagnoza, ktdra, tak jak w przypadku projek-
tu ,Pracuje — rozwijam kompetencje” lub ,Mentoring poprzez IT”, nie moze
obejmowac tylko twardych kompetencji, takich jak posiadana wiedza czy stoso-
wane narzedzia, ale takze cechy charakterologiczne lub indywidualng motywacje.
W metodyce szkolen powinien by¢ uwzgledniony sposdb uczenia sie oséb doro-
stych oraz specyficzne problemy jak np. syndrom starego psa z projektu ,Inkuba-
tor dojrzatej przedsiebiorczosci”.

Dziatania zmierzajgce do wspierania przedsiebiorczosci powinny by¢ dtugofalowe
— oba opisane projekty tego typu przewidywaty wsparcie przynajmniej przez
2 lata.

W projekcie powinny by¢ zarezerwowane srodki wspomagajace na ewentualne
dodatkowe finansowe wsparcie pomostowe.

Dziatania wzgledem uczestnikdw projektu po zatozeniu firmy nie powinny ograni-
czac sie tylko do wsparcia finansowego. Jak wynika z projektu ,Inkubator dojrzatej
przedsiebiorczosci” juz po powstaniu przedsiebiorstwa potrzebna moze by¢ po-
moc w zakresie marketingu, reklamy internetowej, prawa lub ksiegowosci.
Wsparcie psychologiczne w projektach powinno petni¢ zaréwno funkcje wsparcia
motywacji, jak i przetamywania barier oraz stereotypéw zwigzanych z wiekiem.
Pomocne sg w tym warsztaty komunikacyjne, a takze zajecia dotyczgce twérczego
myslenia lub technik uczenia sie (,Inkubator dojrzatej przedsiebiorczosci” i ,,Pra-
cuje — rozwijam kompetencje”).

Wzajemny mentoring pracownikow starszych i mtodszych przynosi pozgdane
efekty, jednak jego realizacja wymaga pokonania wielu probleméw zwigzanych
z obawg starszych pracownikéw o utrate pracy lub nieumiejetnoscig dzielenia sie
wiedza.

Jak pokazaty doswiadczenia projektu ,Mentoring poprzez IT”, tego typu rozwig-
zania sg potrzebne nie tylko na rynku polskim, ale takze ponadnarodowym.

W projekty wspierajgce pracownikéw 50+ powinni by¢ zaangazowani przedstawi-
ciele jednostek samorzgdowych, publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia,
pracodawcow i organizacji pozarzgdowych.

Z wiedzy i doswiadczenia poszczegdlnych aktorow warto korzysta¢ na réznych
etapach projektu, organizujgc np. panele, jak w projekcie ,Pracuje — rozwijam
kompetencje”.

Zaangazowanie réinych partneréw jest kluczowe dla kampanii spotecznych.
W tym celu w projekcie ,Zysk z dojrzatosci” zastosowano: kampanie medialne
wykorzystujgce réznorodne kanaty komunikacji, konferencje, seminaria i konkurs.
Zaangazowanie przedsiebiorcéw w projekt wigze sie z dostosowaniem produktu
do potrzeb konkretnego pracodawcy, tak jak to zrobiono w projekcie ,Mentoring
poprzez IT”. Pomocne moze wtedy by¢ skoncentrowanie sie na jednej branzy —
w tym przypadku ustug.

Transparentnosc procesu i jasne komunikowanie celéw projektu przez organiza-
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realizacja projektu toréw wspiera zaangazowanie uczestnikow.

2. Wspieranie integracji uczestnikow projektu, np. poprzez spotkania lub imprezy
integracyjne, wzmacnia dodatkowo projekt. Tak sie stato w projekcie , Inkubator
dojrzatej przedsiebiorczosci”, gdzie dzieki wspdlnej przestrzeni uczestnicy mogli
sie wzajemnie od siebie uczyc¢ i wspierac.

3. Realizatorzy muszg by¢ gotowi na podejmowanie dodatkowych dziatan. W pro-
jekcie ,Dojrzaty przedsiebiorca” pojawita sie koniecznos$¢ organizacji wykraczaja-
cego poza ramy projektu doradztwa zawodowego. W projekcie ,,Mentoring po-
przez IT” byty to dodatkowe szkolenia pedagogiczne.

4. Waznym elementem projektu powinna by¢ ocena rezultatéw i wptywu projektu,
szczegolnie w kontekscie ich trwatosci.
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kéw 50+”

e Dojrzaty pracownik na rynku pracy: Perspektywa rozwojowa i perspektywa pracownikow stuzb spotecznych
(raport z badan), (red.) Rzechowska E., publikacja opracowana w ramach projektu badawczego ,Wczesna
dezaktywizacja zawodowa osdb 50+ a otwieranie rynku pracy dla dojrzatych pracownikéw. Czynniki sprzyjajg-
ce spotecznej inkluzji jako zabezpieczenie przed wykluczeniem spotecznym”

e Raport koricowy. Kompleksowy program aktywizacji oséb starszych 50+, (red.) Szmidt C., Akademia Leona
Kozminskiego, Warszawa 2012

e Katalog dobrych praktyk inicjatywy wspdlnotowej EQUAL, Publikacja Krajowych Sieci Tematycznych Inicjatywy
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Wspdlnotowej EQUAL, Warszawa 2008

Informator o rezultatach Programu Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL, Krajowa Struktura Wsparcia PIW EQU-
AL, Warszawa 2008, http://wup.gdansk.pl/g2/2009_06/715b2elellc517b6eeabc2e5a7edd6f7.pdf
Leszczynska M., Ratajczak J., Szczurek A., Realizacja projektow programu inicjatywy wspdlnotowej EQUAL a
tworzenie kapitatu spotecznego. Raport z badania wybranych projektéw, Krajowa Struktura Wsparcia PIW
EQUAL, Warszawa 2008

Osoby powyzej 50. roku z Zycia na rynku pracy w 2012 roku, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej Depar-
tament Rynku Pracy, Warszawa 2013,
http://www.psz.praca.gov.pl/_files_/publikacje/2012_osoby_powyzej 50 _r_z_na_rynku_pracy.pdf
Sprawozdanie z realizacji programu ,,Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej
0sob w wieku 50+ w latach 2010-2011”, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2012

Raport z analizy programdéw skierowanych do oséb 50+ zrealizowanych w Polsce w latach 2004-2009, (red.)
Urbaniak B., Wiktorowicz J., publikacja opracowana w ramach projektu systemowego , Wyrdwnywanie szans
na rynku pracy dla oséb 50+” realizowanego przez Centrum Rozwoju Zasobdw Ludzkich w partnerstwie z
Uniwersytetem tédzkim, £t6dz 2011

ZAtACZNIK - lista analizowanych projektow

Zrédto finansowania
1. EQUAL

Tytut projektu

Realizator

Powiat Wodzistawski — Staro-

Pomyst na sukces
stwo Powiatowe w Wodzista-
wiu Slaskim

2.  EQUAL Osrodek ,,Renowator” dla matych i srednich Instytut Maszyn
przedsiebiorstw Matematycznych

3. EQUAL Mayday — model aktywnego wsparcia pracowni- | Zarzad Regionu Gdanskiego
kow i firm wobec zmian strukturalnych w gospo- NSZzZ ,Solidarnos¢”
darce

4. EQUAL Sojusz dla pracy Program Narodéw Zjednoczo-

nych ds. Rozwoju (UNDP)

5. | EQUAL Pierwsza szychta — regionalne partnerstwo na Izba Rzemieslnicza oraz Matej i
rzecz aktywizacji oséb dyskryminowanych na Sredniej Przedsiebiorczosci w
rynku pracy Katowicach

6. EQUAL Partnerstwo wyréwnywania szans — Lokalny sys- Wyizsza Szkota Biznesu — Na-
tem wczesnej identyfikacji probleméw powiato- tional Louis University
wego rynku pracy

7. EQUAL Zatrudnienie Fair Play. Promocja kultury przedsie- = Fundacja Instytut Badan nad
biorczosci i etyki rynku pracy Demokracjg i Przedsiebior-

stwem Prywatnym

8. EQUAL Dynamizm i do$wiadczenie — wspdlne zarzadzanie = Zorska lzba Gospodarcza

zmiang. Model INTERMENTORING
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Zrédto finansowania
EQUAL
EQUAL

EQUAL
PO KL

PO KL

PO KL

PO KL

PO KL

PO KL

PO KL

PO KL

PO KL

PO KL

PO KL

PO KL

PO KL

PO KL

PO KL

PO KL

PO KL
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Tytut projektu
Dojrzatos¢ wykorzystuje wiedze
Mentoring poprzez IT

Na Fali

PI - Pracuje — rozwijam kompetencje. Innowacyj-
ny model wsparcia dla pracownikéw 50+

Pl - INNOWACIJE 50+ — program testowania i
wdrazania innowacyjnych metod utrzymania
aktywnosci zawodowej pracownikdw po 50. roku
zycia

Aktywni 50+ — Powiatowy Urzad Pracy w Kwidzy-
nie

Aktywni w wieku 50+

Fighter/ka po 50-tce, czyli sita pokolenia 50+

Biznes 50+. Marzenia nie majg terminu waznosci

Inwestuj w siebie — ksztatcenie ustawiczne oséb
powyzej 50. roku zycia
Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+

Dojrzaty przedsiebiorca

Wczesna dezaktywizacja zawodowa os6b 50+ a
otwieranie rynku pracy dla dojrzatych pracowni-
kéw. Czynniki sprzyjajgce spotecznej inkluzji jako
zabezpieczenie przed wykluczeniem spotecznym
Kompleksowy program aktywizacji oséb starszych
50+

Pl - Pracownik 50+. Przetamywanie barier na
rynku pracy

Inkubator dojrzatej przedsiebiorczosci

Pl - Innowacyjny model obstugi osdb pozostaja-
cych bez zatrudnienia w wieku 50+ przez podkar-
packie instytucje rynku pracy

Pl - Indywidualny koszyk $wiadczen 50+ - model
trojsektorowej wspodtpracy w zakresie rynku pracy
ELASTYCZNI 50+. Elastyczne formy zatrudnienia na
matopolskim rynku pracy szansg dla spoteczen-
stwa

Potencjat kobiet 50 plus

UNIA EUROPEJSKA S,
EUROPEJSKI * *
FUNDUSZ SPOLECZNY Fg

Realizator
Wasko SA

Krajowa Agencja Informacyjna

»Info” Sp. z 0.0.
Caritas Archidiecezji Gdanskiej
PBS DGA Sp. z 0.0.

Wyzsza Szkota Ekonomiczna w
Biatymstoku

Powiat kwidzyrski - Powiato-
wy Urzad Pracy w Kwidzynie
Powiat Zniriski — Powiatowy
Urzad Pracy w Zninie

Powiat Malborski/ Powiatowy
Urzad Pracy w Malborku
Powiat malborski/ Powiatowy
Urzad Pracy w Malborku
Akademia Humanistyczno-
Ekonomiczna w todzi
Centrum Rozwoju Zasobdw
Ludzkich

Powiatowy Urzad Pracy

w Gdansku

Lubelska Szkota Biznesu Sp.

z 0.0. Fundacja Rozwoju KUL

Akademia Leona Kozminskiego

Stowarzyszenie Pro Silesia et
Europa

Fundacja ,,Fundusz
Wspotpracy”

BD Center Pawet Walawender

Powiatowy Urzad Pracy

w Lublinie

Pro-Inwest, s.c. Andrzej Do-
browolski, Danuta Dobrowol-
ska, Matgorzata Dobrowolska
Powiat mogilenski/ Powiatowy
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Zrédto finansowania

PO KL
PO KL

PO KL

Fundusz pracy
Fundusz pracy
Fundusz pracy
Fundusz pracy

Europejski Fundusz
rozwoju
Regionalnego
Srodki Wojewddztwa
Matopolskiego
Urzad Miasta
Krakowa

Urzad Miasta
Poznania

Inne

Fundusze norweskie

Fundusze norweskie

oérodek ewaluacil

WARSZAWSKA
Wvyzsza Szrora
INFORMATYKI

- Tytut projektu

50+ Doswiadczenie
GOlspodynie

Aktywna jesien - zajecia edukacyjne dla szprotaw-

skich senioréw
Dojrzali nad Nieblg

Program 45/50 PLUS

Zagrozeni bo Niedoceniani

By¢ aktywnym 50+

50 PLUS

Babie lato — Klub 50+

Senior w sieci

Centrum Inicjatyw Senioralnych z Poznania

Spétdzielnia Socjalna ,,50+” z Gdyni
Zysk z Dojrzatosci

By¢ seniorem

UNIA EUROPEJSKA S,
EUROPEJSKI * *
FUNDUSZ SPOLECZNY ek

Realizator

Urzad Pracy w Mogilnie
Caritas Polska

Powiat nyski/Powiatowy Urzad
Pracy w Nysie

Szprotawski Dom Kultury

Powiatowy Urzad Pracy

w Wagrowcu

Powiatowy Urzad Pracy

w Malborku

Powiatowy Urzad Pracy

w Dabrowie Tarnowskiej
Powiatowy Urzad Pracy w
Leborku

Dolnoslgski Wojewoddzki Urzad
Pracy

Stowarzyszenie ,,Senior Na
Czasie”

Stowarzyszenie ,,Senior Na
Czasie”

Jednostka budzetowa miasta

Jednostka ekonomii spoteczne;j
Akademia Rozwoju Filantropii
w Polsce

Ustecki Uniwersytet Trzeciego
Wieku — Zyj Kolorowo
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I11. Dobre praktyki ksztatcenia oséb 50+
w obszarze ITC w Polsce
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WSTEP

Od kilkunastu lat w naszym kraju obserwowany jest proces zmiany struktury demograficznej, ktérego cecha jest ro-
snacy udziat oséb starszych w populacji ogétem. Jednoczesnie, na skutek poprawy warunkéw, wydtuza sie $Srednia
dtugos¢ zycia. Zjawiska o charakterze demograficznym powodujg, iz Polska stoi przed wyzwaniami w obszarze aktyw-
nosci spotecznej oséb starszych, jak juz nieraz wspomniano w niniejszej publikacji.

W najblizszej przysztosci Polska bedzie musiata zmierzy¢ sie z wyzwaniami i problemami, jakie niesie ze sobg proces
starzenia sie ludnosci, czyli zwiekszajacej sie dtugosci zycia, spadajgcego przyrostu naturalnego czy wzrostu s$redniej
wieku w spoteczenstwie, oraz udziatu w nim starszych pokolen. Grozba destabilizacji rynkdéw pracy i systemu zabezpie-
czenia spotecznego sktania do dziatan, ktére majg na celu zaangazowanie starszych generacji w aktywnos$¢ zawodowa.
Najwieksze zagrozenie wynikajgce z procesu starzenia sie ludnosci mozna upatrywac¢ w obszarze systemu zabezpie-
czenia spotecznego. Zmniejszy sie liczba pracownikdéw, ktorzy sg najwazniejszg grupg z punktu widzenia wptywu po-
datkéw, a zwiekszy liczba oséb w obecnym wieku emerytalnym. Bedzie to oznaczato wzrost wydatkéw na emerytury
i spadek przychoddw do budzetu. Bez wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowej, panstwo polskie nie bedzie w stanie
zagwarantowac wyptaty Swiadczen emerytalnych.

W Polsce przez ostatnie dwie dekady kwestia podniesienia wieku emerytalnego byta zazwyczaj spychana na drugi
plan. Podobnie traktowano kwestie wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowej. Do momentu wejscia Polski do Unii
Europejskiej w roku 2004 jedyng, cho¢ bardzo wazng odpowiedzig na wyzwania demograficzne byta reforma systemu
emerytalnego, zapoczgtkowana w 1999 roku. Dominowata jednak polityka ,,wypychania” oséb starszych z rynku pracy,
m.in. poprzez dobrze rozwiniety system wczesniejszych emerytur, zasitkdw czy tez swiadczen przedemerytalnych.

Rynek pracy lat 90. i poczatek XXI wieku zaspokajat potrzeby pracodawcéw mtodymi kandydatami, niejednokrotnie
lepiej wyksztatconymi niz wczesniejsze pokolenie, a system emerytalny, ktéry dawat mozliwos¢ przejscia na wczesniej-
szg emeryture sprzyjat wczesniejszej dezaktywacji. Tym samym firmy nie dbaty o rozwdj zarzgdzania wiekiem i wspar-
cie dla starzejgcego sie personelu.

Likwidacja wczesniejszych emerytur oraz ustanowienie stopniowego podwyzszania wieku emerytalnego dla kobiet
i mezczyzn to znaczgce kroki w celu minimalizowania zagrozen wynikajgcych ze zmian demograficznych panstwa. Po-
trzeba dziatan zmierzajgcych do wydtuzenia aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn wigze sie z pogtebieniem ich
wiedzy i umiejetnosci przydatnych w pracy, ale tez z profilaktykg i poprawa stanu zdrowia oraz warunkdéw pracy oséb
starszych.

Dlaczego pozycja na rynku pracy ludzi 50+ jest zagrozona? Czy zmniejsza sie ich zdolnos$¢ do pracy? Wyniki euro-
pejskiego badania zdrowia ludnosci — EHIS, przeprowadzonego przez GUS w 2009 roku, wskazujg, ze niepetnospraw-
nos¢ biologiczna zwigzana z powaznymi ograniczeniami dotyczyta — w Swietle deklaracji respondentéw — 9% oséb
wieku 50-59 lat i 15% w wieku 60-69 lat. Pozostate osoby byty sprawne biologicznie lub doswiadczaty niezbyt powaz-
nych ograniczen. A zatem to nie jest czynnik, ktory mogtby wptywaé negatywnie na zdolnos$¢ do pracy catej grupy wie-
ku 50-69 lat. Co ciekawe, z badan $wiadomosci spotecznej wcale nie wynika, by w naszym mysleniu
o etapach zycia pojawiata sie granica 50 lat. Jak podaje CBOS, polskie spoteczenstwo uwaza wiek 63 lat za granice
starosci®™.

Skoro czynniki biologiczne nie sg przeszkodg w utrzymywaniu aktywnosci zawodowej, a bezsprzecznym jest fakt,
wynikajacy z demograficznych zagrozen, iz niezbedna jest aktywizacja zawodowa osdb 50+, przy jednoczesnych da-
nych o niskiej procentowej aktywnosci tych oséb w skali kraju, przyjrzyjmy sie wybranym zagadnieniom dotyczgcym
dobrych praktyk i metod aktywizacji zawodowej tej grupy prowadzonym w Polsce.

% Dane zaczerpnieto z opracowania prof. Barbary Szatur-Jaworskiej, ktére zostato zaprezentowane podczas konferencji regionalnej w Katowicach:
http://zielonalinia.gov.pl/Wieloznacznosc-kategorii-w-polityce-spolecznej-Polityka-spoleczna-wobec-a-polityka-spoleczna-wobec-seniorow-
20550,44500,53,257.
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* %

Mianem dobrych praktyk okreslamy innowacyjne projekty i przedsiewziecia (cykliczne lub jednorazowe), ktore
zostaty z powodzeniem zrealizowane w gminach, regionach oraz na szczeblu krajowym. Stanowig one prak-
tyczne rozwigzanie konkretnych probleméw i przynoszg okreslone, pozytywne rezultaty. Dobre praktyki po-
winny by¢ uniwersalne, a co za tym idzie — mozliwe do zastosowania w innych organizacjach69.

SOLIDARNOSC POKOLEN. DZIAANIA DLA ZWIEKSZENIA AKTYWNOSCI
ZAWODOWEJ 0SOB W WIEKU 50+

W odpowiedzi na wyzwania wynikajace z przemian demograficznych 17, pazdziernika 2008 roku rzad RP przyjat pro-
gram ,Solidarnos¢ Pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+"7°.

