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1. ANALIZA DZIALAN W OBSZARZE EDUKACJI OSOB PO 50 R.Z. ORAZ O NISKICH
KWALIFIKACJACH ORAZ DOSTOSOWANIA POSIADANYCH PRZEZ TE OSOBY
KOMPETENCIJI DO ZAPOTRZEBOWANIA RYNKU PRACY

Gtéwnym celem rekomendac;ji dotyczgcych edukacji oséb po 50 r. z. oraz 0sdb o niskich kwalifikacjach
jest wskazanie przedsiebiorstwom sektora odzysku materiatowego surowcdéw oraz instytucjom
edukacyjnym, ksztatcgcym na rzecz tego sektora, dziatar wykraczajgcych ponad standardowe przepisy
i obowigzki, ktére utatwiajg osobom po 50 r. z. oraz osobom z grup bedgcych w szczegélnej sytuacji na
rynku pracy (m.in. osoby bezrobotne, niepetnosprawne) nabycie kompetencji potrzebnych na rynku
pracy. Przy identyfikacji takich dziatan zatozono, ze mogg one by¢ realizowane zaréwno po stronie
dostawcow kompetencji (sektor edukacji, instytucje wspierajgce rynek pracy), jak i po stronie
przedsiebiorstw. Istotnym kryterium wyboru dziatan, ktdre mozna uznac jako dobre praktyki, jest
wykazanie inicjatywy, zaangazowanie sie w dziatania poza podstawowym zakresem obowigzkow,
motywowanie i nawigzywanie wspdtpracy z innymi instytucjami, wypracowywanie rozwigzan
wewnatrz organizacji wspierajgcych podnoszenie kompetencji oséb po 50 r. z. i z grup bedacych
w szczegodlnej sytuacji na rynku pracy.

Jak wskazuje raport PARP! na skutek wydtuzania sie ludzkiego zycia, postepu cywilizacyjnego i poprawy
jakosci zycia zaréwno na swiecie jak i w Polsce postepuje proces starzenia sie spoteczenstw ze
wszystkimi jego konsekwencjami. Systematycznie rosnie odsetek ludzi w wieku poprodukcyjnym
prowadzac do obcigzenia systemu zabezpieczen spotecznych, zmniejsza sie liczba miodych oséb
wchodzacych na rynek pracy, nastepuje starzenie sie sity roboczej oraz pojawiajg sie tendencje do
wczesniejszego przechodzenia na emeryture. Jednoczesnie, dtuzsze $rednie trwanie zycia idzie w parze
z wiekszg liczba lat zycia w dobrym zdrowiu.

W UE udziat oséb w wieku 55 lat i wiecej w catkowitej liczbie zatrudnionych w latach 2004-2019 wzrdst
2 11,9% do 20,2%. W tych samych latach wskazniki zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata stale rosty i
w 2019 r. wynosity odpowiednio 66,0% dla mezczyzn i 52,6% dla kobiet i byly wyzsze niz srednie
wskazniki dla wszystkich dorostych mezczyzn i kobiet. Niestety Polska nalezy do grupy 6 krajow,

1 PARP, 2020, Starzenie sie spoteczeristwa — wyzwanie dla rynku pracy, aktywizacja pracownikéw 50+. Raport
tematyczny.
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w ktérej wskaznik zatrudnienia dla tej grupy wiekowej plasowat sie na najnizszym poziomie i w 2019 r.
wynosit 49,5% przy $redniej dla UE wynoszacej 59,1%2.

W Polsce osoby starsze na rynku pracy borykajg sie z réznorodnymi problemami. Jednym z nich jest
bariera mentalna samych pracodawcéw, ktérzy niechetnie zatrudniajg osoby w wieku 50+. Z jedne;j
strony pracownicy z tej grupy wiekowej sg oceniani jako osoby doswiadczone, zaangazowane,
kompetentne i raczej odporne na stres, ale z drugiej jako oporne wobec nowych technologii, zamkniete
na zmiany, o kompetencjach niedostosowanych do obecnych potrzeb rynku pracy, w szczegdlnosci
w zakresie kompetencji cyfrowych. Wedtug ekspertédw, na rynku pracy w Polsce istnieje zjawisko
dyskryminacji kandydatédw powyzej 50 r.z. - na rynku nie ma dla nich ofert pracy, a wiekszo$¢ dziatow
personalnych w firmach nie ma procedur, jak rekrutowaé i rozmawiaé z dojrzatymi kandydatamis.

Wedtug wieku i okresu niezdolnosci do pracy Wedtug okresu niezdolnosci do pracy i wieku
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Uwaga: na wykresie przedstawiono odsetek wypadkow wedtug wieku i czasu niezdolnosci do pracy (czasu nieobecnosci w

pracy).
(") Obejmuje wszelkie wypadki skutkujace nieobecnoscia 2183 dni.

Rysunek 1. Wypadki przy pracy w UE w 2017 r. wedtug czasu trwania i grupy wiekowej; Zrédto: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Ageing_Europe_-_statistics_on_working_and_moving_into_retirement#Accidents_at_work_among_older_

Innym problemem pracownikow powyzej 50 r.z. jest pogarszajgce sie z wiekiem zdrowie (zmniejszona
fizyczna wydolnos¢ funkcjonalna, problemy zwigzane ze wzrokiem lub stuchem, zmniejszona tolerancja
$rodowiska zimnego/gorgcego) i idgca za tym podatnosé na wypadki przy pracy. Poniewaz osoby
starsze stanowig coraz wiekszg czesc sity roboczej w UE, a niektdre osoby w bardzo podesztym wieku
nadal pracuja, niektérzy pracodawcy mogg stangé¢ w obliczu szeregu pojawiajgcych sie zagrozen dla
zdrowia i bezpieczerstwa w miejscu pracy. W UE w 2017 r. wiekszos$¢ wypadkow przy pracy, niezaleznie
od okresu niezdolnosci do pracy, stanowity osoby w wieku 18-54 lata. Jednak wraz ze wzrostem

