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WPROWADZENIE

Niniejszy podrecznik wdrozeniowy powstat jako element podejmowanych
dziatan w projekcie ,,NAWIGACJA 50 PLUS — interdyscyplinarny model zapewnie-
nia warunkéw do pracy osobom po 50. roku zycia w mikro, matych i srednich
firmach”, realizowanym w ramach Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja
Rozwdj, OS - IV. Innowacje spofeczne i wspodtpraca ponadnarodowa, Dziafa-
nie - 4.3 Wspotpraca ponadnarodowa przez Biatostocka Fundacje ksztatcenia
Kadr (Lider) w partnerstwie z Wydziatem Ekonomii i Zarzadzania Uniwersytetu
w Biatymstoku, firmg LECH Garmazeria Staropolska sp. z 0.0., sp. kom., Foreta-
garna - The Swedish Federation of Business Owners (Szwecja) oraz Wirtschafts-
akademie Schleswig-Holstein GmbH (Niemcy).

Celem gtéwnym projektu byto wypracowanie i wdrozenie nowego
interdyscyplinarnego modelu NAWIGACJA 50+, wspierajgcego utrzymanie
aktywnosci zawodowej oséb po 50. roku zycia w sektorze mikro, matych
i Srednich przedsiebiorstw.

Projekt powstat w odpowiedzi na nasilajacy sie problem starzejacych sie
zasobow pracy oraz nizu demograficznego. W nieodlegtej przysztosci sukces
przedsiebiorstw zalezy od utworzenia odpowiednich warunkéw do pracy dla
starszych pracownikéw, tak by mogli by¢ aktywni po osiggnieciu wieku eme-
rytalnego. O ile duze firmy wprowadzajg juz procedury zarzadzania wiekiem,
o tyle mate firmy, w tym rzemiosto, nie posiadajg dostosowanych do ich potrzeb
i mozliwosci narzedzi zarzadzania wiekiem.

Wydtuzenie aktywnosci zawodowej pracownikéw 50+ jest wazne
z punktu widzenia generowania dochodéw z pracy, gdyz zgodnie z przyjeta
koncepcja ksztattowania swiadczen emerytalnych, jego poziom uzalezniony jest
od stazu pracy.

Pracownicy 50+ napotykajg rézne wyzwania, ktore stawiajg ich kariere
pod znakiem zapytania, np. problemy zdrowotne, przestarzate umiejetnosci lub
ich brak, zmieniajace sie priorytety (np. rodzina), dyskryminacja i wynikajace
z niej zniechecenie do pracy. Z drugiej strony starsi pracownicy stanowig cenny
zasob kazdej firmy ze wzgledu na ich ogromng wiedze i kumulowane przez
wiele lat doswiadczenie. Z tego wzgledu pracownicy 50+ powinni otrzymywac
kompleksowe wsparcie, ktore utatwi im prace na dotychczasowym stanowisku
lub dostosuje je do ich potrzeb, pozwoli korzysta¢ ze szkolen i uzupetnia¢ braki
w umiejetnosciach i czerpac z wiedzy pracownika oraz przekazywac jg mtodszym
pokoleniom. Takie dziatania wymagaja nie tylko swiadomosci firm odnosnie do
potrzeby wprowadzenia zarzadzania wiekiem, ale rowniez wspoéfpracy instytugji
otoczenia biznesu, w tym instytucji rynku pracy.
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Projekt jest inspirowany modelem Latarnia 50+, z sukcesem wdrozonym
do praktyki przez partnera niemieckiego (IHK) w ramach projektu Best Agers
Lighthouses.

W projekcie zaplanowano trzy poziomy interwencji i narzedzia
skierowane do:

e firmy (KOMPAS 50+);
* pracownikow (IGEA KOMPASU 50+);
* otoczenia (LATARNIA 50+).

Wszystkie poziomy wraz z dopasowanymi do nich narzedziami tworza
interdyscyplinarny model NAWIGACJA 50+, bedacy nowatorskim oraz kom-
pleksowym podejsciem do kwestii zarzadzania wiekiem w mikro, matych i sred-
nich przedsiebiorstwach.

6 ‘ Wprowadzenie



czESC 1.
WPROWADZENIE DO ZARZADZANIA
WIEKIEM W ORGANIZAC]JI

1. ISTOTA I PRZESEANKI ZARZADZANIA WIEKIEM
W ORGANIZACIJI

W krajach UE mamy do czynienia z jednej strony z systematycznym wzro-
stem odsetka os6b w wieku 55+ oraz z drugiej strony z malejagcym wraz z wie-
kiem wskaznikiem aktywnosci zawodowej. Prognozy demograficzne wskazuja, iz
udziat os6b w wieku 65 lat i wiecej w UE w 2080 roku przekroczy 29%, podczas
gdy w 2015 roku byt 0 10 p.p. nizszy. Polska, obok Grecji, Wtoch i Cypru, znajdzie
sie w grupie krajéw o najwyzszym odsetku oséb w wieku poprodukcyjnym (33%
i wiecej)'. Wobec zmniejszajgcych sie zasobow pracy kluczowg kwestig staje sie
podejmowanie dziatan majacych na celu wydtuzenie aktywnosci zawodowej
0s6b starszych do co najmniej osiggniecia wieku emerytalnego.

W ciggu ostatniej dekady w wielu krajach europejskich widoczne jest
odchodzenie w polityce zatrudnienia od rozwigzan sprzyjajacych dezaktywizacji
zawodowej i przedwczesnego wycofywania sie z rynku pracy oséb starszych
w kierunku dziatan promujacych kontynuowanie pracy zawodowej nawet po
osiggnieciu wieku emerytalnego?.

Przewidywane uszczuplenie zasobdéw pracy oraz rosngca dynamika sta-
rzenia sie rodzg okreslone wyzwania takze dla przedsiebiorstw. W najblizszej
przysztosci, ze wzgledu na zmniejszong dostepnosc ,, potencjatu mtodosci”, stang
one przed koniecznoscig wiekszego zaangazowania starszych pracownikow.
W nowych realiach demograficznych przewage konkurencyjng uzyskajg te firmy,
ktoére najwczesniej przystosuja swoja strategie nie tylko do zmian rynkowych, ale
i demograficznych’.

' A.Skérska, Zmiany poziomu zatrudnienia oséb w wieku 55+ w krajach Unii Europejskiej w latach
2004-2017, ,Polityka Spoteczna”, nr 3/2019.

2 M. Maksim, Z. Wisniewski, Innowacje w aktywizacji zawodowej starszych bezrobotnych, ,Polityka
Spoteczna”, nr 10/2017.

3 M. Cichorzewska, B. Mazur, A. Niewiadomska, E. Sobolewska-Poniedziatek, K. Zimnoch, B. Zi6t-
kowska, Zarzadzanie wiekiem. Aspekt regionalny, instytucjonalny oraz organizacyjny, Politechnika
Lubelska, Lublin 2015, s. 24.
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Obiektywny proces starzenia sie spoteczenstwa, zmniejszajace sie zasoby
pracy oraz, w przypadku Polski, niska aktywnos¢ zawodowa oséb starszych stajg
sie przestankami rosngcego zainteresowania tematykg zarzadzania wiekiem
(Age Managment).

Zarzadzanie wiekiem mozna rozpatrywad z trzech perspektyw: pracownika,
przedsiebiorstwa oraz polityki rynku pracy, stad nie ma jednoznacznej definicji‘.

B. Urbaniak i I. Wieczorek wskazujg, ze zarzadzanie wiekiem obejmuje
réznorodne dziatania, skierowane gtéwnie do starszych pracownikéw, majace
na celu poprawe ich srodowiska pracy oraz zdolnos¢ do jej wykonywania, ktére
moga by¢ podejmowane przez wiele podmiotdw, tj. rzad, partneréw spotecz-
nych, pracodawcow, jak i samych pracownikéw na szczeblu krajowym, lokalnym
oraz zaktadu pracy’.

Jeszcze inna formufa moéwi, ze zarzadzanie wiekiem to ,stworzenie
takiego srodowiska pracy, w ktérym kazda osoba jest szanowana, doceniona
i ma mozliwos¢ wykorzystania swoich indywidualnych mozliwosci dla rozwoju
przedsiebiorstwa. Dzieki bezpiecznemu i przyjaznemu srodowisku pracy zwieksza
sie efektywnos¢ i produktywnos¢, spada absencja i spada stabilizacja kadry”.

Nalezy tez zwréci¢ uwage, iz zarzadzanie wiekiem jest jednym z elementéw
zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji i polega na realizacji dziatan, ktére
pozwalaja na bardziej racjonalne i efektywne wykorzystanie zasobéw ludzkich
dzieki uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci pracownikéw w réznym wieku’.

Zarzadzanie wiekiem wykorzystuje narzedzia i instrumenty typowe dla
zarzadzania zasobami ludzkimi, ale biorac pod uwage zréznicowanie wieku pra-
cownikéw, i wigze sie z takimi obszarami jak®:

* rekrutacja;

* ksztafcenie ustawiczne;

* rozwoj kariery zawodowej;

* elastyczny czas pracy;

* ochrona i promocja zdrowia oraz organizacja stanowiska pracy;
* przeniesienia miedzy stanowiskami;

* konczenie zatrudnienia i przejscie na emeryture.

4 S. Stachowska, Zarzadzanie wiekiem w organizacji, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”, nr
3-4/2012.

> B.Urbaniak, I. Wieczorek, Zarzagdzanie wiekiem pracownikdw, [w:] B. Urbaniak (red.), Pracownicy
45+ w naszej firmie, UNDP, Warszawa 2007, s. 11.

6 D. Lewicka, Zarzgdzanie kapitatem ludzkim w polskich przedsiebiorstwach, PWN, Warszawa 2010,
s. 227.

7 Liwinski J., Sztanderska U., Wstepne standardy zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach, PARP,
Warszawa 2010.

& G. Naegele, A. Walker A guide to good practice in age management. European Foundation for
the Improvement of Living and Working Conditions, 2006. W: http://www.eurofound.europa.eu/
pubdocs/2005/137/en/1/ef05137en.pdf
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Nalezy zaznaczy¢, ze zarzadzanie wiekiem nie jest rbwnoznaczne z polityka
preferowania osob starszych, co bytoby niezgodne z przepisami zakazujgcymi
dyskryminacji ze wzgledu na wiek’.

Zarzadzanie wiekiem jest czescig szerszej koncepcji okreslanej mianem
zarzadzania réznorodnoscig, zgodnie z ktérg szeroko rozumiana réznorodnos¢
pracownikow stanowi zasob przedsiebiorstwa, ktéry w okreslonych warunkach
moze stac sie zrédtem korzysci biznesowych i zyskow!.

Okazuje sie bowiem, ze im bardziej ré6znorodny personel posiada dane
przedsiebiorstwo, tym lepiej potrafi ono reagowac¢ na zmieniajgce sie warunki
rynkowe, elastycznie dostosowujgc swojg dziatalnos¢ do coraz bardziej zrézni-
cowanych potrzeb klientéw. Zespoty zré6znicowane wiekowo zapewniajg dobre
efekty pracy dzieki miedzypokoleniowej wymianie wiedzy i umiejetnosci. Na
przyktad starsi dzielg sie z mtodszymi swojg wiedzg specjalistyczng, gromadzona
w toku kariery zawodowej, natomiast mtodsi zazwyczaj wspierajg starszych
w zakresie korzystania z nowoczesnych technologii informatycznych!.