Program stanowi pakiet dziatan rzgdowych i samorzadowych obejmujacy szerokie spektrum inicjatyw, ktore ktada
szczegdlny nacisk na poprawe aktywnosci zawodowej oséb w wieku 50+. Celem strategicznym programu jest osiggnie-
cie do roku 2020 wskaznika zatrudnienia osdb w wieku 55-64 lata, na poziomie 50% (wskaznik ten zaczerpniety zostat
z celdw strategii lizbonskiej i okresla poziom zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lat w UE), na ktdry to cel sktada sie sze-
reg innych czynnikéw, takich jak:

- poprawa rownowagi w systemie zachet finansowych do zatrudniania oséb po 50. roku zycia i wydtuzania okresu
pracy przez te osoby;

- przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek;

- pomoc osobom niepetnosprawnym, w szczegdlnosci powyzej 50. roku zycia;

- promocja szkolen w celu poprawy zatrudniania i produktywnosci pracownikéw po 45. roku zycia;

- poprawa atrakcyjnosci i warunkdw pracy;

- promowanie aktywnego starzenia sie;

- promowanie réwnouprawnienia ptci.

Program ,Solidarnos¢ Pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej oséb

w wieku 50+” jest pierwszym i jedynym do tej pory programem, ktory w sposéb systemowy i kompleksowy podchodzi
do problematyki aktywizacji zawodowej oséb powyzej 50. roku zycia.

Program realizowany jest w oparciu o 7 celow:

Cel 1: Poprawa warunkdéw pracy, promocja zatrudnienia pracownikéw po 50. roku zycia i zarzqdzanie wiekiem.

Cel 2: Poprawa kompetencji i kwalifikacji pracownikéw po 50. roku Zycia.

Cel 3: Zmniejszenie kosztow pracy zwigzanych z zatrudnieniem pracownikéw po 50-tym roku Zycia.

Cel 4: Aktywizacja bezrobotnych lub zagroZzonych utratq pracy po 50. roku zycia.

Cel 5: Aktywizacja zawodowa 0sob niepetnosprawnych.

Cel 6: Zwiekszenie mozliwosci zatrudnienia kobiet poprzez rozwdj ustug pozwalajgcych na godzenie pracy i Zzycia zawo-
dowego.

Cel 7: Dziatania ograniczajgce dezaktywacje pracownikéw w ramach systemu swiadczen spotecznych.

% Definicje zaczerpnieto z Katalogu Dobrych Praktyk 50+: http://zielonalinia.gov.pl/Katalog-dobrych-praktyk-dla-25604.

™ Dane do tego rozdziatu pochodza ze Sprawozdania z realizacji Programu Solidarnos¢ Pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej
0s6b 50+: http://www.mpips.gov.pl/bip/akty-prawne/programy/sprawozdanie-z-realizacji-programu-solidarnosc-pokolen-dzialania-dla-
zwiekszenia-aktywnosci-zawodowej-osob-w-wieku-50--w-latach-2010---2011-/.
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W Sprawozdaniu z realizacji Programu czytamy, ze w latach 2010-2011 na realizacje tego programu przeznaczono

kwote 986,8 min zt. Najwiecej wydatkowano na wykonanie zadan w ramach Celu 4. Aktywizacja bezrobotnych lub

zagrozonych utratq pracy po 50., tj. 53,4% wszystkich srodkéw, a pomoca objeto blisko 80,2 tys. oséb. Udziat wydat-

kow w ramach Celu 2. Poprawa kompetencji i kwalifikacji pracownikéw po 50. roku Zycia i Celu 7. Wydtuzanie efek-

tywnego wieku emerytalnego wynidst odpowiednio 19,2% i 19,1%. Na zadania objete pozostatymi celami przypadto

tacznie 8,3% wszystkich srodkéw wydanych w ramach realizacji zadan zapisanych w programie.

Skupiajac sie na Celu 4. dotyczgcym aktywizacji oséb starszych, nalezy wyodrebni¢ konkretne zadania mieszczace

sie w jego ramach, jakie zostaty zrealizowane, badz tez sg w trakcie realizacji:

1.

Upowszechnienie programow rynku pracy dla oséb w wieku 45+ — zadanie zostato zrealizowane poprzez
wprowadzenie odpowiednich zapisdw do ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz
utworzenie rezerwy Funduszu Pracy na dodatkowe programy aktywizacji osdb w tym wieku.

Upowszechnienie ksztafcenia ustawicznego oséb bezrobotnych i poszukujgcych pracy w wieku 50 i wiecej lat —
- zadanie zostato zrealizowane w roku 2009 nowelizacjg ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy. Dodatkowo opracowano i wdrozono Rozporzgdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
z dnia 7 kwietnia 2009 r. w sprawie przygotowania zawodowego dorostych. Zmiany w ustawie dotyczyty
zwiekszenia dostepu do ustug i instrumentow rynku pracy stuzgcych podnoszeniu kwalifikacji osdb bezrobot-
nych i poszukujgcych pracy, w tym oséb w wieku 50+ oraz wprowadzenia nowego programu aktywizacji za-
wodowej poprzez przygotowanie zawodowe dorostych, realizowanego w formie przyuczenia do zawodu lub
praktycznej nauki zawodu i tgczacego nauke z praca.

Budowanie indywidualnych planéw dziatania dla osob w wieku 45+ — w 2010 roku opracowano metodologie
tworzenia indywidualnych plandw dziatania, przeprowadzono szkolenia grupy doradcow zawodowych z cen-
trow informacji i planowania kariery zawodowej WUP w zakresie tworzenia indywidualnych plandow dziatania.
Spotdzielczosc socjalna na rzecz aktywizacji oséb po 50. roku Zycia — zadanie realizowane jest w ramach pro-
gramu ,Wspieranie rozwoju spotdzielczosci socjalnej”. Program do roku 2009 byt finansowany ze srodkéw
MPiPS. W roku 2010 zaniechano realizacji programu w tej formule. W celu kontynuacji wsparcia jego spotecz-
nych aspektéw, w roku 2011 i 2012 w ramach Priorytetu IV Programu Operacyjnego Fundusz Inicjatyw Oby-
watelskich, wyodrebniono srodki na konkurs dla dwuletnich projektéw w wysokosci 2,5 min zt, zwany ,kom-
ponentem regionalnym”. W roku 2011 na realizacje zadania przeznaczono kwote 750 tys. zt, z ktérej dofinan-
sowano 30 spotdzielni socjalnych.

Wspieranie lokalnych inicjatyw uwzgledniajgcych stosowanie aktywnych form pomocy spotecznej wobec oséb
bezrobotnych po 50. roku Zycia — to przedsiewziecia samorzagdowe wspierane sg przez ministra pracy i polityki
spotecznej w ramach programu , Aktywne Formy Przeciwdziatania Wykluczeniu Spotecznemu”, poprzez wy-
bieranie najefektywniejszych projektéw zgtaszanych w rocznych konkursach do dofinansowania. Pozwala to
na szersze wykorzystywanie przez samorzady gminne aktywnych form pomocy spotecznej, tj. ustug reintegra-
cji spotecznej i zawodowej Swiadczonych przez centra i kluby integracji spotecznej, w tym indywidualnych
programdéw zatrudnienia socjalnego, oraz lokalnych programéw prac spotecznie uzytecznych i robdt
publicznych.

Aktywizacja ludzi starszych i integracja miedzypokoleniowa — dziatanie ma na celu rozwijanie form uczestnic-
twa i wzmacnianie statusu spotecznego ludzi starszych w srodowisku lokalnym, a takze solidarnosci miedzy-
pokoleniowe;j.

Finansowanie programow specjalnych dedykowanych osobom bezrobotnym z grupy 50+ — ideg programéw
specjalnych jest umozliwienie powiatowym urzedom pracy elastycznego reagowania na potrzeby klienta,
wymagajacego niestandardowego wsparcia w procesie aktywizacji. Programy specjalne przewiduja rozwigza-
nia umozliwiajgce aktywizacje bezrobotnych i innych uprawnionych osdb, potrzebujgcych specyficznej pomo-
cy w doprowadzeniu do podjecia pracy.

, Efektywni 50+" Zarzqdzanie wiekiem - dobre praktyki

Projekt wspélifinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

53



Warszawsxka UNIA EUROPEJSKA ** o
KAPITAL LUDZKI Wyzsza Szkora EUROPEISK [

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI INFORMATYKI FUNDUSZ SPOLECZNY P

*

INICJATYWA WSPOLNOTOWA EQUAL

Inicjatywa Wspodlnotowa EQUAL™ to program realizowany od 2001 do 2011 roku w 25 krajach Unii Europejskiej, finan-
sowany przez Europejski Fundusz Spoteczny oraz bezposrednio z budzetéw panstw biorgcych w niej udziat. Stanowita
czes$¢ strategii Unii Europejskiej na rzecz stworzenia wiekszej liczby lepszych miejsc pracy i zapewnienia szerokiego do
nich dostepu. Gtéwnym celem inicjatywy EQUAL byto testowanie oraz popieranie nowych sposobdédw zwalczania
wszelkich form dyskryminacji i nieréwnosci na rynku pracy, z powodu pfci, pochodzenia rasowego, etnicznego, wy-
znania, przekonan, niepetnosprawnosci, wieku lub orientacji seksualnej, zarowno wobec osdb zatrudnionych, jak
i poszukujgcych pracy.

Inicjatywa EQUAL w Polsce, uzupetniajgca Narodowy Plan Rozwoju, byta realizowana przez Partnerstwa na rzecz
Rozwoju, wybrane w drodze konkursu. Dostarczyta wiele przyktadéw dobrych praktyk i nowatorskie rozwigzania, ktére
dzieki wspoétpracy miedzynarodowej i skutecznym dziataniom upowszechniajgcym mogg by¢ wdrazane w wielu krajach
Unii Europejskiej. Najwazniejszymi elementami Programu EQUAL s3: podejscie tematyczne, partnerstwo, zaangazo-
wanie grup dyskryminowanych w dziatania partnerstwa (empowerment), wspdtpraca ponadnarodowa, innowacyjnosc
oraz wiaczanie wypracowanych rezultatéw do gtdwnego nurtu polityki (mainstreaming).

Wyznacznikiem efektywnosci programu EQUAL nie byta liczba objetych wsparciem beneficjentdw, tylko jakos¢ wy-
pracowanych innowacyjnych modeli (rezultatéw), ktére miaty zosta¢ wprowadzone do powszechnego zastosowania
na rynkach pracy.

Zakres dziatan Inicjatywy Wspodlnotowej EQUAL w Polsce obejmowat pie¢ tematdéw:

Temat A: Utatwianie wchodzenia i powrotu na rynek pracy osobom majacym trudnosci z integracjg lub reintegracja
na rynku pracy, celem promowania rynku pracy otwartego dla wszystkich. Celem tego tematu byto wypracowanie
mechanizmdéw wyréwnywania szans zatrudnienia grup spotecznych, doswiadczajgcych nieréwnosci ze wzgledu na brak
kwalifikacji i niski poziom wyksztatcenia, oraz zapewnienie ich udziatu w rozwoju spoteczenstwa informacyjnego. Te-
mat ten koncentrowat sie na problemach zwigzanych z nieréwnosciami i dyskryminacjg na rynku pracy mieszkaricéw
obszaréw wiejskich i restrukturyzowanych.

Temat D: Wzmocnienie krajowej gospodarki spotecznej (trzeciego sektora), a w szczegdlnosci ustug na rzecz spo-
tecznosci lokalnych oraz poprawa jakosci miejsc pracy. Celem tego tematu byto wsparcie tworzenia polskiego modelu
gospodarki spotecznej poprzez udziat w okreslaniu roli i zadan gospodarki spotecznej w zwiekszaniu atrakcyjnosci lo-
kalnych rynkéw pracy i ustug, uzupetnienie i wzmocnienie dziatan realizowanych w ramach polityki krajowej. Szczegdl-
ne znaczenie odgrywato tu wypracowanie metod zaangazowania spotecznosci lokalnych na rzecz wykorzystania in-
strumentéw  gospodarki  spotecznej w  aktywizacji zawodowej grup  zagrozonych  wykluczeniem
z rynku pracy oraz na rzecz rewitalizacji lokalnych rynkéw pracy.

Temat F: Wspieranie zdolnosci przystosowawczych przedsiebiorstw i pracownikow do zmian strukturalnych
w gospodarce oraz wykorzystania technologii informacyjnych i innych nowych technologii. Celem tego tematu byto
utatwianie i wspomaganie wprowadzania nowych technologii i innowacyjnych rozwigzan informacyjno-
komunikacyjnych. Rozwigzania te miaty podnies¢ konkurencyjnos¢ przedsiebiorstw oraz pobudzac swiadomosé praco-
dawcdéw o koniecznosci doksztatcania kadry zarzadzajgcej i pracownikow, by zapewni¢ rozwdj firmy i utrzymanie
miejsc pracy (zwtaszcza w przypadku pracownikdéw starszych wiekiem i kobiet).

Temat G: Godzenie zycia rodzinnego i zawodowego oraz ponowna integracja kobiet i mezczyzn, ktérzy opuscili ry-
nek pracy, poprzez wdrazanie bardziej elastycznych i efektywnych form organizacji pracy oraz dziatan towarzysza-
cych. Cel zwigzany byt z wypracowaniem modelowych rozwigzan sprzyjajagcych godzeniu zycia zawodowego

”' Dane w niniejszym rozdziale zostaty zaczerpniete ze strony: http://www.equal.org.pl/.
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i rodzinnego, w tym wsparciem rozwoju instytucji opieki nad dzie¢mi i osobami zaleznymi, utatwieniem podnoszenia
kwalifikacji, promocjg elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy.

W ramach dziatania Krajowych Sieci Tematycznych Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL, ktére stanowity platforme wy-
miany dobrych doswiadczen, przygotowano piec publikacji, zawierajgcych opisy dobrych praktyk — modelowych roz-
wigzan umozliwiajgcych eliminowanie wszelkich form nieréwnosci i dyskryminacji na rynku pracy. Prezentowane wy-
dawnictwa zawierajg modele, metody oraz narzedzia, ktére zostaty opracowane podczas realizacji programu.

Seria obejmuje nastepujgce puinkacjen:

1) Katalog dobrych praktyk;

2) Ksztatcenie przez cate zycie w zwiekszaniu konkurencyjnosci przedsiebiorstw;

3) Nie jestes sam;

4) Animatorzy, akompaniatorzy, partnerstwa, firmy i.... wzmacnianie krajowej gospodarki spotecznej: katalog dobrych
praktyk;

5) Recepta na zmiane.

Dzieki programowi EQUAL udato sie opracowaé, wdrozy¢ i przetestowac szereg nowatorskich rozwigzan, umozliwiaja-
cych wyrdéwnanie szans grup marginalizowanych na rynku pracy — oséb bezdomnych, wiezniow dtugotrwale bezrobot-
nych, niepetnosprawnych, rodzicéw opiekujacych sie matymi dzieémi, przedstawicieli mniejszosci etnicznych itd. Pod-
czas realizacji programu wykorzystano podejscie tematyczne, ktére pozwala na poszukiwanie nowych sposobdéw roz-
wigzywania probleméw wspdlnych dla réznych rodzajow dyskryminacji i nieréwnosci.

W roku 2011 stworzono portal www.50plus.gov.pl prezentujgcy dobre praktyki wspierania tych osoéb
przez instytucje rynku pracy i jednostki organizacyjne pomocy spotecznej, wyniki badan, wskazniki, oraz odestania do
innych inicjatyw o podobnym profilu.

PRZYKtADY DOBRYCH PRAKTYK W ZAKRESIE TECHNOLOGII INFORMA-
CYJINO-KOMUNIKACYINYCH - ICT

Aktywizacjg zawodowg osdb 50+ zajmuja sie w Polsce gtdwnie powiatowe urzedy pracy oraz inne instytucje rynku
pracy. Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy okresla instrumenty stosowane przy tego typu dzia-
taniach. Szczegdlne znaczenie jednak ma wsparcie udzielane ze strony Europejskiego Funduszu Spotecznego.

W dobie spoteczeristwa informacyjnego kluczowa role odgrywa state podnoszenie kwalifikacji zwigzanych z szero-
ko pojetym zagadnieniem ICT. Nabycie wtasciwych kompetencji informatycznych zdaje sie by¢ wyzwaniem podstawo-
wym, szczegdlnie w grupie osob 50+.

Ponizej zaprezentowano wybrane przyktady projektow i wypracowanych dobrych praktyk:

72 Informacje o publikacjach dostepne sa na stronie: http://www.equal.org.pl/kompendium.php?Page=1&CID=1&lang=pl.
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DOJRZALOSC WYKORZYSTUJE WIEDZE

Zrédto finansowania

Europejski Fundusz
Spoteczny w ramach Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL

Realizator

Administrator: Wasko SA

Zrédto informacji

http://www.equal.org.pl/baza.php?M=10&PID=62&lang=pl

Termin realizacji

lipiec 2005 — marzec 2008

Grupa odbiorcow

Pracownicy sektora zbrojeniowego (356 oséb, w tym 214 kobiet), ktorzy ukonczyli 44. rok
zycia z terenu trzech wojewddztw: $laskiego, Swietokrzyskiego i podkarpackiego.

Podejmowane
dziatania

Gtéwnym celem projektu jest zwiekszenie zdolnosci przystosowawczych pracownikow
oraz dostosowanie ich umiejetnosci do wymagan stawianych przez spoteczenstwo infor-
macyjne i gospodarke rynkowa. Stuzy¢ majg temu innowacyjne narzedzia rozwoju zawo-
dowego.
e  Wypracowanie modelu rozwoju pracownikéw 44+ opartego na zarzadzaniu zmiang
na wiasnym stanowisku pracy.
e Zbudowanie modelowe;j strategii personalnej dla pracownikow 44+.
e Opracowanie i realizacja modelowej platformy informatycznej i komunikacyjnej do
wymiany doswiadczen i wsparcia dla pracownikéw 44+ i wspierajgcego ich otoczenia.
Istotg projektu jest stworzenie pracownikom 44+ odpowiednich warunkéw i umozliwie-
nie im zdobycia koniecznych umiejetnosci w zakresie wprowadzania zmian na wtasnych
stanowiskach pracy. Realizacja tego celu bedzie przebiega¢ rownolegle na trzech ptasz-
czyznach: psychologicznej, metodologicznej i informatycznej.
Do rozwigzan pilotazowych wejdg modele: rekrutacji, adaptacji na nowym stanowisku,
tworzenia zakresdw obowigzkdw, oceny pracownika, planowania $ciezki kariery, szkolen
wewnetrznych, motywacji finansowej, mentoringu oraz model systemu outplacemento-
wego.
Odbedg sie specjalne szkolenia skierowane wytgcznie do kobiet, obejmujace takie zagad-
nienia jak: budowanie wizerunku i umacnianie wiary we wifasne sity, konsekwencja
i stanowczos¢ w dziataniu, rozwigzywanie probleméw, zarzadzanie, podkreslajg znaczenie
kobiet i s3 dowodem na walke o réwne szanse dla wszystkich.
Wspdlnie realizowane dziatania przede wszystkim przyczynig sie do dzielenia sie dobrymi
praktykami, wtasnymi doswiadczeniami, transferu wiedzy. Do tego celu zostanie stwo-
rzona platforma szybkiej komunikacji, tgczaca wszystkie podmioty zaangazowane w Part-
nerstwo, ktdra postuzy jako system administracji personalnej i szkoleniowej oraz forum
wymiany opinii. Ponadto platforma bedzie intensywnie wspieraé etap wstepnych szkolen
z informatyki.

Efekty

e system kompleksowych metod wsparcia opartych na innowacyjnych technologiach
informatycznych ukierunkowanych bezposrednio na ksztatcenie oséb zagrozonych utratg
pracy.

e platforma szybkiej komunikacji, fgczgca wszystkie podmioty zaangazowane w Partner-
stwo, ktéra postuzy jako system administracji personalnej i szkoleniowej oraz forum wy-
miany opinii.

e stworzenie podrecznikdw i kurséw e-learningowych dla pracownikéow 44+ z zakresu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych oraz wdrazania i uzytkowania technologii informa-
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tycznych, system zarzadzania szkoleniami tradycyjnymi i e-learningowymi.
e sukcesem projektu DWW jest zmiana sposobu postrzegania samej zmiany przez
uczestnikdw programu.