2 https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Ageing_Europe -

statistics on_working and moving into retirement

3 https://www.money.pl/gospodarka/tych-panstwa-nikt-do-pracy-nie-chce-ekspert-w-polsce-dyskryminuje-sie-
pracownikow-50-6446359741294721a.html
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ciezkosci wypadku przy pracy rosnie prawdopodobienstwo, ze wypadek dotyczy osoby starszej.
Jednoczesnie okoto jednej czwartej (24,1%) wszystkich wypadkdéw przy pracy wsréd oséb w wieku 65
lat i wiecej skutkowata okresem niezdolnosci do pracy od 1 do 3 miesigca (Rysunek 1). Wskazuje to, ze
osoby starsze mogg by¢ nieproporcjonalnie dotkniete skutkami wypadkdéw przy pracy w wyniku
réoznych problemdéw zdrowotnych zwigzanych z wiekiem, takich jak uposledzenie wzroku, stuchu
i poruszania sie.

W Polsce w 2019 r. wéréd poszkodowanych w miejscu pracy osoby powyzej 50 r.z. stanowity 29,4%,
jednak biorgc pod uwage wypadki $miertelne udziat oséb powyzej 50 r.z. wzrastat do 46,7%. W
sektorze ,Dostawa wody; gospodarowanie sciekami i odpadami; rekultywacja” osoby z tej grupy
wiekowe] byty poszkodowanymi w 37,8% wypadkdw i stanowity 44,4% ofiar wypadkéw $miertelnych®.

Ustawa o promocji zatrudnienia z dnia 20 kwietnia 2004 roku® definiuje grupy oséb bedacych w

szczegoblnej sytuacji na rynku pracy:

- bezrobotni do 30 roku zycia,

- bezrobotni dtugotrwale,

- bezrobotni powyzej 50 roku zycia,

- bezrobotni korzystajgcy ze swiadczen z pomocy spotecznej,

- bezrobotni posiadajacy co najmniej jedno dziecko do 6 roku zycia lub co najmniej jedno dziecko
niepetnosprawne do 18 roku zycia,

- bezrobotni niepetnosprawni,

- poszukujacy pracy, niepozostajacy w zatrudnieniu lub niewykonujacy innej pracy zarobkowej
opiekunowie osoby niepetnosprawnej.

Bezrobotni bedacy w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy w 2020 r. stanowili ogétem 81,4% wszystkich
bezrobotnych, diugotrwale bezrobotni — 49,3%, osoby do 30 r.z. — 25,9%, osoby po 50 r.z. — 25,7%, a
osoby niepetnosprawne — 5,3%?°.

Dane GUS dotyczace bezrobocia wskazujg, ze gtdéwng jego przyczyng jest brak kompetencji
przydatnych na rynku pracy. Swiadczy o tym wysoki udziat wéréd bezrobotnych oséb mtodych ponizej
30 roku zycia oraz starszych mezczyzn’. W 2018 r. az 64% zarejestrowanych bezrobotnych mezczyzn
stanowity osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym, gimnazjalnym, podstawowym i
niepetnym podstawowym. Wsrdd bezrobotnych powyzej 50 r.z. warto$¢ tego wskaznika wynosita az
77,4%. Co trzeci bezrobotny nie ma zadnych kwalifikacji zawodowych?®. Innym zjawiskiem, ktére od lat
obserwuje sie w urzedach pracy, jest rejestracja znacznej liczby oséb bezrobotnych, ktére w niewielkim
tylko stopniu lub wcale nie sg zainteresowane pomocg urzedéw pracy w powrocie na rynek pracy.
Urzedy pracy szacujg, ze ok. 30-40% ogdtu bezrobotnych wykazuje mate zainteresowanie lub catkowity
brak checi podjecia pracy®. Wséréd oséb dtugotrwale bezrobotnych zachodzi proces dewaluacji
kompetencji i kwalifikacji skumulowanych podczas edukacji i pracy zawodowej, co powoduje spadek
atrakcyjnosci bezrobotnego na rynku pracy i zmniejszenie jego szans na zatrudnienie, co pocigga za

4 GUS, 2020. Wypadki przy pracy w 2019 roku.

5 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. 2020 poz. 278).
6 Departament Rynku Pracy MRPiPS, 2021, Bezrobocie w Polsce w 2020 roku. Raport tabelaryczny.

7 https://www.prawo.pl/kadry/ekspert-lewiatana-brak-kwalifikacji-przyczyna-bezrobocia,266977.html|

8 GUS, 2020. Osoby powyzej 50 roku zycia na rynku pracy w 2018 roku.

% https://panoptykon.org/sites/default/files/podrecznik profilowania.pdf
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sobg stopniowe obnizanie motywacji do aktywnego poszukiwania pracy i skutkuje czesto praktycznym
i mentalnym wykluczeniem bezrobotnego z rynku pracy™.

W Polsce pracodawcy majg problem ze znalezieniem pracownikéw. Przed pandemig na niedobory
pracownikéw uskarzato sie okoto 10% pracodawcéw, zas na niedobdr pracownikéw
wykwalifikowanych 24% pracodawcédw. Obecnie na braki jakichkolwiek pracownikéw wskazuje 24%
pracodawcéw, za$ na braki pracownikéw wykwalifikowanych ponad 36% pracodawcéw!!. Sektor
gospodarki odpadami juz od jakiegos czasu boryka sie z brakiem pracownikdw o odpowiednich
kwalifikacjach®?.

