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Szanowni Parnstwo,

z przyjemnoscia dzielimy sie z Paristwem publikacjg pod-
sumowujacy prace prowadzone przez ostatni rok przez
Zespo6t Karty Réznorodnosci w ramach grupy roboczej
zgtebiajacej temat oséb 50+. To zbiér artykutow eks-
perckich i analiz, zapis rozmow oraz zestawienie dobrych
praktyk pokazujacych, jak dzis wyglada sytuacja tej
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grupy wiekowej na rynku pracy, a w szerszym ujeciu —
w spoteczenstwie. Znajda tu Paristwo materiaty po-
Swiecone demografii, aktywnosci zawodowej i edukacji,
wizerunkowi oséb 50+ w przestrzeni publicznej i komu-
nikacji z konsumentami. Takze wypowiedzi eksperckie
na temat kryzysu psychicznego wieku okotoemerytal-
nego, zarzadzania wiekiem w miejscu pracy, potencjatu

wolontariatu w kontekscie wydtuzania aktywnosci

i dobrostanu oraz przyktady Sciezek testowanych przez
pracodawcéw czy proponowanych przez organizacje
eksperckie i samorzad.

W perspektywie najblizszych lat rynek pracy czekaja
gtebokie zmiany, ktérych wiele symptoméw widzimy
juz dzis. Wciaz jednak brakuje rozwigzan. Warto staraé
sie zrozumiec te procesy, by zagrozenia przeksztatcic¢
w szanse i nowe mozliwosci z korzyscig dla pracodaw-
céw, oséb pracujacych i spoteczenstwa jako catosci.
Wymaga to nie tylko zrozumienia proceséw demogra-
ficznych, ale takze potrzeb i mozliwosci nie tylko tej
generacji, ale réwniez innych, obecnych na rynku pracy.
W Karcie R6znorodnosci przygladamy sie temu tema-
towi od lat. Towarzyszy nam poczucie, ze cho¢ rosnie
grupa pracodawcéw poszukujacych nowych rozwigzan,
to nadal bardzo brakuje wsparcia systemowego, ktére
te poszukiwania utatwi, przyspieszy i przede wszystkim
— upowszechni. Praktycznie jedyne rozwigzanie legisla-
cyjne stuzace w zamysle tej grupie wiekowej: ochrona
przed zwolnieniem w wieku przedemerytalnym, od 56.
roku zycia, jest w sumie — przeciwskuteczne. Opiera




sie na przekonania, ze ,,w tym wieku” marzeniem jest
dokonczenie kariery w miejscu, w ktérym jeste$my

(co wcale nie musi by¢ prawda). Stara sie wiec chronié
zatrudnionego/ zatrudniong, ale zarazem zdecydowanie
utrudnia poszukiwania (dobrowolne lub wynikajace z ko-
niecznosci) nowego pracodawcy, bo wigze sie z obawa-
mi przed usztywnieniem zobowigzan wobec potencjalnie
nowo zatrudnionego starszego pracownika.

Nie ma tez w Polsce systemowego wsparcia w opiece
nad dorostymi osobami zaleznymi, co utatwitoby
godzenie jej z praca i zapobiegato przedwczesnemu
koriczeniu aktywnosci zawodowe;j. Niestety, trudno

za skuteczne wsparcie uzna¢ pie¢ dni bezptatnego urlo-
pu, ktéry wprowadzono w ubiegtym roku wraz z polska
transpozycjg dyrektywy work-life balance. Hit ostatnich
miesiecy, czyli ,babciowe”, zwane tez $wiadczeniem
»aktywni rodzice w pracy”, na poziomie narracji pogte-
bia wytaczanie z rynku pracy oséb starszych i nieréw-
nosci ptciowe, wskazujac, kto miatby wspiera¢ aktyw-
nos$¢ rodzicéw. Z pewnoscia nie stuzy odpowiadaniu na
wyzwania, ktére czekajg nas w perspektywie kilku lat.
A to, miedzy innymi, powrét do rozméw o wydtuzeniu
wieku emerytalnego czy tez wyréwnaniu go miedzy
kobietami i mezczyznami. Wcigz przed nami upowszech-
nienie modeli pracy innych niz dotychczas funkcjonujace,
takich jak na przyktad taczenie etatéw, praca w niepet-
nym wymiarze czy tworzenie realnego sytemu zachet
dla pracodawcéw i pracownikéw, by jak najbardziej
opdzniac czas koriczenia aktywnosci zawodowej.
Potrzebne jest coraz liczniejsze grono pracodawcow,
takze w sektorze MSP, $wiadomych tych wyzwan,
otwartych na starszych pracownikéw i pracownice,
umiejacych korzystac z potencjatu réznorodnosci.
Mamy ogromna nadzieje, ze nasza publikacja

w jakims$ stopniu przyczyni sie do pozytywnych zmian.
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Serdecznie dziekujemy wszystkim Ekspertkom

i Ekspertom oraz organizacjom, dzieki ktérym powstata.
Zapraszamy Panstwa do lektury i dzielenia sie
refleksjami.

Marzena Strzelczak
petnomocniczka Zarzadu ds. DEI
Forum Odpowiedzialnego Biznesu

A

Marzena Strzelczak — doradczyni ds. DEI Zarzadu Forum
Odpowiedzialnego Biznesu, zwigzana z organizacjg od 10 lat,
specjalizuje sie w tematyce DEIl/ zrbwnowazonego rozwoju/
ESG/ komunikacji, pomystodawczyni i wspétautorka badania
Diversity IN Check, autorka licznych publikacji i artykutow,
doswiadczona menedzerka. Dziatata w duzych grupach
kapitatowych (branze finansowa i energetyczna). Od 2016 r.
odpowiada za rozwéj Karty Réznorodnosci w Polsce i wspot-
prace z Platforma Diversity Charters przy Komisji Europej-
skiej, prowadzi szkolenia w tym zakresie; w latach 2022-2023
cztonkini Zarzadu CSR Europe. Polonistka, absolwentka
studiéw podyplomowych dotyczacych PR, marketingu

i CSR w Polsce i za granicg, m.in. na Uniwersytecie w Genewie
i Uniwersytecie w Cambridge, od 2023 r. takze dyplomowana
nauczycielka jezyka polskiego jako obcego.




Lepsza opowiesc o polskiej demografii. 50+ na rynku pracy.

O perspektywach oséb 50+ na rynku pracy z prof. Ireng E. Kotowska i prof. Anng Ruzik-Sierdziriska rozmawia Marzena Strzelczak

prof.
Irena E. Anna | ..
Kotowska Ruzik-Sierdzinska

Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie

MARZENA STRZELCZAK: Coraz czesciej mowi sie

o tym, ze Polska sie starzeje, Polek i Polakéw ubywa.
Jak dzis wyglada Polska rzeczywistos¢ demograficzna?
Czy faktycznie jest tak zle?

© prof. Irena E. Kotowska: Wtasciwie w tym pytaniu
zawiera sie juz sugestia, ze to jest bardzo zta sytuacja,
a ja chciatabym zaprotestowa¢ przeciwko takiej
ocenie. Na razie spadek liczby ludnosci nie jest taki
znowu duzy. Generalnie proponuje zastanowic sie,
czy kazdy spadek ludnosci jest szkodliwy, czy zmniej-
szanie sie populacji to zagrozenie, czy to jest nieko-
rzystne dla danego kraju. Jeszcze mocniejszy sprze-
ciw budzi méwienie, ze zte jest to, ze starzejemy sie
jako populacja: wzrasta liczba oséb, ktére s w wieku
60 lub 65 i wiecej lat. Co to oznacza? To znaczy, ze
coraz wiecej os6b moze dozy¢ péznego wieku.
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M.S.: Dos¢ rewolucyjna teza na poczatek.

® L.E.K.: Starzenie sie populacji oznacza przeciez, ze
kolejne generacje maja coraz wieksze szanse dozycia
starszego wieku. Ja reprezentuje te ,,szkodliwg” czesé
populacji i ciesze sie, ze dozytam wieku 76 lat. Jak
wielu moich réwiednikéw reprezentuje powojenny
wyz urodzen. Ten, ktéry sie pojawit w drugiej poto-
wie lat czterdziestych i byt obecny jeszcze w pierw-
szej potowie lat piec¢dziesiatych, kiedy utrzymywata
sie jeszcze wysoka liczba urodzen. Dtuzsze zycie jest
po prostu sukcesem cywilizacyjnym. Mato tego, po-
wiedziatabym, ze nie tylko z mojego punktu widzenia
czy pojedynczych oséb, ale takze kolejnych generacji,
ktére maja szanse by¢ ze soba dtuzej. Sama stracitam
babcie, gdy miatam siedem lat, a dziadka w ogdle
nie znatam. Dzisiaj dziadkowie i wnuki — a nawet
coraz wiecej pradziadkéw i prawnukéw — moga sie
cieszy¢ wspdlnym czasem. Jest to ogromna zmiana
cywilizacyjna. Wobec tego dlaczego — to pytanie do
wszystkich — uwazamy, ze to jest zte, szkodliwe?
Czemu jeste$my straszeni jako spoteczenstwo tytuta-
mi réznych artykutéw, ze na przyktad ,starzejemy sie
i wymieramy jako spoteczenstwo”?

M.S.: Tu pojawia sie ciekawy watek: temat , lepszych
opowiesci”, o czym pisze prof. Marcin Napiorkowski

w ksigzce ,Naprawi¢ przysztosc¢”. Widze, ze dzisiaj
mamy szanse na taka lepsza opowies¢ o polskiej demo-
grafii. To jak wyglada Polska na tle innych krajow?

© LE.K.: Zmiana struktury wieku populacji to prawda,
coraz wiecej oséb jest w wieku uznawanym za starszy.
To prawidtowos$¢ rozwojowa: spada umieralnos¢

i wydtuza sie zycie ludzi. Natomiast to, jakie znaczenie
ma rosnaca grupa osob starszych dla catej populacji,
zalezy od tego, co sie dzieje z pozostatymi waznymi
grupami wieku, co sie dzieje z dzie¢mi i mtodziezg
oraz z osobami miedzy 20. a 65. rokiem zycia.

O tym, jak wazna jest ta coraz liczniejsza grupa oséb
starszych, decyduje dzietnos¢, czyli zmiany rozrod-
czosci. O ile dfugookresowy trend spadkowy umieral-
nosci jest traktowany bez watpienia jako sukces,

o tyle — réwniez dtugookresowy spadek dzietnosci
jest postrzegany jako sukces tylko do pewnego pozio-
mu dzietnosci. Péki zmniejszajaca sie liczba urodzen
przypadajgcych na kobiete w wieku rozrodczym nie
spada do wartosci 2,1 lub ponizej, to na ogét jest to
traktowane jako korzystna zmiana, zwtaszcza jezeli
jeszcze réwnolegle wystepuje redukcja umieralnosci.
Natomiast od okoto 50 lat rosnie liczba krajéw,

w ktérych spadek dzietnosci nie zostat zahamowany
na poziomie 2,1 gwarantujgcym odtwarzalnosé po-
kolen. Co wiecej, w wielu krajach dzietnos$¢ nie tylko
spadta ponizej 1,5 urodzen na kobiete, ale takze po-
zostaje na tym niskim poziomie. W efekcie przetozy
sie to za kilka dekad na spadek liczby ludnosci, ktory
mozna ostabi¢ poprzez imigracje. Utrzymywanie sie
niskiej dzietnosci powoduje bardzo znaczace zmiany
w strukturze wieku populacji. Jest coraz mniejszy na-
ptyw mtodych rocznikéw, co powoduje zmniejszanie
sie grupy oséb w wieku 20-65 lat, czyli zaczynaja sie
kurczy¢ tak zwane potencjalne zasoby pracy. Potacze-
nie redukcji umieralnosci i wydtuzenia zycia ludzkie-
go ze spadkiem ptodnosci prowadzi do znaczacych
zmian struktur wieku ludnosci: rosnacej grupie oséb




starszych towarzyszy spadek potencjalnych zasobdéw
pracy oraz zmniejszanie sie grupy oséb najmtodszych,
czyli dzieci i mtodziezy. Dzi$ jesteSmy w Polsce wta-
$nie na tym etapie.

M.S.: | to dopiero jest problem.

® 1.E.K.: Zmiany struktury wieku maja znaczenie takze
dlatego, ze wptywaja na szanse przeciwdziatania
czy ograniczenia spadku liczby oséb w przysztosci
poprzez wzrost urodzen. Nawet gdyby nam sie udato
trwale podnies¢ dzietnos¢ w Polsce i w innych kra-
jach, to potrzeba kilku dekad, zeby ta wyzsza dziet-
nos$¢ przetozyta sie na wzrost urodzen. Struktura
wieku w wielu krajach, ktére przez dekade lub dwie
doswiadczaty niskiej dzietnosci, jest taka, ze kobiet
w wieku rozrodczym (15—-49 lat) jest coraz mnie;j.
To pewien mechanizm zmian liczby ludnosci, ktéry
pokazuje zaleznos$ci miedzy tym, jak w przesztosci
ksztattowaty sie dzietnos¢ i umieralno$é, a pozniej-
szymi strukturami wieku, ktére w przysztosci beda
wptywadé — obok ptodnosci i umieralnosci, a takze
migracji — na to, co sie bedzie dziato z liczba ludnosci.

M.S.: To jak wyglada Polska na tle krajow Unii Europej-
skiej? Wiemy, ze spoteczenstwo sie starzeje, co samo
w sobie jest dobrym zjawiskiem, korzystnym dla kazde-
go na poziomie indywidualnym, natomiast w potgczeniu
z niska dzietnoscia to problem.

® 1.E.K.: Gdy poréwnujemy Polske i inne kraje Europy, to
przede wszystkim trzeba rozrézni¢ grupe bytych kra-
jow socjalistycznych i pozostatych, bo spadek dzietno-
$ci w Europie Srodkowo-Wschodniej byt wolniejszy do

zastepowalnosci pokolen, do$¢ gwattownie, doswiad-
czajac spadku dzietnosci do takich pozioméw, ktére nie
wystgpity wtedy w innych krajach. Obecnie niska dziet-
nos$¢ wyroznia przede wszystkim niektore kraje Europy
érodkowo-Wschodniej (Polska, Litwa, totwa, Estonia)
oraz Europe Potudniowa. Z drugiej strony, mieliSmy —
podobnie jak inne kraje Europy Srodkowo-Wschodniej
— opdznienie w wydtuzaniu zycia ludzkiego

w stosunku do pozostatych krajéw europejskich.

W okresie transformacji zapoczatkowana zostata po-
prawa charakterystyk przezycia, ale gdy dzisiaj porow-
nujemy na przyktad, jaki jest odsetek oséb w wieku 65
lat i wiecej w UE i krajach bytego bloku krajéw socjali-
stycznych, to okazuje sig, ze nalezymy jeszcze do sto-
sunkowo mtodych krajéw, bo ten odsetek w Polsce nie
przekracza 20% (dane z 2022 i 2023 roku). Podczas
gdy wtasnie we Wtoszech, w Niemczech czy we Fran-
cji to juz jest powyzej 20%. Natozenie sie gwattow-
nego spadku dzietnosci i wydtuzenia zycia ludzkiego,
jakie nastapito w Polsce i regionie Europy Srodkowo-
-Wschodniej w ostatnich trzech dekadach, przyspiesza
proces starzenia ludnosci. Z szans dtuzszego zycia
skorzystat powojenny wyz demograficzny. W zwigzku
z tym przyrost liczby osdb starszych i zwiekszenie sie
ich udziatu w catej populacji sa bardziej intensywne

w tym regionie niz w krajach Europy Zachodniej,

a wiec za kolejne 30 lat to ten region bedzie najstarszy.
W ogodle cata Europa bedzie starsza: dzisiaj w krajach
Unii Europejskiej co pigta osoba jest w wieku 65 lat

i wiecej, a za niecate trzy dekady to bedzie niemal co
trzecia osoba.

© prof. Anna Ruzik-Sierdziriska: Tutaj moze warto po-

wiedzieé, ze przez to przesuniecie, pozniejsze spada-
nie dzietnosci, miedzy innymi w Polsce, mamy caty
czas pokolenie tak zwanego echa wyzu demograficz-
nego, czyli oséb urodzonych w drugiej potowie lat
siedemdziesigtych i na poczatku lat osiemdziesiatych.
W Polsce wcigz sg na rynku pracy dosy¢ duze kohorty
0s0b, ktére jeszcze przez pare dekad by¢é moze nie
odejda na emeryture. To jest co$, z czego powinni-
$my skorzystaé. Warto tu uzupetni¢, ze poza bardzo
pozytywna tendencjg wydtuzania zycia, naktada sie
na to tak zwane trwanie zycia w zdrowiu. Generalnie
od wielu dekad obserwujemy w réznych krajach, ze
nie tylko dtuzej zyjemy, ale wydtuza sie takze trwanie
zycia w zdrowiu, cho¢ niektérzy twierdza, ze wolniej
niz trwanie zycia, bo jednak srednio w wiekszej czesci
zycia towarzyszg nam jakie$ dtugotrwate ogranicze-
nia. Ten pozytywny trend sie zatamat w pandemii,

a w niektérych krajach juz przed pandemia tez, w dru-
giej potowie poprzedniej dekady. To tez nam pewnie
troszeczke zmienia pozytywny obraz sukcesu cywi-
lizacyjnego zwigzanego z dtuzszym zyciem. Musimy
sobie jeszcze z tym poradzi¢, majac nadzieje na pokdj
w Europie, w ktérej nie bedzie duzych konfliktéw.
Wysitki naukowcéw, lekarzy na pewno powinny sie
skupi¢ na tym, zeby wydtuzy¢ zycie i poprawié jakos¢
egzystencji oséb w ostatnich dekadach ich zycia.

© LE.K.: Powiedziatas wysitki lekarzy, wysitki naukowcow,

ale istotna jest Swiadomos¢, ze prawie 50% naszego
zdrowia zalezy od indywidualnych naszych zachowan,
prozdrowotne zachowania sg szalenie wazne. Ustugi

M.S.: Podsumowujac: dzis grupa krajéow Europy
Srodkowo-Wschodniej, w tym Polska, na tle UE ma
jeszcze relatywnie mtode, cho¢ szybko starzejace sie
populacje, natomiast za trzy dekady bedziemy w grupie
najstarszych demograficznie krajow. Jakie niesie to
konsekwencje dla panstwa, dla pracodawcéw?

medyczne, diagnostyka, terapia, profilaktyka, ale i ta
indywidualna dbatos¢ kazdego z nas, co sie przektada
na dbatos¢ spoteczng, prawda? | pewnie otoczenie.

lat dziewiecédziesigtych niz w innych krajach. Mam tu na
mysli kraje skandynawskie, Francje, Benelux, kraje nie-
mieckojezyczne czy kraje Europy Potudniowej. Dziet-
nos¢ ponizej prostej zastepowalnosci pokolen pojawita
sie u nich przed rokiem 1990. W latach dziewiecdzie-
sigtych my weszliémy na te $ciezke dzietnosci ponizej

® A.R.S.: Prawda, ze jakby tatwiej by¢ zdrowym
w otoczeniu, gdzie moge przej$¢ 10 minut do sklepu,
niz gdy musze do samochodu?
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® L.E.K.: Ustugi profesjonalne, $wiadomos¢ i nasze
zachowania — to wszystko wchodzi w zakres tak
zwanego zdrowia publicznego. Wazne, by pracowac
nad tym i podwyzszaé naszg Swiadomo$¢ indywidu-
alng i spoteczna zwigzang ze zdrowiem. Co jednak
nie zwalnia wtadz z troski o zmiany systemowe, ktére
powinny uwzglednia¢ wskazane wyzej zmiany struktur
wieku. A wiec jesli obecnie tym, co w przestrzeni pu-
blicznej wybrzmiewa najmocniej, czyli naszym gtéw-
nym zmartwieniem — okazuje sie to, ze jest i bedzie
nas mniej, ze jeste$my starsi, to gdzie jest miejsce
na rozmowe o tym, co robi¢, by by¢ zdrowszym?
By skorzysta¢ z tego wydtuzonego zycia ludzkiego,
ktére nam oferuje zmiana cywilizacyjna, bysmy wyko-
rzystali je, zyjac jak najdtuzej w zdrowiu. Tego bardzo
mi brakuje w dyskusji publiczne;j.

® A.R.S.: Tak, to szalenie wazne rzeczy dla polityki:
wprowadzanie odpowiednich czynnikéw, ktére zache-
caja ludzi do dobrego zachowania, profilaktyki. Gdy
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jestesmy, powiedzmy w wieku lat 30 czy 40, to czy
my tak naprawde myslimy o tym, co bedzie za 30 lat?
Jakie bedzie nasze zdrowie? Tego rodzaju edukacje
naprawde w wielu krajach sie wprowadza. W Wielkiej
Brytanii jest gorgca dyskusja o nadwadze i otytosci
dzieci. Jak to bedzie wptywato na przyktad na dtu-
gos¢ zycia kolejnych pokolen? By¢ moze bedzie ona
krétsza i nasze wnuki beda zyty srednio krécej?

M.S.: Cho¢ obecnie wiele sie tez méwi o tym, ze dzieci
teraz urodzone bedg zyty po sto lat.

© LE.K.: Tak, ale w jakim zdrowiu bedg zy¢, bo postep
nauki sprawia, ze w populacji jest coraz wiecej oséb
z deficytami zdrowotnymi. Osoby, ktére kiedy$ by nie
przezyty albo sie w ogdle nie narodzity, sg z nami.
Musimy mie¢ tego swiadomos$¢, rozmawiajmy o tym.
Jak w coraz bardziej ré6znorodnej populacji (zaréwno
ze wzgledu na stan zdrowia, jak i mozliwosci rozwo-
jowe) umozliwi¢ ludziom coraz lepsze warunki zycia,
coraz lepszg jako$¢ zycia. Tego mi bardzo brakuje

w dyskusjach, jak ta zmiana demograficzna przebiega.
Nie méwmy o katastrofie demograficznej, tylko

o tym, kim jestesmy jako populacja, a nie skupiajmy
sie na tym, ile nas jest. Nie méwimy, jak wyglada
jako$¢ naszego zycia, jakie mamy zdrowie, jakimi
umiejetnosciami i kwalifikacjami dysponujemy,

a eksponujemy tylko element ilosciowy zmiany
demograficznej. Co zrobi¢, zeby nam sie lepiej zyto?
Dyskutujmy o tym, jak zagrozeniom zapobiega¢

czy jak je zmniejszyc.

M.S.: O starzejgcym sie spoteczenstwie w zasadzie naj-
czesciej méwi sie w kontekscie ekonomicznym — w jaki
sposob ta sytuacja wptywa na $wiadczenia i na rynek
pracy, a pomija sie pewne kwestie w tych dyskusjach.
Moéwitysmy o konsekwencjach dla systemu, dla spo-
teczenstwa, dla nas indywidualnie. Jaki watek jeszcze
warto tutaj poruszy¢?

® A.R.S.: Na pewno trzeba méwi¢, co podkreslaja
ekonomisci, o tym, ze majac takie, jakie mamy, zasoby
pracy, czyli osoby w wieku miedzy 15. czy 20. a 64.
czy 70. rokiem zycia, powinniémy jak najbardziej
umozliwi¢ im uczestnictwo w rynku pracy. Ich aktyw-
nos$¢ w taki sposdb, zeby mogty zarobi¢, same sie
utrzymad, byty mozliwie dfugo aktywne po to, zeby
ta czes$¢ populacji ,tworzaca PKB” byta relatywnie
duza w poréwnaniu z wieloma najmtodszymi i naj-
starszymi, ktérzy nie moga pracowaé. W Polsce tak
naprawde to tez juz jednak troche inaczej wyglada od
czasu, gdy mowilismy, ze Polacy w ogdle nie pracu-
ja, ze sie wycofali z rynku pracy. Po transformacji lat
dziewiecdziesiagtych poprzedniego stulecia, gdy mie-
dzy innymi wczesniejsze emerytury byty sposobem
na zmniejszenie bezrobocia, nastapito tak naprawde
sporo réznych zmian. Troche tez, by¢ moze, w podej-
$ciu ludzi do tego, czy powinni uczestniczy¢ w rynku
pracy. Jednym z powoddéw zmian jest duzy wzrost
0s6b z wyzszym wyksztatceniem w Polsce. Dzi$ juz




wcale bardzo nie odstajemy od, powiedzmy, $redniej
dla Unii Europejskiej.

M.S.: Bardzo ciekawy watek.

® A.R.S.: Tak, wskaznik zatrudnienia, odsetek osdb,
ktore pracujg wsréd wszystkich w danej grupie wieku,
jest podobny w Polsce i UE. Natomiast réznimy sie
przede wszystkim wtasnie w grupie oséb od 50.
do 64. roku zycia. Bardzo wazne, ze réznice widaé
w grupie 0séb z nizszym wyksztatceniem — w Polsce
odchodza z rynku pracy szybciej niz w innych krajach
UE. Nasz rynek pracy, wzmacniany przez zachete
w systemie zabezpieczenia spotecznego (niski wiek
emerytalny), nie jest zbyt przyjazny dla oséb 50+.
By¢ moze te osoby nie chca dtuzej pracowad, ale tez
nie ma dla nich odpowiednich miejsc. Drugg ptaszczy-
zng podziatu jest ptec. Kobiety, z réznych powodéw,
czyli nizszego wieku emerytalnego czy obowigzkéow
opiekunczych, organizacji zycia rodzinnego, pracujg
znacznie rzadziej niz $rednio w UE.

M.S.: A wiec pytanie: co z tym mozna zrobi¢?
Czy za to odpowiada system?

® LE.K.: Powiedziatabym, ze system, ale takze funk-
cjonujace pewne stereotypy myslenia, ktére sa
systemowo wzmacniane. Jezeli styszymy oficjalnie,
ze trzeba uwolni¢ potencjat opiekuniczy kobiet — to
jest to system, ktéry utatwia wycofywanie sie kobiet
z rynku pracy. Zapominajac o tym, ze gdy patrzymy
na sytuacje osob starszych, to przede wszystkim, i to
tez trzeba podkresli¢ — w populacji oséb starszych
jest znacznie wiecej kobiet niz mezczyzn, one zyja
dtuzej. Czesciej to kobiety tworza jednoosobowe
gospodarstwa domowe i to one sg bardziej zagrozone
ubdstwem czy niedostatkiem w tym okresie zycia niz
mezczyzni. Jesli wiec deklaruje sie, ze trzeba uwolni¢
potencjat opiekuriczy kobiet, to pamietajmy o tych
faktach i zastanéwmy sie, co robimy.
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M.S.: Pamietam, jak na jednej z konferencji Forum
Odpowiedzialnego Biznesu i Karty Réznorodnosci

prof. Ewa ketowska moéwita o réznicy w wieku emery-
talnym kobiet i mezczyzn. Przywotata dyskusje, jaka sie
toczyta wokot tej kwestii, i przypomniata, ze jednym

z argumentéw byto to, ze ,,no przeciez ktos musi sie
nami opiekowaé”. Mineto tyle lat i dalej ten stereotyp
ma sie dobrze, co widzimy tez w polskiej transpozycji
dyrektywy o work-life balance — dotozenie do dwunastu
miesiecy dwdch miesiecy, zeby przypadkiem kobiety nie
byty stratne o dwa miesigce, zeby czasem po dziesieciu
miesigcach nie wracaty do pracy. Smutne.

® LE.K.:| trzeba z tym walczy¢. To znaczy rozumiem,
ze tak sie dziato, tak organizowalismy zycie rodzinne.
Kiedys. Teraz sie to zmienia, takze dlatego ze wiecej
kobiet ma wyzsze wyksztatcenie, inwestowaty
w swoja edukacje po to, zeby zagwarantowac sobie
lepsza sytuacje na rynku pracy. Mimo, ze premia za

wyksztatcenie kobiet jest nizsza niz premia za wy-
ksztatcenie mezczyzn, nie zrezygnuja z tego tatwo.
Pani prof. Anna Ruzik-Sierdzifiska informowata, ze
wskazniki zatrudnienia oséb z wyzszym wyksztatce-
niem sag zblizone do tych w UE. Cieszymy sie z tego,
ze coraz wiecej kobiet chce by¢ na rynku pracy, ale
jezeli sie nie rozwinie ustug opiekuriczych wspiera-
jacych rodzine w zobowigzaniach opiekunczych, to
bedzie bardzo trudno méwié o pozadanych zmianach.
Jak poméc tym, ktérzy potrzebujg opieki? Méwimy

o wymiarze opiekuriczym w odniesieniu do dzieci, jak
tez do 0s6b starszych z deficytami zdrowotnymi, ale
takze coraz wiecej jest oséb dorostych ponizej wieku
65 lat, ktére wymagaja wsparcia. Tak wiec dyskusja
o lepszym spozytkowaniu malejgcych zasobdw pracy
wigze sie z tym, ze musimy zaoferowac ustugi opie-
kuncze, ktére zreszty réwniez sg sektorem gospo-
darki. Prawda? | to z punktu widzenia jako$ci zycia
sprofesjonalizowanie tych ustug jest bardzo korzystne




dla zaréwno opiekunéw, jak i oséb, ktére potrzebuja
opieki.