Dlaczego jest to dobra
praktyka?

e Szkolenia ukierunkowane na ksztatcenie w zakresie deficytowych kwalifikacji zawo-
dowych, a takze umiejetnosci poszukiwania pracy i samozatrudnienia.

e Projekt upowszechnia wsrdd pracodawcéw i pracownikow tego sektora idee ksztatce-
nia ustawicznego jako czynnika zwiekszajgcego kwalifikacje i dzieki temu minimalizujgce-
go zagrozenia wynikajace ze zwolnien.

e Dziatania realizowane w ramach projektu DWW ukierunkowane byty na wszechstron-
ny

i zgodny z wymogami rynkowymi rozwdj zawodowy pracownikdw powyzej 44. roku zycia.
e Wypracowany, systemowy model szkolen uwzglednia potrzeby pracownika, praco-
dawcy i rynku pracy, wychodzi naprzeciw planowanym zmianom w sektorze.

e Przetamanie barier mentalnosciowych pracownikdéw, zwigzanych z podnoszeniem
wtasnych kwalifikacji i zdobywaniem nowych umiejetnosci oraz oporéw dotyczacych

mozliwosci wykorzystania wiedzy praktycznej zdobytej w toku wielu lat pracy.

WRACAM DO PRACY! UMIEJETNOSC OBStUGI KOMPUTERA
SZANSA NA POWROT DO AKTYWNOSCI ZAWODOWE!

Zrédto finansowania

POKL®6.1.1

Realizator

Office MK Informatyczne Centrum Szkoleniowe w Stupsku

Zrédto informacji

http://mp-efs.pomorskie.eu/projekt/id,101,wracam_do_pracy_-
umiejetnosc_obslugi_komputera_szansa_na_powrot_do_aktywnosci_zawodowej.html
http://zielonalinia.gov.pl/upload/50plus/Zalacznik_nr_5.pdf

Termin realizacji

kwiecien 2008 — grudzier 2009

Grupa odbiorcow

40 os6b zamieszkatych na terenie powiatu stupskiego powyzej 45. roku zycia, ktore sg
bezrobotne (w tym emeryci i rencisci).

Podejmowane
dziatania

Gtéwnym celem projektu byto przeszkolenie grupy odbiorcéw w zakresie wykorzystania
komputera i sprzetéw biurowych, co miato przyczyni¢ sie do podniesienia kwalifikacji
zawodowych oséb objetych wsparciem z zakresu edukacji informatyczne;j.

Przygotowanie, realizacja i kompleksowa obstuga zaplanowanych szkoler z zakresu ob-
stugi komputera, sprzetéw komputerowych oraz Internetu.

Zrealizowano 64 godziny kurséw w 4 edycjach.

Przeprowadzono kampanie informacyjng (prasa, ulotki, plakaty).

Realizacja projektu zostata poprzedzona diagnozg i analizg stupskiego rynku pracy.

Efekty

Uczestnicy nabyli kluczowe umiejetnosci zwigzane z wykorzystaniem komputera i Inter-
netu.

40 osdb powyzej 45. roku zycia podniosto swoje kwalifikacje w zakresie ICT (ang. Informa-
tion and Communications Technologies), nabyli kluczowe umiejetnosci spoteczenstwa
informacyjnego niezbedne do powrotu na rynek pracy. 20 uczestnikdw otrzymato certyfi-
katy uczestnictwa.

Dlaczego jest to dobra

e Przetamywanie barier psychologicznych zwigzanych z oporem przed wykorzystywa-
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praktyka?

niem nowoczesnych technologii.

e Nabycie nowych kwalifikacji zawodowych aktywizuje do podjecia zatrudnienia
i sprzyja podniesieniu samo$wiadomosci na rynku pracy.

e Wozrost motywacji i Swiadomosci beneficjentow, co do koniecznosci systematycznego
podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

e Uczestnicy szkolen otrzymali niezbedng wiedzeg, aby mdc samodzielnie kontynuowac
nauke, co zmotywowato ich do zakupu komputera i podtgczenia sieci Internet w domu.

e Projekt promowat idee spoteczenstwa informacyjnego.

ELASTYCZNOSC | INNOWACYJNOSCE

Zrédto finansowania

POKLS8.1.1

Realizator

Stowarzyszenie Rozwoju Gmin i Miast Powiatu Garwoliiskiego

Zrédto informacji

http://www.wspolnota.garwolin.pl/index.php?a=3&k=1&id=64
http://zielonalinia.gov.pl/upload/50plus/Zalacznik_nr_5.pdf

Termin realizacji

marzec 2008 — wrzesien 2008

Grupa 50 os6b z wyksztatceniem co najmniej srednim, ktore ukonczyty 45. rok zycia, byly za-

odbiorcow trudnione w mikro- i matych przedsiebiorstwach na podstawie umowy o prace lub na
podstawie umowy cywilnoprawnej oraz z wtasnej inicjatywy wyrazity zainteresowanie
nabyciem nowych kwalifikacji i umiejetnosci, uzupetnieniem lub podwyzszeniem dotych-
czasowych (w formach ksztatcenia pozaszkolnego).

Podejmowane Uczestnicy wzieli udziat w:

dziatania a) 16-godzinnych warsztatach z zakresu elastycznych form zatrudnienia, obejmujace:

—zdefiniowanie elastycznych form zatrudnienia;

—omdwienie form zatrudnienia i rodzajow uméw Swiadczenia pracy;

—omowienie kalkulatora ptac przy zastosowaniu réznych form

zatrudnienia;

—analize zagadnienia wynagrodzen pracowniczych w kontekscie

kosztéw zaktadu pracy.

b) 50-godzinnych warsztatach z zakresu zastosowania informatycznych aplikacji biuro-
wych. Zajecia miaty na celu udoskonali¢ znajomos$¢ narzedzi informatycznych oraz po-
prawi¢ umiejetnos¢ korzystania z nich w praktyce zawodowej. Kazdy uczestnik warszta-
téw uczestniczyt w 5 modutach lekcyjnych z zakresu:

— podstawowych pojeé stosowanych w technologii informatycznej;

— pracy z edytorem tekstu (Word);

— pracy z arkuszem kalkulacyjnym (Excel);

— tworzenia baz danych i zarzgdzania nimi (Access);

—tworzenia prezentacji (aplikacja PowerPoint);

— obstugi sieci informatycznych — 5 godzin.

Przed przygotowaniem wniosku o dofinansowanie Stowarzyszenie przeprowadzito wni-
kliwe badanie grupy docelowej wsrdd bytych beneficjentéw (wywiady, ankiety) innych
projektow oraz na podstawie danych powiatowego urzedu pracy.

Przeprowadzenie kampanii informacyjnej za posrednictwem strony internetowej Stowa-
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Efekty

Beneficjenci zdobyli wiedze w zakresie obstugi programéw biurowych oraz podwyzszyli
swoje umiejetnosci w zakresie korzystania z Internetu.

Uczestnicy posiedli kwalifikacje w zakresie znajomosci elastycznych form zatrudnienia.
Osoby uczestniczace w projekcie uswiadomity sobie, jak istotne jest ustawiczne podno-
szenie kwalifikacji w zakresie postugiwania sie nowoczesnymi technologiami.

Dlaczego jest to dobra
praktyka?

e Promocja elastycznych form zatrudnienia.

e Odpowiedz na zagrozenie zwigzane z szeregiem niekorzystnych zjawisk, ktére wyste-
puja wsréd pracownikéw 50+ (m.in. brak kwalifikacji odpowiadajgcych wspétczesnemu
rynkowi pracy, utrata pracy przed emeryturg).

e Projekt przyczynit sie przeciwdziataniu zjawisku utraty pracy wsrdd oséb 45+ z powo-
du narastajacej konkurencji oraz wysokich wymagan zinformatyzowanego rynku pracy,
a co za tym idzie przyczynit sie do obnizenia ryzyka wykluczenia spotecznego.

e Projekt stanowi odpowiedz na wymagania regionalnego rynku pracy.

e Promowanie nowych rozwigzan technologicznych wsréd oséb 45+ umozliwia efek-
tywniejsze wykonywanie obowigzkéw zawodowych i uczy wykorzystania ich na potrzeby
osobiste/ domowe.

Zrédto finansowania
Realizator
Zrédto informacji

Termin realizacji

Grupa odbiorcow

Podejmowane
dziatania

@SENIOR — AKTYWIZACJA OSOB STARSZYCH | INTEGRACJA
MIEDZYPOKOLENIOWA PRZEZ INTERNET.

EDYCJA TRZECIA
Rzadowy Program — Fundusz Inicjatyw Obywatelskich
Centrum Promocji Podlasia
http://www.cpp.bialystok.pl/senior3.htm
http://zielonalinia.gov.pl/upload/50plus/Zalacznik_nr_5.pdf
lipiec 2008 — grudzien 2008

Seniorzy w wieku powyzej 50. roku zycia. Jest to grupa najbardziej dotknieta problem
wykluczenia cyfrowego. Nieumiejetnos¢ obstugi komputera oraz stosowania technologii
IT przez osoby starsze ogranicza ich aktywnos¢ spoteczng i zawodowgq oraz niweluje roz-
woj pozytywnych stosunkow miedzypokoleniowych, z ktérych korzysci mogtyby czerpaé
nie tylko one same, ale tez mtodsze osoby.

Celem dziatan byta promocja oraz rozwijanie aktywnych form uczestnictwa oséb star-
szych w zyciu spotecznym, organizacja i przeprowadzenie szkolern komputerowych skie-
rowanych do oséb powyzej 50. roku zycia.

W projekcie zrealizowano 15 bezptatnych szkolen z zakresu:

eobstugi oprzyrzgdowania komputerowego

¢ obstugi systemu operacyjnego Windows

¢ obstugi edytora tekstu

® podstaw poruszania sie po Internecie

¢ obstugi poczty internetowej

¢ obstugi komunikatoréw internetowych.
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Dlaczego jest to dobra
praktyka?

Powstat raport z realizacji projektu. Celem dokonania szczegdtowej identyfikacji potrzeb
zwigzanych z wykorzystaniem nowoczesnych technologii, eksperci wizytujacy przeprowa-
dzili rozmowy z beneficjentami — uczestnicy wyrazili cheé uczestnictwa w kursach na
poziomie zaawansowanym, co zostato uwzglednione w kolejnej edycji.

Stworzono 15 grup szkoleniowych po 10 kursantéw kazda. Zajecia odbywaty sie po
4 godziny lekcyjne (kurs ogoétem: 60 godzin), szkolenie jednej grupy trwato
ok. 5 tygodni.

W rezultacie podczas 900 godzin szkoleniowych przeszkolono 151 oséb.

Uczestnictwo w projekcie stymulowato uczestnikéw do podwyzszania kompetencji cyfro-
wych nawet po zakonczeniu kursu — wyrazali che¢ uczestnictwa w kursach o podwyzszo-
nym stopniu trudnosci.

Zdobycie umiejetnosci postugiwania sie narzedziami komunikacyjnymi wptyneto na po-
prawe komunikacji z rodzing, a tym samym wzmocnienie wzajemnych relacji miedzypoko-
leniowych.

Zwiekszono mozliwosci edukacyjne senioréw oraz uswiadomiono im istnienie wczesniej
nieznanych form pracy czy rozrywki.

e Stymulacja aktywnosci spotecznej i zawodowej senioréw.

e Projekt promowat wspdtprace miedzypokoleniowg, co wptywa na zaciesnianie wiezi
i relacji rodzinnych.

e Uczestnictwo w projekcie dato szanse rozwoju pracownikom w wieku przedemerytal-
nym.

e Projekt przeciwdziatat wykluczeniu cyfrowemu i zawodowemu oséb w starszym wieku
(najstarszy uczestnik miat 84 lata).

AKTYWNY SENIOR

Zrédto
finansowania

Fundusz Inicjatyw Obywatelskich

Realizator

Fundacja , Nasza Szkota”

Zrédto informacji

http://zielonalinia.gov.pl/upload/50plus/Zalacznik_nr_5.pdf
http://www.naszaszkola.pl/pliki_centrum/FIO/AS08.html

Termin realizacji

lipiec 2008 — grudziert 2008

Grupa Osoby powyzej 50. roku zycia zamieszkate na terenie wojewddztwa lubelskiego.
odbiorcow

Podejmowane Aktywizacja senioréw i integracja miedzypokoleniowa — w szczegdlnosci rozwijanie tych
dziatania form uczestnictwa senioréw w zyciu spotecznym, ktére wzmacniaty ich podmiotowosc

spoteczng w $rodowisku lokalnym i sprzyjaty wzmocnieniu solidarnosci miedzypokole-
niowej (seniorzy — mtodziez).

Aktywne przeciwdziatanie izolacji spotecznej seniordw i ich aktywizacja poprzez nauke
umiejetnosci radzenia sobie w obszarze nowoczesnych technologii.

Wykreowanie wsrdd spotecznosci lokalnych grupy liderow, ktérzy bedg inicjowac dziata-
nia na rzecz seniorow.
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Stworzenie mozliwosci wymiany informacji miedzy seniorami, organizacjami pozarzado-
wymi i instytucjami Lubelszczyzny.

Przeprowadzenie szkolerh komputerowych.

Organizacja spotkan doradczych i konsultacji.

Przygotowanie internetowej platformy wymiany informacji miedzy beneficjentami, przy-
gotowanej z uwzglednieniem potrzeb oséb powyzej 50. roku zycia. Uczestnicy projektu
byli wspotautorami portalu internetowego: www.aktywny-senior.pl.

Przeprowadzenie kampanii promocyjno-informacyjnej projektu — dystrybucja ulotek (500
szt.) oraz ,Biuletynu Aktywnego Seniora” (500 szt.), organizacja spotkania informacyjno-
rekrutacyjnego oraz spotkania podsumowujgcego projekt.

Efekty

Realizacja 400 godzin szkolen komputerowych oraz 60 godzin doradztwa i konsultacji
z beneficjentami.

Uczestnicy szkolen w znacznym stopniu zwiekszyli swojg samoswiadomos¢ w Swiecie ICT,
a takze podniesli umiejetnosci w zakresie wykorzystania komputera oraz Internetu.
Projekt byt prezentowany na polecenie Komisji Europejskiej podczas konferencji tema-
tycznej ,Active Ageing in Europe” (11-13.03 2009, Lizbona), jako przyktad dobrych prak-
tyk realizowanych na rzecz oséb w wieku 50+ w Polsce.

Dlaczego jest to dobra
praktyka?

e Uwrazliwienie najblizszego otoczenia na potrzebe bycia aktywnym w wieku senioral-
nym.

e Polepszenie relacji miedzypokoleniowej poprzez wzmocnienie kontaktu.

e Uczestnicy szkolen uwierzyli, ze mogg nauczy¢ sie obstugi nowoczesnych technologii,
co w znacznym stopniu pomogto im podnies¢ swojg samoocene, a w nastepstwie wpty-
na¢ w pozytywny sposdb na zycie zawodowe i osobiste.

e Beneficjenci poprzez uczestnictwo w szkoleniach zaspokoili swojg potrzebe samoreali-
zacji.

e Projekt promowat aktywnos¢ spoteczng i edukacyjng w jesieni zycia, ktéra doskonale
wpisuje sie w idee uczenia sie przez cate zycie.

e Projekt odpowiedziat na zagrozenie zwigzane z wykluczeniem spotecznym, zawodo-
wym i cyfrowym osob 50+ zwigzanym z nieznajomoscig howoczesnych technologii.
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INNE PRZYKLADY DOBRYCH PRAKTYK"

Interim Management (IM) - Nowos¢ w zarzadzaniu wiekiem ifirma74
Rodzaj projektu:

e projekt innowacyjny z komponentem ponadnarodowym
Opis wspotpracy ponadnarodowej:
W ramach wspoétpracy ponadnarodowej zaplanowano lokalizacje i adaptacje innowacyjnych miedzynarodowych roz-
wigzan IM w Polsce poprzez zastosowanie nastepujgcych narzedzi:

e badania i analizy funkcjonujacych, zagranicznych rozwigzan IM w celu ich adaptacji w Polsce;

e realizacja seminaridw badawczych (wizyt studyjnych) zaréwno w Polsce, jak i w Wielkiej Brytanii;

e wypracowywanie nowych rozwigzan, dostosowanych do polskich warunkow.
Forma kooperacji ponadnarodowej to wspoétpraca pomiedzy sieciami instytucji dziatajgcymi w zblizonych obsza-
rach. Wspdélnym celem Stowarzyszenia Interim Managers (SIM) oraz Institute of Interim Management (lIM),
w ramach wspotpracy ponadnarodowej jest opracowanie poszczegdlnych elementdéw narzedzia reakcji dla przedsie-
biorstw w zakresie rozwigzan HR dla oséb 50+ na podstawie metodologii Interim Management. W toku pracy nad
narzedziem wykorzystana zostanie wiedza i doswiadczenia IIM w zakresie prowadzenia projektéw Interim Manage-
ment z brytyjskiego rynku pracy. Kolejnym celem wspodtpracy miedzy SIM i IIM bedzie upowszechnienie wypracowa-
nego narzedzia w jak najwiekszej liczbie przedsiebiorstw w Polsce.
Opis dziatan upowszechniajacych i witaczajacych:
Planowane jest przeprowadzenie ogdlnopolskiej kampanii informacyjnej, promujgcej rozwigzanie i rezultaty (10 konfe-
rencji w najwiekszych miastach woj. mazowieckiego oraz w najwiekszych miastach Polski, kampania w prasie i w In-
ternecie). W ramach akcji zostang réwniez przeprowadzone 2-dniowe otwarte seminaria w réznych miastach dla ma-
nagerow oraz pracodawcéw z zakresu wdrazania produktow opartych na metodologii IM (20 seminariow
x 2 dni x 7 godz.). W celu wdrozenia wypracowanych narzedzi w 80 firmach, ktore wyrazg takie zainteresowanie prze-
prowadzone zostang bezposrednie prezentacje produktéw projektu i odbedga sie konsultacje dotyczace ich wdrozenia
w danym przedsiebiorstwie. Stowarzyszenie Interim Managers oraz Institute of Interim Management bedg odpowia-
daty za merytoryczne przygotowanie i przeprowadzenie dziatan upowszechniajgcych, natomiast Inwenta Sp. z o.o.
bedzie odpowiedzialna za strone organizacyjng konferencji, seminariéw oraz prezentacji.
Temat projektu innowacyjnego:

e  Metody utrzymania aktywnosci zawodowej pracownikow w grupie wiekowej 50+
Odbiorcy:

e  Przedsiebiorcy
Uzytkownicy:

e  Kadra zarzadzajaca

e Osoby po 45.i 50. roku zycia
Cel gtéwny projektu:
Gtownym celem projektu jest przedtuzenie aktywnosci zawodowe] oséb 50+, dzieki wykorzystaniu wypracowanego
i upowszechnionego w ramach projektu (i w okresie jego realizacji) kompleksowego, innowacyjnego narzedzia inter-
wencji w tym obszarze, opartego na rozwigzaniach IM, efektywnego i aplikowalnego na gruncie polskich przedsie-
biorstw do 31 marca 2015 roku.

7 Dane w podanym rozdziale pochodzg z raportu: Schimanek T., Praktyczne metody aktywizacji zawodowej os6b 50+ i zarzqdzania wiekiem,
http://www.50plus.dwup.pl/upload/file/Tomasz_Schimanek_PL.pdf.

7 Informacje dotyczace projektu zaczerpnieto ze strony Krajowej Instytucji Wspomagajace;j: http://www.kiw-
pokl.org.pl/index.php?option=com_sobipro&pid=2868&sid=850:Interim-Management-Nowosc-w-zarzadzaniu-wiekiem-i-firma&Itemid=544&lang=pl.
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Opis produktu:

e Produkt finalny projektu to zestaw narzedzi i procesow upowszechniajgcych metodologie IM jako sposéb za-
spokojenia potrzeb biznesowych przedsiebiorstwa i aktywizujgcych grupe zawodowa managerédw 50+. Zawie-
ra on nastepujgce elementy: metodyke pracy, kwestionariusz diagnozy potrzeb biznesowych i potrzebnych
kompetenc;ji, arkusz analizy korzysci i kosztéw, arkusz specyfikacyjny zadania do wykonania, arkusz kalkula-
cyjny budzetu projektu interimowego, wz6r kontraktu interimowego, wz6r planu dziatan
i monitorowania efektéw, wzér protokotu rezultatow projektu, metodyke tworzenie i wzor raportu archiwizu-
jacego dokumentacje projektu interimowego, majgcego na celu przekazanie rezultatéw projektu interimowe-
go i transfer wiedzy oraz kompetencji do organizacji.

