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Plan prezentacji:

Dynamika rynku pracy.

Rewolucja przemystowa 4.0.

Nowy model przywdédztwa i zarzgdzania.

Strategie radzenia sobie z niedoborem pracownikow.
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Rynek pracy w Polsce

Braki pracownikéw na polskim rynku pracy to fakt. Wg danych GUS mamy obecnie okoto 22 min
aktywnych zawodowo Polakdw. Szacuje sie, ze w ciggu najblizszej dekady z rynku pracy zniknie blisko
milion pracownikow, a réwnoczesnie mamy na rynku ok. 5 mln oséb w tzw. wieku produkcyjnym,

ktérzy pozostajg bezrobotnymi.
Réwnoczesnie 72% organizacji w Polsce ma trudnosci w obsadzeniu stanowisk pracy nowymi

pracownikami o pozgdanych kompetencjach?.
Dotyczy to w niemal rownym stopniu srednich, duzych i matych przedsiebiorstw .

Raport ManpowerGroup: https://7370478.fs1.hubspotusercontent-nal.net/hubfs/7370478/Raport ManpowerGroup Niedobor Talentow 2023-3.pdf



https://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/Raport_ManpowerGroup_Niedobor_Talentow_2023-3.pdf
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Kilka stow o demografii

Dane Eurostatu wskazujg, ze Europa to region starzejacy sie najszybciej. Na poczatku 2023 roku mediana wieku ludnosci UE
osiggneta 44,5 lata co oznacza, ze potowa populacji UE byta w wieku powyzej 44,5 lat, a druga potowa byta mtodsza. Jeszcze dekade
temu mediana byta na poziomie 42,2. Polska, z mediang wynoszacg 42,6 lat jest na 16. miejscu czyli w potowie zestawienia.

W ciggu dekady w pieciu krajach Unii Europejskiej wiek populacji wzrdst o 4 lata i wiecej. Sg to Portugalia, Grecja, Hiszpania,
Stowacja i Wtochy. Wsrdd najszybciej starzejgcych sie panstw jest takze Polska — mediana wieku w naszym kraju wzrosta w ciggu
dekady o 3,8 roku czyli jesteSmy na 7 miejscu wsrdd najszybciej starzejgcych sie panstw UE.

Wspodtczynnik obcigzenia emerytalnego definiowany jest w UE jako stosunek liczby osdb starszych (w wieku 65 lat i wiecej)
do liczby oséb w wieku produkcyjnym (15-64 lata).

W Polsce wspbditczynnik obcigzenia demograficznego w styczniu 2023 r. wynosit 30,8 proc., co plasuje nas w gronie europejskich
Sredniakdw. Natomiast duzo gorzej Polska wypada w przypadku tempa wzrostu wspoétczynnika obcigzenia oséb starszych.
W pordéwnaniu z 2013 rokiem Polska odnotowata najwiekszy wzrost wskaznika w catej Unii Europejskiej (+10,4 p.p.).

Dane: https://ec.europa.eu/eurostat
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Putapka demografii

Prognoza ludnosci na lata 2023-2060 przygotowana przez GUS wskazuje, w scenariuszu gtéwnym (srednim) liczba ludnosci w Polsce w 2060
roku wyniesie 30,4 mln oséb. Scenariusz niski zaktada, ze ten spadek bedzie jeszcze glebszy i wyniesie 26,7 mIn. Najbardziej optymistyczny
wariant szacunkowy zaktada, ze bedzie nas 34,8 min.

Przy czym starzejemy sie w bardzo dynamiczny sposdb i to co w kontekscie gospodarki i rynku pracy ma tu kluczowe znaczenie to kurczaca
sie grupa osob w tzw. wieku produkcyjnym. | tak skrajne scenariusze pokazujg tu liczbe 13,3 mini 16,6 min, co w porédwnaniu do 22,2 min
w 2022 roku oznacza spadek 0 25% w scenariuszu wysokim i az o0 40% w niskim.

Da to efekt zwiekszenia wspotczynnika obcigzenia demograficznego osobami w wieku nieprodukcyjnym. W 2022 roku na 100 oséb w wieku
produkcyjnym przypadato 70 oséb w wieku nieprodukcyjnym. Kierujgc sie scenariuszem gtdwnym GUS w 2060 roku bedzie to juz 105 osdb.

Dysproporcja pomiedzy liczbg pracownikdéw wchodzgcych na rynek pracy, a liczbg oséb odchodzgcych moze spowodowacé powazne
turbulencje juz na przestrzeni niespetna dwoéch dekad.

Potrzebna nam dtugofalowa strategia niwelowania skutkdw demografii — zardwno po stronie biznesu, jak i rzgdu oraz rozwigzan w zakresie
polityki, wspierajgce aktywnos¢ zawodowg oséb w roznym wieku. Waznym elementem jest patrzenie na te trendy z uwzglednieniem sytuacji
powiatow i wojewddztw, nie tylko duzych miast, gdzie stopa bezrobocia przedstawia sie imponujgco nisko.

Dane: GUS
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Starzejemy sie, a prognozy sg alarmujgce

Ludnos¢ wedtug ekonomicznych grup wieku (stan w dniu 31 grudnia) Liczba oséb w wieku nieprodukeyjnym
na 100 os6b w wieku produkcyjnym
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Wykresy pochodzg z publikacji: Polska w liczbach 2023. Petna wersja dostepna jest na stronie internetowej: https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/inne-opracowania/inne-opracowania-
zbiorcze/polska-w-liczbach-2023,14,16.html
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Trendy demograficzne UE i Polska

Przygladanie sie przyczynom i potencjalnym skutkom zmian demograficznych pozwala podejmowacd dziatania, ktére pozwolg

odpowiadad na nie.