® A.R.S.: Powinnismy moze zmienié narracje i méwié
o uwolnieniu potencjatu aktywnosci na rynku pracy
tych, ktérzy sa opiekunami. Sprofesjonalizowanie
ustug opiekuriczych mogtoby sie sprawdzi¢, pozwoli-
toby na zwiekszenie aktywnosci zawodowej oséb
z obowigzkami opiekuriczymi.

M.S.: Powracajac jeszcze do tematu wyksztatcenia
kobiet, dobrze pamietam, jak zaskoczyty mnie dane
mowigce o tym, ze najbardziej powszechnym wyksztat-
ceniem pracujacych kobiet jest wyksztatcenie wyzsze,
jezeli zas chodzi o mezczyzn, to jest to wyksztatcenie
zasadnicze, zawodowe. A jak popatrzymy na szklane
sufity, na to, jaka jest reprezentacja mezczyzn na
najwyzszych stanowiskach, a jaka kobiet — to jest to
rzeczywiscie podwadjnie przejmujace.

® L.E.K.: To ogromna utrata kapitatu w wymiarze in-
dywidualnym, bo méwimy o réznych lepkich podto-
gach i szklanych sufitach, o barierach rozwojowych.
Ogromna jednak takze ze spotecznego punktu widze-
nia, zwtaszcza w warunkach malejgcego potencjalne-
go zasobu pracujacych, a jest on coraz lepszy, jezeli
chodzi o wyksztatcenie. Trzeba to spozytkowad.

M.S.: To ile czasu mamy, zeby to wykorzystac,
spozytkowac?

® LE.K., A.R.S.: Juz! Juz trzeba dziataé.

© A.R.S.: Zwréce tez uwage na pewna ceche polskiego
rynku pracy. Bardzo mate wykorzystanie pracy na
czesc¢ etatu. To jest cos, co w wielu krajach pomaga
taczy¢ obowiazki opieki nad dzie¢mi czy osobami
starszymi z pracg, pozwala nie wypas¢ z rynku pracy.
Bo jak sie zupetnie z rynku pracy wypadnie na pare
lat, to potem trudniej sie wraca albo sie wraca na
gorsze stanowisko. Natomiast jezeli bysmy mogli pra-
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cowac cztery godziny zamiast o$miu godzin dziennie,
to utrzymujemy poziom swojej wiedzy potrzebnej

w danym zawodzie i rzeczywiscie tatwiej nam wrécié
na przyktad do pracy w petnym wymiarze. W Polsce
to naprawde niewielki procent w catej populacji. Po-
nadto gdy patrzymy na statystyki, to praca w niepet-
nym wymiarze czasu pracy jest czesciej wykorzysty-
wana przez kobiety.

® LE.K.: Ale jest jeden kraj — Niderlandy, w ktérym
mezczyzni takze czesto korzystajg z tego rozwigzania.
Z racji swoich, ze tak powiem, demograficznych
zainteresowan, od ponad 30 lat mam kontakty
z kolegami demografami i ekonomistami z Holandii
i widze bardzo ciekawg zmiane. Holendrzy, planujac
nowa prace, juz zaktadaja, ze nie beda pracowac
w petnym wymiarze. Zaczynajg rozmowy o tym, jak
sie zorganizujg, ile godzin beda pracowac i kobiety,
i mezczyzni. Gdy méwimy o taczeniu pracy zawo-
dowej z rodzing, to dzieje sie to gtéwnie w sytuacji,
kiedy to juz konieczno$¢. Pracujemy, pojawia sie
dziecko, wiec trzeba redukowaé, prawda? Natomiast
Holendrzy maja to w swoich planach.

M.S.: Czy system moze wspiera¢ prace na czes¢ etatu?

® A.R.S.: Praca na czeé¢ etatu moze by¢ wynikiem po-
rozumienia pomiedzy pracodawca i zwigzkami zawo-
dowymi, wspieranego przez panstwo.

® LE.K.: Ale tez mniej wiecej dwie dekady temu to byto
bardzo popularne rozwigzanie — dzielenia etatu, waz-
ne z punktu widzenia organizacji pracy. Jednoczes$nie
wigzato sie z niepetnym zaangazowaniem etatowym.
Pamietam, jak dyskutowalismy o tych mechanizmach
polityki rynku pracy. Dzielenie pracy na okreslonym
stanowisku byto bardzo waznym elementem tréjstron-
nego porozumienia pracownikéw i zwigzkéw zawodo-
wych. To jest z jednej strony wybér i tez mozliwosci
ekonomiczne osoéb, ktére pracuja. Ale z drugiej strony

bardzo wazna jest rola pracodawcéw, zeby godzili sie
na to, ze zamiast jednej osoby — pracujg dwie. Czy
i jak panstwo moze poméc pracodawcom systemo-
wo? No wtasnie. Na poczatku tego wieku to byto
wazne gtéwnie z punktu widzenia przeciwdziatania
wzrostowi bezrobocia. Chodzito o to, zeby zapewni¢
prace wiekszej liczbie osob. Natomiast wydaje mi sie,
ze teraz bardziej wigze sie z dyrektywa work-life
balance, czyli taczenia pracy zawodowe;j z opieka.
Na ile pracownicy chca sie angazowad, majac na
wzgledzie takze inne swoje zobowigzania. No ale
instrument jest taki sam, tylko jego pierwszy cel byt
inny, a teraz to jest zwigzane po prostu z organizacja
pracy.

M.S.: To jak systemowo mozna wspiera¢ takie rozwigzanie?

® A.R.S.: To pewnie zalezy tez od sektora, bo jednak
w Polsce w niektorych sektorach sa niskie wynagro-
dzenia, wiec jezeli kto$ bedzie pracowat mniej, to
bedzie zarabiat mniej. Pytanie: czy taki dochdd na
zycie mu wystarczy? By¢ moze wtedy decyzje o pracy
w niepetnym wymiarze czasu podejmowatyby osoby
z gospodarstw domowych, w ktérych jest tez inny
dostarczyciel dochodu. Bo w Holandii to jest popular-
ne — ludzie pracujg w niepetnym wymiarze.

M.S.: No tak. A czy panstwo moze systemowo pomoc?
Wyobrazmy sobie na przyktad, ze osoby pracujg, majac
jeszcze pod opieka osobe starsza. W takiej sytuacji
moze panstwo mogtoby opieke rodzinng wspieraé
systemowo réwniez finansowo? No i wtedy moge pra-
cowac na pot etatu czy na trzy czwarte. Czy sa gdzies
takie rozwigzania?

® A.R.S.: Wrecz my$my mieli to u siebie przed zmiana
od 2017 roku. Nie wiem, czy panstwo pamietaja, ze
od 2013 roku podnosilismy powoli wiek emerytalny
i byta tez wprowadzona taka mozliwos¢, zeby
w wieku lat 62 pobiera¢ cze$¢ emerytury z zatozenia,
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ze taczymy to z praca w niepetnym wymiarze. Jakby
tworzac rynek na oferowanie pracy w niepetnym wy-
miarze czasu. Niestety, potem to sie zmienito. Wréci-
lismy do poprzedniego wieku emerytalnego 60/65.
Ja bym to widziata tak, ze z jednej strony przepisy
powinny przewidywaé mozliwos¢ udzielania urlopu
w sytuacji zwiekszonych obowigzkéw opiekunczych,
ale tez powinno sie w praktyce promowa¢ prace

w niepetnym wymiarze, ktéra rzeczywiscie pomaga
taczy¢ obowiazki opiekuricze i uczestnictwo w rynku
pracy.

® 1.E.K.: To moze by¢ tez odpowiedz na potrzeby
pracownikéw. Jakie sg przeszkody w przedtuzeniu
pracy zawodowej? Czesto pada stwierdzenie ,,chetnie
bym jeszcze pracowata, ale nie na caty etat, nie tak
intensywnie”. Jezeli zaistnieje wieksza przychylnos¢
czy oferta ze strony pracodawcéw, a jednoczesnie nie
bedzie tego leku, to bardzo szybko zobaczymy skutki
tych ostatnich zmian, w jedna i w druga strone. Gtow-
nie méwie o skroceniu wieku — bo zycie pokazato, ze
to mozemy zmienia¢ od ekipy do ekipy. Tak powstaje
przekonanie, ze skoro dzi§ mozemy, to korzystajmy jak
najszybciej z tej sposobnosci. Wazne jest wiec propa-
gowanie dtuzej aktywnosci, mimo mozliwosci skorzy-
stania z emerytury. Moim zdaniem, réwniez pracodaw-
cy beda coraz bardziej zainteresowani, zeby zatrzymac
przynajmniej czes¢ pracownikow w tym wieku.

M.S.: Co mozna podpowiedzieé pracodawcom, jakie
rozwigzania bytyby dla nich korzystne oraz dlaczego
warto inwestowac w te grupe, a nie tylko w Zetki?

® L.E.K.: Zetek bedzie coraz mniej, powiedzmy
to sobie otwarcie.

® A.R.S.: Wtasnie, zauwazytam, ze ostatnio w debacie
publicznej méwi sie nieustannie o tym, jakie
wymagania dotyczgce warunkéw pracy majg osoby,
ktére wchodza na rynek pracy, absolwenci czy Zetki,
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a w ogole pomija sie temat dostosowania miejsc pracy
czy oczekiwan oséb 50+, ktérych jest coraz wiece;.

M.S.: Taki paradoks.

® A.R.S., LE.K.: My to staramy sie pokazywa¢, robimy
rézne badania, mamy dane, na bazie indywidualnych
ocen, ktére potem uogdlniamy, pokazujemy bariery,
to, co przeszkadza, cho¢ oczywiscie sg to rézne barie-
ry w réznych sektorach.

M.S.: Jakie sg najpowazniejsze bariery?

® A.R.S.: To stan zdrowia, to, co jest nasza wspdlna
odpowiedzialnoscig, o czym juz méwitysmy: zeby by¢
zdolnymi do pracy w zdrowiu jak najdtuzej. Zdrowie
publiczne, wszystkie instytucjonalne przedsiewziecia
w tym obszarze, wspieranie oséb, ktére musza sie
okresowo wycofa¢ z rynku pracy, bo na przyktad
opiekuja sie chorym wspétmatzonkiem, rodzicem
czy matymi dzie¢mi. Tak, bo to tez dotyczy kobiet
w okresie, kiedy maja mate dzieci. Ostatnio pojawita

sie takze dyskusja na temat tego, czy osoby starsze sa
dyskryminowane na rynku pracy w Polsce. W zatrud-
nianiu, w awansach — to jest wedtug mnie tez temat
do pogtebienia. Czytatam ostatnio, ze wéréd oséb
mtodszych kobiety twierdzg, ze sg bardziej dyskry-
minowane ze wzgledu na pteé, a po przekroczeniu
piecdziesiatki czesciej wskazujg na dyskryminacje

ze wzgledu na wiek. Oczywiscie trudno prowadzi¢
takie badania, zeby mie¢ odpowiedniag grupe kontro-
Ina. Wydaje sie, ze moze to wystepowad, do dzisiaj
pojawiaja sie ogtoszenia, ze zapraszamy do mtodego,
dynamicznego zespotu. Pewnie to tez kwestia branzy.

© L.E.K.: Tu pojawia sig duza przestrzen dla pracodaw-
céw, zeby pokazywali dobre praktyki, jak ci starsi
pracownicy w wieku 50 lat i wiecej moga sie przydac.
Jestem przekonana, ze presja malejgcych zasobdéw
pracy bedzie zacheta, bodzcem dla pracodawcéw.
Tylko chodzi o to, zeby to nastapito szybciej niz péz-
niej. | to chyba sie dzieje, prawda?



® A.R.S.: Pamietam 2012 rok — to byt rok solidarnoéci

miedzypokoleniowej. My bylismy wtedy krajem, ktory
miat naprawde niskie wskazniki zatrudnienia, znacznie
ponizej srednich wartosci w Unii. Od tego czasu one
rosng powoli, ale tez mamy dobra sytuacje na rynku
pracy od 2014 roku, z matymi wahaniami. Pracodaw-
cy widza niedobdr pracownikéw, wiec warto inwesto-
wac w to, zeby pracownicy starsi nie odchodzili tak
szybko na emeryture.

® L.E.K.: | dostosowa¢ to miejsce pracy do troche innych

wymagan pracownikéw. Dostosowania muszg by¢

po obu stronach, bo jeszcze nie wspomniatysmy

o potrzebie zdobywania nowych kompetencji, do-
ksztatcania sie. Méwimy, co pracodawcy moga zrobié,
ale powiedzmy takze o tym, co jest potrzebne po
stronie pracownikéw, by méc dtuzej pozostaé aktyw-
nym na rynku pracy.
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® A.R.S.: Tak, doksztatcanie sie i aktualizowanie

kompetencji. Lifelong learning, z ktérym tez w Polsce
jest stabo. Okazuje sig, ze jak opuszczamy nasza edu-
kacje formalna, to jezeli nie jestesmy w zawodach,

w ktérych na przyktad przepisy sie zmieniajg i trzeba
aktualizowa¢ wiedze, nie widzimy potrzeby doksztat-
cania sie. Ksztatcenie oséb dorostych jest w Polsce
mato popularne, chociaz to tez sie zmienia.

® I.E.K.: Dostrzegam korzystne zmiany. Niemniej jed-

nak, jak poréwnujemy statystyki dotyczace Polski ze
statystykami z innych krajow, to wypadamy znacznie
gorzej. Ostatnio OECD przygotowata raport dotycza-
cy barier rozwojowych Polski i koniecznosci siegniecia
po rézne rozwigzania. Bardzo mocno podkresdla sie

w nim konieczno$¢ doskonalenia swoich umiejetnosci,
zwtaszcza jezeli chodzi o sfere cyfrowa. To skokowe
wtasciwie przejscie na prace zdalng, ktére sie stato

w pandemii, wymaga przestawienia sie i mentalne-
go, i technicznego. Ostatnie lata byty bardzo trudne,
zwtaszcza po wybuchu petnoskalowej wojny w Ukra-
inie. Juz sama pandemia zafundowata nam radykalna
zmiane. To traumatyczne doswiadczenie. Zwtaszcza
w Polsce, gdzie pandemia przyniosta ogromne straty
ludzkie, ponad 200 tys. zgonéw. Tego tematu, tej
wielkiej straty nie ma w debacie spotecznej. Gdy
jednak wracamy do pluséw, a zawsze ich szukam

w trudnej sytuacji, to dwie rzeczy wydajg mi sie szale-
nie wazne. A mianowicie zwrécenie uwagi wtasnej na
stan zdrowia: najpierw byliémy przestraszeni, a teraz
dostrzegamy, ze jednak nie mozna zdrowia lekcewa-
zy¢. | to jest pozytywny element. Mam nadzieje na
budowe $wiadomosci zdrowia publicznego i wzrostu
naszej odpowiedzialnosci za zdrowie, co nie jest tatwe
przy takim dtugu zdrowotnym.

Druga sprawa to jest wtasnie to przejscie na korzysta-
nie ze zdalnych sposobéw pracy, z rozwoju komunika-
cji elektronicznej. Nie osiggnelibysmy skoku technolo-
gicznego, gdyby nie byto tego przymusu. Oczywiscie
sg tez negatywne konsekwencje, ale ta zmiana, takze
mentalna, zwtaszcza w grupach, ktére do tej pory
stabiej poruszaty sie w Swiecie cyfrowym, w tym
wsréd oséb starszych, a ktére teraz kontaktowaty sie
z bliskimi w ten wtasnie sposéb, to jest duza szansa
do wykorzystania.

® A.R.S.: Nawet uniwersytety trzeciego wieku przeszty
czesciowo na te forme kontaktu.

M.S.: To moze podsumujmy, bo niestety nasza rozmowa
zmierza do konca. To, co wybrzmiato w ostatniej czesci:
odpowiedzialno$¢ pracownic i pracownikéw za to, zeby
by¢ obecnymi na rynku pracy, wiec poszukiwanie mozli-
wosci pracy w niepetnym etacie, w niepetnym wymiarze
czasu pracy, ale tez dbatos¢ o zdrowie indywidualne

i o ksztatcenie.




© LE.K.: Tak, taki wysitek jest konieczny, potrzebny po
obu stronach rynku pracy. Ze strony pracodawcéw
otwarcie sie na zmiany, ale takze ze strony pracowni-
kéw. Zagrozeniem jest przyjecie postawy roszczenio-
wej, tego bym sie obawiata. | nalezy przekonywaé, ze
to wymaga wysitku obu stron.

M.S.: A gdyby Panie wyobrazity sobie rozwigzanie,
ktére bytoby idealne na poziomie systemowym?
Rozwigzanie, o ktérego wprowadzenie powinni
pracodawcy zabiegac?

® A.R.S.: By¢ moze na przyktad nalezatoby wprowadzié¢
rozwigzania umozliwiajace zawieranie réznych form
umoéw o prace albo takie organizowanie pracy, ktére
nie bytoby sztywno okreslone. Tylko uwzgledniatoby
to, ze grupa 50+ jest bardzo rézna. Z jednej strony
brak barier, jesli kto$ co$ chce zrobi¢. No a z drugiej
strony — wspieranie edukacji pracownikéw, nawet
biernych zawodowo czy bezrobotnych, nie tylko pra-
cownikow.

® LE.K.: Przypomniata mi sie niedawna rozmowa, ze
wprowadzane sg rachunki szkoleniowe — to jest po-
myst Unii Europejskiej. Trzeba sie temu blizej przyj-
rze¢. Indywidualne konta, na ktérych poszczegdine
osoby majg srodki na wtasne ksztatcenie. To sie juz
w Unii dzieje, a u nas o tym nie ma w ogdle dyskus;ji.
Mysle, ze po pierwsze trzeba daé¢ mozliwos¢ indy-
widualnym osobom, ale to wymaga przygotowania.
Rozmawiajmy o tym, bo jak méwimy o ksztattowaniu
indywidualnej odpowiedzialnosci, to tez najpierw trze-
ba dac¢ srodki, prawda? Oczywiécie musi by¢ system
nadzorowania i tak dalej, ale warto rozmawiac¢ o tym,
przygotowanie juz jest waznym krokiem.

® A.R.S.: Moze najpierw préba przygotowania tego
w wybranych branzach czy wybranych przedsiebior-
stwach i pokazanie, ze to dziata, moze to by¢ nawet
w ramach jakiej$ rozszerzonej, aktywnej polityki ryn-
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ku pracy, ktérg przeciez mamy. Ale pytanie: jak ona
dziata? Nie dziata chyba za dobrze dla 0séb w wieku
50+, wiec mozna co$ wiecej zaoferowac.

® LE.K.: Mozna to nazwaé dziataniem systemowym.
Kiedy zaczelismy méwié o Karcie Réznorodnosci,
o réwnosci pfci, na poczatku dyskusja sprowadzata
sie do kwestii rownego traktowania kobiet i mez-
czyzn w miejscu pracy. | zwracania uwagi na to
w ocenie przedsiebiorstwa, aby zatrudnianie kobiet
i budowanie rozwiazan przyjaznych rodzinie stato sie
elementem marki firmy. Tak tez mozna dyskutowa¢
o tym rozwigzaniu. Pamietam, byty konkursy i inne
inicjatywy — tak samo mozemy promowa¢ zatrudnie-
nie oséb 50+. Jednoczesnie potrzebne jest promowa-
nie dobrych praktyk i wyciagniecie wnioskéw z tych
praktyk do postulatéw, ktére moga by¢ wykorzystane
regulacyjnie.

M.S.: Tak, trzeba moéwié, ze zmiany sg mozliwe
i ze juz s3 miejsca, gdzie to sie dzieje.

® A.R.S.: Tak, ze sg wtasnie firmy, ktére juz wykorzystu-
ja to hasto: promuja réznorodnos¢.

M.S.: Miejmy nadzieje, ze uda nam sig, wierze, ze nam
sie uda.

® LE.K., A.R.S.: Tak, dobrze, by do tego przyczynity
sie nasze starania, nasze rozmowy. | zeby juz nikt
nie méwit, ze nam osoby starsze zagrazaja.

M.S.: Od narracji zaczetysmy, tym konczymy, jezyk
ma wielkg moc. Serdecznie dziekuje za rozmowe.

dr. hab. Irena Elzbieta Kotowska, prof. SGH w Warszawie —
emerytowana profesor zwyczajna w Instytucie Statystyki

i Demografii Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie, honorowa
przewodniczaca Komitetu Nauk Demograficznych PAN. Cztonkini
Komitetu Nauk o Pracy i Polityce Spotecznej PAN, Zespotu Eks-
perckiego ds. Ustug Spotecznych Fundacji im. Stefana Batorego,
Komisji Ekspertéw ds. Oséb Starszych przy Biurze Rzecznika
Praw Obywatelskich oraz Naukowej Rady Statystycznej GUS.
Nalezy do miedzynarodowego zespotu ekspertéw Population
Europe (European Population Partnership) — europejskiej sieci in-
stytucji zajmujacych sie badaniami ludnosciowymi. Jej publikacje
dotycza ptodnosci, przeobrazen rodziny i struktur demograficz-
nych w powigzaniu ze zmianami na rynku pracy, prognozowania
proceséw demograficznych oraz polityki ludnosciowej, rodzinnej
i spotecznej. Wspdtautorka ,,Diagnozy Spotecznej” (2000-2015)
i koordynatorka panelowych badan przemian rodzin, relacji
miedzypokoleniowych oraz spotecznych rél kobiet i mezczyzn

w Polsce ,,Generacje i Rodziny” (2008-2022).

dr hab. Anna Ruzik-Sierdzinska, prof. SGH w Warszawie —

w badaniach naukowych zajmuje sie rynkiem pracy, systemem
emerytalnym i polityka spoteczna. Pracowata lub wspétpra-
cowata naukowo m.in. z OECD, Bankiem Swiatowym, UNDP,
Uniwersytetem Jagielloriskim, Ministerstwem Pracy i Polityki
Spotecznej, Instytutem Pracy i Spraw Socjalnych, Centrum

Analiz Spoteczno-Ekonomicznych.

Tekst powstat na podstawie aktualizacji zapisu rozmowy, ktéra
odbyta sie w 2023 r. w ramach podcastu #DiversityTalks w trak-
cie realizacji projektu poswieconego osobom 50+ na rynku pracy.
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Dojrzali pracownicy uczac sie zwiekszaja swoja wartosc

na rynku pracy

dr Piotr Arak
VeloBank

Dojrzali pracownicy, uczac sie,
zwiekszajg swojg wartosc

na rynku pracy

W Polsce, jak w wielu krajach europejskich, starzejgca
sie populacja to wyzwanie, ale tez ogromny potencjat.
Wartosciowy kapitat doswiadczenia oséb w wieku 50+
jest czesto niedoceniany. Aktywnos$¢ zawodowa tej gru-
py w ostatnich latach rosnie, jednak po to, by Polska roz-
wijata sie szybciej i aby firmy mogty obsadzi¢ wakaty,
konieczne jest dalsze zwiekszenie odsetka pracujacych,
ale tez uczacych sie oséb starszych. Dzieki szkoleniom

i dodatkowym studiom tatwiej dtuzej pozostac¢ aktyw-
nym, lecz wymaga to przetamania wielu schematéw,

o ktérych mowa ponize;j.
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Aktywnos¢ zawodowa oséb 50+

w Polsce rosnie, ale wcigz wymaga
wsparcia

Wedtug danych Eurostatu, aktywno$¢ zawodowa oséb
w wieku 50—-64 lata systematycznie wzrasta. Dla wielu
z nich praca nie stanowita jedynie obowiazku, ale takze
forme realizacji, sposéb na aktywnos$¢ umystowa

i spoteczna. Nie byto tak zawsze, wiele oséb dazyto

do szybkiej dezaktywizacji, poniewaz pracy dla nich
byto relatywnie mato. W 2009 r., tuz po rozpoczeciu sie
kryzysu finansowego, kiedy sytuacja na rynku pracy nie
zdazyta sie jeszcze pogorszy¢, wsréd oséb w tym wieku
pracowato zaledwie 29,5%. Polsce byto blizej do Turcji
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niz do jakiejkolwiek innej gospodarki europejskiej.
Transformacja gospodarcza sprawita, ze nie dawato sie
tak szybko dostosowaé miejsc pracy i przekwalifikowac.
Bezrobocie byto generacyjnym problemem spotecz-
nym. 14 lat pézniej Polska, obok Czech i Wegier, ma
najwieksze wzrosty w aktywnosci zawodowej oséb 50+.
Wskaznik osiggnat w przypadku naszego kraju poziom
56,4%. To wzrost o prawie 27 pkt proc. przy znaczaco
zwiekszajacej sie liczbie osdb starszych. Oznacza to, ze
kilkanascie lat temu pracowato zaledwie 1,4 min oséb
w wieku 50-64 lata, a dzisiaj to 2,54 mIn — prawie dwa
razy wiecej.

Zatrudnienie wsréd oséb
w wieku 50-64 lata
w Polsce i UE27 w latach
2009-2022 (proc.)

—— UE27 —— Polska

Zrédto: Eurostat.




Przecietnie w UE27 aktywnos$¢ zawodowa wsrdod oséb
starszych nie zwiekszata sie tak szybko. Wskaznik
wzrést z 43,2% do 62,3%. W przypadku Polski w ciggu
kilku ostatnich lat wzrost ten byt szczegdlnie zauwazal-
ny wsrdd kobiet; w 2009 r. pracowato zaledwie 19,5%
kobiet w wieku 50—-64 lata (w Niemczech blisko 50%).
W 2022 r. odsetek ten wynosit 44,6% i nadal to mniej
niz przecietnie w Europie, gdzie udziat ten wsréd kobiet
rownat sie 56,2%.

W pordéwnaniu z krajami zachodnimi Polska wcigz ma
jednak pewne zalegtosci w obszarze zatrudnienia oséb
w tym wieku. Dlaczego? Przyczyn jest wiele: stereotypy
dotyczace wieku, konieczno$¢ sprawowania opieki nad
osobami starszymi w rodzinie utrudniajgca aktywnos¢
zawodowgq, przechodzenie na emeryture w wieku 60 lat
w przypadku kobiet, braki w systemie edukacji ustawicz-
nej czy tez bariery w dostepie do nowoczesnych techno-
logii. Osoby 50+ napotykajg réwniez trudnosci

w zakresie dostepnosci $wiadczen zdrowotnych czy

w sferze réwnowagi miedzy zyciem zawodowym

a prywatnym. Praca na czes¢ etatu jest w Polsce

mniej popularna niz w innych krajach.

Jesienig 2021 r. Polski Instytut Ekonomiczny' przeprowa-
dzit eksperyment badawczy, ktéry ma duze znaczenie
dla zrozumienia barier w zatrudnieniu oséb dojrzatych
i starszych w Polsce. Eksperyment polegat na wystaniu
1200 CV fikcyjnych oséb (kobiet i mezczyzn) w wieku
28 i 52 lat jako odpowiedzi na rzeczywiste ogtoszenia
o prace. Badanie pokazato, ze ponad dwa razy wiecej
zaproszen do drugiego etapu rekrutacji otrzymywaty
osoby 28-letnie niz 52-latki, przy wyréwnanych kwali-
fikacjach i umiejetnosciach. Réznice dotyczyty zaréw-
no kobiet, jak i mezczyzn, chociaz panowie byli nieco
czesciej zapraszani na rozmowe kwalifikacyjng. Nalezy
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stwierdzi¢, ze w najgorszej sytuacji na rynku pracy sa
kobiety po 50. roku zycia. Wynika to tez z powszechnie
panujacego stereotypu, ze osoby starsze powinny usta-
pi¢ miejsca mtodym pracownikom, a kobiety dodatkowo
zamiast pracowac¢ zawodowo, powinny zaja¢ sie wnuka-
mi i/lub podja¢ sie opieki nad rodzicami i innymi krewny-
mi potrzebujgcymi wsparcia.

Tylko dwéch na 100 senioréw
uczestniczy w doksztatcaniu

Uczenie sie przez cate zycie to nie tylko zdobywanie
nowych umiejetnosci, ale tez inwestycja w zdrowie
psychiczne i fizyczne. Osoby kontynuujace edukacje
w wieku dojrzatym czesciej czujg sie wartosciowe,

W

Irlandia n———

Odsetek oséb

w wieku 55-74 lata
uczestniczacych w ciggu
ostatnich 4 tygodni

w edukacji

lub w szkoleniu

w 2022 r. (proc.)

21,9
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Zrédto: Eurostat.

aktywne i potrzebne spoteczenstwu niz nieuczace sie.
Problem w tym, ze w Polsce odsetek uczestniczacych
w ksztatceniu ustawicznym jest niski. Dla wszystkich
0s6b w wieku produkcyjnym (25—-64 lata) to okoto
7,6%, przy Sredniej europejskiej wynoszacej 11,9%.

| tak jest lepiej niz w poprzednich latach, gdy odsetek
ten oscylowat wokét 4% i byt dwa razy nizszy niz prze-
cietnie w UE. Natomiast sytuacja oséb w wieku 55-74
lata jest zdecydowanie gorsza od ogétu polskiego spo-
teczenstwa. Zaledwie 2,2% oséb z tej grupy doksztatca
sie, podczas gdy w UE 5% uczestniczy w szkoleniach,
uniwersytetach trzeciego wieku lub innych zajeciach
podnoszacych kwalifikacje, a w krajach skandynawskich
czy Holandii to prawie 1/5.