Jakie problemy rozwigzuje produkt finalny:

Wypracowany produkt finalny odpowiada na szereg potrzeb spoteczno-gospodarczych:
1. Z zebranych danych, pochodzgcych z wielu zrédet wynika, ze sytuacja pracownikow w wieku 50 + zaréwno
w wojewddztwie mazowieckim, jak i w innych wojewddztwach Polski, nalezy do szczegdlnie trudnych.
2. Aktywizacja zawodowa tej grupy oséb jest obarczona szeregiem barier, ktérych przyczyny tkwia nie tylko
w dotychczasowej sytuacji makro-spotecznej, ale i w biezgcym postrzeganiu uwarunkowan ekonomicznych.
3. Konsekwencjami dalszego utrzymywania sie biezgcej sytuacji bedzie postepujace stopniowe zaprzepaszczanie
wiedzy i do$wiadczenia dojrzatych pracownikéw.
4. Interim Management i proponowane narzedzia pracy pozwalajg na przerwanie ,zakletego kregu niemoznosci” za-
trudniania os6b powyzej 50. roku zycia oraz daje mozliwos¢ elastycznego korzystania z ich potencjatu. Mimo ze roz-
wigzanie kierowane jest do ograniczonej grupy sposrod wszystkich oséb 50+, to oprdcz praktycznych narzedzi aktywi-
zacji 0sob chcacych pracowac jako interim managerowie, pomaga przetamywac stereotypy niskiej wartosci oséb 50+,
ktore to sg najwiekszg przeszkodg w aktywizacji catej tej grupy.
Mozliwe korzysci z zastosowania wypracowanego produktu:
Rozwdj alternatywnych i elastycznych form zatrudnienia i poprawy perspektyw aktywnosci zawodowej grypy 50+.
Pozostate zalety:

e powiekszenie rynku pracy o wolumen, ktéry obecnie byt wykluczony;

e zwiekszenie aktywnosci zawodowej oséb 50+;

e zmniejszenie bezrobocia w grupie docelowej;

e pozytywny wptyw na kondycje i konkurencyjnos$¢ przedsiebiorstw;

e popularyzacja nowoczesnych i koniecznych trendéw w gospodarce, takich jak

flexicurity75 oraz wydtuzenie aktywnosci zawodowej pracownikow 50+;
e rozwiniecie strategii i instrumentow szybkiego reagowania w przypadku wystgpienia zmiany gospodarczej dla
przedsiebiorstw.

Akademia Rozwoju Filantropii, jako organizator konkursu ,Zysk z dojrzatosci” — promujgcego dobre praktyki
w zakresie metod aktywizacji zawodowej — dzieli sie praktycznymi przyktadami, jakie zostaty wypracowane w ramach
konkretnych projektow:

1. Projekt ,,Badz kowalem swego losu. Wsparcie os6b bezrobotnych powyzej 45. roku zycia” realizowany przez Po-
wiatowy Urzad Pracy w Malborku.

Zastosowane metody:

-szerokie dziatania informacyjno-promocyjne zwrdcone do osdb 45+, do opinii publicznej, a takze do pracodawcéw, do

75 . . . . . L. . ,
To zintegrowana strategia rownoczesnego zwiekszania elastycznosci i bezpieczenstwa pracy.
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ktorych skierowana zostata oddzielna kampania ,,Zarzadzaj wiekiem — zdobadz nowych pracownikéw”;

-kompleksowe wsparcie dla 0séb 45+, ktére braty udziat w programie;

-pomoc psychologiczna i doradztwo w zakresie rozwigzania indywidualnych probleméw zyciowych uczestnikédw pro-
gramu;

-indywidualne spotkania z doradcg zawodowym, takze w zakresie tworzenia Sciezki kariery;

-warsztaty grupowe wzmacniajgce kompetencje w zakresie poszukiwania pracy;

-kurs komputerowy;

-szkolenia zawodowe, ktérych tematyka okreslona zostata na podstawie indywidualnych potrzeb oraz aktualnego
zapotrzebowania rynku pracy (pracownik ds. kadr i ptac, magazynier z obstugg wézkéw widtowych, kas fiskalnych oraz
fakturowaniem, opieka nad dzieémi i osobami starszymi oraz manager recepcjonista ustug hotelarsko-turystycznych);
-praktyki zawodowe.

2. Firma ,,Doradca” Ewa Prus jest prywatng instytucjg rynku pracy dziatajgca jako agencja posrednictwa pracy oraz
osrodek ksztatcenia kadr (ksztatcenie osdb dorostych).

Zastosowane metody:

-krotkie programy podnoszace kwalifikacje uczestnikow w dwdch zawodach: opiekun do dziecka i opiekun osoby star-
szej;

-szkolenia dtuzsze, obejmujgce, m.in. kurs jezyka niemieckiego, kurs opiekuna dla oséb

starszych z j. niemieckim oraz kurs opiekuna dla dzieci z j. angielskim;

-natychmiastowe, legalne zatrudnienie;

-ubezpieczenie chorobowe i wypadkowe;

-profesjonalng pomoc w zatatwieniu wszystkich formalnosci zwigzanych z wyjazdem;

-opieke firmy przez caty czas trwania kontraktu;

-bezptatne zakwaterowanie i wyzywienie;

-zwrot kosztu dojazdu.

3. Projekt ,,GO!spodynie” zrealizowany przez Powiatowy Urzad Pracy w Nysie

Zastosowane metody :

-dotarcie do potencjalnych uczestniczek i zachecenie do udziatu w projekcie, w czym pomocni okazali sie m.in. sottysi;
-warsztaty aktywizujace i integrujgce;

-indywidualne spotkania z psychologiem;

-przygotowanie i realizacja dla kazdej uczestniczki indywidualnego planu dziatania;

-szkolenia zawodowe: kurs kroju i szycia, opiekun oséb starszych, handlowiec z obstugg kasy fiskalnej i komputera;
-roczne praktyki zawodowe w hurtowniach, sklepach, przedszkolach, szkotach, sSwietlicach wiejskich i biurze
podrozy.

Wymienione dziatania to tylko przyktady, jakie odniosty sukces przy aktywizacji oséb starszych.

Pozostajgc przy przyktadach polskich praktyk, warto wprowadzi¢ definicje ,.zarzgdzania wiekiem” oraz powotac sie na
wzorcowe przykfady.

Zarzadzanie wiekiem to element zarzgdzania zasobami ludzkimi, a doktadniej: element zarzadzania réznorodno-
Scig. Polega ono na realizacji r6znorodnych dziatan, ktére pozwalajg na bardziej racjonalne i efektywne wykorzy-
stanie zasobdw ludzkich w przedsiebiorstwach dzieki uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci pracownikéw w réz-

g 76
nym wieku

7® Definicje zaczerpnieto z publikacji: Liwiriski J., Sztanderska U., Wstepne standardy zarzqdzania wiekiem w przedsiebiorstwach, op. cit.
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1. KAMPOL z Legnicy (laureat konkursu ,,Zysk dojrzatosci 2009")77

Od 2004 roku w naszym kraju obowiazujg te same standardy spoteczno-gospodarcze, co w pozostatych panstwach
cztonkowskich. Jednym z nich jest postulat aktywizacji zawodowej pracownikdéw powyzej 50. roku zycia. Priorytetem
jest osiggniecie w Polsce wskaznika na poziomie 50%, przy obecnym nieco ponad 32%. Taki wynik wtasnie udato sie
uzyska¢ w skali lokalnej Przedsigbiorstwu Wielobranzowemu KAMPOL. Firma z powodzeniem realizuje program
ochrony grup zawodowych najbardziej zagrozonych utratg pracy. Odpowiedzialno$¢ za ochrone pracownikéw 50+
spoczywa na trzech podmiotach, ktérymi sg: dziat kadr, stuzba bezpieczenstwa i higieny pracy oraz doradca zawodo-
wy.

Po pierwsze — zapewniono starszych pracownikéw o ich znaczacej roli w kreowaniu marki firmy. Zaawansowani wie-
kiem dostali pod opieke niewykwalifikowanych praktykantow. Ich zadaniem byto wdrozenie mtodych pracownikow
w arkana sztuki piekarniczo-cukierniczej, przeszkolenie ich i przekazanie im wtasnego doswiadczenia zawodowego.
Zyskujg na tym wszyscy. Mtodzi taczg teorie z praktyka, starsi sg nadal potrzebni i nie czujg sie marginalizowani, a firma
nie musi ponosi¢ dodatkowych kosztéw zatrudniania zewnetrznego trenera. W ten sposdb pracownicy 50+ zostajg
docenieni — ich wiedza nie idzie na marne, jest uzyteczna dla mtodszych pokolen oraz dla firmy, ktéra wykorzystuje
atuty senioréw i nie traktuje ich jako obcigzenia.

Po drugie — poczyniono niezbedne starania, aby zapewnic¢ jak najlepszg ochrone zdrowia osobom w wieku przedeme-
rytalnym. Kierowanie pracownikdw na rutynowe badania byto sygnatem, ze pracodawca zamiast zmniejszac etaty,
zamierza wytgcznie zredukowad ryzyko utrzymywania na stanowisku oséb niezdolnych do wykonywania powierzonych
czynnosci. Zatrudnieni takze zyskali — zdobyli pewnos¢, ze ich wiek nie jest pretekstem do zwolnienia, tylko impulsem
do debaty na temat troski pracodawcéw o pracownikéw.

Wreszcie po trzecie — zoptymalizowano prace aktywnych zawodowo oséb 50+. Kazdy zaczat wykonywac te obowigzki,
do ktérych byt najlepiej predysponowany. Dzieki temu nie mogto by¢é mowy o braku przydatnosci zawodowej danego
pracownika, co zwykle stuzy jako zelazny argument przy wreczaniu wymdwienia.

2. Delta Contact Sp. z 0. 0. z Warszawy, ktéra prowadzi szeroko zakrojong rekrutacje oséb 50+ do pracy w call center,
w ktdrych pracownicy korzystaja z elastycznych form zatrudnienia oraz wsparcia coacha/ trenera.

3. Wojewddzki Osrodek Ruchu Drogowego - Regionalne Centrum Bezpieczenstwa Ruchu Drogowego w Olsztynie
realizuje réznorodne dziatania stuzgce tworzeniu srodowiska pracy przyjaznego pracownikom 50+, m.in. promocje
zdrowego trybu zycia oraz profilaktyki zdrowotnej, a takze programy angazowania emerytowanych pracownikow
w zycie firmy.

4. IKEA RETAIL Sp. z 0. 0. z Warszawy opracowata kompleksowg strategie zarzgdzania wiekiem, obejmujacg dziatania
w obszarze rekrutacji, szkolen, wynagrodzen, profilaktyki zdrowotnej, przygotowania do emerytury.

5. Spoétdzielnia Socjalna ,,50+” z Gdyni (wyrdznienie w Konkursie ,Zysk z dojrzatosci 2010”). Prywatna inicjatywa ko-
biet, ktore wspdlnymi sitami i naktadami zatozyty spétdzielnie socjalng i tym samym postanowity sobie pomadc. Profil
dziatalnosci Spétdzielni Socjalnej ,50+” zostat opracowany zgodnie z przewidywanymi oczekiwaniami kobiet borykajg-
cych sie z brakiem pracy, a ponadto notorycznie zatrudnianych ,,na czarno”. Pomystodawcom tej inicjatywy przyswie-

77 Wszystkie przyktady firm polskich pochodza z opracowania: Klimczuk A., Aktywizacja zawodowa osob 50+ i zarzqdzanie wiekiem. Informacje
uzyteczne dla instytucji rynku pracy, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2010,
http://www.academia.edu/947484/Zarzadzanie_wiekiem_i_nie_tylko._Informacje_uzyteczne_dla_pracodawcow_i_pracownikow_Age_manageme
nt_and_more._Useful_information_for_employers_and_employees_.
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cato tez kilka innych celéw. Nadrzedny stanowito stworzenie przyjaznego i wyrozumiatego srodowiska, ktore bedzie
sie wspiera¢ i motywowacé nawzajem, ale réwniez wymienia¢ cennymi doswiadczeniami. Spotdzielnia stawia — co
oczywiste — na walke z dyskryminacjg, ktérej na rynku pracy doswiadczajg osoby nie w petni sprawne. Tutaj nie ma
selekcji negatywnej — pracuje sie z poszanowaniem drugiego cztowieka, nawet jesli uchodzi za ,,odmienca”. Kwestia
walki z nowotworem jest wazkim problemem, od ktérego Spoétdzielnia nie zamierza uciekaé. Wprost przeciwnie, or-
ganizowane sg dziatania na rzecz kobiet obcigzonych chorobg, monitorowanie ich stanu zdrowia (odwiedzanie w pla-
cowkach onkologicznych). Celem dziatalnosci jest: pomoc w ksztatceniu i wspieraniu rozwoju zawodowego kobiet
50+, zakrojona na szerokg skale promocja starszych pracownic, a takze prowadzenie polityki informacyjnej, ktéra po-
maga m.in. w skutecznym tgczeniu przejscia na emeryture i rente z wykonywaniem pracy zawodowej. Praca nie moze
jednak kojarzy¢ sie wytagcznie z obowigzkami. Kazdy wiek ma swoje prawa i czy to mtodsi, czy starsi — wszyscy chca
czerpaé¢ przyjemnos¢ z zycia. W ramach ,pozazawodowych atrakcji” spodtdzielnia proponuje uczestnictwo
w kongresach kobiet, zajecia taneczno-ruchowe, a dla wymagajgcych okresowego leczenia — wyjazdy na turnusy reha-
bilitacyjne.

6. Filter Service to przedsiebiorstwo, ktdre ma status zaktadu pracy chronionej i w ktédrym nie ma rady pracowniczej.
Prowadzi polityke personalng wykluczajacg dyskryminacje pracownikow ze wzgledu na wiek. Przedsiebiorstwo obec-
nie zatrudnia 200 pracownikow, z ktérych 41% jest w wieku 46 lat lub wiecej. Wszyscy pracownicy biorg udziat w okre-
sowych szkoleniach pozwalajgcych na dostosowanie ich wiedzy i umiejetnosci do zmian technologicznych w procesie
produkcji. Przedsiebiorstwo stara sie tez budowac dobrg atmosfere w pracy. Na przyktad chetnie przyjmuje do pracy
cate rodziny, co wptywa stabilizujgco na zatrudnienie, a ponadto pozwala na tworzenie ,, grup wsparcia”, co jest szcze-
goblnie istotne w przypadku oséb starszych i niepetnosprawnych. Firma docenia wiedze i doswiadczenie pracownikow,
ktorzy odeszli na emeryture i dlatego zacheca ich do powrotu. Wiekszos$¢ oséb, ktére odeszty na emeryture, wraca do
firmy po pewnym czasie i pracuje na czes¢ etatu. Jednym z czynnikow, ktére o tym decyduja, jest proponowany przez
Filter Service pakiet Swiadczen zdrowotnych, a w razie potrzeby réwniez rehabilitacyjnych. Dodatkowg zacheta jest
gotowosc¢ firmy do dostosowania stanowiska pracy do potrzeb pracownika dotyczacych ergonomii. Filter Service ko-
rzysta z wiedzy i doSwiadczenia pracownikéw w wieku emerytalnym, w szczegdlnosci osdb zatrudnionych na stanowi-
skach $redniego i wyzszego szczebla, powierzajac im petnienie roli mentora. Osoby te czujg sie docenione przez firme
i s3 wobec niej bardziej lojalne, a jednoczesnie praca w charakterze mentora dodaje im energii, co jest waznym wspar-
ciem w trudnym procesie przechodzenia na emeryture.

POZAZAWODOWA AKTYWNOSC POLAKOW 50+

Koncepcja aktywnego starzenia sie zaktada zapewnienie jednostce mozliwosci bycia jak najdtuzej spotecznie produk-
tywnq78' Spoteczna produktywnos¢ definiowana jest jako kazda aktywnos¢, ktéra wytwarza dobra i ustugi, niezaleznie,
czy optacana czy nie, wtgczajgc takg aktywnos¢ jak praca domowa, opieka nad dzieémi, wolontariat, pomoc rodzinie
i przyjaciotom.

Dziatalnos$¢ spoteczna osdb starszych moze przyjmowac rézne formy. Wymieni¢ wsrdd nich mozna zaangazowanie
w ramach organizacji pozytku publicznego, uniwersytetéw trzeciego wieku, rad seniora, klubow seniora, wspdlnot
lokalnych (w tym dziatajacych przy kosciotach i zwigzkach wyznaniowych), organizacji branzowych, dziatarn samopo-
mocowych, réznorodnych towarzystw spoteczno-kulturalnych czy két gospodyn wiejskich. W Polsce osoby powyzej 50.
roku zycia nalezg do grupy, ktéra jest najmniej aktywna na polu spotecznym. Takze w poréwnaniu z osobami w po-
dobnym wieku zamieszkujgcymi inne kraje europejskie ich aktywnosé spoteczna jest niewielka. Ze wzgledu na rosngca

’8 Dane do tego rozdziatu zaczerpnieto z Rzgdowego Programu na rzecz Aktywnosci Spotecznej Osoéb Starszych na lata 2012-2013,
http://www.mpips.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/_public/1_NOWA%20STRONA/Aktualnosci/seniorzy/Rzadowy%20Program%20ASOS_2012-2013.pdf.
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liczbe oséb w wieku 50+ w kolejnych latach w tej grupie mozna upatrywac zwiekszania sie potencjalnych zasobow
aktywnosci spotecznej.

Uniwersytet Trzeciego Wieku (UTW)

UTW s3 instytucjami, ktorych gtéwnym celem jest edukacja oséb starszych. Jest to formuta dziatalnosci edukacyjnej,
ktdra przyczynia sie do zaspokajania potrzeb senioréw dotyczacych: samoksztatcenia, poznawania srodowiska, posze-
rzania wiedzy i umiejetnosci, wykonywania spotecznie uzytecznych dziatan, wypetniania wolnego czasu, utrzymywania
wiezi towarzyskich, stymulacji psychicznej i fizycznej, a czasem nawet mozliwosci realizacji mtodziefczych marzen.

Innymi celami UTW sg: rozwdj intelektualny, spoteczny, aktywnosé fizyczna oséb starszych, wspieranie poszerzania
wiedzy i umiejetnosci senioréw, utatwianie kontaktow z instytucjami (np. stuzba zdrowia, osrodki kultury, osrodki
rehabilitacyjne) angazowanie stuchaczy w aktywnos¢ sportowa i turystyczng oraz w aktywnos$¢ na rzecz otaczajgcego
ich srodowiska. Ponadto petnig istotng role na rzecz podtrzymywania wiezi spotecznych i komunikacji miedzyludzkiej
wsréd senioréw.

UTW, podobnie jak wolontariat, wspomagajg budowanie kapitatu spotecznego. Kontakt z innymi osobami oraz
budowanie relacji ma pozytywny wptyw na poczucie bycia potrzebnym, kondycje zdrowotng itp. Dlatego tak wazne
jest wtgczenie oséb starszych do spoteczenstwa, m.in. poprzez zaangazowanie spotecznosci lokalnych. Oferta eduka-
cyjna dla oséb starszych obejmuje rézne dziedziny (zdrowie, prawo, gospodarka) oraz zajecia ruchowe. Jednak eduka-
cja w sferze nowych technologii (obstuga komputera, korzystanie z sieci Internet) stanowi czesto poczatek procesu
edukacji oferowanej osobom starszym. Rozwdj umiejetnosci i kompetencji senioréw w tym zakresie zwieksza znaczaco
zakres ich uczestnictwa w zyciu spotecznym.

Kompetencje cyfrowe osob starszych

Jednym z wyzwan dla szerszego wtaczenia osdb starszych w sfere aktywnosci obywatelskiej jest wzmocnienie ich
kompetencji cyfrowych i zmniejszanie poziomu tzw. e-wykluczenia. W tym celu konieczna jest zaréwno reforma edu-
kacji, transformacja sytemu uczenia sie przez cate 2zycie, budowanie kompetencji cyfrowych oséb starszych
w ramach edukacji formalnej i nieformalnej, jak i zmiana przyzwyczajen i przezwyciezenie obaw oséb w tym wieku.