* Starzejemy sie — do 2050 roku odsetek oséb w wieku 65+ wyniesie ok. 30%w poréwnaniu z ok. 20% obecnie. Wedtug
wyznacznikow ustalonych przez ONZ "starym" nazywamy takie spoteczenstwo, w ktorym 6% ludnosci osiggneto 65. rok zycia
(taki poziom Polska osiggnela w latach 60. ubiegtego wieku).

e Zyjemy dtuzej — w Polsce ok. 38% spoteczeristwa ma ukoriczone 50 lat, za$ niemal 26% ma ukoriczone 60 lat i wiece;.

Mamy mniej dzieci — w 2020 roku srednia liczba urodzen na kobiete wynosita 1,5.

e Zyjemy w mniejszych gospodarstwach domowych — liczba gospodarstw rosnie, podczas, gdy $rednia wielko$¢ gospodarstwa
nadal spada. Liczba gospodarstw domowych sktadajgcych sie z 1. osoby w Polsce wynosita w 2015 roku 20,1%, zas w 2022 roku
wzrosta do 26%

*  Pracujemy zdalnie — w 2020 roku co 5. osobna pracowata z domu, w 2021 roku co czwarta.

* Maleje liczba Europejczykow — odsetek ludnosci Europy w stosunku do ludnosci swiata, ktéry obecnie wynosi 6%,
spada i w 2070 roku szacuje sie, ze bedzie stanowit ok. 4%

Zrédto: https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/new-push-european-democracy/impact-demographic-change-europe _pl



https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/new-push-european-democracy/impact-demographic-change-europe_pl
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Skutki zmian demograficznych

Obserwowane trendy demograficzne wptywajg na kilka obszarow:

Zrédto: https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/new-push-european-democracy/impact-demographic-change-europe_pl

Rynek pracy — w miare jak liczba ludnosci w wieku produkcyjnym w Europie maleje, utrzymanie wzrostu gospodarczego
wymaga wprowadzenia na rynek pracy wiekszej liczby oséb lub zwiekszenia wydajnosci dzieki postepowi technologicznemu

i rozwojowi umiejetnosci.

Zatrudnienie — poniewaz ludzie zyjg dtuzej i dtuzej sg zdrowi, wielu z nich chce nadal pracowaé, choé niekoniecznie w tym
samym zawodzie.

Ustugi opiekuncze — z uwagi na coraz wiekszy odsetek osob starszych w UE wzrasta zapotrzebowanie na ustugi opiekuncze

i chwieje sie dtugoterminowa stabilnos¢ finansowa panstw opiekunczych.

Rownowage demograficzng — tendencje demograficzne nie dotykajg kazdego kraju i regionu w taki sam sposob: podczas gdy
w jednych krajach UE przewiduje sie spadek liczby ludnosci juz w nadchodzgcych latach, w innych w tym samym okresie
przewiduje sie wzrost liczby ludnosci.

Regiony wiejskie — ogdlnie rzecz biorgc, sg one bardziej dotkniete spadkiem liczby ludnosci spowodowanymi zmianami
naturalnymi i wyjazdami migracyjnymi niz regiony w przewazajgcej mierze miejskie.

Pozycje UE na swiecie — zgodnie z przewidywaniami udziat UE w swiatowe] populacji w nadchodzacych dziesiecioleciach bedzie
nadal spadat, dlatego coraz bardziej potrzebna jest Scista wspotpraca na wszystkich szczeblach w celu zapewnienia
konkurencyjnosci naszego jednolitego rynku.



https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/new-push-european-democracy/impact-demographic-change-europe_pl
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Rewolucja przemystowa 4.0

Znajdujemy sie na poczatku przewrotu, ktory w sposéb fundamentalny zmienia sposéb w jaki zyjemy,
pracujemy i utrzymujemy kontakty. (...)

Zmiany te, pod wzgledem rozmiaru, tempa i zakresu, nie majg sobie réwnych w historii. (...)

Podstawowym zadaniem Czwartej rewolucji przemystowej jest okreslenie sposobu wspdtistnienia
technologii i spoteczeristwa. (...)

Cytaty z ksigzki prof. Klausa Schwaba, Czwarta rewolucja przemystowa, Wydawnictwo EMKA 2018 r.
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Rewolucja przemystowa 4.0

To koncepcja obejmujgca zaawansowang transformacje technologiczng i organizacyjng przedsiebiorstw. Dotyczy ona integracji
tancucha wartosci, wprowadzania innowacyjnych modeli biznesowych oraz cyfryzacji produktéw i ustug. Implementacja tych
rozwigzan jest mozliwa dzieki nowoczesnym technologiom cyfrowym, zasobom danych i komunikacji w sieci wspoétpracy miedzy

maszynami, urzgdzeniami i ludzmi. Napedzajg jg rosngce, zindywidualizowane potrzeby klientdw oraz trend personalizacji
produktow i ustug.

Jak wskazuje World Economic Forum, praca ludzka nie moze by¢ w petni zastgpiona przez maszyny lub sztuczng inteligencje, ale
automatyzacja i robotyzacja w znaczgcy sposéb wptywajg na rynek pracy. Mogga one tworzy¢ nowe mozliwosci dla pracownikéw,
nowe miejsca pracy i niwelowac jej ciezkie i zte warunki. Okoto 61% pracownikdéw uwaza, ze zmiany technologiczne i globalizacja
bedg miaty wptyw na ich obecne zatrudnienie®.

Wedtug danych PwC okoto 37% pracownikdw obawia sie, ze automatyzacja zagrozi ich karierze, a 60% nie widzi w przysztosci szans

na statg, stabilng prace. Dlatego tez 74% badanych wskazuje, ze s gotowi podnies¢ swoje kwalifikacje lub przekwalifikowac sie, aby
dostosowac sie do rynku pracy?.

