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Systematyczny wzrost udziatu w populadji
0g6lnej 0séb po 50. roku zycia sktania do
podejmowania réznorodnych dziatan, ma-
jacych na celu zminimalizowanie skutkow
nieuchronnego procesu starzenia sie sity
roboczej. Jednym z nich jest ,zarzadzanie
wiekiem”, polegajace na realizacji dziatan,
ktore pozwalaja na bardziej racjonalne wy-
korzystanie zasob6w ludzkich w przedsie-
biorstwach, dzieki uwzglednianiu potrzeb
i mozliwosci pracownikéw w réznym
wieku. Sg to m.in. dziatania z zakresu
rekrutacji, ochrony zdrowia, warunkéw
i organizacji pracy.

Increasing occupational activity of employ-
ees aged 50+. Examples of good practices
The systematic increase in the percentage of
people aged 50+ in the general population
leads to various actions aimed at minimizing
theimpact of theinevitable process of the aging
workforce. Age management is one of them;
it consists in making a more rational use of hu-
man resources in enterprises. This involves, e.g.,
activities in recruitment, health care, working
conditions and work organization.

Wstep

Obserwowany proces starzenia sie spote-
czefstw w Europie wynika z dwédch podstawo-
wych zjawisk: coraz nizszej liczby urodzef oraz
wzrostu dtugosci zycia. Wraz z odchodzeniem
na emeryture pokolenia wyzu demograficznego
(0s6b urodzonych po 1945r.) liczba 0sdb aktyw-
nych zawodowo w UE spada; znaczaco zacznie
spada poczawszy od 2013 /2014 . [1]. Liczba os6b
powyzej 60. roku zycia rodnie obecnie dwa razy
szybciej niz jeszcze 5 lat temu, tj. 0 ok. 2 min oséb
rocznie (weczesniej— 1 min rocznie), [1]. Mnigjsza
liczba ludnosci czynnej zawodowo i wzrost liczby
emerytow bedzie duzym obcigzeniem dla syste-
mow opieki spotecznej. Wyzwaniem stojgcym
przed Unig Europejska, zgodnie ze strategig
+Europa 2020 jest osiggniecie wzrostu pozio-
mu zatrudnienia osob w wieku produkcyjnym
do 75%, w wyniku m.in. zwiekszenia liczby
pracujacych osob starszych [1].

Wedtug danych Eurostat (2011), wskaznik
zatrudnienia 0séb w wieku 55-64 lata wynosit
w Polsce w 2010 r. 34% (45,3% mezczyzn,
24,2% kobiet), podczas gdy w catej UE —
46,3% (54,6% mezczyzn, 38,6% kobiet).

W3réd przyczyn niskiego wskaznika za-
trudnienia pracownikéw 50+ wymienia sie:
niewielki popyt ze strony pracodawcéw, niski
stopief podnoszenia kwalifikacji, brak wsparcia
w poszukiwaniu pracy, korzystanie ze swiadczen
w ramach systeméw wczesnych emerytur,
niedostateczne oferty reintegracjii przekwalifi-
kowania po utracie pracy [2], a takze wysoki sto-
pief bezrobocia, stwarzajacego warunki duzej
konkurencyjnosci na rynku pracy, w ktérej moga
mie¢ przewage osoby mfodsze. Aby zapobiec
przedwczesnemu odchodzeniu z rynku pracy,
nalezy koncentrowac sie gléwnie na zatrzyma-
niu na rynku pracy oséb 50+, ktdre sg obecnie
aktywne zawodowo, poniewaz ich ,reaktywiza-
cja"” jest w tym wieku bardzo trudna [3].

Zarzadzanie wiekiem

.Zarzadzanie wiekiem” definiowane jest
jako element zarzadzania zasobami ludzkimi
lub tez — element zarzadzania szerzej pojeta
rdznorodnoscia (zwalczanie dyskryminacji
ze wzgledu na wiek, pte¢, rase, religie). Polega
ono narealizacji dziatan, ktre pozwalaja na bar-
dziej racjonalne i efektywne wykorzystanie
zasobdw ludzkich, dzieki uwzglednianiu potrzeb
i mozliwosci pracownikéw w r6znym wieku [4].