Jedng z barier korzystania z technologii cyfrowych dla oséb starszych moga stanowi¢ koszty dostepu do tych ustug
(w stosunku do wysokosci swiadczen emerytalnych i rentowych). Charakterystyczne dla Polski jest istnienie duzego
rozwarstwienia w poziomie rozwoju spoteczeristwa cyfrowego. Jedynie nieco ponad potowa Polakéw korzysta z Inter-
netu. W spoteczenstwie cyfrowym uczestnicza przede wszystkim osoby mtodsze, natomiast wykluczone z niego sg
osoby starsze. Zyjg one w duzej mierze nadal w rzeczywistosci analogowej, czego dowodzi fakt, ze z Internetu korzysta
w tej grupie wieku jedynie okoto 20% oséb. W wielu przypadkach nie czujg one nawet potrzeby korzystania z sieci i w
mniejszym stopniu uzywajg innych technologii cyfrowych.

Powszechne wykorzystanie technologii cyfrowych jest niezbednym warunkiem odpowiedniej jakosci indywidual-
nego zycia oraz stworzenia wystarczajgcego potencjatu rozwojowego dla catego spoteczenstwa. Poprawa kompetencji
cyfrowych o0séb starszych jest takze istotna ze wzgledu na wyzwanie zwigzane z polepszaniem jakosci
Zycia na wsi.

Integracja wewngqtrz- i miedzypokoleniowa

Strategia Wspierania Rozwoju Spoteczenstwa Obywatelskiego na lata 2009-2015 (SWRSO) to dtugofalowy dokument
majgcy na celu ksztattowanie procesu rozwoju spoteczenstwa obywatelskiego. SWRSO stanowi instrument realizacji
polityki rozwoju w zakresie rozwoju zachowan prospotecznych wspdlnot lokalnych oraz budowy i umacniania struktur
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spoteczenstwa obywatelskiego. Celem strategii jest wzmocnienie podmiotowosci obywateli i ich wspdlnot oraz stwo-
rzenie warunkow dla rozwoju instytucji spoteczenstwa obywatelskiego.

Strategia zaktada na lata 2009-2015 zwiekszenie aktywnosci spotecznej promujgcej integracje wewnatrz- i miedzypo-
koleniowg, poprzez konkretne zadania, takie jak:

1. Aktywnos¢ spoteczna, w tym wolontariat oséb starszych.

2. Aktywnos¢ fizyczna oraz aktywnosé turystyczno-rekreacyjna osob starszych.

3. Zajecia w obszarze kultury, w tym angazujace rézne pokolenia.

4. Budowanie sieci spotecznych, w tym wolontariat wewnatrz- i miedzypokoleniowy.

5. Przeciwdziatanie e-wykluczeniu.

Roéwniez Rzagdowy Program na rzecz Aktywnosci Spotecznej Osdb Starszych na lata 2012-2013 zaktada dziatania zwia-
zane z pozazawodowg aktywnoscig Polakow 50+:

- dofinansowanie rozwoju oraz powstania nowej oferty edukacyjnej dla oséb starszych, zwiekszenie dostepu do zaje¢
edukacyjnych w ramach juz istniejgcych oraz nowo utworzonych organizacji m.in. na terenach defaworyzowanych,
przy wykorzystaniu istniejgcej infrastruktury oswiatowo-kulturalnej dla oséb starszych;

- wspieranie réznych form edukacji i uczenia sie na rzecz poprawy umiejetnosci oséb starszych, w tym zwtaszcza umie-
jetnosci cyfrowych oraz szczegdlnie w odniesieniu do osdb pozostajgcych w niekorzystnej sytuacji finansowej/ zycio-
wej;

- podnoszenie jakosci personelu zajmujgcego sie zawodowo i ochotniczo aktywizacjg spoteczng osdb starszych;

- dofinansowanie innych form aktywnosci spotecznej oséb starszych;

- zwiekszenie oferty oraz podniesienie jakosci ustug spotecznych dla oséb starszych, w tym dostosowanie tej oferty
odpowiednio do potrzeb i mozliwosci starszych oséb niepetnosprawnych lub o ograniczonej sprawnosci ruchowe;j.

PODSUMOWANIE

Zmiany demograficzne, jakie obserwujemy w Polsce od kilkunastu lat, znaczny spadek narodzin dzieci, pozyskiwanie
pracy przez mtodych, wyksztatconych ludzi na terenie UE oraz catego Swiata, wzrost dtugosci zycia — wszystkie te czyn-
niki nieuchronnie zmieniajg strukture naszego kraju i grozg powaznym niedoborem pracownikéw. Katastrofalne skut-
ki moze odnies¢ szybko postepujacy proces wczesnej dezaktywizacji zawodowej oséb starszych. Od kilku lat w naszym
kraju prowadzone s3 dziatania majgce na celu wprowadzenie dtuiszej aktywnosci zawodowe]j Polakéw 50+, gdyz
w najblizszej przysztosci wtasnie wsrdéd nich bedziemy upatrywacé gtéwng site zasilajgcg naszg gospodarke
krajowa.

Na tle innych krajéw UE Polska nie wypada dobrze, jesli chodzi o zatrudnianie i utrzymywanie pracownikow
w wieku poprodukcyjnym. Konieczne jest wdrozenia kultury zarzgdzania wiekiem w wielu organizacjach, ktére mogty-
by czerpac ogrom profitdw z przyjmowania do pracy oséb w wieku 50+. Matymi krokami Polska wchodzi w nowg ere —
ere pracownika 50+. Potrzebne sg jednak do tego dobrze wypracowane praktyki i metody aktywizacji oséb w tym
wieku. W trakcie analizy programéw skierowanych do pracownikdéw 50+ natkniemy sie na program rzgdowy, zaktada-
jacy dtugofalowe dziatania majgce na celu poprawe aktywnosci zawodowej Polakdw, znajdziemy catg game progra-
mow finansowanych ze $rodkéw unijnych i dedykowanych temu zagadnieniu oraz miedzynarodowy program, ktéry
w szerokim partnerstwie realizowat zatozenia przeciwdziatania wykluczeniu z rynku pracy m.in. ze wzgledu na wiek.

Wspdlnym mianownikiem dziatan w na kazdym szczeblu - czy to rzgdowym, czy lokalnym jest wypracowanie do-
brych praktyk, czyli uniwersalnych zasad, ktére mogg zostaé¢ w przysztosci wykorzystane w innych organizacjach. Nie
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bez znaczenia jest rowniez aktywnos¢ spoteczna osdb starszych. Wszelka dziatalno$¢ w ramach wolontariatéw, UTW
czy tez aktywnos$¢ w réznych dziedzinach doszkalania sie przektada sie na aktywnos¢ zawodowa. Wraz ze wzrostem
doswiadczenia pozyskanego w nowych szkoleniach rosnie samoocena, ktoérej czesto brak osobom starszym w zetknie-
ciu z mtodym pokoleniem na polu zawodowym. Profesor Dominika Maison z Wydziatu Psychologii UW w niedawno
wydanej ksigzce Polak w swiecie finansow pisze, ze dtuzszej pracy sprzyjajg sprawy pozornie z tym niezwigzane i wy-
mienia tu: motywacje, kondycje, samoocene oraz wsparcie79.

Wydaje sie wiec by¢ zasadne stwierdzenie, ze aktywizacja zawodowa pracownikow 50+ to zagadnienie wieloptasz-
czyznowe, ktére najlepiej sprawdza sie, gdy wdrazamy kombinacje dziatan z zakresu konkretnej wiedzy, motywac;ji
i rozwoju osobistego.

BIBLIOGRAFIA

e Aktywizacja zawodowa osob 50+ i zarzgdzanie wiekiem. Informacje uzyteczne dla instytucji rynku pracy,
(red.) Schimanek T., Akademia rozwoju filantropii w Polsce, Warszawa 2010

e Liwinski J., Sztanderska U., Zarzadzanie wiekiem w przedsiebiorstwie, PAPR, Warszawa 2010,
http://www.parp.gov.pl/files/74/87/110/10073.pdf

e  Maison D., Polak w $wiecie finansow, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2013

e Rzadowy program na rzecz Aktywnosci Spotecznej Oséb Starszych na lata 2012-2013, Warszawa 2012,
http://www.mpips.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/_public/1_NOWA%20STRONA/Aktualnosci/seniorzy/Rzadowy
%20Program%20AS0OS_2012-2013.pdf

e Schimanek T., Praktyczne metody aktywizacji zawodowej osdb 50+ i zarzgdzania wiekiem, Akademia Rozwoju
Filantropii, Zgorzelec 2011, http://www.50plus.dwup.pl/upload/file/Tomasz_Schimanek_PL.pdf

e Sprawozdanie zrealizacji Programu Solidarnos¢ pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowe;j
0s6b w wieku 50+ w latach 2010-2011, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2012

e Strategia Wspierania Rozwoju Spoteczenstwa Obywatelskiego na lata 2009-2015, Warszawa 2008,
http://www.mpips.gov.pl/userfiles/File/pozytek/SWRS0%202009-2015.pdf

e  Szatur-Jaworska B., Wieloznacznos$¢ kategorii 50+ w polityce spotecznej. Polityka spoteczna wobec 50+, a po-
lityka spoteczna wobec senioréw. Instytut Polityki Spotecznej UW, Warszawa 2012,
http://zielonalinia.gov.pl/upload/50plus/Katowice_prof.%20szatur.pdf

e Turek K., Starzenie sie ludnosci jako wyzwanie dla gospodarki, rynku pracy, polityki i obywateli. Raport pod-
sumowujacy Il edycje badan BKL z 2012 roku, PARP, Warszawa 2012

e  Zatgcznik nr 5. Karty projektow skierowanych do oséb 50+/45+ zrealizowanych w Polsce w latach 2004-2009:
http://zielonalinia.gov.pl/upload/50plus/Zalacznik_nr_5.pdf

”® Maison D., Polak w swiecie finanséw, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2013.
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WSTEP

Zasady polityki zatrudnienia osdb starszych, majace zapewni¢ im dostep do pracy i réznych form wsparcia w jej znale-
zieniu i utrzymaniu oraz zakazujgce dyskryminacji ze wzgledu na wiek w obszarze rynku pracy, sg wyraznie okreslone
w dokumentach unijnych. Dtugofalowe cele tej polityki — to stymulacja aktywnosci zawodowej i zwiekszenie zatrud-
nienia osob starszych poprzez state podnoszenie ich kompetencji utatwiajgcych dostep do rynku pracy. Oczekiwana
i bezwzglednie konieczna reforma europejskiego rynku pracy nie jest mozliwa bez edukacji i umiejetnosci postugiwa-
nia sie nowoczesnymi technologiami ICT (ang. Information and Communications Technologies, ICT). Rozwdj  nowo-
czesnych technologii informacyjnych powoduje, iz funkcjonujemy w nowoczesnym spoteczenstwie informacyjnym,
opartym na wiedzy, co wptywa na styl zycia i wszystkie jego dziedziny. Sprawia tez, ze zmieniajg sie oczekiwania wo-
bec pracownikow.

Starsi pracownicy, mimo tego, ze wnoszg bezcenne doswiadczenie i niejednokrotnie wyrdzniajg sie takimi zdolno-
Sciami jak planowanie zorientowane na cele oraz myslenie koncepcyjne, czesto spotykajg sie ze zjawiskiem tzw. dys-
kryminacji ze wzgledu na wiek, powodujacej wiele probleméw, ktérym trudno im sprostaé. Dla nich problemem jest
to, ze posiadanie dotychczas zdobytego wyksztatcenia staje sie czesto niewystarczajgce i niezbedne jest zdobycie no-
wych kwalifikacji, umiejetnosci oraz wiedzy, co czesto napotyka na opdr wynikajacy z réznych barier psychologicznych
i stawia starszych pracownikéw na straconej pozycji. Nie bez znaczenia jest tez fakt trudniejszego dostepu do oferty
szkoleniowej dla tej grup pracownikow oraz niedostosowanie istniejgcej oferty do ich indywidualnych potrzeb. Starsi
pracownicy, wobec braku umiejetnosci w postugiwaniu sie nowoczesnymi technologiami ICT czesto majg trudnosci
z dotrzymaniem kroku tym mfodszym w obszarze postepujacych zmian technologicznych, co z kolei powoduje niska
samoocene i trudnosci w odnalezieniu sie w nowej sytuacji. Te czynniki decydujgco przyczyniajg sie do tak niskiego
wspotczynnika aktywnosci zawodowej oséb 50+ na europejskim rynku pracy.

Aby temu sprostac i zachecié¢ starszych pracownikéw do pozostania aktywnymi zawodowo, konieczne jest umozli-
wienie im nabycia nowych umiejetnosci jak rowniez podnoszenie poziomu wiedzy i tych kwalifikacji, ktore juz posiada-
ja. Poniewaz zyjemy obecnie w tzw. spoteczenstwie informacyjnym, majgcym staty dostep do Internetu i korzystaja-
cym z posrednictwa nowych technologii do wymiany informacji, konieczne staje sie witgczenie oséb starszych do tego
spoteczenstwa, poprzez nabycie kompetencji informatycznych i korzystanie z technologii informacyjno-
komunikacyjnych.

Techniki i technologie informacyjno-komunikacyjne majg ogromny wptyw na strefe zatrudnienia osdb starszych,
wspierajgc system edukacji i aktywnos¢ starszych pracownikow, przetamujgc stereotypy dotyczgce korzystania
z nowych technologii, a tym samym zapobiegajac tzw. wykluczeniu cyfrowemu (e-wykluczeniu), spowodowanemu
niewielkg wiedzg na temat ich zastosowania oraz brakiem kompetencji w ich uzytkowaniu. To wtasnie ICT oraz ich
rozwdj przyczyniajg sie do tego, ze pracownicy 50+ nabywajg nowe umiejetnosci i podnoszg swoje kompetencje, nie-
ustannie je doskonalgc. Dzieki temu majg utatwiony dostep do rynku pracy, przyczyniajac sie do wzrostu wskaznika
produktywnosci zatrudnienia®.

W Europie s3 rézne sposoby efektywnej aktywizacji zawodowej oséb 50+. Legislacja unijna daje ramy prawne do
finansowania i realizacji wielu przedsiewzie¢ w postaci badan, projektow i programéw dotyczacych sytuacji ludzi star-
szych na europejskim rynku pracy pracy. W praktyce, poszczegdlne kraje cztonkowskie wypracowaty rézne instrumen-
ty realizacji polityki zatrudnienia oséb starszych, umozliwiajgce skuteczng promocje aktywnosci oséb starszych w ob-
szarze zatrudnienia i ich edukacji na szczeblu lokalnym i regionalnym. Kazde panstwo cztonkowskie wypracowuje roz-
wigzania odpowiadajgce zaréwno specyfice swojego kraju, jak i realnym mozliwosciom ich realizacji. Wystepujg wiec
roznice zarbwno w dynamice tych dziatan jak i ich efektach, jednak cel przyswiecajgcy wszystkim

8 Miedzy alienacjq a adaptacjq. Polacy w wieku 50+ wobec Internetu, Raport Otwarcia Koalicji Cyfrowego Wtaczenia Generacji 50+ ,Dojrz@tos¢
w sieci”, (red.) Batorski D., Zajac J.M., UPC Polska.
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w obszarze polityki zatrudnienia jest jeden — zwiekszy¢ aktywnosé oséb 50+ w ogdlnej strukturze zatrudnienia.

Istotng role do odegrania ma Unia Europejska, z ktorej srodkéw wspotfinansowanych jest wiele konkretnych dzia-
tan i programoéw realizowanych w panistwach cztonkowskich, stad tez panstwa cztonkowskie, oprdcz lokalnie wdraza-
nych programéw rzgdowych mogg tez liczy¢ na dofinansowania z funduszy unijnych do szkolen i warsztatéw zawodo-
wych. Ich ukonczenie w zdecydowanej wiekszosci przypadkdow pozwala na zwiekszenie atrakcyjnosci danego pracow-
nika dla potencjalnego pracodawcy. W ramach wielu europejskich programéw dofinansowania wspierane sg innowa-
cyjne projekty i inicjatywy edukacyjne w obszarze ICT, dotyczgce aktywnosci oséb starszych na rynku pracy. Badania
wykazuja, ze szkolenie osdb starszych w obszarze ICT jest duzo trudniejsze niz w przypadku mtodszych pracownikéwgl.
Grupa docelowa 50+ jest grupg specyficzng, wymagajaca szczegdlnego podejscia, aby realizacja zamierzonych celow
przyniosta okreslony efekt. Nalezy do pokolenia, ktére w wiekszosci nie nauczyto sie radzic¢ sobie z ICT w trakcie szkol-
nej edukacji, dlatego tez przedstawiciele tej grupy w wiekszosci nie posiadajg ani podstawowego wyksztatcenia z za-
kresu ICT, ani praktycznego doswiadczenia w korzystaniu z nowoczesnych technologii. Jest to pierwszy powazny pro-
blem grupy docelowej w poréwnaniu pracownikami z mtodszych grup wiekowych na europejskim rynku pracy.

Ponadto, starsi pracownicy majg rdézne potrzeby szkoleniowe i mozliwosci przyswajania wiedzygz, dlatego tez mo-
del szkolenia starszych pracownikéw powinien by¢ zaplanowany ze szczegdlng starannoscig, a twoérca systemu szkole-
nia oséb starszych powinien nie tylko przeprowadzi¢ wtasciwg identyfikacje celéw, ale wzig¢ tez pod uwage obnizong
zdolnos¢ percepcji 0os6b 50+ przy opracowaniu metodologii nauczania ora mozliwej formy zachety do udziatu w szko-
leniach.

Jest wiec oczywiste, ze skuteczne szkolenie pracownikdéw 50+ wymaga specjalnie wyszkolonej kadry o bardzo wy-
sokich kwalifikacjach i cechach interpersonalnych.

Ponizej kilka przyktadéw dobrych praktyk w réznych panstwach europejskich.

AN EMPIRICAL STUDY ON OLDER EMPLOYEES TRAINING ON ICT®

(Model wspierajacy zaplanowanie i wprowadzenie w zycie szkolenia
starszych pracownikow w obszarze ICT)

Zrédto finansowania EFS

Realizator Department of Digital Systems, University of Piraeus, Piraeus, Greece, CISUC, University of
Coimbra, Portugal

Department of Digital Systems, University of Piraeus, Piraeus, Greece

Department of Digital Systems, University of Piraeus, Piraeus, Greece

Department of Management, University of Bocconi, Milan, Italy

Zrédto informacji http://www.iseing.org/emcis/EMCIS2010/Proceedings/Accepted%20Refereed%20Papers/
C19.pdf

Termin realizacji

Grupa odbiorcow Starsi pracownicy z réznych krajow biorgcych udziat w badaniu (Wielka Brytania, Grecja,
Portugalia, Hiszpania).

Podejmowane Przeprowadzono rozmowy z potencjalnymi kandydatami, identyfikujgc ich potrzeby szkole-

& Bosman E.A., Charness N., Age-related differences in skilled performance and skill acquisition, w: Perspectives on cognitive change in adulthood
and aging, (red.) Blanchard-Fields F., Hess M., McGraw-Hill, New York 1996, http://www.jimdavies.org/summaries/bosman1996.html.

8 Themistocleous M., Koumaditis K., Mantzana V., Morabito V., An empirical study on older employees training on ICT, European and Mediterrane-
an Conference on Information Systems 2010,

http://www.iseing.org/emcis/EMCIS2010/Proceedings/Accepted%20Refereed%20Papers/C19.pdf.

® Ttumaczenie wiasne materiatow pochodzacych z artykutu: Themistocleous M., Koumaditis K., Mantzana V., Morabito V., An Empirical Study On
Older Employees Training On ICT, European and Mediterranean Conference on Information Systems 2010,
http://www.iseing.org/emcis/EMCIS2010/Proceedings/Accepted%20Refereed%20Papers/C19.pdf.