Czwarta rewolucja przemystowa ma wiec bezposredni wptyw na rynek pracy i nalezy na nig patrzec szeroko — zaréwno przez
pryzmat szans i zagrozen z jakimi sie wigze dla pracownikdw jak i pracodawcéw, ale takze szeroko rozumianych gospodarek.

17rédto online: https://www.weforum.org/agenda/2020/01/denmark-reskilling-revolution-future-of-work/
2 7rédto: PwC, Will robots really steal our jobs? An international analysis of the potencial long term impact of automation, 2019 rok.



https://www.weforum.org/agenda/2020/01/denmark-reskilling-revolution-future-of-work/
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Rewolucja przemystowa 4.0 — szanse i zagrozenia dla pracownikow

Szanse

Powstanie nowych miejsc pracy.

Podniesienie efektywnosci pracy.

Polepszenie warunkéw pracy: technologia moze
przyczynic sie do poprawy warunkéw pracy,
eliminujac ciezkie i niebezpieczne zadania oraz
umozliwiajgc pracownikom skupienie sie na bardziej
kreatywnych i wartoSciowych dziataniach.
Mozliwos¢ zdobywania (i/lub rozwoju) nowych
kompetenciji.

Elastycznos$¢ pracy (digitalizacja pozwala na wiekszg
elastycznos¢ w organizacji pracy, umozliwiajgc prace
zdalng i lepsze zarzadzanie czasem pracy).
Wyrdéwnanie szans na rynku pracy (np. kobiet, osob
Z niepetnosprawnosciami).

Opracowanie wtasne.

Zagrozenia

Likwidacja miejsc pracy (czesé¢ zawodow jest
zagrozona).

Polaryzacja rynku pracy (moze nastgpi¢ wieksza
polaryzacja rynku pracy, gdzie zapotrzebowanie na
wysokokwalifikowanych specjalistow bedzie rosto,
podczas gdy pracownicy o nizszych kwalifikacjach
moga miec trudnosci z znalezieniem pracy).
Polaryzacja wynagrodzen (brak mozliwosci
przekwalifikowania sie, by moc wykonywac zawody
wysokoptatne).

Nieréwnosci spoteczne: rewolucja przemystowa 4.0
moze pogtebiac nierownosci spoteczne, zwtaszcza
jesli dostep do nowoczesnych technologii i edukacji
bedzie ograniczony do okreslonych grup spotecznych.
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Rewolucja przemystowa 4.0 — szanse i zagrozenia dla pracodawcow

Szanse Zagrozenia

* Poprawa konkurencyjnosci poprzez: * Koniecznos¢ zmiany modeli biznesowych.
e poprawa efektywnosci, * Inwestycje w technologie.
e obnizenie kosztow. * Inwestycje w rozwadj pracownikow

i ich kompetencji.

Opracowanie witasne.
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Wyzwania polskiego rynku pracy

7 na 10 pracodawcow deklaruje trudnos¢ w pozyskaniu oséb o oczekiwanych kwalifikacjach — z kazdym kolejnym rokiem mamy do
czynienia z rosngcym niedopasowaniem kompetencyjnym pracownikow wzgledem btyskawicznie zmieniajgcego sie Swiata biznesu.

Pracodawcy wskazujg na trudnosci w rekrutacji osob o pozagdanych kompetencjach. Wg badania ManpowerGroup niedobor
talentow sie pogtebia — wskaznik ten jest w Polsce o 2 punkty % wyzszy niz rok temu. Tendencja dotyczy przedsiebiorstw kazdej
wielkosci.
73% 74% 74%
60%

# liczba pracownikow
MICRO: < 10 MALE: 10-49 SREDNIE: 50-249 DUZE: 250+ ~

Wykres pochodzi z raportu Manpower Group, Niedobdr talentéw w Polsce 2023: https://7370478.fs1.hubspotusercontent-nal.net/hubfs/7370478/Raport_ManpowerGroup_ Niedobor_Talentow ZW



https://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/Raport_ManpowerGroup_Niedobor_Talentow_2023-3.pdf
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Poszukiwane kompetencje —top 5 poszukiwanych kompetencji

Najtrudniejszymi do znalezienia wsrod kandydatéw umiejetnosciami sg te z zakresu IT & analizy danych,
na drugim miejscu znalazty sie kompetencje sprzedazy i marketingu, a nastepnie umiejetnosci techniczne,
obstuga klienta oraz logistyka & operacje.

IT & analiza danych —27%
Sprzedaz & marketing — 24%
Umiejetnosci techniczne — 23%
Obstuga klienta — 22%
Logistyka & operacje — 19%

A A

Dane z raportu Manpower Group, Niedobor talentéw w Polsce 2023: https://7370478.fs1.hubspotusercontent-nal.net/hubfs/7370478/Raport_ManpowerGroup_Niedobor_Talentow 2023-3.pdf y- 4



https://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/Raport_ManpowerGroup_Niedobor_Talentow_2023-3.pdf
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Kompetencji miekkie

Dla pracodawcéw wyzwaniem jest rekrutowanie pracownikow o pozgdanych umiejetnosciach miekkich.
Najczesciej firmy mowig o niedoborze oséb odpornych na stres i fatwo adaptujgcych sie (34%), brakuje
kandydatow myslacych krytycznie oraz analitycznie (33%). Trudno jest takze zdaniem pracodawcéw pozyskac
pracownikéw wnikliwych, a takze chetnych do nauki (27%).

Top 5 poszukiwanych kompetencji miekkich:

Adaptacja & odpornos¢ na stres.

Analiza & krytyczne myslenie.

Aktywne uczenie & wnikliwosé.

Praca w zespole.