Zarzadzanie wiekiem moze sie przyczyniat
m.in.: do wzrostu wydajnosci pracy przed-
siebiorstwa, spadku kosztéw zarzadzania
zasobami ludzkimi, wzrostu i poprawy kon-
kurencyjnosci przedsiebiorstwa, utrzymania
(badz poprawy) wizerunku firmy, a takze
lepszego dostosowania sie do zmieniajacych
sie potrzeb klientdw (oni tez sie starzeja).
W niektérych przypadkach zarzadzanie
wiekiem stosowane jest po to, by ograniczy¢
dodatkowe koszty pracy, spowodowane
np. wiekszg absencja chorobowa. Dziataniami
mogacymi obnizac koszty sg np. promowanie
i ochrona zdrowia oraz poprawa ergonomii
stanowisk pracy [5].

Wedtug autoréw przewodnika dobrych
praktyk [6], najwazniejszymi obszarami, kt6-
rych powinno dotyczy¢ zarzgdzanie wiekiem,
sg: rekrutacja (np. specjalny program zatrud-
niania pracownikéw starszych), organizacja
i warunki pracy (np. elastyczny czas pracy,
przesuniecia miedzy stanowiskami), rozwoj
zawodowy (np. awansowanie pracownikéw
starszych, wchodzenie w role eksperta, men-
tora), ksztatcenie ustawiczne (uczestnictwo
w kursach, szkoleniach), ochrona zdrowia
(pakiety ustug medycznych, karnety na zajecia
fizyczne), korczenie zatrudnienia i przecho-
dzenie na emeryture (np. stopniowe przecho-
dzenie na emeryture dzieki zmniejszaniu liczby
godzin pracy).



Pojecie , starszego pracownika”

Wraz z wiekiem zmieniajg sie mozliwosci
wykonywania pracy przez cztowieka, gtéwnie
na skutek obnizania sie wydolnosci i spraw-
nosci fizycznej oraz niektorych sprawnosci
psychofizycznych (np. spostrzegawczosci,
szybkosci reakgji, sprawnosci narzadéw zmy-
stow). Zmiany w tych funkcjach obserwuije sie
juz od 45. roku zycia. Jednoczesnie, w tym
okresie zycia wzrasta czestos¢ wystepowania
choréb uktadéw krazenia, oddechowego,
miedniowo-szkieletowego, a takze zabu-
rzefv hormonalnych i przemiany materii [7].
Za umowna granice wieku, wyznaczajaca
stopniowe obnizanie sie tych zdolnoscii spraw-
nosci przyjeto 45. rok zycia, najczesciej jednak
Lstarszego pracownika” okresla sie jako ,50+"
[7]. Trzeba pamigtac o tym, Ze proces starzenia
sie organizmu przebiega bardzo indywidualnie,
stad trudno jest jednoznacznie okresli¢ granice
wieku. W mys| zalecenia Miedzynarodowej
Organizacji Pracy, dotyczacego pracownikéw
w starszym wieku [8], doktadna definicje
starszego pracownika okreslajg kraje, ktérych
zalecenie bedzie dotyczyto.

Nalezy podkresli¢, ze wszelkie dziatania
wobec pracownikdéw sa skuteczne wtedy,
gdy zostaja roztozone na caty okres zycia
zawodowego, tzn. s3 skierowane do réznych
grup wiekowych. Utrzymanie zatrudnienia
pracownikéw starszych wymaga dziatan
podejmowanych na dtugo przed osiggnieciem
.magicznego wieku" 45+ lub 50+.