, Efektywni 50+" Zarzqdzanie wiekiem - dobre praktyki

Projekt wspélifinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

72



WARSZAWSKA UNIA EUROPEJSKA **

KAPITAL LUDZKI Wyzsza Szkora EUROPEISK [

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI INFORMATYKI FUNDUSZ SPOLECZNY P

*

dziatania niowe. Po opracowaniu Sciezki szkoleniowej, uczestnicy wyrazili zainteresowanie poszcze-
golnymi kursami wybierajac jeden albo dwa.
e Powstaty:
a) dwie grupy szkoleniowe w obszarze: Strategii IT
a.1. uczestnicy z Wielkiej Brytanii
a.2. uczestnicy z Wielkiej Brytanii, Grecji, Hiszpanii
b) jedna grupa szkoleniowa w obszarze SOA (Service Oriented Architecture) — Grecja
Kazda grupa liczyta 10-14 uczestnikow.
W poczatkowej fazie wszyscy uczestnicy mieli podobny program szkoleniowy, ktéry zapo-
czatkowato 3-godzinne spotkanie, omawiajagce metody szkolenia — tradycyjng
w klasie, on-line i tgczong. Zaprezentowano tez rézne formy wspotpracy i podstawowe
zatozenia projektu. W tej fazie projektu odbyto sie praktyczne szkolenie komputerowe.
Realizowane w ramach projektu kursy on-line byty wspomagane przez platforme Moodle,
ktéra umozliwiata przeprowadzenie lekcji wideo i wykorzystanie prezentacji PowerPoint.
Lekcje wideo zorganizowano przy uzyciu Camtasia Studio Tool.
Pozostaty czas trwania kursu zostat zorganizowany w nastepujacy sposdb:
a) studenci uczestniczyli w sesjach szkolenia on-line (przez nastepne 25 godzin). Trenerzy
uzyli tu tzw. podejscia samouczacego
b) brali udziat w 72-godzinnych samodzielnych studiach
c) uczestniczyli w forum — gdzie istniata mozliwo$¢ rozmowy z trenerami, wymiany do-
Swiadczen, zadawania pytan — tzw. podejscie wspodtpracy
d) przygotowywali i dostarczali prace oraz wymieniali komunikaty — wspotpraca z nauczy-
cielami w dowolnej wybranej formie — przez czat, forum, e-mail.

Efekty Uczestnicy badania pozytywnie ocenili zaproponowane rozwigzania i uznali je za bardzo

przydatne. Zdecydowana wiekszos¢ — 33 z 38 badanych stwierdzita, ze dzieki zapropono-
wanemu rozwigzaniu byli w stanie udoskonali¢ swoje umiejetnosci.

Dlaczego jest to dobra
praktyka?

e Projekt stuzyt podniesieniu kompetencji w obszarze ICT.

e Projekt przyczyniat sie do aktywizacji zawodowej osdb dotknietych zachodzgcymi
w Europie zmianami demograficznymi.

e Uczestnicy projektu pozytywnie ocenili interakcje z nauczycielami — atmosfera wsparcia
okazata sie by¢ bardzo wazna.

e Wyniki projektu zostaty zaprezentowane na miedzynarodowej konferencji Systemoéw
Informacyjnych w 2010 roku.

KEMP - KEEP EMPLOYMENT BY DEVELOPING E-SKILLS
(Utrzymaj zatrudnienie, rozwijajac kwalifikacje z zakresu IT)

Zrédto
finansowania

Fundusze Komisji Europejskiej — Program Grundtvig

Realizator

Realizacja w partnerstwie 7 krajow UE: Portugalia, Austria, Czechy, Niemcy, Polska,
Hiszpania.

Zrédto informacji

http://www?2.spi.pt/kemp/welcome_PL.htm
http://www?2.spi.pt/kemp/Brochures/Brochura_PL.pdf
http://www?2.spi.pt/kemp/Kemp%20Course%20Iimplementation%20guide/KEMP%20Przew
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0dnik%20-%20Wprowadzenie%20do%20Kursu_PL.pdf.

Termin realizacji

grudzien 2007 — listopad 2009

Grupa odbiorcow

Bezpoérednimi beneficjentami projektu byli starsi obywatele pracujacy w MSP w sektorze
ustug, posiadajacy niewielkie umiejetnosci z zakresu ICT, przed ktérymi stawiano wyzwania
zwigzane z wykorzystanie narzedzi i ustug ICT, przez co grozito im bezrobocie.

Podejmowane
dziatania

e Celem projektu byto uswiadomienie aktywnym pracownikom powyzej 45. roku zycia
z sektora ustug MSP w Europie, jak ICT i Internet moga utatwiac zycie zawodowe.

e Przeprowadzono kursy szkoleniowe w obszarze technologii informacyjnych i komunika-
cyjnych oraz Internetu.

e Dokonano analizy potrzeb szkoleniowych z zakresu IT.

Przeprowadzono ankiety wsréd starszych pracownikéw 45+ oraz rozmowy z dostawcami
ustug IT. Na podstawie ich wynikdw dokonano analizy potrzeb szkoleniowych
z zakresu IT.

e Stworzono poradnik dobrych praktyk.

e Przeprowadzono kurs pilotazowy o zakresie europejskim.

Kurs pilotazowy KEMP zostat przeprowadzony w Madrycie w Hiszpanii w dniach 23-27
marca 2009 roku. W trakcie jego trwania do dyspozycji uczestnikdéw (pracownicy 45+) od-
dano materiaty w postaci programu nauczania (podrecznik dla ucznidéw) oraz wytyczne dla
instruktoréw (podrecznik dla nauczyciela). W kursie pilotazowym udziat wzieto 11 uczestni-
kow z 6 krajéw europejskich, ktérych poproszono miedzy innymi o ocene zaje¢, tresci
i materiatdw. Utworzono atrakcyjny kurs szkoleniowy dotyczgcy umiejetnosci ICT — kurs
koncowy KEMP. Miedzynarodowy kurs KEMP, dotowany z programu Grundtvig, odbyt sie w
dniach 5-9 pazdziernika 2009 roku we Florencji, w ramach kurséow doskonalenia zawodo-
wego Grudtvig. Zostat utworzony na podstawie rezultatdéw europejskiej analizy potrzeb
szkoleniowych przeprowadzonej na grupie oséb powyzej 45. roku zycia, pracujgcych w MSP
sektora ustug.

Dla uczestnikow przygotowano nastepujgce materiaty:

e Podrecznik wdrazania kursu pilotazowego — definiujacy plan strategiczny oraz wyja-
$niajacy, jak organizowaé, promowad i skutecznie wdrazaé dziatania szkoleniowe na pozio-
mie europejskim. Moze rowniez by¢ wykorzystany w przysztosci jako zrodto informacji dla
dziatan szkoleniowych przeznaczonych dla konkretnych grup i wydarzen szkoleniowych
o wymiarze ogdlnoeuropejskim.

e Podrecznik dla treneréw — pomoc dla treneréw w przygotowaniu i wdrazaniu kursu,
zawierajgcy szczegdtowe opisy modutdw, sposoby prowadzenia zaje¢ oraz wymogi tech-
niczne.

e Podrecznik dla ucznidw — przedstawiajgcy informacje na temat projektu KEMP, zatozen
kursu, szesciu modutéw tematycznych podzielonych na lekcje, a takze zestaw podstawo-
wych termindw, liste zrédet i ciekawych linkow.

Celem kursu KEMP byto wsparcie praktycznego wykorzystania ICT i Internetu, w celu po-
prawienia jakosci zycia zaréwno zawodowego, jak i osobistego uczestnikow 45+.

Efekty

Program KEMP, poprzez nabywanie przez uczestnikdw nowych kompetencji, przyczynit sie
do promocji kreatywnosci, konkurencyjnosci, zdolnosci do zatrudnienia i prowadzenia wta-
snej dziatalnosci. Miato to pozwoli¢ starszym pracownikom lepiej przygotowac sie do funk-
cjonowania w nowym spofeczenistwie informacyjno-komunikacyjnym.
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Wyniki oceny kursu pilotazowego byty bardzo pozytywne. Uczestnicy wyrazili duze zadowo-
lenie z kursu, ktory zostat uznany za bardzo przydatny i dobrze przygotowany. Wiekszos$¢
uczestnikdw potwierdzita nabycie nowej wiedzy i umiejetnosci, ktére moga przyczynic sie
do utfatwienia réznych aspektow ich zycia zaréwno zawodowego, jak i osobistego.

Podczas oceny uczestnicy zwrdcili uwage na nastepujgce pozytywne strony kursu KEMP:

e mozliwos¢ wykorzystania podrecznika dla ucznidow, ktory okazat sie przydatny zaréwno
w zyciu osobistym, jak i zawodowym

e konstrukcja ¢wiczen zachecajaca uczestnikow do aktywnego udziatu w ich rozwigzywa-
niu

e oryginalnos¢ oferty umiejetnosci internetowych

Przyktadowe komentarze uczestnikéw dotyczace kursu pilotazowego KEMP®*:

(1) ,, Tematyka kursu jest niezwykle interesujgca; moja wiedza w tym zakresie byta bardzo
podstawowa, a teraz juz znam nowe mozliwosci jej wykorzystania”.

(2) ,,Udziat w kursie spetnit moje oczekiwania”.

(3) ,Metodologia nauczania jest bardzo konkretna i dobrze dobrana. Mysle, ze osoby, ktére
nie korzystajg z technologii ICT mogg uczy¢ sie rowniez z podrecznika, ktéry jest bardzo
konkretny”.

Dlaczego jest to dobra | e Partnerstwa projektu zebraty przyktady kilku dobrych praktyk metodologii szkolenio-
praktyka? wych i technik nauczania, skierowanych do konkretnej grupy docelowej, aby koricowe re-
zultaty lepiej odpowiadaty potrzebom szkoleniowym i charakterystyce grupy docelowe;j
projektu.

e Tresci i Sciezki szkolen zostaty przygotowane po dogtebnej analizie dobrych praktyk
innych projektéw, celem dopasowania ich do potrzeb i oczekiwan odbiorcow.

e Moduty szkoleniowe zawieraty informacje o tym, dlaczego dany temat jest potrzebny
i podawat przyktady praktycznego wykorzystania danych umiejetnosci, co motywowato
uczestnikéw do aktywnego uczestnictwa.

o Lekcje konczyty sie krotkim podsumowaniem, listg kluczowych terminéw, ciekawych
linkdw i Zrédet, co dodatkowo pomagato zrozumiec temat.

e Zorientowanie na zdobywanie umiejetnosci praktycznych i ich wykorzystywanie.

e Scenariusze zaje¢ zainspirowane realistycznymi przypadkami, co wptywato na efektyw-
niejsze przyswajanie poznanych tresci.

HISZPANIA

Wedtug danych Eurostatu, Hiszpania jest krajem o jednym z najnizszych wskaznikdw zatrudnienia starszych pracowni-
kow, szczegdlnie kobiet w UE (wiek 55-64) — 19,34 % w roku 2008 . Wczesne przechodzenie na emeryture jest kultu-
rowg tradycjg w Hiszpanii, jednak rzgd w ostatniej dekadzie wprowadzit srodki przeciwdziatania temu zjawisku, tgcznie
z rozwigzaniami legislacyjnymi majgcymi na celu zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Wiek emerytalny, zaréwno
kobiet, jak i mezczyzn, w 2011 roku zostat podwyzszony do 67. roku zycia. Do zatrudniania oséb po 45. roku zycia rzad
zacheca ulgami finansowymi, a wtadze regionalne od wielu lat realizujg Integralny Program na rzecz Zatrudniania oséb
45+, ktorego celem jest zwiekszenie szansy na zatrudnienie osdb bezrobotnych w tym wieku.

8 Za http://www2.spi.pt/kemp/Pilot%20Course%20Evaluation%20summary/PC%20evaluation%20summary_PL.pdf.
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W zwigzku z sytuacjg panujacg na rynku pracy i europejskim trendem wzrostu zatrudnienia starszych pracownikéw do
roku 2020 (zgodnie ze strategig Europa 2020), w Hiszpanii podejmuje sie coraz wiecej inicjatyw majacych na celu szko-
lenie i poprawe kwalifikacji starszych pracownikédw. Organizacje non profit angazujg sie w polityke aktywnego starze-
nia i zatrudnienia oséb starszych, jak np. ADDECO FOUNDATION (Fundacja ADDECO), inicjujagc programy na rzecz
zwiekszenia zatrudnienia osdb 45+. Publiczne instytucje zatrudnienia z kazdego regionu opracowujg strategie i pro-
gramy stuzace promowaniu aktywnego starzenia oraz dtuzszej aktywnosci zawodowej. Wdrazanie tego typu dziatalno-
Sci wspomagajg regionalne programy EFS oraz inicjatywy promujgce kursy adaptacyjne i szkolenia dla starszych pra-
cownikdéw, szczegdlnie w takich regionach, jak Katalonia, Kastylia-La-Mancha, Andaluzja i kraj Baskow.
Ponizej znajduje sie opis dwdch wybranych projektéw:

MULTIPLICA
Zrédto finansowania EQUAL
Realizator CTIC — fundacja non-profit
Zrédto informacji http://www.esfage.eu/sites/esfage/files/resources/Multiplica.pd

http://www.esfage.eu/network-products/spain/education-
and-training/projects/multiplica.

Termin realizacji 2005-2007

Grupa odbiorcow Pracodawcy i instytucje rynku pracy.

Podejmowane Projekt dotyczyt sfery zarzadzania wiekiem, ktoéra jest priorytetem dla regionalnych wtadz
dziatania oraz rzadu Hiszpanii. Miat na celu przeprowadzenie szkolen ICT wsrdd pracownikow (w tym

45+), zagrozonych utratg pracy oraz rozwiniecie zdolnosci  pracownikéw
i pracodawcéw w obszarze ICT i nowych technologii. Miat pomdc biznesowi, szczegdlnie
MSP, sta¢ sie bardziej konkurencyjnym poprzez zastosowanie ICT.

Przeprowadzono wewnetrzne audyty w firmach w celu ustalenia, w jakim zakresie uzywane
byty technologie ICT oraz poziomu umiejetnosci pracownikéw w ich zastosowaniu i zidenty-
fikowania obszaréw wymagajgcych poprawy. Wsrdd pracownikéw przeprowadzono indy-
widualnie dostosowane kursy informatyczne z bazowych umiejetnosci
e-biznesu, jak réwniez szkolenia e-learningowe, dopasowane do mozliwosci czasowych
uczestnikéw. Ci uczestnicy szkolenia, ktdrzy nie mieli dostepu do Internetu w domu, mieli
do dyspozycji telecentra, udostepnione przez Fundacje ITIC, zarzadzajgca telecentrami
w regionie.

W ramach projektu przeprowadzono wiele akcji promocyjnych: spotkania zaréwno
z pracownikami, jak i z kadrg zarzadzajgca, ze stowarzyszeniami biznesowymi i firmami
przodujgcymi we wdrazaniu nowoczesnych technologii, konferencje i seminaria.

Efekty e Dzieki programowi wprowadzono program certyfikujacy e-Firma oraz certyfikat
e-Firma.

e W seminariach programowych uczestniczyto 708 os6b, 742 osoby uczestniczyty
w kursach e-learningu, z ktorych 408 otrzymato e-certyfikaty. 58 uczestnikow wzieto
udziat w szkoleniach dla MSP.

e 230 firm zostato ocenionych pod wzgledem stosowania ICT i udzielono im stosownych
porad. 44 firmy otrzymaty certyfikaty e-Firma.

Dlaczego jest to dobra | e Projekt zwiekszyt Swiadomosé w sprawie probleméw zwigzanych z zarzadzaniem wie-

praktyka? kiem zaréwno wsréd managerdw, jak i pracownikéw w regionie.
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e  Pracownicy 45+ rozwineli swoje umiejetnosci w obszarze ICT dostosowane do ich po-
trzeb.
e Regionalne samorzady wykorzystaty efekty projektu w nowych przedsiewzieciach,

projekt zostat rowniez wdrozony w kilku innych hiszpanskich regionach.

ADAPTATIC CLM

Zrédto finansowania

EQUAL

Realizator

Rada Miasta La Mancha (Hiszpania).

Przedsiewziecie zostato utworzone na podstawie umowy podpisanej przez rézne podmioty
dziatajgce w prowincji Ciudad Real w regionie La Mancha, m.in. Miejska Fundacje Promocji
Gospodarczej, Federacje Biznesu Castilla La Mancha, Stowarzyszenie Rodzin
i Kobiet na obszarach wiejskich, Wojewddzka Konfederacje Pracodawcéw CEOE-CEPYME
Ciudad Real i inne.

Zrédto informacji

http://www?2.spi.pt/kemp/Good%20Practices%20Handbook/GP%20Handbook_Final_PL.p
df
http://ec.europa.eu/employment_social/ECDB/equal/jsp/dpComplete_2179.html

Termin realizacji

2006-2007

Grupa odbiorcow

Beneficjentami programu byli pracownicy MSP 45+ w rejonie La Mancha (glédwnie
z obszaréw wiejskich).

Podejmowane dziata-
nia

Celem programu byto dostosowanie ok. 500 firm MSP zlokalizowanych w regionie La Man-
cha i ich pracownikéw do korzystania z nowych form zarzadzania biznesem opartych na
ICT, w szczegdlnosci stosowanie obowigzujgcych przepisdéw odnoszacych sie do spoteczen-
stwa informacyjnego, cyfrowego podpisu elektronicznego i ochrony danych:

e dostosowanie MSP i ich pracownikéw do wymogdéw prawnych i rentownoéci wymaga-
nej przez spoteczenstwo informacyjne,

e dostosowanie MSP do Ustawy 13/1999 z 15 grudnia o Ochronie danych osobowych,

e dostosowanie przedsiebiorstw do Ustawy 34/2002 z 11 lipca o ustugach w spoteczen-
stwie informacyjnym i handlu elektronicznym,

e wdrazanie podpiséw elektronicznych,

e wdrazanie nowych sposobdw organizacji/ zarzgdzania, opartych na wykorzystaniu NICT
(nowoczesnych technologii informacyjno-komunikacyjnych), co pozwala na wzrost wydaj-
nosci i konkurencyjnosci przedsiebiorstw.

e petne wykorzystanie NICT przez MSP,

e poprawa relacji MSP z dostawcami, klientami, organizacjami itp. przy pomocy NICT,

e wdrazanie zasady rownych szans pomiedzy kobietami i mezczyznami w oparciu
o wykorzystanie NICT,

e promowanie spoteczeristwa informacyjnego w MSP.

Jednym z pierwszych dziatarn w ramach tego projektu byto stworzenie kampanii reklamowe;j
za posrednictwem spotow i reklam emitowanych cyklicznie w lokalnych mediach - w radiu

i telewizji oraz na stronie internetowej projektu.
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Powstaty specjalnie na potrzeby projektu film promocyjny Adaptatic zostat umieszczony na
YouTube w sekcji ,,Science and Technology”gs.

Podjeto réine dziatania wéréd firm MSP poprzez organizowanie konferencji, warsztatéw
i innych imprez, rozwinieto portal internetowy do wspierania popularyzacji inicjatywy,
przeprowadzono badanie w celu okreslenia stopnia wykorzystania nowych technologii
i zapotrzebowania na szkolenia, ustugi doradztwa ekspertéw w zakresie wdrazania ICT
w przedsiebiorstwach.

Stworzono portal internetowy www.adaptatic.org, ktdry stuzyt jako publiczna prezentacja
projektu oraz zawierat wszelkie informacje przydatne firmom i beneficjentom.

Jeden z partneréw programu - Wojewddzka Konfederacja Pracodawcow CEOE-CEPYME
Ciudad Real - przeprowadzita badanie zatytutowane: ,ICT w matych i srednich przedsie-
biorstwach w Ciudad Real”.

Efekty

Powstaty kursy specjalistyczne takie jak np. ,Informacja i komunikacja w biznesie”,

»Podpis elektroniczny”, , E-marketing” itp.

e Jeden z najwazniejszych filaréw programu opierat sie na szkoleniach pracownikéw na
temat dostepu do nowych technologii i ich zastosowania, co miato pozytywnie wpty-
nac¢ na poziom profesjonalizmu i umiejetnosci oraz miato ich przygotowac¢ do nowych
wymogow na rynku pracy.

e Plan szkolen w ramach projektu przewidziat udziat minimum 500 osdéb, pracujgcych
w MSP w rejonie La Manacha.

e Nawigzanie wspodtpracy z 200 przedsiebiorcami w regionie objetym wsparciem.