Umiejetnos¢ rozwigzywania problemoéw.

ik wNeE

Dane z raportu Manpower Group, Niedobor talentéow w Polsce 2023: https://7370478.fs1.hubspotusercontent-nal.net/hubfs/7370478/Raport_ManpowerGroup_Niedobor_Talentow 2023-3.pdf 4



https://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/Raport_ManpowerGroup_Niedobor_Talentow_2023-3.pdf
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Nowy model przywodztwa i zarzagdzania

W czasach szybkiego postepu technologicznego i zmieniajgcych sie globalnych priorytetéw
zwigzanych ze zrownowazonym rozwojem i wtgczeniem spotecznym grup dotad
marginalizowanych, model przywddztwa ulega gtebokiej transformaciji.

Trendbook, Diversity, equity & inclusion, SENSE, 2024, str. 18
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Zarzgdzanie w Swiecie BANI

Powstanie koncepcji BANI podyktowaty wydarzenia z ostatnich lat, m.in. pandemia i niespodziewane, szybkie
zmiany, ktdre pociggnety za sobg uczucie chaosu, niepokoju oraz nieustannej potrzeby zrozumienia i okreslenia
swojego ,ja”.

Swiat BANI zostat zaprezentowany przez Jamaisa Cascio w 2020 roku. Jest to rozwiniecie $wiata VUCA, ktéry —
wedfug autora — nie wystarcza do opisania ani zrozumienia otaczajacej rzeczywistosci i nadchodzgcej
przysztosci.

B (ang. Brittle) ttum. kruchy

A (ang. Anxious), ttum. niespokojny

N (ang. Non- linear), ttum. nieliniowy

| (ang. Incomprehensible), ttum. niezrozumiate

Koncepcja ta skupia sie na odpowiedzi na pytanie: Co robic i jak sobie radzi¢ w obecnych czasach?

Zrédto: www.ey.com.pl, artykut online: https://www.ey.com/pl_pl/workforce/swiat-bani-co-to-jest



http://www.ey.com.pl/
https://www.ey.com/pl_pl/workforce/swiat-bani-co-to-jest
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Przywodztwo inkluzywne

Przywddztwo inkluzywne czyli inaczej wigczajgce, tgczy w sobie cechy trzech modeli przywddztwa:

1. przywodztwa empatycznego — ktadgcego nacisk na zrozumienie i wspotprace,
2. przywddztwa transformacyjnego — inspirujgcego do potrzebnych zmian,
3. przywodztwa dzielonego — uwzgledniajgcego gtos i perspektywe cztonkdw zespotu przy podejmowaniu decyzji.

To metoda tworzenia bezpiecznego, réznorodnego i akceptujgcego miejsca pracy.

Takie podejscie promuje heterogenicznos¢, wspiera innowacyjnosc¢ i przyczynia sie do efektywnego zarzadzania zespotem.
Tym samym, jest to nie tylko sposdb na zaspokojenie potrzeb cztonkdéw zespotu i wysokg retencje, ale rowniez strategia na
rozwoj i wzrost organizacji.

Do biznesu dotart trend zwigzany z docenianiem potencjatu zréznicowanych, multidyscyplinarnych zespotow, ktore tacza
kolektywne mozliwosci kobiet i mezczyzn, osdb o réznej sprawnosci, wrazliwosci, kulturze oraz pracownikow mtodszych
i starszych.

Trendbook, Diversity, equity & inclusion, SENSE, 2024, str. 19-20
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Budowanie inkluzywnego srodowiska pracy

Mozliwe jest poprzez:

1.

o Lbd

docenienie unikalnosci kazdego cztonka zespotu, jego potrzeb i godnosci,
dzielenie sie obowigzkamii odpowiedzialnoscia,

wykorzystanie roznorodnosci, zasobow i talentow wszystkich cztonkow zespotu,
rowne traktowanie, akceptacja osob takimi jakie sg oraz inspirowanie do rozwoju,
przeciwdziatanie stereotypom i uprzedzeniom.

Trendbook, Diversity, equity & inclusion, SENSE, 2024, str. 19
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5 zachowan inkluzywnego przywodcy

1. Buduj relacje: pytaj i stuchaj, badz ciekawy innych oséb, promuj wspotprace, zaufanie i otwartosc.

2. Pogtebiaj samoswiadomosé: korzystaj z licencjonowanych narzedzi do oceny stylow myslenia, dziatania,
komunikaciji i talentéw, by umiec¢ nazwac cechy, mocne i stabe strony swoje i swoich wspotpracownikow.

3. Buduj kulture feedbacku: zapraszaj wspotpracownikéw do udzielania sobie wzajemnie i Tobie informacji zwrotnej
jako elementu rozwoju osobistego, zawodowego oraz organizacyjnego.

4. Wtaczaj: angazuj wspotpracownikow przy podejmowaniu decyzji, pytaj o ich perspektywe i ocene Twoich
pomystéw, zachecaj do proponowania swoich i dziel sprawiedliwie prace.

5. Stawiaj naréznorodnosé: zapraszaj na spotkania dotyczgce strategii, konceptualizacji celéow, planowanie oraz
buduj zespoty projektowe z 0séb pochodzgcych z réznych Srodowisk.

Trendbook, Diversity, equity & inclusion, SENSE, 2024, str. 21
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Centrum
Rozwoju MSP

Strategie radzenia sobie

Z niedoborem pracownikow

Trendy demograficzne oraz dynamika zmian na rynku wymusza na pracodawcach pochylenie sie nad

tematem niedoboru pracownikow.

Zarzadzanie wiekiem to zestaw dziatart wewnatrz instytucji/ firmy, ktore pozwalajg efektywnie

i racjonalnie wykorzystac posiadane zasoby ludzkie. Jest to kluczowe z co najmniej 3 perspektyw:

- Spotecznej, gdyz grozi nam zapasc systemu emerytalnego i finanséw publicznych.

- Pracodawcow/ Przedsiebiorstw, poniewaz w najblizszych latach przewiduje sie niezmienne
niedobory pracownikéw, co moze wptyngc na ciggtosé biznesu.