Zauwazalna w sektorze tendencja starzenia sie pracownikdéw bez zastepowania mtodszymi przesuneta
znacznie gorng granice wieku kadry pracowniczej. Z rozméw z respondentami i z szacunkdéw
przedstawicieli pracodawcow przeprowadzonymi na potrzeby SRK wynika, ze w sektorze pracujg
gtéwnie osoby doswiadczone, powyzej 30 r.z., a najwiekszg grupe stanowig osoby powyzej 40 r.z.
Osoby powyzej 50 r.z. pracujg na réznych stanowiskach zaréwno fizycznie jak i jako kadra kierownicza
i zarzadzajgca. Pracodawcy sektora cenig doswiadczenie, znajomosé szeregu zagadnien technicznych i
zaangazowanie w firme pracownikéw ze starszych grup wiekowych. Znaczna cze$¢ osdb na
stanowiskach technicznych z tej grupy to "fachowcy", ktdrzy ukonczyli nieistniejgce juz szkoty
zawodowe i posiadajg podstawowg wiedze zawodowa, ktdrej brak mtodemu pokoleniu. Stanowig oni
ceniony typ pracownika pod warunkiem, ze kwestie zdrowotne nie majg negatywnego wptywu na

po 50 roku zycia nie jest tak intensywne jak niegdys.

Wyniki ankiety przeprowadzonej wsrdd przedsiebiorstw sektora odzysku materiatowego surowcow na
potrzeby niniejszej rekomendacji wskazuja, ze w ciggu 3 lat przed przeprowadzeniem ankiety w 80% z
ankietowanych przedsiebiorstw zatrudniono osobe powyzej 50 roku zycia. Jednak w zaledwie jednej
czwarte]j przedsiebiorstw wdrozone sg rozwigzania wspierajgce rozwdéj kompetencji zawodowych oséb
powyzej 50 r.z. Do przyktadowych wdrozonych dziatai nalezaty:

- uczestnictwo w wybranych szkoleniach,

- szkolenia stanowiskowe oraz majgce na celu poprawe wydajnosci,

- szkolenia podnoszace umiejetnosci zwigzane z nowga infrastrukturg informatyczna.

Jezeli chodzi o proces rekrutacji to w ponad potowie ankietowanych przedsiebiorstw dokonywana jest
analiza ogtoszen rekrutacyjnych pod katem zapiséw dyskryminujacych osoby po 50 r.z. oraz osoby
bedace w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy.

Inng sprawg jest aktywizacja oséb, ktére dotychczas nie pracowaty i nie majg kompetencji
zawodowych. Ze wzgledu na wymagania i charakter wykonywanej pracy pracodawcy z sektora s3
ostrozni w przyjmowaniu ludzi nieprzygotowanych do tej pracy®. Chetny musi posiadaé pewien zesp6t

10 E, Jantori-Drozdowska, M. Stepinski, Formy aktywizacji oséb dtugotrwale bezrobotnych w kontekscie strategii
Europa 2020, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Nr 348, s. 112, 2014.

11 http://biec.org/kwalifikacje-bezrobotnych-rozne-oczekiwan-pracodawcow/

12D, Murtowski, M. Maszybrocki, M. Kielek, M. Naftyriski, Rynek pracy dla sektora odzysku materiatowego
surowcow. Badania i analizy dotyczgce pracownikéw znajdujgcych sie w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy.
Agencja Badan ID dial Dariusz Murtowski; projekt ,Rada Sektorowa ds. Kompetencji Sektora Odzysku
Materiatowego Surowcow” (projekt nr UDA-POWR.02.12.00-00-SR01/18), Warszawa, czerwiec 2020.

13 D. Murtowski, M. Maszybrocki, M. Kielek, M. Naftyriski, Rynek pracy dla sektora odzysku materiatowego
surowcéw. Badania i analizy dotyczace pracownikdéw znajdujacych sie w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy.
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cech, nastepnie sie sprawdzi¢, by méc liczy¢ na state zatrudnienie. Od pracownikéw branzy oczekuje
sie, ze bedga obyci ze stanowiskami technicznymi, nie bedg bac sie pracy fizycznej, bedg otwarci na
zdobywanie nowej wiedzy.

Nie ma wsrdéd przedsiebiorcow z sektora gospodarki odpadami problemoéw z zatrudnianiem oséb z
niepetnosprawnosciami. Co wiecej, zdaniem respondentéw, takie osoby cechujg sie innym podejsciem
do pracy od oséb zdrowych — bardziej cenig prace, bo uzyskanie zatrudnienia jest dla nich trudniejsze,
a gdy ja majg bardziej sie do niej przyktadaj®. Z takiej perspektywy zatrudnienie osoby z
niepetnosprawnosciami moze by¢ wrecz preferowanym rozwigzaniem. Jedynym warunkiem jest stan
zdrowia, ktéry pozwoli na wykonywanie pracy fizycznej. W niektérych przypadkach dostosowania
wymaga stanowisko pracy oraz charakter pracy.

Z wszystkich przedsiebiorstw sektora odzysku materiatowego, ktére odpowiedziaty na ankiete
przeprowadzong na potrzeby rekomendacji, w ciggu ostatnich 3 lat w 75% przedsiebiorstw
zatrudniono osobe o niskich kwalifikacjach, w 30% osobe z niepetnosprawnosciami, a w 15% osobe
dtugotrwale bezrobotng. Z zatrudnionych oséb w 20% przedsiebiorstw wszystkie, a w 60%
przedsiebiorstw niektére z tych oséb utrzymaty prace dtuzej niz rok. Ankietowani wskazywali, ze
zatrudnione osoby wymagaty:

- doszkolenia zawodowego,

- zdobycia uprawnien,

- wyznaczenia opiekuna wdrazajgcego do pracy,

- dostosowania stanowiska pracy.

W wiekszosci przedsiebiorstw, ktére odpowiedziaty na ankiete nie byty wdrozone zadne rozwigzania
wspierajgce rozwdj kompetencji zawodowych oséb zagrozonych wykluczeniem zawodowym. W
niektérych przedsiebiorstwach wdrozone zostaty:

- regularne spotkania z pracownikami majgce na celu ewaluacje wynikéw,

- regularne spotkania z pracownikami majgce na celu identyfikacje potrzeb rozwojowych,

- regularne spotkania z pracownikami majgce na celu identyfikacje problemoéw.