Dobre praktyki stosowane w krajach UE'

Na przestrzeni ostatnich kilkunastu lat
powstato wiele raportéw z badan i analiz
dotyczacych dobrych praktyk w zakresie
aktywizacji zawodowej oraz utrzymywania
w zatrudnieniu pracownikdw starszych (50+).
Na podstawie przyktadéw dziatah w kon-
kretnych firmach stwierdza sie, ze na ogét
sg to dziatania z zakresu réznych obszaréw:
zwykle jedne pociagaja za soba inne. Przy-
ktadem moze by¢ duriska firma produkujaca
cement [9], ktéra wprowadza elastyczng
organizacje czasu pracy W miare starzenia sie
pracownika oraz umozliwia mu ciggty rozwoj
zawodowy (szkolenia). Starsi pracownicy
sg szczegblnie cenieni ze wzgledu na swoje
doswiadczenie i znajomos¢ branzy oraz spe-
cyfiki wykonywanej pracy. Firma podejmuje
aktywne dziatania zmierzajace do stworzenia
pracownikom korzystnych i motywujacych wa-
runkdw pracy. Inicjatywy skierowane s na jak
najdtuzsze zatrzymanie pracownikow w firmie.

' Opr. na podst.: G. Naegele, A. Walker A guide to good
practice in age management. European Foundation for the
Improvement of Living and Working Condlitions, 2006.W:
http:/ /www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2005/137/
en/1/ef05137en.pdf oraz Employment initiatives for an
ageing workforce. W: http://www.eurofound.europa.
eu/research/0296.htm

DOBRE PRAKTYKI

Priorytetem jest dbatos¢ o zdrowie pracowni-
kéw - stuzy temu m.in. centrum fitness oraz
propagowanie zdrowego zywienia. Firma ana-
lizuje tez absencje chorobowe i ich przyczyny.
W przedsiebiorstwie zostat takze stworzony
system dzielenia sie wiedza, co sprzyja budo-
waniu kapitatu intelektualnego firmy.

W dalszej czesci artykutu scharakteryzowa-
no poszczegbine obszary zarzgdzania wiekiem
wraz z przyktadami dziatar [6, 9].

Utrzymanie w zatrudnieniu/rekrutacja

Dobre praktyki w zakresie rekrutacji star-
szych pracownikéw oznaczajg otwarty dla
wszystkich kategorii wiekowych dostep
do pracy. Dziatania podejmowane w tym ob-
szarze to: zniesienie limitu wieku w ofertach
pracy; prowadzenie procesu rekrutacji przez
wyspecjalizowany personel, bez koncentro-
wania sie na wieku, lecz na umiejetnosciach
kompetencyjnych, doswiadczeniu, indywidu-
alnych potrzebach oséb starszych; wspdtpraca
z lokalnymi agencjami zatrudnienia, urzedami
pracy; dobra znajomo3¢ programéw wsparcia
publicznego i ich wykorzystania.

W4réd przyczyn utrzymywania/zatrudnia-
nia pracownikéw 50+ wymienia sie m.in. duza
rotacje mtodych pracownikéw (nie pracuja dtu-
go w jednym miejscu) i w zwigzku z tym brak
sity roboczej, migracje mtodych pracownikéw
do innych krajéw w poszukiwaniu pracy, brak
wykwalifikowanych pracownikéw w niekt6-
rych branzach - starsi odchodza na emeryture,
a mfodzi nie s3 zainteresowani dang branza.

Istnieja rdzne korzysci dla organizacji, wyni-
kajace z zatrudniania starszych pracownikéw.
Sa to m.in.: zdobycie wysoko wykwalifikowa-
nych pracownikéw, potgczenie umiejetnosci
nowych z istniejgcymi, poprawa wizerunku
organizagji (réznorodnos¢, brak dyskrymi-
nacji). Niektore organizacje probuja zacheci¢
starszych (juz na emeryturze) pracownikéw
do powrotu do firmy — oferuje sie im umowy
czasowe, z mozliwoscig elastycznego czasu
pracy. Niekiedy z powodu zmieniajacych sie
potrzeb i starzenia sie klientéw, firmy ustugowe
musza nadazac za zmieniajacym sie rynkiem
odbiorcow ich ustug; np. w niemieckiej firmie
zajmujacej sie sprzedaza mebli, wiasciciele zo-
rientowali sie, ze do obstugi starszych klientow
potrzebni sg starsi pracownicy, ktérzy wykazuja
sie dodwiadczeniem i zrozumieniem potrzeb
klientow [6, 9].