' k. Baszczak, M. Trojanowska, A. Wincewicz-Price, R. Zyzik, Dyskryminacja ze wzgledu na wiek na polskim rynku pracy — diagnoza, Polski Instytut Ekonomiczny, Warszawa 2027; https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2022/02/PIE-Raport_Ageizm.pdf.
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Cho¢ Polska rozwijata system edukacji ustawiczne;j,
wcigz wiele pozostaje do zrobienia, zwtaszcza w kon-
tekscie dostosowywania oferty edukacyjnej do potrzeb
oséb 50+ W wielu krajach zachodnich inwestycje

w edukacje senioréw przynoszg wymierne korzysci,
zwiekszaja ich zaangazowanie zawodowe i spoteczne.
Kraje nordyckie przodujace w aktywnosci edukacyjnej
i zawodowej oséb starszych maja do tego celu oddele-
gowane specjalne resorty lub powotujg zespoty z do-
datkowymi uprawnieniami. Wspétpraca w tych krajach
obejmuje zaréwno podmioty prywatne, akademikéw,
jak i sektor publiczny, po to by opracowaé mechanizmy
wsparcia®. Dofinansowanie szkolern w Niemczech dla
pracownikéw powyzej 45. roku zycia lub bony szkolenio-
we stosowane w wielu krajach europejskich, takich jak
Belgia, Niemcy, Francja, Wtochy i Holandia, zwiekszyty
udziat starszych pracownikéw w szkoleniach?®.

Uczestnictwo w zajeciach doksztatcania maleje wraz

z wiekiem, a wyzwan na rynku pracy wraz z wiekiem
moze by¢ paradoksalnie wiecej lub przynajmniej tyle
samo. Starsi pracownicy musza spodziewac sie, ze po
przejéciu na emeryture spedza znacznie wiecej czasu
poza rynkiem pracy niz jakiekolwiek poprzednie pokole-
nie. Nawet stosunkowo przewidywalna zmiana, taka jak
emerytura, wigze sie z wiekszymi oczekiwaniami i po-
tencjalnie koniecznoscig doksztatcenia, by dostosowacd
sie do realiéw zycia XXI w. Stad boom uniwersytetéw
trzeciego wieku, chociaz nadal zbyt mato oséb na nie
sie zapisuje.

Istnieje bogata literatura badawcza na temat zwigzku
miedzy inwestycjami w umiejetnosci, produktywnoscia
i konkurencyjnoscig®. Waznym zastrzezeniem jest
jednak to, ze umiejetnosci musza by¢ wykorzystywane,
by wptynaé na wyniki firmy czy organizaciji.

Wyzwaniem jest to, ze nie ma jasnego konsensusu

co do finansowania szkolen dla starszych pracownikéw.
Nie przeznacza sie zadnych srodkéw publicznych

i bardzo niewiele srodkéw prywatnych na przygotowanie
ludzi do wyjscia z rynku pracy, nie méwiac juz o rozwi-
janiu nowych umiejetnosci i zdolnosci potrzebnych do
aktywnego etapu przechodzenia na emeryture — mimo
ze jest to zmiana réwnie wazna jak poczatkowa praca

i wejscie na rynek. Dlaczego tak jest?

Wielu pracodawcéw uwaza, ze zwrot z inwestycji jest
mniejszy, poniewaz okres dalszej aktywnosci starszego
pracownika jest znacznie krétszy niz w przypadku mtod-
szego. Jest to racjonalne stanowisko, ktére dotyczy

tak samo pracodawcoéw, jak i pracownikéw, ktérzy
moga nie chcieé podnosi¢ umiejetnosci, z ktérych nie
beda korzysta¢ na emeryturze. To powoduje, ze badania
sg niejednoznaczne co do efektéw szkolen dla ekono-
micznego dobrobytu oséb starszych. Istnieja dowody

na to, ze korzysci, jakie jednostki osiggaja w wyniku
uczenia sie w pozniejszym wieku, sg stosunkowo niskie
lub nie istnieja w postaci zwiekszonych zarobkéw przy-
najmniej w czesci badan przeprowadzonych w Kanadzie
czy USAS,

Chociaz sa tez badania®, ktére temu przecza i widaé

w nich poprawe szans na zatrudnienie wynikajace ze
szkolenia w pdézniejszym etapie zycia. Kwestie zwigzane
z perspektywami zatrudnienia moga mie¢ jednak maty
wptyw na decyzje samych pracownikéw. Co wiecej,
staby kapitat ludzki — w postaci przestarzatych umie-
jetnosci — wptywa na decyzje ludzi o wczesniejszym
przejéciu na emeryture.

Wydaje sie, ze szkolenia dla starszych pracownikow
stanowig wyrazny przyktad nieefektywnosci dziatania
rynku, co sugeruje, ze instytucje publiczne beda praw-
dopodobnie odgrywac szczegdlnie wazna role w zwiek-
szaniu odsetka szkolacych sie senioréw.

2 S. Ranki, P. Ryky, I. Santaméki, H. Smidt, Lifelong learning governance in the Nordic countries: a comparison. Towards a systemic approach, Sitra, Helsinki 2021; https://www.sitra.fi/app/uploads/2021/01/lifelong-learning-governance-in-the-nordic-

countries-1.pdf.

3 M. Vodopivec, D. Finn, S. Laporiek, M. Vodopivec, N. Cvérnjek, Increasing Employment of Older Workers: Addressing Labour Market Obstacles, , Journal of Population Ageing” 2019, Vol. 12, s. 273-298; https://link.springer.com/article/10.1007/s12062-

018-9236-4.

4 Jest to jeden z powodoéw, dla ktérych Bank Swiatowy zdecydowat sie w 2019 r. uruchomié¢ Human Capital Project, ktéry ma za cel promowanie umiejetnosci, wiedzy i uczenia si¢ przez cate zycie, by podnies¢ poziom zycia w krajach rozwijajacych sie

i przygotowac¢ je na wyzwania gospodarki przysztosci. The Changing Nature of Work. World Development Report 2019, Bank Swiatowy, Waszyngton 2019; https://documentsl.worldbank.org/curated/en/816281518818814423/pdf/2019-WDR-Report.pdf.
5 A. Jenkins, A. Vignoles, A. Wolf, F. Galindo-Rueda, The Determinants and Effects of Lifelong Learning, Centre for the Economics of Education, London 2002; https://eprints.Ise.ac.uk/19532/1/The_Determinants_and_Effects_of_Lifelong_Learning.pdf;
X. Zhang, B. Palameta, Participation in Adult Schooling and its Earnings Impact in Canada, Statistics Canada, Ottawa 2006; https://www150.statcan.gc.ca/n1/en/pub/11f0019m/11f0019m2006276-eng.pdf?st=vtOPDiXy.

& C. Heinrich, P.R. Mueser, K. Troske, K.S. Jeon, D. Kahvecioglu, New Estimates of Public Employment and Training Program Net Impacts: A Nonexperimental Evaluation of the Workforce Investment Act Program, SSRN Electronic Journal, 2010;
https://www.researchgate.net/publication/28627483_New_Estimates_of_Public_Employment_and_Training_Program_Net_Impacts_A_Nonexperimental_Evaluation_of_the_Workforce_Investment_Act_Program.
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Trzeba likwidowaé bariery w rozwoju
umiejetnosci starszych pracownikéw
Opracowujac strategie angazowania starszych pracowni-
kow w rozwdj umiejetnosci, musimy zrozumieé, ze istnie-
je szereg barier utrudniajgcych uczestnictwo w edukac;ji
formalnej i nieformalnej. Badacze zajmujacy sie edukacja
dorostych rozrézniaja kilka typoéw barier w uczestnic-
twie: bariery dyspozycyjne, czyli postawy i preferencje
jednostki; sytuacyjne — odnoszace sie do okolicznosci
zycia jednostki; i instytucjonalne — oznaczajgce praktyki
i wymagania dostawcéw ustug.

Czesto sugeruje sig, ze podejscie starszych pracowni-
kéw do edukacji stanowi potezng bariere dyspozycyjna.
Pracodawcy w jednym z badan realizowanych w Wielkiej
Brytanii nierzadko méwili, ze starsi pracownicy czasami
obrazali sie na wszelkie sugestie, ze s niekompetentni.
Che¢ podjecia nauki gwattownie spada wraz z wiekiem,
co odzwierciedla ogdélny spadek uczestnictwa w na-

uce oséb starszych. Dos¢ czesto spotyka sie starszych
pracownikéw, ktérzy twierdzg, ze sg ,,za starzy, aby sie
uczyc”.

Kolejna przeszkoda w rozwijaniu kompetencji pracow-
nikdw powyzej 50. roku zycia sg bariery instytucjonal-
ne. W wiekszosci krajéw europejskich srodki publiczne
na doszkalanie kierowane sg gtéwnie do mtodziezy.

W przypadku szkolenia zawodowego punktem konco-
wym jest zazwyczaj wiek 25 lat, co odzwierciedla ramy
regulacyjne stanowigce podstawe europejskich fundu-
szy strukturalnych, ktére czesciowo finansujag publiczne
programy szkoleniowe. W Polsce oferta szkoleniowa
czesciowo jest kierowana réwniez do oséb starszych,
ale do rejestrujacych sie jako bezrobotni, a nie pozosta-
jacych w zatrudnieniu.

Nie ma powszechnie uzgodnionej definicji ,starszego
pracownika”. Bagaz zyciowy, poprzednie szkoty itp.
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sprawiajg, ze trudniej jest stworzy¢ ogdlne ramy edu-
kacyjne na bazie poprzednich doswiadczen, dzielac
pracownikéw na podobne grupy. Jednoczesnie wielu
starszych pracownikéw nie czuje sie komfortowo

na mysl o kategoryzacji i typowaniu ich wedtug wieku,
a szczegodlnie nie podoba im sie samo okreslenie ,,0soby
starsze”, ,seniorzy” czy ,starsi pracownicy”. Sugeruje
to, ze wymagany jest pewien stopien wrazliwosci na
jezyk, a takze rozpoznanie szeregu réznych okolicznosci
i doswiadczen starszych pracownikéw.

W USA jedna z tych grup spotecznych, ktére dzieki
dofinansowaniu czesto zdobywajg nowe kwalifikacje, sg
weterani. Wojsko dba, by osoby te po przejsciu do cywi-
la miaty szanse podjecia pracy jako urzednicy, prawnicy
czy tez doradcy itp. w sektorze prywatnym. Przyzwycza-
jeni do tego czesto tez siegaja po mozliwosci dofinan-
sowania, jakie dajg im pracodawcy, po to by zdobywa¢
kolejne umiejetnosci przydatne w awansie zawodowym
— niezaleznie od wieku.

Mozliwosci i wyzwania przysztosci

Dla pracodawcéw osoby 50+ moga stanowié poten-
cjat w postaci bogatego dos$wiadczenia zawodowego

i zyciowego. Niemniej jednak istotne jest zrozumienie,
ze rynek pracy ewoluuje. Wiedza i umiejetnosci, ktére
byty na wage ztota dekade temu, dzisiaj moga by¢ juz
przestarzate. Stad niezbedna jest gotowos¢ do ciggtego
doskonalenia sie i zdobywania nowych kompetenc;ji.

W Polsce system edukacji ustawicznej dla oséb 50+
rozwijat sie w ostatnich latach stosunkowo powoli. Mimo
to coraz wiecej instytucji oferowato kursy, szkolenia

i warsztaty dostosowane do potrzeb tej grupy wiekowej.
Tematyka tych form edukacyjnych byta bardzo rézno-
rodna — od kurséw z zakresu nowych technologii, przez
szkolenia z komunikacji miedzypokoleniowej, az po
warsztaty zdrowia i dobrego samopoczucia.

Nie ma watpliwosci, ze istniejg pewne wyzwania zwig-
zane z kontynuowaniem edukacji w wieku dojrzatym.
Mozliwe bariery to miedzy innymi przestarzate metody
nauczania, trudnosci w dostosowaniu sie do nowych
technologii czy brak czasu. Badania pokazuja, ze dla
starszych uczestnikéw szkolen najwazniejsza jest mozli-
wos¢ indywidualnego dostosowania czasu i obcigzenia
kursem . Jednak nowoczesne technologie, takie jak
kursy online czy aplikacje edukacyjne, oferujg sporo
mozliwosci dla oséb w kazdym wieku. Dodatkowo, wiele
instytucji edukacyjnych w Polsce i na swiecie dostoso-
wuje swoje programy do potrzeb starszych studentéw
przygotowuje specjalne rozwigzania dla nich — przykta-
dowo w Kanadzie, Wielkiej Brytanii czy w Niemczech ,
ktore przeszty juz pierwsza fale starzenia sie spoteczerni-
stwa. Rozwdj studiéw podyplomowych jest zwigzany

z tym, ze ubywa mtodszych studentéw, a przybywa tych
uzupetniajacych swoje kwalifikacje.

Zachecanie oséb 50+ do uczenia sie i rozwijania kompe-
tencji jest kluczem do budowania silnej, zrownowazonej
gospodarki w Polsce. Istnieje wiele mozliwosci dla oséb
w tym wieku, aby pozosta¢ aktywnymi na rynku pracy.
Trzeba sprawi¢, zeby powrét do szkoty niezaleznie od
wieku byt czyms$ naturalnym. Bez tego tracimy jako spo-
teczenstwo i traci na tym polska gospodarka.

dr Piotr Arak — gtéwny ekonomista VeloBanku, cztonek
Zarzadu brukselskiego think tanku European Roundtable on
Climate Change and Sustainable Transition, posiada kilkuna-
stoletnie doswiadczenie w analizach ekonomicznych. Praco-
wat m.in. dla firmy doradczej Deloitte, Organizacji Narodéw
Zjednoczonych ds. Rozwoju, centrum analitycznego Polityka
Insight, w Kancelarii Prezesa Rady Ministréw oraz w Minister-
stwie Administracji i Cyfryzacji. Jest wspottworca Polskiego
Instytutu Ekonomicznego, ktérego byt dyrektorem w latach
2018-2023. Studiowat na Uniwersytecie Warszawskim,

w Szkole Gtéwnej Handlowej, Université du Québec

a Montréal i Harvard Kennedy School.




PRAKTYKI FIRM

© Antal — ,,50+ Academy”

Celem projektu ,50+ Academy” byta mobilizacja oséb
50+ na rynku pracy i zachecenie ich, aby prébowaty
swoich sit w roli headhunteréw. Projekt zostat skierowa-
ny do odbiorcéw poszukujacych dodatkowego zajecia
na 3—4 godziny dziennie (lub wiecej) i cenigcych sobie
elastyczne godziny pracy. Uczestnictwo w akademii
rozpoczeto sie od specjalnych tygodniowych szkolen
przygotowawczych, przyblizajacych rynek branzy IT
oraz wyposazajacych w wiedze na temat prawa pracy

i technik sprzedazowych. Kazda z oséb otrzymata swo-
jego mentora jako wsparcie w wyszukiwaniu kandyda-
téw z branzy IT. Po zakoriczonym programie uczestnicy
mogli dotaczy¢ do zespotu Antal. Dzieki wykorzystaniu
niestandardowych kanatéw dotarcia, takich jak blogi,
fora dyskusyjne, rekruterzy bioracy udziat w projekcie
nawigzali kontakt z kandydatami, do ktérych firma Antal
mogtaby nie dotrze¢, stosujac tradycyjne metody.

Analiza tematyczna Osoby 50+ na rynku pracy

© BNP Paribas —, 1 cando IT”

»1 can do IT” to innowacyjny program reskillingowy
banku BNP Paribas przekwalifikowania pracownikéw
50+ z réznych obszaréw na stanowiska testeréw IT.
Oferta udziatu w programie ,| can do IT” zostata poda-
na w formie komunikatu wewnetrznego skierowanego

do wszystkich pracownikéw i zawierata kryterium wieku.

Osoby chcace wzigé udziat w projekcie musiaty wypet-
ni¢ formularz zgtoszeniowy. Przy wyborze uczestnikow
byty brane pod uwage: wiek, motywacja do udziatu

w projekcie oraz réznorodnos¢ organizacyjna. Przysta-
pienie do programu reskillingowego wigzato sie z dekla-
racjg udziatu w cyklu szkoleniowym, ktéry byt kombi-
nacja szkolern wewnetrznych, zewnetrznych i mozliwosci
podejscia do egzaminu zakoriczonego miedzynarodo-
wym certyfikatem ISTQB z podstaw testowania. Uczest-
nicy realizowali szkolenia poza godzinami pracy, a ich
koszt pokryt pracodawca. W programie wzieto udziat
25 o0séb, z ktérych kazda wspiera obecnie efektywnosé
zespotéw testujgcych nowe rozwigzania w organizacji.
Bank BNP Paribas realizuje kolejne odstony programu

i rozszerza rekrutacje na inne grupy wiekowe.

© Citi — #ReSkillingWithCiti

Program #ReSkillingWithCiti polega na inkluzywnym po-
dejsciu do rekrutacji, ktére uwzglednia osoby dojrzate.
Pozwala spojrze¢ na kandydatéw nie tylko przez pry-
zmat doswiadczen w branzy bankowej, ale takze kompe-
tencji, ktére osoby nabyty, wykonujac inne zawody.

W programie #ReSkillingWithCiti uwzgledniono osoby

z grupy wiekowej 50+, ktére moga zaoferowac transfe-
rowalne kompetencje, jak na przyktad znajomos¢ jezyka
angielskiego, umiejetnosé pracy w zespole, kreatywnosé
czy umiejetnosci analityczne. Menedzerowie, ktérzy
prowadzg rekrutacje do zespotu i chcag poszerzy¢ pule
profili o dodatkowe osoby, musza wzig¢ udziat w szkole-
niu przygotowujgcym ich do takiego procesu od strony
kulturowej (m.in. analiza wtasnych przekonan, poten-
cjalnych wyzwan i korzysci), uswiadamiajgcym im wage
problemu luki w zasobach ludzkich dostepnych na rynku
pracy oraz pomijania oséb dojrzatych na rynku pracy.
Program #ReSkillingWithCiti cieszy sie duza popularno-
$cig — od 2019 r. udato sie przeszkoli¢ 51 menedzeréw

i zainteresowac udziatem w programie 578 kandydatéw.




Zarzadzanie wiekiem skierowane do os6b 50+

Tomasz
Schimanek

Akademia Rozwoju
Filantropii w Polsce

O zarzadzaniu wiekiem

Zarzadzanie wiekiem (age management) to specyficzny
rodzaj zarzadzania zréznicowanym wiekowo zespotem
pracownikéw. Zarzadzanie wiekiem nie jest nowym spo-
sobem zarzadzania firma, lecz nowym podejéciem

do zarzadzania zasobami ludzkimi. Podejécie to ktadzie
nacisk na zréznicowanie wiekowe pracownikéow jako
istotny czynnik rozwoju firmy. Zarzadzanie wiekiem
polega na $wiadomym i umiejetnym stosowaniu dostep-
nych instrumentéw zarzadzania zasobami ludzkimi

i przedsiebiorstwem, po to by maksymalnie wykorzystaé
atuty ptynace z posiadania zréznicowanego wiekowo
zespotu. Niekiedy wymaga to wprowadzania nowych
rozwigzan, najczesciej jednak pracodawca dostosowuje
dotychczasowe instrumenty zarzgdzania do zréznicowa-
nego wieku pracownikow.

Analiza tematyczna Osoby 50+ na rynku pracy

Zarzadzanie wiekiem opiera si¢ na czterech podsta-
wowych filarach:

¢ koncentrowaniu sie na kwalifikacjach, kompeten-
cjach i umiejetnosciach pracownikéw, bez wzgle-
du na ich wiek,

e tworzeniu warunkéw umozliwiajagcych maksymal-
ne wykorzystanie atutéw pracownika i neutralizo-
wanie jego stabych stron zwigzanych z wiekiem,

¢ tworzeniu warunkéw do maksymalnego wykorzy-
stania szans i mozliwosci wynikajacych ze wspot-
pracy
pracownikéw w réznym wieku i minimalizowania
zagrozen z tym zwigzanych,

e tworzeniu warunkéw dla dziatania stabilnych,
zintegrowanych, zmotywowanych i lojalnych
zespotdw pracowniczych.

Zarzadzanie wiekiem odpowiedzig

na skutki starzenia si¢ spoteczenstw
Zarzadzanie wiekiem upowszechnito sie na przetomie
XX'i XXI w., przede wszystkim w odpowiedzi na
zachodzgce zmiany demograficzne. Najpowazniejsza

z tych zmian, rodzgca ogromne wyzwania, réwniez dla
pracodawcéw, jest starzenie sie wspdtczesnych spote-
czenstw, czyli — méwigc w najwiekszym skrocie — zwiek-
szanie sie udziatu w nich oséb starszych. Jest to proces
nieunikniony, wynikajacy z jednej strony ze spadku liczby
urodzen, z drugiej z obnizania sie wskaznika umieralno-

$ci 0séb dorostych, gtéwnie za sprawg poprawy jakosci
zycia oraz rozwoju medycyny. Dla pracodawcéw zmia-
ny demograficzne oznaczajq starzenie sie zespotéow
pracowniczych, a takze ograniczenie zasobéw pracy

w wieku produkcyjnym, po ktére moga siegac. A to
wymusza tworzenie $rodowiska pracy przyjaznego coraz
starszym pracownikom i zatrudnianie oséb w wieku po-
produkcyjnym. W jednym i drugim przypadku pomocne
jest zarzadzanie wiekiem.

Starzenie sie spoteczenstwa powoduje, ze z roku na
rok wzrasta liczba oséb korzystajacych ze swiadczen
spotecznych, przede wszystkim z emerytur, a maleje
liczba oséb pracujacych, ktére odprowadzaja sktadki
zasilajgce te $wiadczenia. Konsekwencje tego odczuwa-
my w Polsce juz dzisiaj, w przysztosci moze to skutko-
wacé statym wzrostem wysokosci sktadek ubezpiecze-
niowych, a w dtuzszej perspektywie zatamaniem sie
systemu emerytalnego. Zwiekszanie zatrudnienia oséb
w wieku emerytalnym, miedzy innymi dzieki powszech-
nemu stosowaniu zarzadzania wiekiem, moze powstrzy-
mad, a przynajmniej spowolni¢ te procesy.

Zarzadzanie wiekiem zaczeto by¢ stosowane pod koniec
XX w. w krajach, ktérych spoteczeristwa najwczesniej
zaczety sie starze¢, czyli w Stanach Zjednoczonych,
Kanadzie czy Wielkiej Brytanii. Sprzyjaty temu dziatania
rzgdow tych krajow, ktére traktowaty upowszechnianie
zarzadzania wiekiem jako jeden z istotnych sktadnikéw
dziatan stuzacych aktywizacji zawodowej i zwiekszaniu




zatrudnienia oséb starszych. Najbardziej znanym

i niezwykle skutecznym przyktadem takich dziatan

byt Finski Program Narodowy dla Starzejacych sie
Pracownikéw (Finnish National Programme for Ageing
Workers). Byt to kompleksowy program rzadu Finlandii,
wspierany ze $Srodkéw Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego, realizowany na przetomie XX i XXI w., ktéry
w krétkim czasie doprowadzit do podwojenia wskaznika
zatrudnienia oséb w wieku 55—-64 lata. Taki efekt byt
mozliwy dzieki kompleksowym dziataniom w zakresie
promowania wséréd oséb 55+ powrotu na rynek pracy,
dzieki propagowaniu zdrowego stylu zycia, reformie
systemu zabezpieczenia spotecznego oraz poprawie
jakosci zycia zawodowego, w tym miedzy innymi
poprzez upowszechnianie zarzadzania wiekiem'.

Polskie spoteczenstwo na tle spoteczenstw Unii
Europejskiej jest jeszcze stosunkowo mtode, ale XXI

w. przyniést stopniowe starzenie sie Polek i Polakdw.

To spowodowato miedzy innymi, ze rzad zdecydowat
sie przeznaczy¢ w latach 2007-2013 czes¢ srodkéw

z Europejskiego Funduszu Spotecznego na wsparcie
dziatan podejmowanych przez pracodawcoéw, instytucje
rynku pracy czy organizacje pozarzadowe, stuzacych
aktywizacji zawodowej oséb 50+, w tym na promowanie
zarzadzania wiekiem. Panstwo podjeto wéwczas réwniez
inne istotne dziatania, ktére miaty by¢ odpowiedzig na
starzenie sie Polek i Polakéw, miedzy innymi wydtuzyto
wiek emerytalny, przygotowato rzagdowy ,,Program Soli-
darnos¢ pokolen. Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci
zawodowej oséb w wieku 50+"2, przyjeto ustawe o oso-
bach starszych. Po 2015 r. polityka polskiego panstwa

w tej sferze ulegta zmianie. Skréocono wiek emerytalny,

a wsparcie ze srodkéw publicznych, w tym takze unij-
nych, skoncentrowato sie przede wszystkim na za-

pewnieniu opieki osobom starszym i réznych formach
aktywizacji spotecznej.

Korzysci wynikajace ze stosowania
zarzadzania wiekiem

Podstawa wdrazania zarzadzania wiekiem w firmie jest
uswiadomienie sobie przez pracodawce korzysci, ktére
z tego wynikaja. Praktyka pokazuje, ze moze by¢ ich
wiele, ponizej znalazto sie tylko kilka tych najistotniej-
szych dla pracownikéw i pracodawcy.

Korzysci dla pracownikéw to przede wszystkim:

o zatrudnienie, ktére jest zrodtem dochodoéw, ale
réowniez dodatkowych korzysci niematerialnych,
takich jak satysfakcja z pracy czy poczucie wta-
snej wartosci,

e dobra atmosfera pracy przyczyniajgca sie do
budowania dobrostanu pracownikéw,

o dodatkowa motywacja do pracy, satysfakcja
z przynaleznosci do zespotu pracowniczego firmy,

¢ mozliwosci rozwoju zawodowego i spotecznego,

e mozliwosci petnego wykorzystania i doskonale-
nia przez pracownika kwalifikacji i kompetencji
zawodowych oraz spotecznych.

Korzysci dla pracodawcy to miedzy innymi:

* zwiekszenie wydajnosci pracy poprzez efektyw-
niejsze wykorzystanie potencjatu pracownikéw
w réznym wieku, zwiekszenie ich motywacji do
pracy, dobrag atmosfere pracy i ograniczenie
konfliktéw miedzypokoleniowych,

e zmniejszenie kosztéw pracy, na przyktad po-
przez mniejszg absencje pracownikéw dzieki
dobrej atmosferze pracy, profilaktyce zdrowot-
nej i dostosowaniu warunkéw oraz czasu pracy

" www.centreforpublicimpact.org/case-study/finlands-national-programme-ageing-workers.
2 https://archiwum.mrips.gov.pl/seniorzyaktywne-starzenie/program-solidarnosc-pokolen.
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do potrzeb i mozliwosci pracownikéw w réznym
wieku,

zmniejszenie kosztéw dziatalnosci biznesowej,
do czego przyczynia sie na przyktad przekazy-
wanie wiedzy i doswiadczerh mtodszym pracow-
nikom przez ich starszych kolegéw; firma oszcze-
dza, nie muszac zamawia¢ szkolen na zewnatrz,
ma mozliwo$é¢ przekazywania tg droga nie tylko
wiedzy i doswiadczen, ale takze swojej kultury
organizacyjnej i pamieci instytucjonalnej, czego
nie mozna osiggna¢ w szkoleniach zewnetrznych,
zatrzymanie w firmie bezcennej wrecz wiedzy
pragmatycznej starszych pracownikéw, ktéra jest
wynikiem przefiltrowania wiedzy teoretyczne;j
przez lata doswiadczen; zastapienie osoby z taka
wiedzg pragmatyczng moze by¢ dla firmy bardzo
kosztowne,

optymalizacja zatrudnienia, przede wszystkim
poprzez lepsze dopasowanie kompetencji pra-
cownikéw do stanowisk pracy,

zmniejszenie fluktuacji pracownikéw za sprawa
dobrej atmosfery pracy, lojalnosci pracownikéw,
a dzieki temu zmniejszenie kosztéw zwigzanych
z rekrutacjg personelu,

budowanie pozytywnego wizerunku pracodaw-
cy i zaufania do niego wsréd pracownikéw, co
wzmacnia ich motywacje do pracy i lojalno$¢ wo-
bec firmy, a takze w jej otoczeniu, wéréd koope-
rantéw, klientéw, partneréw, co rowniez utatwia
funkcjonowanie firmy,

zwiekszanie kreatywnosci i efektywnosci dzia-
tania w zespotach miedzypokoleniowych, ktére
pozwalajg taczy¢ najlepsze elementy potencjatu
pracownikéw w réznym wieku.



http://www.centreforpublicimpact.org/case-study/finlands-national-programme-ageing-workers
https://archiwum.mrips.gov.pl/seniorzyaktywne-starzenie/program-solidarnosc-pokolen

Instrumenty zarzadzania wiekiem
stosowane z myslg o osobach 50+

Zarzadzanie wiekiem jako podejscie do zarzadzania
zasobami ludzkimi dotyczy wszystkich pracownikéw,
bez wzgledu na wiek, ale duza czes¢ instrumentéw skie-
rowana jest w szczegdlnosci do tych grup wiekowych,
ktérych sytuacja na rynku pracy jest relatywnie naj-
trudniejsza, czyli oséb mtodych, zaczynajacych kariere
zawodowaq, a takze oséb starszych, ktére jg koricza lub
zakonczyty. W dalszej czesci artykutu, zgodnie z jego te-
matem, mowa gtdwnie o tych instrumentach zarzadzania
wiekiem, ktore w szczegdlnosci dotyczg oséb w wieku
przedemerytalnym i emerytalnym.