Zasadniczym celem zarzadzania wiekiem jest doprowadzenie do utrzy-
mania aktywnosci zawodowej co najmniej do granic wieku emerytalnego
lub dtuzej. Cel ten mozna osiggna¢ poprzez ostabienie negatywnego wptywu
czynnikow!'%:

~Wypychajacych” pracownikdéw z zatrudnienia - dotyczg przede wszystkim

wyeliminowania w przedsiebiorstwach nieréwnego traktowania starszych

pracownikéw w obszarze doskonalenia kompetencji i szeroko pojetego
rozwoju zawodowego, w tym réwniez awansu oraz dostosowania spe-
cyfiki pracy i warunkéw pracy do biologicznych mozliwosci osob, ktére
zmieniajg sie z wiekiem;

e ,wyciggajacych” pracownikéw z zatrudnienia - odnosza sie przede wszyst-
kim do ograniczenia mozliwosci wczesnej dezaktywizacji emerytalnej, jak

i wprowadzenia uzaleznienia wysokosci emerytury od wieku, w ktérym

mozna zaczac jg pobierad, ktdre s3 domenga polityki panstwa.

Istnieje wiele korzysci z zatrudniania starszych pracownikéw, zaréwno dla
nich samych, jak i pracodawcéw, przedsiebiorstw czy tez spoteczenstwa. Wsréd
korzysci dla pracodawcédw wymienia siet:

® A. Szczesniak, Dobre praktyki w zarzadzaniu wiekiem | zasobami ludzkimi ze szczegdlnym
uwzglednieniem pracownikéw 50+, Fundacja , Instytut Badan nad Demokracjg i Przedsiebior-
stwem Prywatnym”, Warszawa 2013, s. 24

© M. Rawtuszko, Polityka rownych szans a zarzadzanie réznorodnoscig, [w:] Przewodnik dobrych
praktyk. Firma Rownych Szans, Gender Index, UNDP, EQUAL, Warszawa 2007, s. 28.

" Litwinski J., Sztanderska U., Wstepne standardy zarzadzania wiekiem..., op. cit.

2 ). Litwinski, U. Sztanderska, Wstepne standardy zarzadzania wiekiem..., op. cit.

3 K. Hildt-Ciupinska, J. Bugajska, Zarzadzanie wiekiem — promowanie aktywnosci zawodowej 0séb
50+. Przyktady dobrych praktyk, CIOP, Warszawa 2013.
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* zachowanie wiedzy, kompetencji, doswiadczenia w przedsiebiorstwie;

* dbatos¢ o wizerunek przedsiebiorstwa (kompetencje wynikajace
z réznorodnosci);

* minimalizowanie kosztow zwigzanych ze szkoleniem pracownikéw — mtod-
szych przez starszych (mentoring) oraz starszych przez mtodszych, szcze-
golnie w zakresie nowych technologii informacyjnych (intermentoring);

* pozyskiwanie pracownikéw w obszarach (zawodach), do ktérych miodzi
nie aplikuja;

* cechy pracownikow 50+, m.in.: rzetelnos¢, lojalnos¢, zaufanie.

Wydtuzenie aktywnosci zawodowej jest wazne z punktu widzenia samych
0s6b w wieku 50+. W nowym systemie emerytalnym wysokos¢ emerytury zalezy
od zgromadzonego kapitatu, w efekcie od okresu zatrudnienia. Pracownicy kon-
czacy wezesnie swojg aktywnosc¢ skazani bedg na niskie swiadczenia emerytalne,
a w skrajnych przypadkach nawet na ubéstwo. Nalezy pamietac, ze praca zawo-
dowa jest tez wazna w wymiarze pozamaterialnym, bowiem jest podstawowym
czynnikiem okreslajagcym miejsce cztowieka w strukturze spotecznej. Zaspokaja
ponadto potrzebe psychospotecznga, jaka jest poczucie wiasnej wartosci i uzytecz-
nosci, sprzyja samorealizacji, zapewnia kontakty spofeczne, co szczegodlnie jest
wazne w pozniejszym wieku'4,

Zapotrzebowanie na starszych pracownikéw bedzie rosngé w miare poste-
pujacego procesu starzenia sie spoteczenstwa. Okazuje sie, ze starzenie sie popu-
lacji oznacza rowniez starzenie sie klientow przedsiebiorstw. Coraz czesciej majg
miejsce sytuacje, kiedy starsi klienci sg niezadowoleni z obstugi przez mtodych
pracownikéw firmy. Okazuje sie, ze starsze osoby preferujg by¢ obstugiwane
przez osoby w podobnym wieku, przede wszystkim ze wzgledu na spos6b komu-
nikowania sie, cierpliwos¢ i lepsze zrozumienie ich potrzeb i probleméw. W tym
kontekscie, w perspektywie kilku lat, wiek dojrzaty moze sta¢ sie cechg wrecz
pozadang i poszukiwang na rynku pracy®.

Zarzadzanie wiekiem obejmuje szeroki katalog dziatan, ktére moga byc
podejmowane przez pracodawcow w celu zwiekszenia wydajnosci pracy oséb
starszych, co z kolei wptywa na poprawe ich zdolnosci do zatrudnienia. Dziatania
te moga dotyczy¢ poszczegdlnych faz procesu kadrowego, samego pracownika,
ale réwniez srodowiska pracy, ktére jest ksztattowane przez pracodawcow.

Z puntu widzenia modelu NAWIGACIA 50+ interesujgce wydaja sie
obszary dziatan zwigzane podtrzymaniem aktywnosci zawodowej pracownikéw
w sektorze MMSP w nawigzaniu do wypracowanej koncepcji przez J. llimarinena

4 C. Sadowska-Snarska (red.), Uwarunkowania utrzymania aktywnosci zawodowej 0séb pracuja-
cych po 50. roku zycia, WSE, Biatystok 2011.
5 Litwinski J., Sztanderska U., Wstepne standardy zarzadzania wiekiem..., op. cit.
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w Finskim Instytucie Medycyny Pracy'®. Jego wyniki badan nad podstawowymi
czynnikami determinujgcymi indywidualng zdolnos¢ do pracy mozna przedsta-
wic¢ w postaci czteropietrowego domu (schemat 1.1).

Wedtug J. llmarinena zdolnos¢ do pracy oznacza row-
nowage pomiedzy pracg i zasobami indywidualnymi.
Poza miejscem pracy na rownowage te wptywajq rowniez e

rodzina i najblizsza spotecznos¢.

Trzy pierwsze pietra okreslaja zasoby indywidualne: potencjat zdrowotny
i funkcjonalny, kompetencje, wartosci, postawy i motywacje. Czwarte pietro
obejmuje zycie zawodowe. Schody obrazujg wspotzaleznosci pomiedzy pietrami.
Najsilniej oddziatujg na siebie ,,praca” i ,wartosci i postawy"” (pietra 3 i 4).

| Spoleczeristwe  Kultura Prawo Polityka edukacyjna I Palityka spobeczna i zdrowotna

Berpoirednie otocrenie

spofecine

Schemat 1.1. Dom zdolnosci do pracy jako model opisujacy rézne czynniki wptywajace na
zdolnos¢ cztowieka do pracy

Zrédio: J. llmarinen, Promoting active ageing ..., op. cit.

6 ). llmarinen, Promoting active ageing in the workplace, European Agency fir Safety and Health
at Work, [online] [dostep 02.12.2018]. Dostepny w World Wide Web: https://osha.europa.eu.

ZARZADZANIE WIEKIEM W ORGANIZAC)I. MODEL NAWIGACJA 50+ \ 11



Model domu zdolnosci do pracy sugeruje, ze dziatania podejmowane
W miejscu pracy na rzecz wspierania zdolnosci do pracy powinny obejmowac
wszystkie cztery pietra, a to oznacza potrzebe zaangazowania w ten proces pra-
cownikéw i pracodawcow.

Pracownicy ponoszg wiekszg odpowiedzialnos¢ za swoje zdrowie i kom-
petencje, natomiast pracodawca w wiekszym stopniu odpowiada za organizacje
pracy. Koncepcja wspierania opiera sie zatem na wspoétpracy pomiedzy praco-
dawca i pracownikiem, ktorzy wspolnie sg w stanie zapewnié lepszg réwnowage
w miegjscu pracy i zwiekszy¢ zdolnos¢ do pracy. Wspoétodpowiedzialnosé sprawia,
ze podejmowane dziatania sg tatwiejsze do zaakceptowania i realizacji oraz
zapewniajg korzysci wszystkim stronom!’.

Nalezy zauwazy¢, iz wraz z uptywem wieku z jednej strony pogarsza
sie stan zdrowia i wydolnos¢ fizyczna, natomiast poprawie ulegajg zdolnos¢
strategicznego myslenia, bystros¢, taktownos¢, rozwaga, racjonalne myslenie,
kontrola nad zyciem, postrzeganie holistyczne oraz umiejetnosci jezykowe. Starsi
pracownicy wykazuja ponadto zaangazowanie w wykonywang prace, lojalnos¢
wobec pracodawcy, a czesto rowniez nizszy poziom absencji w poréwnaniu
z innymi grupami wiekowymi. Z wiekiem poprawia sie rowniez jakos¢ doswiad-
czenia zawodowego i rozwoju osobistego. Badania w zakresie pomiaru wynikow
pracy pokazuja, ze doswiadczenie zawodowe rekompensuje spadek poziomu
niektérych podstawowych proceséw kognitywnych, np. pamieci oraz zdolnosci
psychomotorycznych's.

Starsi pracownicy sg w stanie nabywac nowa wiedze. Uczenie sie nie zalezy
od wieku, natomiast z wiekiem zmianie ulega proces uczenia sie. Dlatego wazne
jest zapewnienie starszym pracownikom dostepu do szkolen oraz réwnych szans
w zakresie nabywania nowych umiejetnosci i aktualizowania kompetencji zawo-
dowych w procesie uczenia sie przez cate zycie.

Dlatego w tez w Autonomicznym porozumieniu ramowym europejskich
partnerdw spotecznych dotyczacym aktywnego starzenia i podejscia miedzy-
pokoleniowego zwraca sie uwage na narzedzia/srodki wspierajgce zarzadzanie
umiejetnosciami i kompetencjami, ktére dotyczg m.in.":

* podnoszenia swiadomosci wsréd pracownikéw i kadry zarzadzajacej co do
potrzeb zwigzanych z umiejetnosciami w zaleznosci od wieku;
* szkolen pracownikéw bez wzgledu na wiek, majacych na celu utrzymanie

i dalsze pozyskiwanie przez nich w trakcie ich kariery niezbednej wiedzy

7). llmarinen, Promoting active ageing..., op. cit.

'8 ). llmarinen, Aging and Work: An International Perspective, [w:]: Sara J. Czaja and Joseph Sharit
(ed.), Aging and Work. Issues and Implications in a Changing Landscape, The Johns Hopkins
University Press 2009.