Przyktady dziatan to: adresowanie szkolef
do pracownikéw 50 +, np. poprzez oznaczanie
ogtoszen specjalnym logo; dotacje paristwowe
na zatrudnianie starszych pracownikéw; za-
trudnianie pracownikow starszych ze wzgledu
na ich doswiadczenie, ktérym moga podzieli¢
sie z mfodymi.

Ksztafcenie ustawiczne

Dobre praktyki w tym obszarze powinny
zapewniac starszym pracownikom mozliwo3¢
rozwoju zawodowego oraz réwny dostep
do ksztatcenia (szkoled, kurséw), uwzgled-
niajac ich potrzeby i mozliwo3ci. Podejmowane
dziafania to m.in.: brak ograniczen wiekowych
w dostepie do nauki/szkolen, diagnoza po-
trzeb w zakresie ksztatcenia (od strony me-
rytorycznej oraz organizacyjno-technicznej),
specjalne programy motywacyjne dla pra-
cownikow starszych, dobdr metod ksztatcenia
stosownie do wieku, systematyczna ewaluacja,
state monitorowanie statusu edukacyjnego,
traktowanie ksztatcenia ustawicznego jako
integralnego elementu planowania kariery
zawodowej, organizacja pracy sprzyjajaca
uczeniu sie i rozwojowi, angazowanie starszych
pracownikéw jako mentoréw.

Ksztatcenie ustawiczne jest niezbed-
ne do utrzymania starszych pracownikéw
na rynku pracy. Przede wszystkim pozwala
na aktualizacje juz posiadanej wiedzy, a takze
poszerzanie umiejetnosci oraz uczenie sie no-
wych rzeczy, szczeg6lnie w zakresie technologii
informacyjnych. Niestety nadal panuje dos¢
powszechne przekonanie o tym, ze szkolenia,
kursy, konferencje, czy studia s3 zarezerwo-
wane tylko dla mtodych. Z drugiej strony takze
i starsi pracownicy sg nastawieni niechetnie
do ksztatcenia. Wynikac to moze z ich leku
przed czyms nowym, a takze z pewnych
przyzwyczajen do dawnego stylu pracy.
Pracownikéw starszych nalezy odpowiednio
motywowac do udziatu w szkoleniach - kt6-
rych forma, rodzaj i metody musza by¢ dosto-
sowane do ich potrzeb i mozliwosci.

Korzysci dla firmy wynikajace z prowadze-
nia ksztatcenia ustawicznego pracownikdw
starszych to: wzrost poziomu umiejetnosci oraz
zdolnosci do innowacji, wzrost kompetencji
organizacji, mozliwo3¢ rozwoju zawodowego
i kariery, a dzieki temu utrzymanie starszych
pracownikéw w firmie.

Zaleta ksztatcenia starszych pracownikéw
moze by¢ réwniez poprawa relacji w firmie
- mtodsi beda patrze¢ na nich z wigkszym
szacunkiem, starsi moga by¢ autorytetami
i motywatorami do uczenia sie mtodych; przy-
kfadem tego, ze rozwdj jest mozliwy w kazdym
wieku. Warunkiem skutecznosci ksztatcenia
ustawicznego starszych pracownikdw jest state
monitorowanie wymagan w zakresie umiejet-
nosci i edukacji, a takze znajomo$¢ mozliwosci
i potencjatu wszystkich pracownikéw firmy [6].