W zarzadzaniu wiekiem skierowanym do oséb 50+
pracodawca powinien przede wszystkim postawic na
profilaktyke, czyli na utrzymanie w zatrudnieniu star-
szych pracownikéw. Jest to o wiele bardziej skuteczne
i efektywne niz koniecznos$¢ rekrutowania nowych pra-
cownikéw. Istotg zarzadzania wiekiem w odniesieniu do
starszych pracownikéw jest utrzymanie ich produktyw-
nosci czy tez uzytecznosci z punktu widzenia pracodaw-
cy. Zalezg one gtéwnie od dwdch czynnikdw:
* samego pracownika, jego nastawienia do pracy,
kwalifikacji, umiejetnosci, stanu zdrowia itp.,
o srodowiska pracy, czyli na przyktad zarzadzania
i organizacji pracy, ergonomii, BHP, atmosfery pracy.

W tabeli obok uwzglednione zostaty instrumenty zarza-
dzania wiekiem, z ktérych korzysta¢ moga osoby 50+,
ale takze osoby w innym wieku.
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Obszar zarzadzania
zasobami ludzkimi

Rekrutacja
i zatrudnianie
pracownikéw

Ksztatcenie

i rozweéj
indywidualny
pracownikéw

Ocena
pracownikéw

Motywowanie
pracownikéw

Ochrona zdrowia
i profilaktyka
zdrowotna

Kultura
organizacyjna

Organizacja
pracy

Zwalnianie
pracownikéw,
zakoriczenie pracy

Przyktady stosowanych instrumentéw
zarzadzania wiekiem

wprowadzenie i przestrzeganie zasady niedyskryminowania kandydatéw do pracy ze wzgledu na wiek

i stosowanie obiektywnych kryteriéw oceny kompetencji kandydata do pracy,

stosowanie rekrutacji wewnetrznej, w ktérej mozna skorzysta¢, na przyktad po przeszkoleniu,

z dotychczasowych pracownikéw firmy, szczegdlnie przydatne w przypadku oséb wykonujacych prace fizyczng,
onboarding, czyli mechanizm wdrazania pracownika do pracy, w szczegdlnosci osoby 50+,

budowanie wizerunku pracodawcy przyjaznego pracownikom w réznym wieku, w tym takze osobom w wieku 50+.

wprowadzenie i przestrzeganie zasady réwnego dostepu do szkolen i awansu bez wzgledu na wiek,
monitorowanie mozliwosci i potrzeb rozwojowych pracownikéw,

zachecanie pracownikéw, w tym oséb 50+, do ksztatcenia ustawicznego,

wykorzystanie pracownikéw 50+ w roli mentordéw i treneréw wewnetrznych,

upskilling, czyli podnoszenie umiejetnosci posiadanych przez pracownika, aby dostosowac je do potrzeb rynku,
cross-skilling, czyli nabywanie nowych umiejetnosci niezbednych do utrzymania zatrudnienia,

reskilling, czyli przekwalifikowanie umozliwiajace pracownikowi objecie innego stanowiska lub zmiany pracy,
szczegolnie przydatne w przypadku pracownikéw o niskich kwalifikacjach zawodowych.

okresowa ocena produktywnosci, wydajnosci pracy pracownikéw,
okresowa ocena potrzeb i mozliwosci pracownikdw, ich satysfakcji i oczekiwan.

motywowanie pracownikéw do wydtuzania aktywnosci zawodowej, w formie na przyktad premii za wystuge lat,
dodatkowych dni wolnych, mozliwosci korzystania z dodatkowych pakietéw zdrowotnych.

dbanie o bezpieczne i ergonomiczne warunki pracy, dostosowane do potrzeb i mozliwosci pracownika,
szczegolnie istotne w pracy generujacej obcigzenia fizyczne dla pracownikéw,

profilaktyka zdrowotna i promowanie aktywnego stylu zycia,

udostepnianie szerszych pakietéw zdrowotnych dla oséb 50+, uwzgledniajacych na przyktad specjalistow
dotyczacych choréb zwigzanych z wiekiem.

nieuzywanie jezyka dyskryminujgcego ze wzgledu na wiek,

dbanie o dobrg atmosfere pracy w zréznicowanych wiekowo zespotach,
wykorzystywanie form integracji pracownikéw dostosowanych do oséb w réznym wieku,
edukacja pracownikéw w zakresie praw pracowniczych i praw cztowieka.

ocena stanowisk i warunkéw pracy pod katem potrzeb i mozliwosci oséb 50+,

elastyczne formy i czas pracy, dostosowane do potrzeb i mozliwosci pracownikéw, w szczegdlnosci oséb 50+,
tworzenie zespotéw miedzypokoleniowych,

mentoring wewnetrzny.

niebranie pod uwage wieku czy tez uprawnien emerytalnych przy decyzji dotyczgcej zwolnien pracownikéw,
outplacement, czyli przygotowanie pracownikéw do zwolnienia, w szczegélnosci pracownikéw 50+,
przygotowanie pracownikéw do emerytury,

wspotpraca z bytymi pracownikami firmy, ktérzy odeszli na emeryture.




Opisane wyzej instrumenty zarzadzania wiekiem

bywaja stosowane wybiérczo, w zaleznosci od potrzeb

i mozliwosci pracodawcy, ale najlepsze efekty przynosi
kompleksowe ich wykorzystanie, na przyktad w ramach
wewnetrznych programéw czy strategii realizowanych
przez firmy. Pewne instrumenty sg szczegdlnie przydat-
ne w przypadku pracownikéw o wysokich kwalifikacjach
zawodowych, na przyktad mentoring, niektére, jak
rekrutacja wewnetrzna potgczona z mozliwoscia prze-
kwalifikowania, sg szansg dla pracownikéw o niskich
kwalifikacjach, wykonujacych prace fizyczna.

Przyktadem pracodawcy przyjaznego pracownikom 50+
dziatajacego na rynku krajowym moze by¢ Bank Go-
spodarstwa Krajowego (BGK). Jest to panstwowy bank
rozwoju, bedacy gtéwnym partnerem paristwa w obstu-
dze rzadowych programoéw spoteczno-gospodarczych
realizowanych w celu wsparcia przedsiebiorczoséci oraz
inwestycji infrastrukturalnych i mieszkaniowych szczebla
ogdlnokrajowego, regionalnego i lokalnego. BGK wchodzi
w sktad Polskiego Funduszu Rozwoju, aktualnie na terenie
Polski ma 16 oddziatéw. Bank zatrudnia ponad 2 tys. pra-
cownikéw, w tym okoto 29% stanowig osoby 50+°.

Instrumenty zarzadzania wiekiem stosowane przez BGK
wynikajg przede wszystkim z przyjetej polityki réw-
nosciowej , Szacunek w miejscu pracy”, majacej swoje
przetozenie na wewnetrzne regulacje, na przyktad
»Zasady rekrutacji pracownikéw w Banku Gospodarstwa
Krajowego” czy ,Polityke wynagrodzen pracownikéw
Banku Gospodarstwa Krajowego”. Podstawa polityki
rownosciowej jest okreslona w ,,Kodeksie etyki BGK”
zasada réwnego traktowania wszystkich kandydatéw
na pracownikéw oraz pracownikéw w zakresie nawig-
zywania i rozwigzywania stosunku pracy, warunkéw

5 www.bgk.pl.
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zatrudnienia, awanséw i dostepu do szkolen w celu pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych. Zasada ta dotyczy
wszystkich, bez wzgledu na pteé, wiek, rase, religie, po-
chodzenie etniczne, przekonania polityczne, wyznanie,
narodowos¢, orientacje seksualng, niepetnosprawnosé
czy przynalezno$¢ zwigzkowsq. Upowszechnianiem i mo-

Przyktady rozwigzan stosowanych przez BGK,
z ktérych korzystaja pracownicy 50+:

e upowszechnianie zasad réwnosciowych poprzez
obowigzkowe dla wszystkich pracownikéw szko-
lenia e-learningowe , Etyka w BGK” i ,,Szacunek
w miejscu pracy”,

¢ szkolenia adaptacyjne dla kazdego nowo zatrud-
nionego pracownika, bez wzgledu na wiek, w ra-
mach ktérych zapoznawany jest on miedzy innymi
z polityka réwnosciowa BGK,

e zapewnienie pracownikom réwnego traktowania
w zakresie wynagradzania, w tym zapewnienie
rownego dostepu do swiadczen pozaptacowych,
bez wzgledu na wiek,

¢ brak ograniczen wiekowych w dostepie do szero-
kiej oferty szkolerh wewnetrznych i zewnetrznych
oferowanych pracownikom,

¢ uwzglednianie w szkoleniach wewnetrznych umie-
jetnosci szczegdlnie przydatnych z perspektywy
starszych pracownikéw, na przyktad coachingu
i mentoringu oraz tematéw dotyczacych
zdrowego stylu zycia, taczenia zycia zawodowego
z zyciem prywatnym czy tez zachowania dobro-
stanu psychicznego,

e mozliwos¢ tworzenia i wdrazania indywidualnych
programéw rozwoju, dostosowanych do potrzeb
i mozliwosci kazdego pracownika, w tym osoby 50+,

¢ dostosowanie narzedzi pracy do wymogodw
dostepnosci cyfrowe;j,

nitorowaniem stosowania zasad rownosciowych zajmuje
sie pracownik petnigcy samodzielne stanowisko ds. rela-
cji pracowniczych. Drugim filarem stosowania rozwigzan
z zakresu zarzadzania wiekiem jest wdrazane od kilku lat
podejscie wellbeing, czyli dbanie o dobrostan psychicz-
ny i fizyczny pracownikéw BGK.

e zatrudnianie menedzera ds. integracji zawodowej
oraz eksperta ds. dostepnosci, aby zapewnié row-
ne traktowanie osobom z niepetnosprawnosciami
czy tez starszym pracownikom,

e tworzenie miedzypokoleniowych zespotéw
pracowniczych,

e bezptatna przerwa od pracy, tzw. sabbatical, na
okres od 1 do 3 miesiecy dla pracownikéw maja-
cych co najmniej 10-letni staz pracy,

e ruchomy czas pracy, mozliwos¢ pracy zdalnej,

o cykle spotkan edukacyjnych, miedzy innymi na temat
systemu zabezpieczenia emerytalnego w Polsce,
w tym zasad gromadzenia kapitatu w powszechnych
pracowniczych programach kapitatowych,

e organizowanie cyklicznych treningéw sportowych,
w tym nordic walking, wraz z uktadaniem indywi-
dualnych planéw treningowych dla pracownikow,

e dostep do dodatkowe], abonamentowej opieki le-
karskiej, mozliwos$¢ wykupienia pakietéw medycz-
nych dla cztonkéw rodziny, w tym takze senioréw,

e Pracowniczy Program Emerytalny z maksymalna
sktadka pracodawcy wynoszgcy 7%,

e odprawy emerytalne w kwocie wyzszej niz prze-
widuje Kodeks pracy,

e koto seniora dla pracownikéw na rencie badz
emeryturze, ktérego dziatalno$c¢ jest finansowana
przez BGK,

e imprezy integracyjne z udziatem emerytowanych
pracownikéw BGK oraz bozonarodzeniowe $wiad-
czenia Swiateczne.



http://www.bgk.pl

Zagranicznym przyktadem kompleksowego podejscia
do zarzadzania wiekiem, ze szczegélnym uwzglednie-
niem os6b 50+, moze by¢ Agriculture Financial Services
Corporation z Kanady*. Firma oferuje ubezpieczenia

i kredyty dla producentéw rolnych, zatrudnia okoto 750
0sOb. Pracodawca wdrozyt zarzadzanie wiekiem w duze;j
mierze z mysla o osobach 50+ z dwoch kluczowych
powodow. W branzy ubezpieczeniowe] doswiadczenie

i zaufanie klientéw zdobywa sie przez lata, wiec firmie
zalezy na utrzymaniu zatrudnienia starszych pracowni-
kow, ktorzy je pozyskali. Tym bardziej ze klienci firmy
oczekiwali, aby obstugiwaty ich osoby 50+, czesto ich
réownolatkowie.

Dlatego tez firma jest nastawiona przede wszystkim
na zatrzymanie pracownikéw 50+ oraz wspétprace
Z nimi po przejsciu na emeryture, czemu stuza m.in.:
e przygotowanie pracownikéw do emerytury
i dofinansowanie przez firme indywidualnych
programéw emerytalnych,
¢ dofinansowany przez firme program swiadczen
zdrowotnych, uwzgledniajacych potrzeby zwigza-
ne z wiekiem, zachecanie pracownikéw poprzez
nagrody rzeczowe do zachowan prozdrowotnych,
e elastyczny czas i formy pracy, pracownik moze
wystapi¢ do przetozonego o indywidualny har-
monogram pracy,
e praca tymczasowa, takze dla emerytow,
e mozliwos¢ pracy hybrydowej, dodatek na prace
w domu, program wypozyczania sprzetu biurowe-
go do pracy domowej,
e stanowiska pracy typu sit-stand, dajace mozli-
wos$¢ swobodnej zmiany miedzy pozycja siedzaca
i stojaca,

4 https://afsc.ca.
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e opcje stopniowego przejscia na emeryture,

¢ nagrody za wieloletnig prace,

¢ planowanie kariery, inwentaryzacja umiejetnosci
pracownikéw online, szkolenia wewnetrzne, szko-
lenia zewnetrzne dofinansowane przez firme,

e mentoring wewnetrzny, réwniez z wykorzysta-
niem emerytéw, ktérzy na przyktad na spotka-
niach z pracownikami przekazujg swojg wiedze
pragmatyczng oraz kulture i tradycje firmowe.

Wyzwania zwigzane ze stosowaniem
zarzadzania wiekiem

Zarzadzanie wiekiem — dotyczy to zwtaszcza Polski, ale
nie tylko — stosuja najczesciej duze przedsigbiorstwa.
Mate i Srednie znacznie rzadziej wdrazaja tego typu
instrumenty. Wynika to z kilku przyczyn. Po pierwsze,
duze firmy maja z reguty lepiej rozwiniete mechanizmy
zarzadzania zasobami ludzkimi i przyktadajg wieksza
wage do HR niz mate. Po drugie, majg wieksze zasoby
ludzkie, finansowe i organizacyjne, ktére moga przezna-
czy¢ na wdrazanie instrumentéw zarzadzania wiekiem.
Po trzecie, korzysci ze stosowania tych rozwigzan sa bar-
dziej odczuwalne w duzych firmach ze wzgledu na duza
liczbe zatrudnionych. Wyzwaniem jest wiec upowszech-
nianie instrumentéw zarzadzania wiekiem w matych

i Srednich przedsiebiorstwach. Czasami chodzi o bar-
dziej Swiadome i skuteczne wykorzystanie tych instru-
mentow, bo zdarza sie, ze mate czy $rednie firmy
stosuja je, ale robig to w sposéb intuicyjny i nie zawsze
skuteczny.

Wyzwaniem dla wielu firm jest ocena skutecznosci

i efektywnosci zarzadzania wiekiem. Nie zawsze wdra-
zaniu zarzadzania wiekiem towarzyszy monitorowanie

i ocena efektéw podjetych dziatan. A jest to niezbedne,

aby stwierdzi¢, czy wdrazanie zarzadzania wiekiem, na-
ktady ludzkie, finansowe i organizacyjne zwigzane

z jego stosowaniem — przynoszg spodziewane korzysci
dla pracownikéw i pracodawcy. Ocena pozwala takze
stwierdzi¢, co nalezy usprawni¢, aby minimalizowa¢
koszty i maksymalizowa¢ korzysci.

Istotnym wyzwaniem jest rowniez wykorzystanie

doswiadczen dotyczacych zarzadzania wiekiem do

rozwoju zarzadzania ludzmi i firma. Praktyka pokazuje,

ze sg pracodawcy, ktorzy stosuja, z reguty wybidrczo,

instrumenty zarzadzania wiekiem skierowane do kon-

kretnych grup wiekowych, najczesciej oséb 50+. Jest

to w petni uzasadnione, ale takie instrumenty z czasem

powinny stuzy¢ do rozwoju spotecznej odpowiedzialno-

$ci firmy, na przyktad poprzez stosowanie zarzadzania

wiekiem:

¢ uwzgledniajacego wszystkie grupy wiekowe,

¢ jako elementu zarzadzania réznorodnoscia,

¢ bedacego istotnym sktadnikiem podejscia wellbeing,
czyli zarzadzania poczuciem dobrostanu pracownikéw,

e stanowigcego jeden ze sposobéw realizacji spotecznej
odpowiedzialnosci firmy i osiggania celéw zréwnowa-
zonego rozwoiju.

Pandemia COVID-19 spowodowata, ze firmy zaczety
coraz powszechniej wykorzystywaé nowe technologie,
réwniez w zarzadzaniu wiekiem. Okazato sie, ze pracow-
nicy 50+ nie maja problemu w korzystaniu z tych rozwia-
zan. Ale postepujacy proces robotyzacji i rozwéj sztucz-
nej inteligencji beda ogromnym, globalnym wyzwaniem,
przed ktérym juz za chwile stang pracodawcy. Nie
dotyczy ono tylko zarzadzania wiekiem, ale generalnie za-
rzadzania zasobami ludzkimi i przedsiebiorstwem. Nalezy
mie¢ nadzieje, ze uda sie wypracowac takie rozwigzania
w sferze gospodarczej i spotecznej oraz w zakresie zarza-
dzania, ktére pozwolg temu wyzwaniu sprostac.



https://afsc.ca

Co pomaga we wdrazaniu zarzadzania
wiekiem?

Praktyka pokazuje, ze jest kilka czynnikéw, ktére
pomagaja pracodawcom wdrazaé zarzadzanie
wiekiem i osiggaé dzieki temu korzysci dla firmy

i pracownikéw. To przede wszystkim:

¢ nieuleganie stereotypom na temat pracownikow,
zwtaszcza pracownikéw 50+,

o $wiadomos¢ zmian demograficznych
i ich konsekwencji dla rynku pracy,

* kompetencje z obszaru zarzadzania ludzmi
i firma,

o kompleksowe wykorzystywanie dostepnych
instrumentéw zarzadzania wiekiem i planowanie
ich stosowania w dtuzszej perspektywie,

¢ rzetelna ocena kosztéw i korzysci wprowadza-
nych rozwigzan,

¢ myslenie o zarzagdzaniu wiekiem w szerszym kon-
tekscie zarzadzania zasobami ludzkimi, przedsie-
biorstwem i budowania spotecznie odpowiedzial-
nej firmy.

5 www.funduszeeuropejskie.gov.pl/strony/o-funduszach/fundusze-2021-2027.
& www.gov.pl/web/fundusze-regiony/fundusz-dostosowania-do-globalizacji.
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Warto réwniez wykorzystywac¢ dostepne mozliwosci
wsparcia dotyczgce zatrudniania oséb 50+, finansowane
ze $Srodkéw publicznych. W Polsce w wiekszosci dotycza
one zatrudniania oséb bezrobotnych lub poszukujacych
pracy, sa to miedzy innymi staze w miejscu pracy, przy-
gotowanie zawodowe przez pracodawce, pozyczki na
utworzenie miejsca pracy, granty na teleprace, $wiad-
czenie aktywizacyjne po przerwie zwigzanej z wycho-
waniem dziecka czy dofinansowanie wynagrodzen dla
zatrudnianych bezrobotnych 50+. Niektére instrumenty
adresowane sg takze do pracownikéw, na przyktad
doradztwo zawodowe czy dofinansowanie podnoszenia
kwalifikacji z Krajowego Funduszu Szkoleniowego. Moz-
liwosci wsparcia pracodawcéw zatrudniajgcych osoby
50+ przewidziane sg rowniez w programach finansowa-
nych z funduszy spéjnosci na lata 2021-20275,

a wsparcie pracodawcow planujgcych zwolnienia grupo-
we — w ramach Europejskiego Funduszu Dostosowania
do Globalizacji dla Zwalnianych Pracownikéws®.

Tomasz Schimanek — polityk spoteczny zwigzany ze $rodo-
wiskiem organizacji pozarzadowych, ekspert ds. programéw
spotecznych Akademii Rozwoju Filantropii w Polsce. Od lat
dziata m.in. na rzecz rozwoju wspédtpracy biznesu z orga-
nizacjami pozarzadowymi, wspiera szkoleniowo i doradczo
organizacje pozarzadowe oraz przedsiebiorcéw w zakresie ich
spotecznego zaangazowania, w tym takze w formie wolonta-
riatu pracowniczego. Dziata na rzecz aktywizacji zawodowej
i spotecznej oséb 50+, propaguje zarzadzanie wiekiem

i wspiera pracodawcow w jego stosowaniu. Trener, doradca,
autor badan, analiz i publikacji dotyczacych wspdtpracy
biznesu i sektora obywatelskiego, zarzadzania wiekiem

i aktywizacji zawodowej oséb 50+.

Wybrane publikacje dotyczace zarzadzania wiekiem
i zatrudniania oséb 50+:

»,Good Recruitment for Older Workers (GROW). An upda-
ted toolkit for employers”, Centre for Ageing Better, 2023.

Kuchciak I., Przywojska J., Stankiewicz A., ,Wzmacnianie
potencjatu pracownikéw 50+. Bank wdrozers STAY”,
Wydawnictwo Uniwersytetu £édzkiego, 2019.

Liwinski J., Sztanderska U., ,Standardy zarzadzania wie-
kiem w organizacjach”, Uniwersytet Warszawski, 2013.

Liwinski J., Sztanderska U., ,,Zarzadzanie wiekiem
w przedsiebiorstwie. Koriczenie zatrudnienia i przechodze-
nie na emeryture”, Uniwersytet Warszawski, 2010.

»Promoting an Age-Inclusive Workforce — Living,
Learning and Earning Longer”, OECD, 2020.

Lesniewska A. et al (red.), ,Vademecum z zakresu
zarzadzania wiekiem”, PARP, Warszawa 2011.

Schimanek T. (red.), ,,Zarzadzanie wiekiem — szansa dla
przedsiebiorcéw. Miniprzewodnik zarzadzania wiekiem”,
ARFP, 2010.

Schimanek T., Kotzian J., Arczewska M., , Zarzadzanie
wiekiem skierowane na osoby 50+. Poradnik dla matych
i $rednich przedsiebiorcéw i nie tylko”, ARFP, 2015.

,Starzenie sie spoteczeristwa — wyzwanie dla rynku
pracy, aktywizacja pracownikéw 50+”, PARP, 2020.

»2Understanding Older Workers. Analysis and recommen-
dations to support longer and more fulfilling working
lives”, CIPD, 2022.

Warwas I. (red.), ,Kompendium wiedzy dla pracodawcoéow
MSP z zakresu utrzymania aktywnosci zawodowej 0s6b
w wieku 50+”, Wydawnictwo Uniwersytetu tédzkiego,
2017.

»Zdrowe miejsca pracy dla pracownikéw w kazdym
wieku”, internetowy przewodnik pomocny w zarzgdzaniu
wiekiem opracowany przez Europejska Agencje Bezpie-
czenistwa i Zdrowia w Pracy (EU-SOCHA) — wersja polska:
https://eguides.osha.europa.eu/all-ages/PL-pl.
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PRAKTYKI FIRM

® Johnson & Johnson Innovative
Medicine Poland — ,Reverse
Mentoring”
»~Reverse Mentoring” w Johnson & Johnson Innovative
Medicine Poland to odwrécona forma klasycznego men-
toringu, w ktérej mentorami s osoby reprezentujace
mtodsze pokolenie lub posiadajace krétsze doswiadcze-
nie, a osobami mentorowanymi — pracownicy z dtugolet-
nim stazem. Gtéwnymi zatozeniami projektu sg wymiana
wiedzy i umiejetnosci, przetamanie utartych schematéw
i wzmacnianie wspétpracy w firmie poprzez integracje
miedzypokoleniowg w zréznicowanym srodowisku biz-
nesowym. Projekt jest realizowany w petni z inicjatywy
pracownikéw. Pierwsza edycja projektu trwata pieé mie-
siecy i uzyskata bardzo pozytywne oceny (4,78/5,0) od
38 uczestnikdw. W zwiazku z tym projekt jest kontynu-
owany i zostat rozszerzony o praktyczny, profesjonalny
warsztat z umiejetnosci komunikacyjnych, dostosowany
do potrzeb oséb z réznych pokolen. Uczestnicy projektu
doswiadczyli korzysci, takich jak nowa perspektywa,
rozwaj technologiczny i umiejetnosci komunikacyjne
oraz wsparcie w karierze.

® Antal — #Antal dla réwnych szans
Projekt #Antal dla rownych szans objat wszystkich

(85 0s6b) zatrudnionych w firmie w roli konsultanta.

W ramach programu organizowano cykle spotkan

i szkolen, ktore miaty na celu zwiekszenia Swiadomosci
w zakresie réznorodnosci oraz inkluzywnych ogtoszen
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o prace i rekrutacji bez uprzedzen, skoncentrowanej na
kompetencjach nowych pracownikéw. Projekt #Antal
dla réwnych szans przez 95% oséb, ktére braty udziat
w szkoleniu, zostat oceniony dobrze lub bardzo dobrze,
a zdecydowana wiekszo$¢ uwaza, ze szkolenie byto
przydatne i inspirujace. Po wprowadzeniu nowych zasad
firma w ciggu p6t roku odnotowata wzrost o ponad 20%
liczby aplikacji na ogtoszenia napisane wedtug nowych
zasad, ktére sg zgodne z zatozeniami inkluzywnosci,

a takze wzrost o ponad 30% liczby odwiedzin stron

z ogtoszeniami na portalach pracy.

©® Job Impulse — Praktyki w zakresie
rekrutacji
Firma w procesach rekrutacji wykorzystuje tradycyjne
ogtoszenia o prace. Publikuje oferty w papierowych
gazetach, drukuje ulotki, ktére dostarcza miedzy innymi
do skrzynek pocztowych, oraz plakaty, ktére zobaczy¢
mozna choéby w komunikacji miejskiej czy w witrynach
sklepowych. Zdarza sie, ze o ofertach mozna ustysze¢
réowniez w radiu. Job Impulse réwniez organizuje spo-
tkania z lokalnymi spotecznos$ciami, podczas ktérych
przedstawia oferty pracy i opowiada o nich, pomaga
tworzy¢ dokumenty aplikacyjne, co moze by¢ szcze-
gdlnie przydatne dla oséb z grupy wiekowej 50+, ktére
zwykle od dawna nie aktualizowaty swojego CV. Firma
prowadzi takze szkolenia z podstaw obstugi komputera
dla kandydatéw, jesli stanowisko, na ktére aplikujg, wy-
maga takich umiejetnosci.

© NatWest - sie¢ pracownicza
Grupa Homel.ife

NatWest: Grupa Homelife jest nakierowana na sprawy
zwigzane z rodzing i osobami zajmujacymi sie dorostymi
zaleznymi. Sie¢ promuje dostepne dla wszystkich roz-
wigzania, jak Employee Assistance Programme dostepny
dla oséb pracowniczych i mieszkajacych z nimi, czynny
24/7 i operujacy w réznych jezykach. Dla oséb, ktére
rozpoczynajg swoje obowiazki opiekuricze wobec osoby
dorostej, przygotowany zostat szereg szkolen i publika-
cji, np. Care Concierge czy Caring for Loved One,

w ramach programu Moments that matter. Sie¢ prowadzi
takze szereg grup wsparcia Carers Cafe, gdzie gromadza
sie osoby dzielgce podobne opiekuricze doswiadczenia.
Regularnie organizowane sg spotkania otwarte, gdzie
osoby pracownicze majg szanse opowiedzied, jak realnie
ich zycie rodzinne zostato wsparte przez dostepna dla
wszystkich prace hybrydowa w elastycznych godzinach,
jak pomoégt Compassionate Leave czy Dependant
Leave, czyli petnoptatne pozakodeksowe urlopy
potrzebne w czasie opieki nad dorostym zaleznym.

Z kolei sie¢ Grupa GenNow w Johnson Innovative
Medicine Poland jest nakierowana na skuteczng komuni-
kacje i wspotprace miedzypokoleniowa, ktéra pozwala
rozwija¢ sie pracownikom, niezaleznie od stopnia kariery
zawodowej, na ktérym sie znajduja.




Ksztaltowanie rynku pracy w zakresie zatrudniania oso6b 50+
przez samorzad na przykiadzie Miasta Stotecznego Warszawy

Monika
Fedorczuk

Urzad Pracy
Miasta Stotecznego
Warszawy

Niektorzy pracodawcy uwazajg kandydatow w srednim

i starszym wieku za osoby mato perspektywiczne —
obawiaja sie chordb, zwolnien lekarskich, szybkiego
przejscia na emeryture i koniecznosci wyptacania od-
praw. Maja réwniez watpliwosci co do ich zdolnosci do
szybkiego uczenia sie i przyswajania nowych umiejetno-
$ci czy technologii. Inwestowanie w ich rozwdj i doszka-
lanie uwazajg wiec za mato optacalne. Postawa praco-
dawcédw moze wywotywac u starszych oséb zwatpienie
we wtasne mozliwosci.