9 Autonomiczne porozumienie ramowe europejskich partneréw spotecznych dotyczgce aktywnego
starzenia i podejscia miedzypokoleniowego, BusinessEurope, UEAPME, CEEP i ETUC, 08.03.2017 .
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i kompetencji, ktére umozliwityby im pozostanie na rynku pracy do osia-
gniecia wieku emerytalnego;

utatwiania i wspierania rozwoju kariery osobistej i mobilnosci;
motywowania i aktywizowania pracownikéw do udziatu w szkoleniach
zapewniajacych aktualizacje umiejetnosci, w szczegdlnosci w zakresie
umiejetnosci cyfrowych;

wpisywania zarzadzania strukturg wiekowq w szerszg strategie roz-
woju umiejetnosci;

identyfikacji kompetencji formalnych i nieformalnych pozyskanych przez
pracownikow w ciggu ich zycia zawodowego.
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2. DOBRE PRAKTYKI ZARZADZANIA WIEKIEM
W ORGANIZACJACH

Projekt byt inspirowany modelem Latarnia 50+, z sukcesem wdrozonym
do praktyki przez partnera niemieckiego Wirtschaftsakademie Schleswig-Holstein
GmbH w ramach projektu Best Agers Lighthouses. Projekt ten obejmowat kom-
pleksowe zarzadzanie wiekiem w matych i srednich przedsiebiorstwach i orga-
nizacjach publicznych. Instytucje, ktére wdrozyty program, stawaty sie swoistym
drogowskazem dla zainteresowanych korzysciami z wprowadzenia procedur
zarzadzania wiekiem?°.

Koncepcja ta zostata dostosowana do warunkéw polskich z uwzglednie-
niem doswiadczen Szwecji (Féretagarna - The Swedish Federation of Business
Owners SFBO), ktora posiada doswiadczenie w procedurach zarzgdzaniu wiekiem
poprzez realizacje projektéw majgcych na celu inkluzje w miejscu pracy, zarzadza-
nie r6znorodnoscig w firmie, wypracowanie narzedzi i wzmacnianie kompetencji
w MSP. Partner wykonat rowniez badania dotyczace zarzadzania wiekiem oraz
zidentyfikowat najlepsze szwedzkie praktyki w zarzadzaniu wiekiem.

Dzieki temu nowy model uwzglednia rézne doswiadczenia i podejscia oraz
przyktady od lideréw zarzadzania wiekiem w Europie, co niebywale wzmocni jego
jakos¢. Wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lat w Szwecji wynosi az ponad
77,9%, zas w Niemczech ponad 71% przy polskim wskazniku wynoszacym 48,9%
i Srednim unijnym (UE-28) wynoszacym 58,7% (EUROSTAT 2018).

2.1. DOBRE PRAKTYKI Z NIEMIEC

W Niemczech od wielu lat firmy sg wspierane w zakresie wdrazania
procedur zarzadzania wiekiem. Warto zwréci¢ uwage na powszechny dostep
pracodawcéw do internetowego narzedzia AGE CERT, za pomoca ktérego moga
dokonad samooceny polityki personalnej uwzgledniajacej wiek pracownikow.

0Od 2009 roku firmom wreczane sg certyfikaty Age Cert, ktére to w sposéb
wzorcowy stawiajg czofa wyzwaniom stojgcym przed politykg personalng, zwia-
zanym z przemianami demograficznymi, ktore wspierajg i utrzymuja motywacje,
zdolnos¢ do nauki i pracy swoich pracownikéw do pdznego wieku.

Ponizej przedstawiamy dwie dobry praktyki — firme DATEV i Hering Bau,
ktore otrzymaty AGE CERT za wszechstronne dziatania w obszarze zarzadza-
nia wiekiem.

20 Best Agers Lighthouses, https://www.best-agers-lighthouses.eu/
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FIRMA INFORMATYCZNA DATEV

DATEV eG jest firmg swiadczacg ustugi informatyczne m.in. dla ptatnikow
podatkow, biegtych rewidentow itp.

W firmie wysoka jest swiadomos¢ dokonujgcych sie zmian demograficz-
nych, zwigzanych z jednej strony z brakiem kandydatéw do pracy, z drugiej starze-
niem sie pracownikéw, a tym samym zaostrzajacej sie walki o talenty. Sredni wiek
pracownikow jest zaawansowany - 43,7 roku, a w kolejnych latach, jak wynika
z obliczen firmowego programu demograficznego, przecietny wiek pracownika
bedzie wzrastat o 6 miesiecy. Juz w roku 2020 wyniesie przecietnie 50 lat.

Receptg na sukces firmy DATEV jest zatrzymywanie mozliwie na dtugi okres
starszych pracownikéw posiadajgcych wszechstronng wiedze i doswiadczenie
poprzez aktywne ksztattowanie i wspieranie $ciezki rozwoju pracownikow
50+. To przektada sie chociazby na wysoki udziat w kierownictwie firmy osob po
50. roku zycia (43%).

Przedsiebiorstwo bardzo silnie wspiera rozwdj talentéw w firmie — i utrzy-
manie ich zdolnosci do pracy do péznego wieku - poniewaz coraz trudniej jest
znalez¢ wykwalifikowane mtode kadry z zewnatrz. Juz teraz DATEV odczuwa
czesto brak odpowiednich kandydatéw, aby zapetni¢ luki w zatrudnieniu.

Kluczowym instrumentem ksztaftowania $ciezki rozwoju pracownikow
DATEV sa regularne rozmowy oceniajace, jak tez analizy zawodowe. Pracownicy
majg duze mozliwosci doksztatcania wewnatrz firmy (m.in. moga korzysta¢
z kurséw nowych technologii lub w obszarze rozwoju osobowego). Waznym
elementem wsparcia jest tez indywidualne poradnictwo. Do publicznej wiado-
mosci podaje sie informacje o wolnych miejscach pracy.

Aby sprosta¢ dynamicznemu rozwojowi technik informatycznych, jak tez
z punktu widzenia planowania strategicznego, firma DATEV wspiera proces
przekazywania wiedzy (formalnej, jak i ukrytej) od pracownikéw odchodzacych
na rzecz mtodych. Na poéttora roku przed przejsciem pracownika na emeryture
wyznacza sie jego nastepce po to, zeby istniata mozliwos¢ przekazywania wiedzy
fachowej, jak i bazujacej na wspomnieniach, doswiadczeniu i kontaktach oso-
bistych. Odchodzacy, najczesciej starszy pracownik, wystepuje tu jako mentor
swojego hastepcy.

Aby utrzymac fizyczne i psychiczne zdolnosci swoich pracobiorcéw, przed-
siebiorstwo od lat jest aktywne w obszarze zaktadowego zarzadzania zdrowiem
pracownikow. Szczegdlng wage przywiagzuje sie do przerw w pracy, jak tez aktyw-
nosci ruchowej, zdrowego odzywiana (positki oparte o diete srédziemnomorska),
poradnictwa w zakresie zachowan prozdrowotnych.

Firma troszczy sie takze o ergonomiczne warunki pracy, zwigzane m.in.
ze zmniejszeniem poziomu hatasu, korzystania z wézkéw i urzadzen podnosza-
cych i transportowych do przemieszczania ciezarow.
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Azeby wspiera¢ w sposéb zréwnowazony motywacje wspotpracowni-
kéw, system wynagradzania DATEV zawiera takze komponent zorientowany
na wyniki. W przypadku osiggniecia indywidualnie wytyczonych celéw, mozna
zwiekszy¢ wynagrodzenie do 20%. Starsi pracownicy po 55. roku zycia moga
zrezygnowac z tego modelu.

Firma Hering Bau

Firma Hering Bau to sredniej wielkosci przedsiebiorstwo rodzinne z branzy
budowlanej (produkcja, ustugi) z siedzibg w Siegerlanod, ktére to coraz silniej
odczuwa problem starzenia sie zatogi i przygotowuje sie do ,,War of Talents”
podczas zmiany demograficznej. Obecnie przecietny pracownik ma 41 lat, a co
piaty przekroczyt juz 50. rok zycia. W roku 2020, jak wykazata ostatnia analiza
struktury wieku, juz 60% zatogi bedzie miafa wiecej niz 45 lat.

Firma od ponad 15 lat stara sie strategicznie utrzymywac wysokg zdolnos¢
do pracy swoich pracownikéw, i to z sukcesem. Pomimo ze pracownicy pracujg
ciezko fizycznie, to liczba chorych jest niska, osiggajac okoto 5%, i jest ona wyraz-
nie nizsza niz srednia branzy, jak rowniez fluktuacja wynoszaca 3%.

Przecietny pracownik pracuje w firmie Hering dos¢ diugo - 14 lat, co
wigze sie m.in. z innowacyjnym sposobem zarzadzania personelem. Juz w roku
1971 w firmie wdrozono model wynagradzania pracownikéw poprzez przyzna-
nie udziatu w zysku przedsiebiorstwa wszystkim pracownikom. W roku 1995
firma po raz kolejny stata sie prekursorem — wprowadzajac zaktadowe wsparcie
w zakresie ochrony zdrowia pracownikéw i w ten sposob przyczyniajac sie do
rozwoju personelu z uwzglednieniem jego wieku.

Na terenie firmy Hering dziata publiczne studio zdrowia, z ktérego korzy-
stajg nie tylko pracownicy i ich rodziny, lecz takze przyjaciele. Oferta studia zdro-
wia obejmuje:

* medyczne badania prewencyjne;

* wszechstronne przedsiewziecia z zakresu bezpieczenstwa i ochrony pracy;
* imprezy sportowe;

* szkolenia z zarzadzania czasem i stresem;

* wsparcie przy rzucaniu palenia.

Specjalny projekt zajmuje sie zdrowiem psychicznym. Na specjalnych
warsztatach kierownicy ucza sie, jak rozpozna¢ nadmierne obcigzenie i stres
u swoich wspoétpracownikéw i jak zapobiegac w ten sposéb chorobom.

Duza wage przywiazuje sie takze do ergonomii stanowisk pracy, co umozli-
wito takze starszym pracownikom wykonywanie ich obowigzkéw bez ograniczen,
przyktadowo zakupiono:

* stoty montazowe ze zmienng wysokoscia;
* maszyny stuzgce podnoszeniu i transportowi.
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Brygady montazowe, np. toréw, sg tak zestawiane, zeby starzy i mtodzi
wspotpracownicy mogli wzajemnie sie od siebie uczy¢ i wykorzystywac swoje
silne strony (miedzygeneracyjny przeptyw wiedzy).

Doksztatcanie jest dostepne w firmie Hering dla kazdego pracownika —i to
niezaleznie od wieku. Sciezki kariery ksztattuje sie aktywnie, wspiera sie sukce-
sywnie nowych pracownikdw.

W firmie prowadzone sg regularnie badania ankietowe wsréd pracowni-
kow, ktorzy oceniajg dotychczas stosowane instrumenty zarzadzania wiekiem, jak
tez moga zgtaszac¢ swoje nowe propozycje. W ten sposéb m.in. powstat nowy
i innowacyjny instrument dotyczacy wczesniejszych emerytur. Na indywidualnych
kontach czasu pracy pracownicy Hering mogq oszczedza¢ dobrowolnie godziny
pracy lub tez odktada¢ swiadczenia specjalne, jak bonusy i czes¢ miesiecznego
wynagrodzenia brutto. W praktyce okazato sie, ze przy pomocy tych kont mozna
finansowad co najmniej przez trzy lata wczesniejszg emeryture.