Przyktady dziafar to: udzielanie dodatko-
wego, ptatnego urlopu na potrzeby ksztat-
cenia; ksztatcenie mtodych pracownikéw
przez starszych (mentoring) oraz starszych
przez mtodszych, czesto w zakresie nowych
technologii informacyjnych (intermentoring);
dostosowanie metod ksztatcenia do wieku




Tabela. Przyktady” dobrych praktyk” w Polsce
Tabela. Przykfady” dobrych praktyk” w Polsce

Firma ‘

srodki ochrony uktadu oddechowego

Dziatania

todzkie przedsiebiorstwo prowadzace | rezygnacja z technik, ktdre mogtyby dyskryminowac kogokolwiek ze wzgledu na wiek; cykliczne szkolenia, dajgce mozliwos¢ zdobywa-
badania laboratoryjne, produkujace | nia nowych umiejetnosci oraz pomagajace odnalez¢ sie w ciggle zmieniajacych sie warunkach produkgji, spowodowanych wdrazaniem
materiaty filtracyjne oraz indywidualne | nowych technologii; stawianie na wartos¢ doswiadczenia swoich pracownikéw, o czym Swiadczy zachecanie ich do pozostania w firmie

L po osiagnieciu wieku emerytalnego; zatrudnianie 0s6b po 65 r. zycia jako nauczycieli lub mentorow dla mtodszych stazem pracownikdw
(osoby te maja szczegoIng pozycje w firmie)

okretowej

Gdanskie przedsigbiorstwo techniki | zatrudnianie pracownikéw 50+ oraz pracownikéw emerytowanych, jako os6b wysoko wykwalifikowanych i doswiadczonych (Srednio
co roku do zespotu dotacza 10 takich 0sob); petnienie przez pracownikow 50+ roli wewnetrznych ekspertow firmy oraz mentorow
(wprowadzanie mtodego inzyniera w specyfike zadan realizowanych przez przedsiebiorstwo); utrzymywanie statego kontaktu z inzy-
nierami, ktorzy przeszli na emeryture i korzystanie z ich umiejetnosci.

Legnickie przedsiebiorstwo
piekarniczo-cukiernicze

prowadzenie praktyk uczniowskich i stazy pod opieka pracownikow 50+; system przekazywania wiedzy oparty na mentoringu; moni-
toring stanowisk pracy, dostosowanie ich do mozliwosci i potrzeb pracownikéw; tworzenie warunkéw pracy bezpiecznych dla pracow-
nikdw; system ochrony zdrowia pracownikéw obejmujacy cykliczne badania srodowiska pracy oraz badania okresowe pracownikow
i konsultacje lekarskie; wspétpraca miedzypokoleniowa, wyrazajaca sie budowaniem zespotéw pracowniczych mieszanych wiekowo,
a takze szkoleniami pracownikdw w zakresie komunikowania sie; waczanie pracownikdw 50+ w dziatania spoteczne firmy, np. w for-
mie wolontariatu pracownikéw 50+ w organizacjach pozarzadowych.

Opr. na podst.: Zysk z dojrzatosci. Portal pracodawcéw i pracownikéw o sytuagji oséb 50 + na rynku pracy.
http://www.zysk50plus.pl/oraz Employment initiatives for an ageing workforce. W: http:/ /www.eurofound.europa.eu/research/0296.htm

pracownikéw (np. napisy w filmach szkole-
niowych dla os6b stabiej styszacych).

Rozwéyj kariery zawodowej

Dobre praktyki w tym obszarze, podobnie
jak w przypadku ksztatcenia ustawicznego,
0znaczaja zapewnienie, starszym pracowni-
kom mozliwosci rozwoju zawodowego. Roz-
woj ten jest waznym instrumentem stuzacym
zwiekszaniu mozliwodci awansu i pewnosci
zatrudnienia pracownikéw 50+. Korzysci
dla przedsiebiorstw, to: pozytywny wptyw
na motywacje pracownikéw, zaangazowanie
w prace i produktywnos¢, zminimalizowanie
stresu i obcigzen fizycznych, a tym samym
przedtuzenie zatrudnienia (utrzymanie zdolno-
§cido pracy), wzrost kompetencji i kwalifikacji
pracownikéw oraz ich optymalne wykorzysta-
nie na kazdym etapie kariery.

Przyktady dziatar to: awansowanie do-
Swiadczonych pracownikéw na mentoréw,
szkolacych mtodych; monitorowanie rozwoju
kompetencji pracownikéw i oferowanie im
indywidualnych 3ciezek rozwoju kariery;
doradztwo i wsparcie w zakresie planowania
wiasnego rozwoju kariery (np. opracowywa-
nie firmowych materiatéw, podrecznikdw).