- Pracownikéw — przewidywany wzrost roznicy miedzy dochodami z pracy a swiadczeniem
emerytalnym oraz coraz lepszy stan zdrowia spowoduje, ze bedg oni zainteresowani dtuzszg (ale by¢
moze bardziej elastyczng) aktywnoscig zawodowa.



B PARP [

Grupa PFR

Raportowanie ESG

Od kilku lat ESG zajmuje miejsce w pierwszej pigtce najwazniejszych trendéw biznesowych. To tréjwarstwowe podejscie do
zrownowazonego rozwoju i odpowiedzialnosci biznesu. Skrét ESG odnosi sie do trzech kluczowych obszarow:

 Srodowiska (E - ang. Environmental) - mowa tu o zaangazowaniu w ochrone $rodowiska i zréwnowazony rozwaj

» Spoteczne (S - ang. Social) - odnoszace sie do relacji firmy z otoczeniem i oddziatywania na pracownikdw, klientédw czy
spotecznos$¢ lokalna

* Korporacyjne (G - ang. Governance), koniecznos¢ stosowania wysokich standardéw zarzadzania i kontroli, by zapewnic
transparentnos$¢ i odpowiedzialnosc

Wprowadzenie podejscia ESG moze przynies¢ wiele korzysci dla firm i organizacji, zaréwno z punktu widzenia finansowego,
jak i reputacyjnego.

Od 2025 roku wymogi bedg dotyczy¢ ponad 3500 polskich przedsiebiorstw, a docelowo niemalze wszystkich przedsiebiorstw
w najblizszych kilku latach (mate i srednie spotki gietdowe pierwszy raz bedg zobowigzane ztozyé raporty za rok 2026).
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ESG, a rynek pracy

W kontekscie rynku pracy warto przyjrzec sie czesci dot. kwestii spotecznych (S).
Oto kilka obszarow, ktore firmy moga chcie¢ mierzy¢ w ramach tego elementu:

* Dywersyfikacja zatrudnienia: monitorowanie réznorodnosci w zatrudnieniu pod wzgledem pfci, pochodzenia
etnicznego, wieku, orientacji seksualnej itp.

 Bezpieczenstwo i higiena pracy: sledzenie wskaznikéw dotyczacych wypadkéw przy pracy oraz innych zagrozen
zdrowotnych i bezpieczenstwa w miejscu pracy.

e Zadowolenie pracownikow: badanie poziomu satysfakcji pracownikdw, zagadnienia zwigzane z work-life-balance
i inicjatywami z zakresu wellbeing oraz ocena klimatu organizacyjnego.

* Zaangazowanie spotecznosci lokalnej: ocena wptywu dziatalnosci firmy na spotecznos¢ lokalng oraz
podejmowanie dziatan na rzecz wspierania lokalnych inicjatyw spotecznych i rozwoju.
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Strategie przeciwdziatania niedoborowi pracownikow 1/2

Wychodzac naprzeciw trudnosciom pracodawcy mogg podejmowac rozliczne dziatania majgce na celu wypetnianie

luki talentow w swoich organizacjach. Do dziatan takich nalezg m.in.:

budowanie spodjnej, dtugofalowej strategii zarzgdzania wiekiem w organizacjach (w tym mechanizmow i
narzedzi pozwalajgcych na pozostawanie pracownikom w wieku emerytalnym na rynku pracy);

proponowanie wiekszej elastycznosci - zarowno w zakresie czasu np. elastyczne godziny, niepetny etat,
elastycznosc dot. miejsca pracy, praca hybrydowa;

tworzenie réznorodnych wiekowo zespotow;

inwestowanie w rozwaj juz zatrudnionych oséb w réznym wieku;

zatrudnianie niedoswiadczonych pracownikéw;

reskilling (koncentruje sie na przekwalifikowaniu pracownikdw do nowych umiejetnosci) i upskilling (skupia sie na
podnoszenieniu kwalifikacji w obecnych obszarach);

Opracowanie witasne.
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* obnizenie oczekiwan w stosunku do kandydatéw oraz sieganie po osoby bierne zawodowo i dojrzatych
pracownikow;

* rozwdj nowych technologii, tu m.in. wdrazanie automatyzacji wybranych procesoéw (i/lub zadan);

* czasowe zatrudnienie pracownikéw (praca projektowa);

* otwarcie Polski na inne rynki, nie tylko Ukraine — spdjna i wspierajgca polityka migracyjna;

e wspoipraca edukacji i biznesu — dostosowywanie programow nauczania do aktualnych potrzeb na rynku pracy
(praktyki zawodowe, staze itp.);

* wzrost wynagrodzen oraz benefitow pracowniczych.

Opracowanie wtasne.
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Obszary i narzedzia zarzgdzania wiekiem

Zarzadzanie wiekiem w organizacji polega na podejmowaniu aktywnosci, ktorych celem jest zwiekszenie
wydajnosci firmy oraz pracujgcych w niej ludzi.

Jest kilka klasyfikacji dot. zarzgdzania wiekiem. Jedna z nich to klasyfikacja Naegela i Walkera, ktora obejmuje:
Rekrutacje i selekcje pracownikow.

Ksztatcenie ustawiczne.

Rozwoj kariery zawodowe;j.

Elastyczne formy zatrudnienia.

Ochrone i promocje zdrowia.

Przesuniecia miedzy stanowiskami.

N o Uk N

Konczenie zatrudnienia i przechodzenie na emeryture.

Naegele G., Walker A. (2006), A guide to good practice in age management, European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions.
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Czy jest mi potrzebna strategia zarzgdzania wiekiem w organizacji?

Dynamika zmian na rynku powoduje, ze watkdéw zwigzanych z zarzagdzaniem niedoborem pracownikdéw jest wiele i czesto wzajemnie
sie przenikaja.