Nieche¢ pracodawcéw do zatrudniania starszych pra-
cownikéw stwarza niebezpieczenstwo wykluczania

z rynku pracy znaczacej i wartosciowej grupy spotecz-

1 Stan na koniec lutego 2024 r.
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nej, ktéra moze zaoferowac firmie swoje bogate do-
$wiadczenie zawodowe. Dodatkowo, co korzystne

z punktu widzenia pracodawcy, osoby dojrzate wnosza
réwniez ustabilizowane zycie prywatne, mniejsze ryzyko
urlopédw macierzynskich i wychowawczych czy zwolnien
z powodu choroby dziecka.

Wiele wskazuje wiec, ze w kontynuacji drogi zawodowe;j
przez osoby 50+ jest duzy potencjat, mimo ze niekiedy
potrzebujg one czasu i wsparcia, by byto to mozliwe.
Wzmacnianie ich zasobow, kwalifikacji, umiejetnosci,
sposobu myslenia o sobie, wtasnych mocnych stronach
sprawia, ze zaczynajg inaczej postrzegaé swojg pozy-
cje na rynku pracy. To zbiezne z ich potrzebami: wiele
starszych oséb wciaz pragnie wykorzystywaé swoje
umiejetnosci.

Dlatego tez Urzad Pracy m.st. Warszawy (UP) od dawna
podejmuje dziatania, ktérych celem jest wspieranie
procesu zatrudnienia oséb z grupy okreslanej jako 50+.
To blisko 33% ogétu' zarejestrowanych w UP oséb
bezrobotnych.

Urzad Pracy realizuje:

e zindywidualizowane ustugi rynku pracy w postaci
posrednictwa pracy i poradnictwa zawodowego; przy
udziale doradcéw zawodowych przygotowuje indywi-

dualny plan dziatania, a w trakcie porad grupowych
przedstawia szczegdtowe aktywne metody i techniki
poszukiwania pracy, przygotowuje do rozmowy kwali-
fikacyjnej, wspdlnie sporzadza dokumenty aplikacyjne,

e szkolenia grupowe i w formule indywidualnej i dopaso-
wanej do potrzeb pracodawcy.

Wszystkie dziatania Urzad Pracy wspiera mozliwosciami,
jakie tworzy Fundusz Pracy, a wiec instrumentami rynku
pracy, wséréd ktérych szczegdlnie na uwage zastuguja:

e prace interwencyjne — zatrudnienie przez pracodawce
osoby bezrobotnej w szczegdlnej sytuacji na rynku
pracy. Pracodawca moze uzyskac¢ comiesieczng refun-
dacje czesci kosztéw wynagrodzenia (w 2024 roku
1760 zt) przez: 6, 12 lub 24 miesiace,

e refundacja czesci kosztéw wyposazenia lub doposa-
zenia stanowiska pracy dla osoby bezrobotnej — to
mozliwos¢ zrefundowania pracodawcy kosztéw
wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy dla
skierowanego bezrobotnego, w wysokosci nie wyzszej
niz szeéciokrotnos¢ przecietnego wynagrodzenia. Re-
fundacja jest dokonywana po przedtozeniu rozliczenia
i udokumentowaniu poniesionych w okresie od dnia
zawarcia umowy do dnia zatrudnienia skierowanego
bezrobotnego kosztéw na wyposazenie lub doposaze-
nie stanowiska pracy oraz po spetnieniu innych warun-
kéw okresdlonych w umowie, takich jak zabezpieczenie




umowy, utrzymanie stanowiska przez 24 miesigce na
umowe o prace na petny etat,

¢ dofinansowanie do wynagrodzenia osoby 50+ — to
mozliwo$¢ przyznania pracodawcy lub przedsiebiorcy
dofinansowania wynagrodzenia za zatrudnienie skiero-
wanego bezrobotnego, ktéry ukonczyt 50. rok zycia.

Dofinansowanie wynagrodzenia (2121 zt) przystuguje

przez okres:

— 12 miesiecy — w przypadku zatrudnienia bezrobotne-
go, ktéry ukonczyt 50 lat, a nie ukonczyt 60 lat,

— 24 miesiecy — w przypadku zatrudnienia bezrobot-
nego, ktéry ukonczyt 60 lat. Dofinansowanie wyna-
grodzenia przystuguje w kwocie okreslonej w umo-
wie, nie wyzszej jednak niz potowa obowigzujacego
w dniu zawarcia umowy minimalnego wynagrodzenia
za prace miesiecznie, za kazdego zatrudnionego
bezrobotnego.
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W kazdym z opisanych instrumentéw pracodawca zo-

bowiazuje sie do utrzymania stanowiska pracy — zatrud-

nienia osoby bezrobotnej po zakoriczeniu udzielanego

przez Urzad Pracy wsparcia na okreslony w umowie z UP

czas.

¢ Jednorazowo przyznawane sg $rodki na podjecie dzia-
talnosci gospodarczej (tzw. dotacje), w tym na pokry-
cie kosztéw pomocy prawnej, konsultacji i doradztwa
zwigzanych z podjeciem tej dziatalnosci, moga by¢
przyznane w wysokosci nie wyzszej niz szeséciokrot-
nos$¢ przecietnego wynagrodzenia.

e We wspétpracy z pracodawcami Urzad Pracy organizu-
je staze dla oséb bezrobotnych, ktére chca wrécié
na rynek pracy po przerwie, wkraczaja na rynek pracy
czy tez chca zmieni¢ dotychczasowa sciezke kariery.

¢ Staz to mozliwo$¢ zdobycia przez osoby bezrobotne
doswiadczenia niezbednego na rynku pracy oraz umie-

jetnosci praktycznych niezbednych do podjecia pracy.
Odbywa sie on przez wykonywanie okres$lonych zadan
w miejscu pracy. Osoba odbywajaca staz jest nadal
osoba bezrobotng pozostajaca w rejestrze urzedu
pracy, gdyz nie zostaje nawigzany stosunek pracy

z pracodawca w trakcie odbywania stazu. Proponowa-
ny okres stazu nie moze by¢ krétszy niz trzy miesigce
i dtuzszy niz sze$¢ miesiecy. W okresie stazu osobie
uczestniczacej w stazu przyznane jest stypendium

w wysokosci 120% kwoty zasitku dla bezrobotnych
wyptacane przez Urzad Pracy.

Od stycznia 2020 r. dziata w Warszawie Senioralne Biu-
ro Karier — jest ono odpowiedzig na potrzeby zaréwno
samych senioréw, ktérzy chca powréci¢ do aktywnosci
zawodowej, jak i firm poszukujacych pracownikéw.
Senioralne Biuro Karier powstato we wspoétpracy
Urzedu Pracy m.st. Warszawy oraz Centrum Aktywnosci
Miedzypokoleniowej ,Nowolipie”.

Senioralne Biuro Karier to unikalne miejsce na mapie
Warszawy, w ktérym osoby na emeryturze uzyskaja
wsparcie w poszukiwaniu pracy, a pracodawcy moga
dotrzec¢ ze swoimi ofertami do kandydatéw w wieku
emerytalnym. W zgtoszeniach wolnych miejsc pracy,
ktére sg sktadane do UP, zostato umieszczone pytanie,
czy na tym stanowisku pracodawca réwniez chetnie
widziatby osobe na emeryturze. Sposréd na przyktad
44 tys. zgtoszonych do Urzedu w 2023 r. wolnych miejsc
pracy okoto 1/3 kierowano réwniez do oséb w wieku
emerytalnym. Byty to oferty dla administratoréw nieru-
chomosci, dozorcéw, hydraulikéw, inspektoréw nadzoru
inwestorskiego ds. budowlanych/ elektrycznych, dla
kierowcow, kierownikéw budowy, kierownikéw sklepu,
konserwatordw, lekarzy, nauczycieli, pedagogéw, pie-
legniarek, sekretarek/ recepcjonistek, specjalistéw ds.
ptac/ ds. finansowych, spawaczy, oséb sprzatajacych,
woznych czy pracownikéw ochrony.
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Doswiadczenia zdobyte w trakcie pracy z klientami
Senioralnego Biura Karier i pracodawcami, ktérzy otwie-
rali sie na zatrudnienie oséb w wieku emerytalnym, byty
przyczynkiem do przeprowadzenia w latach 2021-2022
projektu pilotazowego ,Dobry pracownik nie ma wie-
ku"? finansowanego ze srodkéw Ministerstwa Rodziny

i Polityki Spotecznej. Urzad podjat sie przetestowania
systemu wsparcia oséb poszukujacych pracy, ktére
osiggnety juz wiek emerytalny, ale nie chciaty rezy-
gnowac z aktywnosci zawodowej, zaréwno od strony
pozyskiwania chetnych do pracy seniordw, jak i zapropo-
nowanych pracodawcom korzysci finansowych z zatrud-
niania tych oséb. Projekt miat takze wptynaé na zmiane
stereotypowego postrzegania , pracujgcych senioréw”.

2 https://warszawa.praca.gov.pl/dobrypracownik [dostep: 16 maja 2024 roku]
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Jego realizacja obejmowata zorganizowanie kilku form
aktywizacji, w ktérych uczestniczyli beneficjenci inicja-
tywy, a wsparcie zostato skierowane do zaangazowa-
nych, pozyskanych do projektu przedsigebiorstw. Projekt
zaktadat zbudowanie aktywnych postaw wsréd emery-
téw, wsparcie ich aktywnosci na rynku pracy w obszarze
kompetencji miekkich, cyfrowych i kwalifikacji zawodo-
wych. Wypracowane zostaty rozwigzania pozwalajace
na potaczenie dziatan wszystkich partneréw, dla zapew-
nienia skutecznej pomocy w pozyskaniu i utrzymaniu
zatrudnienia. Wazne byto tez zwiekszenie réznorodnosci
ofert dla oséb w wieku emerytalnym.

Whioski ptynace z tego projektu potwierdzity teze, ze
warto zatrudniaé senioréw, poniewaz stanowig oni duzy
potencjat dla pracodawcéw. Jednak jest to zupetnie
nowe wyzwanie dla rynku pracy. Warto przytoczy¢ kilka
rekomendacji, ktére byty rezultatem projektu pilotazo-
wego dla tworzonych aktywnych polityk rynku pracy
(takie zadanie maja projekty pilotazowe):

¢ Praktyka projektu pokazata, ze potrzebny jest sku-
teczny system finansowych zachet dla pracodawcéw,
aby chetniej zatrudniali seniordéw, i réwnolegle system
motywowania emerytéw do powrotu do aktywnosci na
rynku pracy i rozwijania kwalifikacji. Trzeba podkresli¢
tez potrzebe zmian w stylu zarzadzania w firmach

i dostosowywania stanowisk pracy do potencjatu

i mozliwosci starszych pracownikéw, ksztattowania
nowej potrzeby, wykreowania nowego trendu zatrud-
niania oséb starszych.

Projekt jednoznacznie potwierdzit, ze potrzebna jest
szeroka i dtugotrwata kampania spoteczna, o zasiegu
ogdlnopolskim, ukierunkowana na promocje zatrudnie-
nia i aktywnosci senioréw, wskazujaca zalety ptynace
z zatrudniania doswiadczonych pracownikéw w wieku

emerytalnym, zmiane stereotypowego postrzegania
pracujacych senioréw, jak réwniez potrzebe elastycz-
nosci w ich zatrudnianiu i rzeczywista polityke zarza-
dzania wiekiem. Kampanie taka prowadzi¢ powinny
zaréwno instytucje publiczne, jak i organizacje zrzesza-
jace emerytow i pracodawcéw.

Warszawa to najwiekszy rynek pracy w Polsce. Staty
rozwdj gospodarczy i atrakcyjnos¢ stolicy nieroztacznie
wigza sie z dynamicznym wzrostem popytu na prace.
Wtaczanie oséb starszych do aktywnosci tak spotecznej,
jak i zawodowe;j jest jednym z elementéw ksztattowania
polityki gospodarczej miasta. Wszak potencjat oséb na
emeryturze jest olbrzymi. Moga z powodzeniem, jesli
tylko chcg, wréci¢ na rynek pracy w roli kompetentnych
ekspertéw i mentoréw. Inwestycja pracodawcy w od-
powiedzialnego i doswiadczonego zyciowo pracownika
to szansa na sukces, wzmocnienie zespotu i catej firmy,
gdzie réznorodnos¢ wiekowa bedzie motorem napedza-
jacym rozwdj.

Monika Fedorczuk — dyrektor Urzedu Pracy m.st. Warszawy.
Wspétautorka koncepcji integracji zawodowej uchodzcow

z Ukrainy na lokalnym rynku pracy oraz innych innowacyjnych
projektow zwigzanych z aktywizacjg oséb niepracujacych.
Autorka publikacji z zakresu polityki zatrudnienia, rynku
pracy i dialogu spotecznego. W latach 2012-2018 pracowata
w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, m.in.
uczestniczyta w przygotowaniu planu finansowego Funduszu
Pracy oraz w pracach legislacyjnych nad nowelizacjg ustawy
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. W latach
2018-2022 pracowniczka Departamentu Pracy Konfederacji
Lewiatan, gdzie m.in. przygotowywata analizy z zakresu rynku
pracy oraz przewodniczyta grupie wypracowujacej propozy-
cje zmian w przepisach dotyczacych legalizacji pracy cudzo-
ziemcow. Cztonkini, a nastepnie przewodniczgca Rady Rynku
Pracy, uczestniczka prac podkomisji ds. reformy rynku pracy
w Radzie Dialogu Spotecznego.



https://warszawa.praca.gov.pl/dobrypracownik

Wiek warto zrozumie¢, czyli jak roznorodnos¢ wieku
wptywa na biznes i ludzi

Marzena Rudnicka

Krajowy Instytut
Gospodarki Senioralnej

Wiek warto zrozumieé, czyli jak
réznorodnosé wieku wptywa

na biznes i ludzi

Zderzenie dwéch kluczowych trendéw, jakie obecnie
ksztattuja rzeczywisto$¢ biznesowa: demografii i rewo-
lucji technologicznej, wymusza zmiany na rynku pracy
oraz rynku konsumenckim, kreujac nowe role spoteczne
organizacji.

W procesie dostosowywania sie do zmian demograficz-
nych moga poméc narzedzia, ktére w ostatnich dziesie-
ciu latach wypracowat zespét fundacji Krajowego Insty-
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tutu Gospodarki Senioralnej (KIGS). Sg one pomocne
w efektywnym zarzgdzaniu réznorodnoscig wiekowsa,
w poprawie wynikéw sprzedazy, we wzmacnianiu wi-
zerunku organizacji inkluzywnej wiekowo, w poprawie
jakosci zycia w dtugowiecznosci oraz w promowaniu
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.

W 2022 r. KIGS postawit na praktyczne rozwigzania,

w tym pokazywanie przyktadéw organizacji, ktére fak-
tycznie wdrozyty programy i dziatania wtaczajace osoby
w réznym wieku do grona swoich interesariuszy. W efek-
cie powstata spotecznos¢ i platforma wiedzy #Agelnc-
lusionMakers (www.AgelnclusionMakers.com) oferujaca
uniwersalne rozwigzania dla wszystkich pokolen.

We wrzesniu 2023 r. zespét #AgelnclusionMakers zapre-
zentowat swoje programy na jednym z najwazniejszych
na Swiecie wydarzen dotyczacych srebrnej gospodarki —
SilverEco and Ageing Well International Festival

w Cannes we Francji. Mimo ze to wydarzenie przycia-
gneto ponad 2,5 tys. ludzi z catego swiata, to jednak
dominujgcym tematem zaréwno debat, jak i wystawcow
byta opieka dtugoterminowa i wsparcie oséb niesamo-
dzielnych w domu. Takie widzenie srebrnej gospodarki
nie jest spojne z wizjg KIGS, ktéry rozumie wyzwania
jako zwigzane ze starzeniem sie catych populacji, a co
za tym idzie: jako zmiane struktury wieku w catym spo-

teczenstwie. A to oznacza, ze starzenie sie spoteczen-
stwa nikomu nie powinno by¢ obojetne, gdyz nieprzy-
gotowani nie poradzimy sobie z brakiem rgk do pracy,

z nierozumieniem nowych technologii i utratg zdrowia
przy braku wtasciwej profilaktyki i wiedzy o przygoto-
waniu sie do dftugowiecznosci. Widzenie zatem srebrne;j
gospodarki jako dziatan inkluzywnych wobec wieku i t3-
czacych pokolenia ma szanse na zadbanie o dobre jutro
kazdego z nas, niezaleznie od wieku. W KIGS moéwi sie:
»Przy odrobinie szczescia kazdy moze zostaé seniorem”,
a pozniej sie dodaje: ,,Ale warto sie do tego dobrze
przygotowac”.

Aby zobrazowaé, w jakiej jestesmy sytuacji demo-

graficznej w Polsce:

¢ Gdyby polscy seniorzy zatozyli swéj kraj, miatby
wiecej mieszkancéw niz panstwa w 1/3 Unii Euro-
pejskiej (juz dzis w Polsce jest 9,8 mIn oséb 60+).

¢ Polska, zaraz za Finlandig, jest najszybciej starzeja-
cym sie krajem w Europie.

¢ Od 2017 r. dynamicznie spada liczba oséb mtodych
i w podobnym tempie przybywa starszych.

e W 1950 r. seniorzy stanowili 9% spoteczeristwa,
dzi$ 25%, a za 26 lat — bedzie ich/nas 40%.



http://www.AgeInclusionMakers.com

Réznorodnosé¢ wieku jest faktem, ale inkluzywnosé
to skutek podjetych dziatan. Dla uproszczenia,
narzedzia, jakie Krajowy Instytut Gospodarki
Senioralnej w ramach #AgelnclusionMakers
udostepnia organizacjom, mozna podzielié

na trzy obszary:

I. Pracownicy — program Dialog Pokolen
Program taczy osoby w réznym wieku
i zapobiega dyskryminacji wiekowej wobec
mtodszych i starszych pracownikéw.

Il. Konsumenci— program OK SENIOR®
Program dostosowuje i poprawia produkty,
ustugi i komunikacje, aby byty przyjazne réw-
niez klientom dojrzatym, oraz wzmacnia role
rosnacej populacji senioréw jako konsumentow.

. Edukacja klientéw dojrzatych -
zdalny Uniwersytet Trzeciego Wieku, gdzie
wyktady prowadzi biznes, czyli ABCsenior.com
Platforma edukacyjna online ABCsenior.com,
na ktérej kazda zweryfikowana organizacja
moze prowadzi¢ zajecia, na zywo lub nagrane,
dla kilkunastotysiecznej spotecznosci oséb
60+, to Swietna okazja do opowiedzenia
o biznesie starszym klientom w sposéb dla
nich przystepny.
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»Nic 0 nas bez nas” — mdwig seniorzy, zatem w mysl|

tej zasady KIGS tworzy rozwigzania dla biznesu. W gru-
pach roboczych, ale i wéréd ekspertéw oraz partneréw
znajdziemy zaréwno osoby dojrzate, jak i przedstawicieli
biznesu. taczenie wiedzy o potrzebach i mozliwosciach
i miedzypokoleniowe szukanie metod lepszego dopaso-
wania na przyktad kanatéw sprzedazy do coraz wiekszej
liczny oséb starszych — przynosi optymalne efekty.

Podmioty dotaczajace do KIGS i platformy
#AgelnclusionMakers w swoim tempie wprowadzaja
rozwigzania stuzgce wtasnej organizacji, wewnatrz

i w jej otoczeniu.
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W szczegétach programy #AgelnclusionMakers
(AIM) to:

I. Program Dialog Pokolen (www.dialogpokolen.pl)
dedykowany jest szeroko pojetym obszarom HR,
DEl i catosciowo — ESG. Program zawiera:

o Szkolenia dla lideréw zespotéw w zakresie zarzadza-
nia wiekiem i zarzadzania lean pomagajace zrozumieé
i efektywnie zarzadzad réznorodnoscig wiekowa
w swoich zespotach, a takze wdraza¢ strategie lean
z uwzglednieniem potrzeb réznych pokolen. Bardzo
ciekawa propozycja sq: Akademia Lideréw AIM oraz
warsztaty z budowania strategii zarzadzania wiekiem,
czyli od réznorodnosci do inkluzywnosci wiekowe;j.
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¢ Warsztaty z uzyciem kostiuméw geriatrycznych po-
zwalajace zrozumied i doswiadczy¢, jak czuje sie osoba
starsza (ok. 80-letnia), co pomaga w projektowaniu
bardziej dostepnych produktéw i ustug; a takze lu-
strzane warsztaty dla pracownikéw w starszym wieku,
aby poméc im zrozumieé potrzeby pokolenia Z. Szkole-
nia te ciesza sie najwiekszg popularnoscia, a emocje
towarzyszace ,wejsciu w skore” seniora czasem sg tak
silne, ze trwale zmieniajg wyobraznie o starosci. Z tych
warsztatéw najczedciej korzystaja trenerzy, ktérzy od-
powiadaja za szkolenia doradcéw klienta stacjonarnie
i przez infolinie, oraz kierownicy zespotéw doradcéw
klienta.

Certyfikat Pracodawcy Dialogu Pokolen

Jest to pierwsza tego rodzaju i stosunkowo nowa

na rynku certyfikacja dla pracodawcoéw, wspierajaca
budowanie marki pracodawcy rozumiejgcego potrzeby
ludzi w kazdym wieku i faczacego pokolenia w pracy.

Pierwszym pracodawcag w programie Dialog Pokolen
jest firma Philip Morris Polska S.A. i Philip Morris
Polska Distribution Sp. z 0.0., a kolejna organizacja,
ktdra z sukcesem zdobyta ten tytut, jest IKEA Retail
Sp. z o.0.

Przyktad:

Zespot KIGS przeprowadzit audyt IKEA w szeséciu
obszarach:

» Swiadomos¢ réznorodnosci wiekowej w organizacji,
e rekrutacja,

e edukacja i rozwdj,

e wynagrodzenie i uznanie,

e zdrowie i ergonomia pracy,

e przygotowanie do emerytury.

Diagnostyczny audyt sktadat sie z trzech elementow:
e anonimowa ankieta pracownicza,

Analiza tematyczna Osoby 50+ na rynku pracy

e wizyta audytoréw w miejscu pracy,
¢ badanie proceséw i rozmowy z pracownikami oraz
przedstawicielami zwigzkéw zawodowych.

Ostatnig faza byto przeanalizowanie istniejgcych pro-
gramow zarzadzania wiekiem w celu oceny poziomu
dostosowania pracodawcy do potrzeb zréznicowanej
wiekowo struktury organizacji.

Podjete dziatania miaty na celu wsparcie w zarzadza-
niu wiekiem, wzmocnienie wizerunku pracodawcy

i pokazanie obrazu firmy, ktéra rozumie potrzeby ludzi
w réznym wieku i zaprasza takie osoby do wspétpracy.

»Coérko-matki sedziwych rodzicéw” — wsparcie
pracownikédw w przygotowaniu sie do opieki nad
starszymi w rodzinie

Krajowy Instytut Gospodarki Senioralnej prowadzi
zajecia dla pracownikéw organizacji dotyczace rozwig-
zan z zakresu opieki nad osobami starszymi. Wybrane
tematy to: ,, Jak zachodza zmiany stanu zdrowia u oséb
starszych?”, ,,Na co zwracaé uwage, jak rozpoznawad,
jak rozmawia¢, jak wspieraé?”, ,Gdzie mozna szukaé
pomocy?”, ,Gdzie uzyskaé niezbedne dokumenty,

np. zaswiadczenie o niepetnosprawnosci?”, ,,Co to sa
dzienne domy opieki, a czym jest opieka wytchnie-
niowa?"”, ,,Z czym trzeba sie liczy¢, organizujac opieke
seniorowi w domu?”, , Jakie mamy opcje w opiece nad
rodzicami — co i komu gwarantuje panstwo, na jaka
pomoc mozna liczy¢, jak znalez¢ miejsce, gdzie senio-
rzy beda czuli sie komfortowo?"”. Dziatania te maja na
celu wsparcie pracownikéw, ktérzy stang (lub czasami
juz stojg) w obliczu koniecznosci opieki nad swoimi
starszymi bliskimi. To odpowiedz na trend starzejacego
sie spoteczenstwa, ktéry stawia nowe wyzwania takze
przed firmami, a rolg organizacji jest przeciez kreowa-
nie srodowiska sprzyjajacego réwnowadze miedzy

zyciem zawodowym a prywatnym. Inwestowanie
w edukacje i Swiadomos$¢ pracownikéw w zakresie
opieki nad osobami starszymi to nie tylko krok

w strone budowania lojalnosci pracowniczej, ale
takze spotecznej odpowiedzialnosci.

Il. Program OK SENIOR?® to wsparcie dzialéw sprzeda-
2y, marketingu i komunikacji (www.oksenior.pl)

e Gtéwnym dziataniem programu jest testowanie
i certyfikacja produktéw i ustug po to, aby zwiekszy¢
ich dostepnos¢ dla klientéw 50+.

Znak jakosci OK SENIOR® obecny jest na rynku
od o$miu lat i moga sie nim pochwali¢ firmy rozumieja-
ce potrzeby nie tylko mtodszych klientéw.

Na program sktadaja sie:

e audyt Mystery Shopper, czyli ocena jakosci obstugi
klientéw w wieku dojrzatym, zaréwno w sklepach
stacjonarnych, jak i w e-commerce, w punktach ob-
stugi klienta (salony, oddziaty) oraz contact center,

e szkolenia z obstugi klienta dojrzatego (w wieku 50+)
pomagajace zrozumied i obstuzy¢ te grupe klientéw,
organizowane w formie praktycznych warsztatow
oraz przy wykorzystaniu kostiuméw geriatrycznych,

e warsztaty i wsparcie w komunikacji marketingowe;j,
ktérych celem jest eliminowanie stereotypoéw i dba-
tos¢ o prostote i jasno$é przekazow.

Jedna z tajemniczych klientek po wyjsciu z placéwki
audytowanej organizacji powiedziata: ,,Nawet nie mu-
siatam udawad, ze niczego nie rozumiem!”. Setki wizyt
seniorow, ktérzy tworzg zespot tajemniczych klientéw
rozsianych po catym kraju, to niebagatelna kopalnia
potrzeb konsumenckich zbieranych przez ekspertéw
KIGS i agregowanych w taki sposéb, aby tworzy¢ prak-
tyczne rekomendacje i wspiera¢ organizacje w skutecz-
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nych i — co wazne — trwatych zmianach, w procesach
sprzedazy i marketingu.

Przyktadem firmy z certyfikatem OK SENIOR®
jest BNP Paribas

czasu przy jednoczesnym zwiekszeniu efektywnosci

i satysfakcji klienta), co przetozyto sie na zwiekszenie
sprzedazy wéréd starszych klientéw i poprawe wskaz-
nika NPS w grupie wiekowej 60+.

0sOb wzieto udziat w zajeciach online, a kazdorazowo
na zywo uczestniczy ponad tysigc osob.

Najciekawsze zdaniem senioréw kursy to te o zdrowiu
i o obstudze telefonu. Frekwencja na kazdym kolejnym

kursie online przekracza 1,5 tys. uczestnikéw na zywo,
ktdrzy chetnie dzielg sie opiniami na czacie, co jest tym
samym cennym zrédtem insightow.

lll. Program edukacyjny ABCsenior.com — szerokie
dotarcie do nowej grupy docelowej 60+ oraz szansa
na przekazanie wiedzy o wtasnej organizacji i ofercie

Bank BNP Paribas otrzymat wsparcie we wzmocnie-
niu procesow obstugi klienta dojrzatego w swoich
oddziatach. Rolg KIGS w tym procesie byta diagnoza

standardéw obstugi klienta, wsparcie w przygotowaniu
komunikacji skierowanej do tej grupy oraz przeprowa-
dzenie cyklicznych szkolen i warsztatow dla pracowni-
kéw i pracownic/ wsparcie zespotéw sprzedazowych
w zdobywaniu nowych kompetencji. W efekcie nasta-
pita optymalizacja procesu obstugi klienta (skrécenie

Analiza tematyczna Osoby 50+ na rynku pracy

Krajowy Instytut Gospodarki Senioralnej zapewnia
dostep do szerokiej spotecznosci platformy edukacyj-
nej ABCsenior.com, gdzie mozna przeprowadzad kursy,
zajecia, warsztaty i inne dziatania edukacyjne online

w grupie oséb 60+. Od potowy 2020 r. ponad 60 tys.

\GZDIOLY

»
N ABC SENIC

%

pationale
Gebrlgnden

Do KIGS przychodzg liczne podziekowania od czasem
naprawde sedziwych ludzi, ktérzy sg wdzieczni, ze

o nich pamietamy i ze pomagamy im zrozumie¢ ,ten
nowy s$wiat”.