Elastyczny czas pracy

Dobre praktyki oznaczajg tu oddanie pra-
cownikom wigkszej swobody (elastycznosci),
lepsze dopasowanie czasu pracy i wymagan
do pracownika oraz lepsze godzenie pracy
z zyciem zawodowym (work-life-balance).
Jest to wazne narzedzie stuzace utrzymaniu
starszych pracownikdw. Dobre praktyki obej-
muja rézne formy elastycznego czasu pracy:
dostosowywanie rozktadéw zmian (w przy-
padku pracy zmianowej), skracanie dziennego
lub tygodniowego czasu pracy, czesciowe prze-
chodzenie na emeryture, dodatkowe urlopy.

Wsréd korzysci ptynacych z wprowadzania
elastycznego czasu pracy wsrdd starszych
pracownikéw, wymienia sie: pozytywny wptyw

na stan zdrowia, motywacje, jakos¢ zycia,
optymalne maksymalizowanie zasobdw pracy,
spadek absencji i zwolnief lekarskich, wzrost
wydajnosci, humanizacje zycia zawodowego,
opdznianie przejscia na emeryture, program
czesciowego przechodzenia na emeryture, uta-
twiajacy dostosowanie sie do nowej sytuadji;
utatwienie w korzystaniu ze szkoler, poprawe
wizerunku firmy.

Przyktady dziataf to: zmniejszenie tygo-
dniowego wymiaru czasu pracy; zwolnienie
ze zmiany nocnej w przypadku pracy zmiano-
wej (np. wirdd kierowcdw); czasowe umowy
o prace dla emerytowanych pracownikéw,
zatrudnianych do szkolenia mtodych, nowo
przyjmowanych.

Promocgja zdrowia

Promocja zdrowia wspétwystepujaca
Z ergonomiczna organizacja stanowiska pracy
ma pozytywny wptyw na optymalizacje pro-
cesu pracy i zdolno3¢ do pracy. Utrzymanie
zdrowia pracownikéw moze mie¢ wptyw
na jakos¢ ich zycia, motywacje do pracy oraz
dobrg atmosfere w pracy. Obszary dziatar to:
badania nad ryzykiem w srodowisku pracy, ,ra-
portowanie zdrowia organizacji”, korzystanie
ze wsparcia ekspertow w zakresie zdrowia,
uczestnictwo i edukacja pracownikéw, ba-
dania pracownikéw, szkolenie kierownikéw
w zakresie technik zarzadzania zdrowiem,
tworzenie ergonomicznych warunkdw pracy,
prewencyjne przeniesienia miedzy stanowi-
skami, organizacja czasu pracy nastawiona
na promocje zdrowia [6].

Nalezy podkresli¢, iz choroby zawodo-
we rozwijaja sie na przestrzeni wielu lat,
od poczatku kariery zawodowej pracownika.
Dlatego tez promocja zdrowia i prewencja
nie powinna dotyczy¢ jedynie pracownikéw
starszych, ale wszystkich.

Przyktady dziatan to: informowanie/przy-
pominanie pracownikom, za posrednictwem
intranetu, o badaniach profilaktycznych;

specjalne turnusy, np. rehabilitacyjne lub
wypoczynkowe/relaksujgce (w SPA); elimino-
wanie wykonywania ciezkich prac fizycznych
(np. dZwigania ciezaréw) poprzez taczenie
pracownikéw starszych z mtodszymi; zache-
canie do prozdrowotnego stylu zycia.

Przeniesienia miedzy stanowiskami

Dobre praktyki oznaczajg tu przede wszyst-
kim dopasowanie wymagar pracy i mozliwosci
starszych pracownikéw, ktérzy czesto z po-
woddw zdrowotnych nie moga kontynuowac
pracy na dotychczasowym stanowisku.
Przeniesienie nie musi oznacza¢ zmniejszenia
zarobkéw czy degradacji, moze wrecz pomoc
w awansie (zmiana stanowiska i perspekty-
wa nowej Sciezki kariery); moze wigzac sie
nawet z nowymi wyzwaniami, motywacja
do uczenia sie nowych rzeczy. Korzyscig dla
firmy jest przede wszystkim zatrzymanie
w firmie wiedzy i doswiadczenia starszych
pracownikéw [6].