Wywiady jakos$ciowe przeprowadzone na potrzeby projektu SRK wskazaty'®, ze osoby po 50 r.z. oraz
osoby bedace w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy nie stanowig jednorodnych grup, a poszczegdlne
cechy socjodemograficzne mocno sie przeplatajg. Osoby z kazdej z analizowanych grup majg potencjat,
aby znalez¢ zatrudnienie w sektorze gospodarki odpadami, jednak czy bedzie on wykorzystany zalezy
z jednej strony od kompetencji i dotychczasowego doswiadczenia tych osdb, a z drugiej od wdrozenia
dopasowanych dziatan aktywizujgcych zaréwno ze strony urzedéw pracy, jak i ze strony pracodawcéw
sektora.

Agencja Badan ID dial Dariusz Murtowski; projekt ,,Rada Sektorowa ds. Kompetencji Sektora Odzysku
Materiatowego Surowcow” (projekt nr UDA-POWR.02.12.00-00-SR01/18), Warszawa, czerwiec 2020.

14 D. Murtowski, M. Maszybrocki, M. Kielek, M. Naftyriski, Rynek pracy dla sektora odzysku materiatowego
surowcéw. Badania i analizy dotyczgce pracownikéw znajdujacych sie w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy.
Agencja Badan ID dial Dariusz Murtowski; projekt ,Rada Sektorowa ds. Kompetencji Sektora Odzysku
Materiatowego Surowcéw” (projekt nr UDA-POWR.02.12.00-00-SR01/18), Warszawa, czerwiec 2020.

15 D. Murtowski, M. Maszybrocki, M. Kielek, M. Naftyriski, Rynek pracy dla sektora odzysku materialowego
surowcéw. Badania i analizy dotyczace pracownikéw znajdujacych sie w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy.
Agencja Badan ID dial Dariusz Murtowski; projekt ,,Rada Sektorowa ds. Kompetencji Sektora Odzysku
Materiatowego Surowcow” (projekt nr UDA-POWR.02.12.00-00-SR01/18), Warszawa, czerwiec 2020.
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Biorgc pod uwage prognozy demograficzne, ktére wyraznie wskazujg na nadchodzgce problemy
z zatrudnieniem osdb o odpowiednich kompetencjach niezbednym staje sie wykorzystanie zasobow
kadrowych, ktére obecnie w Polsce sg niewykorzystane. Zgodnie z ,,Madryckim miedzynarodowym
planem dziatania w kwestii starzenia sie spoteczeristw” przyjetym przez paristwa ONZ!® i regionalng
strategig wdrazania tego planu dla Europy’ umiejetnoséci i do$wiadczenie oséb starszych uznaje sie za
atut rozwoju dojrzatych spoteczenstw, a potencjat oséb starszych moze stanowié podstawe przysztego
rozwoju. Bardzo wazne staje sie inicjowanie rozwigzan wspierajacych osoby po 50 r.z. na rynku pracy,
opierajagcych sie zarédwno na systemowych rozwigzaniach w ramach polityk krajowych, jak
i indywidualnych programach realizowanych w miejscach pracy.

Aktywizacja osdéb biernych zawodowo oraz oséb bedgcych w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy
w perspektywie najblizszych dekad stanowic bedzie jedno z najwazniejszych wyzwan polskiego rynku
pracy. Przy czym samo wyszkolenie i pomoc w znalezieniu pracy czesto nie wystarczy, duzo wazniejsze
bedg dziatania majgce na celu pdzniejsze utrzymanie takich osdb na rynku pracy, by pozostaty aktywne
zawodowo. Duzg role do spetnienia w tym obszarze bedg mieli pracodawcy.

Na poziomie przedsiebiorstw za istotny czynnik sprzyjajacy zwiekszeniu aktywnosci zawodowej oséb
starszych uwaza sie wdrazanie w procesie zarzgdczym modelu zarzgdzania wiekiem rozumianego jako
strategia zarzadzania zréznicowanym wiekowo zespotem pracownikéw. Zarzadzanie wiekiem polega
na realizacji dziatan, ktore pozwalajg na bardziej racjonalne i efektywne wykorzystanie zasobdw
ludzkich dzieki uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci pracownikéw w réznym wieku. Wedtug raportu
tematycznego PARP8 powszechne przyjecie dobrych praktyk w zarzadzaniu wiekiem zwieksza szanse
na zatrudnienie starzejgcych sie kobiet i mezczyzn, pomaga w przedtuzaniu aktywnosci zawodowej
0s6b po 50 r.z. i pozwala zapewni¢ rdwne szanse pracownikom w réznym wieku. Do najwazniejszych
obszaréw, ktore powinny zosta¢ uwzglednione w modelu zarzadzania wiekiem, naleza:

- rekrutacja,

- ksztatcenie ustawiczne,

- rozwdj kariery zawodowej,

- elastyczne formy pracy,

- ochronai promocja zdrowia,

- ergonomia i organizacja stanowiska pracy,

- przeniesienia miedzy stanowiskami,

- zmiana nastawienia do starszych pracownikéw,

- konczenie zatrudnienia i przejscie na emeryture.

W przypadku zatrudniania oséb bedacych w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy obszary, ktdre nalezy
uwzgledni¢ w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie pokrywaja sie czesciowo z
obszarami wymienionymi powyzej.

16 https://unece.org/fileadmin/DAM/pau/MIPAA.pdf

17 Regionalna strategia wdrazania madryckiego miedzynarodowego planu dziatania w kwestii starzenia sie
spoteczenstw z 2002 r., EKG ONZ, Berlin 2002, https://unece.org/fileadmin/DAM/pau/RIS.pdf

18 PARP, 2020, Starzenie sie spoteczeristwa — wyzwanie dla rynku pracy, aktywizacja pracownikdéw 50+. Raport
tematyczny.
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2. REKOMENDOWANE DO WDROZENIA DOBRE PRAKTYKI W OBSZARZE EDUKACJI OSOB PO
50 R.Z. ORAZ O NISKICH KWALIFIKACJACH ORAZ DOSTOSOWANIA POSIADANYCH PRZEZ
TE OSOBY KOMPETENCIJI DO ZAPOTRZEBOWANIA RYNKU PRACY

Bioragc pod uwage powyzej opisane wyniki badan oraz sytuacje sektora odzysku materiatowego

surowcow rekomenduje sie do wdrozenia nastepujgce dobre praktyki w obszarze edukacji oséb po 50

r.z. oraz 0sob o niskich kwalifikacjach oraz dostosowania posiadanych przez te osoby kompetencji do

zapotrzebowania rynku pracy:

1.