Wiekszos¢ organizacji dziata w sposdb bardzo pragmatyczny, tj. podejmuje dziatania jesli widzi ku temu istotny powdd np. odczuwa
skutek niedoboru pracownikdw w swojej organizacji, co przektada sie na efektywnos¢ pracy i zyskownos¢ firmy.

Warto jednak, korzystajgc z dostepnych juz teraz danych mysle¢ o pracownikach, uwzgledniajgc perspektywe dtugofalowg —
demografia jest nieubtagalna i doptyw do kompetentnych kadr jest i bedzie coraz bardziej utrudniony.

Zastanawiajgc sie nad wdrozeniem strategii zarzgdzania wiekiem w swojej organizacji warto odpowiedziec sobie na wstepie na kilka
pytan, ktore mogg by¢ wskazowka do uruchamiania dziatan juz teraz (lista pytan znajduje sie na kolejnym slajdzie).

Nie jest to lista petna, ale odpowiedz na te tylko pytania moze by¢ wskazéwka, ktora sktoni do przyjrzenia sie wyzwaniom

i problemom, ktére mogg lub bezposrednio wigzg sie z wiekiem pracownikow.

W kolejnym etapie bedzie mozna sie zajg¢ wyborem odpowiednich narzedzi, by zapobiegac lub niwelowac skale wyzwan

i problemow.
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Pytania

e Czy narynku na ktérym operuje brak jest odpowiednio wyksztatconych (przygotowanych) kandydatow do pracy?

* Czy moi menedzerowie majg trudnosci zwigzane z zarzgdzaniem pracownikami w réznym wieku (najmtodsze
pokolenia, osoby najblizej okresu emerytalnego)?

 Czy w mojej firmie wystepuje wysoka rotacja wsrdd pracownikéw?

 Czy w mojej firmie istnieje system przekazywania wiedzy mtodym pracownikom?

 Czy w mojej firmie wystepuje opor starszych pracownikéw przed zmianami dot. sposobu wykonywania pracy np.
nowe systemy komputerowe, nowe technologie etc.?

 Czy w mojej firmie wystepuje brak checi rozwoju ze strony pracownikéw dojrzatych i dostosowywania sie do
nowych technologii, nowoczesnych praktyk rynkowych?

e Czy w przypadku odejscia na emeryture najstarszych pracownikow moja firma nie utraci wiedzy niezbednej do
zapewnienia ciggtosci proceséw/ funkcjonowania?

 Czy w mojej firmie wystepuje nieche¢ do dzielenia sie wiedzg (z mtodymi, ale takze nowozatrudnionymi
pracownikami)?

Opracowanie witasne.
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Korzysci wdrozenia strategii zarzagdzania wiekiem w organizacji

w

vl

Opracowanie witasne.

Wzrost swiadomosci pracownikdw dot. réznorodnosci wiekowej w firmie (zapobieganie dyskryminacji ze wzgledu
na wiek).

Spadek odsetka oséb odchodzgcych z organizacji (np. w zwigzku z niemoznoscig pogodzenia zycia zawodowego
z prywatnym, w wyniku czego malejg koszty rekrutacji i szkolenia nowych pracownikéw).

Poprawa warunkow pracy wszystkich pracownikéw, lepsza komunikacja i wspoétpraca.

Wzrost motywacji pracownikdéw — zaangazowanie pracownikdéw w tworzenie strategii zarzgdzania wiekiem,
dostosowania jej do faktycznych potrzeb pracownikdw daje w efekcie wieksze poczucie docenienia, co przektada
sie na wyzsza satysfakcje pracownikow i ich zwigzanie z firma.

Zwiekszenie liczby potencjalnych kandydatéw do pracy (w wyniku wdrozenia np. elastycznych form pracy)
Poprawa stanu zdrowia pracownikow (a w efekcie spadek absencji chorobowej) — a co za tym idzie wzrost
wydajnosci pracy.

Mozliwosc zwiekszenia zatrudnienia bez znacznego wzrostu kosztdw organizacji miejsc pracy np. dzieki pracy

z domu.

Poprawa wizerunku organizacji — Employer Branding.
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Przyktady firm oraz wdrozonych rozwigzan 1/8

ORLEN S.A. — ,,Aktywny pracownik 50+ i emeryt”

Program , Aktywny pracownik 50+ i emeryt” zostat opracowany na podstawie przeprowadzonego kompleksowego sondazu
diagnostycznego, ktorym objeto pracownikdw 50+ oraz osoby, ktére przeszty na emeryture po ukoriczeniu 60. oraz 65. roku zycia
i przebywajg na niej co najmniej rok. Program zawiera zbiér dobrych praktyk i zalecen przyczyniajgcych sie do eliminacji lub
ograniczenia zagrozen psychospotecznych pracownikéw 50+. Na podstawie wynikow badan zostaty opracowane tematy szkolen,
ktore obejmujg zarowno zdrowy styl zy- cia, jak i bezpieczenstwo oraz media spotecznosciowe.

Accenture, NatWest — pakiety medyczne

NatWest oferuje mozliwosc zapisania cztonkéw rodziny pracownikow i pracownic do pakietu ,,Senior” w ramach prywatnej opieki
zdrowotnej wraz z szerokimi mozliwosciami rehabilitacji. Takze Accenture oferuje mozliwosc objecia prywatng opiekg medyczng

w ramach pakietu ,,Senior”. Ponadto w NatWest osoby bedgce pod opieka lub zyjgce we wspdlnym gospodarstwie domowym, majg
bezptatny, catodobowy anonimowy dostep do Employee Assistance Programu, obejmujgcego m.in. psychologiczng pomoc
kryzysowg, krétkoterminowg terapie, pomoc w znalezieniu opieki dla osoby zaleznej czy pomoc prawna.