Pewna 94-latka postanowita — jak to okreslita: ,,w kon-
cu pozna¢ Internet”. Kupita zatem dostep do Internetu

i od pierwszego kroku, nie majgc komputera, a tylko
telefon, zaczeta uczestniczy¢ w kursach ,,Méj pierwszy
smartfon”, ktére na platformie KIGS prowadzi Orange.
Jak juz po kilku lekcjach opanowata podstawy, zadzwo-
nita do KIGS i tamigcym sie gtosem dziekowata, ze
dostata taka szanse i uwierzyta w siebie, ze tez moze
zaczad i ze wiek naprawde nie ma tutaj znaczenia.

W edukacji o zdrowiu prym na ABCsenior.com wiedzie
PZU Zdrowie, ktére na swoje zajecia Letnia Akademia
Zdrowia i Zimowa Akademia Zdrowia zaprasza medy-
kéw z réznych dziedzin medycyny.

W kategorii edukacja technologiczna — lideruje
Orange, ktore jest z ABCsenior.com od samego
poczatku, czyli od 2020 .

Zajecia prowadzity takze inne organizacje. Eksperci
Allegro ttumaczyli, czym jest Allegro — trzeba przy-
znaé, ze analogia do internetowej galerii handlowej
znalazta najwieksze zrozumienie. InPost z kolei dota-
czyt z kursem o nadawaniu i odbieraniu paczek, ktéry




cieszyt sie takim powodzeniem, ze seniorzy czekaja

na powtérke. Byty tez zajecia z bankowosci elektro-
nicznej, pogadanki z diagnosta z firmy ALAB oraz wiele
innych wartosciowych spotkan senioréw z biznesem.

Spotecznos¢ senioralna ABCsenior.com zasugerowata
réwniez, ze chetnie spotykataby sie z firmami, aby
one im o sobie opowiedziaty. Seniorzy chcieliby zoba-
czy¢ sie z osobami, ktére odpowiadajg za oddziaty

w banku, a takze dowiedzie¢ sig, kto tworzy aplikacje,
z ktérej korzystaja, albo co znaczg pewne rozwigzania
w centrach handlowych, sklepach wielkopowierzchnio-
wych itp. Jednym stowem: proszga, aby biznes opowie-
dziat im o sobie i pokazat ludzi, ktérzy go tworza.

W odpowiedzi na to zesp6t odpowiedzialny za
ABCsenior.com przygotowat formute trzech spotkan
online dla kazdej chetnej organizacji, aby mogta sie
przedstawic silversom.

Dziatania Krajowego Instytutu Gospodarki
Senioralnej odpowiadajy na wiele potrzeb biznesu.
Oto katalog:

o zwiekszenie atrakcyjnosci marki dla klientéw
w réznym wieku,

¢ obnizenie kosztéw procesu obstugi klienta dojrza-
tego przy jednoczesnym wzroscie poziomu satys-
fakgji
i rekomendacji (NPS),

e przygotowanie organizacji w kontekscie ciggtosci
i rozwoju biznesu na zmiany demograficzne na
rynku pracy,

e zwiekszenie skutecznosci pracy w zmieniajgcym
sie otoczeniu — przygotowanie menedzeréw do
zarzadzania réznorodnymi wiekowo zespotami,

e podniesienie satysfakcji pracownikéw i motywacji
do pracy w wybranej organizacji (tez dotyczy pro-
cesoéw rekrutacji)

Analiza tematyczna Osoby 50+ na rynku pracy

KONGRES

IV. Razem zrobimy wiecej

W 2024 r ruszyty #AgelnclusionMakers Hot Talks, czyli
warsztatowe spotkania ekspertéow KIGS z biznesem —
w bardzo praktycznych i waskich tematach, gdzie kazdy
znajdzie co$ ciekawego dla siebie. Spotkania sg kame-
ralne, ale w grupach otwartych dla réznych organizacji,
trwaja tylko godzine i sg nieodptatne, a rejestracja odby-
wa sie przez platforme www.AgelnclusionMakers.com.
Te spotkania stuzg obu stronom do wymiany wiedzy,
wyzwan, szukania dobrych praktyk i podpatrywania,
jak to robig inni.

Jedna ze statych form wspétpracy w srodowisku
#AgelnclusionMakers jest partnerstwo z Krajowym
Instytutem Gospodarki Senioralnej, gdzie na co dzien
mozna wspolnie opracowywad programy, realizowadé
projekty i przeprowadza¢ badania, testy opinii konsu-
menckich oraz warsztaty.

Krajowy Instytut Gospodarki Senioralnej zaprasza réw-
niez, szczegdlnie duze organizacje, do udziatu w 2024 r.
w VIII Kongresie Gospodarki Srebrnej, ktéry odbedzie

sie 17 wrzesnia w Warszawie, aby wspdlnie rozwijaé¢
pomysty zwigzane z gospodarka srebrng w Europie.
Dzieki silnym liderom rynkowym mozna realnie
zmienia¢ $wiat na przyjazny kazdemu wiekowi.

Serdecznie zapraszamy organizacje do dotaczenia
do #AgelnclusionMakers i wspétpracy z KIGS
w tworzeniu bardziej inkluzywnej przysztosci.

Marzena Rudnicka — fundatorka think tanku Krajowy Instytut
Gospodarki Senioralnej. Autorka innowacyjnych rozwiazan

w dziedzinie silver economy oraz publikacji, m.in. ,Gospodar-
ka senioralna nowa gatezig gospodarki narodowe;j”, w tym
definicji gospodarki senioralnej. Autorka programoéw certyfi-
kacji OK SENIOR® (proces obstugi dojrzatych konsumentow)
oraz Pracodawca Dialogu Pokolen (zarzadzanie réznorodno-
$cig wiekowa w organizacji). Cztonkini Komitetu Nauk
Demograficznych Polskiej Akademii Nauk (2020-2023),
Rady Dostepnosci przy Ministrze Funduszy i Polityki Regio-
nalnej (2020-2024). Stata jurorka w miedzynarodowym kon-
kursie Silvereco.org oceniajgcym oferty firm z catego Swiata
w obszarze dostosowania do potrzeb dojrzatego klienta.

Wspotautorka ksigzki ,,Marketing generacji silver”.
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PRAKTYKI FIRM

© Philip Morris — certyfikat

Pracodawcy Dialogu Pokolen
Wsréd dobrych praktyk skierowanych do pracownikéow
znalazty sie szkolenia dla lideréw zwigzane z rézno-
rodnoscig wiekowsg; rekrutacja nastawiona na mtodych
emerytéw w przypadku projektéw krétkoterminowych
lub gdy jest potrzebna wiedza z waskiego obszaru oraz
odwrécony mentoring. Firma prowadzi réwniez aktywny
klub seniora, pomagajacy w tatwym przejsciu na eme-
ryture, skupiajacy sie na planowaniu wolnego czasu,
finanséw oraz dbaniu o wtasne zdrowie.

Analiza tematyczna Osoby 50+ na rynku pracy

©® Bank BNP Paribas -

certyfikat OK SENIOR®
Pierwsza instytucja finansowa w Polsce, ktéra otrzymata
(trzykrotnie) certyfikat jakosci OK SENIOR® dla sieci pla-
céwek banku. W 2023 r. organizacja osiggneta przy tym
najwyzszy wynik z dotychczasowych badan prowadzo-
nych przez KIGS na rynku w skali 7 lat. Wsréd stosowa-
nych przez firme rozwigzan znalazty sie miedzy innymi
systematyczne szkolenia dla pracownikéw ze standar-
déw obstugi klienta (w tym klientéw dojrzatych), dostep
do narzedzi usprawniajacych obstuge klienta dojrzatego
(ramka do podpisu, lupa powiekszajaca, petla indukcyj-
na) czy tablety i stoiska internetowe wykorzystywane do
edukacji w ramach bankowosci elektronicznej i mobilnej.
Wspélnie z KIGS bank BNP Paribas przygotowat dla
klientéw ,,Przewodnik dla poczatkujgcych” poswiecony
funkcjonalnosciom bankowosci elektronicznej i mobilne;j.
Uczestniczy réwniez w programie edukacyjnym
ABCsenior.com, a lokalni ambasadorzy banku wspdtpra-
cuja z uniwersytetami trzeciego wieku w catej Polsce
w ramach edukac;ji finansowej i cyberbezpieczernstwa.




Jaka komunikacja z konsumentami 50+?

dr Barbara .
Fratczak-Rudnicka

4P Research Mix

Reklamy ich denerwujj... jak wszystkich!
Tylko co 10. konsument z grupy wiekowej 50+ lubi
reklamy. Ponad potowa twierdzi, ze reklam nie lubi i ze
ich denerwujg; pozostatym sa one obojetne. Takze re-
klamy pojawiajace sie w Internecie czesciej uwazane sg
za ,uciazliwe” niz za ,przydatne”. Nieco ponad potowa
uwaza, ze reklamy naktaniajg do kupowania rzeczy, kté-
re nie sg ludziom potrzebne oraz ze czesto wprowadzaja
one w btad'. W sumie, podobnie oceniajg reklamy ludzie
mtodsi.

T POST-STARZY. Polski konsument 50+ 2023, raport syndykatowy 4p Research Mix, préba reprezentatywna Polakéw w

wieku 50-84 I., N=1231, mix mode CAPI/CAWI.
2 Tamze.
3 Tamze.
4 Tamze.
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Do pozytywnych stron reklam zaliczane sg ich funkcje
informacyjne i rozrywkowe (przez okoto 1/3)2.

Zdecydowana wiekszoé¢ deklaruje, ze woli ogladad
w reklamach ,realistyczne, zyciowe sytuacje” (71%)
niz wyidealizowany, ,tadniejszy” obraz zycia (29%)°.

Czy marki powinny bardziej zabiega¢

o starszych konsumentow?

45% konsumentéw z grupy wiekowej 50+ ma wrazenie,
ze wiekszos¢ reklam kierowanych jest do ludzi mtod-
szych (niz respondent); 44% ma czesto poczucie, ze
reklamy pokazujg swiat dla nich niedostepny; 30% chcia-
toby, zeby w reklamach byto wiecej oséb ,w ich wieku”;
42% uwaza, ze producenci powinni bardziej zabiegad

o ludzi starszych jako ich klientéw; 39% uwaza, ze wiek-
szo$¢ marek nie rozumie potrzeb starszych klientow®.

2 z 5 uwaza, ze marki poswiecajg im za mato uwagi,

nie doceniajg jako konsumentéw! Klienci 50+ sg wrazliwi
na sposdéb portretowania wtasnej grupy wiekowe;j.

W szczegdlnosci dotyczy to tych relatywnie mtodszych,
najaktywniejszych na rynku oraz posiadajgcych najwie-
cej pieniedzy — czuja sie niedocenieni w rolach konsu-
menckich (zwtaszcza przez marki technologiczne)!®

5 Tamze.

Rzeczywiscie, w reklamach jest ich duzo
mniej niz — relatywnie do innych grup -
w populaciji...

Wedtug ostatniego badania spotéw reklamowych Biura
Reklamy TVP za rok 2022 - osoby 50+ stanowig 10%
bohateréw reklam, podczas gdy w catej populacji Pola-
kow — jest ich 38%°.

Wychodzac od tego wskaznika, mozemy powiedzie¢, ze
banki, telekomy i farmacja doceniajg obecnie starszych
konsumentéw w najwiekszym stopniu”. W reklamach
osoby 50+ najczesciej wystepuja w roli spoteczne;j
babci/ dziadka (20%) lub osoby chorej (18%)8.

...ale zmienia si¢ sposéb pokazywania
osob 50+ w reklamach!

W ostatnich latach wida¢ wyrazng zmiane jako$ciowa —
grupa 50+ adresowana jest coraz mniej stereotypowo,
za to coraz bardziej inkluzywnie i pomystowo, wbrew
stereotypom! W ostatnich latach stereotypowe postrze-
ganie senioréw (jako biernych, smutnych lub chorych)
podwazaty na przyktad telewizyjne reklamy ING Ban-
ku Slaskiego (babcia jedzie — sama — do Katmandu),
Allegro (w jednej reklamie dziadek samodzielnie uczy sie
angielskiego, w drugiej okazuje sie, ze babcia moze mie¢

6 Badanie spotéw reklamowych 2023, Biuro Reklamy TVP.

7 Tamze.
8 Tamze.




ciekawa ,,niebabcing” przesztos¢), Orange (starsza pani
spotyka sie z rodzing na Zoomie), marki bizuterii YES
(babcia z odwaznym tatuazem), Biovitalu (szalejaca na
rowerze i batucie 80-letnia Urszula Dudziak) czy marki
kawy Mokate (70-letni Bogustaw Linda poréwnujacy
kawe do swojego motocykla).

Grupa ta dorobita sie tez sporej liczby tzw. silver
influenceréw. Obecnie regularnie online jest juz 3/4 tej
catej grupy (i 80% grupy 50-65 lat), potowa korzysta
z Facebooka, a prawie potowa robi zakupy online.
Osoby te sa tez na Instagramie, prowadza blogi, zaczy-
naja nawet korzystac z TikToka®. Bez trudu znajdziemy
influenceréw lifestylowych z wieloma tysigcami obser-
wujacych na Instagramie lub/i na Facebooku. Tak wiec
komunikacja online — jak najbardziej!

Podzielimy sie teraz wynikami naszych wtasnych analiz
oraz miedzynarodowych badan (jakosciowych i iloscio-
wych) nad tym, jakie reklamy najlepiej rezonujg w grupie
50+°,

Hedonizm, egoizm i uzywanie zycia

jest OK!

Chec¢ dobrego zycia, czerpania zen radosci, wtasne przy-
jemnosci i zadbanie o siebie sg dla grupy 50+ waznymi

i coraz mocniej uswiadamianymi potrzebami. Reklama
powinna utwierdzaé, ze wiek nie stanowi tu przeszkody,
ze mozna stawiac sobie nowe cele, uczy¢ sie czego$
nowego czy tez po prostu sobie dogadzac. Jest na to
obecnie przyzwolenie (takze — na odmowe podjecia sie
opieki nad wnukami!).

Wiek dojrzaty to czas, kiedy mamy poczucie, ze spetnili-
$my juz wiekszo$é¢ naszych obowigzkéw wobec rodziny,

9 POST-STARZY. Polski konsument 50+ 2023.

dzieci, spoteczenstwa. TERAZ to moze by¢ najwyzsza
pora, zeby wreszcie zrobi¢ co$ dla siebie.

Super jest by¢ babcig i dziadkiem, ale...
Posiadanie wnukéw to jeden z dostrzeganych pluséw
starszego wieku. Oczywiscie dziadkowie kochajg swoich
wnukéw i chetnie z nimi przebywaja. Na 0ogot nie chca
jednak, aby ich cate zycie byto sprowadzane do roli bab-
ci lub dziadka. Chcga by¢ postrzegani jako osoby, ktére
majag wtasne, indywidualne potrzeby, aspiracje, dazenia

i zajecia.

Czasem warto zagra¢ ,stereotypem babci”, bo konsu-
menci z tej grupy bardzo lubig reklamy, ktére przetamuja
stereotypy na temat wieku; cenig tez humor i ironie.

Niezaleznosé, swoboda, wolnosé

to bardzo wazne wartosci

Samodzielno$é¢, zachowanie niezaleznosci, wolnosé to
wartosci niezwykle istotne w catej grupie; a im starsi,
tym bardziej, bo warto$¢ ta staje sie w przypadku nie-
ktérych oséb deficytowa.

Konsumenci 50+ chca, aby reklamy budowaty wizerunek
seniorow jako aktywnych zyciowo, atrakcyjnych, zadba-
nych i podejmujacych wtasne, autonomiczne decyzje.
Oraz — dysponujacych dowolnie swoimi pieniedzmi.

Nie chca by¢ pokazywani jako zalezni od innych, zwtasz-
cza swoich dzieci, nie chca czu¢ sie ubezwtasnowolnieni,
czekajacy biernie na czyja$ pomoc czy opieke.

Bardzo negatywnie odbierajg pouczanie i paternalizowa-
nie. Nawet jezeli senior ma by¢ pokazywany w reklamie
jako wymagajacy pomocy, nie moze by¢ traktowany jak
dziecko przez swoje wtasne dzieci!

0 Badania wtasne 4p Research Mix (2007-2023). Raport ITV i System1, How can brands connect effectively with the older generation? Wise Up!, 2022.

Analiza tematyczna Osoby 50+ na rynku pracy

Przyjazn w ,,tym wieku”

to nadal wazna wartos¢

Przyjazn stereotypowo kojarzy sie z ,mtodziericza
przyjaznia”. Jednak okazuje sie, ze po pierwszym za-
chtysnieciu sie zyciem rodzinnym, rola przyjazni ro$nie
wraz z wiekiem. William Chopik, naukowiec z Uniwersy-
tetu Stanowego Michigan, przeprowadzit dwa badania
z udziatem blisko 280 tys. oséb. Odkryt, ze w miare
uptywu czasu przyjaznie stajg sie coraz wazniejsze dla
jednostkowego szczescia i zdrowia. U starszych doro-
stych przyjaznie sg de facto silniejszym prognostykiem
zdrowia i szczescia niz relacje z cztonkami rodziny.

Przyjaciele sg tez wsparciem dla singli lub dla tych,
ktdérzy nie moga liczy¢ na rodzine. To oni przynosza ulge
w samotnosci oséb starszych w okresach zatoby i poma-
gaja ponownie odkry¢ zycie towarzyskie po przejsciu na
emeryture.




Wiekszos¢ oséb w wieku 50+ ma swoje grono przyjaciot
($rednio okoto 7 oséb) i ponad 3/4 jest z tych relacji
zadowolonych™.

Warto wiec czesciej pokazywac takie relacje w rekla-
mach! Nie dotyczy to tylko kobiet, starsi mezczyzni tez
moga sie przyjazni¢ i spotykacd nie tylko przy piwie!

A nawet... romans

Tak, tak, ,w tym wieku” tez sie zdarza! Ponad 3/4 oséb
z grupy 50+ uwaza, ze zakochanie sie w ich wieku jest
wcigz mozliwe, a dla blisko potowy seks stanowi istotny
element zycia. Znacznie czesciej takie poglady wyraza-
ja osoby w grupie mtodszej: do 66 roku zycia. Ponad
potowa oséb w wieku 50+ wie o istnieniu serwiséow
randkowych, a korzystato z nich 6% tych, co znaja takie
serwisy'™.

_——

v
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" POST-STARZY. Polski konsument 50+ 2023.
2 Tamze.
3 Tamze.
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W kulturze popularnej, filmach, serialach, reality show
watki ,,senioralnych” romanséw nie sg juz rzadkoscia!
Czy nie czas na reklamy?

Seniorzy s3 nowoczesni, nadazajg!

Minety juz czasy, gdy w reklamach wysmiewano sie

z nieporadnosci oséb starszych wobec nowych techno-
logii (stynny case reklamy firmy TelForceOne z 2007 r.).
Dzisiaj sami seniorzy sg przekonani co do swoich kom-
petencji, a i wielu z nich ma bogate doswiadczenie, jesli
chodzi o korzystanie z nich. Sg w znacznej wigkszosci
przekonani, ze nadazaja, dobrze odnajduja sie w dzisiej-
szym $wiecie. Jest to czesto przedmiotem ich aspiracji

i nawet dumy. Stad po reklamach oczekujg adekwatnego
wizerunku.

19:37 sS40

KATHMANDU

Chcac czué sie wazni i docenieni
Dos$wiadczenie i madros¢ zyciowa to co$, co czesto
uwazane jest przez senioréw za najwiekszg korzysé
starszego wieku®™.

Osoby z grupy 50+ czesto osiggnety juz szczyty swojej
kariery zawodowej, majg bogate doswiadczenie zawo-
dowe, wiedze i poczucie kompetencji. Chciatyby, zeby
zostato to docenione. Dlatego w reklamach chetnie
zobaczg osoby w ich wieku w roli doradcéw czy mento-
réw. Albo po prostu — w roli stuzgcych mtodszym, ale

i starszym dobra rada (nie tylko w sprawie tego, ktéry
zel przeciwbdlowy jest najlepszy).

Pamietajmy tez, ze idace z wiekiem madros¢ i doswiad-
czenie zyciowe dajg dystans, spokdj ducha i... luz.
Pokazcie, ze wasza marka tez to docenia.

Znana (starsza) osoba — jak najbardziej!
Znane osoby sg generalnie mile widziane w reklamach
(nie tylko w tej grupie wiekowej). | tu dobrze jest pa-
mietad, ze celebrytéw 50+ nie brakuje. Takze polskich,
o réznych ,profilach” i wizerunkach, a wiec do wykorzy-
stania w komunikacji do réznych podgrup (segmentéow)
w populacji konsumentéw 50+.

Pamietajmy o boomersach!

W obliczu rozpowszechnienia zawotania ,,OK boomer!”,
stanowigcego riposte mtodszych pokolen wobec star-
szych (ktére w znaczeniu odpowiada polskiemu zwro-
towi ,,Cicho, dziadku!”) warto czasem doceni¢ boomer-
sow. ,,OK boomer” to odpowiedz skierowana do osoby
starszej, majaca na celu zakoriczenie z nig rozmowy badz
pokazanie, ze méwiacy sie z nig nie zgadza, bez wcho-
dzenia w szczegdty. Wbrew pozorom, nie chodzi tu tylko




o pokolenie baby boomers, a ogdlnie o osoby ,zgrzybia-
te”, ale na pewno jest to zawotanie pogardliwe.

Mozna przypomnie¢ pokoleniu boomerséw ich muzy-
ke, kulture, rewolucje obyczajowa i spoteczna, ktorej
dokonali w latach szes¢dziesigtych i siedemdziesiatych,
choéby przez proste ikony i symbole. Stojg bowiem za
nimi nie tylko wspomnienia z mtodosci, ale potezne

i wcigz aktualne wartosci, takie jak swoboda, wolnos¢,
pokdj, tolerancja czy sprawiedliwo$¢ spoteczna.

Marketing miedzypokoleniowy
(intergenerational marketing)

Ten trend mozna zauwazy¢, studiujac najlepsze rekla-
my Super Bowl z lat 2022 i 2023. Ludzie starsi i mtodsi
wystepuja tu w réznych rolach i sytuacjach, ale zwykle
niezaleznie od wieku. Weszty w to miedzy innymi takie
marki, jak: Booking.com, Bud Light Soda, Dunkin’
Donuts, Doritos, General Motors, Greenlight (finanse),

Marvel Cinematic Universe, Mercedes-Benz, PopCorners.

Czego NIE robi¢?

Nie méwimy: ,zwracamy sie do ciebie, bo jestes stary/
stara” — moéwimy o korzysciach, nie o wieku uzytkowni-
ka. Nie pokazujemy ,getta” sktadajgcego sie z samych

ludzi starszych, zwtaszcza wykluczonych z normalnego
zycia.

Nie straszymy, nie odwotujemy sie do wartosci/ emocji
negatywnych (lek, samotnos¢, brak samodzielnosci) —
pokazujemy pragmatyczne i realistyczne rozwigzania
probleméw. Nie zwracamy sie (réwnoczesnie) do ich
dorostych dzieci, nie paternalizujemy, nie marginalizuje-
my, nie odbieramy autonomii. Nie demonstrujemy litosci,
ale empatie i zrozumienie!

* Tamze.
> Tamze.
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Nadazajmy, ale nie przesadzajmy!
Wizerunki senioréw musza nadazac za rzeczywisto-
$cig (na przyktad pokazywanie ich jako wykluczonych
cyfrowo lub dopiero odkrywajacych swiat komputeréw
i Internetu z tg rzeczywistoscia sie mija). Ale mija sie

z nig takze pokazywanie skaczacych, hiperaktywnych
hipsteréw; obrazkéw typu ,starzy jak mtodzi” itp. OK!
tacy moze tez istniejq, ale to rzadkie i w sumie mato
autentyczne. Wiec nie méwmy tez ,,wszystko mozesz”,
nie wmawiamy, ze nie ma juz zadnych barier, ze staros$¢
nie istnieje.

Nie chodzi tez o to, zeby udawa¢ mtodszego, niz sie
jest, ale zeby by¢ w zgodzie z samym sobg, bez stereo-
typowych ograniczen narzucanych przez spoteczeristwo
i kulture, ale tez bez presji, aby pozostawa¢ wiecznie
mtodym. W tym kontekscie najlepiej sprawdzg sie pozy-
tywne i rébwnoczesnie realistyczne wzory osobowe.
Pamietajmy tez o duzym zréznicowaniu wewnetrznym
grupy 504, nie tylko ze wzgledu na wiek biologiczny.
Wystepuja tu bardzo znaczace réznice pod wzgledem
stylu zycia, wartosci, aktywnosci (nie tylko zawodowej),
odgrywanych rél spotecznych, stanu zdrowia i kondy-

cji, a takze poziomu wyksztatcenia, dochodu i styléw
konsumpgji.

Jako minimum warto grupe podzieli¢ na ,mtodszg”
(60-65 lat) i ,starsza” (66+). To, co w najwigkszym
stopniu rézni te podgrupy, to aktywnos$¢ zawodowa,

w mtodszej pracuje jeszcze wiekszos¢ (57%), a w starszej
tylko 4%". A aktywnos$¢ zawodowa jest kluczowa zmien-
na ze wzgledu na styl zycia. Jednak gtebiej idgca segmen-
tacja tej grupy na pewno pozwoli na bardziej precyzyjne

i relewantne adresowanie potrzeb konsumenckich™.

dr Barbara Fratczak-Rudnicka — konsultanta ds. badan

i cztonkini Zarzadu 4P. Absolwentka Wydziatu Filozofii

i Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego i jego wieloletnia
pracowniczka. Specjalizuje sie w badaniach konsumenckich
(Demoskop: 1992-2002; 4P: od 2003 do dzisiaj). Zajmuje sie
m.in. badaniami komunikacji marketingowej (w tym analiza
semiotyczng), eksploracjg potrzeb i zachowan konsumentéw,
badaniami pokolen (w szczegdlnosci grupa 50+) oraz biezaca
diagnoza i opisem trendéw konsumenckich. Autorka raportéw
syndykatowych, wielu publikacji i wystgpien konferencyjnych.

Reklamy, ktére warto obejrzeé:

McDonald'’s https://www.youtube.com/watch?v=DQoFgzwZt5k
X-com https://www.youtube.com/watch?v=Jtt6B79v-7k

ING Bank Slaskl https://www.youtube.com/watch?v=9f7mlq0YKaw
TESCO UK https://www.youtube.com/watch?v=iejCHe518UA
Magnum https://www.youtube.com/watch?v=oNGN9n1VIRM
Hyundai https://www.youtube.com/watch?v=AFpEtA-IAV8

Amica https://www.youtube.com/watch?v=c_hf18vBQ-Y

Nest Bank https://www.youtube.com/watch?v=xblcD2hcdf8&t=7s
Belvedere Vodka https://www.press.pl/tresc/73681,daniel-craig-w-

reklamie-polskiej-wodki-belvedere

Amazon (PIay24) https://www.youtube.com/watch?v=z_7mz0Xcgdg
Mercedes-Benz https://www.youtube.com/watch?v=foMjqGI0jM8
Orange https://www.youtube.com/watch?v=3jxoSJwJfZg
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Wizerunek medialny osob 50+ na rynku pracy

Monika Ezman
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Jak przedstawia si¢ wizerunek medialny
silverséw na rynku pracy? W jakich kon-
tekstach media pisz3 o osobach po 50.
roku zycia? Czy w swoich materiatach na
temat tej grupy dziennikarze poswiecaja
taka sama uwage kobietom i mezczy-
znom? ‘

Aby odpowiedzie¢ na te pytania, przeanalizowalismy pu-

blikacje na temat oséb 50+, ktére ukazaty sie w polskich

mediach miedzy 1 kwietnia a 30 wrzesnia 2023 r. Jak

wynika z danych IMM, w analizowanym okresie fgcznie

opublikowano 1537 materiatéw, ktére poswiecone byty [ 1| M| M oS
silversom i odnosity sie do ich obecnosci na rynku pracy.

Najwiecej publikacji — 750, czyli blisko potowa — uka-

zato sie w portalach internetowych; 395 materiatéw

( 3%
28,6%
. p

prasa tv mradio W portale msm

-

10,7%
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opublikowano w mediach tradycyjnych — prasie, radiu
i telewizji, a 392 publikacje pochodzity z mediéw
spotecznosciowych.

taczny zasieg wszystkich tych materiatéw wynosi az
35,7 min potencjalnych kontaktéw z przekazem. Cieka-
wym zjawiskiem, jakie obserwujemy, jest liczba publika-
cji w korelacji z ich zasiegiem. Cho¢ blisko 75% wszyst-
kich materiatéw ukazato sie w Internecie, to jednak
publikacje zamieszczone w mediach tradycyjnych byty
tymi, ktére dotarty do wiekszej liczby odbiorcow. 28,6%
0sOb zetkneto sie z materiatami w prasie, 20,1% w tele-
wizji, a 10% w radiu, co daje tacznie wynik 58,7%,

czyli 20,9 min zasiegu. Materiaty w portalach wygene-
rowaty zasieg 13,6 min, a w social mediach — 1,09 min.
Publikacje w mediach tradycyjnych okazaty sie tez tymi
najbardziej wartosciowymi. Pod wzgledem ekwiwalen-
tu reklamowego (AVE), czyli wskaznika, ktéry wyraza
pieniezng wartos¢ publikacji z danego medium (szaco-
wanego poprzez poréwnanie zmonitorowanej informac;ji
z kosztem reklamowym materiatu o takiej samej po-
wierzchni) — zdecydowanie prym wiodta prasa. Publika-
cje prasowe wygenerowaty blisko potowe — 46,5% —

z catego AVE, ktére tacznie wyniosto 16,3 min zt.