Lo NOU R W

Prowadzenie rekrutacji w sposdb niedyskryminujgcy oséb po 50 r.z. oraz bedacych
w szczegdblnej sytuacji na rynku pracy.

Wspieranie mozliwosci podjecia pracy oraz doksztatcenia zawodowego oséb po 50 r.z. oraz o
niskich kwalifikacjach poprzez korzystanie z ofert stowarzyszen/organizacji/firm prowadzgcych
dziatalno$é w tym zakresie.

Wdrozenie w przedsiebiorstwie programu rozwoju kompetenciji.

Ksztatcenie ustawiczne.

Dostosowanie metod szkolenia do wieku lub niepetnosprawnosci pracownika.

Wdrozenie elastycznych form pracy.

Promocja zdrowia.

Dostosowania i organizacja stanowiska pracy.

Wdrozenie w przedsiebiorstwie mentoringu lub intermentoringu.

10. Przeniesienia miedzy stanowiskami.

Tytut praktyki Prowadzenie rekrutacji w sposob niedyskryminujacy oséb po 50 r.z. oraz bedacych

w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy

Gtéwne cele Wzmocnienie ochrony oséb starszych oraz oséb bedacych w szczegdlnej sytuacji na

rynku pracy przed dyskryminacjg — szerzej niz wynika to z aktualnych przepiséw
prawa pracy.

Dziatania zwigzane z Dobre praktyki w zakresie rekrutacji oséb po 50 r.z. oraz oséb bedacych w szczegdlnej
realizacjg praktyki sytuacji na rynku pracy oznaczajg otwarty dla wszystkich dostep do pracy. Dziatania

podejmowane w tym obszarze to:

- zniesienie limitu wieku w ofertach pracy,

- prowadzenie procesu rekrutacji przez wyspecjalizowany personel, bez
koncentrowania sie na wieku, stanie zdrowia czy niepetnosprawnosciach, lecz na
umiejetnosciach kompetencyjnych, doswiadczeniu, indywidualnych potrzebach,

- analiza tresci ogtoszen rekrutacyjnych pod katem zapiséw dyskryminujacych
osoby po 50 r.z. oraz bedgce w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy,

- przygotowywanie ogtoszen rekrutacyjnych w sposdb zachecajacy osoby po 50 r.z.
i bedgce w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy do aplikowania (np. umieszczanie
w ogtoszeniach zapisow ,Oferta tez dla 50+"),

- prowadzenie komunikacji zewnetrznej dla potencjalnych pracownikéw w sposéb
zachecajacy osoby w réznym wieku i z réznych srodowiska do aplikowania (np.
zamieszczane na stronach przedsiebiorstwa i materiatach promocyjnych zdjeé
0s6b zréznicowanych wiekowo, historii pracownikéw po 50 r.z. i z réznym
doswiadczeniem),

- wspotpraca z lokalnymi agencjami zatrudnienia, urzedami pracy,

- dobra znajomos¢ programdéw wsparcia publicznego i ich wykorzystania.

Spodziewane efekty

pozyskanie pracownikdw o pozadanych przez przedsiebiorstwo kompetencjach
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Tytut praktyki

Wspieranie mozliwosci podjecia pracy oraz doksztatcenia zawodowego oséb po 50
r.z. oraz o niskich kwalifikacjach poprzez korzystanie z ofert
stowarzyszen/organizacji/firm prowadzacych dziatalno$é w tym zakresie

Gtéwne cele

Pozyskanie nowych pracownikéw o kompetencjach dostosowanych do miejsca pracy

Dziatania zwigzane z
realizacjg praktyki

Dziatania takie realizowane sg czesto w ramach projektdéw, takich jak projekt
»Aktywni 50+", ktorego celem byto kompleksowe wsparcie w dochodzeniu do
zatrudnienia oséb bezrobotnych z grupy powyzej 50 roku zycia zarejestrowanych w
urzedzie pracy, czy projekt ,Niepetnosprawni dla Srodowiska EKON”

W ramach projektu ,,Aktywni 50+” osoby bezrobotne powyzej 50 roku zycia zostaty
objete indywidualnym wsparciem w podjeciu zatrudnienia lub rozpoczeciu wtasnej
dziatalnosci gospodarczej przez:

- stworzenie indywidualnego planu dziafania,

- przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej,

- wspoéttworzenie dokumentdw aplikacyjnych,

- umozliwienie podjecia stazu,

- umozliwienie szkolenia zawodowego.

Do dziatan w zakresie wsparcia pracodawcow w procesie zatrudnienia pracownika
powyzej 50 roku zycia nalezaty:

- przyjecie osoby na staz,

- przeszkolenie kandydata na stanowisko pracy,

- zwrot kosztéw wyposazenia stanowiska pracy,

- uzyskanie dofinansowania do wynagrodzenia pracownika po 50 r.z.

Celem projektu ,,Niepetnosprawni dla srodowiska EKON” byta aktywizacja zawodowa
0s6b o niskich kwalifikacjach oraz ich edukacja z zakresu przygotowania zawodowego
przez dziatania zwigzane z zatrudnieniem, rozwojem, podnoszeniem kwalifikacji
zawodowych oraz umiejetnosci personalnych pracownikéw o niskich kwalifikacjach:
- szkolenia dla pracownikéw z zakresie wdrozenia do pracy,

- szkolenia dla pracownikow w zakresie przygotowania zawodowego,

- wykonywania zadan na okreslonych stanowiskach pracy.