2.2. DOBRE PRAKTYKI ZE SZWEC]JI

Zarzadzanie wiekiem w szwedzkich firmach, majace na celu zapobieganie
wczesnej dezaktywizacji pracownikéw w wieku 50+, jest dos¢ powszechnie sto-
sowane, i to zarébwno przez duze firmy, jak tez srednie i mafe. Pracodawcy sg swia-
domi sytuacji demograficznej, a szczegdlnie starzenia sie zasobdw sity roboczej.

Nalezy tez dodac, iz aktywnosci zawodowej starszych pracownikdw sprzyja
takze aktywna polityka rynku pracy w tym zakresie, system emerytalny sprzyjajacy
dtuzszej aktywnosci zawodowej czy programy prewencji rentowej, a takze silnie
zakorzenione przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na rézne cechy, w tym
na wiek?'.

Ponizej przedstawiano dwie dobre praktyki zwigzane z wydtuzeniem
aktywnosci zawodowej osob po 50. roku zycia w Szwecji, bedace efektem pro-
jektow realizowanych z EFS 2,

Firma SSAB

Firma SSAB funkcjonuje w branzy produkgji stali, co wiaze sie z wykonywa-
niem ciezkiej fizycznie pracy przez gros pracownikéw. Dostrzezono, ze w zwigzku
z procesem starzenia sie pracownikéw nalezy wdrozy¢ szereg rozwigzan ukierun-
kowanych na mozliwie najdtuzsze utrzymanie ich aktywnosci zawodowej.

21 E. Krynska, P. Szukalski, Rozwigzania sprzyjajace aktywnemu starzeniu sie w wybranych krajach
Unii Europejskiej. Raport koricowy, Uniwersytet todzki, todz 2013.

2 W polskiej literaturze zostaty m.in. opisane w opracowaniu: A. Jawor-Joniewicz, J. Kornecki,
J. Wiktorowicz, Katalog dobrych praktyk w zakresie aktywnego starzenia sie w wybranych krajach
Unii Europejskiej. Studia przypadku, Uniwersytet todzki, £odz 2013, s. 20 i nast.
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W pierwszej kolejnosci zwrécono uwage na aspekty zwigzane ze zdro-
wiem pracownikéw. Przeprowadzone w firmie badania pokazaty, iz stan zdrowia
pracownikow przechodzacych na wczesniejszg emeryture i ich kondycja psycho-
fizyczna sa lepsze niz 0s6b pozostajgcych aktywnymi zawodowo, co stanowito
przestanke do dziatan w tym zakresie.

Gtéwnym celem stata sie poprawa zdrowia pracownikéw oraz wzmocnie-
nie ich kondycji psychofizycznej. Dziatania w tym zakresie dotyczyty:

* poprawy srodowiska pracy;

* przeprowadzenia indywidualnych badan zdrowotnych pracownikéw;

* zmian w organizacji pracy z uwzglednieniem wieku;

* zaangazowania w inicjatywe zwigzkéw zawodowych poprzez wspélne
opracowanie strategii dotyczacej starszych pracownikéw.

Poprawa srodowiska pracy oraz indywidualne badania zdrowotne zwig-
zane z profilaktykg dotyczyty:

* przeprowadzenia badan wzroku zatrudnionych;

* wprowadzenia okularéw do wykonywania specjalistycznych prac;

* wprowadzenia ulepszen majacych na celu zapobieganie przecigzeniu mie-
$ni, stawow i wigzadet;

* wprowadzenia pakietu badan indywidualnych i stworzenia dostepu
do rehabilitacji;

* poprawy oswietlenia miejsca pracy;

* przebudowania i lepszego dostosowania miejsc pracy do potrzeb
0s6b niedostyszacych.

W firmie zainicjowano takze systematyczne badania wsréd pracownikow
odnosnie do preferencji dotyczacych pracy zmianowej. Okazato sie, ze pracow-
nicy 50+ nie sg zainteresowani pracg nocng, w odréznieniu od pracownikow
z mtodszych grup wiekowych. Wyniki badan staty sie podstawg do wdrozenia tzw.
zmiany zmian, a wiec uwzgledniania preferencji przy organizacji pracy zmianowej.

Specjalnymi, dodatkowymi dziataniami objeto ponadto osoby po 58. roku
zycia, a mianowicie stworzono im mozliwos¢ wykonywania pracy przez mniejszg
liczbe godzin.

W przygotowanie rozwigzan stuzgcych poprawie stanu zdrowia pracowni-
kow wtaczono zwigzki zawodowe, dzieki czemu byta mozliwos¢ wypracowania
dtugofalowej strategii dziatania dotyczacej starszych pracownikéw i ich srodo-
wiska pracy.

Wprowadzone rozwigzania przyniosty firmie liczne korzysci. Do najwaz-
niejszych rezultatow projektu mozna zaliczy¢:

* dostosowanie organizacji pracy do potrzeb starszych pracownikéw (ogra-
niczenie pracy na nocnej zmianie);
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* wynikajacy z reorganizacji pracy spadek liczby oséb odchodzacych na
emeryture przed osiggnieciem wieku emerytalnego;

* poprawe ergonomii miejsc pracy;

* zwiekszenie dbafosci o stan zdrowia dzieki objeciu pracownikéw indywi-
dualng opieka zdrowotna.

,Zdrowsze Krokom"?23

Projekt byt inicjatywa wtasng szwedzkiej gminy Krokom. Twoércy projektu
skoncentrowali sie na rozwigzaniu probleméw zdrowotnych mieszkancow
regionu. Analiza danych statystycznych wykazata bowiem, ze gmina Krokom
cechuje sie najwieksza w Szwecji liczbg oséb przebywajacych na zwolnieniu
lekarskim. Gtéwnym celem projektu byta zatem poprawa stanu zdrowia miesz-
kancow Krokom, przektadajgca sie na zmniejszenie liczby oséb korzystajacych ze
zwolnien lekarskich. Dziatania projektowe byty takze ukierunkowane na wsparcie
tych oséb, ktére po dtuzszej przerwie wynikajacej ze ztego stanu zdrowia pragna
powr6ci¢ na rynek pracy.

Opracowanie rozwigzan pomocowych zostato poprzedzone diagnoza
sytuacji. W jej ramach, oprdcz réznorodnych analiz, przeprowadzono rozmowy
z osobami korzystajgcymi ze zwolnien lekarskich. Najwazniejszymi kwestiami byty:
poznanie (przez pracownikow stuzby zdrowia oraz wtadze gminne) ich opinii
o jakosci obstugi pacjentow, dostep do rehabilitacji oraz skutecznos¢ doradztwa
zawodowego i pomocy w ponownym wejsciu na rynek pracy. Zwrécono takze
uwage na réznice w wykorzystywaniu zasobéw gminy przez kobiety i mezczyzn.

Projekt skierowany byt do wszystkich mieszkarncéw gminy Krokom przeby-
wajacych na zwolnieniu lekarskim lub majacych problemy z powrotem na rynek
pracy po przerwie spowodowanej przedtuzajgca sie chorobg. W praktyce okazato
sie, ze gtéwnymi odbiorcami dziatan projektowych byty osoby po 50. roku zycia,
stanowigce najliczniejszg grupe beneficjentow.

Rozwigzania wdrozone w ramach programu mozna podzieli¢ na dwie
grupy. Czes¢ stanowig dziatania stuzace poprawie zdrowia oséb objetych pomoca.
WSsréd nich znalazty sie przede wszystkim specjalistyczne zajecia rehabilitacyjne.
Kolejna grupe tworzg zadania stuzgce wsparciu oséb pragnacych podja¢ prace
zawodowa po powrocie z dtuzszego zwolnienia lekarskiego.

Beneficjentom programu zaoferowano uczestnictwo w grupach wspar-
cia oraz coaching. Zatozeniem pomocy swiadczonej w ramach projektu byto
opracowanie rozwigzan mozliwie najbardziej zindywidualizowanych, dostosowa-
nych do potrzeb beneficjenta i jego aktualnej sytuacji zyciowej. Takie podejscie
zadecydowato o wysokiej skutecznosci podjetych dziatan.

3 Por. A. Jawor-Joniewicz, J. Kornecki, J. Wiktorowicz, Katalog dobrych praktyk... op. cit., s. 20
i nast.
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Dzieki programowi w gminie Krokom udato sie ograniczy¢ absencje cho-
robowa z 10,5% do 7%. Projekt pozwolit tez na wdrozenie wielu usprawnien,
ktore beda procentowaé w przysztosci. Dokonana diagnoza sytuacji i prze-
prowadzony w jej ramach monitoring placéwek stuzby zdrowia pozwolity na
okreslenie mechanizmoéw niedziatajacych wystarczajaco skutecznie oraz na ich
usprawnienie. Zdecydowanej poprawie ulegta takze komunikacja pomiedzy wia-
dzami gminy a dziatajgcymi w regionie instytucjami ochrony zdrowia. Istotnym
rezultatem projektu byto takze zwrdcenie uwagi na fakt, iz przedtuzajaca sie
choroba moze dla borykajacej sie z nig osoby stac sie czynnikiem wptywajgcym
na jej wykluczenie z rynku pracy.

Dostrzezono réwniez, ze rozwigzania pomocowe sg oferowane kobietom
i mezczyznom nieréwnomiernie. Kobiety przewazajg wsréd oséb przebywajacych
na zwolnieniach lekarskich, zas mezczyZzni czesciej korzystajg z zasobéw gminy
oferowanych chorujgcym osobom.

Szczegdlnie wartym podkreslenia efektem projektu ,Zdrowsze Krokom”
byto stworzenie skutecznego modelu postepowania w regionach o wysokim
odsetku osdéb korzystajgcych ze zwolnien lekarskich. W zatozeniu bedzie on mégt
by¢ realizowany takze w innych szwedzkich gminach borykajacych sie z podob-
nymi problemami.
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CZESC II.
ELEMENTY MODELU NAWIGACJA 50+

1. PORTAL DO ZARZADZANIA WIEKIEM

W ramach modelu NAWIGACJA 50+ powstat portal utatwiajgcy proces
zarzadzania wiekiem w organizacjach (www.nawigacja50+.pl).

W ramach modelu NAWIGACJA 50+ proponuje sie
kompleksowe podejscie do zarzgdzania wiekiem w firmie.
Jednoczesnie stosowanych bedzie wiele narzedzi, obejma
one pracownikéw w réznym wieku, nie tylko starszych.
Dziatania maja na celu wydtuzenie aktywnosci zawodowej
pracownikéw po 50. roku zycia, przy jednoczesnym dopa-
sowaniu stanowisk w firmach do predyspozycji i mozliwo-

\sa tych pracownikéw. /

Punktem wyjscia do opracowania merytorycznego zatozen i algorytmoéw
odnosnie do platformy sg stanowiska pracy.

Stanowisko pracy to podstawowy, pojedynczy i niepo-
dzielny element struktury organizacyjnej kazdej firmy,
ktory charakteryzowany jest poprzez zakres wtasnych '
zadan oraz zestaw kompetencji i cech psychofizycznych @
niezbednych, czy tez pozadanych od pracownika zajmu-
jacego dane stanowisko.