Dlaczego jest to dobra
praktyka?

e Intranet byt uzywany do kontaktéw miedzy uczestnikami programu podczas wirtual-
nych spotkan, umozliwiajgcych wymiane doswiadczen, rozwigzywanie problemodw
w zakresie stosowania ICT itp.

e Stworzenie poradnika dobrych praktyk86 w zakresie ICT na CD i rozpowszechnienie go
wsrdd beneficjentow projektu. Wszystkie dziatania byty monitorowane i oceniane pod
katem ich zgodnosci z zatozeniami.

e Konsultanci wspétpracowali z ponad 200 przedsiebiorstwami w miastach regionu La
Mancha. Ich praca byta skoordynowana i opierata sie na wspdlnej metodologii
i narzedziach pracy. Ich gtdwnymi zadaniami byto szkolenie, doradztwo i uswiadamia-
nie przedsiebiorcom zalet ICT.

e Promocja rozwoju lokalnego.

e W ramach projektu zostat utworzony nowy profil zawodowy ADAPTATIC
Consultant.

e Dzieki dziataniom promocyjnym wiele firm wykazato zainteresowanie udziatem
W programie.

e Szkolenia dostosowane byty do kazdej firmy indywidualne, prowadzone przez eksper-
téw i trenerdw w zakresie ICT, co pozwolito na efektywniejszy proces edukacji.

& Film jest dostepny na stronie:

http://www.youtube.com/watch?v=cfnEI3GuGiw.

& poradnik dobrych praktyk opracowanych na potrzeby projektu dostepny jest na: http://www2.spi.pt/kemp/Good%20Practices%20Handbook/

GP%20Handbook_Final_PL.pdf.
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WtOCHY

Wrtochy to kraj z jedng z najbardziej rozwinietych gospodarek w catej Unii Europejskiej, jednak dotknietych powaz-
nym problemem wysokiego bezrobocia, gtdwnie wsréd ludzi mtodych, a zwtaszcza absolwentéow wyzszych uczelni oraz
kobiet, szczegdlnie po 50. roku zycia. Niska aktywno$¢ zawodowa kobiet 50+ jest wtoskg specyfika, podobnie jak
w Hiszpanii wynikajaca ze spotecznej tradycji. Mimo tego, iz dziatania na rzecz zwiekszenia zatrudnienia wsréd bezro-
botnej mtodziezy sg w tej chwili absolutnym priorytetem, nie brakuje tez inicjatyw dotyczacych aktywizacji zawodowe;j
os6b 50+, a podejmowane sg przede wszystkim na poziomie regionalnym, jako ze wskaznik zatrudnienia tej grupy
wiekowej jest nadal zbyt niski.

Osoby 50+, ktore stracity prace lub sg zagrozone bezrobociem, majg mozliwos¢ zwracania sie do regionalnych
urzedow pracy w celu uzyskania wiedzy na temat ofert umozliwiajgcych powrot na rynek pracy. W regionalnych urze-
dach pracy zatrudniani sg doradcy zawodowi, ktérzy odpowiadajg za opieke nad osobami w wieku srednim
i przedemerytalnym chcgcymi powrdci¢ do pracy lub podjac jg po raz pierwszy. Dla kazdej takiej osoby tworzony jest
indywidualny program na podstawie jej oczekiwan, umiejetnosci i wyksztatcenia oraz doswiadczenia. Osoba ta podpi-
suje umowe z urzedem pracy, ktéry udziela jej niezbednej pomocy i wskazuje dostepne szkolenia, na przyktad
w dziedzinie samozatrudnienia.

Wtadze bogatszych regiondow, przede wszystkim na potnocy kraju, podejmujg liczne dziatania skierowane do tej
grupy wiekowej, gtéwnie oferujac i finansujgc réznego rodzaju kursy i szkolenia. Réwniez firmy sg coraz bardziej swia-
dome wiasciwej strategii zrzgdzania wiekiem, wprowadzajgc rézne innowacyjne rozwigzania dotyczace zatrudniania
starszych pracownikow.

REFOCUS - SZKOLENIE STARSZYCH PRACOWNIKOW W ZAKRESIE TECHNOLOGII INFORMACY -
NO-KOMUNIKAYCINYCH

Zrédto finansowania EFS

Realizator Koordynator projektu — Uniwersytet Carlo Cattaneo (dyrektorem byt prof. Aurelio Ravari-
ni, profesor w Carl Cattaneo).

Panistwa biorgce udziat w projekcie: Wtochy, Wielka Brytania, Hiszpania, Grecja, Portuga-
lia, Francja.

Zrédto informacji http://www.liuc.it/cmgenerale/default.asp?ssito=125&codice=33
http://www.liuc.it/cmgenerale/centri/cetic/cm/upload/ProfiloRefocus.pdf
http://www.liuc.it/cmgenerale/default.asp?ssito=125&codice=34
http://www2.spi.pt/kemp/Good%20Practices%20Handbook/GP%20Handbook_Final_PL.

pdf
Termin realizacji 2006-2009
Grupa odbiorcow Starsi pracownicy przedsiebiorstw (gtéwnie przemyst wytwoérczy) w wieku 45+.
Podejmowane e Opracowanie nowego modelu szkolenia e-learningowego skierowanego na potrzeby
dziatania starszych pracownikéw w obszarze ICT.

e Udostepnienie systemu w sieci przez dedykowang platforme (an open source sys-
tem), ktora umozliwiata uczestnikom szkolenia (np. starszym pracownikom z réznych
instytucji rozproszonym w réznych czesciach regionu), dostep do materiatu multime-
dialnego, komunikowanie sie i wspotprace na odlegtos¢, rozwigzywanie zadan wska-
zanych przez treneréw w okreslonym terminie oraz wspédtprace z tutorem monitoru-
jacym i nadzorujgcym przedsiewziecie.

e Model zostat z powodzeniem przetestowany — gtéwnym obszarem testowania wypra-
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cowanego modelu byty Wiochy.

Efekty e W ciggu 27 miesiecy trwania projektu REFOCUS odbyto sie 760 godzin szkolen
z udziatem 78 starszych pracownikéw, w obszarze 7 réznych sciezek dydaktycznych
dotyczacych innowacyjnych technologii ICT (Architektura zorientowana na ustugi
i Strategic IT management, SOA).

e Projekt uruchomit nowe sciezki szkoleniowe i inicjatywy informujace o danej kwestii
w obszarze ICT starszych pracownikow i osoby, ktore wkrotce dotaczg do tej grupy
w miejscach pracy. Dziatanie te majg by¢ prowadzone z pomocg wtadz publicznych/
instytucji zajmujacych sie zatrudnianiem i opiekg spoteczng na poziomie krajowym
(we Wtoszech) i europejskim.

e Projekt oparty na systemie SOA skierowany byt do 24 starszych pracownikéw (w wie-
ku 40-55 lat) i obejmowat 200 godzin szkolenia, ktére w 90 % odbywato sie przez In-
ternet.

Dlaczego jest to dobra | ¢  Firmy biorgce udziat w projekcie odniosty réwniez korzysci ptynace z oceny umiejet-

praktyka? nosci ich pracownikéw, ktora przeprowadzona zostata na wstepnym etapie poszuki-
wania uczestnikéw kurséw, a takze otrzymaty darmowe szkolenia dla wybranych pra-
cownikow.

e Przed rozpoczeciem fazy szkolen zespét REFOCUS podjat dziatania motywujace
uczestnikéw do aktywnego uczestnictwa w szkoleniu, co przyczynito sie do odniesie-
nia sukcesu zaréwno w obszarze osiggniecia celdw szkoleniowych, jak i wysokiego
poziomu uczestnictwa i wspotpracy miedzy uczestnikami, trenerami i tutorami.

e Praca na odlegtos¢ byta wspomagana kontaktami bezposrednimi z trenerami, ktore
dawaty mozliwos¢ przedyskutowania kluczowych probleméw pojawiajgcych sie
w trakcie pracy i weryfikacje osiggnietych rezultatow.

e Badania i testy programu wykazaty, ze efektywne szkolenie wymaga duzych naktadow
w celu stworzenia i utrzymania relacji, ktore pozwolg na nauke oparta na wspotpracy
i motywacji, poprzez takie srodki jak coaching, tutoring i monitorowanie dziatan.

e Pracownicy mogli w elastyczy sposéb uktadac¢ terminarz réznych zadan oraz mieli
mozliwos¢ wymiany doswiadczen réwniez na odlegtos¢ z réznymi instytucjami uloko-

wanymi w rdoznych czesciach kraju.

Warto zwréci¢ uwage, ze na europejskie dobre praktyki, w tym wtoskie dotyczace tematyki ksztatcenia starszych pra-
cownikdw w obszarze ICT, sktadajg sie nie tylko ostatnie projekty wykazujgce szereg podobienstw do programu REFO-
CUS, ale sg to tez rdzne inicjatywy i dziatania zajmujgce sie profesjonalnym promowaniem starszych pracownikow,
podejmowane przez rdézne organizacje non profit, np. stowarzyszenia. Przyktadem takiego dziatania i dobrej praktyki
jest dziatalnos$¢ Stowarzyszenia ,, Association Over 40”, ktorego celem jest nadanie sytuacji pracownikdéw powyzej 40.
roku zycia, nienadazajacych za postepujacym rozwojem nowoczesnych technologii z powodu zbyt niskich kompetencji,
rangi politycznego i spotecznego problemu. Osoby takie bowiem s3g przez to zagrozone wykluczeniem z zycia zawodo-
wego lub maja problem z powrotem do niego.

Swojg dziatalnos$¢ stowarzyszenie opiera na:

(a) stworzeniu profesjonalnej sieci biznesowej w poszczegdlnych regionach objetych problemem;

(b) nawigzaniu wspétpracy i partnerstwa z projektami unijnymi promujgcymi starszych pracownikow;

(c) sieci wymiany z podobnymi inicjatywami, np. innymi wtoskimi stowarzyszeniami.
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AGEING WORKERS AWARENESS TO RECUPERATE EMPLOYABILITY — AWARE

(Swiadomos¢ starszych pracownikéw w zakresie utrzymania zatrudnienia)

Zrédto finansowania

EFS

Realizator

Autonomiczna Prowincja Trydent (Wtochy)

Zrédto informacji

http://www.esfage.eu/sites/esfage/files/resources/Ageing%20Workers%20Awareness
%20t0%20Recuperate%20Employability.pdf

Termin realizacji

2004-2007

Grupa odbiorcow

Pracownicy 50+ prowincji Trydent.

Podejmowane
dziatania

Analiza potrzeb szkoleniowych i opracowanie odpowiednich metod szkolenia i uczenia
starszych pracownikow oraz ich trenerdw.

Przeprowadzenie badania dynamiki i potrzeb rynku pracy w regionie.

Stworzenie grup konsultacyjnych, w sktad ktérych wchodzili lokalni partnerzy.
Zorganizowanie konferencji krajowych (Rzym 2007 i 2008 r.), zagranicznych (Finlandia
i Hiszpania w 2007 r.) oraz na szczeblu lokalnym (Trydent 2007, 2009 i 2010).
Wspotpraca z partnerami lokalnymi, regionalnymi i europejskimi — uruchomienie po-
nadnarodowej sieci wymiany dobrych praktyk.

Efekty

e 50 oséb uczestniczyto w warsztatach trenerskich. 300 os6b (partnerzy spoteczni,
kadra zarzadzajgca, organizacje szkoleniowe, konsultanci, eksperci itp.) wzieto
udziat w warsztatach rozpowszechniajgcych projekt

e W latach 2004-2010 odnotowano duzy wzrost zatrudnienia pracownikéw 45+
w prowincji: z 27,3% w 2004 r. do 37,7% w roku 2010.

e Zwrdcono uwage na grupe docelowg i wciggnieto jg na liste priorytetéw kolejnej
edycji finansowania projektowego w ramach EFS 2007-2013.

e Utworzono tzw. Laboratorium Aktywnego Starzenia ,The Active Ageing Lab Net”,
majace na celu eksperymentalng wymiane nowych inicjatyw w ramach aktywnego
starzenia sie i nauki przez cate zycie metoda e-learningu.

Dlaczego jest to dobra
praktyka?

e Promocja wspotpracy na szczeblu lokalnym i regionalnym.

e Wspdtpraca licznych instytucji, ktére razem mogty opracowad strategie podwyzsze-
nia wskaznika zatrudnienia starszych pracownikow w regionie.

e Prowadzenie wsrdod pracodawcéw, pracownikow i ich reprezentantow (zwigzki za-
wodowe, zwigzki pracodawcéw) dziatann uswiadamiajacych potrzebe wzrostu za-
trudnienia starszych pracownikow.

e Prowadzenie dziatan edukacyjnych oraz uswiadamiajgcych wsréd lokalnych (pu-
blicznych i prywatnych) treneréw, ktdrzy nie mieli duzego doswiadczenia w uzywa-
niu narzedzi i metod wymaganych dla szkolenia grupy zawodowej 50+.
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Oto przyktad dobrych praktyk na poziomie firmy:

UNICREDIT GROUP/ UNICREDIT PRODUZIONI ACCENTRATE (UPA)
Branza: bankowos¢

Lokalizacja: Wtochy

Wielko$¢ firmy/ liczba zatrudnionych: 2197 os6b

Adres internetowy: www.upa.unicredit.it

Unicredit Produzioni Accentrate (UPA) powstato w roku 1999, jest dziatem administracyjnym wtoskiej grupy finanso-
wej Unicredit Group, powstatej z fuzji siedmiu najwiekszych wtoskich bankdéw. Unicredit Group ma swoje oddziaty
w dziewieciu wtoskich miastach m.in. Bolonii, Turynie i Mediolanie. UPA odpowiada m.in. za ksiegowos$¢, zarzadzanie
systemem informatycznym czy gromadzeniem danych o dziatalnosci firmy. Fuzja najwiekszych wioskich bankdéw
w jedng grupe finansowg przyniosta ze sobg z jednej strony koniecznosé redukcji zatrudnienia, z drugiej zas strony
stworzyta potrzebe zatrudnienia duzej liczby pracownikéw odpowiedzialnych za obstuge nowo powstatej wielkiej gru-
py finansowej. Zamiast zatrudni¢ nowych, mtodych pracownikéw, firma postanowita zainwestowa¢ w pracownikéw
powyzej 45. roku zycia pracujgcych dla poszczegdlnych bankéw wchodzgcych w sktad nowej firmy. Osoby powyzej 45.
roku zycia stanowig 53% pracownikow dziatu Unicredit Produzioni Accentrate.

DOBRA PRAKTYKA

Tworzgc UPA postawiono na doktadne przygotowanie przeniesionych pracownikéw do nowych zadan i do nowego
miejsca pracy. Stworzono jednostke Unicredit Produzioni Accentrate, ktéra przejmujgc do swojego dziatu pracowni-
kow, stworzyta pakiet obowigzkowych szkolen, skierowanych gtdwnie do oséb powyzej 45. roku zycia. Szkolenia te
dajg mozliwos¢ zdobycia nowych umiejetnosci oraz poznania nowych strategii pracy, tak aby pracownicy mogli odna-
lez¢ sie ponownie w nowej, wiekszej i bardziej ztozonej strukturze firmy. Ponadto, w 2004 roku, w turynskim oddziale
grupy, w ktérym 30% pracownikéw stanowity osoby 50+, rozpoczeto pilotazowy program ,50+”. Program ten jest
specjalnym trzydniowym treningiem podnoszenia efektywnosci samego procesu uczenia sie, co stanowi dodatek
i wstep do kazdego cyklu szkolen. Duzy sukces programu ,50+” zrealizowanego w Turynie sprawit, ze firma zdecydo-
wata sie kontynuowac ten projekt we wszystkich innych centrach Unicredit Group oraz skierowa¢ go do wszystkich
swoich starszych pracownikéw. Dodatkowo, firma cyklicznie mierzy poziom zadowolenia starszych pracownikéw
z pracy i jesli zachodzi potrzeba dokonywane sg zmiany stosownie do potrzeb.

KORZYSCI DLA PRACODAWCY

Pracownicy sg dobrze przeszkoleni i dzieki temu zwieksza sie efektywnos¢ i wydajnosé pracy. Coraz pdzniej przechodzi
sie w firmie na emeryture, rezultatem czego jest niska rotacja pracownikow.

KORZYSCI DLA PRACOWNIKOW

Mata grupa pracownikéw z Mediolanu odmédwita wziecia udziatu w tego typu szkoleniach, poniewaz uznali jg jako
pewng forme dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Zadowolenie i bardzo pochlebne opinie wyrazane przez pracownikow,
ktorzy wzieli jednak udziat w szkoleniach pomogta przekonac tych nastawionych negatywnie. Szkolenia zyskaty dobrg
opinie wsrdod pracownikdw catej Unicredit Group. Dodatkowo, specjalne badanie pracownikdéw, uczestniczgcych w
szkoleniach, przeprowadzone przez mediolanskie Laboratorio Armonia (wydziat badawczy szkoty zarzgdzania SDA
Bocconi), pokazato, ze pracownicy bardziej identyfikujg sie z firmg, stajg sie pewniejsi siebie i majg pozytywny wptyw
na rozwoj firmy. Wyniki ankiet wykorzystanych w tym badaniu pokazujg rowniez, iz pracownicy doceniajg to, ze firma
postawita na ich doswiadczenie i profesjonalizm.
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NIEMCY

Obecnie liczba os6b czynnych zawodowo w Niemczech w wieku starszym wynosi 57,7%, czyli znacznie wigcej niz
w innych krajach europejskich, jednak w celu osiggniecia zatozen strategii Europa 2020 konieczna jest aktywizacja
zawodowa os6b 50+

Niemieckie prawo reguluje konkretne formy wsparcia dla oséb 50+, ktére sg bezposrednio skierowane zaréwno do
pracownikow lub osdb bezrobotnych, jak i przedsiebiorstw, a instytucje wptywajgce na rynek pracy, majgc swiado-
mos¢ zmieniajacej sie struktury demograficznej spoteczenstwa, tworzg liczne programy i inicjatywy ukierunkowane na
zarzadzanie wiekiem w obszarze zatrudnienia. Uwzgledniajg one wszystkie aspekty wigzace sie ze starzejgcym sie
spoteczenstwem, ktdre majg wptyw nie tylko na pracownikéw, ale takze na pracodawcow.

Federalne Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (Bundesministerium fir Arbeit Und Soziales) stworzyto nastepu-
jace narzedzia aktywizujgce zawodowo grupe 50+:

(a) regionalny program wspotpracy dla poprawy szans zawodowych oséb starszych (Perspektive 50 plus — Beschif-
tigungspakte in den Regionen). Obejmuje on nie tylko bezposrednie wsparcie tych oséb, ale tez tworzenie regional-
nych sieci wspétpracy oraz wypracowywanie innowacyjnych rozwigzan na rzecz przedmiotowej grupy docelowe;j.

(b) inicjatywe Doswiadczenie jest przysztoscig (Erfahrung ist Zukunft). Jej celem jest
uswiadomienie wyzwan, jakie stojg przed uczestnikami rynku pracy w zwigzku ze zmianami
demograficznymi oraz reklama nowego wizerunku pracownikéw starszych.

Coraz wiecej pracodawcow dopasowuje swojg polityke kadrowg do zmian demograficznych, ktére zachodza
na obecnym rynku pracy. Firmy zatrudniajgce osoby w starszym wieku mogg liczy¢ na wsparcie w tym zakresie. Fede-
ralna Agencja Pracy (Bundesagentur flir Arbeit)oferuje doptaty do wynagrodzen pracownikéw po 50. roku zycia oraz
dofinansowanie ich szkolen tematycznie zwigzanych z obecnym miejscem pracy. Ponadto pracodawcy mogg skorzy-
stac¢ z profesjonalnego doradztwa dla dziatéw personalnych w zakresie polityki zarzadzania wiekiem. Organizowane s3
liczne kampanie promocyjne na temat dobrych praktyk wspétpracy pracodawcéw z osobami w powyzej 50. roku zycia.
Dobrym przyktadem jest lokalna inicjatywa poczdamskiej agencji pracy Klejnot doswiadczenia zawodowego (Juwel
Berufserfahrung). Ma ona na celu promowanie zalet pracownikow w wieku starszym i tym samym zachecanie praco-
dawcéw do utrzymywania ich w swoich firmach oraz zatrudniania nowych pracownikéw bez wzgledu na wiek. Inten-
sywna kampania promocyjna spowodowata, ze juz w rok po jej rozpoczeciu 20 000 osdb z grupy 50-64 lata znalazto
zatrudnienie. Lokalni pracodawcy dostrzegli korzysci ptynace z zatrudniania oséb starszych, co zaowocowato zwiek-
szeniem aktywnosci zawodowej w tej grupie wiekowej.