Efekty - pozyskanie przez przedsiebiorstwo pracownikdw o wymaganych kompetencjach,
- uzyskanie przez przedsiebiorstwo dofinansowania na wyposazenie lub
dostosowanie miejsca pracy.
Tytut praktyki Wdrozenie w przedsiebiorstwie programu rozwoju kompetencji
Gtéwne cele - dopasowanie kompetencji pracownikéw do potrzeb przedsiebiorstwa

- zapewnienie starszym pracownikom mozliwosci rozwoju zawodowego
- zwiekszenie mozliwosci awansu i pewnosci zatrudnienia pracownikéw po 50 r.z.

Dziatania zwigzane z
realizacjg praktyki

Przyktadowe dziatania podejmowane w obszarze rozwoju kompetencji:

- opracowanie strategii rozwoju kariery zawodowej w oparciu o wiek i
kompetencje

- wprowadzenie systemdw dotyczgcych ocen pracowniczych, zarzgdzania oraz
modelu kompetencji

- monitorowanie rozwoju kompetencji pracownikéw

- oferowanie pracownikom indywidualnych sciezek rozwoju kariery

- doradztwo i wsparcie w zakresie planowania wtasnego rozwoju pracownikéw
(np. przez dziaty personalne i pracownikdw odpowiedzialnych za realizacje
procesu podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikow)

- opracowanie planu szkolen wewnetrznych i zewnetrznych zaleznie od potrzeb
przedsiebiorstwa

Efekty

- pozytywny wptyw na motywacje pracownikow, zaangazowanie w prace i
produktywnosé
- wazrost kompetencji i kwalifikacji pracownikéw

Fundusze
Europejskie
Wiedza Edukacja Rozwdj

d Rzeczpospolita E PARP Unia Europejska  [ESRY

Polska Grupa PTR Europejski Fundusz Spoteczny e




- optymalne wykorzystanie kompetencji i kwalifikacji pracownikéw na kazdym
etapie ich kariery
- unikniecie przedwczesnej dezaktywizacji zawodowej pracownikow

Tytut praktyki

Ksztatcenie ustawiczne

Gtéwne cele

- zapewnienie starszym pracownikom mozliwosci rozwoju zawodowego oraz
rownego dostepu do ksztatcenia (szkolen, kurséw), uwzgledniajac ich potrzeby i
mozliwosci.

- wsparcie pracownikéw w podnoszeniu kwalifikacji zawodowych poprzez dostep
do kurséw zawodowych, szkolen specjalistycznych oraz ksztatcacych
kompetencje personalne.

Dziatania zwigzane z
realizacjg praktyki

Przyktadowe dziatania w zakresie ksztatcenia ustawicznego:

- zapewnienie braku ograniczen wiekowych w dostepie do nauki/szkolen

- diagnoza potrzeb w zakresie ksztatcenia (od strony merytorycznej oraz
organizacyjno-technicznej)

- wdrozenie programéw motywacyjnych dla pracownikéw starszych

- organizacja, koordynacja szkolen dla pracownikéw lub ich udziat w zakresie
kurséw zawodowych, umozliwiajacych zdobycie uprawnien niezbednych do
wykonywania zadan na okreslonych stanowiskach pracy

- dobdr metod ksztatcenia stosownie do wieku (np. szkolenia ,,on-the-job”,
uczestnictwo w konferencjach i seminariach, szkolenia , off-the-job”, kursy i
szkolenia e-learningowe, aktywne metody szkoleniowe, staze i praktyki
zawodowe, , blended learning”, obserwacja pracy innego pracownika (,,job
shadowing”), dzielenie sie praca (,,job sharing”) i rotacja na stanowisku pracy,
coaching, mentoring i tutoring)

- monitorowanie statusu edukacyjnego

- traktowanie ksztatcenia ustawicznego jako integralnego elementu planowania
kariery zawodowej

Spodziewane efekty

- podniesienie kwalifikacji zawodowych pracownikéw

- podniesienie umiejetnosci spotecznych pracownikéw

- wazrost zdolnosci do innowacji pracownikéw

- wazrost kompetencji przedsiebiorstwa

- mozliwos¢ rozwoju zawodowego i kariery pracownikéw

- utrzymanie starszych pracownikéw na rynku pracy/w przedsiebiorstwie dzieki
aktualizacji posiadanej wiedzy oraz nabyciu nowych kompetencji

Tytut praktyki

Dostosowanie metod szkolenia do wieku lub niepetnosprawnosci pracownika

Gtowne cele

Dostosowanie metod szkolenia do potrzeb pracownikéw

Dziatania zwigzane z
realizacjg praktyki

Dostosowanie metod szkolenia do wieku lub niepetnosprawnosci pracownika moze

polegac na:

- doborze metod ksztatcenia do wieku

- przygotowywanie materiatéw szkoleniowych w sposéb uwzgledniajacy
problemy zdrowotne (np. wieksza czcionka wykorzystywana w prezentacjach,
napisy w filmach szkoleniowych dla oséb wykazujgcych problemy ze stuchem)

Spodziewane efekty

- zwiekszenie uczestnictwa pracownikdw w szkoleniach
- zapewnienie petnego korzystania ze szkolenia przez pracownikéw po 50 r.z.
oraz z niepetnosprawnosciami

Tytut praktyki

Wdrozenie elastycznych form pracy

Gtéwne cele

Zachecenie starszych pracownikdw do pozostania w pracy.
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Dziatania zwigzane z
realizacjg praktyki

Zatrudnienie elastyczne moze by¢ realizowane w poprzez nastepujace formy:

- elastycznosé czasu pracy (np. niepetny wymiar czasu pracy indywidulany rozktad
Czasu pracy przerywany system czasu pracy (wprowadzenie w ciggu dnia
przerwy w pracy) ograniczenie pracy wykonywanej w porze nocnej zapewnienie
pracy jednozmianowe;j itp.)