Zrédto: Analiza tematyczna, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Osoby 50+ na rynku pracy
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Accenture — aplikacja ,, Thrive”

Wszyscy pracownicy i pracownice w Accenture majg dostep do aplikacji o nazwie , Thrive”. Zawiera ona réznorodne zasoby
skupiajgce sie na zdrowiu psychicznym i ogélnym dobrostanie. Jedng z ciekawych opcji, jakie oferuje aplikacja, jest udziat w
specjalnym szkoleniu o nazwie , Thriving Caregivers”. Sktada sie ono z 27 lekcji poswieconych réznym aspektom opieki, rowniez tej
petnionej wobec dorostych osdb zaleznych. Szkolenie ma na celu poprawe zdrowia fizycznego i samopoczucia psychicznego
opiekundw_ek. Oparte jest na badaniach naukowych i oferuje praktyczne strategie oraz drobne kroki do realizacji, uwzgledniajac
rozne etapy opieki oraz konkretne historie opiekundw i opiekunek. Kolejng 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, wtgczajgc w to opieke nad osobami starszymi czy rodzicami.

Tokai COBEX Polska — Platforma Wellbee
Pracownicy organizacji majg dostep do platformy Wellbee, gdzie z okresSlonym dofinansowaniem pracodawcy i bez limitu wizyt
moga korzystac ze wsparcia psychologicznego, wigczajgc w to prowadzenie terapii. W ramach platformy majg dostep do

specjalistow oferujgcych wsparcie w takich obszarach, jak stres w pracy, wypalenie zawodowe, strata, ciezka choroba, bél i choroba,
satysfakcja z zycia, leki, trauma, problemy w zwigzku.

Zrédto: Analiza tematyczna, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Osoby 50+ na rynku pracy



B PARP [

Grupa PFR

Przyktady firm oraz wdrozonych rozwigzan 3/8

GSK Polska oraz NatWest — ptatny urlop opiekunczy

Firma GSK zainicjowata ptatny urlop na opieke nad ciezko chorym cztonkiem rodziny, obejmujgcy 20 dni. Oferta jest skierowana do
wszystkich pracownikow, takze do tych, ktérym nie przystuguje zasitek opiekunczy oferowany przez polskie prawo (np. w przypadku
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 osob skorzystato z dodatkowego urlopu na opieke nad ciezko
chorym cztonkiem rodziny, 31 oséb — z doptaty do zasitku opiekunczego do 100% wynagrodzenia, a 33 osoby — z panstwowego
bezptatnego urlopu na opieke nad chorym cztonkiem rodziny, do ktérego GSK doptaca do 100% wynagrodzenia. Podobne
dodatkowe ptfatne urlopy opiekunicze posiada takze firma NatWest. Pracownicy organizacji mogg réowniez skorzystac z urlopu
zwigzanego z zatoba.

GSK Polska —,,Menopauza”

Wspiera osoby pracujgce w doswiadczaniu objawdw menopauzy poprzez elastyczne opcje pracy, dostep do opieki zdrowotnej i do
pomocyw zakresie zdrowia psychicznego. Firma wprowadzita rowniez rozwigzania w biurach stuzgce odpoczynkowi (np. wellbeing

room) i komfortowej pracy (dodatkowe wentylatory biurkowe). Ponadto stworzyta strone internetowg ze wszystkimi niezbednymi
informacjami na temat menopauzy, w tym przewodnikami, webinarami oraz czatem menopauzalnym — prywatng grupa ~
i bezpieczng przestrzenig dla oséb doswiadczajacych objawdéw menopauzy. P

Zrédto: Analiza tematyczna, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Osoby 50+ na rynku pracy y- 4
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Accenture, NatWest - dziatania zwigzane z menopauza

W komunikacji wewnetrznej tematy zwigzane z menopauzg poruszajg rowniez takie organizacje jak Accenture poprzez publikowane
artykuty wyjasniajgce medyczne i psychologiczne aspekty menopauzy czy webinar poswiecony temu tematowi, takze z perspektywy
0s06b bliskich. Takze NatWest daje dostep do ogromnego zbioru wiedzy dla oséb z doswiadczeniem menopauzy, a takze bliskich

takich osob. Dostepna jest takze bezptatnie aplikacja, pozwalajgca lepiej zrozumiec zmiany, jakie przynosi menopauza i regularnie
planowac profilaktyke.

Volkswagen Poznan — ,,Dziekuje na emeryture”

Program dedykowany jest wszystkim pracownikom przechodzgcym na emeryture, zapewnia uroczyste docenienie ich wktadu

w firme i oferuje kompleksowe wsparcie w procesie przejscia na emeryture. Podczas specjalnych warsztatow poruszane sg zaréwno
kwestie formalne, jak i temat zmiany i psychicznego przygotowania sie do emerytury.

Zrédto: Analiza tematyczna, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Osoby 50+ na rynku pracy
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Philip Morris — wizerunkowa i rekrutacyjna kampania outdoorowa ,,Stereotypy s3 u nas skreslone”

Kampania stanowita forme walki ze stereotypami zwigzanymi z jednej strony z wiekiem, a z drugiej z pracqg w miejscu takim jak
fabryka. Jej gtéwnymi przekazami byto pokazanie firmy jako stawiajgcej na rownosc ptci i wynagrodzen, wspierajacej dialog pokolen
i Swiadomej, ze wiek to nie bariera w kwestii awansdw i rozwoju.

Do udziatu w kampanii firma zaprosita swoich pracownikéw. Ich zdjecia pojawity sie na plakatach, ktére zostaty zaprojektowane tak,
aby utatwic osobom dojrzatym aplikowanie, stagd np. dostepny numer telefonu, pod ktéry mozna zadzwonic i dowiedziec sie wiecej
na temat oferowanych warunkow zatrudnienia. Kampania spotkata sie z bardzo dobrym przyjeciem zarowno wsréd pracownikow
firmy, jak i kandydatow do pracy w Krakowskiej Fabryce Philip Morris.