/

N\

Zakres wykonywanych czynnosci na danym stanowisku pracy determi-
nuje u pracownika koniecznos¢ dysponowania okreslonym poziomem wiedzy,
umiejetnosci, doswiadczenia, kompetencji spotecznych oraz zestawu cech psy-
chofizycznych niezbednych do prawidtowego wykonywania zadan zawodowych
przypisanych danemu stanowisku (obrazem graficznym zbioru tych cech bedzie
narzedzie Drzewo kompetencji 50+).

Wraz z rosngcym stazem pracy danego pracownika zmieniajg sie jego
kompetencje, ale jednoczesnie mogg rosnac¢ ograniczenia zwigzane z wiekiem
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pracownika zwigzane ze stanem jego zdrowia (Zdalne kwestionariusze oceny
predyspozycji i preferencji zawodowych). Do tego dochodzi¢ moga zmiany
w potrzebach kompetencyjnych na danym stanowisku, wynikajace ze zmian
w technologiach wykorzystywanych na tymze stanowisku. Sposéb opisania sta-
nowiska i wymagan z nim zwigzanym determinuje zatem wprowadzenie dzielenia
pracy (narzedzie job sharing) oraz definiuje potrzeby szkoleniowe (narzedzie do
badania potrzeb szkoleniowych pracownika 50+) i potencjat edukacyjny (narze-
dzie do badania potencjatu edukacyjnego pracownikéw 50+ i 50-), potrzeby
szkoleniowe firmy (narzedzie do badania potrzeb szkoleniowych organizacji) oraz
zwigzane z nimi metody interwencji: intermentoring (narzedzie do tworzenia par/
grup intermentoringu 50+ i 50-) i wsparcie szkoleniowe.

Wejscie na portal przystuguje uprawnionym uzytkownikom. W celu otrzy-
mania loginu i hasta nalezy wysta¢ prosbe do administratora poprzez przycisk
KONTAKT Z ADMINISTRATOREM. Pojawi sie okno formularza do wypetnienia
i zaznaczenia oraz przycisk WYSLI). Mozliwe jest takze wystanie wiadomosci
tekstowej w polu Napisz wiadomos¢.

PORTAL DO ZARZADZANIA WIEKIEM E

AAA+© START > PANEL LOGOW!

ny model zapewnienia warunkéw do pracy osobom po

Interdyscyplinart >
50 roku zycia w mikro, matych i érednich firmach.

ZALOGUJ SIE

KONTAKT Z ADMINISTRATOREM

Schemat 2.1. Logowanie sie do portalu do zarzgdzania wiekiem

Portal zawiera trzy kluczowe panele wraz z narzedziami (schemat 2.2):
panel DORADCY WEWNETRZNEGO z narzedziami orientowanymi na
pracodawce;

— panel PRACOWNIKA;

panel LOKALNEGO MENEDZERA.
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(02 Panel Lokalnego Managera

03 Panel Doradcy Wewnetrznego

04 Panel Pracownika

Schemat 2.2. Panele na portalu do zarzadzania wiekiem

2. KOMPAS 50+
- NARZEDZIA ZORIENTOWANE NA PRACODAWCE

Do wdrozenia modelu NAWIGACJA 50+ w organizacji konieczne staje sie
powotanie doradcy wewnetrznego (Koordynatora 50+), ktory winien by¢ spe-
cjalista w zakresie HR, w tym posiada¢ wiedze odnosnie do istoty, przestanek,
kosztéw/korzysci ze stosowania procedur zarzadzania wiekiem.

Doradca wewnetrzny (Koordynator 50+) w zakresie stosowania modelu
dokonuje rejestracji firmy na portalu oraz opisu stanowisk pracy, przypisujac
im zakres zadan oraz czynnosci zawodowych) oraz okresla potrzeby w zakresie
umiejetnosci oraz cech psychofizycznych zwigzanych z pracg na poszczegélnych
stanowiskach.

Konfrontacja wymaganych potrzeb na opisanych stanowiskach z cechami
i mozliwosciami oséb je zajmujgcymi (w tym przez pracownikéw 50+) pozwoli
na identyfikacje konkretnych form wsparcia z wykorzystaniem instrumentéw
przewidzianych w modelu NAWIGACIA 50+, takich jak szkolenia, w tym metodg
intermentoringu, podziat stanowiska pracy, zalecenia prozdrowotne. Tym samym
rolg doradcy bedzie zagwarantowanie spojnosci celéw organizacji i celéw pra-
cownika zwigzanych z rozwojem na danym stanowisku pracy, utrzymaniem
pracownika 50+ na danym stanowisku pracy.

Panel doradcy na portalu do zarzadzania wiekiem umozliwia (schemat 2.3):

* rejestracje firmy;

* ,wycene” stanowisk pod katem umiejetnosci wykonywania zadan zawo-
dowych przez osoby 50+, jak tez okreslenie stopnia ucigzliwosci;

* badanie potrzeb szkoleniowych pracownikéw;

* badanie potrzeb szkoleniowych organizacji;

* okreslanie potencjatu edukacyjnego;

* obrazowanie dopasowania stanowiska do potrzeb pracownikéw 50+;

* planowanie procesu intermentoringu;

* dzielenie stanowisk pracy.
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PORTAL DO ZARZADZANIA WIEKIEM ﬂ . e IR
A Ak ©

06 Job sharing

Schemat 2.3. Elementy modelu NAWIGACIA 50+ - poziom pracodawcy

2.1. REJESTRACJA FIRMY

Doradca wewnetrzny dokonuje rejestracji firmy zgodnie z formularzem
rejestracji (schemat 2.4), jak tez wprowadza dane odnosnie do stanowisk pracy
poszczegolnych pracownikdéw, podajac m.in. rok urodzenia (schemat 2.5).
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01 Rejestracja firmy

Rejestracja firmy
Drodaj swoj firme aby kantynuowad.

E A B € sprawdz eo

Schemat 2.4. Rejestracja firmy na portalu do zarzadzania wiekiem
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(0 Rejestracja firmy

Dodawanie stanowiska

Uzupetnij ponizszy Formularz aby dodac stanowisko. Jesli nie chcesz dodawac pracownika
wartoici w polach pozostaw niezmienione.

Schemat 2.5. Dodawanie stanowisk pracy

Dopisanie imion i nazwisk kolejnych pracownikéw oraz ich wieku umozliwi
przypisanie ich w kolejnym etapie do poszczegdlnych stanowisk.

Przypisani do poszczegolnych stanowisk pracownicy otrzymuja automa-
tycznie odpowiednie formularze, stagd niezmiernie wazne jest prawidtowe przy-
pisanie 0s6b do poszczegdlnych stanowisk. Zwierzchnicy okresleni na tym etapie
otrzymuja formularz stuzacy ocenie podlegtego pracownika. Okreslenie wieku
pracownikéw stanowi istotng zmienna. Wptywa ona bowiem na kwestionariusze,
jakie s dostepne dla poszczegolnych pracownikéw.

2.2. TYPOWANIE | IDENTYFIKACJA STANOWISK PRACY

Kolejnym krokiem, jaki wykonuje doradca wewnetrzny, jest zdefiniowanie
stanowisk pracy w firmie poprzez okreslenie zadan zawodowych wykonywanych
na nich, warunkéw psychofizycznych wykonywanej pracy oraz innych niezbed-
nych cech, jakimi powinni charakteryzowac sie pracownicy je zajmujacy.

Zdefiniowanie stanowisk odbywa sie na podstawie formularza opisu
stanowiska (schemat 2.6), ktéry umozliwia tez ,, wycene” stanowisk pod katem
wykonywania zadan zawodowych przez poszczegolnych pracownikéw, w tym
osoby 50+. Jednoczesnie stanowi baze danych do analizy z wykorzystaniem
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narzedzia Drzewo kompetencji, analizy potrzeb szkoleniowych pracownikéw,
w tym 50+, i potrzeb szkoleniowych organizaciji.

(2 Typowanie i identyfikacja stanowisk

Pamigtaj aby dobrze uzupetnic stanowisko poniewaz péZniej nie moze by¢ ono edytowane

Edytuj dane stanowiska

Aktualizuj dane istniejgcego stanowiska: 1) jego nazwe, 2) zadania zawodowe i 3) czynnoéd
zawodowe.

Ocefi pozadany poziom umiejetnosd wykonywanla czynnosd zawodowych w poszczegéinych
zadaniach zawodowych w skali od 1 do 5,

gdzie ,1° - niski pazadany stopiei opanowania czynnosci; 5" wysoki pazgdany stopien
opanowania cZynnosci

Czynnosd zawodowe:

Wymagany stoplefi opanowania zynnosc: 1@ 2@ 30 48 5@

Dodaj czynnoid zawodowa

Dodaj zadanie zawodowe Zapisz i przejdz do szczegotow stanowiska

Schemat 2.6. Formularz opisu stanowiska pracy

Formularz umozliwia ,zassanie” wybranych zadan zawodowych i czynnosci
w ich ramach dla danego stanowiska oraz dodanie wtasnych zadan i czynnosci,
ktére nie byty zdefiniowane w bazie. Formularz zawiera takze funkcje umozliwia-
jaca wprowadzanie wiasnych nazw stanowisk badz skorzystanie z bazy danych
zawartej na platformie.
Na tym etapie doradca dokonuje takze charakterystyki poszczegdlnych
stanowisk pracy, uwzgledniajgc takie cechy psychofizyczne jak:
* innowacyjnos¢ i tworczos¢ (schemat 2.7);
* zrecznos¢;
* wysitek fizyczny;
* pozycja ciata przy wykonywaniu pracy;
* zakres obcigzenia miesni;
* wysitek psychonerwowy;
* wysitek umystowy;
* monotonia i monotypia;
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* warunki pracy;
* czynniki szkodliwe;
* zwiekszone obcigzenie psychiczne.

(02 Typowanie i identyfikacja stanowisk

Typowanie - "innowacyjnos¢ | twbrczosc™

Okresl "Innowacyine3é i bwérczose” dla stanowiska "Koordynator projektéw unijnych”
Mozesz przerwaé typowanie stanowiska klikajac

Zadania
zawodowe Innowacyjno$¢ | twdrczost

Przygotowywanie Sposdb wykonania pracy (czynnoici, operadji) jest jednoznacznie
winioskow okreslony przez instrukge, regulamin pracy, proces technologiczny,
aplikacyjnych polecenie przetozonego.

Pracz wymaga samodzielnege wyboru weriantu realizacyjnego lub
sposobu wykonania. Mylenie analityczne.