Przyktady dziatan to: przeniesienia, np. stra-
zakéw z czynnej stuzby do pracy w biurze lub
przy szkoleniu mtodych strazakéw; przenie-
sienia zawodowych kierowcdw do szkolenia
mtodych, nowo przyjmowanych.

Przygotowanie do emerytury

W odniesieniu do 0séb zblizajacych sie
do momentu przejscia na emeryture dobre
praktyki oznaczaja stopniowe zmniejszanie
godzin pracy (powolne wdrazanie do innej
organizacji czasu i zycia), a takze korzysta-
nie ze wsparcia pracownikéw juz bedacych
na emeryturze (zatrudnianie na umowy
czasowe). Korzysci z tego typu dziataf, to:
utatwiona rekrutacja nowych pracownikéw
(bez presji czasu) i stopniowe ich wdrazanie,
obnizenie kosztéw zwigzanych z rekrutacja
nowych pracownikéw, przez zmniejszenie
kosztéw ich szkoler (szkolenia prowadza starsi
pracownicy), poprawa wizerunku firmy [6].



Przyktady dziataf to: stopniowe przechodzenie na emeryture,
poprzez skracanie czasu pracy, by pracownik mogt przyzwyczaic sie
do nowego stylu zycia; uczestnictwo emerytowanych pracownikéw
w szkoleniach mfodszych.

Przyktady dobrych praktyk w Polsce

W Polsce dotychczas powstato kilka praciraportéw poswieconych
sytuacji oséb powyzej 50. . zycia na rynku pracy [4]. Funkcjonuja tez
portale internetowe poswiecone tej tematyce [9, 10].

Polskie przedsiebiorstwa prowadza réznorodne dziatania w ob-
szarze aktywizadjii/lub przedtuzania zatrudnienia pracownikéw 50+.
W tabeli pokazano przyktady polskich dobrych praktyk z firm podej-
mujacych dziatania z zakresu réznych obszaréw zarzadzania wiekiem.

Podsumowanie

Starzenie sie spofeczefistw, a w tym starzenie sie pracownikéw,
jest procesem nieodwracalnym. Wydaje sie, ze najlepszym sposobem
niwelowania jego skutkdw jest kompleksowe wprowadzanie systemu
.Zarzadzania wiekiem” w przedsiebiorstwie. Dziatania mieszczace sie
w zakresie zarzagdzania wiekiem powinny mie¢ charakter kompleksowy,
tzn. obejmowac inicjatywy z réznych obszaréw tacznie (m.in. orga-
nizacje warunkdw pracy, ksztatcenie, ochrone zdrowia). Najczesciej
stosowanymi praktykami s3: mentoring — pozwalajacy na wykorzy-
stanie wiedzy, doswiadczenia starszych pracownikéw i oszczedno$¢
kosztéw, zwigzanych z ksztatceniem mtodszych; elastyczny czas
pracy, pozwalajacy na maksymalizowanie zasobow pracy, pozytywnie
wptywajacy na zdrowie, samopoczucie pracownika i minimalizujacy
absencje, a takze programy ochrony zdrowia.

Ogblnie rzecz biorac, wszelkie dziatania w zakresie zarzadzania
wiekiem, podejmowane w przedsiebiorstwie, powinny przynosi¢
obopélne korzysci, zaréwno dla pracodawcy, jak i pracownikdw. Nalezy
wyraznie podkresli¢, iz dla skutecznosci takich dziatan, zarzadzanie
wiekiem powinno dotyczy¢ wszystkich pracownikéw danej firmy
(przedsiebiorstwa), a nie tylko starszych, ktérych problem dotyczy
bezposrednio.
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