Sukces w zachecaniu réznorodnych oséb do kandydowania na stanowiska widac w liczbach: 8849 nowych uzytkownikéw na stronie

karier (wzrost o 12% os6b 45+ i wzrost o 5% kobiet).

Zrédto: Analiza tematyczna, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Osoby 50+ na rynku pracy
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Johnson & Johnson Innovative Medicine Poland — ,,Reverse Mentoring”

,Reverse Mentoring” w Johnson & Johnson Innovative Medicine Poland to odwrdcona forma klasycznego mentoringu, w ktore;j
mentorami sg osoby reprezentujgce mtodsze pokolenie lub posiadajgce krotsze doswiadczenie, a osobami mentorowanymi —
pracownicy z dtugoletnim stazem. Gtdwnymi zatozeniami projektu s3 wymiana wiedzy i umiejetnosci, przetamanie utartych
schematéw i wzmacnianie wspodtpracy w firmie poprzez integracje miedzypokoleniowg w zréznicowanym srodowisku biznesowym.
Projekt jest realizowany w petni z inicjatywy pracownikéw. Pierwsza edycja projektu trwata piec miesiecy i uzyskata bardzo
pozytywne oceny (4,78/5,0) od 38 uczestnikdéw. W zwigzku z tym projekt jest kontynuowany 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, rozwdj technologiczny i umiejetnosci komunikacyjne oraz wsparcie w karierze.

Zrédto: Analiza tematyczna, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Osoby 50+ na rynku pracy
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NatWest - sie¢ pracownicza Grupa Homelife

NatWest: Grupa Homelife jest nakierowana na sprawy zwigzane z rodzing i osobami zajmujgcymi sie dorostymi zaleznymi. Sie¢
promuje dostepne dla wszystkich rozwigzania, jak Employee Assistance Programme dostepny dla oséb pracowniczych

i mieszkajgcych z nimi, czynny 24/7 i operujacy w roznych jezykach. Dla osdb, ktére rozpoczynajg swoje obowigzki opiekuncze
wobec osoby dorostej, przygotowany zostat szereg szkolen i publikacji, np. Care Concierge czy Caring for Loved One, w ramach
programu Moments that matter. Sie¢ prowadzi takze szereg grup wsparcia Carers Cafe, gdzie gromadzg sie osoby dzielgce podobne
opiekuncze doswiadczenia. Regularnie organizowane sg spotkania otwarte, gdzie osoby pracownicze majg szanse opowiedziec, jak
realnie ich zycie rodzinne zostato wsparte przez dostepng dla wszystkich prace hybrydowa w elastycznych godzinach, jak pomaogt
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 komunikacje i wspotprace
miedzypokoleniowg, ktéra pozwala rozwijac sie pracownikom, niezaleznie od stopnia kariery zawodowej, na ktorym sie znajduija.

Zrédto: Analiza tematyczna, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Osoby 50+ na rynku pracy
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Antal — #Antal dla rownych szans

Projekt #Antal dla réwnych szans objat wszystkich(85 osdb) zatrudnionych w firmie w roli konsultanta.

W ramach programu organizowano cykle spotkan i szkolen, ktére miaty na celu zwiekszenia swiadomosci w zakresie rdznorodnosci
oraz inkluzywnych ogtoszen o prace i rekrutacji bez uprzedzen, skoncentrowanej na kompetencjach nowych pracownikéw. Projekt
#Antaldla rdwnych szans przez 95% os6b, ktére braty udziat w szkoleniu, zostat oceniony dobrze lub bardzo dobrze, a zdecydowana
wiekszos¢ uwaza, ze szkolenie byto przydatne i inspirujgce. Po wprowadzeniu nowych zasad firma w ciggu pot roku odnotowata
wzrost o ponad 20% liczby aplikacji na ogtoszenia napisane wedtug nowych zasad, ktdre sg zgodne z zatozeniami inkluzywnosci,

a takze wzrost o ponad 30% liczby odwiedzin stron z ogtoszeniami na portalach pracy.

Zrédto: Analiza tematyczna, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Osoby 50+ na rynku pracy
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Praktyczka biznesu i menedzerka 1z kilkunastoletnim doswiadczeniem zdobywanym
w strukturach wiodgcych miedzynarodowych korporacji oraz polskiej spotki z branzy
logistycznej, ktéra byta notowana na gietdzie.

Jest certyfikowang trenerka i konsultantkg biznesowga. Od ponad dekady wspiera organizacje
oraz pracujgcych tam menedzerow w rozwoju umiejetnosci menedzerskich
i radzeniu sobie z biezagcymi wyzwaniami, w tym m.in. zarzadzaniu zespotami
miedzypokoleniowymi, przygotowaniem organizacji do zmian demograficznych w kraju,
w ktorym za 25 lat ponad 40% populacji bedzie miato ukoriczone 60 lat.

Specjalizuje sie w temacie zarzgdzania oraz sprzedazy i obstugi klienta, z naciskiem na klienta
dojrzatego — pomaga organizacjom zadbaé o efektywnos¢ i ciggtos¢ biznesowg
w obliczu dynamicznych zmian demograficznych.

Stworzyta i prowadzi audycje Odcienie biznesu, w ktérej zaprasza liderow i liderki,
przedstawicieli réoznych branz do rozmowy o swiadomym liderstwie, budowaniu kariery,
roznorodnosci i inkluzji oraz wyzwaniach wspoétczesnego Swiata.

Za chwile swiatto dzienne ujrzy jej kolejny projekt #Generations #AgePower, w ktorym spotyka
sie z przedstawicielami réznych pokolen i wspodlnie obala mity dotyczace podziatéw i wojen
miedzypokoleniowych, pokazujgc rownoczesnie jak wiele moze zmieni¢ dialog i kooperacja
réznych pokolen.
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