Zmotywowani, lojalni i... wykluczeni?
PrzyjrzeliSmy sie uwaznie, jakich konkretnie kwestii
dotyczyty publikacje na temat pokolenia silver na rynku
pracy, i wyréznilismy kilka gtéwnych tematéw. Pierw-
szym z nich byto zatrudnienie — materiaty na ten temat
stanowity 45% wszystkich publikacji i traktowaty

o wyzwaniach i korzysciach, jakie wigza sie z dotacza-
niem do firmowych zespotéw oséb po 50. roku zycia.
Wiele z nich dotykato kwestii r6znorodnosci czy inklu-
zywnosci Srodowiska pracy, o ktérych tak w mediach,
jak i organizacjach méwi sie coraz wiecej. Redakcje,
ktére w analizowanym okresie pisaty o silversach, czesto
swoje materiaty opieraty na réznego rodzaju badaniach
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Osoby 50+ na rynku pracy
Tematyka informacji

Zmiana pracy Woypalenie zawodowe

Awanse
8%

Wykluczenie cyfrowe
9%

Bezrobocie
12%

Rozwdj osobisty
23%

i analizach. Wséréd najczesciej cytowanych raportow
znalazt sie miedzy innymi ten przygotowany przez OLX
Praca i Minds & Roses zatytutowany ,Srebrne talenty.
Wykorzystanie potencjatu pokolenia silver”, do wynikéw
ktérego odwotywato sie az 59 publikacji. Dziennikarze
powotywali sie na wnioski ptynace z badania, ktére
mowity miedzy innymi o tym, ze blisko 70% oséb

w wieku przedemerytalnym zamierza kontynuowac ak-
tywnoé¢ zawodowa po osiggnieciu wieku emerytalnego.
Przedstawiciele mediéw zwracali réwniez uwage na fakt
starzejgcego sie polskiego spoteczeristwa, koniecznosé
zmian na rynku pracy i wyzwan, jakie sie w zwigzku

z tym pojawiajg. W kontekscie badania ,Srebrne talen-

3% 1%

Zatrudnienie
44%

L wiemy wszystko

ty” pisano tez o motywacji pracodawcéw do zatrudnia-
nia silverséw, a jako kluczowy argument wskazywano
zapobieganie powstawaniu luki kompetencyjnej, ktéra
mogtaby sie wytworzyé, gdyby duza czes$é zespotu

w szybkim tempie przeszta na emeryture. Jednoczesnie
zwracano uwage na wnioski autoréw badania, z ktérych
wynika, ze w opinii pracodawcéw osoby 50+ sg bardziej
lojalne wobec organizacji, nie majg wygdérowanych ocze-
kiwan dotyczacych podwyzek czy awansdw, a takze sg
dyspozycyjne, sumienne i angazujg sie w swojg prace.

Wiele publikacji — 23% — odnosito sie do kwestii zwig-
zanych z rozwojem. Dziennikarze w swoich przekazach
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czesto poruszali kwestie przekwalifikowania, ktérego
warto sie podjac takze po 50. roku zycia, oraz odnosili
sie do konkretnych dziatan, jakie firmy podejmuja, by
utatwic silversom zmiane kwalifikacji zawodowych.
Przyktadem jest pilotazowy program ,| can do IT" stwo-
rzony przez BNP Paribas, dzieki ktéremu pracownicy po
50. roku zycia mogli zosta¢ testerami oprogramowania.
Do tego przedsiewziecia zgtosito sie blisko 140 oséb,
cho¢ wedtug wstepnych zatozenn miato ono obejmowac
25 uczestnikow.

Watek bezrobocia wéréd oséb 50+ byt kolejnym, ktéry

wyraznie wybijat sie w mediach (12% wszystkich publi-
kacji). Z jednej strony byty to materiaty traktujace

Osoby 50+ na rynku pracy
Przyktadowe publikacje

MANAGERE

Wielopokoleniowe szanse przysztosci. Szacunek dla
roznorodnosci drogg do sukcesu

Osoby 50+ sa blisko wykluczenia
technologicznego. Traci na tym rynek pracy

Najwigksrym problemem osdb po 50, roku tycia jest brak orientacji w

lach neverych czy internetu w codziennym
fyciu i pracy, co 2 kolel powoduje brak potrzely korzystania z nich - uwakaja
eksperci Konfederach Lewiatan.

Bankier.pl; 23.07.2023; Osoby 50+ £3 blisko wykluczenia technalogicznego. Traci na tym
rynek pracy”
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o ageizmie, czyli dyskryminacji ze wzgledu na wiek.
Opisywaty one konkretne przypadki oséb w wieku 50+,
ktére stracity prace i miaty problem ze znalezieniem no-
wej (miedzy innymi ze wzgledu na utrwalone negatywne
stereotypy). Z drugiej strony w mediach lokalnych poja-
wiato sie wiele publikacji na temat programéw wsparcia
dla oséb bezrobotnych powyzej 50. roku zycia.

Istotnym i wyraznie zauwazalnym w mediach tema-
tem byto takze wykluczenie cyfrowe pokolenia silver.
Dziennikarze chetnie odwotywali sie w tym kontekscie
do danych z badania Konfederacji Lewiatan zatytuto-
wanego ,Wptyw proceséw cyfryzacji na osoby

w wieku 50+, kobiety, osoby z niepetnosprawnosciami

Q

Nie w Lvpie dvreklora

M

Gazeta Wyborcza Wysokie Obcasy, 03062025, Nie w typée dyrektora”

Dojrzatosé coraz bardziej atrakcyjna dla rynku zatrudnienia?

@1I06200  Rynek peacy, Trendy

HR Palska 13.06.2023; Dojrzabod
zatrudnienia?

| O mediach
wiemy wszystko

oraz osoby z terenéw oddalonych od osrodkéw miej-
skich”. W swoich publikacjach do badania odniosto sie
11 redakcji, ktére zwrécity uwage na wnioski ekspertéow
Konfederacji Lewiatan. Wynikato z nich, ze kluczowym
problemem oséb 50+ jest brak orientacji w mozliwo-
$ciach wykorzystania nowych technologii czy Internetu
W pracy i zyciu codziennym, co przektada sie na brak
odczuwania potrzeby korzystania z tych cyfrowych
narzedzi. Inne tematy, w kontekscie ktérych media opi-
sywaty osoby 50+ na rynku pracy, to awanse, zmiana
pracy i wypalenie zawodowe.

Najwiecej publikacji na temat pokolenia silver — 156 —
ukazato sie w ostatnim tygodniu lipca. W duzej mierze
byty one poktosiem publikacji dziennika ,,Rzeczpospoli-
ta” zatytutowanej ,Polakom trudno odciac sie na urlopie
od stuzbowych telefonéw”. Wedtug danych lipcowego
Monitora Rynku Pracy agencji Randstad urlopowe od-
ciecie sie od pracy fatwiej przychodzi mtodym pracow-
nikom z pokolenia Z, a najtrudniej osobom 50+. To ci
drudzy najczesciej (62%) odbierajg na urlopie stuzbowe
telefony i do$é czesto (43%) odpowiadaja tez na e-maile
w sprawach zawodowych. Ponad 100 przekazéw na ten
temat pojawito sie w regionalnych rozgtosniach radio-
wych (na przyktad Meloradio, Radio Ztote Przeboje)
oraz w Radiu TOK FM.

W publikacjach medialnych parytetéow
brak

Dziennikarze, tworzgc materiaty na temat oséb 50+ na
rynku pracy, w przewazajacej wiekszosci — bo tacznie
az w niespetna 87% odnosili sie jednoczesnie do kobiet
i mezczyzn (lub nie odwotywali sie do zadnej ptci).
Jednak wséréd pozostatych przeszto 13% publikacji az
12% stanowity materiaty na temat kobiet. Poruszano

w nich watek kobiet 50+ jako oséb, ktére staja sie nie-
jako ,przezroczyste” dla pracodawcow i trudniej jest im
znalez¢ prace niz mezczyznom. Ten temat pojawit sie
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miedzy innymi w ,,Newsweeku” w materiale Renaty Kim
»~Zwolnieni po pie¢dziesigtce”, ktérego zasieg szacowany
jest na przeszto 550 tys. potencjalnych kontaktow

z przekazem. Kolejna publikacjg, ktéra poruszata ten
watek, byt tekst Moniki Tutak-Goll ,,Nie w typie dyrekto-
ra”, ktory ukazat sie w ,Wysokich Obcasach”. Drugi

z przywotywanych materiatéw odnosit sie do znanej
prezenterki Katarzyny Dowbor, ktéra takze jest przed-
stawicielka pokolenia silver i podobnie jak anonimowe
kobiety, o ktérych mowa w innych tekstach, zostata
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zwolniona z pracy. Jak zauwazyta w swoim materiale
Monika Tutak-Goll, Katarzyna Dowbor ,stata sie rzecz-
niczka kobiet wypychanych z rynku pracy”.

Zastanawia¢ moze fakt znikomej liczby publikacji skiero-
wanych tylko do mezczyzn 50+. Czy jest to oznaka,

ze mezczyzni w tym wieku sg bardziej aktywni zawodo-
wo i bez wiekszych probleméw przechodza przebran-
zowienie? Czy moze to obszar, ktéry nie zostat zbadany
tak doktadnie, jak sytuacja na rynku kobiet 50+?

Rola mediéw w ksztattowaniu
wizerunku silverséw

Biorgc pod uwage opisang wyzej analize materiatéw
medialnych, mozna wyraznie zauwazy¢ pewne tenden-
cje, jesli chodzi o wizerunek oséb po 50. roku zycia

na rynku pracy. Z jednej strony o silversach moéwito sie
w kontekscie réoznorodnosci i inkluzywnosci oraz korzy-
$ci zwigzanych z ich zatrudnianiem. Z drugiej strony cze-
sto pojawiat sie watek cyfrowego wykluczenia, zjawiska
ageizmu i walki z utrwalonymi stereotypami.

Jak wiadomo, media odgrywaja kluczowa role w ksztat-
towaniu opinii publicznej, dlatego tak wazne jest promo-
wanie dobrych praktyk firm w zakresie wsparcia oséb
po 50. roku zycia na rynku pracy, a takze pokazywanie
historii sukcesu silverséw. Potgczenie edukacji spote-
czenstwa z odpowiedzialnymi dziataniami firm i aktywna
rolg mediéw w rozpowszechnianiu tych informacji moze
przyczyni¢ sie do przetamywania negatywnych stereoty-
pow, promowania wartosci dojrzatych pracownikéw oraz
tworzenia bardziej réwnego i otwartego rynku pracy dla
wszystkich.

Monika Ozman - cztonkini Zarzadu, dyrektorka Centrum
Zarzadzania Jakoscig i Dziatu Analiz w Instytucie Monitorowa-
nia Mediéw. Pasjonatka mediéw z doswiadczeniem w pracy
reportera radiowego. Analiza informacji mediowych zajmuje
si¢ od ponad 20 lat. W IMM zarzadza jednym z wiekszych
zespotdéw ludzi, z ktérymi dba o najwyzsza jako$¢ monitorin-
gu, realizowanych raportéw i analiz mediowych.




PRAKTYKI FIRM

© Philip Morris — wizerunkowa

i rekrutacyjna kampania outdoorowa

»Stereotypy sa u nas skreslone”
Kampania stanowita forme walki ze stereotypami zwia-
zanymi z jednej strony z wiekiem, a z drugiej z praca
w miejscu takim jak fabryka. Jej gtéwnymi przekazami
byto pokazanie firmy jako stawiajgcej na réwnosc¢ ptci
i wynagrodzen, wspierajacej dialog pokolen i Swiadome;j,
ze wiek to nie bariera w kwestii awanséw i rozwoju.
Do udziatu w kampanii firma zaprosita swoich pracowni-
kow. Ich zdjecia pojawity sie na plakatach, ktore zostaty
zaprojektowane tak, aby utatwi¢ osobom dojrzatym
aplikowanie, stad np. dostepny numer telefonu, pod
ktéry mozna zadzwonic¢ i dowiedzie¢ sie wiecej na
temat oferowanych warunkéw zatrudnienia. Kampa-
nia spotkata sie z bardzo dobrym przyjeciem zaréwno
wsréd pracownikéw firmy, jak i kandydatéow do pracy
w Krakowskiej Fabryce Philip Morris. Sukces w zacheca-
niu réznorodnych oséb do kandydowania na stanowiska
wida¢ w liczbach: 8849 nowych uzytkownikéw na stro-
nie karier (wzrost o 12% oséb 45+ i wzrost o 5% kobiet).
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dla ludzi po/50!

fudrzes

Menedzer ds. Zarzadzania Infrastruktura Techniczng

W ubiegtym roku w fabryce Philip Morris
awansowalismy 128 oséb w wieku 50+.

Stereotypy sa u nas skreslone

Szukasz pracy? Aplikuj!

@ pmicareers.pl
O 669 564 489
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Kryzys wieku okotoemerytalnego.
Depresja, wypalenie, sasmobodjstwa w grupie osob 50+

Danuta Sowinska
Fundacja Diversity Polska

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie definicji
kryzysu wieku okotoemerytalnego, pokazanie zmian

w zyciu ludzi i czynnikéw ryzyka zwigzanych z przej-
$ciem na emeryture oraz podanie dobrych przyktadéw,
ktére moga odwrdci¢ negatywny trend.

Termin ,wiek okotoemerytalny” jest najczesciej
definiowany jako wiek miedzy 50. a 70. rokiem zycia,
kiedy obserwuje sie najwiekszg liczbe oséb opuszczaja-

cych rynek pracy. W przypadku kobiet jest to miedzy

" https://flexi.pl/baza-wiedzy/silver-baby-boomers-czy-pokolenie-flexi-1825.
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50. a 65. rokiem zycia, a w przypadku mezczyzn miedzy
55. a 70. rokiem zycia.

Z perspektywy postrzegania rynku pracy postugujemy
sie nastepujgcymi definicjami: pokolenie general gene-
ration (urodzeni przed koricem 1945 r.), pokolenie baby
boomers (urodzeni w latach 1946-1964), pokolenie X
(urodzeni w latach 1965-1980), pokolenie Y (urodzeni
w latach 1981-1995) oraz pokolenie Z (urodzeni po
roku 1995) i pokolenie alfa (urodzeni po roku 2005).

Oproécz innych cyfr poczatkowych PESEL pokolenia te
réznig sie: Swiatopogladem, wyznawanymi wartosciami,
rodzajem odbytej edukacji, rodzajem wspdtpracy, po-
strzeganiem rodziny, ufnoscig do pracodawcy, oddaniem
sie pracy, zmiang miejsca pracy, wieloscig doswiadczen.
Osoby 50+, ktérych dotyczy niniejszy tekst, przynale-
73 do pokoleniu baby boomers. Swiatowa Organizacja
Zdrowia definiuje nastepujgco etapy starosci: wiek
przedstarczy — 45-59 lat; wczesna staros¢, ktora zaczy-
na sie w wieku 60 lat i trwa do 74. roku zycia; staros¢
posrednia obejmujaca lata zycia od 75 do 89 roku;
staros¢ pdzna, ktéra zaczyna sie od 90. roku zycia

i trwa az do $mierci.

Wedtug portalu Flexi.pl' dla oséb powyzej 50. roku zycia
pojecia ,senior” i ,,osoba starsza” sa mato akceptowal-
ne, wrecz sg stygmatyzujace i wskazujg na niemoc, nie-
zaradnos¢, brak sprawczosci. Dlatego pojawia sie coraz
wiecej alternatyw dla tych niezbyt lubianych okredlen:
baby boomers, srebrna generacja, pokolenie flexi, silver
generation, silweri, best agers, power generation, yolds
(young-olds, czyli mtodzi-starzy), perennials albo wolni
od metryki.

Od 1990 r. w Polsce obserwuje sie regularny wzrost
dtugosci zycia ludnosci. Powieksza sie rowniez grupa
0sOb starszych w naszym kraju. W 1990 r. liczba oséb
w wieku 65 lat i wiecej wynosita 3 min 874 tys. (10,2%
ogétu ludnosci), a 30 lat pozniej liczba ta wzrosta do

6 min 836 tys., i osoby 65+ stanowig 17,8% ogdtu lud-
nosci w Polsce. Wedtug najnowszej prognozy Gtéwnego
Urzedu Statystycznego (2022 r.), liczba senioréw bedzie
stale rosta i jest bardzo prawdopodobne, ze w 2050 r.
0sob w wieku 65 lat i wiecej moze by¢ 11,1 min, a oséb
w wieku 85 lat i wiecej: 2,1 mIn. Oznacza to ponad
3-krotny wzrost w poréwnaniu z rokiem 2013. Wedtug
prognoz Biura Ludno$ciowego ONZ dalsza oczekiwana
dtugosé zycia 60-latkéw bedzie systematycznie wydtu-
zac sie i prognozuje sie, ze w okresie 2045-2050 mez-
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czyzna bedzie miat przed sobg jeszcze 23,8 roku zycia,
a kobieta 27,6 roku.

W Polsce znane sg przystowia zwigzane z pracg, na
przyktad: , bez pracy nie ma kotaczy”, ,praca poztaca”,
»jaka praca, taka ptaca”. Dla wielu Polakéw i Polek praca
jest wartoscig nadrzedna, stanowi wyznacznik statu-

su, spefnienie zyciowe, jest sukcesem i staje sie celem
samym w sobie. Rezygnacja z niej moze by¢ najwiek-
szym poswieceniem. Podwaza wiare we wtasng wartos¢,
godzi w ego.

Emerytura jest zjawiskiem zwigzanym z powstaniem
spoteczenistwa przemystowego, a wprowadzenie
$wiadczen socjalnych i wydtuzenie zycia ludzkiego

w znacznym stopniu uwolnito rodzine od odpowiedzial-
nosci za zdrowie i utrzymanie dziadkéw czy rodzicéw.
W przesztosé¢ odchodzi model rodziny wielopokolenio-
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wej, a wraz z zachodzgacymi zmianami spoteczno-kultu-
rowymi postepuje atomizacja zycia. To zjawisko moze
wzmacnia¢ do samorozwoju lub przeciwnie — nasila¢
samotnos¢ i tak zwang $Smier¢ spoteczna.

Polski psychiatra Antoni Kepinski twierdzit, ze $mier¢
spoteczna, czyli wykluczenie ze $wiata spotecznego, jest
dla cztowieka tym samym co $mier¢ biologiczna. Czto-
wiek z natury jest istota spoteczng, a osobie wyalieno-
wanej, nieuczestniczacej w wymianie pogladéw towarzy-
szy ciagte poczucie zagrozenia i lek przed samotnoscia,
ktéry w takich sytuacjach moze by¢ podobny do leku
przed $miercig — bo posrednio samotnos¢ rowna sie
Smieré.

Osiagniecie wieku emerytalnego stato sie spotecznie
akceptowanym wyznacznikiem korica aktywnosci
zawodowej, ale jednoczesnie jest to kolejny wazny etap

w zyciu cztowieka — poczatek nowej sytuacji psycholo-
gicznej, spotecznej i ekonomicznej jednostki. Zjawisko
to ma charakter uniwersalny, zwigzany z biologicznym
cyklem zycia, z zastepowaniem jednego pokolenia
przez drugie.

Przejscie na emeryture jest jednym z kluczowych wyda-
rzen w zyciu kazdego. Wazne jednak, by rozumie¢ je

nie jako wydarzenie, ale jako proces. Swiadomo$¢ zbli-
zajacej sie emerytury moze powodowaé wigkszy stres
niz samo odejscie z pracy. Ze wzgledu na dtugotrwaty
charakter tego stresu stanowi on powazne zagrozenie
zaréwno dla zdrowia fizycznego, jak i psychicznego.
Okres po zakoriczeniu aktywnosci zawodowej i po przej-
$ciu na emeryture réwniez niesie ze sobg wiele wyzwan.
Konieczno$¢ zmian i trudnosci z przystosowaniem sie
do nowej rzeczywistosci (inny styl zycia, mniejsze
dochody...) dotykajg wiele osdb i czesto s3g przyczyna
pogorszenia nastroju i depresji.

Bardzo wazne sg réwniez zmiany w relacjach inter-
personalnych. Po odejéciu z pracy kontakt z dawnymi
wspotpracownikami ulega ograniczeniu. Zmieniaja sie
takze relacje w rodzinie. Szczegdlnie czesto dochodzi do
przejecia roli opieki nad wnukami i dorywczego wsparcia
dorostych dzieci.

Stres okotoemerytalny jest definiowany jako ogélne
negatywne zjawiska zwigzane z przejsciem na emery-
ture, ze szczeg6lnym uwzglednieniem zdrowia i dobro-
stanu psychicznego. Jego granice to zarazem granice
okresu okotoemerytalnego. Przejscie na emeryture
powinno byé wiec postrzegane jako proces, a nie tylko
jako moment opuszczenia rynku pracy.

Zdrowie pokolenia silver scisle koreluje z aspektami

psychologicznymi, spotecznymi i ekonomicznymi.
Przyktadem moze by¢ problem niepetnosprawnosci,
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z ktérym czesto borykaja sie osoby starsze. Wraz

z wiekiem rosnie problem. Jakakolwiek niepetnospraw-
nos$¢ biologiczng (wedfug standardéw Unii Europejskiej)
deklaruje 31,5% osob w wieku 50-59 lat (u 8,5% wyste-
puje powazne ograniczenie zdolnoséci do wykonywania
podstawowych czynnosci). Z wiekiem ten proces nasila
sie: w grupie 60—-69 lat 10% osdb deklaruje trudnosci

z myciem i wycieraniem catego ciata, a 9,3% z ubiera-
niem sie i rozbieraniem.

Koniec aktywnosci zawodowej, pogarszajacy sie stan
zdrowia, ograniczenia w wykonywaniu codziennych
czynnosci czy utrata pozycji gtowy gospodarstwa
domowego mogg powodowadé pogorszenie nastroju,

a nawet dtugotrwata depresje. Wyniki miedzynarodo-
wego badania ,Survey of Health, Ageing and Retirement
in Europe” pokazuja, ze polska populacja w wieku 50 lat
i wiecej znacznie czesciej niz inne populacje w Europie
wykazuje objawy depresji i negatywnych stanéw emo-
cjonalnych. Do powszechnych zjawisk w starszej grupie
wiekowej nalezg: smutek, zmeczenie, problemy ze snem,
brak nadziei na przysztosc¢ i drazliwosé. Potwierdzaja to
wyniki badan przeprowadzonych przez Gtéwny Urzad
Statystyczny: blisko 50,7% 50-latkéw i 48,3% 60-latkéw
wykazuje objawy ztego samopoczucia psychicznego
przez caty czas lub przez wiekszos¢ czasu.

Przyczyny tego stanu rzeczy, czynniki ryzyka rozwo-

ju depres;ji w starszym wieku sg ztozone i obejmuja:
wdowienstwo, poczucie osamotnienia, obnizong pozycje
spoteczng i materialng, wieloraka niepetnosprawnosé

i utrate sprawnosci fizycznej. Prawdopodobierstwo
wystapienia depresji moze zwiekszac takze uzaleznienie
od pomocy czy zmiany w Srodowisku zycia réwniez
moga mie¢ negatywny wptyw. Wedtug badania

" https://polsenior2.gumed.edu.pl/.
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z 2022 r. PolSenior? (przeprowadzonego metoda wy-
wiadu telefonicznego na prébie 6 tys. Polakéw w wieku
60-106 lat) 17,6% mezczyzn i 21,7% kobiet w wieku
55-59 lat wykazywato kliniczne objawy depresji. Wéréd
0sOb powyzej 65. roku zycia depresja dotyka juz wyzszy
odsetek, bo az 24,6% mezczyzn i 35,5% kobiet.

Wazne jest, aby przeciwdziata¢ trendowi samotnosci
wsrdd oséb z pokolenia silver, przygotowujac sie do
emerytury — miedzy innymi wzbogacajac zainteresowa-
nia, tak by mozna je byto w pdzniejszym wieku rozwijaé.
Aleksander Zubrys, wieloletni przewodniczacy

Rady Senioréw w Gdansku, jeden z bohateréow filmu

+W tym wieku mozna by¢ szczesliwym”, méwi: ,, Ja swoje
dziatanie w Radzie Senioréw z moimi kolezankami

i kolegami w Radzie postrzegam wtasnie tak, aby wzbu-
dzi¢ optymizm wsréd ludzi. Chec¢ zycia. Wspominatem
o tym, aby nie dozy¢ do sedziwego wieku, ale przezy¢
sedziwy wiek. Do korica by¢ aktywnym. To jest istota.

| by¢ miedzy ludzmi. Ja sie duzo spotykam z klubami
seniora”. Kolejna bohaterka filmu, Maria Zych, mowi

o swoim dos$wiadczeniu: ,,Od dziecka, kiedy miatam
siedem lat, nauczytam sie robi¢ na drutach. Szydetko,
hafty. Troszeczke w tej chwili przystopowatam, bo mnie
ciggle ciggnie do czegos nowego. Chce poznawa¢ nowe
techniki. No ale mam juz tyle lat, no wiec czas bytoby
sie zatrzymac na jakiej$ jednej pracy, ale ciggle mnie
ciggnie gdzie$ tam do nowych”.

Wypowiedzi bohateréw i bohaterek filmu dowodzg, ze
trzeba mie¢ pasje i zainteresowania i je na emeryturze
kontynuowaé, ze nie mozna zy¢ tylko praca. Wazne, by
zainteresowania zrodzity sie we wczesniejszym wieku,
aby méc je kontynuowac¢ w okresie emerytalnym, wzbo-
gacac forme. Wydaje sie, ze mozna sie przygotowac do

emerytury. W Polsce wystepuja bardzo duze nieréwno-
$ci zwigzane ze zdrowiem ze wzgledu na status
spoteczno-ekonomiczny wéréd oséb w wieku 60 lat

i starszych. Niski status jest bardzo silnym czynnikiem
determinujagcym wystepowanie zaburzen poznawczych,
objawéw depresji, niepetnosprawnosci i ogdlnie ztego
stanu zdrowia. Bardzo wazng role maja tu do odegra-
nia lekarze pierwszego kontaktu — internisci. Podczas
rutynowych wizyt lekarskich czesto pomijane sg pytania
o stan psychiczny. Nie kazdy lekarz jest empatyczny, co
moze wynikac z braku personelu i przepracowania oséb
ze stuzby zdrowia. Uwazam, ze w Polsce powinna sie od-
bywa¢ profilaktyka depres;ji i aktywizacja senioréw, ma
ona niebagatelne, wrecz kluczowe znaczenie.

W catej Polsce mamy uniwersytety trzeciego wieku,
kluby seniora, rady senioréw. W ustawie z 9 marca
2023 r. opublikowano nowe przepisy regulujagce powo-
tywanie gminnych, powiatowych i wojewddzkich rad
senioréw. Wazne jest, aby zachecaé coraz wiecej senio-
row do aktywnosci.

Lokalne spotecznos$ci moga zapewni¢ wsparcie spo-
teczne osobom zagrozonym i zaangazowac sie w dalsza
opieke, przeciwdziataé stygmatyzacji i dopomagaé
osobom starszym. Bycie czescig spotecznosci moze da¢
seniorom poczucie przynaleznosci i wiezi. Ponadto, co
wazne, spotecznosci moga réwniez wdrazac okreslone
strategie zapobiegania samookaleczeniom, odpowiednie
do sytuacji i potrzeb wybranych grup lub spotecznosci.
Duza role odgrywaja réwniez sasiedzi, ktorzy pomaga-
ja nieaktywnym osobom wyjs¢ z domu. Zapewnienie
mozliwosci interakcji spotecznych, takich jak zajecia
grupowe i wycieczki, moze pomdc w zapobieganiu sa-
mobdjstwom. Doswiadczenia niemieckie w tym zakresie
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wskazuja, ze zapobieganie samobéjstwom w starszym
wieku powinno mieé miejsce na wczesniejszym etapie
2ycia — powinno opieraé si¢ na swiadomym przygoto-
waniu do starosci®. Nalezy podkresli¢ znaczenie czynni-
kéw ochronnych, ktére moga wynikac z ugruntowanych
postaw zyciowych, tj. optymizmu, satysfakcjonujacych
relacji spotecznych, dobrego samopoczucia fizycznego
i psychicznego w ramach na przyktad uniwersytetow
trzeciego wieku.

W Polsce dziatania na rzecz zapobiegania samobéj-
stwom zostaty ujete w Narodowym Programie Ochrony
Zdrowia Psychicznego. Obecnie nie ma jednak roz-
wigzan prawnych i finansowych, ktére pozwolityby na
wdrozenie tego programu. Nie zostat réwniez przyjety
zaden projekt Narodowego Programu Zapobiegania
Samobdjstwom w Polsce.