Wykonznie pracy jest zwigzene z doskonzleniem i (lub) adoptowaniem
istnigjzeych  rozwizgzaf  do  nowych potrzeb i mozliwoic
przedsiebiorstwa. Wprowadzane zmiany odnoszg sie do jednorodnych
zagadnief. Interpretacja zjawisk | procesdw. Myslenie syntetyczne,

Praca wymaga udoskonalania i (lub) adoptowania ziozonych i
réznorodnych zagadniefi, dziatania w warunkach gospocarki rynkowej.
Zmiennosé sytuacji wymagz ciggtej pomystowosci i innowacyjnoidi.
Myélenie syntetyczne

Praca o najwy?szej skali trudnesdi, wymagajace] krytyeznej analizy stanu
istnigjgcego lub badan rozpoznawczych oraz projektowania i testowania
nowych rozwigzad konieczna znajomost | wykorzystywanie ngjnowszych
osiggnie w danej czieczinie

Schemat 2.7. Przyktad charakterystyki stanowiska pracy

2.3. POTRZEBY SZKOLENIOWE I POTENCJAL

W ramach narzedzia przygotowane zostaty testy stuzace identyfikac;ji
brakéw w kluczowych kompetencjach pracownikéw. Wyniki testéw pozwolg
nie tylko na wyodrebnienie luki kompetencyjnej, ale jej efektywne uzupetnienie
poprzez sugerowanie odpowiedniej sciezki szkoleniowej.

Panel ten skfada sie z trzech opcji:

* potrzeby szkoleniowe pracownikéw;
* potrzeby szkoleniowe organizacji;
* potencjat edukacyjny pracownikéw.

03 Potrzeby szkoleniowe i potencjat

Schemat 2.8. Potrzeby szkoleniowe i potencjat — menu
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Potrzeby szkoleniowe pracownikédw wyznaczane sg na podstawie zadan
zawodowych przypisanych danemu stanowisku przez doradce wewnetrznego.
Zadania te stanowig nastepnie podstawe do samooceny pracownika w zada-
niach zawodowych oraz do oceny bezposredniego przetozonego lub doradcy
wewnetrznego. Do oceny potrzeb szkoleniowych brana jest tylko jedna ocena
przetozonego lub doradcy. W przypadku wystapienia obu tych ocen pod uwage
brana jest ocena bezposredniego przetozonego. Pracownik zgtasza takze wta-
sne potrzeby szkoleniowe poprzez wypetnienie formularza potrzeb szkolenio-
wych spontanicznych.

Po otwarciu zaktadki Potrzeby szkoleniowe pojawia sie lista imienna pra-
cownikéw przypisanych do poszczegdlnych stanowisk. Doradca ma mozliwos¢
generowania danych wedtug pracownikéw badz poszczegdlnych stanowisk.
Nastepnie doradca wybiera z listy rozwijanej nazwisko pracownika lub nazwe
stanowiska, dla ktérego generowany jest raport potrzeb szkoleniowych (sche-
mat 2.9), z podziatem na:

* szkolenia pilne;

* szkolenia pozadane;

* szkolenia rozwojowe;

* szkolenia spontaniczne.

03 Potrzeby szkoleniowe pracownikow

Potrzeby szkoleniowe pracownikéw - raport
Jan Kowalski

Koordynator projektow unijnych
Szkolenie pilne: Znajome$¢ programéw operacyjnych krajowych
Plan szkoleniowy:
1. Znajomos¢ programéw operacyjnych krajowych
2. Nadzér nad przebiegiem reazliagji projeku
3. Udziat w procesie rekrutacji uczestnikdw

Szkolenie pozgdane: Tworzenle wnioskéw ptatniczych
Plan szkoleniowy:

1. Tworzenie harmonogramu dziatan
2. Planowanie kampanii informacyjnej
3. Tworzenie wnioskéw platniczych

Szkolenie rozwojowe: Zdefiniowanie probleméw
Plan szkoleniowy:

e problemaw
eléw zgodnie z metodg SMART
3. Uzasadnienie podejmowanych dziatan z wykorzystaniem statystyk

Schemat 2.9. Potrzeby szkoleniowe pracownikéw — fragment raportu

Na platformie do zarzadzania wiekiem istnieje takze mozliwos¢ generowa-
nia raportu potrzeb szkoleniowych organizacji wedtug listy pracownikéw lub
wedtug stanowisk pracy (schemat 2.10).
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Raport zawiera takze plan szkoleniowy tworzony automatycznie, przy czym
istnieje mozliwos¢ jego korekty poprzez dodawanie lub usuwanie czynnosci, wpi-
sanie nazwy szkolen oraz rekomendacji.

(3 Potrzeby szkoleniowe organizadji

Potrzeby szkoleniowe organizagji wg stanowisk

Zmien na potrzeby szkoleniowe organizacji wg pracownikéw

Wybierz stanawizks

Schemat 2.10. Potrzeby szkoleniowe organizacji — fragment raportu

Ocena potencjatu edukacyjnego pracownikéw umozliwia uzyskanie klu-
czowych danych do procesu intermentoringu. W szczegdlnosci chodzi o spraw-
dzenie posiadanych kompetencji edukacyjnych, niezbednych z punktu widzenia
petnienia funkcji mentora i intermentorowanego, wobec pracownikéw w wieku
50+, jak i 50- (schemat 2.11).

0 3 Potencjat edukacyjny pracownikow

W tym miejscu mozesz ocenié potencjat edukacyjny pracownika: Jan Nowak.
Przekazywanie informagi

Nie przekazuje/e potrzebnych informacii

Potrzebuje/g wsparcia i zachety aby praekazywst potrzebne informacje

Przekazujs/s potrzebre informacje

Przekazuje/e potrzebne informacje oraz wspiera(m) i zacheca(m) do tega innych

Przekazuje/s potrzebre informacje w sposéb modelowy nawet w bardzo trudnych sytuscjach

(m} niezrozumiatych informadji

(mj} zrozumiatych informadi tylko w prostych sprawach

() zrozumiatych informacji w standardowych sprawach

(m} zrozumiatych infermaci trudnych sprawach

() zrozumiatych informacji nawst w bardzo spedelistyczrych i trudnych sprawach

Schemat 2.11. Ocena potencjatu edukacyjnego pracownika — fragment formularza

2.4. DRZEWO KOMPETENCJI

Narzedzie Drzewo kompetencji (schemat 2.12) pozwala na zobrazo-
wanie poszczegolnych stanowisk pracy z uwzglednieniem wszystkich cech
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psychofizycznych pod katem ich ucigzliwosci, zwtaszcza dla pracownikéw 50+,
poprzez tzw. zazielenienie stanowiska (schemat 2.13). Im bardziej zielony jest
wykres, tym wiecej elementéw stanowiska dopasowanych jest do starszych
pracownikow.
Istnieje mozliwos¢ generowania raportéw obrazujgcych ,ucigzliwos¢”

poszczegdlnych stanowisk pracy wedtug (schemat 2.12):

* poszczegolnych cech dla zadan zawodowych;

* wszystkich cech dla stanowiska;

* poszczegdlnych cech dla wszystkich stanowisk;

* wszystkich cech dla zadan zawodowych.

(4 przewo kompetendji

or Ha informuje o przystosowaniu pracownika do wykowywania danej czynnosc.
lor tta informuje o uciazliwosc zadania dla pracownika pod katem wybranej cechy.

FILTRO!

Niewybranie zadnej opdji na listach jest réwnowazne wybraniu wszystkich mozli

FILTRUJ

Schemat 2.12. Ocena ,,ucigzliwosci” stanowiska pracy - menu

Dodatkowo narzedzie Drzewo kompetencji obrazuje dopasowanie stano-
wiska do konkretnego pracownika. Im bardziej zielone, tym stanowisko bardziej
przyjazne osobom 50+, im bardziej czerwone, tym mniej.
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04 Drzewo kompetengji

CZynnos ler tia informuje o przystosowaniu pracownika do wykowywania danej czynnesci.
Cecha -kolor Ha informuje o ucigzliwosdi zadania dla pracownika pad kgtem wybranej cechy.

FILTROWANIE

Stanowisko: Koordynator projektéw unijnych

Prace nie wymagajace zrecznosdi fizycznej.

Prace bardzo lekkie, wymagsjace matege lub normalnego
wysitku Fizycznego - wykonywane przewaznie w pozyeji
siedzacej lub stojgcej bez obcigienia migsni (operowanie
przedmictami o cieZarze do 1 kg

Siedzaca

Praca palcow, dioni i przedramienia
Mate obdazenie

H Zakres obciazenia miedni

Prace wymagajgce normalnego obcigienia receptordw
n Wysitek psychonerwowy zmystowych, zwykle] vwagi.

Prace wymagajace okresowo bardzo duzego nasilenia

procesdw myslowych zwigzanych z przetwarzaniem barcdzo

n Wysitek umystowy ztozonych informagji, przy jednoczesnym duzym obcizzeniu
pamieci.

[ eardwdumeobcatene |
Schemat 2.13. Ocena ,ucigzliwosci” stanowiska pracy

Drzewo kompetencji (w klasycznym ujeciu) umozliwia takze obrazowanie
kompetencji posiadanych przez pracownikéw do wykonywania zadan zawodo-
wych przypisanych do danego stanowiska (schemat 2.14).
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Zadanie: Przygotowywanie wnioskéw aplikacyjnych
Czynnosd:

Zdefiniowanie problemow

Pracownik: Jan Nowak

Pracownik: Jan Kowalski

Zdefiniowanie celow zgodnie z metodg SMART

Pracownik: Jan Nowak

Pracownik: Jan Kowalski

Uzasadnienie podejmowanych dziatan z wykorzystaniem stabysbyk

Pracownik: Jan Nowak

Pracownik: Jan Kowalski

Tworzenie budzetu

Pracownik: Jan Nowak

Pracownik: Jan Kowalski

Tworzenie harmonogramu dziatan
Pracownik: Jan Nowak

Pracownik: Jan Kowalski

Definiowanie dziatan

Pracownik: Jan Nowak

Schemat 2.14. Ocena kompetencji pracownikéw 50+ (w stosunku do pozadanych)

2.5. INTERMENTORING

Intermentoring stanowi innowacyjna metode realizacji szkolern wewnetrz-
nych oraz instruktarzu stanowiskowego w firmie poprzez treneréw wewnetrz-
nych, mentorow bedacych pracownikami firmy.

Intermentoring zaktada, ze rézne pokolenia pracownikéw staja sie dla
siebie nawzajem mentorami, nauczycielami, zapewniajac tym samym wzajemne
merytoryczne i organizacyjne wsparcie w miejscu pracy oraz ptynny transfer wie-
dzy i doswiadczen w danym przedsiebiorstwie.

Intermentoring, polegajacy na swobodnej wymianie rél mistrza i ucznia,
ma by¢ wiasnie drogg do tworzenia wzmacniajacych sie nawzajem zespotow.
Pozwala to na petne wykorzystanie zasobdw, jakimi dysponuje przedsiebiorstwo.

Intermentoring pozwala doradcy wewnetrznemu na zaplanowanie procesu
szkolen wewnetrznych oraz instruktarzu stanowiskowego poprzez treneréw
wewnetrznych, mentoréw bedacych pracownikami firmy.
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Proces tworzenia par intermentoringowych odbywa sie na podstawie
danych z jednej strony charakteryzujacych pracownikéw pod katem potencjatu
edukacyjnego, z drugiej umiejetnosci wykonywania zadan zawodowych. Na tej
podstawie dokonuje sie taczenia w pary (schemat 2.15).