- elastycznos$¢ miejsca pracy (np. telepraca lub praca zdalna)

- elastyczno$¢ formy prawnej na podstawie ktérej wykonywana jest praca (np.
umowa o prace lub umowy cywilnoprawne)

- elastycznos¢ wynagrodzenia (np. wynagrodzenie zasadnicze prowizyjne
akordowe)

- elastycznos¢ organizacji pracy (np. ruchomy czas pracy w zakresie
rozpoczynania/konczenia pracy)

- elastyczno$¢ narzedzi pracy (np. sprzet stacjonarny lub przenosny)

Spodziewane efekty

- pozytywny wptyw na stan zdrowia motywacje jakosc¢ zycia co przektada sie na
lepsze samopoczucie a posrednio na wydajnosc¢ pracy

- spadek absencji i zwolnien lekarskich

- mozliwosci godzenia przez pracownikow zycia zawodowego z osobistym

- optymalizacja zasobdw ludzkich przez przedsiebiorstwo

- opodzinione przechodzenie na emeryture

- poprawa wizerunku firmy

Tytut praktyki

Promocja zdrowia

Gtéwne cele

Wieksza zachorowalnos¢ oséb po 50. r.z. skutkuje wzrostem absencji. W zwigzku z
tym prowadzenie przez przedsiebiorstwo swiadomej polityki prozdrowotnej
umozliwia pracownikom po 50 r.z. pozostawanie w dobrym zdrowiu oraz kondycji
psychofizycznej. Utrzymanie zdrowia pracownikéow wptywa na jakosé ich zycia,
motywacje do pracy oraz dobrg atmosfere w pracy, posrednio ma pozytywny wptyw
na optymalizacje procesu pracy i jej efektywnosc.

Poniewaz choroby zawodowe rozwijajg sie na przestrzeni wielu lat, od poczatku
kariery zawodowe] pracownika, wiec promocja zdrowia i prewencja powinna
dotyczy¢ wszystkich pracownikéw, nie tylko po 50 r.z.

Dziatania zwigzane z
realizacjg praktyki

Przyktadowe dziatania podejmowane w obszarze promocji zdrowia:

- prowadzenie edukacji w zakresie zdrowego stylu zycia (ulotki broszury filmy)

- prowadzenie polityki informacyjnej przypominjgcej o badaniach
profilaktycznych

- nacisk na stymulacje ruchowa zwtaszcza w przypadku wykonywania pracy w
pozycji siedzgcej (przerwy na éwiczenia ruchowe)

- dodatkowe szczepienia przeciw wirusom (np. szczepienia przeciw grypie)

- promocja aktywnosci ruchowej (karnety do klubéw fitness bilety na basen
zaktadowe festyny sportowe)

- okresowe badania laboratoryjne

- wspotfinansowanie badan specjalistycznych (np. badania mammograficzne dla
kobiet po 50 r.z. badania prostaty dla mezczyzn po 50 r.2.)

- wspdtfinansowanie ustug (zabiegdw) rehabilitacyjnych

- dofinansowanie wczaséw rehabilitacyjno-wypoczynkowych

- dostarczanie pracownikom zdrowej zywnosci (stotéwki ze zdrowg zywnoscig lub
automaty)

- organizacja warsztatow z zakresu rehabilitacji dietetyki rzucania palenia czy
nordic walking

- porady lekarzy specjalistow

- opieka pielegniarska w zaktadzie pracy

- dyzury psychologa ktéry udziela poradnictwa dotyczgcego uzaleznien stresu i
wypalenia
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- finansowanie pracowniczych wyjs¢ do teatru kina opery
- pomoc socjalna

Spodziewane efekty

- zachowanie zdrowia i zdolnosci do pracy pracownikow
- zmniejszona absencja chorobowa

Tytut praktyki

Dostosowania i organizacja stanowiska pracy

Gtowne cele

Zapewnienie zdolnosci do pracy w bezpiecznych warunkach oséb po 50 r.z. oraz z
niepetnosprawnosciami.

Dziatania zwigzane z
realizacjg praktyki

W Swietle ergonomicznych zasad oceny warunkdw pracy wtasciwe uksztattowanie
struktury przestrzennej stanowiska pracy, zaréwno dla oséb petnosprawnych jak i
niepetnosprawnych, nalezy do najistotniejszych warunkéw wygodnej i bezpiecznej
pracy, a polega ono na'®:

- zapewnieniu swobodnego wykonywania czynnosci roboczych w wygodne;j
pozycji, przez umieszczenie przedmiotu pracy (lub elementéw sterowania) w
optymalnym zasiegu koriczyn,

- umozliwienie dopasowania niektérych wymiaréw stanowiska do wymiaréw
ciata uzytkownika (np. regulacja wysokosci siedziska, wysokosci przedmiotu
pracy),

- zapewnieniu dobrej widocznosci i styszalnosci w polu pracy, a takze dobre;j
widocznosci i styszalnosci urzadzen sygnalizacyjnych oraz najblizszego
otoczenia,

- zapobieganiu sytuacjom grozacym wypadkom.

Z powodu duzych réznic indywidualnych sposéb modyfikowania miejsca pracy w

celu uwzglednienia zmian w wydolnosci funkcjonalnej pracownika spowodowanej

wiekiem lub niepetnosprawnoscig musi by¢ dostosowany do potrzeb i mozliwosci
kazdego pracownika®. Przyktadowe dziatania:

- zmiany w strukturze stanowiska pracy (rozwigzania dotyczace wyposazenia,
mebli oraz narzedzi) w celu zminimalizowania prawdopodobiernstwo upadku lub
poprawy komfortu pracy (np. podndzki, ergonomiczne podktadki pod mysz
komputerows)

- rotacja na stanowisku pracy (np. w celu zmiany pozycji, zmiany obcigzenia),

- stosowanie odpowiedniego sprzetu lub innych technologii wspomagajacych,

- ograniczenie podnoszenia duzych ciezaréw i wykonywania ciezkiej pracy
fizycznej,

- umozliwienia odpoczynku (np. czestsze przerwy, ruchomy czas pracy);

- zapewnienie odpowiedniego oswietlenia i regularnego badania wzroku w
przypadku probleméw ze wzrokiem,

- obnizenia ogdlnego poziom hatasu w miejscu pracy i regularnego badania
stuchu w przypadku problemoéw ze stuchem,

- przeprowadzenia kontroli stanu zdrowia pracownika przed przyjeciem do pracy
na stanowisku w mikroklimacie gorgcym/zimnym w srodowisku pracy,

- prowadzenia systematycznej i czestszej kontroli stanu zdrowia pracownikow
zatrudnionych na stanowiskach pracy w gorgcym/zimnym $rodowisku,

- zapewnienia nadzoru medycznego podczas ekspozycji cztowieka na skrajne
warunki Srodowiska gorgcego/zimnego.