Ponizej dwa przyktady dobrych praktyk na poziomie firm w Niemczech:

DEUTSCHE BAHN AG™

Branza: ustugi

Lokalizacja: Niemcy, Berlin

Wielkos¢ firmy/liczba zatrudnionych: 192 887 oséb, w tym 35% pracownikow w wieku 50+
Adres internetowy: www.db.de

Bahn AG to grupa niemieckich firm kolejowych, oficjalnie nazywana koncernem Deutsche Bahn AG, ktéra dokonata

¥ Informacje pochodzg z opracowania: Analiza dobrych praktyk w krajach Unii Europejskiej - indywidualny koszyk swiadczeri oséb 50+, danych
Eurostat oraz strony: http://www.up.podlasie.pl/uploads/Niemiecki%20system%20ksztalcenia.pdf.

8 Informacje zaczerpnieto ze strony: http://www.zysk50plus.pl/?module=Companies&action=GetCompany&companyld=184&sectionld=6 oraz
http://www.aarpinternational.org/.
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wdrozenia 10 programéw i inicjatyw z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, majacymi na celu tagodzenie skutkow
zmian demograficznych. Jedna z takich inicjatyw, DB Experience, polegata na zwiekszeniu szans na zatrudnienie pra-
cownikéw poprzez zaawansowane szkolenia. Za swoje innowacyjne podejscie, firma zostata nagrodzona w roku 2008
przez AARP.

DOBRA PRAKTYKA

Firma prowadzi szerokie dziatania w celu przeciwdziatania wyzwaniom demograficznym w firmie, dzieki zmianom
w zarzgdzaniu. Analiza sytuacji poszczegdlnych grup zawodowych pozwala na realizacje konkretnych projektéw. Duzy
nacisk ktadzie sie na przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek, szczegdlng uwage kieruje sie na rekrutacje
pracownikow w wieku 50+.

Firma jest zaangazowana w pozyskiwanie starszych bezrobotnych z zewnetrznego rynku pracy. W 2007 roku 325
bezrobotnych w wieku 50+ podjeto prace w Deutsche Bahn, co odpowiada 9% wszystkich nowo zatrudnionych oséb.
Firma wspotpracuje z rzadem przy realizacji projektu Engineer Acquisition 50plus. By mdc ograniczy¢ niedobdr inzy-
nierow na rynku pracy, przedsiebiorstwo szkoli bezrobotnych inzynieréw w starszym wieku i oferuje im wspétprace po
odbyciu kurséw. Ponadto Deutsche Bahn uruchomito szereg inicjatyw zmierzajgcych do promowania idei uczenia sie
przez cate zycie. Przyktadem takiego dziatania jest DB Training — system szkolen zapewniajacy kursy wszystkim grupom
zawodowym w firmie.

DB Akademia oferuje specjalne szkolenia i programy dla kadry zarzadzajgcej wyzszego szczebla. Pracownicy majg
takze mozliwos¢ otrzymania dotacji lub urlopu na wybrane przez siebie kursy. Kolejny wdrozony program, DB Expe-
rience, ma na celu zachowanie i zwiekszenie zatrudnienia starszych pracownikow. Wprowadzenie tego rozwigzania
poprzedzita analiza kwalifikacji i potrzeb oséb starszych, by jak najlepiej méc dopasowac oferte szkoleniowa do ocze-
kiwan pracownikéw 50+. Prowadzone w ramach projektu seminaria zatytutowane Leading Mixed-Age Teams skupiajg
sie na roznych doswiadczeniach pracownikéw oraz ich rolach petnionych w zespole. Zadaniem seminariéw jest pota-
czenie petnionych rél i doswiadczen w celu wypracowania efektywniejszych metod pracy. Firma wprowadzita elastycz-
ny czas pracy oraz inwestuje w stan zdrowia pracownikdéw.

Pracownikom 50+ firma oferuje specjalne programy profilaktyki zdrowotnej, w tym regularne badania kontrolne.
KORZYSCI DLA PRACODAWCY

Dzieki angazowaniu sie w projekty i kampanie ogdlnokrajowe, firma jest lepiej postrzegana na rynku. Inwestujgc
w pracownikow 50+, firma zyskuje kadre wnoszacq nie tylko wysokie kwalifikacje, ale takze bezcenne doswiadczenie.
KORZYSCI DLA PRACOWNIKOW

Woyjscie naprzeciw potrzebom pracownikéw w zakresie elastycznego czasu pracy i uczenia sie przez cate zycie. Perso-
nel jest tez objety szerokim programem z zakresu profilaktyki i ochrony zdrowia.

EFKEMANN*°

Branza: sanitarna

Lokalizacja: Niemcy, Nadrenia Pétnocna-Westfalia
Wielko$¢ firmy/ liczba zatrudnionych: 27 oséb
Adres internetowy: www.efkemann.de

Polityka personalna niemieckiej firmy z branzy sanitarnej (siedziba w Duisburgu) ma na celu dtugoterminowe zatrud-
nienie i zatrzymanie pracownikdw w przedsiebiorstwie nawet po osiggnieciu przez nich wieku emerytalnego. Cele te
s wspierane przez wtasciwe planowanie kariery zawodowej, ktorej poczatkiem jest odbycie stazu w firmie. Stazysci sg
zatrudnieni po odbyciu praktyk i stopniowo zapoznawani z bardziej ztozonymi zadaniami poprzez ciaggte szkolenia.

¥ |nformacje zaczerpnieto ze stron: http://www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/cases/de016.htm ,
http://www.zysk50plus.pl/?module=Companies&action=GetCompany&companyld=201&sectionld=6.
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DOBRA PRAKTYKA

Efkemann dazy do utrzymania pracownikéw w firmie jak najdtuzej. Pracownicy s3 poddawani ciggtym szkoleniom
w zakresie nowych technologii w budownictwie, przebudowy istniejacych budynkdéw i obstugi klienta. Kwalifikacje
zdobywane w ramach jednego obszaru, pozwalajg na ksztatcenie w nastepnym. Ze wzgledu na intensywne kontakty
z klientami, pracownicy zatrudnieni w tym obszarze muszg charakteryzowac sie wysokim poziomem umiejetnosci
spotecznych, dlatego ta dziedzina jest wytgcznie przypisana do starszych, najbardziej doswiadczonych pracownikow.
Muszg to by¢ dobrze wyszkoleni specjalisci, zatem ich udziat w zaawansowanych szkoleniach jest nadal konieczny.
Pracownicy ci s zaznajamiani z najnowszymi standardami techniki dzieki wewnetrznym warsztatom i seminariom. Te
dziatania szkoleniowe zwiekszajg 0gdlng elastycznos¢ i wiarygodnos$¢ pracownikéw w kontaktach z klientami, co przy-
nosi korzysci zarowno przedsiebiorstwu, jak i jego pracownikom. Poza strategia rozwoju kompetencji pracownikow,
opracowano w firmie koncepcje majacg na celu zatrzymywanie starszych pracownikow w firmie. Ta inicjatywa polega
na transferze wiedzy miedzy pracownikami oraz dalszym ksztatceniu. W ramach tej koncepcji wdrozono nastepujgce
dziatania:

- zaawansowane szkolenia dla pracownikéw i wewnetrzne warsztaty;

- podnoszenie kwalifikacji dzieki szkoleniom zewnetrznym;

- wywiady z pracownikami.

Dziatania te zostaty pozytywnie ocenione zaréwno przez zarzad spotki, jak i ich pracownikow.

KORZYSCI DLA PRACODAWCY

Wykorzystywanie doswiadczenia i wiedzy starszych pracownikdw, co pozwala na utrzymywanie wysoko wykwalifiko-
wanej kadry.

KORZYSCI DLA PRACOWNIKOW

Ciggte doskonalenie kompetencji, dbatos¢ o rozwdéj zawodowy pracownikéw. Stabilnos¢ zatrudnienia.

FINLANDIA

Finlandia to jeden z modelowych przyktadow panstwa, ktére w obliczu starzenia sie spoteczenstwa i kurczenia zaso-
bow pracy potrafito zmodyfikowaé swoja polityke spo’recznago. W 1995 roku wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 50-
64 lata wynosit tam 48,1%, a w roku 2007 osiggnat poziom 64,291. Stato sie to mozliwe dzieki przeprowadzeniu reform
i wdrozeniu programow rzgdowych.

W ramach dziatan zwigzanych ze starzejaca sie sitg roboczg w Finlandii wiele inicjatyw podejmowanych jest przez
rzad, organizacje pracodawcéw, zwigzki zawodowe, rdzne instytucje i organizacje oferujace miejsca pracy. Oprocz
reformy systemu emerytalnego opracowano réwniez wiele narodowych programow, bedgcych sktadowymi Narodo-
wego Planu Wiekowego takich, jak VETO, NOSTE, KESTO, TYKES czy KUNTATYO, ktére byly kontynuowane do roku
2009, a ktérych celem byto zwiekszenie atrakcyjnosci zycia zawodowego i promowanie zatrudnienia starzejacych sie
pracownikow.

TYKES (2004-2009) — program na rzecz rozwoju miejsc pracy, skupiajacy sie przede wszystkim na trwatym wzroscie
produktywnosci w powigzaniu z lepszg jakosScig zycia zawodowego. Wspiera rozwdj nowych modeli organizacyjnych
oraz metod poszerzania wspotpracy miedzy kadrg zarzgdzajgcg oraz personelem.

% Informacje pochodzg z publikacji: Analiza dobrych praktyk w krajach Unii Europejskiej w ramach projektu Pl Indywidualny koszyk swiadczeri oséb
50+ — model tréjsektorowej wspdtpracy w zakresie rynku pracy; Aktywizacja oséb 50+. Rozwiqzania europejskie, Instytut Rozwoju Zasobow Ludzkich
oraz stron: http://www.eu-employment-observatory.net/resources/reports/ActiveAgeingPolicy-Finland-EN.pdf,
http://finland.fi/Public/default.aspx?contentid=160130,
http://www.aglomeracja.holdikom.com.pl/LinkClick.aspx?fileticket=IgsIZEWoshl=&tabid=329.

°! Za: http://utw.pswhbp.pl/wp-content/uploads/Przyklady%20dobrych%20praktyk%20w%20E uropie.pdf.

, Efektywni 50+" Zarzqdzanie wiekiem - dobre praktyki

Projekt wspélifinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

85



Warszawsxka UNIA EUROPEJSKA ** o
KAPITAL LUDZKI Wvyisza Szkora EUROPEJSKI PR

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI INFORMATYKI FUNDUSZ SPOLECZNY [

VETO (2003-2007) — program skierowany przede wszystkim do pracownikow po 45. roku zycia, a takze do matych
i srednich przedsiebiorstw. Jego gtéwnym zatozeniem byto wydtuzenie kariery zawodowej oséb zblizajacych sie do
emerytury.

NOSTE (2003-2009) - to inicjatywa wspierajgca podnoszenie poziomu edukacji dorostych w grupie wiekowej 30-59
lat. W ramach programu finskie ministerstwo pracy finansowato i organizowato szkolenia dla bezrobotnych, oséb
stabiej wykwalifikowanych oraz najstarszych.

KESTO (2004-2007) — program zachecajacy Findw do dtuzszej aktywnosci zawodowej. Celem byto znalezienie prak-
tycznych metod, pozwalajgcych osiggnac zatozenia projektu ,Strategie na rzecz Zabezpieczenia Spotecznego 2010”.
Program koncentrowat sie na wsparciu zdrowia, bezpieczenstwa i produktywnosci, uatrakcyjnienia pracy, a takze
przeciwdziatania wykluczeniu spotecznemu.

KUNTATYO - program wspierajacy poprawe warunkéw i wydajnosci pracy w administracji lokalnej.

Ponadto organizowano kampanie informacyjne adresowane do catego spoteczenstwa dotyczace osdb 50+ i ich po-
strzegania i wprowadzono liczne szkolenia.

Rowniez finskie firmy prowadzg swiadomg polityke zarzgdzania wiekiem, nakierowang na wzrost aktywnosci oséb 50+.
Przyktadem takiej dobrej praktyki na poziomie firmy jest:

RUOKA-SAARIOINEN OY

Branza: produkcyjna

Lokalizacja: Finlandia, Sahalahti

Wielkos¢ firmy/liczba zatrudnionych: 762 osoby

Ruoka-Saarioinen Oy to prywatna firma zajmujaca sie produkcjg zywnosci oraz hodowlg broileréw. Srednia wieku
pracownikow wynosi 39 lat: 102 ma ponad 44 lata, 102 ponad 54 lata, a 29 ma wiecej niz 59 lat. Rotacyjnos¢ pracow-
nikéw jest bardzo niska i firma nie ma trudnosci rekrutacyjnych.

DOBRA PRAKTYKA

Firma zainwestowata w projekty majgce na celu utrzymanie zdolnosci do pracy pracownikdw i stworzyta rozwigzania
stuzgce wydtuzeniu zycia zawodowego starszych (55+) pracownikdéw. W latach 2004 i 2005 Ruoka-Saarioinen Oy wdro-
zyta projekt dla starszych pracownikéw powyzej 54. roku zycia, ktorzy przepracowali w firmie przynajmniej
5 lat. Po odbyciu wstepnej rozmowy kwalifikacyjnej, bedacej podstawg do okreslenia sytuacji i planu kariery pracowni-
ka, odbywa sie dyskusja i na temat probleméw zwigzanych ze zdolnoscig do pracy, potrzebg zmiany wykonywanych
zadan, potrzebami szkoleniowymi i rehabilitacyjnymi oraz innymi waznymi aspektami srodowiska pracy. Opracowany
zostaje indywidualny plan kariery kazdego pracownika uwzgledniajacy jego potrzeby, w tym szkoleniowe, jako ze firma
oferuje duze mozliwosci rozwoju zawodowego i przyktada ogromng wage do odpowiedniego poziomu szkolenia wta-
snych pracownikéw. Program ten wraz z innymi praktykami ma stuzy¢ wspieraniu zdolnosci do pracy catej sity robo-
czej, a zwtaszcza starzejgcych sie i starszych pracownikow.

KORZYSCI DLA PRACOWNIKOW

Obecnie okoto 50% pracownikéw w wieku powyzej 54 lat bierze udziat w programie dla starszych pracownikdéw i jest
z niego zadowolonych. Cenig troske pracodawcy o ich dobre samopoczucie i podnoszenie kwalifikacji zawodowych.

*2 Informacje zaczerpnieto ze strony internetowej: http://www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/cases/fi002.htm.
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KORZYSCI DLA PRACODAWCOW

Pracodawca dziatajgc na rzecz zatrzymania starszych pracownikéw w firmie, nie napotyka na problemy z rekrutacja,
poniewaz rotacja pracownikéw jest minimalna. Dbajac o zdrowie swoich pracownikéw, ponosi mniejsze wydatki na
renty i inne Swiadczenia zwigzane ze zt3 kondycjg zdrowotng pracownikow.

Poza inicjatywami rzagdowymi oraz dziataniami zwigzanymi z zarzgdzaniem wiekiem podejmowanymi na poziomie firm,
w Finlandii podejmowanych jest wiele inicjatyw szkoleniowych, promocyjnych itp. realizowanych przez rézne podmio-
ty regionalne na rzecz aktywizacji zawodowe] pokolenia 50+. Finlandia jako partner uczestniczy w wielu programach
i projektach finansowanych ze srodkdw unijnych. Jednym z takich projektéw byt projekt szkoleniowy PAWT.

EXTENDING WORKING LIFE — PEDAGOGY ASSISITING WORKFORCE TRANSITION PAWT
(Pedagogika w wydtuzaniu zycia zawodowego)

Zrédto finansowania Grundtvig

Realizator Finska firma (Pielinen Karelia Development Center Ltd PIKES) byta jednym z partneréw
i koordynatorem projektu. Poza Finlandig w projekcie uczestniczyty: Turcja, Irlandia, Ru-
munia, Stowenia, Litwa, Butgaria.

Zrédto informacji http://pawt.pikes.fi

Termin realizacji pazdziernik 2009 - wrzesien 2011

Grupa odbiorcow Nauczyciele oséb dorostych, osoby 50+.

Podejmowane e W ramach projektu PAWT udostepniona zostata platforma e-learningowa PAWT Le-
dziatania arning Management System http://pawt.eu, (dostep bezptatny).

e Celem projektu byto promowanie kompetencji badawczych w zakresie technologii ICT
wsréd osob starszych, celem zwiekszenia ich zdolnosci do znalezienia zatrudnienia lub
podjecia go na wiasny rachunek oraz opracowanie ram pedagogicznych sciezki edu-
kacyjnej ucznia dorostego.

Efekty e Dzieki projektowi PAWT powstaty kompleksowe ramy dotyczace umiejetnosci star-
szych pracownikow.

e W ramach projektu udostepniono platforme e-learningowa http://pawt.eu.

e Platforma e-learningowa zawiera sekcje zaréwno dla uczniéw, jak i dla nauczycieli.
Oferuje wszystkie nowoczesne narzedzia komunikacji. Mozna na niej znalez¢ interesu-
jace modele szkoleniowe, ktére podniosg kwalifikacje i kompetencje w takich obsza-
rach jak przedsiebiorczos¢ czy kompetencje cyfrowe.

Dlaczego jest to dobra | e Wsparcie nauczycieli oséb dorostych wedtug nowego pedagogicznego podejscia, kto-

praktyka? re jest kluczowym elementem do sprostania wyzwaniu, jakim jest zwiekszenie udziatu
0s6b starszych w grupie produkcyjnej.

o Wykorzystywanie wszystkich nowoczesnych narzedzi komunikacji.

e Kazdy kraj biorgcy udziat w programie ma dostep do materiatéw we witasnej wers;ji
jezykowej, w zaktadkach dla poszczegélnych krajow partnerskich udostepnione s3
kursy i szkolenia.

e Nauczyciele majag mozliwos$¢ opracowywania nowych programéw szkoleniowych
i udoskonalania juz tych istniejgcych, jak réowniez wymiane poglagddéw i doswiadczen

z miedzynarodowymi partnerami.
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PODSUMOWANIE

Jak wida¢ z przytoczonych przyktadow obserwuje sie zarowno rosngcg swiadomosé problemu potrzeby aktywizacji
zawodowej 0s6b 50+ na réznych szczeblach i poziomach, jak réwniez ogromna role, jakg ma tutaj do odegrania zasto-
sowanie nowoczesnych technologii informacyjnych - ICT. Wiedza ta jest wcigz niewystarczajaca, ale uzmystowienie
sobie wyzwania, przed jakim stoi Europa oraz rosnaca liczba podejmowanych inicjatyw, pozwala mie¢ nadzieje, ze
zatozenie strategii Europa 2020 dotyczgce wzrostu wskaznika zatrudnienia do 70% w 2020 roku zostanie osiqgniqte93.

Promocja zebranych dobrych praktyk umozliwi popularyzacje najlepszych, najciekawszych i najbardziej skutecz-
nych rozwigzan i inicjatyw z zakresu edukacji osdb 50+, ktérych celem jest wigczenie oséb 50+ do cyfrowego Swiata.
Unia Europejska docenia i propaguje stosowanie dobrych praktyk, poniewaz sg to nie tylko Swietnie sprawdzone
i godne nasladowania inicjatywy, ale rowniez dziatania przetamujgce dotychczasowe stereotypy postrzegania pewnych
kwestii spotecznych. To pomysty nowatorskie wykazujgce duzy stopien skutecznosci. Dobre praktyki stosowane
w wybranych krajach europejskich inspirujg do czerpania pomystéw z doswiadczen innych i daja mozliwos¢ ich zasto-
sowania na wtasnym obszarze. Przygladajmy sie wiec temu co dobre i korzystajmy z tego, co daje szanse na skuteczng
aktywizacje zawodowg 50+ w obszarze ICT.
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