(05 Intermentoring

Lista par utworzonych w firmie:
Para Czynnosé

Mentor: Jan Kowalski Zdefiniowanie caléw zgodnie z metody SMART

Pracownik: Jan Nowak

Uzasadnienie podejmowanych dziatar z wykorzystaniem statystyk

Mentor: Jan Kowalski

Pracownik: Jan Nowak

Zngjomosi€ harmonogramu konkurséw

IMentor: Jan Kowalski

Pracownik: Jan Nowak

Formutowanie pism, informacji 2wiazanych 2 projektem

Mentor: Jan Kowalski

Pracownik: Jan Nowak

Tworzenie standarcu opisu dokumentu ksisgowego

Mentor: Jan Kowalski

Pracownik: Jan Nowak

Mentor: Jan Kowalski Opisywanie dokumentdw ksiggowych

Pracownik: Jan Nowak

Kwalifikowanie wydatkéw do poszczegdlnych pozycji budzetowych

Mentor: Jan Kowalski

Pracownik: Jan Nowak

Hentor:fan Kowatsi| 11 | Dokorywanie platnoci

Schemat 2.15. Intermentoring — fragment raportu

2.6. JOB SHARING

Pracodawcy w coraz wiekszym stopniu zwracajg uwage na jak najbardziej
produktywne wykorzystanie zatrudnianych pracownikéw. Takze wspodiczesni
pracownicy chcg mie¢ mozliwos¢ pogodzenia pracy zawodowej z innymi wyzwa-
niami, np. wychowywaniem dziecka, szkoleniem czy rozwijaniem zainteresowan.
Na szczeg6lng uwage zastuguja pracownicy 50+, ktérzy z wzgledu na obowigzki
rodzinne lub stan zdrowia nie sg w stanie pracowac na peten etat. Rozwigzaniem
tego problemu jest mozliwos¢ zastosowania job sharingu, czyli dzielenia sie sta-
nowiskiem pracy.

Job sharing jest wiec pewng forma pracy niepetnoetatowej, gdyz etat —
czyli czas pracy i obowiazki na danym stanowisku, i odpowiedzialnos¢ - zostaje
podzielony miedzy dwie osoby (ale mozliwe jest i na wiecej oséb). Partnerzy
pracuja w réznych porach dnia, cho¢ moze by¢ okres pracy ,,na zaktadke”, gdy
oboje sg w pracy jednoczesnie i np. przekazuja sobie informacje o zadaniach
wykonanych i pozostatych do wykonania.
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Dzielenie stanowiska pracy realizowane bedzie przez program w przy-
padku, gdy na danym stanowisku pracy zatrudniona jest osoba z kategorii 50+,
a wyniki badan kwestionariuszowych dotyczacych godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego wskazywa¢ beda na koniecznos¢ dostosowania zycia zawodo-
wego i osobistego pracownika.

Dzielenie stanowiska pracy oparte jest na wynikach badania kompetencji
na danym stanowisku oraz katalogu zadan zawodowych, proponujac pakiet
zadan zawodowych, czynnosci wykonywanych najlepiej przez pracownika
50+, jak tez najmniej uciazliwych, do ktérych zostanie ograniczone stanowisko
pracy w formie czesci etatu, a pozostata czes¢ stanowiska bedzie delegowana
do innych pracownikéw uzyskujacych wysoki wynik w delegowanym zakresie
(schemat 2.16).

0 6 Job Sharing

Wybierz stanowisko:

Koordynator projektéw unijnych

Schemat 2.16. Job sharing — podziat stanowiska pracy
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3. IGELA KOMPASU 50+
- NARZEDZIA ZORIENTOWANE NA PRACOWNIKOW

Wdrozenie modelu NAWIGACJA 50+ wymaga zaangazowania takze
pracownikow, w tym po 50. roku zycia, ktérzy poprzez wypetnienie wybranych
kwestionariuszy dostarczajg wiedzy odnosnie do oczekiwanych form wsparcia,
ktérych celem jest wydtuzenie ich aktywnosci zawodowe;.

W ramach projektu przewidziano trzy narzedzia dedykowane pracowni-
kom (IGLA KOMPASU 50+), a mianowicie (schemat 2.17):

* program komputerowy do badania potrzeb szkoleniowych pracownikéw;

* program komputerowy do badania potencjatu edukacyjnego pracownikéw;

* zdalne kwestionariusze oceny predyspozycji i preferencji zawodowych
dostosowane do pracownikéw 50+, wspierane bezposrednimi spotka-
niami z coachem.

PORTAL DO ZARZADZANIA WIEKIEM i Eoroseiie

AAA-© START > PANEL PRACOWNIKA > PULPIT

Schemat 2.17. Elementy modelu NAWIGACJA 50+ - poziom pracownik

3.1. POTRZEBY SZKOLENIOWE PRACOWNIKOW

W ramach badania potrzeb szkoleniowych pracownikéw przewidziano
dwa kwestionariusze, a mianowicie (schemat 2.18):
* samooceny w zadaniach zawodowych;
* potrzeb szkoleniowych spontanicznych, wynikajgcych z subiektywnych
odczu¢ pracownika.
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01 Potrzeby szkoleniowe pracownikéw

1.+ Formularz samooceny w zadaniach zawodowych
2.+ Formularz potrzeb szkoleniowych spontanicznych

Schemat 2.18. Modut odnosnie do badania potrzeb szkoleniowych pracownikéw

W formularzu samooceny w zadaniach zawodowych wykonywanych na
danym stanowisku pracownik dokonuje oceny w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza
brak umiejetnosci wykonywania zadania, a 5 bardzo dobre wykonywanie zadan
(schemat 2.19).

Informacje te sg jednym z kluczowych elementéw do okreslenia potrzeb
szkoleniowych poszczegolnych:

* pracownikéw;
* stanowisk pracy;
* catej organizacji.

W ramach modelu przewidziano takze mozliwos¢ zgtoszenia indywidual-
nych potrzeb szkoleniowych przez pracownika, wynikajgcych z subiektywnych
odczu¢ (tzw. potrzeby szkoleniowe spontaniczne). Pracownik samodzielnie
okresla tematyke, zakres szkolen, jakie go interesuja, dokonuje wyboru formy
organizacji szkolen (schemat 2.19).
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(0 Potrzeby szkoleniowe pracownikéw

1. Formularz samooceny zadaf zawodowych:

Formularz umoiliwia samoocene w zadaniach zawodowych wykonywanych na danym
stanowisku. Zadania zawodowe zostajy wybrane przez doradce wewngtrznego na etapie
typowania stanowisk. Pracownik w skali od 1 de 5 ocenia umiejetnosc wykonywania zadan i
czynnodc  zawodow im przypisanych. Pracownikowi wyiwietla sie «ed¢ Formularza
zawierajgca zadania zawodowe | czynnoici im przypisane, wraz kolumnami do oceny od 1 do 5,
gdzie 1 oznacza br: iej wykonywania zadania, 5 bardzo dobre wykonywanie zadari.

Dane pracownika:
Pracownik Stanowisko

Koordynater projektdw unijnych

Ankieta:
Zadanie zawodowe: Przygotowywanie wnioskéw aplikacyjnych
Czynnodt 1 2

Zdefiniowanie problemdaw

Zdefiniowanie celdw zgodnie z
metodg SMART

Uzasadnienie podejmowanych
dziatar z wykorzystaniem
skatystyk

Tworzenie budzetu

Tworzenie harmenogramu dziatan

Definiowanie cziatar

Schemat 2.18. Fragment formularza samooceny w zadaniach zawodowych

()1 Potrzeby szkoleniowe pracowniké

2. Formularz potrzeb szkoleniowych spontanicznych:

Formularz sklada sie z pustych okien, w ktdrych nalezy wpisa¢ tematyke, zakres szkolen ja
jestes zainteresowany/a. Formy organizacji szkolen s3 wskazane i nalezy przyciskiem radio
zaznaczy¢ wybrang opd

Zakres potrzeb szkoleniowych

Szkolenia podnoszgce wiedze | kompetendje na obecnym stanowisku pracy

Forma tradycyjne - szkolenie teoretyczne
forma tradycyjna - szkolenie praktyczne
e-learning

mieszana (potgczenie tracycyjnej metody z metods e-learning)

godziny szkolefi - popotudniowe
godziny szkolefi - ranne

godziny szkoler - weekendowe

Szkolenia podnoszgce wiedze i kompetencje do pracy na innym stanowisku
w Firmie

jakim innym stanowiskiem jestes zainteresowany/a w firmie?

Schemat 2.19. Fragment formularza potrzeb szkoleniowych spontanicznych
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3.2. POTENCJAL EDUKACYJNY

Z punktu widzenia zastosowania intermentoringu jako innowacyjnej
metody szkolen wewnetrznych w firmie istotna jest tez samoocena posiadanego
potencjatu edukacyjnego w kontekscie petnienia roli mentora, i to zaréwno przez
pracownikow 50+, jak i 50-.

Wypetnianie formularza badajgcego potencjat edukacyjny pracownika
polega na wybraniu jed nego, najbardziej pasujacego do siebie okreslenia dla
kazdej omawianej kategorii (mozliwos¢ zaznaczenia tylko jednej odpowiedzi
w danej kategorii) — schemat 2.20.

(02 Potencjat edukacyjny pracownikow

Formularz potengjatu edukacyjnego pracownika

Wypetnianie Formularza polega na wybraniu JEDNEGO, najbardziej pasujacego do siebie
(samoocena potencjatu) ckreilenia, dla kazdej omawianej kategorii (mozliwoic zaznaczenia tylko
jednej odpowiedzi w danej kategorii).

Nie przekazuje potrzebnych informacji.

Potrzebuje wsparcia i zachety aby przekazywat potrzebne informacje.

Przekazuje potrzebne informacje.

Przekazuje potrzebne informacje oraz wspieram i zachecam do tego innych

Przekazuje potrzebre informacje w sposéb modelowy nawet w bardze trudnych
sytuacjach

Udzielam niezrozumiatych informacji.

Schemat 2.20. Fragment formularza oceny potencjatu edukacyjnego pracownika

3.3. PREDYSPOZYCJE PSYCHOFIZYCZNE PRACOWNIKA

Model NAWIGACJA 50+ obejmuje szereg kwestionariuszy uwzgledniaja-
cych specyfike 50+, diagnozujacych predyspozycje psychofizyczne pracownikédw,
dotyczacych takich obszaréw jak (schemat 2.21):

* stan zdrowia;

* wiedza;

* umiejetnosci;

* plan kariery;

e zainteresowania podstawowe;
* zainteresowania zawodowe;
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* ocena wiasnej przedsiebiorczosci;

* kompetencje psychologiczne;

* kompetencje spoteczne;

* godzenie zycia zawodowego z rodzinnym.

01 Potrzeby szkoleniowe pracownikow

(02 Potencjat edukacyjny pracownikow

03 Predyspozycje psychofizyczne pracownika

1. Zdrowie
2 Wiedza
3. Umiejetnosci

ia podstawowe
ania zawodowe

10. Kompetengje spoteczne
11. Godzenie zycia zawodowego z rodzinnym

Schemat 2.21. Modut dotyczacy badan predyspozycji psychofizycznych pracownikow 50+

Zgodnie z zatozeniami projektowymi, czes¢ kwestionariuszy winna by¢
wypetniana przez pracownika wraz z coachem, ktéry czuwa nad poprawnym ich
wypetnieniem, motywuje pracownika do zwiekszenia aktywnosci zawodowe;j.