19 CIOP, Stanowisko pracy - adaptacja do mozliwosci zatrudnianych oséb niepetnosprawnych,
https://www.ciop.pl/CIOPPortal WAR/appmanager/ciop/pl? nfpb=true& pagelabel=P30001831335539182278

&html _tresc root id=25067&html| tresc id=25451&html klucz=19558&html| klucz spis, dostep 20.02.2022.

20 CIOP, Zmiany zwigzane z wiekiem oraz potrzeby pracownikéw starszych,
https://www.ciop.pl/CIOPPortalWAR/appmanager/ciop/pl? nfpb=true& pagelabel=P30001831335539182278

&html tresc root id=21878&html tresc id=1911&html klucz=19558, dostep 20.02.2022.
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https://www.ciop.pl/CIOPPortalWAR/appmanager/ciop/pl?_nfpb=true&_pageLabel=P30001831335539182278&html_tresc_root_id=25067&html_tresc_id=25451&html_klucz=19558&html_klucz_spis
https://www.ciop.pl/CIOPPortalWAR/appmanager/ciop/pl?_nfpb=true&_pageLabel=P30001831335539182278&html_tresc_root_id=25067&html_tresc_id=25451&html_klucz=19558&html_klucz_spis
https://www.ciop.pl/CIOPPortalWAR/appmanager/ciop/pl?_nfpb=true&_pageLabel=P30001831335539182278&html_tresc_root_id=21878&html_tresc_id=1911&html_klucz=19558
https://www.ciop.pl/CIOPPortalWAR/appmanager/ciop/pl?_nfpb=true&_pageLabel=P30001831335539182278&html_tresc_root_id=21878&html_tresc_id=1911&html_klucz=19558

Spodziewane efekty

- pozyskanie lub utrzymanie pracownikdéw po 50 r.z. lub z niepetnosprawnosciami
posiadajacych pozadane z punktu widzenia przedsiebiorcy kompetencje

- ograniczenie liczby wypadkéw przy pracy

- zmniejszona absencja

Tytut praktyki

Wdrozenie w przedsiebiorstwie mentoringu lub intermentoringu?!

Gtéwne cele

Intermentoring zaktada, ze rézne pokolenia pracownikdw stajg sie dla siebie
nawzajem mentorami, zapewniajgc wzajemne merytoryczne i organizacyjne
wsparcie w miejscu pracy oraz ptynny transfer wiedzy i doswiadczen zawodowych.
Wdrozenie w organizacji intermentoringu pozwala na state podnoszenie kwalifikacji
zawodowych przez pracownikéw poprzez efektywny transfer wiedzy pomiedzy
pracownikami z réznych pokolen przyczyniajac sie do wzrostu wydajnosci i jakosci
pracy.

Dziatania zwigzane z
realizacjg praktyki

Przyktadami mentoringu jest realizacja szkolern wewnetrznych oraz instruktazu
stanowiskowego w przedsiebiorstwie (w tym dla nowo przyjetych mtodych
pracownikéw) realizowanych przez treneréw wewnetrznych — mentoréw —
bedacych pracownikami firmy, w trakcie ktorych osoby po 50 r.z. dzielg sie
profesjonalnym doswiadczeniem zawodowym.

W procesie intermentoringu wykorzystuje sie jednoczesnie potencjat oséb starszych
i mtodszych, ktére ucza sie nawzajem od siebie (np. starsi pracownicy wdrazajg
miodszych do pracy, a mtodsi pracownicy uczg starszych wykorzystania nowych
technologii (najczesciej technik komputerowych).

Innym dziataniem, ktére przynosi dobre efekty w zakresie wydajnosci i jakosci pracy
jest taczenie w zespotach starszych pracownikéw posiadajgcych wieksze
doswiadczenie pracownicze oraz mtodszych pracownikdéw charakteryzujgcych sie
wiekszym dynamizmem i sktonnoscig do podejmowania ryzyka.

Spodziewane efekty

- integracja miedzypokoleniowa

- state podnoszenie kwalifikacji zawodowych przez pracownikdéw - efektywny
transfer wiedzy pomiedzy pracownikami z réznych pokolen

- wieksza motywacja starszych pracownikéw do pozostania w pracy co umozliwia
utrzymanie zasobdw wiedzy i kompetencji

Tytut praktyki

Przeniesienia miedzy stanowiskami

Gtowne cele

Umozliwienie pracownikom po 50 r.z. lub z problemami ze zdrowiem utrzymanie
pracy.

Dziatania zwigzane z
realizacjg praktyki

Dobre praktyki oznaczajg tu przede wszystkim zachowanie réwnowagi pomiedzy
wymaganiami pracy a mozliwosciami pracownika przez umozliwienie pracownikom
wraz z wiekiem lub pogorszeniem zdrowia zmiany stanowiska z zachowaniem
dotychczasowego wynagrodzenia (np.: do szkolenia mtodych nowozatrudnionych
pracownikéw, na stanowisko o mniejszych obcigzeniach mechanicznych, na
stanowisko o niewymuszonym rytmie pracy, ze zmiany nocnej na zmiane dzienng).

Spodziewane efekty

- przedtuzenie zatrudnienia (utrzymanie zdolnosci do pracy) pracownikéw po 50
r.z. lub z problemami ze zdrowiem przez przeciwdziatanie zagrozeniom dla
zdrowia ze wzgledu na warunki pracy

- zatrzymanie w firmie wiedzy i doswiadczenia starszych pracownikow

21 PARP, 2020, Starzenie sie spoteczeristwa — wyzwanie dla rynku pracy, aktywizacja pracownikdéw 50+. Raport

tematyczny.
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