Danuta Sowiriska — doktorantka Uniwersytetu Gdanskiego.
Dyplomowana suicydolozka, cztonkini Polskiego Towarzystwa
Suicydologicznego. Trenerka antydyskryminacyjna. Cztonkini
Social Psychology Network (Wesleyan University) oraz
Zarzadu Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjne;j.
Ukonczyta certyfikowane kursy: Wesleyan University
,Suicide Prevention”, ,Social Psychology”; John Hopkins
University ,,Psychological First Aid”; Yale University , Intro-
duction to Psychology”. Interwentka kryzysowa, mediatorka
sgdowa. Absolwentka i asystentka Szkoty Lideréw i Liderek
Politycznych. Zatozycielka i prezeska Fundacji DiversityPL.
Producentka reportazy filmowych: ,W tym wieku mozna by¢
szczesliwym”, ,Moje problemy nie sg btahe”. Dyplomowana
coach z certyfikatem ACSTH. Dziataczka spoteczna, ekspert-
ka w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji. Przedsiebior-
czyni. Laureatka konkursu Liderek Réwnosci wojewddztwa
pomorskiego.

Zrédta:

»,Badanie poszczegdlnych obszaréw stanu zdrowia oséb star-

szych, w tym jakosci zycia zwigzanej ze zdrowiem”, red. nauk.
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© Deloitte, Accenture — Employee
Assistance Program i Mental Health
First Aid
Employee Assistance Program to bezptatny program
dostepny dla wszystkich oséb pracujacych w Deloitte
i Accenture. Deloitte wprowadzit go w 2020 r. po wybu-
chu pandemii w trzech formach: telefonicznej, online lub
za posrednictwem czatu. Ustuga oferuje anonimowe i po-
ufne doradztwo wykwalifikowanych psychologéw, praw-
nikéw oraz doradcow finansowych. Kwestie, ktére pra-
cownicy moga konsultowaé, dotyczg obszaréw osobistych
natury psychologicznej (np. stres, problemy rodzinne,
wypalenie), kwestii prawnych (np. umowy, dziedziczenie,
sgdowe dochodzenie btedéw lekarskich) oraz finansowych
(np. kredyty, podatki, dtugi zabezpieczone zastawem).
Obie organizacje prowadza tez dziatania z obszaru Mental
Health First Aid w postaci warsztatow dla HRBP i oséb
z HR majacych najwiecej kontaktéw z pracownikami.
Uczestnicy zostali wyposazeni w realne narzedzia, dzieki
ktérym wiedza, jak reagowacé na trudne sytuacje i emocje,
ktére moga pojawiac sie u pracownikéw. Deloitte wprowa-
dzit powyzsze w 2023 r. i zamierza kontynuowa¢ dziata-
nia z tego zakresu na szerszg skale. W Accenture dziata
réwniez sie¢ Mental Health Allies. Jest to program wolon-
taryjny dla pracownikéw, ktérzy po przejsciu dedykowa-
nych szkolen, stuzg osobom, ktére potrzebujg wsparcia
z zakresu dobrostanu psychicznego. Ich zadaniem jest
miedzy innymi rozmowa z osobami zainteresowanymi
i pokierowanie do zasobéw dostepnych w Accenture.
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® Tokai COBEX Polska — Platforma
Wellbee

Pracownicy organizacji majg dostep do platformy
Wellbee, gdzie z okreslonym dofinansowaniem praco-
dawcy i bez limitu wizyt moga korzystac ze wsparcia
psychologicznego, wtaczajac w to prowadzenie terapii.
W ramach platformy majg dostep do specjalistéow
oferujgcych wsparcie w takich obszarach, jak stres

w pracy, wypalenie zawodowe, strata, ciezka choroba,
bdl i choroba, satysfakcja z zycia, leki, trauma, problemy
w zwigzku.

© Volkswagen Poznan — , Dziekuje

na emeryture”
Program dedykowany jest wszystkim pracownikom
przechodzacym na emeryture, zapewnia uroczyste
docenienie ich wktadu w firme i oferuje kompleksowe
wsparcie w procesie przejscia na emeryture. Podczas
specjalnych warsztatéw poruszane sg zaréwno kwestie
formalne, jak i temat zmiany i psychicznego przygotowa-
nia sie do emerytury.

© ORLEN S.A. — , Aktywny pracownik
50+iemeryt”
Program , Aktywny pracownik 50+ i emeryt” zostat
opracowany na podstawie przeprowadzonego kom-
pleksowego sondazu diagnostycznego, ktérym objeto
pracownikéw 50+ oraz osoby, ktére przeszty na emery-
ture po ukorniczeniu 60. oraz 65. roku zycia i przebywaja
na niej co najmniej rok. Program zawiera zbiér dobrych
praktyk i zalecen przyczyniajgcych sie do eliminacji lub
ograniczenia zagrozen psychospotecznych pracownikéw
50+. Na podstawie wynikéw badan zostaty opracowane
tematy szkolen, ktére obejmujg zaréwno zdrowy styl zy-
cia, jak i bezpieczenstwo oraz media spotecznosciowe.




Aktywni spotecznie po aktywnosci zawodowej

Karol Krzyczkowski

Forum
Odpowiedzialnego
Biznesu

Pokolenie, ktére wtasnie zbliza sie do wieku emerytalne-
go lub przynajmniej wchodzi w okres pierwszych decyzji
dotyczacych dalszej pracy i sposobu jej wykonywania, to
generacja X. W przypadku Europy Srodkowo-Wschod-
niej lksy to pokolenie przetomu, zmiany systemu poli-
tycznego i pierwsze, ktére swiadomie budowato nowa
rzeczywisto$¢ spoteczng, bez wzorcéw z epoki demo-
kracji ludowej. Doswiadczyto ono tez zatamania mecha-
nizmow panstwowych i kreowato odpowiedz spoteczna
na braki i potrzeby, ktérymi byto otoczone.

Pokolenie X razem z boomersami tworzyto nowa rze-
czywistos$¢. Po tak zwanej transformacji powstawaty
takie organizacje, jak WOSP, PAH, oérodki dla nosicieli
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HIV/AIDS (MONAR), byty tez tysigce innych, do tej pory
kontynuujgcych swoja dziatalno$é. Pokolenie X tworzyto
Swieze wzorce dziatan spotecznych, chociazby model
nowej wizji wolontariatu, ktéry musiat odklei¢ sie od po-
strzeganego negatywnie pojecia ,czynu spotecznego”.

Iksy to nie tylko generacja lideréw, ale takze uczestni-
kéw nowego zycia spotecznego. Cztonkowie organiza-
cji, osoby zaangazowane w ruchy spoteczne i religijne,
aktywisci, ale takze darczynicy. Sa réwniez pierwszym
pokoleniem, dla ktérego inicjatywy te byty czescia ich
zycia i postawe taka przekazujg kolejnemu pokoleniu:
swoim dzieciom — jako co$ naturalnego.

O tym, jak wiele sie zmienito w podejsciu do dziatan
spotecznych, niech swiadczy chociazby fakt, ze obecnie
opisujac historie wolontariatu, mtodszym trzeba ttuma-
czy¢, czym w epoce PRL byt wspomniany czyn spotecz-
ny, bo termin ten praktycznie zanik#.

Podjecie przez lksy dziatalnosci spotecznej w wieku oko-
toemerytalnym i po przejéciu na emeryture to decyzja
dla nich naturalna, o ile beda mieli do tego odpowiednie
warunki. | o ile dziatania takie juz wczeéniej podejmo-
wali. Ponowne wejécie w akcje spoteczne wtasnie w
wieku okotoemerytalnym moze by¢ dla lkséw nietatwe.
Barierg moze by¢ dtugi czas od ostatniej dziatalnosci,
kiedy osoba taka zapomniata juz o entuzjazmie, sensie,
wptywie takiego przedsiewzigcia na nig i na jej najbliz-
szg spotecznosd.

Jesli wiec mamy mieé w Polsce aktywnych senioréw,
to nie powinnismy dbaé tylko o zaangazowanie
senioralne, lecz o aktywnos¢ oséb, ktére jeszcze
seniorami nie s3.

Najwiekszym wyzwaniem jest zbudowanie mostu do
aktywnosci spotecznych wtedy, kiedy takie osoby sa
jeszcze w wieku produkcyjnym. Nie zalezy to jednak
tylko od pracodawcow, ale takze od otoczenia spo-

tecznego 0soéb, organizacji pozarzadowych, pafstwa
i samorzadéw. Wyzwania z tym zwigzane sg niestety




ogromne i przyznam szczerze, ze jeszcze nie widze na
rynku zapowiedzi zmiany.

Rolag pracodawcéw jest umozliwienie pracownikom
podejmowania inicjatyw spotecznych w trakcie pracy,
poprzez wolontariat pracowniczy, dziatania corpora-

te citizenship czy prace pro bono. Po stronie sektora
spotecznego — to rola budowania wizerunku dziatan
spotecznych nie tylko jako domeny oséb mtodych. Po
stronie rzadu i samorzadéw — jest zapewnienie odpo-
wiedniego klimatu i finansowania takich dziatan, bo jest
to praca z ciggta zmiang i bez stabilnego finansowania
utrzymanie trwatych zmian sie zwyczajnie nie uda.

W stosunku do dotychczasowego podejscia do senioréw
musi zmieni¢ sie praktycznie wszystko. Jest kilka aspek-
téw, pod wzgledem ktérych ta grupa bedzie sie wyréz-
nia¢ w poréwnaniu z pokoleniem swoich rodzicow.

Podejscie do wieku

Pierwsze w Polsce programy dotyczace aktywnosci
spotecznej oséb starszych definiowaty je jako osoby
50+. Iksy same siebie nie okreslaja jako osoby starsze.
Obecnie wiek emerytalny jest wtasciwie tylko granica,
czasem, kiedy osoba musi podja¢ decyzje, czy zostaje na
rynku pracy, czy wychodzi z niego, chociaz ze wzgledu
na wysokos$¢ przysztych emerytur czestsza raczej bedzie
opcja pozostania, tylko w innym zakresie. Coraz popular-
niejsze staja sie pojecia: silverséw i silver economy okre-
$lajace takie osoby w nawigzaniu do siwizny ich wtoséw.

Motywacja do dziatan spotecznych. Dziatania w mniej-
szym stopniu beda powodowane postawami moralnymi,
altruistycznymi, a w wiekszym stopniu beda bazowa-

ty na tym, co takie osoby juz wyniosty z aktywnosci
spotecznych, ale nie tylko. Znaczaca bedzie potrzeba
uczestnictwa, integracji, dbania o wtasny ciagty rozwdj,
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uczenia sie. W gre wejdzie nastawienie na wtasne korzy-
$ci, ktére sie wynosi przy okazji realizacji akcji spotecz-
nych; mowa tu o zysku w postaci zapewnienia aktywno-
$ci ruchowej i umystowej, czyli Swiadomego utrzymania
funkcji organizmu w dziataniu.

Wiedza i umiejetnosci

Pokolenie X rosto razem z Internetem. Przezyto wdzwa-
nianie sie do Internetu przez numer dostepowy Teleko-
munikacji Polskiej, ere kafejek internetowych i pierw-
szych smartfondéw. Dla tych oséb umiejetnosci cyfrowe
i dostep do Internetu to w wiekszosci przypadkow
norma. Komputery i smartfony sg wykorzystywane do
pracy lub w zyciu prywatnym. lksy $wiadomie wybiera-
ja ustugi cyfrowe, chociaz nie korzystajg ze wszystkich
obecnie najbardziej popularnych. Nie jest to jednak
wykluczenie technologiczne, ale Swiadoma decyzja zwia-
zana z tym, ze oni nie czuja sie grupa docelowa jakiego$

SIS

produktu. Wida¢ to chociazby na dominujgcym wieku
uzytkownikéw poszczegdlnych medidw spotecznoscio-
wych. To doswiadczenie, wiedza i umiejetnosci zostang
whniesione przez te osoby do kazdego dziatania spotecz-
nego, w ktdre sie zaangazuja.

Jezyki i edukacja miedzykulturowa

Iksy sg pokoleniem, w ktérym doszto do masowej
zmiany w edukacji — z nauki jezyka rosyjskiego na nauke
jezykéw zachodnich, przede wszystkim jezyka angiel-
skiego. Angielski dominowat takze w popkulturze.
Osoby z pokolenia X znajg angielski przynajmniej

w stopniu podstawowym

Liczebnosé

Genracja X to w Polsce pokolenie wyzu demograficzne-
go. Jedli do tej pory nie byto wida¢ aktywnych senio-
réw, to po osiaggnieciu przez lkséw wieku senioralnego




-

trudno ich bedzie przeoczyé. Nawet jesli procentowo
bedzie wiecej wolontariuszy wéréd mtodziezy, to przez
sama liczebnos¢ tej grupy czesciej bedzie mozna spotkac
wolontariusza seniora. Wolontariat senioralny przestanie
by¢ segmentem wolontariatu, a stanie sie rzeczywisto-
$cig kazdego wolontariatu.

Percepcja wieku

Iksy znajg serial , Czterdziestolatek”, ktéry utozsamiaja
raczej z zachowaniem obecnego 70-latka. Iksy ciggle
czuja sie mtode i petne mozliwosci. Pézno, jezeli

w ogdle, zaczety zaktadaé wtasne rodziny. Posiadanie
dzieci w wieku przedszkolnym po czterdziestce nie byto
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dla nich niczym niezwyktym. Potrzeba opiekowania sie
potomstwem jest takze dla nich elementem odmtadza-
jacym. Szczegdlnie ze przynajmniej piecza nad mtod-
szymi dzie¢mi wymaga utrzymania nieztej sprawnosci
fizycznej.

Ekonomia pracy

Pokolenie X to osoby, ktére w pracy ,robity swoje”. Nie
byty gtoéne ani buntownicze jak Igreki i Zetki, przyjmo-
waty zastany stan rzeczy jako co$, co widocznie takie
musiato by¢. Jesli podejscie do pracownikéw ani oston
emerytalnych w najblizszych latach sie nie zmieni, to
bedzie to pokolenie, ktére zacisnie zeby i pozostanie

na rynku pracy ze wzgledéw ekonomicznych. Bardziej
bedzie mu sie optacato pracowac na emeryturze, niz nic
nie robi¢. Wyijscie z rynku pracy i mozliwos$¢ wykorzy-
stania czasu wolnego na rézne dziatania spoteczne beda
wiec rozciggniete w czasie i niejednorodne.

JesteSmy obecnie w momencie, w ktérym pozostato
nam jeszcze troche czasu, zanim wyz demograficzny

z lksami zacznie schodzi¢ z rynku pracy. Powinnismy sie
na to przygotowacd i — co wazne — powinnismy takze ich
na to przygotowac. Zbudowanie mostu od aktywnosci
zawodowych do spotecznych jest potrzebne juz teraz.
Badania GUS ,Wolontariat w 2022 r.” pokazuja, ze to
grupa w wieku 45-54 lata jest juz najbardziej aktywna
w zakresie wolontariatu.

Wedtug ,,Prognozy ludnosci na lata 2023-2060" GUS:
do 2060 r. liczba oséb w grupie 65 lat i wigcej wzrosnie
w poréwnaniu z rokiem 2022. Najwiekszy wzrost
szacuje sie w scenariuszu wysokim — bo o potowe,

w scenariuszu $rednim o niemal 37%, a w niskim o 22%.
Ta fala nadchodzi.

Jesli wezmiemy pod uwage te wszystkie spostrzezenia,
to zobaczymy, ze w sektorze spotecznym musimy zmie-

ni¢ nasz wtasny obraz tego, kim jest senior. Nie bedzie
to na pewno tylko bierny odbiorca dziatan organizacji
spoteczenistwa obywatelskiego. Whniesie on do sektora
swojg aktywnos¢ jako czeé¢ wrasnego stylu zycia. Przy
czym bedzie to aktywno$¢, za ktéra stojg wiedza i do-
$wiadczenie zdobywane przez te osoby w trakcie zycia.
Jesli nie znajda one organizacji, w ktérych sie moga
realizowad, to prawdopodobnie zatozag wtasne.

Zyjemy w ciekawych czasach, w ktérych czeka nas
zmiana w obszarze oséb schodzacych z rynku pracy

ze wzgledu na wiek. To bedzie interesujace z socjolo-
gicznego punktu widzenia, bo zmieni postrzeganie tego,
kim jest senior.

Jesli utozsamiamy sie z pokoleniem X, to wtasnie nam
przypadnie rola w budowaniu seniorskiego spoteczen-
stwa obywatelskiego. Mtodsze pokolenia powinny
nauczyc sie, jak z nami pracowaé, bo bedziemy istotnym
elementem dziatan spotecznych, ktére — mam nadzie-
je — z powodzeniem i z satysfakcjg zastgpig w naszym
zyciu dziatania zawodowe.

Karol Krzyczkowski — ekspert Forum Odpowiedzialnego
Biznesu w dziedzinie wolontariatu, w tym wolontariatu
pracowniczego. Menedzer projektéw, trener, administrator
serwiséw internetowych. Jako przedstawiciel FOB uczestni-
czy w pracach Branzowej Komisji Dialogu Spotecznego ds.
Organizacji Wspierajacych w Urzedzie m.st. Warszawy, gdzie
m.in. opiniuje wnioski sktadane w ramach otwartych konkur-
séw ofert. W 2024 r. wybrany do tematycznej grupy roboczej
zajmujacej sie narzedziami dla aktywizmu i wolontariatu przy
Minister ds. Spoteczenstwa Obywatelskiego. Od 2004 r.
zwigzany zawodowo z trzecim sektorem. Przez ponad 10 lat
wspotpracowat z centrami wolontariatu w Kielcach, Warsza-
wie i Gdansku oraz z innymi inicjatywami spotecznymi. Absol-
went Szkoty Lideréw Organizacji Pozarzadowych (Fundacja
Szkota Lideréw, 2007), Szkoty Inicjatyw Strazniczych (SLLGO
— obecnie Sie¢ Obywatelska Watchdog Polska, 2008).
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OBOWIAZKI OPIEKUNCZE

® Accenture, NatWest —

pakiety medyczne
NatWest oferuje mozliwos$¢ zapisania cztonkéw rodziny
pracownikéw i pracownic do pakietu ,,Senior” w ramach
prywatnej opieki zdrowotnej wraz z szerokimi mozliwo-
$ciami rehabilitacji. Takze Accenture oferuje mozliwosé
objecia prywatna opieka medyczng w ramach pakietu
»Senior”. Ponadto w NatWest osoby bedace pod opieka
lub zyjace we wspdlnym gospodarstwie domowym, maja
bezptatny, catodobowy anonimowy dostep do Employee
Assistance Programu, obejmujacego m.in. psychologiczna
pomoc kryzysowsa, krétkoterminowa terapie, pomoc

w znalezieniu opieki dla osoby zaleznej czy pomoc prawna.

© Accenture — aplikacja ,, Thrive”

Wszyscy pracownicy i pracownice w Accenture majg
dostep do aplikacji o nazwie ,Thrive”. Zawiera ona réz-
norodne zasoby skupiajace sie na zdrowiu psychicznym
i ogolnym dobrostanie. Jedna z ciekawych opcji, jakie
oferuje aplikacja, jest udziat w specjalnym szkoleniu

o nazwie , Thriving Caregivers”. Sktada sie ono z 27 lek-
cji poswieconych réznym aspektom opieki, réwniez tej
petnionej wobec dorostych oséb zaleznych. Szkolenie
ma na celu poprawe zdrowia fizycznego i samopoczucia
psychicznego opiekunéw_ek.Oparte jest na badaniach
naukowych i oferuje praktyczne strategie oraz drobne
kroki do realizacji, uwzgledniajac rézne etapy opieki
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oraz konkretne historie opiekunéw i opiekunek. Kolej-
na mozliwoscig w aplikacji ,Thrive” jest dzielenie sie
swoim doswiadczeniem oraz poznawanie historii innych
pracownikéw i pracownic poprzez dodawanie i lekture
udostepnianych artykutéw. Znajdziemy tu teksty na
réznorodne tematy, wtaczajac w to opieke nad osobami
starszymi czy rodzicami.

©® GSK Polska oraz NatWest — ptatny
urlop opiekunczy
Firma GSK zainicjowata ptatny urlop na opieke nad

ciezko chorym cztonkiem rodziny, obejmujacy 20 dni.

Oferta jest skierowana do wszystkich pracownikéw,
takze do tych, ktérym nie przystuguje zasitek opie-
kuniczy oferowany przez polskie prawo (np. w przy-
padku par jednoptciowych). W GSK definicja cztonka
rodziny zostata rozszerzona i uwzglednia matzonka,
partnera, dziecko, rodzica pracownika oraz dziecko
lub rodzica partnera. Od sierpnia 2023 r. 20 oséb
skorzystato z dodatkowego urlopu na opieke nad
ciezko chorym cztonkiem rodziny, 31 oséb — z dopta-
ty do zasitku opiekuriczego do 100% wynagrodzenia,
a 33 osoby — z panstwowego bezptatnego urlopu

na opieke nad chorym cztonkiem rodziny, do ktére-
go GSK doptaca do 100% wynagrodzenia. Podobne
dodatkowe ptatne urlopy opiekuricze posiada takze
firma NatWest. Pracownicy organizacji moga rowniez
skorzystac¢ z urlopu zwigzanego z zatoba.

© ORLEN S.A. — , Aktywny pracownik
50+iemeryt”
Program , Aktywny pracownik 50+ i emeryt” zostat
opracowany na podstawie przeprowadzonego kom-
pleksowego sondazu diagnostycznego, ktérym objeto
pracownikéw 50+ oraz osoby, ktére przeszty na emery-
ture po ukoniczeniu 60. oraz 65. roku zycia i przebywaja
na niej co najmniej rok. Program zawiera zbiér dobrych
praktyk i zalecen przyczyniajgcych sie do eliminacji lub
ograniczenia zagrozen psychospotecznych pracownikéw
50+. Na podstawie wynikéw badan zostaty opracowane
tematy szkolen, ktére obejmujg zaréwno zdrowy styl zy-
cia, jak i bezpieczenstwo oraz media spotecznosciowe.




MENOPAUZA

©® GSK Polska — ,,Menopauza”

Projekt ,,Menopauza” wspiera osoby pracujace w doswiad-
czaniu objawéw menopauzy poprzez elastyczne opcje
pracy, dostep do opieki zdrowotnej i do pomocy

w zakresie zdrowia psychicznego. Firma wprowadzita
réwniez rozwigzania w biurach stuzace odpoczynkowi
(np. wellbeing room) i komfortowej pracy (dodatkowe
wentylatory biurkowe). Ponadto stworzyta strone interne-
towa ze wszystkimi niezbednymi informacjami na temat
menopauzy, w tym przewodnikami, webinarami oraz
czatem menopauzalnym — prywatna grupg i bezpieczna
przestrzenia dla oséb doswiadczajgcych objawéw meno-

pauzy.

© Accenture, NatWest - dziatania
Zwigzane z menopauzg
W komunikacji wewnetrznej tematy zwigzane z meno-
pauza poruszajg réwniez takie organizacje jak Accenture
poprzez publikowane artykuty wyjasniajace medyczne
i psychologiczne aspekty menopauzy czy webinar poswie-
cony temu tematowi, takze z perspektywy oséb bliskich.
Takze NatWest daje dostep do ogromnego zbioru wiedzy
dla oséb z doswiadczeniem menopauzy, a takze bliskich
takich oséb. Dostepna jest takze bezptatnie aplikacja,
pozwalajaca lepiej zrozumie¢ zmiany, jakie przynosi
menopauza i regularnie planowac profilaktyke.
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INSPIRACJE ZE SWIATA
© Randstad Belgia — , Welfare2Work"”

W ramach projektu firma prowadzi dziatania uwrazliwia-
jace pracodawcéw i podnosi ich kompetencje w zakresie
zarzadzania zespotami miedzypokoleniowym i tematyki
DEI. Oferuje réwniez bezptatny program coachingu
kariery dla grup mniejszosciowych, a 1/3 jego uczestnikéw
w 2022 r. stanowity osoby w wieku 50+. Przystepujacy

do programu bierze udziat w indywidualnych spotkaniach
i sesjach grupowych pomagajacych w poszukiwaniu pracy
i dopasowywaniu aplikacji, ale tez we wspierajacych reflek-
sje nad sobg oraz swoimi zasobami i potrzebami. Uczest-
nik korzysta réwniez z analiz rynku i szkolenia w zakresie
ubiegania sie o prace.




O Karcie Roznorodnosci

KARTA .
ROZNORODNOSCI

KOORDYNOWANA PRZEZ
FORUM ODPOWIEDZIALNEGO BIZNESU

Karta Réznorodnosci to koordynowana przez Forum
Odpowiedzialnego Biznesu miedzynarodowa inicjatywa
na rzecz promocji i rozpowszechniania polityki réwnego
traktowania i zarzadzania réznorodnoscig w miejscu pracy.

Karta Réznorodnosci realizowana jest pod patronatem
Komisji Europejskiej w nastepujacych krajach Unii Europej-
skiej: Austria, Belgia, Butgaria, Chorwacja, Cypr, Czechy,
Dania, Estonia, Finlandia, Francja, Grecja, Hiszpania, Holan-
dia, Irlandia, Litwa, Luksemburg, totwa, Niemcy, Polska,
Portugalia, Rumunia, Stowacja, Stowenia, Szwecja, Wegry,
Wtochy. Jej celem jest promocja i upowszechnianie polityki
réownego traktowania, inkluzji oraz zarzadzania réznorodno-
$cig w miejscu pracy.

Karta jest zobowigzaniem, podpisywanym przez organiza-
cje, ktére decyduja sie na wprowadzenie zakazu dyskrymi-
nacji w miejscu pracy i dziatania na rzecz tworzenia

i promocji r6znorodnosci, oraz wyraza gotowos¢ firmy

do zaangazowania wszystkich oséb zatrudnionych oraz
partneréw biznesowych i spotecznych w te dziatania.
Organizacje decydujace sie na implementacje tego narze-
dzia dziatajag na rzecz spojnosci i rownosci spoteczne;j.

W Polsce Karta Réznorodnosci funkcjonuje od 2012 roku.
Jej koordynatorem jest Forum Odpowiedzialnego Biznesu.
Od 2012 roku tekst Karty podpisato ponad 350 sygnata-
riuszy. Tym samym polscy pracodawcy dotaczajg do grona
ponad 20 tysiecy organizacji z 27 krajéw Europy, aktywnie
przeciwdziatajacych dyskryminacji i mobbingowi poprzez
tworzenie przyjaznych i wtaczajacych miejsc pracy.

Organizacje podpisujace Karte raportujg o podjetych
dziataniach spotecznych oraz upowszechniajg zarzadzanie
réznorodnoscig wérdd swoich partneréw biznesowych.
Podpisanie Karty Réznorodnosci jest dobrowolne — aby
to zrobi¢, nalezy skontaktowac sie z Forum Odpowiedzial-
nego Biznesu i wypefni¢ specjalny kwestionariusz.

Polska Karta Réznorodnosci nalezy do Europejskiej Plat-
formy Kart Réznorodnosci przy Dyrekcji Generalnej ds.
Sprawiedliwosci Komisji Europejskiej, dzieki czemu sygna-
tariusze maja mozliwos¢ spotkan, czerpania z wiedzy i do-
Swiadczen oraz poznawania dobrych praktyk firm z wszyst-
kich krajow, w ktérych dziatajg Karty Réznorodnosci.

kartaroznorodnosci.pl
linkedin.com/company/karta-roznorodnosci
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Analizy tematyczne Forum Odpowiedzialnego Biznesu to cyklicznie wydawane publikacje,
ktorych celem jest dostarczenie podstawowych informacji na wybrany temat w zwieztej

i przystepnej formie oraz przedstawienie réznych punktéw widzenia, ktére pojawiajg sie

w dyskursie publicznym. Analiza wskazuje rowniez, dlaczego dany temat moze by¢ istotny
dla przedsiebiorstw oraz na jakie aspekty powinny one zwréci¢ uwage w kontekscie realizacji
ich strategii w obszarze ESG i zrGwnowazonego rozwoju.

Forum Odpowiedzialnego Biznesu jest najdtuzej dziatajaca, od 2000 roku, i najwieksza
organizacjg pozarzadowa w Polsce, ktdéra zajmuje sie koncepcja zréwnowazonego rozwoju

w kompleksowy sposéb. Forum to organizacja ekspercka, inicjator i partner przedsiewziec¢
kluczowych dla ESG w Polsce. Wazne miejsce w dziatalnosci FOB zajmuje wspétpraca
miedzynarodowa. Od 2002 roku organizacja jest krajowym partnerem CSR Europe, a od

2009 r. wspdtpracuje z World Business Council for Sustainable Development (WBCSD). FOB
jest organizatorem programu Chapter Zero Poland. Organizacja koordynuje rowniez Karte
Réznorodnosci w Polsce - miedzynarodowa inicjatywe pod patronatem Komisji Europejskiej.
,Dziatajac na rzecz zrébwnowazonego rozwoju, inspirujemy biznes, ktéry zmienia $wiat, tagczymy
ludzi, ktérzy zmieniajg biznes” — tak brzmi misja FOB. Wiecej na odpowiedzialnybiznes.pl
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