Jest to tez wazne szczeg6lnie w przypadku pracownikéw o niskich kom-
petencjach dotyczacych obstugi komputera. Sugeruje sie wtedy wydruk i wypet-
nienie kwestionariuszy w wersji papierowej (taka mozliwosc istnieje na portalu).
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4. LATARNIA 50+
- NARZEDZIA ZORIENTOWANE NA OTOCZENIE

Z punktu widzenia upowszechnienia w skali regionalnej, lokalnej, jak i na
poziomie firm idei zarzadzania wiekiem, w tym narzedzi modelu NAWIGACIA
50+, kluczowg kwestig jest powotanie lidera - Lokalnego Menedzera 50+, ktory
to bedzie petnit role swoistej ,latarni”, aktywizujgc przy tym rézne podmioty do
dziatania w tym obszarze*.

Lokalny Menedzer 50+ réwniez moze korzysta¢ z narzedzi przewidzianych
na portalu do zarzagdzania wiekiem (schemat 2.22).

START > PANEL LOKALNEGO MENEDZERA > PULPIT

01 zarzadzaj uzytkownikami

(2 szkolenia doradcow

03 Partnerstwo Lokalne

O5 wspdlne eventy

06 Intermentoring partnerski

O7 taczenie stanowisk

Schemat 2.22. Panel Lokalnego Menedzera 50+

Jednym z waznych zadan Lokalnego Menedzera 50+ jest zainicjowanie
Partnerstwa Lokalnego na rzecz zarzadzania wiekiem. Z tym beda zwigzane takie
dziatania jak:

* zaproszenie przedstawicieli instytucji kluczowych z punktu widzenia
wypracowania i wdrozenia programu Partnerstwa Lokalnego na rzecz
zarzadzania wiekiem w skali lokalnej;

* przygotowanie tematyki poszczegdlnych spotkan oraz jej modyfikacja
w miare potrzeb;

* wprowadzenie do tematyki poszczegdlnych warsztatéw;

2 W ramach modelu NAWIGACJA 50+, juz w fazie wdrozeniowej, w kazdym wojewodztwie zosta-
nie powotany Lokalny Menedzer 50+, jak tez stworzonych zostanie 16 Lokalnych Partnerstw na
rzecz zarzadzania wiekiem (Local Age Management Partnership — LAMPs).
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* kierowanie pracami w trakcie poszczegdlnych warsztatéw;
* omoéwienie narzedzi modelu NAWIGACIA 50+.

Lokalny Menedzer 50+, tworzac partnerstwo, rdwniez moze korzystac
z narzedzi przewidzianych na portalu do zarzadzania wiekiem (schemat 2.23).

03 Partnerstwo Lokalne

1. Plan dziatania lokalnego partnerstwa na rzecz zarzadzania wiekiem
2. zaplanuj spotkania partnerstwa
3. Listy spotkari

Schemat 2.23. Modut dotyczacy tworzenia Partnerstwa Lokalnego na rzecz zarzadzania
wiekiem

Lokalny Menedzer moderuje spotkania lokalnej grupy instytucji zaintere-
sowanych wspolnymi dziataniami na rzecz wydtuzenia aktywnosci zawodowej
pracownikéw i przeciwdziatania odchodzeniu ich na emeryture w przypadku
braku pracownikéw na ich miejsca.

Powotanie Partnerstwa Lokalnego na rzecz zarzadzania wiekiem zwigzane
bedzie ze zorganizowaniem co najmniej trzech moderowanych warsztatow.
Efektem odbytych warsztatow winno by¢:

* wypracowanie zasad, celow i formy funkcjonowania partnerstwa;
* wypracowania i spisanie wspdlnego programu dziatania na rzecz upo-
wszechnienia procedur wdrazania zarzadzania wiekiem.

Liste doboru podmiotéw Partnerstwa Lokalnego buduje Lokalny Menedzer
50+, odwotujac sie do swoich doswiadczen, znajomosci potencjatu poszcze-
golnych podmiotéw, ich mozliwosci w zakresie oddziatywania na analizowany
problem. Wazne jest, by dokfadnie zidentyfikowa¢ wszystkie srodowiska zwia-
zane bezposrednio i posrednio z tematem zarzgdzania wiekiem w kontekscie
utrzymania, a nawet wydtuzenia aktywnosci zawodowej pracownikéw 50+
w MMSP. Wprowadzenie duzej réznorodnosci w zakresie form organizacyjnych,
odpowiedzialnosci, zakresu dziatania wptynie na wypracowanie efektywnych
rozwigzan w danym obszarze.

Do Partnerstwa Lokalnego na rzecz zarzadzania wiekiem nalezy zaprosi¢
podmioty, ktérych misja jest bezposrednie dziatanie na rzecz poprawy aktywnosci
zawodowej pracownikéw MMSP w skali lokalnej, oraz podmioty, ktére w sposéb
posredni mogg oddziatywac na ten obszar. Wsréd zaproszonych podmiotéw
proponuje sie przedstawicieli:

* lokalnie dziatajacych organizacji pracodawcéw;
* przedsiebiorstw zainteresowanych przetestowaniem/wdrozeniem narzedzi

NAWIGACIA 50+;

* instytucji rynku pracy (WUP, PUP, instytucje szkoleniowe);
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* wtadz samorzadowych;

* uczelni wyzszych;

* agencji/fundacji rozwoju lokalnego, regionalnego;

* organizacji pozarzadowych podejmujacych dziatania w przedmioto-
wym obszarze;

* instytucji promujacych prozdrowotny styl zycia (np. zajecia sportowo-
-rekreacyjne).

Skuteczne budowanie Partnerstwa Lokalnego wigze sie z koniecznosciag
przestrzegania pewnych zasad, bez ktérych zastosowania nie bedzie mozliwe
skuteczne funkcjonowanie partnerstwa. Do tych zasad naleza:

e réwnos¢ wszystkich partneréw wobec siebie (angazowanie wszystkich
uczestnikéw na kazdym etapie dziatah oraz podejmowanie wspdlnych
decyzji, poszanowanie kazdego uczestnika i uwzglednianie w podejmo-
wanych dziataniach jego mozliwosci i checi zaangazowania);

* budowanie partnerstw oddolnie na poziomie lokalnym (rozwigzywanie
probleméw dotyczacych wydtuzania aktywnosci zawodowej pracownikéw
50+ w MMSP nie jest problemem tylko lokalnym, jednakze efektywne roz-
wigzania w tej dziedzinie powinny sprowadzac sie do poziomu lokalnego,
rozwigzanie probleméw powinno nastepowac tylko i wytacznie poprzez
zaangazowanie podmiotéw bezposrednio zainteresowanych, eksperci
zewnetrzni powinni petnic tylko i wytacznie role doradcze);

* wspdlne planowanie i podejmowanie decyzji, a nastepnie ich wspdlne
wdrazanie (do partnerstwa naleze¢ bedzie angazowanie wszystkich
uczestnikéw oraz staranie sie, aby wszyscy mieli mozliwos¢ uczestniczenia
w procesie planowania i podejmowania decyzji);

* innowacyjnosc¢ i kompleksowos¢ podejmowanych dziatan (kompleksowos¢
partnerstwa przejawia sie poprzez zaangazowanie wszystkich partneréw,
ktérzy moga uzyskac korzysci z partnerstwa, oraz podjecie wszystkich nie-
zbednych dziatan, bez ktérych nie ma mozliwosci uzyskania pozadanego
efektu; innowacyjnos¢ jest integralng czescig kazdego nowo tworzonego
partnerstwa, skuteczne dziatajgce partnerstwa podejmuja sie realizacji
nowatorskich projektéw, ktére charakteryzuja sie innowacyjnymi, wcze-
$niej niestosowanymi rozwigzaniami);

* zaufanie, otwartos¢ i jawnos¢ dziatan (wszyscy uczestnicy powinni otwar-
cie moéwic o swoich oczekiwaniach. Wszystkie decyzje, dziatania realizo-
wane w ramach partnerstwa powinny by¢ jawne i uzasadnione, a wszyscy
cztonkowie partnerstwa powinni sobie ufac);

* koncentracja na rzeczywistych problemach (koncentracja na problemach
faktycznie wymagajgcych wsparcia);

* fagodzenie konfliktéw, szukanie dr6og dochodzenia do kompromisu (czton-
kowie powinni postrzegac siebie jako partneréw, a nie konkurentéw);

ZARZADZANIE WIEKIEM W ORGANIZACJI. MODEL NAWIGACJA 50+ ‘ 43



* poszerzanie kregu partnerskiego (pojawienie sie nowych probleméw
w analizowanym obszarze wymusza pojawienie sie nowych partnerdw,
ktérzy beda uzupetniali i wzmacniali zawigzang koalicje).

Dziatania Lokalnego Menedzera 50+ zwigzane sg takze z inicjowaniem
i nadzorowaniem wdrozenia, doradzaniem, konsultowaniem poszczegdlnych
elementéw modelu NAWIGACIA 50+ w poszczegdlnych organizacjach, a co
najwazniejsze przeprowadzeniem firmy przez catg procedure ,,wszczepienia”
modelu w jej struktury.

Z tego punktu widzenia wazne jest przeszkolenie oséb, ktére odpowiadac
bedg za wdrozenie modelu w firmach jako doradcy wewnetrzni (schemat 2.24).
Na portalu do zarzadzania wiekiem, w module szkolenia doradcéw, zawarto
ramowe programy szkolenia, ktére moga by¢ modyfikowane.

02 Szkolenia doradcow

1. 5zkolenia doradcow zewnetrznych
Program szkolenia dla doradcow zewnetrznych
Zgtos sie na szkolenie
enia doradcow wewnetrznych
lenia dla doradcow wewnetrznych w Firmie

Schemat 2.24. Modut szkolenia doradcow

Na platformie do zarzadzania wiekiem istnieje mozliwos¢ takze:
* zaplanowania harmonogramu audytu w firmach w kontekscie wdrazania
modelu NAWIGACJA 50+;

lanuj audyt w firmach
sta audykow

* organizowania , wspoélnych eventow” przez cztonkéw partnerstwa, doty-
czacych réznego typu przedsiewzie¢ wpisujgcych sie we wdrazanie i pro-
mowanie idei zarzadzania wiekiem w organizacjach;
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05 wspoélne eventy

1. Zaplanuj event
2. Tworz listy uczestnikow
3. Tworz grupe zakupowsg

* zaplanowania intermentoringu partnerskiego — to funkcjonalnos¢ umoz-
liwiajaca cztonkom partnerstwa pozyskiwanie i dzielenie sie wiedza
w obszarach deficytowych i nadwyzkowych w swojej organizacji;

06 Intermentoring partnerski

1. Listy potrzeb
2. Liska mentordw

* w ramach Lokalnego Partnerstwa przewiduje sie dokonywanie faczenia
stanowisk przez pracownikéw danego cztonka partnerstwa w dwoch
i wiekszej liczbie podmiotéw partnerstwa.

Q7 taczenie stanowisk

1. Listy czynnoici do realizacji
2. Listy czynnoici do zlecenia
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